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في  أداء فرق العملو المعرفة المتعمقة  مدى تطبيق "أشهد بأن إعداد هذه الرسالة الموسومة بـ 

في جامعة الموصل / كلية الإدارة جرى بإشرافي  " المحدودةشركة الفهد لإزالة الالغام 
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 وثناءشكــــر 
رب أوزعني أن سبحان الله وبحمده عدد خلقه وزنة عرشه ورضا نفسه ومداد كلماته , )

اشكر نعمتك التي أنعمت بها عليّ وعلى والديّ وان اعمل صالحا  ترضه وأدخلني برحمتك في 
 له وصحبه وسلم .آوعلى   على سيدنا محمد , وصلى الله (19عبادك الصالحين( )النمل 

ميســر إبــراهيم  ســتاذي الفاضــم الــدكتورلأبدايــةً أتوجــه بشــكري الجزيــم وامتنــاني الع ــيم 
رشاداته لي الكثيـر م مـا سـاعدني فـي أحمد الجبوري  الذي منحني من وقته ووافر علمه ومتابعته وا 

إذ مسـيرة بحثـي هـذه  فـي اثنـاءتخطي وتذليم الكثير مـن الصـعوبات التـي اعترضـت سـبيم تقـدمي 
السديدة وتوجيهاته الحكيمة الفضم الأوم فـي خـروه هـذه الرسـالة علـى مـا هـي عليـه ,  لآرائه كان

 المزيد من فعم الخير وجزاه عني كم خير وعرفان . وف قه الله لعمم
ســاتذة قســمي الأفاضــم لأيــدفعني واجــب الوفــاء والتقــدير الكبيــر أن أتقــدم بع ــيم شــكري و 

ــدكتور رعــد عــدنان وأخــص بالــذكر مــنهم ــدكتور عــادل  اكــر النعمــة وال ــدكتور رؤوف ال آلاء  وال
ريــاج جميــل وهــاب   ا  المســاعدوالاســتوالــدكتور علــي عبــد الســتار الحــاف    الجليلــي حســـيب

ســادة الخبــراء الــذين كانــت لإســهاماتهم العلميــة ع ــيم لل, والشــكر موصــوم محمــد منيــب  ســيدوال
 الفحص نحو وجهتها الصحيحة . استمارةالأثر في توجيه 

رئــيس لجنــة المناقشــة والســادة أعضــاء اللجنــة  للســيدبشــكري الجزيــم وامتنــاني  كمــا اتقــدم
 بقراءة هذه الرسالة ومناقشتها.لتفضلهم مشكورين 

مـن سـاعدني فـي جمـع البيانـات مـن العـاملين فـي الشـركة لكـم بالشكر والعرفان قدم تأكما 
نشــوان محمــد  المــدير العــام والســيد محمــد عطيــة شــدهانبالــذكر الســيد  وأخــصعينــة الدراســة , 

د عبد بريسم مـدير محمود كامل عبود مدير المشاريع والسيد مؤي والسيد المستشار الفني  سعيد
 لما قد موه لي من إرشادات ومعلومات خدمت مسار بحثي .مشروع الموصل  

والـدي ووالـدتي ل اني الخالص واحترامـي واعتـزازيأتقدم بشكري الجزيم وامتنولا يفوتني أن 
 .مدة دراستي  في اثناءرفاق دربي إخوتي وأخواتي لما بذلوه ولالعزيزين أطام الله في عمرهما 

 

 ثــاحــالب



 ‌أ

 المستخلص
  Profound Knowledgeالدراسة الحالية تحليل واقع بعدي المعرفة المتعمقة تستهدف     
هذه الفرق في شركة الفهد لإزالة  أداءبهدف محاولة تحسين   Teamworkفرق العمل أنشطةو 

مفهوم المعرفة  رتبطت بالتصورات عنتساؤلات اب الدراسة شكلةمدودة وتجسدت المح الألغام
مع  هاأدائمؤشرات قياس وما ,  فرق العمل في الشركة قيد الدراسة, وسياقات بعادهاوأالمتعمقة 

 الفرقي؟  الأداءاسهام المعرفة المتعمقة لدى فرق العمل في  محاولة معرفة مدى

لجمع البيانات  الدراسة قائمة الفحص كأسلوب رئيسهذه التساؤلات اعتمدت  عنوللإجابة      
نجاز العمليات,  مديريالمستشار الفني, مثلوا  ( مستجيبين9وشملت ) الجانب العملي وا 

لمعايشة الميدانية للباحث في مواقع كنتائج لوتم ذلك ,  دارةقادة الفرق ومدير الإو المشرفين, و 
مديرين المعنيين لغرض سند ذلك بالمقابلات مع الوأبحكم عمله فيها راسة مشاريع الشركة قيد الد

جرى تحليلها باعتماد الأدوات الإحصائية  الذي ودقة البيانات المستقاة منها الفحص استمارةتمام إ
بين بيانات المشروعين دراسة المقارنة ال بأسلوبوصولًا إلى نتائج الدراسة المدعومة المناسبة 

  .(2019 ,2016)فترتين زمنيتين منفصلتين  فيوالتقييم(  الأساس)
 : توصلت الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات لعل أهمها     
 .وبتوجه جيد جداً سياقات فرق العمل المعرفة المتعمقة و  بعديفر اتو   .1

الجودة  إدارةتعمل على استيعاب مفاهيم لإزالة الالغام شركة الفهد  إدارةن أ استنتجت الدراسة  .2
 .وذلك لتقديمها للإجراءات والتعليمات اللازمة لعمل الأفراد داخل المنظمة

شراكهم بدورات تدريبية بين الحين كة تخطط لتطوير عامليها من خلال إالشر  إدارةتبين أن  .3
 .والآخر

جراء الممارسات الطبية بصورة لال إالشركة لجوانب السلامة المهنية وذلك من خ إدارةاهتمام   .4
 .عطاء محاضرات قصيرة بداية كل يوم عملوا  رية دو 

 قيامو  ,الشركة تعمل وفق نظام تعويضات جيد إدارة نن خلال ملاحظة السجلات المالية فإم  .5
 . الشركة بصرف مكافاة مجزية لمن يقبل على الزواج إدارة

من حيث ارتفاع معدلات  الأداءمن خلال مقارنة البيانات بين الموقعين تبين وجود تطور في  .6
 . (متوسط المساحة المنجزةنتاجية )الإ

مع عدم  (ةعبوات ناسفة ومخلفات حربيالغريبة التي تم التعامل معها ) جسامرتفاع نسبة الأا  .7
 .حوادث جسيمة تسجيل أية
 : مقترحات منهاال مجموعة منصياغة  تالاستنتاجات تمهذه وبناءً على 



 ‌ب

الشركة في تحديد التباينات الحاصلة في العمليات والعمل على  إدارةتعزيز قدرات ضرورة  .1
تكون هذه على أن  ,مبكر باتجاه وضع حلول ومعالجات على نحوتحديد هذه التباينات 

 دوري منظم.على نحو العملية 

 جل تقليل مستوى الخطر.تعزيز جوانب السلامة المهنية من أ .2

بهذا المجال فريد من نوعه في البيئة  علامي للشركة كون أن العملتنشيط الجانب الإ  .3
 .العراقية

أوصت الدراسة بالتواصل المعرفي لمواضيعها من خلال عدد من العناوين لدراسات  .4
 مستقبلية.

 
 الكلمات المفتاحية :   

 المعرفة المتعمقة 

  فرق العمل 
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 المُقدمة
على الرغم من نجاح الضبط الإحصائي للعمليات في بعض الشركات والمنظمات،  إلا  

أنه يوجد الكثير من حالات الإخفاق في تطبيقه في شركات ومنظمات كثيرة أخرى. والسؤال هنا 
 الإخفاقات؟ما هو السر وراء 

يعتقد الكثير من علماء الجودة أن السبب الرئيس لهذه الإخفاقات هو قيادة هذه الشركات فهي لا 
وأن محاولة الاعتقاد بأن خرائط  للعمليات،تعي أن الجودة أكبر من مجرد ضبط إحصائي 

عدم الضبط الإحصائي للجودة هي السبيل لتحقيق جودة عالية يعد اعتقاداً ناقصاً مبنى على 
دراسة واقعية وجادة لفهم من البداية الصحيحة التي يمكن لها أن تضع تلك الشركات والمنظمات 

 على الطريق الصحيح.  
 Edwardفبعد سنين من العمل في مجال الجودة توصل العالم الأمريكي المشهور  

Deming  دارة الشركات والمنظمات  إلى نظريته التي أحدثت تأثيراً مدوياً فى عالم الجودة وا 
وما   The System of Profound knowledge (SoPK)وهى" نظرية المعرفة المتعمقة" 

مستعملة ومطبقة حتى هذا اليوم كإثبات على قدرتها في تحقيق النجاح هذه النظرية تزال 
 والتحسين المستمر في المنظمات بمختلف أوجه أنشطتها.

بعضهم مجموعة من الأشخاص مرتبطين مع  وفيما يرتبط بمفهوم فرق العمل ، فهي 
لذا يكون للفرق أعضاء يتمتعون بمهارات متكاملة ويحققون ، محددة مهام لإجراء  مشترك بهدف

تعاوناً من خلال جهد منسق يتيح لكل عضو زيادة قوته إلى الحد الأقصى مع تقليل نقاط 
البعض، ومساعدة أعضاء  ضعفه، كما يحتاج أعضاء الفريق إلى تعَلم كيفية مساعدة بعضهم

 .الفريق الآخرين على إدراك إمكاناتهم الحقيقية، وخلق بيئة تتيح للجميع تجاوز حدودهم 
)في  االمعرفة المتعمقة وأبعاده نظريةونظراً لمحدودية الدراسات المحلية التي تناولت 

حدود اطلاع الباحث( وجدنا من المناسب دراستها والتأكد من مدى توفرها ضمن الفرق العاملة 
 في شركة الفهد لإزالة الألغام المحدودة من خلال اعتماد أسلوب دراسة الحالة والبيانات المقارنة.

عن مفهوم  لإزالة الألغام انطلقت الدراسة من تساؤل رئيس يرتبط بتصورات إدارة شركة الفهد
 وابعاد المعرفة المتعمقة واسهاماتها في اداء الفرق التي تعمل في الشركة .

رفة المتعمقة وتحقيقاً لهدف الدراسة والمرتبط بالكشف عن اراء إدارة الشركة حول مستوى المع    
 تم اعتماد اتجاهين الاولفي شركة الفهد لإزالة الالغام،  داء فرق العملواسهامها في تحسين أ

مستجيب تم ( 9العاملين في الشركة بواقع )ى الخبراء يرتبط بقائمة الفحص التي وزعت عل
فيرتبط بالدراسة عن قرب لبيانات الشركة  اما الاتجاه الثانيتحليلها بأساليب احصائية مناسبة ، 
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تناول الأول الدراسات المرتبطة  افصل،انسجاماً مع ما تقدم تأطرت الدراسة في خمسة      
ومنهجية الدراسة ، فيما تضمن الفصل الثاني الجانب النظري لمفهوم المعرفة المتعمقة ، فيما 

وتمثل الإطار العملي للدراسة في ،  الإطار النظري لمفهوم فرق العمل اشتمل الفصل الثالث على
وصف للشركة قيد الدراسة، وعرض نتائج قائمة الفحص وتحليلاتها  تضمنه منبما الرابع  الفصل

الذي احتوى  الخامس،ليمهد ذلك للفصل  الشركة،وتحليل المقارنة بين موقعين من مواقع 
 استنتاجات الدراسة وتوصياتها مع تفصيلات لآليات تنفيذها.
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 الفصل الأول 
   ومنهجية الدراسة  بالمعرفة المتعمقة وأداء فرق العمل الدراسات المرتبطة

سددبو لأوفدد للفصب حدد طن وصهدد لفص  فسدد الفصت طب ددتلفصطدد للبعدد يهدد الفصل ددىلعصدد ل دد  ل
ل طتدد ل بيهدد لفدد ل ددوملطح يدد لت دد بتففصتنهجيددتلفصطدد لل ددىل دد  لتصط دد لوتوحدد ضل تدد ل دد لفص

 د  لط لذصكلف لعوللعلفصبي ن اس صي لجتأف لًال نل   ل،لوف  ي طه فص  فستلوأهتيطه لوأه ففه ل
ل:لو  لآط  ح لتبثلاثتل

 
 .فرق العملداء أبالمعرفة المتعمقة و  الدراسات المرتبطة: الأولالمبحث 

 الدراسة.منهجية : المبحث الثاني

 الدرجات  وحدود الإحصائي التحليلو  أساليب جمع البيانات: الثالثالمبحث 
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 المبحث الأول
 بالمعرفة المتعمقة وفرق العمل  الدراسات المرتبطة

فصطدد لولفص  فسد الفصطد لفسدط  للفصب حد لفصو دوىلعصيهد ل د  لتدنل بد لي دطتىلهدذفلفصتبحد ل ل
ل:له ع  لتنصسطع ف لفوفيت ليأط ل،لطصصلتطغي فالفص  فست

 المعرفة المتعمقة تناولــت دراسات : أولا 

 تدد لبحسدد لف ددلاللفصب حدد لفص  فسدد الفصتطعب ددتلب صتع فددتلفصتطعت ددتلل دد  لتددن(ل1يعدد  لفصجدد وىل 
ل:ليأط 

لفص  فس الفصتطعب تلب صتع فتلفصتطعت تل   لتنليو حل(1ج وىل فص
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عنوان الدراسة وسنة 
 الإعداد

 (2000نظام المعرفة العميقة لإدارة التباين )
A system of profound knowledge to variation    

management. 

 Pretorius الباحث

لف ي ي لف لأل Nissanتعتىلفص لاملف ل   تلل–تح تلفصطب  لفصتي هل عينة الدراسة 

العـــام  الإطـــار
 للدراسة 

عذل،لفصطب ينلف لبيئتلفصط نيعلع ف ةلفصطوجهلنحولفصطحوىلفصل  يلصتلهو لفص  فستلهوفصه التنلهذهل
ح وصالهذهللضه لفصعوفتىلفصتؤث ةلف لح و لفصطب ين األفص بلتلوفصطسبي له لتن،لفصجو ة وفتىللنأ

لع  فك ل  لان لفص  فست ل ب لنحو لفصطب ينلوفهته  لت  بت ل، لفصت  لاالأو ذصكلط وي  نتوذجلصحى
،لط ونلفلإ ف ةلق   ةل ب لفصطنبؤلب صنط ئجل ب ل  و ةلأنوفصطأ ي لل ب لنحولفع ىلف لتوقعلفصعتى

للفسطعت ىط لعذل،لبنلي ونلفصطوقعلوفصطحسينلتت نينف،لح  ئيتص لط نلفصعتبي الطحالفصسي  ةلفلإلعذف
فصع ي لتنلفصتؤصلينلفلآص ينلفصذينلف لًال نلصبتع فتلفصتطعت تللصطح ي لفصه الللDemingنظ  ل

  تبوفلوبحثوفللف لطأثي لفصطب ين
هـــــم نتـــــائ  أ

الدراســـــــــــــــــة 
 والستنتاجات

عص للح جتلفصع تبينف لًال نلس  لفصتع فتلفصطب ينلوف  ف طهلتنلصلاىلف طلفه   و ةل  الفص  فستلأ
لع ف ةلقويتلو تي تلتنلأجىلطحليزلفص وىلفصع تبتلوفصوظ ئالفص ف تتلوفصطح  لفيه ضل

 المقترحات
ل

نتوذجلتنل أنهلأنليس   لأفصتع فتلف للبن م تبيتللفص ي  لبإج فمفالتنل أنه لفنلطسه لف   و ةل
لض ىليوت لو ذصكلفصت   ىلغي لفص ي سيتفلإ ف ةل ب لحىلفصت   ىلفصط ليوفجهونه لب 
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عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

في المعرفة المتعمقة   Demingهناك علاقة بين نظرية التفكير ونظرية 
(2011) 

There is a Relationship between Systems Thinking and 

W. Edwards Deming’s Theory of Profound Knowledge. 
 Berry الباحث

ل  فستلنظ يت عينة الدراسة
العام  الإطار

 للدراسة
ونظ يتلفصتع فتلفصتطعت تلفصط لط و لحوىللفصتطع  ةهن كل لاقتلبينلفصعبو للفص لأن   الفص  فستلأ

 ضفصل  يتلف لفصنظ  للتنلفص   فافصعتىلتنلأجىلطحسينلفصنظ  لب تطهلتنلصلاىلفلاسطل  ةل
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نتائ   أهم
الدراسة 

 والستنتاجات

فصثوف لوفصع   ل  و ةلفلابطع  ل نلط بي لف  ةلللفص  فستلفص لبع لفصنط ئجلصعىلفب زه لطو با
لط بىلتنل لفصتوظالوفنلتنلفف ىلفصوس ئىلف  بيتلللصبعتىلفص ففعلفصذفط  ونه  هولصطحسينلفصطزف 

،للفصت  فآالتهتت،لفظه الفصنط ئجلفي ً لفنلفصل حلف لفلأ فملفصن جحلطحسينلبيئتلفصعتىلفص فصبيتللول
لوص نللالينبغ لأنلطُتنحلب  ي تلط بىلتنلقيتتلفصت  فأةلفصجوه يتلفص بيعيتلصبن سض

 المقترحات

عذل،لفلأ وفالوفصتع فالفصتن سبتلصه لط  ي لفلأف ف لوطعبيته لصب ي  لب صعتىلب  ىلجي لو  و ةلطوفي 
لضفصه الفصتح  ليذلوقي سلفصعتبي الصطح ي لب  ىلطع ون لصطص ي لوطنليط لفصعتىلأنتنلفص  و يل

  و ةلفلابطع  ل نل ىلت ليسه لف لعحب  لفصتعنوي البىل ب لفصع سل ت لفقط حالفص  فستلفي ً ل
ل.وت ط ح طه ل فئه بآفص فعلنحولعسه  لفصع تبينلف لفصت    تل
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عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

مراقبة الجودة الشاملة اليابانية ، إدارة الجودة الشاملة ، نظام 
Deming  ، وإعادة هندسة الأعمال للمعرفة العميقة ،Six Sigma 

(2011) 
Japanese total quality control ،TQM ،Deming’s 

system of profound knowledge ،BPR and Six Sigma . 

 Chiarini الباحث
ل  فستلنظ يتلل ينتلفص  فست

فصع  للفلإ   
لصب  فست

لفص ئيس لفصه ا لتلي تن لفص  فست لفصتطزفتنتصهذه لفصطحبيىلس هتطه  للف  لفصجو ةلصوفصط نيا لتن  ى
وهن ستلفصعتبي الوت   نتلوتن ق تلط و لأف ىلل six sigmaتلهو لفص  تبتلوفصتع فتلفصتعت تلول

لض لطنليذه لوطتييزه لوت    طه فئفلأنظتتلو  ل
ه لنط ئجلأ

فص  فستل
لوفلاسطنط ج ا

وتلهو للفصتطعت تص ىلتنلفصجو ةلفص  تبتلوفصتع فتللفص  فستلفلأ ث ل تولًالتنلحي لفصت   ن اف   ال
six sigmaلفصعتبي ال لوهن ست لنلسه، لوب صوقا ل، لفص  فست لف   ا لصلاهطت   لتثي ة لأنلعب  ي ت ص 
لضب ل مةلوف  بيتلفصتت نلت    طه لوفصعتىلفصجو ةلتنلوط  ن اأ وفاللفصع ي لتن

لض ف ةلفصعبي لصطح ي لفصنج حفلإلفصت   ىلوفصطزف حىللوط  ن اب فتجلطحسينلفلأ فمللفسطعت ى  و ةللفصت ط ح ا
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عنوان الدراسة وسنة 
 الإعداد

 (2015وجودة التعليم ) Deming: الحبات الحمر والمعرفة المتعمقة
Red Beads and Profound Knowledge: Deming and 

Quality of Education. 

 Lohr الباحث
لفلأتي ي يتصولاي الفصتطح ةل ينتلتنلفصت ف سلف لف عينة الدراسة

العام  الإطار
 للدراسة

فلأس صي لصبتع فتلفصتطعت تليط تنلفصع ي لتنلل  Demingنظ  للأن   الفص  فستلفص لأ
ت تتً ل ب لأنللDeming  نللضس صي أح لطبكلفلأنتوذجلفص يتتلفصت  فتلهولأفنللعذح  ئيتلفلإ

،لف لفصط نيالفصل  يلطسطعتىلالينبغ لأنل،ل فتتثىلنت ذجلفص يتتلفصت ،لنط ئجلفصنت ذجلفلإح  ئيت
بحجتلأنلهذفلفصط طي لينطه لبت  فأةلأولتع قبتلفلأ ص صلبن مًل ب لفصطلاال  وفئ لأولتيزفال

وفصتع فتلبهي ىلهذفل،لوق ىلعنلفصطب ينليح  لف لأيلنظ  لضفلإ ف ة ب لتسطوىلفصنظ  لص  جتل نل
 فلاصطلاال  و يتلصطحسينلفصجو ةلف لفصطعبي ض
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هم نتائ  أ
الدراسة 

 والستنتاجات

تنلفصتت نلأنلط ونلطأثي فالفصتعب لف لفصوفقعله لص  ئصلغي لق ببتلصب ي سلتنلفص لا لفصذينل
له لف لهذفلفصل ىلأولفصل وىلفص  فسيتلفلأص ى

 ىلتنلتعلفه ل ب لفصنلسلوط  ي لفلآث  ل ب لأجزفملأص،لفصسي  لفصنظ  لفصطعبيت لبأ تبهعص للفصنظ  المقترحات
 فصنظ  
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عنوان الدراسة وسنة 
 الإعداد

 2016))الجل صياغة نظام لإدارة المعرفة المتعمقة في الرعاية طويلة 
Crafting a System of Profound Knowledge Management 

in Long-Term Care 
 Johnston الباحث

لف لتينيسوط للفصتؤسس الفص حيتل   لتن عينة الدراسة
لعام ا الإطار

 للدراسة
  نلفصغ  لتنلهذهلفص  فستلفصنظ يتلفصتسطن ةلعص لفصبح ل نلنظ يتلتل هيتيتلجوه يتلص  حل يليتل

طحسينلفلأ فملتنلصلاىلفصبح ل نلآ فملتسب تللفصتع فتلف فص   يتلفص ويبتلفلأجىللإ ف ةللفسطعت ى
لضبيه وتسطعتتنل  نع لفصتع فتل ب لفصت ىلفص ويىلوت ي يه لل11وطج بتلحيتلصدل

هم نتائ  أ
الدراسة 

 والستنتاجات

ل فلات ف ل لفلأجى ل ويبت لفص   يت لت فف  ل ب  لفلاجطت    لفصطغيي  لآث   ل ب  لفصنط ئج ط طتى
فصتسطع يت(لوفصت يتينلوفصتوظلينلفصت  وتينلتنلع ف ةلفصتع فتلفصتنهجيتلصطسهيىلأف ىلفصتت  س ال

لفصتع في لفصتوف   لوطوفي  لوفص  وسلفصتسطل  ة ل ب لفصت ىلفص ويىضلفصس ي يت لق  فالفص   يت لصطعزيز ت
طط تنلفسطنط ج الفص  فستل  وةللإج فملأبح  لتسط ببيتلططعب لبنط ئجلفص  فستل ب لسبسبتلفص   يتل

لفص حيتض
فصتع فتلتنل تجلفف ىلتت  س اللتسطعتب تت ليس   ل،لفصعتىل ب لطح ي لفصثغ فالف لفصنظ   المقترحات

لضفصتع فتلصتع صجطه 
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عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

تحقيق في إدارة الجودة : النظرية والتطبيق العملي للمعرفة المتعمقة
 2018))والستراتيجية 

(The theory and practice of profound knowledge: an 

inquiry into quality and strategy management) 
 Watson الباحث

لفلإح  م،لتيينلوفصب حثينلتنلتج لاالتطنو تلتثىل ب لفصنلسلوفصلبسلتتجتو تلتنلفلأ   ي عينة الدراسة
فلأف   لذفالفص بتلفصط لط ل تجه لف لفصنهجلفص  تىلصبجو ةللأسهتاوفصليزي ملوفلاقط   لوفصهن ستل

لضفصتطعت تصتع فتلففصذيليو الهن لب س لنظ يتل
العام  الإطار

 للدراسة
تنللط و لفلأسسلفصل  يتلصبجو ةلب ملًلفص  فستل الهذهوثلعذفصطح ي لف لفلأسسلفصل  يتلصبجو ةل

عن  ملع ف ةللف طع ال ب لفصجذو لفصل  يتلفصط لأث اللاحً  لفصوللShewhartلصدددلفصو الفلأوص 
ل(لوأس صي لفصجو ةلفصغ بيتلفصح يثتضTQMفصجو ةلفص  تبتلفصي ب نيتل 

نتائ   أهم
الدراسة 

 والستنتاجات

فلصطح ي لفصتع فتلفصعتي تلوط بي ه لف لسي  لفطص ذلفص  ف فالفصطنظيتيتضل و لهذفلفصبح لع  ً فلج ي لً
لصبصي  فالفلاسط فطيجيتلفصتطعب تلبطحسينلفصجو ةضلص   لًلهذهلفصنظ يتلطوص لفهطت ت لً

لفيج  لفلأس سلفصل  يلف لط بي لطحسينلفصجو ةل ب لأس سلعح  ئ ض المقترحات
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عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

 المتعمقة أنيمكن للمعرفة  الخلي : كيفل السلامة في منطقة ندوة حو
 (2018المتميزة )السلامة  في تحقيقهم تس

Bay area safety symposium how profound knowledge 

can contribute to safety excellence 
 Hill الباحث

لتصط ولفصح فئ ل–فص ف للفصت ن ل عينة الدراسة
العام  الإطار
 سةللدرا

ل لفصتع فت لتلهو  لو  فست لفصطل ي  ل    ل  فست لفص  لفص  فست لوتع فته فا فلاصطلاالبينللفصتطعت ت
لتلهو لفصتع فتلفصتطعت تلوفصنهجلفصط بي يلف لفصطل ي 

اهم نتائ  
الدراسة 

 والستنتاجات

تثىللأنظتتلفصطل ي لفلاسطعت ىلفلأبينالفص  فستل ياليت نلصتطص   لفص حتلوفصسلاتتلفصتهنيتل
لفصسلاتتص لأ فم لفلإلطحسين لفص ب  لأ وفا ل و  لعص  لأ   ا لفصتس ت  للطعتبتح  ئ  تصط  لتن

لضف ىلصعتبي الفصتنظتتلوطحسينلفصل  بيتفصسلاتتلفصتهنيتلف لفه لأ
لض فمصو  لب صتع فتلفصتعت تلص ىلتصط  لفصح فئ لصطحسينلفلأ  و ةلزي  ةلف المقترحات
لضتنلف  ف لفصب ح :لفصت   
    خصائصهاو  فرق العملت ت تناولدراسا: ثانياا 

لف لاللفصب ح ضوف للفص  فس الفصتطعب تلبل  لفصعتىل   لتن(ل2يع  لفصج وىل 
للفص  فس الفصتطعب تلبل  لفصعتىليو حل   لتن(ل2ج وىل فص

 
 

1 
 

 
عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

الأداء في غرف العمليات؟ تقييم متعدد  في تحسينهل تسهم فرق العمل 
 ( 2010)اتالمستوي

Does Teamwork Improve Performance in the 

Operating Room? A Multilevel Evaluation 

 Weaver ،Rosen ،Grandos ،Lazzara & salas الباحث
لضف لفصولاي الفصتطح ةلفلات ي يتلغ الفصعتبي الل–فصتسط لي ال عينة الدراسة 

العـــام  الإطـــار
 للدراسة 

نلح لاالأفص بيتلص  تلولهتيتلفصجه لفصل ق لف لتج ىلفص   يتلعب فزلأسعالهذهلفص  فستلعص ل
ص  تلف ل،لنلفصطوف ىلوفصطع ونلوفصطنسي لأت لحيويلصب   يتلفصلع صتصذصكلفإفصت   لأ ث لطع يً فضل

ل(ضORص و لفصص تتلفصتع  ةلتثىلغ فتلفصعتبي ال 
اهـــــم نتـــــائ  
الدراســـــــــــــــــة 
 والستنتاجات

فصل يد لفصتد   لزيد  فال بيد ةلفد ل تيدتللعذلأظهد ل،عيج بيدتلت النط ئجفصط ييتنلحي لفصنط ئجلأظه ال
لسبو ي الفصعتىلفصجت   لفصجي ضلوفسطعت ىونو يتلفلإح  تلصبعتبيتلفصج فحيتل

لفصعتىل ب لطحسينلجو ةلفصعتىلفصجت   لف لتج ىلفص   يتلفص حيتلص  تًلف لغ الفصعتبي ا المقترحات 
لل

 

2 
عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد
  (2013)نحو بناء فريق فعال في مكان العمل 

Towards Effective Team Building in the  Workplace 

 Tinuke الباحث
لف لنيجي ي للف  لفصعتىلف لفصتؤسس الفص ن  يت عينة الدراسة 
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العـــام  الإطـــار
 للدراسة 

عب فزللذصكلهولبينالفص  فستلتجتو تلتنلفلأن  تلفصت تتتلصطحسينلأ فملفصل ي ضلفصه التن
أف ىلت لف لفصل ي لص ت نلط وي لفصذفالوفصطوف ىلفلإيج ب لوته  فالفص ي  ةلوفص   ةل ب لفصعتىل

لفصجت   لصحىلفصت  لااض
هـــــم نتـــــائ  أ

الدراســـــــــــــــــة 
 والستنتاجات

:لهدددذهلفصن دد  لهددد ل،وفصطددد لطسددهىلفصط ددوي لفصلعددد ىلصبلدد  تلثتدد ن لن ددد  ل ئيسددلو ددحالهددذهلفص  فسدددتأ
فصطددددد  ي لول،لفص يددددد  ةلفصلع صدددددتولل،فصتسددددد مصتلوفصتسدددددؤوصيتولل،سدددددب تل دددددنعلفص ددددد ف ول،للفلأهددددد فالوف دددددحت

لوفصت  فآالصنج حلفصل ي ض،لفص   لفصطنظيت لولل،طوفي لفصتوف  ولل،وفصط وي 
 المقترحات

 
ل لطو يح ل  و ة لتن لتع ينتل    لط    لص   لفصعتى لف   لطوفجهه  لفصط  لفصجذ لوفصطح ي ا  وفتى

لفصعتىلفصجت   لوفقعيتلصت ليت نلطح ي هلتنلصلاى
 

3 
عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد
 ( 2015المفاهيمي ) النه -الأداءالثقة في بناء فرق عالية 

Trust in building high-performing teams – conceptual 

approach 
 Hakanen & Häkkinen , Soudunsaari الباحث

ل فف لفنبنلفصل  لفص ي  يتل  صيتلفصتسطوى عينة الدراسة 
العـــام  الإطـــار
 للدراسة 

وأب زال  تىلفصث تل عن  ل،لتلصبن ملفصل  ص  فستلفص ومل ب لفصعن   لفص ئيسفلسب الهذه
لضف لفصل  لفص ي  يتل أتثبتلتلي ةلس س لف لبن ملف  لفصعتىل ت لهولفصح ىأ
اهـــــم نتـــــائ  
الدراســـــــــــــــــة 
 والستنتاجات

 دددتلتدددنلصدددلاىلفصطجددد   لفصت دددط  تلوفلاحطددد ف لط ط دددزلفصث،لبدددينلفصث دددتلوفصلددد  ل  صيدددتلفلأ فم دددبتلوجدددو ل
فددد للفصتهتدددتيت دددنلفص  دددال دددنلفلأف ددد  لفص ص ددديتلوفصتعبوتددد اللعذ،لبدددينلأ  ددد ملفصل يددد لفصتطبددد  ى

طع لفصث تل  تلًال،لوصهذفلفصسب ،ل لاق الفلا   مضلي تنلطحسينلأ فملفصل ي لعص لتسطوىلأ فمل  ى ل
لتس  ً فلأس سيً ض

لص  ع يي لوفلأه فالصبل ي لو ذصكليحط جلأ   ملفصل ي لعص لفص   لتنلفلإ ف ةلطو يحلفلأ وف لوفصت المقترحات 
ليطت نوفلتنلط وي لته  فطه ض
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عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

دور القيم الثقافية الفردية : توجيه العمل الجماعي والتعلم الشخصي
 (2017وتطابق القيم )

Teamwork orientation and personal learning: The role 

of individual cultural values & value congruence 

 Mustafa ،Glavee & Rice الباحث
لف لفصن ويجلف لفصتؤسس الفصطعبيتيتل فصج تع ا(لط  يسيون عينة الدراسة 

العـــام  الإطـــار
 للدراسة 

يىلفصعتدددىلفددد لطل دددل الفص  فسدددتلفصعوفتدددىلفص ص ددديتلتثدددىلفصطوجدددهلنحدددولفص دددي لفصجت  يدددتلو و هددد  دددأ
لوتيىلفصل  لصبعتىلف لف ي ل ع تىلتس ه لف لفصطعب لفص ص  لصبل  ضلفصجت   لصلأف ف 

هـــــم نتـــــائ  أ
الدراســـــــــــــــــة 
 والستنتاجات

ظه  لفص   لوط  ي للعنلفع صيت يت نلأنللصلأن  تلفصتسطن ةلعص لف ي فلاط  ىلبينلأ   ملفصل ي لوف 
ف  لتنصل تلفصطوجهلصبعتىلتت ليسه للوص  تلأوصئكلفصذينلص يه ،لتيىلفص لا ليسه لف لطحسين
لضطعبته لف عيج ب لل ب لنحولف للوقاللاح 

 
 المقترحات 

تصطبلتلوجه النظ لوفصطعب لتنللفسطعت ىيس   ل ب لل ةلفصطنولل فصىلأ   ملفصل ي لسوا  ول
لضبع ن لفصبع 

ل
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عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

 (2017مجيات )تأثير جودة العمل الفرقي على أداء فريق البر 
The Influence of Teamwork Quality on Software Team  

Performance. 

 Weimar & Nugroho , Visser الباحث
لهوصن ف(ل–    الفصب تجي ال فتسط  ف ل عينة الدراسة

العام  الإطار
 للدراسة

ت التس هول،لفصطنسي ول،لبينالفص  فستل و لص  ئصلف  لفصعتىلفصتطتثبتل ل فلاط  لاا
وج مالهذهلفص  فستلطوسيعً للف  بيتلف  لفصعتىلوفصطت سك(لف ،لفصجه ول،لفص   لفصتطب  ىول،لفلأ   م
لضل2001   للHoegl and Gemuendenب  فستلفصطج يبيتلفصس ب تلفصط لأج فه لص

هم نتائ  أ
الدراسة 

 والستنتاجات

لأ لفصنط ئج لظه ا لوجو  لأ فم ل ب  لطؤث  لق  لع  فيت لفص وفتى لل ي  لفص يتتللوه : لوت    ت فصث ت
تنلل252وأ فملفصل ي لب سطص ف لبي ن التنللهذهلفصعوفتىللوطنسي لفصصب فاضلط لفصطب  لفصعلاقتلبين

أنلجو ةلفصعتىلفصجت   لت طب تلب  ىل بي لبأ فملفصل ي للفي ً للأظه الفصنط ئجلل،أ   ملفصل ي 
ليول لوطنسي لفصصب فاله ل وفتىلتهتت لفصت ط  ت لوفص ي  لفصث ت لف لأن لفصل ي لأصذه  ج ل ب لق  ة

لفلا طب  لتنلأجىلطح ي ل تىلجت   لب تج ل  ص لفصجو ةض
لأ فئه للإنج زلفصته  لف   و ةل  فستلفصعوفتىل فصىلف  لط وي لفصب تجي الفصط لص يه لطأثي ل بي ل المقترحات
 
 
6 

 
عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

: اعي وأداء الفريقفاعلية تدريب فرق العمل على سلوك العمل الجم
 (2017للتدخلات الخاضعة للرقابة )Meta مراجعة منهجية وتحليل

The Effectiveness of Teamwork Training on Teamwork 

Behaviors and Team Performance: A Systematic 

Review and Meta-Analysis of Controlled Interventions 
 Ruissen ،Eys ،Zumbo & Beauchamp الباحث

ل(ج تعتل وصوتبي لفصب ي  نيتل  بيتلفصط بيتلفصب نيتلو ب لفصنلس عينة الدراسة
العام  الإطار

 للدراسة
  نلفصه التنلهذهلفص  فستلهولعج فملت فجعتلتنهجيتلبه الطحسينلفصعتىلفصجت   لوأ فمل

لفصط تيت الفصطج يبيتضلب سطعت ىوذصكل،لفصل ي 
هم نتائ  أ

الدراسة 
 اتوالستنتاج

ف لفصعتىلفصجت   للوأ فمللفصتؤث ةتطوس تلفصحج لصبعوفتىلفيج بيتللآث  فظه الفصنط ئجلوجو ل
لضفيت ليطعب لب صع ي لتنلص  ئصلفصعينتلوتهتتوفصط ل  لال توتً ل نلطأثي فالعيج بيتل،لفصل ي 

صبل  لب  ىلأ ث للسط فطيجي الفصط  ي لفصتصطبلتلصطحسينلفصعتىلفصجت     و ةلفصطي  لأس صي لوف المقترحات
لضف  بيتلو ل مة

ل
 
 
7 

 
عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

دراسة لأعضاء هيئة التدريس بجامعة : أداء العاملين فيأثر فرق العمل 
 (2018ظفار )

The Impact of Teamwork on Work performance of 

Employees: A Study of Faculty Members in Dhofar 

Universityض 
 sanyal & hisam ثالباح

ل_لسب نتلُ ت نللفصط  يسلف لج تعتلظل  لهيأه   ملأ عينة الدراسة
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العام  الإطار
 للدراسة

لفلأ فملفصتهن ضلف   فستلطأثي لف  لفصعتىللفص  فستلعص سعالهذهل

هم نتائ  أ
الدراسة 

 والستنتاجات

تن خلفصث تلوفص ي  ةلوفصهي ىلل،فصعتىلفصجت   لسط بتلبتعن بينلفصتطغي فالفصتلوتهتتوجو ل بتلقويتل
لضفصط  يسلبج تعتلظل  لهيأهوط يي لفلأ فملوفصت  فآالوأ فملأ   مل

تلهو لفصعتىلفصجت   ل     ةل  و يتلصتس   ةلفصتوظلينلف لفصعتىلتعً لصطح ي لفصط  يزل ب ل المقترحات
لأه فالوغ ي الت ط  تلب  ىلصلا ض

 
 
8 

 
عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

دراسة : فاعلية فرق العمل فيالتواصل وديناميكيات المجموعة تأثير 
 (2018حالة في قطاع الخدمات )

The impact of communication and group dynamics on 

teamwork effectiveness: the case of service sector 

organization 

 Mohanty الباحث
ل_لفصهن لعلب صطجزئتلف لت ينتلبوب نسوف فصبنوكلوفصلن   لوسلاسىلفصبي عينة الدراسة

العام  الإطار
 للدراسة

و ين تي ي الفلاط  ىل،لهذهلفص  فستلتح وصتلصببح لف لفص ين تي ي الفصلع صتلصبعتىلفصجت   بذصال
لفصجت   لف لفصبنوكلفصص  تلوفصلن   لوق  للفصطجزئت

نتائ   أهم
الدراسة 

 والستنتاجات

ف ىلو ين تي ي الفصتجتو تلوفصعتىلفصجت   لبينلفلإ ف فاله لأظه النط ئجلفص  فستلأنلفصطول
لت ون التهتتلصلع صيتلفصعتىلفصجت   لو ن   لصب  فستلفصتسط ببيت

 
 المقترحات

لتلفصعتىلفصجت   لف لق  للفصص ت افسط فطيجي الفصط وي لصطعزيزلفع صيف طت  لط ط حلفص  فستل
 ث لقيتتلصبتنظتتلوفصت   لفصتسط ف لفصوحي لصبتيزةلأنلفصتوظلينله لفلأ وىلفلألوفصطأ ي ل ب لف  ة

لفصطن فسيتض
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عنوان الدراسة وسنة 

 الإعداد

استكشاف الختلافات بين المشاريع : جودة العمل الجماعي وأداء الفريق
 (2018الكبيرة )الصغيرة 

Teamwork Quality and Team Performance: Exploring 

Differences Between Small and Large Agile Projects 
Lindsjørn ،Yngve ،Bergersen ،Gunnar ، Dingsøyr الباحث & 

Torgeir , Sjøberg ،Dag. 
لفص بي ةضلتنلفصت   يعلف ي ل33وف لفصت   يعلفص غي ةللف ي  لًل31ط لجتعلبي ن التنل عينة الدراسة

العام  الإطار
 للدراسة

   يعلفص غي ةلوفص بي ةلفصحج لفيت ليطعب لبجو ةلفصعتىلطسط  الهذهلفص  فستلفلاصطلاف البينلفصت
لضأ فملفصل ي لف فصجت   لوأث هل

هم نتائ  أ
الدراسة 

 والستنتاجات

 لط يي لأ فملفصل ي لطذليعوجو ةلفصت  وللل( ف  لفصعتىطوج ل لاقتلأقوىلبينلجو ةلفصعتىلفصجت   ل
للإنج زلفصعتىلب ل مةلوف  بيتضلاو ذصكلطح ي لج فوىلفصط بلتلوفصوق،لتنلقبىلق  ةلفصل ي 

لض   ملفصل ي أوفصطوفزنلبينلوفلاط  ىليج لفصط  يزل ب لفص   للل ق جو ةلفصعتىلفصلصطحسين المقترحات
لضتنلف  ف لفصب ح :لفصت   
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 تحليل الدراسات السابقة: ثالثاا 
ل:لصبتع فتلفصتطعت تليت نلفسطنط جلفلآط لسبعفسطع ف لفص  فس الفصلصلاىلتن

فص ن  تل  نالف لتج ىللوفصنسبتلفصب قيت  نالف لتج ىلفصص ت ال%(لتنه لل50ت لنسبطهل  ض1
 ضنط جوفلإ

 ضف طت الفص  فستلفصط بي يتلتنه ل%(62نسبطهل ت ل ض2

 لض%(لتنه لف طت الفص  فستلفصنظ يت38نسبطهل ت ل ض3

،ل  فكلفصنظ  ع ل%(لتنه ل  زال ب لقي سلتسطوىلفلأبع  لفلأ بعتلصبتع فتلفصتطعت ت62 لت لنسبطه ض4
 ضتع فتلفصطب ينل،لنظ يتلفصتع فتل،لفصج ن لفصنلس ل(ل

 ضفصطب ين ات  ف للح  ئيتلف لطح ي ل  زال ب لفلأس صي لفلإتنه ل%(ل38ت لنسبطهل ل ض5

جتيعه لتنلطعبي لو حتللن  تلوفصتج لاافلأطبينلأنلتلهو لفصتع فتلفصتطعت تليت نلط بي هلف لل ض6
 ضص لذصكوص ت الوت لع

ل:ليت نلفسطنط جلفلآط فص  فس الفصطسعلصل  لفصعتىللصلاىلفسطع ف ي  لتنلأ
  نالف لتج ىلفص ن  تللوفصنسبتلفصب قيت%(لتنه ل  نالف لتج ىلفصص ت الل66ت لنسبطهل  ض1

لضنط جوفلإ
 ض%(لتنه لف طت الفص  فستلفصط بي يت50نسبطهل ت ل ض2

 لض%(لتنه لف طت الفص  فستلفصنظ يت50 لت لنسبطه ض3

 لض فم و لف  لفصعتىلف لطحسينلفلأل%(لتنه ل  زال ب 77ت لنسبطهل  ض4

ف لتصطبالفصتج لااللط بي هلسبو لف  لفصعتىليت نتنلصلاىلفص  فس الفصس ب تلأنلأطبينل ض5
سبو لف  لفصعتىلف لتؤسس الطعبيتيتلو حيتلوبنوكلعذل ب لأ،ل ن  يتل  نالأ لص تيت

 ضوفن   وتط ج ل

 Connecting Papersوبتس   ةلط بي ل
 profound Knowledgeوب صبح ل نلتو وللل(*)

لسلالبأيطبينلف طب  ل   للKnowledge Profound of System Deming’sلطحالفصنصلل
ل فصج وىل  لبه  لوفلاسط ه  فالفصص  ت لسنوفالن  ه  ل بيه  لتنلفصبحو لتؤ  ة ل((3به فص  ىل،

فلأت لل،((ضلوهولت لي ىل ب لفهطت  لفصب حثينل  صتيً لوطوجهه لنحول  فستلهذفلفصنظ  لبحيثي طه1 
لفصذيليسن لصي  لفصب ح لف لفصطع   لتعهل  فقيً ض

ل
ل
ل
 

 فنظ لفص فب للhttps: //www.connectedpapers.com/لل
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لProfound Knowledgeلددف طب   الفص  فس الفصتطعب تلبد:ل(3 فصج وىل

فصط  بهلتعللفصت فجع فلاسط ه   فصسنتلفصتؤصال نوفنلفص  فستلا
 فلأ ى

1 

Dosage variation in 

tables 

ل

Einar Brochmann-

Hanssenل،
Júlio César Medina 

 10.4ل0 3 1963

2 

The effect of food and 

 tablet formulation on 

plasma prednisolone 

levelsfollowing 

administration of enteric-

coated tabletsل

D. A. Leeل،G. 

Malcolm Taylorل،
James G. Walkerل،V 

HJamesل

1979 7 0 1.8 

3 

Simultaneous acceptance 

control charts for two 

correlated processes 

George O. 

Wesolowsky 
1990 8 0 1.9 

4 

Simultaneous acceptance 

control charts for 

independent processes 

George O. 

Wesolowsky 
1992 5 0 1.9 

5 

Simultaneous acceptance 

control charts for 

products 

Stefan H. Steinerل،
George O. 

Wesolowsky 

1994 6 13 2 

6 

Selection of the subgroup 

size and sampling 

interval for a CUSUM 

control chartل

S. S. Prabhuل،George 

C. Rungerل،Douglas 

C. Montgomeryل
1997 12 0 1.7 

7 

Formulation and stability 

evaluation of enteric-

coated omeprazole 

formulations 

Sibel Bozdağل،Sema 

Çalışل،Murat Şumnu 
1999 7 16 1.8 

8 
Improved control charts 

 for attributesلDavid Laney 2002 18 5 2.7 

9 

The box plot: an 

alternative way to present 

a distribution of 

observationsض 

Monique M. Elsevier

s 
2004 2 0 4.7 

10 

Acceptance control 

charts for non-normal 

data 

Chao-Yu Chouل،
Chung-Ho Chenل،
Hui-Rong Liuل

ل

2005 16 0 2.1 

11 

Six Sigma Quality 

Improvement With 

MINITAB 

Mark Bailey 2007 13 0 1.9 

12 

A Side Sensitive Group 

Runs Control Chart for 

Detecting Shifts in the 

Process Mean 

M. P. Gadreل،R. N. 

Rattihalli 
2007 11 0 1.7 
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فصط  بهلتعللفصت فجع فلاسط ه   فصسنتلفصتؤصال نوفنلفص  فستلا
 فلأ ى

13 

Development of Enteric 

Coated Flurbiprofen 

Tablets using 

Opadry/acryl-eze 

System—A Technical 

Note 

Durriya Hashmatل،
Muhammad Harris 

Shoaibل،Zafar 

AlamMehmooل،
Rabia Busل،ل

2007 13 9 2.6 

14 
Economic design of 

acceptance control charts 
Fereshteh 

Mohammadian1.9 9 4 2008ل،ل 

15 

Diffusion of a freely 

water-soluble drug in 

aqueous enteric-coated 

pellets 

Hx Guoل،Jyrki 

Heinämäkiل،Jouko 

Yliruusi 

2008 8 12 1.8 

16 

Economic-statistical 

design of 2-of-2 and 2-

of-3 runs rule scheme 

Young-Bok Kimل،
Jung-Sik Hongل،

Chang-Hoon Lie 

2009 10 15 1.8 

17 

An economic design of 

double sampling X charts 

for correlated data using 

genetic algorithms 

Chau-Chen Torngل،
Pei-Hsi Leeل،Huang-

Sheng Liaoل،Nai-

YiLiao 

2009 17 0 1.7 

18 

Control chart: A 

statistical process control 

 tool in pharmacy 

Samip S Shahل،P 

Shridharل،Dipti 

Gohil 

2010 6 7 3.1 

ل19
Enteric coating of 

ibuprofen tablets (200 

mg) using an aqueous 

dispersionsystem 

Rabia Bushraل،
Muhammad Harris 

Shoaibل،
NousheenAslamل،

Zafar Alam  

2010 10 39 2.4 

20 

Economic design of 

integrating SPC and APC 

with quality constraints 

Qiuxia Sunل،
Xiangrong Wang 

2010 3 9 1.9 

21 

Economic Design of 

EWMA Standard 

Deviation Charts Using 

Variable SamplingPolicy 

Li Xueل،Yumin Liuل،
Jichao Xu 

2010 3 10 1.9 

22 
The Economic Design of 

the MSE Control Chart 

Hong Maoل،
Smiley W. Chenل

2010 3 4 1.9 

23 

On the economic-statistical 

design of control charts 

constrained by the 

inspection workstation 

configuration 

Giovanni Celano 2010 10 0 1.8 
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فصط  بهلتعللفصت فجع فلاسط ه   فصسنتلفصتؤصال نوفنلفص  فستلا
 فلأ ى

24 

A broader view of the 

economic design of the 

X-bar chart in the 

semiconductor industry 

Bertrand Baud-

Lavigneل،Samuel 

Bassettoل،Bernard 

Penz 

2010 20 22 1.7 

25 

Development and 

Stability Evaluation of 

Enteric Coated 

Diclofenac 

SodiumTablets Using 

AquaPolish Eض 

Abdel Naser Zaidل،
Anna Maria Luiselli 

Faddaل،S. Natorل،
Aiman Qaddumi 

2011 0 8 2.4 

ل26

Enteric coated tablets of 

novel proton pump 

inhibitor with super 

disintegrantsdesignل،in-

vitro evaluation and 

stability studies 

Panganamala 

Kumarل،S. Rajendra 

Reddyل،
HiremathDoddayya 

2011 7 10 1.8 

27 

The joint economic-

statistical design of X 

and R charts for non 

normal dataل

Huifen Chenل،
Yikung Pao 

2011 11 33 1.7 

28 

Economic and economic-

statistical design of a 

multivariate Bayesian 

controlchart for 

condition-based 

maintenance 

Zhijian Yinل،Viliam 

Makis 
2011 15 0 1.7 

29 

Development and 

stability evaluation of 

enteric coated Diclofenac 

sodiumtablets using 

Suretericض 

Abdel Naser 

 Zaid2.3 13 8 2012ل 

30 
Deming’s System of 

Profound Knowledge Andrea Chiarini 2012 1 0 100 

31 

Formulation and in vitro 

and in vivo evaluation of 

film-coated montelukast 

sodium tablets using 

Opadry® yellow 

20A82938 

Abdel Naser Zaidل،
Salam Natourل،

Aiman 

Qaddomi،AbeerAbu 

Ghoush 

2013 5 17 1.9 

32 

Process Capability 

Analysis in 

Pharmaceutical 

Production 

 

Mohammed Raihan 

Chowdhury 
2013 5 1 3.4 
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فصط  بهلتعللفصت فجع فلاسط ه   فصسنتلفصتؤصال نوفنلفص  فستلا
 فلأ ى

33 

Quantification of active 

pharmaceutical ingredient 

and impurities in sildenafil 

citrate obtained from the 

Internet 

Michael A. Veroninل،
Mohammad T. H. 

Nutanل،UdayKrishna 

Reddy Dodlaل

2014 6 12 3.1 

34 

Assessment of Purified 

Water Quality in Pharma

ceutical Facility Using 

six Sigma Tools 

Menas Ibrahim 

Eissaل،Manal Saifل،
M. Fares 

2015 9 6 3.9 

ل35
Machine Learning in 

Medicine- a Complete 

Overview 

Ton J. M. Cleophasل،
Aeilko H. 

Zwinderman 

2015 10 0 2.3 

36 

Novel rapid method in 

ecological risk 

assessment of air-borne 

bacteria inpharmaceutical 

facility 

Mostafa Essam Ahm

ed Eissa 
2016 2 19 4.7 

37 

Application of Control 

Charts in Quality 

Characteristics 

Evaluation of 

Microbiological Media 

Mostafa Essam Ahm

ed Eissa 
2016 3 0 4.2 

ل38

Shewhart Control Chart 

in Microbiological 

Quality Control of 

Purified Water and its 

Use in Quantitative Risk 

Evaluation 

Mostafa Essam 

Ahmed Eissa 
2016 3 8 4.2 

39 

Evaluation of Quality 

Characteristics and 

Process Stability for 

Pharmaceutical Dosage 

Form Using Attribute 

Control Chartsل

Mostafa Essam 

Ahmed Eissa 
 4ل5 4 2016
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 pKnص   تلب ص  فس الفصت طب تلبدل:ل(1فص  ىل 

source: https: //www.connectedpapers.com 

 السابقةدراسات ال من الإفادة مجالت: رابعاا 
لتنه  صلإف  ة تج لاا ىطتث فصتع ي ا تن صتجتو ت فصطو ى يت ن،ل    تن ط    عزفملت  
ل:لو  لآط 

لضفصنظ يلفلإ   س   الف لبن مل ض1
 ح  الفصتطغي فالفصل  يتلصبتطغي لفصتسطجي ض ض2

 ضس   الفصب ح لف لفصطي  لتي فنلفص  فست ض3

للأنهد ،لصدو  لبأهتيطهد لفد لفصتنظتد ازي  ةلفلفصتطعت تلو  و ةفصتع فتلتلهو ل نللط وينلف  ة ض4
 ضبينلوطحلزه لنحولطح ي لأه فالفصتنظتته لفصط لطوّجهلسبوكلفلأف ف لفصع ت

طعزيدزلفصطعد ونلبدينلوآصيد ال،لوفصص د ئصلفصطد لططسد لبهد أهتيتل و لفد  لفصعتدىللفصطع ال ب  ض5
 ضتنلفصطن فسلف   ملفصل  لب طج هلصب لبيئتل تىليسو ه لفصط  تىلوفصطع ونلب لالً

 .فصح صيتلصب  فست فصتلائتت فلإح  ئيت فصوس ئى عص  فصب ح  ع     ض6
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 ة يبه الدراسة الحال تميّزما ت: اا خامس
ل:لت ليأط يؤ  ل ب ل  فسطن لفصح صيتل

للنه ع ض1 لتو و   لبين لطجتع لوأفصتع فت لفصتطعت ت لف   لعذ فم لب ق للفصعتى لبينهت  لط ب  ص 
لفولفصتعطت ةلف للفص  فس ا تنلفصنظ يل ق  لف لاللفصب ح (ضلفه للفلإ   فصتع و تلتنه 

 ضذفلفصتج ىفص  فس الفصط بي يتلفص بيبتلف له

ل ض2 لفص  فستص وبت لتي فن ليحظ ل، لص  لتو وللل ونه لوصطوفف  لن أطه لصح فثت لفص ف سين ب هطت  
ل لف ت ى لتع لفلأفص  فست للإزفصت لفصله  لفلصغ     ت لط ون لفصتط ف تتلفصط  لوفصصب فا لفصتع فت يه 

 س سلفصعتىلوفصجو لوفصطع ق فاضأ

لطل  ي ض3 لف  لفص صوى لى لفصتطعت تأبع   لتعهلفصتع فت لأوفصطع    ل تن لتطغي فا  ف  يتلل بعت
ل لفصطب ين،له لط  ي لفصنظ  وللDemingق ته  لتع فت لفصتع فتلوفصج ن ل، لوفيت لفصنلس نظ يت

لبص لفلأي طب  لف طت   لط  لف   لفصعتى للبع    ئصلف   لوفصط وي فلآطيت ل فصط  ي  فصطع ونلول،
لفصجت    لوفصعتى لفص يتوتتول، لفصطت ينول، لوفصته  ة، لقل(وفصصب ة ل تبيت لوطح ي لصطسهيى ي سه 

 ضينهت دبلفيت علاق الفص
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 الثانيلمبحث ا

 ةمنهـجية الدراسـ
ح ي لت  بطه لوأهتيطه ليطن وىلفصتبح ل   ً لصلإ   لفصع  لصتنهجيتلفص  فستلتنلصلاىلط 

لضس صي لجتعلفصبي ن الوح و ه تعلبي نلتنهجه لوأ،لص لطح ي ه وطأ ي لفلأه فالفصط لطسع لع
 مشكلة الدراسة : لا أو 

لفصب ح لف ل ىلتنلتوقع ل  الأ   لبه  لفصط لق   لفصتي فنيت فصط بعللونينوىلفلانب  فص  فست
 لطب ينلف لتسطوي الفلأ فملولوج،ل1/3/2020وصغ يتلل20/11/2019تنلف لفصت ةلص   تلفصله ل

 لف طت  ه لفصبي ن الفصط لطبتوج ل،لص لآفنج زلفصتطح  لف ل ىلتوقعل ب لحس  لفصتوقعلوفلإ
ل لفلأوفصط  لصبتوقع لط  يصيت لبي ن ا للفلأنب   س سطتثى لل(2016صع   لفصط يي  لتوقع لنينوى وبي ن ا
ل(2019 ل، لب لأ فمعذ لفصتطعب ت لفصتؤ  فا لتن ل    لطسجيى لط  لأ، لعص  لطأثي لوفصو وى لحوى ف   
فصطي  لطوجهلفلأت لفصذيلس   لف ل،لص  مفتلفصتطعت تلف لطحسينلتسطوي الفلأ فملوط بيىلفلأفصتع ل

ل:ل لآط و صطس ؤلاالتنلصلاىل   لتنلف  بطه لفصط ل ب ال نه لفص  فستلوت
 وج لص ىلع ف ةل   تلفصله لأيتلط و فال نلتلهو لفصتع فتلفصتطعت تلوفبع  ه ؟هىلط ض1

 بع  لفصتع فتلفصتطعت ت؟ت لت ىلطوف لأ ض2

 ؟له تؤ  فالقي سلف فئت لسي ق الف  لفصعتىلف لفص   تلقي لفص  فست؟لوت ل ض3

 هىليت نلطأ ي لفسه  لفصتع فتلفصتطعت تلص ىلف  لفصعتىلف لفلأ فملفصل ق ؟ل ض4

س سلت  وللفلأ زفالف لت   يعلفص   تلنج و لبينلتسطوي الفلأ فملوفلإهىلطعو لفصل ل ض5
للللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللللل(للأبع  لفصتع فتلفصتطعت ت؟2019وت  وللفصط يي لل2016

 أهمية الدراسة : ثانياا 
ل:ليأط لفيت ططجب لأهتيتلهذهلفص  فستل

صبيئتلفصع فقيتلوهول    الف لفته لتج ىلبحث لتح وصتلط  ي لأ  لنظ يتلتع   ةلب صنسبتلص ض1
 ض  لوفصتصبل الفصح بيتصغ فعلفلأ

لفصتطغي فالتلطج ي  ض2 لتن للي فني لً    لصلاى لفصتع لتن لطأثي  لطحسينلطو يح لف  لفصتطعت ت فت
 ض فملفصل ق تسطوي الفلأ

ل ض3 لفص  فس الفصط طح ي لط  تىلتع ف لوط بي  لف لظى لفصتع فتللتح و يت ط  قالصتو ول
 ضى ت ف له ذفلنوللتنلتج لاالفلأف لح و لف لاللفصب ح لفصتطعت تل

ل
ل
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 أهداف الدراسة : ثالثاا 
ه لتنلفصعبو لفلا ف يتلوطح ي فًلصس لج ن لتتع فيً ليؤتىلتنلهذهلفص  فستلأنلط ونل فف فًل 
 :لو  لآط وف لع   ل   لتنلفلأه فالنط جلوفصعتبي الع ف ةلفلإ

الت ط زفف لًال نل،لوأبع  هلتلهو لفصتع فتلفصتطعت تتطتثبتلبفصطث يالبأهتيتلتل هي لفصجو ةل -1
لأ فئه لف   لوت  تين لوص  ئ ه  لفصعتى لي، لوبت  لفصب حثين لتّ ن لفلإف  لع ف ة نط جلأ بي ا

لتنلجهتلفلأصغ  تنلجهتلوفصتعنيينلف ل   تلفصله للإزفصتلوفصعتبي الفصع بيتلفصطع ال بيه ل
 ضلث نيت

ل -2 لت ي الطح ي  لتن لبع  لولأ ى لفصتطعت ت لفصتع فت لقي لص  ئصلبع   لفص   ت لف  لفصعتى ف  
لصط أس سلفسطعت صه بغيتلوط صيصلفصلجوفالعنلوج اللفص  فست بع  لفصتع فتلفصتطعت تلبي لأً 

 وطحسينلتسطوىلفلأ فملفصل ق ض

تسطوىلوحج لفصص ت الفصط لق تطه لفص   تلتنلحي لفصتس ح الف لطأ ي لتسطوي الفصطب ينل -3
لفصعبوفالفصن سلتللفصتنجزة لفصتع صجتلوفصوقوال ب لأسب به و    لي تىل، ليعلفص   تت   لوبت 
 ل  ىض

فصتع فتلفصتطعت تلوفلأ فملفصل ق لف لت  و ينلتنل بينللإزفصتلفلأصغ  للت ي الط بي  فصطب   -4
 ف ل   تلفصله ضل

 آصي الطنليذه لبتوج لفسطنط ج الفص  فستضلط  ي لتجتو تلتنلفصت ط ح التع -5

 ها فرضياتالدراسة و  خطوات: رابعاا 
ل   لفص  ى ل2يو ح لفص  فست لص وفا ليو ( لفصذي لفص ئيستفح لفص  ببتلوفلألصتطغي فا بع  
لفصح صيتصب ي سل لف لفص  فست لوفصطب  ه  لط تينه  لصلاىلفط طينللفصط لط  لفصلجوة لفص لطحبيى و ولًا

ل(لض2019،ل2016زتنيطينلتنل بطينل 
ل
ل
ل
ل
ل
ل
ل
ل
ل
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ل
ل
ل
ل
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ل

للل
ل

ل
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ل
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ل
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ل
ل
ل
ل
ل
ل
ل
ل
ل
ل
ل

لفص  فستص وفاليو حل(ل2فص  ىل 
لفصب ح   ف لتنلع:لصت   ف
ل:لفلآطيتلط ل ي غتلفصل  ي اه ففه لوألستفص  فوطوفف ً لتعلطس ؤلاال(ل،ل2 لفص  ىص لعلفلًفسطن  ول

ث ل نلوينب،لفصتع فتلفصتطعت تلبع  ص ىلع ف ةلفص   تلط و فال نلأ:لوص فصل  يتلفص ئيستلفلأ ض1
لفت،  فكلفنظ  ل،لتع فتلفصطب ينل،لنظ يتلفصتع لع للط طب لبددل بعتهذهلفصل  يتلف  ي الف  يتلأ

    

 الخطوة الاولى 

تحديد المشكلات التي تواجهها 

إدارة الشركة قيد الدراسة من 

 خلال الدراسة الاستطلاعية

ي وعمل الباحث في الشركة ف

سابقةمدة   

 أبعاد المعرفة المتعمقة

 إدراك النظام  .1

 معرفة التباين  .2

 نظرية المعرفة  .3

 الجانب النفسي .4

 

 مؤشرات قياس أداء فرق العمل

 التدريب والتطوير  .1

 التعاون والعمل الجماعي .2

 التمكين .3

 الديمومة .4

 الخبرة والمهارة  .5

 

 

 الجانب العملي

 مقة، أداء فرق العمل(.تحليل الفجوة لبعدي الدراسة )المعرفة المتع .1

 ( 2019( و )2016المقارنة المرجعية بين عامي ) .2

 الخطوة الثانية 

تأشير وتوضيح النتائج وفق ما توصلت اليه استمارة الفحص والمقارنات 

 التاريخية التي تم الاعتماد عليها

 المقترحات وآلية تنفيذها والتوصيات  

 الخطوة الثالثة 

ة القابلة تحديد الأبعاد الفرعي

 للقياس 

 

 الخطوة الرابعة 

 الخطوة الخامسة 
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لل(فصنلس وفصج ن ل للأوه  لفص   ت لبتت  ست لفلأط طب  لفصتطعت ت لفصتع فت لنحولبع   ل ب   بعت
 ضتنل  

،لبص  ئ هلفصتح  ةسبو لف  لفصعتىلطت  سلفص   تلقي لفص  فستلأ:لنيتتلفصث فصل  يتلفص ئيس ض2
فصطع ونلوفصعتىلفصجت   ،ل،ل لفصط  ي لوفصط وي ط طب لبدددللبث ل نه لف  ي الف  يتلصتسوطن

 فملف  لفصعتىل ب لنحول نلأ وفالقي سلأطعب  ل،لوفصصب ةلوفصته  ةل(لوفصط لفص يتوتتلفصطت ين،
 ضتنل  

لفص ئيس ض3 لفصث صثتفصل  يت لت لبي: لوف حت لف و  لفلأهن ك لفصت  ول لبين لتسطوي الفلأ فم لس سن
ت  ه لت ي الفصتع فتلفصتطعت تلفصط لف طسبطه لف  لفصعتىل(ل2019 لوت  وللفصط يي ل(2016 

 ض   تفصط بعتلصب

 منه  الدراسة : خامساا 
لوفصطل يب ل  لفص  تى لب صطحبيى ليتط ز لص ونه لفصح صت ل  فست لتنهج ل ب  لفص  فست ف طت ا
لصبظ ه ة لتنلحي لع، لبينلأ ث لتنلأت  نيف لال نلست طه لف لفصجتع سبو لبحث لف لأنل طه
لوفح  ل، لب صت  ه فالوفصت  بلاالفص ص يت  ال  نوفصت لفصلحصلفسطت  فالوفسطعت ىوفصذيليطتثى

لتب   لصغ  لفصح وىل ب لفصبي ن الوفصتعبوت ال و  حلفصتلاحظ الوفلاسطلس  فال ب لنحو
لضه فالفصتن و ةعص لفلألفصت بوبتلفصط لطسطوجبه لفص  فستلو ولالً

 حدود الدراسة: سادساا 
ت ددد و  لل/صغددد  لفصتحددد و ةلفلأللإزفصدددت ددد  تلفصلهددد لفقط ددد الفص  فسدددتل بددد ل:لفصحددد و لفصت  نيدددت ض1

لينوىلضنوللفلأنب  
لض2020صغ يتلآذف ل2019فتط التنلط  ينلفصث ن ل:لفصح و لفصزت نيت ض2
ل،لعتبيدد افصلتدد ي ي،لفصتسط دد  لفصلندد  حدد  الفص  فسددتل ينددتلق دد يتلطتثبددالبددد:لفصب دد يتحدد و لفص ض3

 لض(فصتوف  لفصب  يتلت ي لع ف ة،لف  ق  ةلل،لت  فين
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 المبحث الثالث

 الدرجات وحدود الإحصائي التحليلو أساليب جمع البيانات 
 أساليب جمع البيانات : أول
ل:لولفلآط س صي لتصطبلتلف لجتعلفصبي ن اللإنج زلفص  فستلو ب لفصنحف طت لفصب ح ل ب لأ  
فلاسددطع نتلبتدد لطددوف لتددنلت دد   ل  بيددتلوفجنبيددتلطن وصطهدد لفص طدد لوفصبحددو ل:لفصج ندد لفصنظدد يل ض1

ل(ضفلانط نا صيتلصبتعبوت الفص ب تلفص وللفسطعت ىف لال نلل،وفص و ي الوفص س ئىلفصج تعيت
 :ليأط بغيتلفسط ت ىلهذفلفصج ن لف طت لفصب ح ل ب لت ل:لفصج ن لفصتي فن  ض2

طتدالتدنلصدلاىلفصزيد  فالفصتط د  ةلفصطد لفج فهد لفصب حد لفد لفص د  تلقيد ل:لفصت  بلاالفص ص يت ضأل
تلوبدتلفصطد لطصدصلفص  فسدوفصصب فملصبح دوىل بد لفصبي ند الفصت بلفصت ي ينفص  فستلتعل   لتنل

 للض((2فصتبح ل  

،لوفسددددطه فالجتددددعلفصتعبوتدددد الفصطع يليددددتلفصص  ددددتلب ص دددد  تلقيدددد لفص  فسددددت:لفصتع ي ددددتلفصتي فنيددددت ض ل
 ضت لبتطغي يلفص  فست    طه لووفقعلح صه لق  لطعب لفلأوفصطع ال ب ل بيعتلن

فلا دلاللب دد ىلوفسدعل بدد لبي ند الفص دد  تلوسدجلاطه لوفسطح دد ىلفصبي ند الفص تيددتلوفصو ددليتل ضجل
 للإجدد فملفص  فسددتلبح دد ل تددىلفصب حدد لفدد لت دد لفص دد  تلفدد لقسدد لف ف ةلفصتددوف  لفصب دد يتفصلازتددتل
 (3فصتبح ل

تلصجتددعلو دد الفلأ فةلفص ئيسدد،ل((1 فصتبحدد ل لحددصلفصفُ طتدد ل بدد لفسددطت  ةل:لفصلحددصلفسددطت  ة ض ل
بيعتل تىلفص د  تلتدنلصدلاىلفص جدوللوج ىلع  ف ه ل ب لنحوليطلام لتعل ،لفصبي ن الفصلازتت

لفسدطت  ة(لت د   لع د ف ل4 ويو دحلفصجد وىل،لفص  فسد الذفالفص دبتلب صتو دولص ل   لتنلع
 ل(ض(4 فصتبح   ت لط ل   ه ل ب ل   لتنلفصصب فمل،لفصلحص

لفصلحصلفسطت  ةلع  ف فصتعطت ةلف لليو حلفصت    ل(4فصج وىل 
 الباحثون البعد المبحوث ت
،لRebecca & Taylor) (2008،لBryfogle) (1982،لDeming)لفصتع فتلفصتطعت تل1

2011) (Sharon2015،ل) (Moen & Norman2016،ل) (Roehrsل،
2018) (Hill2018،ل) 

 (2015،لLiu)(2014،لSalas)  (2003،لPolitis) (2003،لCastka)لف  لفصعتىلأ فمل2

(Santos2015،ل) (King2017،ل) 

لتنلع  ف لفصب ح لف طت  فًل ب لفصت    لف لاهض:لفصت   
 بد لوفصح دوىل بد ل قدتلأ،لتعد يي ل تيدتلصد  بد  فالفسدطت  فالفصلحدصلعوصغ  لطحويىل 

ف دد لف طتدد لفصب حدد لفصت يدد سلفصثلاثدد لفصددذيلف ددطتىل بدد لفلاوزفنل،لفدد لطحبيددىلفصبي ندد الفصددوف  ةلفيهدد 
ل(ض  ج الوغي لت ب لبدد  جتل ل ل5  ج الوت ب لجزئي لبددلل10 ت ب ل بي لبددل
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ل
 د الدرجات ساليب التحليل الحصائي وحدو أ: ثانيا

بتطغي فالفص  فستل ب ل   لتنلفلأس صي للف طت لفصب ح لف لطحبيىلفصبي ن الذفالفصعلاقت 
لفلإ لفصل   وفلأ وفا لفصوس  لوتع ى لفصط  ف ي لب صطوزيع لوفصتطتثبت لفصحس بيتلوفلألح  ئيت وس  

للب سطت  ةصبل  فالفصص  تل ل((5فصج وىل  فصلحصلبغيتلطح ي لتسطوىلفج ب ال ىلتنه  نلويت ،
ل(33ل،2015،لفصي س :لط ب لآفحطس به لليتآصطو يحل

 ضط  ف ه ل Xفلاوزفنل:لفصنطيجت ض1

 ضتجتوللفصط  ف فال/فصتع ىل=لتجتوللفصنطيجت ض2

 (ضف ب ل  جتلقي س ل10ل/فصنسبتلفصتئويتلصت ىلفصت  ب تل=لفصتع ى ض3

 تجتوللفصنطيجتلل/فصتع ى Xتع ىلفصوس لفصل   ل=لفصنسبتلفصتئويتلصت ىلفصت  ب تل ض4

 ضفصتئويتلصت ىلفصت  ب تلفصنسبت-1فصلجوةل=لحج ل ض5

(ل تد لتبدينلفد ل1فصد لل100وفيت ليطعب لبح و لفص  ج الف  لط لفلا طت  ل ب لفصد  ج التدنل لللل
ل(لض5فصج وى 

لطوزيعلح و لفص  ج الصنس لطوف لبع يلفص  فستليو حل(ل5فصج وىل 
 الدرجة الحدود ت
لتتط زل90-100ل1
لفلًج  جي ل80-89ل2
لجي ل70-79ل3
لتطوس ل60-69ل4
لت بوىل50-59ل5
ل)تت  س غي (ل1-49ل6

 فصت   :لتنلف  ف لفصب ح لض
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 الفصل الثاني
 المفاهيمي للمعرفة المتعمقة  الإطار

ّتطلّ  ّّالإطارب ّالدراسة ّلهذه ّالنظري ّذويّاستعراض ّمن ّالباحثين ّوآراء أفكار
ّ ّالجودة ّإدارة ّوأبعادالاختصاصّبمجال ّالمتعمقة ّالمعرفة ّماهية ّالباحثّلمعرفة ّالتيّتساعد ها

 :ّوعلىّالنحوّالآتيّ,ّالنظريةّالواضحةعلىّإرساءّالتصوراتّ

 

 .هداف(الأ، الأهمية ، المعرفة المتعمقة  )المفهوم: المبحث الأول
  .المعرفة المتعمقة أبعاد: المبحث الثاني      

 .الوصايا الذهبية لتطبيق المعرفة المتعمقة: المبحث الثالث
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 المبحث الأول
 هدافوالأ، الأهمية ، المفهوم: المعرفة المتعمقة

 القراءة التاريخية والمفهوم: المعرفة المتعمقة: اولا   
إذّبدأ1989ّّعامDemingّّالمعرفةّالمتعمقةّللمرةّالاولىّعلىّيدّالعالمّ مفهومظهرّ 

مفهومّالمعرفةّالمتعمقةّوساكاّفيّاليابانّاوضحّمنّخلالهاّبوضعّورقةّبحثيةّفيّجامعةّأ
ّ(Moen & Norman, 2016, 51):ّوهيّعنصراّ 15ّمنّخلالّ

 .للتباينّمعرفةّالمفاهيمّالإحصائية .1

 .العملياتّوالفرصّالضائعةّللتحسينّباستقراريهةّعنّالعبثّمعرفةّالخسائرّالناجم .2

 .تقليلّالخسائرّالاقتصاديةّالناجمةّعنّالاخطاءّإلىجراءاتّالتيّتهدفّمعرفةّالإ .3

 .المعرفةّحولّتفاعلّالقوىّداخلّالنظام .4

 .خارجّقدرةّالنظامّبأسبابّداءالأخطاءّالمعرفةّبالخسائرّبسببّأ .5

 ّ. Taguchiلــّالمعرفةّبدالةّالخسارةّ .6

 .منّقبلّقوىّمختلفةّأنظمةعنّتطبيقّّالناتجةدمّالاستقرارّعالمعرفةّحولّحالاتّ .7

 .المعرفةّالمتعلقةّبخسارةّالحصةّالسوقية .8

 .نظريةّالقيمةّالمضافةالمعرفةّب .9

 .للفشلّالإحصائيةالمعرفةّبالنظريةّ .11

 .المعرفةّبنظريةّالمعرفة .11

 .والسيكولوجيةالمعرفةّبالجوانبّالنفسيةّ .12

 .التعلمّبأساليبالمعرفةّ .13

 .فلسفاتّجديدةّإلىللانتقالّّةلحاجابالمعرفةّ .14

 .المعرفةّبفلسفةّالتغيير .15

 :ّورقةّبحثيةّبعنوانّالأمريكيةالولاياتّالمتحدةّّ/بعدّسنواتّقدمتّجامعةّمينوسوتا

“Profound Knowledge: Exploring Theoretical Foundations” at the Forum 

on Leadershipّ,Theory and Practice on Mayّ,1990 
السـابقة15ّّالمبـاد ّالّّذاتDeming هذهّالورقـةّاعتمـدتّعلـىّالورقـةّالبحثيـةّالتـيّقـدمهاّ

ّ:ّاتجاهاتّوهي4ّووضعتهاّفيّ
 (.11ّ,13)ّالعناصر,ّدراكيةالفلسفةّالإ .1

 (5ّ,12ّ,14ّ,15)ّالعناصر,ّالنظريةّالتنظيميةّوالسلوكية .2

 (1ّ,2ّ,3ّ,6ّ,9ّ,11ّ)ّالعناصر,ّالإحصائيةالنظريةّ .3
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ّ.(4ّ,8)ّالعناصر,ّنظريةّالنظم .4
ّولأ ّفي ّالمرجع ّّأبعادن SoPKّّنظام Demingّّهو ّللدراسةّّالإطارجرى التطبيقي
ّ.(3الشكلّ)ّ,بعادعلىّهذهّالأّبالاعتمادّ

(ّ ّتلخص ّوأDelrey,2013عموما ّالمتعمقة ّالمعرفة ّموقع )ّ ضمنDemingّّفكار
ّ:ّتيللجدولّالآّالإدارةّوفقامراحلّتطورّعلمّ

ّالإدارةّضمنّمراحلّتطورّعلمDemingّّفكارّموقعّالمعرفةّالمتعمقةّوأ:ّ(6الجدول)
ّالكاتبّالاسهامّالمرحلة
 F.Taylorّ,Frank and Lillanّالإدارةّالعلمية1911ّ

Gilbreth 

Mary Parker Follettّ,1925ّّالإدارةّالتشاركية1920ّ
Shewhartّ1924ّّخرائطّالسيطرة
Ronald Fisherّ,1925ّّتصميمّالتجارب

Elton Mayoّ,1927ّّتجاربّمصانعّهوثورن
Shewhartّ1931-1939ّّعلىّالجودةّكتبّفيّالرقابة1931ّ

Demingّ1938ّّنظمّمحاضراتّفيّوزارةّالزراعةّالأمريكية
Harold F. Dodgeّ1941-ّ1945ّّلدعمّالمجهودّالحربيّالإحصائيةالأساليبّّاستعمال1941ّ
 D. McGregorّالتطويرّالمؤسسي1951ّ

Lugwig von Bertalanffyّ1951ّّنظريةّالنظمّالعامة
D. McGregorّ,1960ّّالجانبّالإنسانيّللمنظمات1961ّ

Jay Forresterّ,1968ّّمباد ّالنظم
Maslow 1962ّّهرميةّالاحتياجات
 Herzbergّ,1968ّنظريةّالدوافع

 Chris Argyrisّ,1977ّحلقةّالتعلمّفيّالمنظمات1971ّ

 Demingّ,1986ّالخروجّمنّالازمات1981ّ

 Bob Galvinّ,1986ّموتورولاّستةّسيغما

E. Goldrattّ,1990ّّنظريةّالقيود1991ّ
 Deming,1994ّّالاقتصادّالجديد

Source:  Del Rey.Marina delّ,2013ّ,"Quality Improvement for Leaders."ّ,Western 

MCH Nutrition Leadership Network Meetingّ,P20. 

ّ ّالصدد Tveite,2014,3ّيشيرّ)وبهذا ّالعدسةّأنّّإلى( ّيوفر ّالمتعمقة ّالمعرفة مفهوم
ّ ّخلالها ّمن ّالمنظماتّتتوافرالتي ّلفهم ّجديدة ّنظرة ّأ, ّتحسين مكانية ّدائهاوا  ّثمّ , تحقيقّّومن

ّإ ّإسهامات ّالكلي ّالاقتصاد ّمستوى ّعلى ّككل)يجابية ّالوطن ّاقتصاد ّأن(, نظامّّويضيف
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Demingّّ ّالمعرفة ّيعني ّلا ّّبإجاباتللمعرفة ّمعرفة ّهو ّبل ّتكشفّعنّّللأسئلةمحددة التي
ّ.اوّالمواقفّالمشكلاتالديناميكياتّالكامنةّوراءّ

ّ ّ)ويتفق ّمن ّكل ّذلك ّفيّ Demingنأّ(Bauer, et. al.,2006,35مع كتابهّ حدد
ّ ّعام ّوالتعليم2111ّ الصادر ّوالحكومة ّللصناعة ّالجديدة ّالاقتصادات  The new)وعنوانه

economics for industryّ ,governmentّ ,educationّّالمتعمقةّاللازمة ّالمعرفة ّنظام )
,ّلفهمّالأنظمةّالإدارةّوهوّيتضمنّحاجةّ,ّالأسلوبّالأمثلّإلىللتحولّمنّالنمطّالحاليّللإدارةّ

وهوّّوفهمّعلمّالنفس,ّالخبرةّالسابقةوالتخطيطّبناء ّعلىّ,ّوالتباينّالإحصائيةومعرفتهاّبالنظريةّ
ّأكدتهّ ّما Tilah,2012:4ّ)ايضا ّفيما ّالمتعمقة( ّللمعرفة ّيرتبطّبالأجزاءّالأربعة نّوأضافتّأ,

ّ.(3)ّالشكلّجزاءيعتمدّعلىّالعلاقةّبينّهذهّالأنجاحّجهودّالتحسينّ

ّالمعرفةّالمتعمقةّكعدسةّ(3)الشكلّ
Source: Steinfield. Rebecca & Taylor.Janeّ ,(2011)ّ ,"The Science of Improvement 

Deming’s System of Profound Knowledge"ّ,institute of healthcare improvementّ,p9. 
ّ)بيّ   ّ(Anjard,1995,16ن ّّ ّنظام ّأن ّثبطّّالإدارة ّالفترة ّتلك ّفي ّالغرب ّفي السائد

ولاستعادةّ,ّوكانتّالنتيجةّانخفاضّالابتكارّوانخفاضّفيّالتكنولوجياّالتطبيقية,ّالمبادرةّالفردية
كانّمنّالضروريّتغييرّنمطّّ,ّالسرورّّفيّالعملّوالتعلمبداعيةّّوالابتكارّوتحقيقّالقدراتّالإ

ّالعملياتّوالإحصاءاتّ,الإدارة ّوفهم ّالمتعمقة ّالمعرفة ّالتحولّتطبيقّنظام ّيتطلبّهذا ّإذ إذّ,
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ّ ّالفهمتشمل ّمجالات ّالتحولات ّهذه ّالنظام: ّتحسين ّالتمكينّ, ّمع ّالإحصائي ّالتحليل ومزج
الإدارةّأنّّإلىيتطلبّالتحولّ,ّذلكّإلىالعمليّللمعرفةّالنظرية.ّبالإضافةّّستعمالّوالا,ّالبشري
ّّ.التحفيزّوعمليةّالتغييرّوتقانات,ّوالقوىّالثقافية,ّالبشريأنّتفهمّالسلوكّّيجب

نّالمعرفةّالمتعمقةّعلىّأ(Hill,2018,25ّ)وّ(Breyfogle,2008,1ّ)ّاتفقّكلّمن
 6دةّالشاملةّوالنظامّالرشيقّونظامدارةّالجوّذلكّكشأنّإشأنهاّفيّ,ّلحلّالمشكلاتّتوفرّبديلاّ 

Sigma ّّّليستّفهيّمداخلّومنهجيةّلحلّالمشكلات إذّتمتلكّنقاطّمنّالقوةّوالضعفّوأنها
ّأنظمةّرسمية ّفيّفبعضّالأ, نظمةّالرسميةّتهتمّبمجموعةّالعملياتّعلىّنحوّمنفصلّومتجزأ

,ّةكثرّشموليةّتتضمنّسياساتّوعملياتّمتماسكنظمةّالاوالأ,ّأوّالقيادةّالإدارةّحدودّعملياتّ
فيّنظامّّّ Demingنظمةّالرسميةّيجبّأنّتندمجّمعّماّذكرهّومنّالناحيةّالمثاليةّفإنّالأ

ّ.المعرفةّالمتعمقة
بيئةّاليومّّالقائدّفيتبنيّضرورةّّعلىّ(Monda & Carder,2013,4)ويشددّكلّمنّ

ّوالتنافسيةّ نظامّالمنّخلالّالنظرّفيّكلّعنصرّمنّعناصرّمتعمقةّنظامّالمعرفةّاللالمعقدة
ّالقيادةّ ّسمات ّوتحديد ّالعناصر. ّلجميع ّالعميق ّالفهم ّأساس ّعلى ّمنها ّكل ّفائدة ووصف

ّّ.هذهّالعناصروالإجراءاتّالتيّتدعمّ
المعرفةّالمتعمقةّهيّفلسفةّتحسينّفإنّالمباد ّالواردةّمنهاّتحتّمسمىّّأنواذاّاعتبرناّ 

ّالمتعمقة ّالمعرفة ّّنظام ّعلىّالمنظماتّالصغيرة ّيمكنّتطبيقها ّجميعها ّالصناعيةّمنها والكبيرة
رفةّالمتعمقةّفيّمكانيةّتبنيّنظامّالمعأبعدّمنّذلكّفيّإّإلىمنهاّوالخدميةّبلّيذهبّالبعضّ

عنّمحاولةّّنّمحورّنظامّالمعرفةّالمتعمقةّينصبّحولّفهمّالنظامّبأكملهّبدلاّ مجالّالتعليمّوأ
ّّ.(Sharon,2015,2)جزاءّمنهّتحسينّأ
 ّ ّذلك Delrey,2013,17ّ)ّأوضحتوقبل ّفرقاّ ( ّهناك ّعامةّّان ّالمعرفة ّمفهوم بين

ّ.التيّنقومّبهاّفيّالحياةّبالأشياءالمعرفةّّإلىولّلحّالأيشيرّالمصطّإذمتعمقةّلومفهومّالمعرفةّا
ّأ ّيشير ّفهو ّالثاني ّالمصطلح ّّإلىما ّالنظم ّنظريات ّبين ّوالجانبّالتفاعل ّوالمعرفة والتباين

جزاءّالمعرفةّالعميقةّمنّأفيّأيّجزءّمنّّوّخبيراّ أّيكونّبارزاّ ّيحتاجّأنالمرءّلاّّإن,ّالنفسي
جزاءّتتفاعلّهذهّالأأجلّفهمهّوتطبيقهّولاّيمكنّفصلّالأجزاءّالمختلفةّلنظامّالمعرفةّالعميقةّاذّ

ّالجانبّ ّفي ّالمعرفة ّالمثال ّسبيل ّعلى ّالبعض. ّبعضها ّمعرفةّمع ّدون ّمكتملة ّغير النفسي
 .الاختلافات

(ّعنّالعلاقةّبينّالمعرفةSteinfeld & Taylor , 2011,6ّعبرتّ)نفسهّالاتجاهّوب
ّ.(4ّبالشكلّ)كماّموضحّفيّتحقيقّالتحسينّثرهماّوالمعرفةّالمتعمقةّوأ العامة
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ّ
حّّ(4الشكلّ) ّالمعرفةّالعامةّوالمعرفةّالمتعمقةيوض 

Source: Seinfeld. Rebecca & Taylor. Janeّ,(2011)ّ," The Science of Improvement ،
Deming’s System of Profound Knowledge"ّ,institute for health care improvementّp5. 

الاتجاهّنفسهّيسهمّبينّنوعيّالمعرفةّولكنّفيّّنّهناكّفروقاّ أّ(4)الشكلّّمنّيتضحّإذّّّّّّ
تعملّالعملياتّ,ّومعّكلّعمليةّتحسين,ّّتحقيقّالتحسيناتّإلىالمفهومينّبعلاقةّتسعىّكلاّ

ّوأفضل ّأفضل ّبشكل ّوالأنظمة ,ّ ّزيادة ّالإنتاجمع ّية ّانخفاضفضلا  ّوحصولّّعن الخسائر
زيادةّالحصةّفيّالسوقّمماّيؤديّّإلىمماّيؤديّفيّالنهايةّ,ّالمستفيدينّعلىّمنتجاتّأفضل

ّ.(5)وهذاّماّيوضحهّالشكلّالاستثمارتحسينّالعائدّعلىّّإلى
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
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حّ(5ّالشكلّ) Demingّسلسلةّردّالفعلّلـّيوض 
Source: Bauer. Johnّ,Duffyّ,Grace & Westcottّ,Russellّ,(2006)ّ," The 

Quality Improvement Handbook"ّ,Second Editionّ,Quality Management 

Division American Society for Qualityّ,Wisconsinّ,USA. 

المتعمقةّهيّنظامّتحسينّمتكاملّيسعىّالىّوصفّوفقّماّذكرّاعلاهّيرىّالباحثّأنّالمعرفةّ
ّلدىّالجميعالنظامّب ّالنظامّعلىّنظريةّالمعرفةّلتعزيزّعناصرهّوجعلهّواضحا  ّيعتمدّهذا ,ّكما

ّالتبايناتّ ّكشف ّعلى ّالقدرات ّتعزيز ّباتجاه ّالتعلم ّمن ّجيدة ّمستويات ّوتحقيق ّالتنبؤ قدرات
قيقّيتغافلّهذاّالنظامّدورّالعنصرّالبشريّفيّتح,ّولاّيجادّحلولّمناسبةالمحتملةّومسبباتهاّوا

 ّ.دركّمقاومةّبعضّالعاملينّللتغيير,ّفهوّيهتمّبالدوافعّالجوهريةّوالمعتقداتّويهذهّالخطوات

  

ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ
ّ

 العائدّعلىّالاستثمارّ

 توفيرّمزيدّمنّالوظائف

 البقاء في

المنافسةّّ  

 زيادة الحصة

السوقيةّّ  
 

 تقليلّ
سعار الأ  

تعمل العمليات ، مع كل تحسين

والأنظمة بشكل أفضل وأفضل. زيادة 

يحصل  .الخسائرالإنتاجية مع انخفاض 

مما ، على منتجات أفضل المستفيدون

في  الحصةيؤدي في النهاية إلى زيادة 

السوق مما يؤدي إلى تحسين العائد 

 على الاستثمار.

يةّالإنتاجتحسينّ  

 تقليلّالكلفةّ

 تحسينّ
 الجودة 
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 : المعرفة المتعمقة أهمية: ثانياا 
الصادرّّ(الحكومةّوالتعليموّ,ّالاقتصادّالجديدّللصناعة)مقدمةّكتابهّّفي Deming طرح

ّوّعمالنانؤديّأسؤالّوهوّكيف1993ّّّعام كثرّمنّوجودّأيمكنّأنّيضرّّشيء)لاّجابّأ؟
مكنّالحصولّهميةّالمعلوماتّالتيّيأّإلىشارةّلوجودّمنافسّجيد(ّفيّإّكنّشاكراّ ,ّمنافسّسيء

ّمنّالمنافسينّواّ  ّأيعليها هميةّأنّخرىّبيّ منّجهةّأّ.لتحسينّوالبقاءّوالنمولّالطرائقفضلّجاد
فهمّمكوناتّالنظامّوتعزيزّّتشجعّالإدارةّعلىامكانياتّالمعرفةّالمتعمقةّمنّخلالّماّتوفرهّمنّ

ّ.مشتركّعلىّنحوعملّهذهّالمكوناتّ
ّالمعرفةّالمتعمقةّتكمنBauer, et. al.,2006,206ّّيشيرّكلّمنّ) ّإلىّأنّأهمية ّ )

كافّإذّلاّبدّمنّوجودّمقارناتّّفيّكونّالتعليمّلوحدهّوالنتائجّعنّالخبرةّوالممارسةّيعدّغير
ّأمرا ّّ ّيعد ّفالتنبؤّبحدوثّشيءّما بينّالنتائجّمنّخلالّالتنبؤّوالتخطيطّوالتعبيرّعنّالخطة,

ّضروريا ّلماّلهّمنّدورّفيّتحديدّطرائقّالتحسين,ّوهذاّماّيوفرهّنظامّالمعرفةّالمتعمقة.
ّأهميةّالمعرفةّالمتعمقةّمنّخلالّجانبينّرئيسينّهما:ّّ(Bedford,2012,1)يحددّفيّحينّ

ّالجوانبّ .1 ّأحد ّواستراتيجياتها ّالمعرفة ّقيادة ّتعد ّإذ ّمناسبة, ّعمل ّبيئة ّلتحقيق ّالقيادة أهمية
 العشرّلإدارةّالمعرفة.

ّومنظمات.التركيزّعلىّالمصدرّالحقيقيّللمعرفةّمنّأشخاصّوفرقّ .2
مكانيةّالنظرّإهميةّالمعرفةّالمتعمقةّتكمنّفيّأأنّفقدّاشارّالىّ(Baker,2016,1ّ)اما

ّإ ّبوصفها ّّخريطةليها ّالمنطقة ّتصور ّأذهنية ّخلالها ّمن ّيستطيع ّالتي ّالمساحة ّالمديرونو
ّالمختلفة ّبأدوارهم ّالتغلغل ,ّ ّويضيف ّوضعهاّأن ّالتي ّوالمباد  ّالمتعمقة ّالمعرفة سمفونية

Deming ّعادةّتقييمّماّيحصلّفيّالواقعتشجعّعلىّإ.ّ
ّ)ّنفسهّلإطاراوب Roehrs,2018,1ّقدم ّالتيّعدداّ ( ّالنقاط ّأّمن ّالمعرفةّتبُين همية
ّ:ّوكالاتيالمتعمقةّ

فرادّا ّمنّعملياتّوأمؤلفّاّ نظامّبوصفهانّنظامّالمعرفةّالمتعمقةّيتفاعلّمعّالمنظمةّككلّإ .1
 .تعملّسويةّلتحقيقّهدفّمشترك

فيّزيادةّفاعليةّالمنظمةّمنّخلالّفهمّالعملياتّالحاليةّفيّالمنظمةّوالتيّمنّالإسهامّ .2
 .إصلاحّاوّتحسينّإلىالممكنّأنّتكونّبحاجةّ

دراكهمّلماّيحدثّمنّخلالّالمديرينّمنّخلالّتعزيزّفهمهمّواّ سهامّفيّتحسينّامكاناتّالإ .3
 .ولىّوهيّتخطيطّالعملياتخطوةّأُّسهامّفيّالالإ

4. ّ ّّداءالأتحسين ّالعاملين ّمن ّّوالآلاتلكل ّوزيادة ّالجودة ّالإنتاجوتحسين ّرضاّية وتحقيق
زالةالعاملينّ  ّ.فضلأّعلىّنحوالفشلّومساعدةّالعاملينّعلىّالقيامّبأعمالهمّّأسبابّوا 
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مّمعرفةّالمتعمقةّتكمنّفيّأنّنجاحّأيةّمنظمةّإنتاجيةّكانتّأهميةّاليرىّالباحثّأنّأّ 
كونهاّتسهمّفيّامّالمعرفةّالمتعمقةّساسّعلىّنظعتمدّبشكلّأكبيرةّكانتّأمّصغيرةّي,ّخدمية
ّالتبايناتّتباينالالأسبابّالمؤديةّإلىّحدوثّمعرفةّ اتّفيّالنظامّومحاولةّمعرفةّمسبباتّهذه

ّّوايجادّحلولّمناسبةّلهاّ.
 هداف المعرفة المتعمقة أ: ثالثا

ّ ّتبسيط ّبمحاولة ّيرتبط ّالمتعمقة ّالمعرفة ّأهداف ّأبرز ّأحد ّخلالّإن ّمن ّوذلك النظام
تحقيقّالارتباطّبينّإدراكّالنظامّوالتباينّفيّإشارةّإلىّأنّالتبايناتّتحدثّأحيانا ّبسببّتعقيداتّ
ّبسببّ ّأحيانا  ّيحدث ّالتباين ّأن ّكون ّالسلوكي ّالجانب ّعلى ّالسيطرة ّمن ّبد ّلا ّكذلك النظام

ّفإنّا دراكّالنظامّالاستجابةّالسيئةّللعاملّتجاهّموقفّأوّقرارّمعين,ّومنّث م  ستيعابّالتباينّوا 
 (.Stepanovich,2004,11لهماّأثارّنفسيةّلاّيستهانّبهاّ)

ّ(ّأهدافّالمعرفةّالمتعمقةّونظامهاّبالآتي:DelRey,2013,21ّ)بينّ
 (.Process Approachالتفكيرّالجماعيّبالنظرّإلىّالمهامّمنّمنظورّالعمليةّ) .1

مشـتركّوكـلّنظـامّمصـممّلتحقيـقّنتـائجّلأنّالنظامّهوّمجموعـةّمـنّالعناصـرّتحقـقّهـدفّ .2
 مخططّلها.

يعدّالعاملونّالمحركّالأساسيّداخلّالأنظمـةّفـيّأيـةّمنظمـة,ّفهـمّيريـدونّالقيـامّبعمـلّجيـدّ .3
 ويفتخرونّبعملهم.

منّمضامينّالمعرفةّالمتعمقـةّهـوّالتحسـينّوالتحسـينّيتطلـبّإجـراءّمجموعـةّمـنّالخطـواتّ .4
 فيّخلقّتغيراتّكبيرة.ّالتيّقدّتكونّخطواتّصغيرةّتسهمّبالمجمل

ّيمكنّتحسينّالجودةّمعّتقليلّالكلف. .5
ّ(ّّأهدافّالمعرفةّالمتعمقةّبالآتي:Lohr,2015,3ّكماّيلخصّ)

 تطبيقّفكرةّالتعاملّمعّالنظامّككلّمتصلّبدلا ّمنّأجزاءّمنفصلة. .1

 ضمانّتحقيقّالتواصلّالفعالّبينّالاطرافّجميعهاّداخلّالمنظمة. .2

 الإحصائيةّلفهمّالاختلافاتّبينّالعاملينّوتفاعلهمّمعّالنظامّككل.استعمالّالنظريةّ .3

استعمالّمفهومّالتنبؤّوضرورةّوضعّالتوقعاتّواستخراجّالنظرياتّلتحسينّالنظامّمنّخلالّ .4
 اعتمادّمباد ّعلمّالنفسّكعنصرّمنّعناصرّالمعرفةّالمتعمقة.

ّف .5 ّلما ّبأعمالهم ّالأفراد ّالبشريّوتحقيقّاعتزاز ّالمورد ّفيّتحسينّتمكين يّذلكّمنّإسهام
جودةّالأداءّبسببّتفوقّالدوافعّالذاتيةّعلىّالدوافعّالخارجيةّبماّيتفقّمعّالأدبياتّالحديثةّ

 لعلمّالنفسّوالتعليمّوالاقتصادّالسلوكي.
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ّاشار ّاخرى ّجهة ّّ(Johnston,2016,28)ّمن ّالى ّتمتع ّوجوب ّالمستند ّإلىالنظام
التعاونّبينّّلإيجادمنهجيّّعلىّنحوفيّكلّجانبّمنّجوانبّالمنظمةّّبجذورّعميقةّالمعرفةّ

المعرفةّمنظماتّتشاركّّخلقنظامّالمعرفةّالمتعمقةّّويدعم,ّنحوّهدفّمشتركّجميعهاّطرافالأ
ّ المنظميّلصالحّالزبائنّالداخليينّّداءالأضمنيّوصريحّلتحسينّعلىّنحوّّوتستعملهاوتنقلها

 .والخارجيين

يجادّتحسيناتّيرىّالباحثّأنّأهدافّالمعرفةّالمتعمقةّتكمنّفيّإعلىّضوءّماّسبقّ
لّوالتباينّوالفجواتّوالعملّعلىّمكامنّالخلّوتأشيرّجميعهاّمستمرةّعلىّنواحيّنظامّالمنظمة

ّإ ّالمتعمقة ّالمعرفة ّتهدف ّكما ّوسريعة ّمنطقية ّحلول ّبينّّإلىيجاد ّالعلاقات ّوتبسيط ايضاح
ّال ّتعزيز ّوتحاول ّالنظام ّالعناصرتواعناصر ّهذه ّبين ّصل ّأ, ّالمعرفةّأّيضاّ ويلاحظ ّفكرة ن

ّالمنظ ّحجم ّعن ّبغضّالنظر ّمنها ّالاستفادة ّيمكن ّفكرةّالمتعمقة ّعلى ّبالاعتماد ّواهدافها مة
 يعززّهذاّالرأيّماّقامّبه,ّنظامالمنظمةّكّإلىساسيةّتقومّعليهاّالمعرفةّالمتعمقةّوهيّالنظرّأ

Samuel ّ ّإ)نّحينّأجرىّدراسةّبعنوا1996ّعام معرفةّللّ Demingلقاءّالضوءّعلىّنظام
مةّوتعرفّعلىّمكامنّالخللّالتيّإذّاطلعّعلىّنتائجّعدةّمبارياتّمهّ(المتعمقةّوكأسّالعالم

مماّكانتّالمشكلةّفيّنظامّالتدريبّّرياتّحاسمةّإذتسببتّفيّخسارةّمنتخباتّكبيرةّفيّمبا
ّّ.باينّبوقتّمبكردراكّالنظامّومعرفةّالتيعكسّالقصورّفيّالمعرفةّوفيّإ
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 المبحث الثاني
 المعرفة المتعمقة أبعاد

لذلكّفإنّنظامّّأنّجميعّالظواهرّمتكاملةّوليسّلهاّمعنىّبمعزلّعنّغيرها.بّ Demingّاعتقد
ـــاّيحقـــقّقـــوةّلاّيمكـــنّأنّتمتلكهـــاّّالمعرفـــةّالمتعمقـــةّيتـــألفّمـــنّاربعـــةّأبعـــادّ ّالابعـــادتشـــكلّنظام 

ّ:(Sharron,2019 ,53ّلوحدهاّوهيّمتداخلةّومتفاعلةّفيماّبينهاّوهيّ)ّالفردية
 .(استيعابّالنظامّمنّموردينّومنجينّوزبائنّوخدمات)إدراكّالنظامّ .1

العينـاتّاسـتعمالّوّ,ّمعرفـةّالانحرافـاتّالمحتملـةّفـيّالجـودةّأسـبابهاّومقاديرهـا)معرفةّالتباينّ .2
ّفيّقياسّالجودة.ّالإحصائية

 .والمفاهيمّالتيّتفسرّالمعارفنظريةّالمعرفةّ .3

ّ.الجانبّالنفسيّوفهمّالطبيعةّالبشرية .4
ّّوكماّيأتيّ:ّالاربعةّالعناصرتناولّّوسيتمّ

 (Appreciation of the systemالنظام ) إدراك: اولا 
إذّإنّّّ,Theory of Optimizationّ))ّالأمثليةدراكّالنظامّيمكنّوصفهّبنظريةّأنّإ

اّالنظامّمنّويتكونّهذ,ّالنظامّالكليّوليسّتحسينّالنظمّالفرعيةّلههدفّالمنظمةّهوّتحسينّ
ّالزبائن ّمثل ّمكونات ّالموظفينوّ, ّالموردينوّ, ّالمساهمينوّ, ّالهدفّوّ, ّوسيكون ّوالبيئة. المجتمع

فتحسينّالنظمّالفرعيةّّ.جميعهاّلمكونات(ّلa win-winطوياّالأجلّللمنظمةّخلقّوضعّمربحّ)
ّالهدف ّهذا ّمن ّبالضد ّيعمل ,ّ ّيؤدي ّلـّّإلىإذ ّووفقا ّالأمثل. ّالمستوى ّدون ّإجمالي نظام

Demingّّسيئة ّإدارة ّستكونّلدينا ّالمثال, ّعلىّسبيل ّالخدماتّبأقلّ, ّأو ّالمواد ّشراء محاولة
سعرّأوّتقليلّكلفةّالتصنيعّتكونّعلىّحسابّالنظام.ّفقدّتكونّالموادّغيرّالمكلفةّمنّنوعيةّ

ّعملياتّالتصنيعّوالتجميعّالتعديلّوالإصلاحّفيّأثناءّفّباهظةّفيرديئةّلدرجةّأنهاّستسببّكل
(Thomas,1996,16)ّ.ّ

ّالعمري)ّويجز  ,2119,ّ11)ّّ ّأّإلىالنظام ّعناصر ّعليهاّساسيةسبعة ّيعتمد علىّوّ,
ّ:ّالنحوّالآتي

تمثلّالمدخلاتّالمواردّاللازمةّللنظـامّلكـيّيــتمكنّمــنّالقيــامّبالأنشـطةّ:Inputsّ المدخلات .1
كالخامـاتّوالطاقـةّ العناصــر.وتشملّالمدخلاتّالعديـدّمـنّ,ّواللازمةّلتحقيقّأهدافهالمختلفةّ

 .والمعلوماتّوالآلات

وقــدّتكــونّالعمليــاتّآلــةّأوّ,ّمخرجــاتّإلــىهـــوّتحويــلّالمــدخلاتّ:Processesّ العمليـــات .2
 .إنسان
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المخرجاتّوقـدّتكـونّ,ّتمثلّالمخرجاتّناتجّعمليةّتحويلّالمـدخلات:Outputsّ المخرجات .3
الأداةّالتيّيمكـنّمنّخلالهاّالتحققّمنّوتعـدّالمخرجاتّ,ّأوّمعلوماتّأوّخدماتّاّ إماّسلع

ّالنظامّأيّقدرتهّعلىّتحقيقّأهدافهّأداء
ّالمخرجـاتّيقـدمّمعلومـاتّللنظامّ:Feedbackّ المعلوماتّالمرتدة .4 ّفعلّالنظمّتجاه إنّردة

ّوتلك ّلمخرجاته ّالأخرى ّالنظم ّاستقبال ّكيفية ّالمعلّعن ّيستعملها ّأداة ّتعتبر النظامّومات
 .لتحقيقّالرقابةّعلىّأدائه

Relationshipsّ العلاقات .5 ّالفرعيةّ: ّالنظم ّترتبط ّالتيّمنّخلالها ّالعلاقاتّالوسيلة تمثل
 .ببغضهاّالبعضّوأيضاّربطّالنظامّببيئته

النظمّّتلـك,ّإنّأيّنظامّلاّيوجدّبمعتزلّعنّالنظمّالأخرى:Environmentsّ بيئةّالنظام .6
ّالنظام ّبيئة ّيطلقّعليه ّما ّتشكل ّمصدراّ , ّالنظام ّبيئة ّلمدخلاتّالنظـامّوتشمل ّأنهاّ, كما

وتزدادّاحتمالاتّاستمرارّوبقاءّالنظامّعلـىّقدرتـهّعلىّالتكيفّمعّ,ّتتلقىّمخرجاتّالنظام
 .التغيراتّالبيئية

يحـيطّبالنظـامّويفصلهّتعـدّحدودّالنظامّبمثابةّالغشاءّالذيّ:Boundariesّ النظامحـدودّ .7
ّبيئته ّعن ّالنظامّ, ّأهـداف ّتتوقفّعلى ّفهي ّثابتة ّغير ّالنظام ّحدود ّأن ّبالذكر والجدير

ّ.واختلافّدرجةّتعقيدّالنظام
ّ ّفهو ّعام ّنحو ّعلى ّالنظام ّتعريف ّحول ّمقارباتهم ّفي ّالباحثون ّعنّواستمر عبارة

ّمن ّمترابطة ّأو ّمتفاعلة ّموحدّ ّمجموعة ّكلي ا ّتشكل ّالتي ّ)العناصر ّ.ّ(Tveite,2014,10ا
ّّإلىّ)Mitra,2008,56-57ّ) تشارّأ ّأن ّالهدفّتدركّّالإدارة ّالكليّهو ّالنظام ّتحسين أن

نظامّّإلىالتركيزّعلىّالنظمّالفرعيةّيؤديّّلآن,ّوليسّبالضرورةّتحسينّالنظمّالفرعيةّالفردية
وموظفينّوموردينّّزبائنالمكونةّ)ّجميعهاّالعناصروهوّيتكونّمنّّ,كليّدونّالمستوىّالأمثل
ّّ.(ومساهمينّومجتمعّوبيئة
ّ ّمن ّكل ّ(Leonard,2012,2)وّ(Breyfogle,2008,2)اتفق ّعلى ّالشركةّإن هدف

أنّهدفّالنظامّيصاغّمنّّيومنّالمنطقّ.جميعهاّمكوناتهالّطويلّالأجلّهوّخلقّوضعّمربح
طيعونّتيسّنّلاالعازفينّأّإذّالأوركسترامثلّفالنظامّ,ّلاوجودّللنظامهدفّوبدونّوجودّالإدارةّ

منظماتّالأعمالّوالمساعيّفمثلاّالمدارسّوّ,ّدعمّمشتركّفلاّبدّمنّوجودالعزفّبشكلّمنفردّ
ماّتستغرقّسنواتّّغالباّ ّةغيرّمرئيّبخيوطّنظمةّمرتبطةهيّأعلىّنحوّعامّخرىّالبشريةّالأ

أنّنرىّّفمنّالصعبّ,ّالنظامّهوّجزءّمنّنسيجّالآخرّوكونلتعقبّآثارّبعضهاّعلىّالبعضّ
ّنميلّ,ّنمطّالتغييرّبالكامل.ّبدلا ّمنّذلك التركيزّعلىّلقطاتّللأجزاءّالمعزولةّمنّّإلىفإننا

ّونتساءلّعنّسببّعدمّحلّمشكلاتناّالعميقةّأبد اّ,ّالنظام
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ّإّ(Clements,2013,3ويضيفّ) ّأن ّالنظام ّدراك ّايعني ّشاملة ّنظرة ّ,للمنظمةتخاذ
ّ ّالّإلىوالسعي ّمن ّالعمليات ّّالنهايةّإلىّبدايةتحسين ّملاءم, ّوكيفية ّلة ّالعمليات لنظامّتلك
يجبّأنّّالجميعف,ّمديريهّومساهميهّوالعالمّمنّحولهومورديهّوموظفيهّوّّزبائنهمنّحيثّالأوسعّ

يّجزءّمنّألحاقّالضررّبإوعدمّ,ّللجميعالاستفادةّالمثلىّتحقيقّّجلمنّأالتحسينّّيسعىّنحو
ّّ(.6)الشكلّ)النظامّجزاءّأ

ّ
ّاّ المنظمةّبوصفهاّنظامّإلىالنظرّّ(ّيوضح6الشكلّ)

Source:  Clements. Nigelّ,(2013)ّ," Deming’s ‘System of Profound Knowledge’ in 

the  21st Century"ّ, PRISM Consultancy Ltdّ,Ahmedabadّ,Indiaّ,P6. 

نّالعملّفيّ,ّاّ واحدّاّ النظامّهوّالتعاطيّمعّالمنظمةّبأكملهاّبوصفهاّنظامّإدراكإنّ  وا 
فيّالأجزاءّالأخرى.ّغالب اّماّنسميّهذهّ"النتائجّغيرّالمقصودة".ّّلهّآثارجزءّواحدّمنّالنظامّ

يمكنناّتجنبّهذهّالعواقبّغيرّالمقصودةّبشكلّّ,ومنّخلالّالتعرفّعلىّالنظامّبشكلّافضل
ّ(.Carder & Monda,2013,4أفضلّوتحسينّالنظامّبأكملهّ)

عظمّجهودّالمنظماتّلفهمّالنظامّتفشلّبسببّعدمّالقدرةّم(ّفHill,2018:9ويتفقّمعّذلكّ)
نماّفهمّمسبباتّحدوثّالخطأّوالمسؤوليةّ علىّقبولّفكرةّانّالنظامّليسّمجردّافرادّوعملياتّوا 

ّ((.7عنهّ)الشكلّ)
ّ

التصميم 

واعادة 

 التصميم 

الإنتاج  ، التجميع  ، الفحص  

   
 التوزيع

، المكائن  ، اختبار العمليات

الكلف، الطرق  

 
استلام وفحص 

 المواد

ولادة الفكرة       

   
 بحوث الزبائن

 
 مجهزي المواد    والمعدات

   
 المستهلك
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ّماالمنظماتّوالمشاريعّكنظيوضحّ(7ّالشكلّ)
Source: Smith ،Larry ،(2018) ،"Profound Project Knowledge " ،PMI Utah 

Conference ، Monte Carlo ،France ،P4. 

ّيبيّ       ّالشكل 7ّ)ن ّأن ّوقيودهّ( ّالنظام ّديناميكيات ّاكتشاف ّهو ّالأنظمة ّنظرية ّمن الهدف
ذلك(ّالتيّيمكنّّإلىوماّ,ّوالأدوات,ّوالأساليب,ّوالقياس,ّوظروفهّومبادئهّالتوضيحيةّ)الغرض

الّمنّأجلّتحقيقّوفيّكلّمج,ّمستوياتّالتمييزهاّوتطبيقهاّعلىّالأنظمةّفيّكلّمستوىّمنّ
ّ(ّ.Smith,2018,5)ّالتكافؤّالأمثل

ّ ّ (Berry,2011,2)بين ّّدراكإأن ّالنظام ّوالموثوقيةّيعتمد ّللترابط ّالجودة ّقادة ّفهم على
ّالمتبادلة ّالترابطّبوضوحّمنّأجلّ, ,ّناجحّأوّالتحسينّالمستمرّللعمليةالتدفقّالويجبّتحديد

ّ ّمككما ّجميع ّتنظيم ّيتم ّعندما ّالنظام ّتحسين ّيحدث ّأن ّهدفّيمكن ّلتحقيق ّالنظام ونات
ّّالمنظمة ,ّ ّ)ويمكن ّدونّخوفّللأفراد ّومن ّالنظامأو ّداخل ّمنافسة ّمع اّّ(وجود أنّيجتمعوا

ّالنظام ّلتحسين ّّفيّماأ, ّالإدارة ّالأ)التقليدية ّعلى ّفشلتّّفإنها) هدافالمعتمدة ّتنظيمّقد في
ّالمكونات ,ّ ّبمفرده ّللعمل ّفرد ّماّّعلىّنحووتركتّكل ّالمكوناتّالأخرىّوغالب ا منفصلّعن

ّالافرادّلاّيجوزّلأحدإنهّومنّالمنطقيّالقولّ,ّالآخرينهدافّتسببّذلكّفيّخلقّتضادّفيّأ
مكونّبالمساهمةّبأفضلّيلتزمّكلّّإذتوازنّالنظام.ّّالتأثيرّعلىدونّبهّّطلبّمكافأتهّالخاصةّ

ّ.فيّالنظامّككللديهّّما
ّالنظامّدراكإنّمفهومّأ(Moen & Norman,2016,8ّ)كلّمنّّذلكّبينّ ّفضلا ّعن

ّ:ّتيالآّذكرّمنهانا ّمنّالمضامينّعددعلىّطويّني
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 :ّ(ّماّيأتيEvan,1996:17)لـّّوفقاّ ّهذاّالهدفّّيتضمنوّ,ّّبّأنّيكونّللنظامّهدفيجّ .1

 ومتضمننا ّللخططّالمستقبليةّ.ّّلدىّالجميعّأنّيكونّواضحاّ  .أّ

ّيتمّتعريفهّمنّحيثّالنشاطّأوّالأساليب.,ّوّّتحكمهّمعاييرّذاتّقيمة .بّ
 والمنافسين.ّالنظامّالمستقبليشملّّ .2

3. ّ ّالنظام ّلاّيديرّنفسهّ–يجبّإدارة ّالنظام ّإذ ّنفسهّويحتاجّإلىّّلا, ّأنّيفهم يمكنّللنظام
 .ّتوجيهّمنّالخارج

 .تدميرّالنظامّإلىلأنهاّتؤديّ,ّوالمنافسةنانيةّيجبّتركّالا .4

ماّهيّحدودّ:ّالّمهمّوهولذاّيجبّمعرفةّإجابةّلسؤّّزادتّصعوبةّإدارته,ّكلماّكبرّالنظام .5
 النظام؟ّ

 التعاونّفيماّبينها.ّإلىزادتّالحاجةّ,ّكلماّزادّالترابطّبينّالمكونات .6

ّ,الرتيميّ)ّوعلىّدرجةّعاليةّمنّالـتأثيرّوهماّمهمتينّجزئيتينتطلبّإدراكّالنظامّيّنإ
2117,ّ4)ّ:ّ

  (Boundaries of systemّحدودّالنظامّ)ّ .1

ّوتّ Demingيدعم ّالشركات ّعمل ّأفكرة ّمن ّوذلك ّمنافسيهم ّمع ّحتى ّجلعاونهم
أنّهذهّالشركاتّبمجموعهاّومورديهاّّعلىّاعتبارالنظامّوالبقاءّعلىّالمدىّالطويلّّاستمرارية

سعارّمنهاّتثبيتّالأّتعززّقضاياّكثيرةأنّفكرةّالتعاونّيمكنّوّ,ّاّ وزبائنهاّومنافسيهاّتعدّنظام
ّالمنتجاتّواحتكار ّالرؤيةّفّوطبقاّ , ّإلهذه ّفيّالنظامواحدّأّ مكونّتعدنّكلّشركة أنّويجبّّ.ا 
قصىّفائدةّعلىّأطولّفترةّممكنةّوالحصولّنفسهّوهوّالبقاءّفيّالأعمالّأّلهمّالهدفّيكون

ّ.ولمورديهمّولمجتمعهمّلهمّولمستهلكيهم
 (Determine The Goalّ)ّوتحديدهّالهدفّتعريفّ .2

النقطةّعلىّوجهّالتحديدّيحدثّفيهاّالكثيرّّللجميعّوهذهّاّ نّيكونّالهدفّواضحأّيجب
ّالبعض ّاللبسّلدى ّمن ,ّ ّسياسة ّّجودةفبعضّالمنظماتّتضع ّفي ّقدوتصيغها يكونّّمفهوم

ّبعضّالشيءّاّ غامض ,ّ ّقد ّالمفهوم ّلهذا ّماوالمدقق ّيعرف ّفّلا ّالواقع ّمعظمإالهدفّوفي ّن
العباراتّلذلكّّمتفهمينّلهذهالعاملينّغيرّّرىّومعظمخأّإلىلعباراتّتكونّمتباينةّمنّمنظمةّا

ّماّفيّهذهّالجزئيةّهوّهمالأّوالسؤال,ّسهلّوواضحّيسهلّفهمهّبأسلوبنّيصاغّالهدفّأيجبّ
ّ ّّالأساسي؟عملك ّّالسؤالهذا ّّبوضوحّجبتّعنهألو ّتستطيع ّهدفك ّتضع الذيّيجبّأنّأن

ّ.يتصدىّلهّالجميع
ّ
ّ
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 معرفة التباين : ثانياا 
ّّراّ نظ ّالتحوللاختلاف ّّعمليات ,ّ ّوالخدمة ّالمنتج ّنتائج ّلهاتختلف ّمنهجّ, ّويتيح
Demingّّإذّ؟"ّّ(التباين)"ماذاّيعنيّ,ّسؤالهّالمهمّللغايةّراسةّالتباينّرؤىّقويةّللإجابةّعنلد

وهوّ,ّّوبينّالأحداثّالفريدةّسبابّالمنتظمةّللمشكلاتزّبينّالأيّ أفضلّمنّمّ Demingّّيعد
ّّيُقللأنّّيمكن ّالمكلفة ّللمنظمةويحققّتحسينّواضحّللنتائجّمنّالأخطاء ّالأساسية ّومنّث مّ ,

ّالعامليننيةّفيّممارساتّتصنيفّفهمّاللاعقلاّإلىالتباينّيقودّمعرفةّفالرفاهّالنفسيّللموظفين.ّ
ّ ّأو ّالمدارس ّفي ّالطلاب ّوكذلك ّالمنظمات ّفي ّالمنزلوترتيبهم ّفي ّوفرّ,ّالأطفال ّوبذلك

Demingّّبمعنىّّ,ّنموذجيالذيّلمّيتمّتدريسهّفيّدوراتّالإحصاءّالأّالتباينالمعرفةّحول
ّ.(Baker,2016,37)العملياتّرقامّبوصفهاّتصويرا ّلسلوكّآخرّفهمّمعانيّالأ

فهمّالنظريةّيتعلقّبالثانيّمنّ"المعرفةّالمتعمقة"ّفإنّالبعدّّ(Nawar,2011,55)ّوفقا ّلــ
ّتحديداّ  ّالإحصائية ,ّ ّتنطبقّعلى ّّالتبايناتّوعملياّ لأنها ّمنّّالإنتاجتحتويّعملية ّالعديد على

,ّمصادرّالتباين.ّمثلاّتختلفّالكثيرّمنّأنواعّالموادّفيّالقوةّأوّالسماكةّأوّمحتوىّالرطوبة
ستتعرضّالأدواتّوّ,ّسيكونّلأدواتّالقطعّاختلافاتّفيّالقوةّأثناءّالتصنيع,ّعلىّسبيلّالمثال

ّللتآكل ,ّ ّاهتزازات ّالإعداداتّلةالآوستتسبب ّفي ّتغييرات ّحدوث ّفي ّالتقلباتّ, وستتسبب
هذهّالاختلافاتّلّالتفاعلاتّالمعقدةالكهربائيةّفيّحدوثّاختلافاتّفيّالطاقة.ّلاّيمكنّفهمّهذهّ

ّ.فيّالموادّوالأدواتّوالآلاتّوالعاملينّوالبيئةجميعهاّ
٪111ّكلّشيءّيتغيرّلاّيوجدّشيءّقابلّللتكرارّتمام اّّأن(ّ(Feet,2011,5 ّويضيف

ّ:ّتيبالآّويتمثلّمفهومّالتباين,ّهذهّهيّالطريقةّالتيّتحدثّبهاّالأشياءّبشكلّطبيعي
 ّوهوّصوتّالنظامّأوّالعمليةّ—الاختلافّحدوث. 

 عرضّأنماطّوأنواعّالتباين.ّ—الإحصائياتّلجعلّالمرئيّغيرّمرئيّّاستعمال 

 سبابّالخاصةّوالمشتركةّللاختلافبينّالأّالتفريق. 

 ّالتصرفّغيرّالعقلانيالتصرفّوفق اّلنوعّالسببّوتجنبّيكونّيجبّأن.ّ
 ّّيقللّالتباينّمنّالتكاليفّإذّ—ّالتباينتخفيضّثمّتخفيضّثمّالتخفيض.ّ

ّوتطويرّأWatson,2018,8ّ))ّويُضيف ّالعملية ّمدخلات ّفي ّالتباين ّتأثير ّفهم ن
ّال ّّالمتعمقةمعرفة ّهذا ّعواقب ّال)ّالتباينحول ّالشائعةوّدوافع ّّ(الأسباب ّنظامّالأهو ساسّفي
ّ:ّالتيّتتوقعّبـــــ,ّالمتعمقةمعرفةّال
 العملية.ّّأداءمخرجاتّالتيّترتبطّبّعواملّالاختلافأنّتكونّقادرةّعلىّتحديدّّ .1
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ينبغيّالشروعّتسمحّهذهّالمعرفةّللإدارةّباتخاذّقراراتّاستراتيجيةّبشأنّالمشاريعّالتيّأنّ .2
فيهاّللسيطرةّعلىّالنظامّوتحقيقّالاستقرارّفيّنتائجهّبحيثّتكونّالتنبؤاتّالمتوقعةّلأدائهّ

 المستقبليّضمنّحدودّالمخاطرّالتيّيمكنّالتحكمّفيهاّبشكلّمقبول.

ّأنHunterّّ 2014,16,ضافّ)أ )ّ Demingّفلسفة ّعدمّّ تركزّعلىّتحسينّحالة
وهوّيعتقدّأنّالتباينّيعدّ,ّّتنوعّفيّعملياتّالتصميمّوالتصنيعالتأكدّبشأنّالمنتجّوالخدمةّوال

ّفيّعملياتّالتجميعّالميكانيكيةّّلىّسبيلّالمثالفعّ,ّءرديلجودةّذاتّمستوىّّببّالرئيسالس
فإنّعدمّّوبالمثلّ,وفشلّمبكرغيرّمتناسقّّأداءالىّعنّالمواصفاتّاوّالانحرافّّيؤديّالتباين

ّ ّالخدمة ّفي ّالاتساق ّالشركةيحبط ّبسمعة ّويضر ّّالزبائن ,ّ ّيلذا السيطرةDemingّّدرس
خرائطّالسيطرةّلإظهارّالتباينّفيّالعملياتّوكيفيةّتحديدّماّّواستعمالصائيةّعلىّالعملياتّحالا

ّ.ّالإحصائيةإذاّكانتّالعمليةّضمنّحدودّالسيطرةّ
ذّلمّ,ّاّ تباينستظهرّقياسّعمليةّّيةأنّإ نّعمليةّأّإلىنّذلكّيشيرّتباينّفإيكنّهناكّوا 

القدرةّعلىّنّإ,ّالبياناتبّبالتلاعبماّّقيامّشخصالقياسّلمّتكنّفاعلةّبدرجةّكبيرةّوربماّواليةّ
ّالمدىّعلىّالشائعةّوالاسبابّالخاصةّللتباينّّبينّالاسبابالتمييزّ ّآثارّبعيدة ,ّالقائدّأداءلها
ّتباينّعشوائيّلعمليةّمستقرةّهيالشائعةّللتباينّّفالأسباب .ّ فهيّسبابّالخاصةّللتباينّالأأما

ّالعمليات ّفي ّالاثنينّوهناكّفرقّواضحّ,تبايناتّبسببّتغيير ّبين ّفيّّفمثلاّ , ّالسلامةمجال
ّالمهنية ّيختلفّفيّمصنعالحوادثّفإنّمعدلّ, ّّ,منّشهرّلآخرّما الاختلافّّاستمرّهذاإذا

عليهّتصرفّّهذاّسوفّيطلقوّفلاّينبغيّللمديرّمحاولةّالتدخلّبعدّشهرّّ,السيطرةضمنّحدودّ
إذاّتجاوزّمعدلّالحوادثّحدودّّومعّذلكّ,ّفيّالنظامّالتباينومنّالمرجحّأنّيزيدّّغيرّعقلاني

ّّالسيطرة ّأن ّالمهم ّالتغييرفمن ّسبب ّلمعرفة ّالمدير ّمؤشراتّّ,يتدخل ّهناك ّالتباين ولمعرفة
ّ (Carder & Monda,2013,4):مثل

ّفهمّأهمّالمتغيراتّلمجاميعّالعمل .1 أوّّ/طةّالموردينّواسعلىّالعمليةّبوّ.ّهلّتتمّالسيطرة
 العاملين؟أوّّ/المعداتّو

؟ّهلّهيّمستقرة؟ّهلّتعمل.ّكيفّينبغيّأنّالمؤثرةأهمّالمتغيراتّالخاصةّّأداءفهمّكيفيةّ .2
 ؟علىّإحداثّالتغييرّهمّقادرون

ّّنظرية المعرفة: ثالثا
ّالتطوراتّّزادت ّمنالتقانية ّالأعمالّّشدةّوالعولمة ّالتنافسّفيّعالم أقسامّّواعتنقت,

وغرسهاّبلّ,ّّالتعاملّمعّالمعرفةتّالتنظيميةّوالعلاقاتّالعامةّفيّالمنظماتّالمتعلم ةّالدراسا
ّ.(2ّ,2116,ّخرونالعبيديّوآ)ّساسيةّبصورةّفاعلةتنُفـذّعملياتهاّالأّلكي

ّ
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ّالأفعالّ ّتهدي ّالتي ّوالإجراءات ّوالقواعد ّوالأفكار ّالمفاهيم ّمن ّمزيج ّهي فالمعرفة
والأحكامّوالقيمّالتيّ والقرارات,ّبمعنىّآخرّهيّعبارةّعنّمعلوماتّممتزجةّبالتجربةّوالحقائق

ّأوضاع ّبخلق ّوالمنظمات ّللأفراد ّيسمح ّفريد ّبعضّكتركيب ّمع ّبعضها دارةّ يعمل ّوا  جديدة
ّ.ّ(14ّ,2111التغيير.ّ)الزطمة,ّ

ّوّ ّالذي ّالدور ّحجم ّازدياد ّمع ّالمعرفة ّأهمية ّالمعلوماتتزداد ّالتيّّتؤديه والمعارف
ّ ّداخل ّالفرد ّكأّالمنظمةيمتلكها ّفيّعملية ّمدخل ّالمعرفةّالإنتاجهم ّاقتصاد ّفيّظل ,ّخاصة

ّالبياناتّالتيّتخرجّبمعلوماتّّبعدالمعرفةّّإلىونصلّ ّوفهمهاّيجريمعالجة وتكرارّّاستيعابها
ّالّإلىلكّفيّالممارساتّويؤديّذّتطبيقها ّزيادة ّخبرة ّّإلىالتيّتؤديّبدورها ,ّحسينة)الحكمة
2115,ّ2).ّ 

ّلتحسينّالنظامّإلىهناكّحاجةّّعلىّأنRoehrs,2018,2ّ))ّويشدد ّالمعرفة ,ّنظرية
ّالمعلوماتّالصحيحةوّ ّتوفر ّمن ّلابد ّالتطبيقّوالدراسة, ّتأتيّمن ّالمعرفة ّفنظرية ,ّ إجراءّويتم

التغيراتّّمنّوقوعّالتحسينّوتعتمدّفيّدراسةّللتأكد,ّعلىّالتنبؤّبالاعتمادنظامّالفيّّاتالتغييرّ
ّخطط ّدورة ّعلى ّوقياسها ّافعل, ّادرس, ,ّ Planّ)ّاتخذ ,Doّ ,Checkّ ,Actّّبناء ّويمك ن )

ّّالمعرفةّمنّخلالّسلسلةّمنّالتنبؤاتّوالملاحظات ,ّ ّعلىّالمعيتطورّالتغييرّّنإإذ رفةّبناء 
ّماّتبدأوهذهّالتغييراتّعادةّاختباره.ّّثم,ّنظامالّاعتمادهّفيثمّيتمّ,ّالمكتسبةّمنّتخطيطّالعملية

ّصغير ّبشكل ّللتعديل, ّقابلة ّأنها ّيعني ّوهذا ,ّ ّافهو ّفيّليسّالتغيير ّضبطه ّيتم ّالذي لنهائي
ّّ,النهاية ّمنّأن ّبتحسينّويجبّقياسّالتغيراتّللتأكد ّالمتمثل ّحققتّثمارها ّقد ّالتغيير فرصة
ّلا.ّّأمالنظامّ

وأنّ,ّعلىّأنّالمعرفةّلاّتكونّممكنةّبدونّنظريةّ Demingشددّوفيّذاتّالسياقّ 
منّناحيةّ,ّوالتجربةّتصفّفقطّولاّيمكنّالتحققّمنّصحتهاّ,ّالخبرةّوحدهاّلاّتؤسسّنظرية

ّأخرى ,ّ ّيمكن ّالتي ّوالنتيجة ّالسبب ّعلاقة ّالنظرية ّللتنبؤاستعمالتُظهر ّهناّّ,ها ّدرس هناك
نسخّمثالّفقطّللنجاحّدونّفهمهّنظري اّقدّلاّيؤديّ:ّلممارساتّالمقارنةّالمرجعيةّواسعةّالنطاق

ّ.(evan,1996:18)كارثةّّإلىالنجاحّولكنهّقدّيؤديّّإلى
التيّتنصّعلىّأنهّلاّيمكنّإلقاءّاللومّعلىّوّالمعرفةّّوبموجبّنظريةّنفسهّالإطاروب
ّبشكلّجيدّالعاملين ّعلىّالنظامّالعاملينلأنّ,ّفيّحالةّعدمّعملّالنظام ّالسيطرة ّليسّلديهم

الأشخاصّّبسببوليسّ,ّّالذيّيعملونّفيهالنظامّهوّّالعاملينّسببهاالاختلافاتّالواضحةّبينّوّ
ّإذأنفسهم ,ّّ ّفي ّيعملون ّللأشخاصّالذين ّيمكن ّلا ّالمكاتبّالمدرسة ّفي ّأو ّالمصنع ّفي أو

نّالعملياتّالعشوائيةّبلّإّيطرةّعلىالتيّتنظمّالأنظمةّولاّالسّالمعلوماتّالمرتدةّّإلىالوصولّ
ّّيرينالمد ّعلى ّالمقدرة ّالقدرةلديهم ّالمعلوماتّولديهم ّلهذه ّبالنظامّالوصول ّالتنبؤ ّعلى فيّف,

ّالتجارية ّالأعمال ّمجال ,ّ ّانخفاض ّفي ّالسبب ّالقرنّالإنتاجكان ّسبعينيات ّفي ّالأمريكية ية



 

42 

ّ,يةّللإدارةّالعلياالإنتاجتركتّالحلولّلنقصّوّّالعاملينالماضيّهوّعدمّوجودّحافزّمنّجانبّ
بيروقراطيةّفيّّكثروالصناعةّفقددّشددتّإجراءاتّالرقابةّوأصبحتّأكماّهوّالحالّفيّالتعليمّ

العملياتّّالسيطرةّعلىنّالاجابةّتكمنّفيّفهمّوالحقيقةّأّيةالإنتاجباتهاّعلىّسؤالّانخفاضّإجا
ّ.(Walker,2019,66)ّالإحصائية

ّ)ّويضيف ّمن ّإّ(Carder & Monda,2013,4-8كل ّّنظريةن تتطلبّّالمعرفة
يجبّ,ّإثباتّأنّالنظريةّصحيحةّاّ علىّالرغمّمنّأنهّلاّيمكنّأبدتفسيرّوّوليسّمجردّال,ّالتنبؤ

مّنّالمنظماتّتتعلإذّأ ,ّقّاختبارّتنبؤاتهاأنّتكونّهناكّإمكانيةّلإثباتّأنهاّخاطئةّعنّطري
ّ(Cause & effect)ويعدّمخططّعلاقةّالسببّوالنتيجةّ,ّّفقطّعندماّيتعلمّالأشخاصّفيها
يعودّفيّبعضّالأحيانّّخرواّ فإنّالفاصلّالزمنيّبينّحدثّ,ّأحدّأقوىّنماذجّالتعلُّمّمعّذلك
ّالحقيقية ّوليسّللعلاقة ّللصدفة ّالالذ, ّمن ّعدد ّاقتراح ّمن ّبد ّلا ّكان ّتا ّالتي ّفيّنشطة سهم

ّ:ّتيتحسينّنظريةّالمعرفةّوكالآ
علىّأفضلّلكيفيةّعملّالنظامّّتحقيقّفهمعلىّّالتركيزهلّ,ّلمعّ التّاستراتيجيةّالتركيزّعلى .1

 أكبر؟ّبالنتائجّبدقةّيتمّالتنبؤلكيّأفضلّّنحو

فريقّّفهم:ّجيةالاستراتيّللأهدافالتشغيليةّّوالتعريفاتتحديدّوتوضيحّالفرضياتّالأساسيةّ .2
 المساعدة؟ّوكيفيةّإبدائهمالتيّيقومّبهاّّللإجراءاتّالعمل

ّ.القياسّبالشكلّالذيّيجعلهاّمنطقيةّوالإجراءاتّوأنظمةالبياناتّّالاهتمامّبدقة .3
  النفسيالجانب : رابعاا 

 ّ ّتطبيق ّسيؤدي ّالمتعمقة ّث مّ ّالإدارةّتغييرّإلىالمعرفة ّّومن ّالقائد ّتحويلّتمكين من
للأفرادّّالنفسيةدراكّبالمفاهيمّعلىّإالمديرّأنّيكونّّأوعلىّالقائدّّإذّيتوجب,ّظامنّإلىّمنظمته

ّوّّوالمجموعات ّمعرفة ّالتغييرّبسيكولوجيةلديه ,ّ ّالجميعّكما ّبأن ّدراية ّعلى ّيكون ّأن يجب
لتحسينّمواهبّالجميعّهاّاستعمالمعّتحديدّوفهمّهذهّالاختلافاتّوّيختلفونّعنّبعضهمّالبعضّ

ّعنّذلكّوتفضيلاتهم ّّّفضلا  ّمرجوةّالنتائجّالّإلىتوصلّّللمكافآتيجبّاعتمادّطريقةّجديدة
تهيئةّالظروفّالتيّيمكنّللأفرادّّّيجبّعلىّالقادةوّّّبدلا ّمنّالحكمّعلىّالأشخاصّباختصار

ّالقصوىّمنّقدراتهمّلتحسينّالنظامّبحيثّيتمكنّكلّشخصّ ّالاستفادة ّتحقيقّمنمنّخلالها
ّ.(Evans,1996,7)ّالمكاسب

ّ ّذاته ّالإطار ّّ(Leonard,2012,5)ّيشيروفي ّفهمّالى ّعلى ّيساعد ّالنفس ّعلم أن
العاملينّوالتفاعلّفيماّبينهمّوانّفلسفةّّالقيادةّتستندّإلىّالاعتقادّبأنّالناسّلديهمّدوافعّجوهريةّّ
ّمعظمّ ّولكن ّعملهم ّفي ّوالسرور ّوالفخر ّالكرامة ّأجل ّمن ّطبيعي ّبشكل ّيكافحون ّإنهم فهم

افعّالاساسيةّمنّخلالّالاستبدالّالأنظمةّالإداريةّفيّالمنظماتّتعملّعلىّالحاقّالضررّبالدوّ
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بالدوافعّالخارجيةّمثلّالرواتب,ّوعمولاتّالمبيعاتّومنّثمّيسعىّالكثيرّمنّالعاملينّجاهدينّ
ّلكنّالسؤالّالمهمّ,ّ,ّوليسّالجودةّأوّزيادةّالمعرفةّلزيادةّالجدارةّوالوصولّإلىّالمراتبّالعالية

ّتحفّهو ّلمحاولة ّالمناسبة ّالاستراتيجية ّهي ّهذه ّالتيّهل ّالحواجز ّإزالة ّيجب ّأم ّالناس؟ يز
ّهدفّ ّلتحقيق ّالمبذولة ّالجهود ّفي ّمعضلة ّالمسالة ّهذه ّتعد ّإذ ّ)الذاتية(؟ ّدوافعهم تعترض

لذلكّفإنّّ,التحسينّالمستمرّالذيّلاّيزالّهدف اّبعيدّالمنالّبالنسبةّلمعظمّالمنظماتّالأمريكية
نحوّدّطرقّلتحفيزّالعاملينّباستمرارّالطريقةّالوحيدةّللحصولّعلىّالتحسينّالمستمرّهيّإيجا

ّفإنهمّسيميلونّللثباتّأوّالتراجعّإلىّالخلف,ّلذلكّفإنّماّيحتاجهّالعاملونّتحديدا ّ لا  التحسين,ّوا 
فضولّالعاملينّالفطريّورغبتهمّفيّالتجربةّّ,ّغذّأنّّهوّالمعلوماتّالكافيةّوالأدواتّالمناسبة

طلاقّالعنانّسيخلقّمحرك اّللتحسينّلاّي ّمكنّأنّتقابلهّأيةّمكافآتّخارجية.وا 
     ّّّ(ّ ّمن ّكل ّ(2013Clements,,16ويُؤكد ّّ ّأن ّبجوانب ّيتمثل ّالنفسي ّعلمّالعامل من
ّالعاملينال ّيحفز ّبما ّّنفسّالمتعلقة ّالداخليّ, ّالدافع ّمن ّكل ّأدوار ّالخصوصّفهم علىّوجه

همّفالعاملونّّالعملّوفيّالتع لمّالمتعةّفيالحصولّعلىّّالعاملينّفيواحترامّحقوقّ,ّوالخارجي
ّ ّّالمواردأهم ّالشعارات ّأحد ّتتباهىوهو ّالخطابّّالذي ّهذا ّالمنظمات. ّمن ّالعديد ّإدارات به

ّإنساني ّالمسار, ا ّمنّنفسهّلكنّسلوكّبعضّالمديرينّلاّيتبعّدائم  ّكبيرة ّيقضيّالناسّنسبة .
ليذهبّجزءّمنّهذاّ,ّللجميعحياتهمّفيّالعمل.ّإذاّكانّالهدفّمنّأيّنظامّهوّتحقيقّمكاسبّ

ّ.ّ(فيّالعملالذاتّالاستمتاعّبالعملّالذيّيقومونّبهّوتحقيقّ)العاملينّّالمكسبّإلى
ّبعددّمنّالمحاورّوكالآتي:(Maketrix.co,2016,7ّ)ّالنفسيّوفقا ّلــويرتبطّالجانبّ

ّاتالاختلافّهذهّرّإدراكالمديعلىّيجبّإذّ,ّخربعضّالآيختلفونّبعضهمّعنّالّالأفرادإنّ .1
ّلتحسينّقدراتّالجميعوالاستفادةّمنه والأهمّ,ّّيتعلمّالأفرادّبسرعاتّوبطرائقّمختلفةّ,ّإذا

ّيحفزّالفرد ّكانّّيجبّعلىّالمديرّأنّيستغرقّبعضّالوقتّلفهمّما ّاذا يبحثّومعرفةّما
ّاوّمن ّعنّتقديرّمنّالزملاء ّاوّّمثلا  ّتدريبية ّفيّالحصولّعلىّدورة ّاوّرغبته المنظمة

ظهارّّالاعترافأنّّ,ّفضلا ّعنّذلكساعاتّعملّمرنهّوماّإلىّ التقديرّلشخصّماّقدّوا 
عائدّإضافيّعندّالقيامّّمكافأةّاو,ّفضلا ّعنّمنحّالّمنّالمكافأةّالنقديةّأكبريعنيّلهّأهميةّ

 بعملّجيد.

:ّإذّتنطويّالدوافعّّالخارجيةالدوافعّّالجوهريةّوّهماّالدوافعّّهناكّنوعانّمنّالدوافع .2
 الجوهريةّعلىّالآتيّ:

مّحاجةّللحبّفرادّلديهالأأخرينّوّشخاصّعلاقاتّمعّأّإلىفرادّمعّوجودّحاجةّيولدّالأ .أّ
 .خرينوالاحترامّمنّقبلّالآ

 الابتكار.لمّهوّمصدرّنّالتعُّعلمّلأيولدّالفردّمعّوجودّميلّطبيعيّللتُّ .بّ

 الرعايةّوالحفاظّعلىّهذهّالسماتّالداخليةّالإيجابية.ّالأفرادّعلىتساعدّّالإدارةّالجيدة .جّ
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ممارساتّوّ,ّسريةّالدافعّالجوهريّفيّسنّمبكرةقدّتحطمّالبيئةّالأ,ّفيّبعضّالأحيان .دّ
 .هذاّالتحطيمإكمالّقدّتسهمّفيّّالإدارةّالمختلفة

ّةّفتشتملّعلى:ّالخارجيّاماّالدوافعّّّّّّّّّّّ
ّغيرّمباشر.ّعلىّنحوقوةّخارجيةّقدّتحققّنتائجّإيجابيةّ .أّ
ّالمالّوالمكافآتّوالدرجاتّهيّأمثلةّعلىّالدوافعّالخارجية. .بّ
نّالمبالغةّفيّالدوافعّالخارجيةّلأّ,ّتدميرّالفردّإلىالخضوعّالتامّللدوافعّالخارجيةّيؤديّ .جّ

 .يضعفّالدوافعّالجوهريةّالداخلية

 ّ.هأداءكانّقلقا ّمنّتقديرّلمّإذاّبالغّبالتعّ ّلاّيمكنّأنّيتمتعّأيّطفلّأوّشخص .دّ

تشكلّنظاما ّمتكاملا ّيسعىّالىّتحقيقّتحسيناتّالمعرفةّالمتعمقةّّأبعادويرىّالباحثّأنّ
وتحديدّمسبباتّوانواعّالمختلفةّوفهمّعملياتهّّبأبعادهامّالنظعلىّمنّخلالّالتعرفّّمستمرة

ةّوماّتقدمهّفيّايجادّحلولّلهذهّالتبايناتّوالاعتمادّعلىّنظريةّالمعرفالتبايناتّالحاصلةّ
 بماّينسجمّمعّتوجهاتّودوافعّالافرادّالعاملينّباعتبارهمّالمحركّالاساسّللنظامّككل.ّ
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 المبحث الثالث
ّّالذهبية لتطبيق المعرفة المتعمقة    الوصايا

ّمنافسةلاتّاللازمةّلجراءالإتوجهاتّعمليةّمنّخلالّتحديدّّ Demingلخصتّفلسفةّ 
مرؤوسيهمّبماّيسهمّفيّخلقّبيئةّتشجعّّإلىنظارّالقادةّلفهمّمضامينهاّونقلهاّووضعهاّأمامّأ

ّّ(.63ّ,2118,ّالجبوري)علىّالتحسينّالمستمرّ
ّالوصاياّتتطلبوّ ّّهذه ّمن ّّالإدارةالتحول ّفيّالإدارةّإلىالتقليدية ّمنّّيأّالمعاصرة نوع
ّةعشرّّوأدناهّالوصاياّالاربعنتاجيةّمّإأمّكبيرةّخدميةّمةّكانتّصغيرةّأمنظّةيفيّأوّعمالّالأ
Demingّلــ ّDeming,1982,31-32))ّ(Knowles,2011,30)ّ,(1ّ,2117)العرجانّ
(Larry,2018,9-10)ّّ

ّالثبات .1 ّمن ّحالة ّوالخدمةّخلق ّالمنتج ّلغرضّلتحسين ّأهدافّمحددةّّإذ: يتوجبّصياغة
البعيدّورفضّالخططّقصيرةّالأجلّومحاولةّلمدىّوواضحةّبأهميةّوضعّخطةّللجودةّعلىّا

ّ فضلالبحثّعنّأ ّوالاستعدادالممارساتّللقيام ّمستقبلّّبها ّالتحدياتّالتيّستطرأ لمواجهة
 ّ.ووضعّهدفّلعمليةّالتحسينّالمستمر

 :فيّعصرّاقتصاديّجديدّةتبنيّفلسفةّجديدّ .2

ّّ(Breyfogle,2008,1يؤكدّ)إذّّ تتناولّالقيادةّمنّأجلّالتغييرّمنّخلالّتنبيّأنها
ّ ّمع ّالتغيير ّأجل ّمن ّالقيادة ّتساعد ّالجديد ّالاقتصاد ّمع ّتتناغم ّجديدة تغييرّّضرروهّفلسفة

ّاللوائحّالحكومية معّملاحظةّأنّالاقتناعّبفكرةّوجودّنسبةّمحددةّمنّالعيوبّلمّتعدّمقبولةّ,
مواّماّمطلوبّمنهمّويفهمواّأيضاّأنهّيجبّأنّلاّفيجبّأنّيتلقىّالعاملونّتدريبا ّجيدا ّّكيّيفه

 .عالةيخافواّمنّطلبّالمساعدةّعندّالحاجةّكماّيجبّأنّتكونّالرقابةّكافيةّوفّ 

ّنإذّيبيّ ,ّالإنتاجوالبدءّبتحسينّعمليةّلىّالتفتيشّالشاملّلتحقيقّالجودةّيقافّالاعتمادّعإ .3
(Schroeder,2007,145)ّ ّنحوّّ ّوالتوجه ّالفحصّالشامل ّمفهوم ّعن ضروراتّالابتعاد
فيّالسيطرةّعلىّو/ّّالإحصائيةالوسائلّاستعمالّولّوّءّالجودةّفيّالمنتجّفيّالمقامّالأبنا

 .أوّتحسينّالجودة

تقليلّالتكلفةّّعلىّالعملإنهاءّممارسةّمنحّالأعمالّعلىّأساسّالسعرّوحده.ّبدلاّمنّذلكّ .4
ّالتوقفّعنّالاعتمادّعلىّعاملّّإلى(63ّّ,2111,ّجبوريال)إذّيشيرّ,ّالإجمالية ضرورة

السعرّفيّعملياتّالتجهيزّوالتحولّنحوّاعتمادّالمواصفاتّالمتوافقةّمعّالسعرّعندّاتخاذّ
ّ ّالتعاقدات ّوالغاء ّالشراء ّأقرار ّتقديم ّعلى ّالقادر ّغير ّالمجهز ّلمستوىّإّدلةمع حصائية

 الجودةّالمطلوبّ
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لىوالخدماتّباستمرارّوّّالإنتاجتحسينّنظامّ .5 ّجلّتحسينّالجودةّوخفضّالتكلفةمنّأالأبدّّا 
بمعنىّضرورةّاعتمادّمدخلّالتحسينّالمستمرّفيّاستراتيجيةّمعاكسةّللتجديدّالذيّيطبقّ

ّالجذريّالشامل ّالتغيير ّباتباعّ, ّالمتدرجّالمستمر ّالمستمرّعلىّالتغيير ّالتحسين ّيعتمد إذ
ّاعملّشيئاّ )معّالمحافظةّعليهّعلىّالمدىّالطويلّّ,حللهدفّوالنجاّخطواتّصغيرةّوصولاّ 

ّ(.9ّّ,2114,ّمرهجيوم(ّ)ّأفضلّكلبطريقةّّقليلاّ 
ّ ّالمجالّيؤكد أنّللتحسينّالمستمرّللعملياتّفوائدّعدةّّ(5ّّ,2116,ّعيشوني)وفيّهذا

ّ:ّمنها
العاملينّتذمرّخطاءّونسبةّالمعيبّوالكلفّوشكاوىّالزبائنّوّالتقليلّوالتخفيضّفيّعددّالأ .أّ

 ّ(.الدورانّالوظيفي)وتسربهمّ

ّداءالأورفعّمستوىّ,ّورضاّالزبائنّالخارجيين,ّورضاّالعاملين,ّرباحالتحسينّوالزيادةّفيّالأ .بّ
ّمعّتحسينّمكانّوصورةّالمنظمةّوطنيا ّوعالميا .

اكتسابّأوّنقلّالمعرفةّوالمهاراتّّإلىهوّعمليةّتؤديّّّفالتدريبّالتدريبالاهتمامّبموضوعّ .6
لذلكّتعدّفوائدّالتدريبّوالتطويرّلكلّمنّ,ّوالقدراتّاللازمةّلتنفيذّنشاطّأوّوظائفّمحددة

فهيّشاملةّبقدرّمساهمتهاّعلىّمواجهةّّومنّث مّ ,ّالمنظمةّوالعاملينّذاتّبعدّّاستراتيجي
ّللمنظمات ّالتحدياتّالحاليةّوالمستقبلية ّالتدريب, ّيستلزم والتطويرّمجموعةّواسعةّمنّّكما

منّتدريبّالفردّعلىّمهامهّالحاليةّوتبادلّالمعرفةّلتحسينّأفقّّاّ بدء,ّالإجراءاتّالتعليمية
ّالمنظمة ّالمعرفيّ, ّالوظيفيّوالإثراء ّالزبائنّوالتطوير ّوالتدريبّعلىّخدمة ّث م  توسيعّومن

 (.Milhim, et. al.,2014,1)ّّنطاقّالفعاليةّالفرديةّوالجماعيةّوالتنظيمية

7. ّ ّعلىّمعاهد ّوالاعتماد ّبهدفتبنيّالقيادة ّّالقيادة ّبعملّّالأفرادمساعدة والآلاتّعلىّالقيام
وينفذّالقادةّهذهّ,ّفالقيادةّهيّعمليةّيؤثرّبهاّالشخصّعلىّالآخرينّلتحقيقّأهدافها,ّأفضل

ّالقيادية ّومهاراتهم ّمعارفهم ّتطبيق ّخلال ّمن ّالعملية ّالقياد, ّبعملية ّذلك ّعلى ,ّةويطلق
لمّفعالّالمرؤوسينّبالمقابلّفإنّتعّ منّالسماتّالتيّيمكنّأنّتؤثرّفيّأّوسيمتلكّالقائدّعدداّ 

مثلّالمعتقداتّوالقيمّّبسماته؛القيادةّيمكنّأنّتتأثرّبالمهاراتّوالمعرفةّالتيّيعالجهاّالقائدّ
ّيّحينف,ّعمليةّالقيادةعلىّنحوّمباشرّفيّهمّالمعرفةّوالمهاراتّتسوالأخلاقّوالشخصية.ّوّ

ّ ّالأخرى ّالسمات ّفريد اّللقائدتمنح ّتجعله ّالتي ّالخصائص  & Sharma)ّبعض

Jain,2013,2.) 

ّإ .8 ّالخوفنهاء ّحالة ّّكيل, ّالجميع ّبفاعليةيعمل ّّإذ, علىّّ(Schroeder,2007,145)أكد
ضرورةّالعملّبعيداّعنّحاجزّالخوفّوعدمّإلقاءّاللومّعلىّالعاملينّعندّحدوثّفشلّفيّ

 .والعاملينالإدارةّالنظامّوالتشجيعّعلىّالتواصلّثنائيّالجانبّبينّ
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يمكنّللأشخاصّالعملّبشكلّرائعّ,Demingّوفق اّلـّ:ّالعاملينبينّوالحدودّّكسرّالحواجز .9
ويمكنّأنّيؤديّ,ّفقدّتواجهّالشركةّالخراب,ّأهدافّالأقساملكنّإذاّتعارضتّ,ّفيّأقسامهم

ّ ّالإدارات ّبين ّالتفكك ّأو ّالتنسيق ّمكلفةّإلىعدم ّصياغة ّإعادة ّغيرّ, ّالجهود وتكرار
ّّ(Metri,2015,41وخسارةّفادحةّفيّالموارد.ّ),ّالضرورية

ّللقوىّالعاملة .11 ّعلىّالشعاراتّوالنصائح ّالقضاء ,ّ ّالشعاراتّبمعنىّضرورة ليّعن التخ 
ّتؤديّ ّقد ّلأنها ّللعاملين؛ ّنتائجّعكسيةّإلىوالتحذيراتّالموجهة التخلصّمنّيتوجبّوّ,

الشعاراتّوالنصائحّوالأهدافّللقوىّالعاملةّالتيّتطلبّعيوب اّصفريةّومستوياتّجديدةّ
ّالإرشاداتّفقطّّ,ّيةالإنتاجمنّ ّتؤديّهذه ّإنشاءّخصومةّبينّالعاملينّإلىإذ فالجزءّ,
ّ,ّالنظامّإلىيةّالمنخفضةّيعودّالإنتاجكبرّمنّأسبابّالجودةّالمنخفضةّوّالأ يقعّومنّث م 

 .(Laing,2000,37)ّ(121ّ,2115,ّمنصور)خارجّسيطرةّقوةّالعملّ

ّالأ .11 ّبناءّعلىّالابتعادّعنّتقييم ّللعاملينالإنتاجفراد ّالفردية ّيتوجبّالابتعادّعنّّ.ية إذ
واستبدالّّالإدارةّبالأهدافسلوبّالابتعادّعنّأمعّ,ّيوميةمقاييسّالعملّالتيّتحددّأرقامّ
ّ(.64ّ,2118,ّالجبوريالإدارةّ)ذلكّبتطورّجوهريّفيّنمطّ

 :ّبالآتيويتمّالتعبيرّعنهاّّبأعمالهمإزالةّالحواجزّالتيّتسلبّالعاملينّحقهمّفيّالفخرّّ .12

بعملهّّكماّّتحقيقّالفخرإزالةّالحواجزّالتيّتسلبّالعاملّكلّساعةّمنّحقهّفيّ .أّ
ّالمرتبطةّيجبّتغييرّمسؤوليةّالمشرفينّمنّالتوجهاتّالمتعلقةّّبالأرقامّالمطلقةّ

ّالجودة.ب
ومنّحقهمّالاعتزازّ,ّالإدارةّوالهندسةإزالةّالحواجزّالتيّتسلبّحقّالعاملينّفيّّ .بّ

تصنيفّالجدارةّالسنويةّّإلىّإلغاءيقودّوهذاّ,ّالتيّيمتهنونهاّ(الحرفنة)ّبالصنعة
دارته ّ.(Laing,2000,37)وفقا ّللأهدافّالمرجوةّاّوا 

ّوتحسينّالذاتّللجميع .13 ّبرنامجّقويّللتعليم ّوضعّوضع برنامجّقويّّوترتبطّبضرورة
ّتدريبّ ّوجودّالألإعادة ّمع ّحتى ّعليها ّالحفاظ ّمع ّمهاراتّجديدة شخاصّوتعليمهم

ّالمنتجاتّ ّوالاساليبّوتصاميم ّالتعليمّوتحسينّّوالآلياتتغ يراتّفيّالمواد معّتشجيع
 (.Moen &Norman,2016,49) الذاتّعلىّنحوّشامل

ّالتحولاّاتخاذ .14 ّلإنجاز ّإجراءات ّالجميع ّيكون ّباتجاه ّالتحولاتّمسؤولينت ّهذه ,ّعن
ّف ّيجب ّإالمنظمة ّتتخذ ّالثلاثاتّجراءأن ّالنقاط ّفي السابقةّّةعشرّّبخصوصّالتحولات

ّ وتحديد ّمستقبلا  ّويجبّعلىّاتجاهاتّالمنظمة ّلنسيانّالمباد ّالإدارة أنّتمتلكّشجاعة
ّبوسائلّ ّتوضح ّأن ّالضروري ّمن ّوسيكون ّالجديدة ّالفلسفة ّوالتكيُفّمع ّللإدارة التقليدية

 .نّتشملّالجميعّفهيّليستّمجردّمبادرةّوقتيةيجبّأّإنّعمليةّالتحسينّالمستمرّ.مختلفة
تجّأوّالعملياتّتتعاونّلتقديمّمنإنّكلّنشاطّفيّالمنظمةّهوّجزءّمنّالعملياتّوأنّجميعّ
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نّتكونّكلّعمليةّمنّالعملياتّموضعّتحسينّمستمرّويجبّيجبّأ .خدمةّللزبونّالنهائي
ّ ّالمرحلة ّمع ّبوئام ّتعمل ّّالآتيةان ّلتحقيق ّالسابقة ّوالمرحلة سعاد ّوا  الزبونّهدفّالجودة

(Knowles,2011,33.)ّ
ّفيّتطبيقّعناصرّنظامّالمعرفةّالمتعمقةّةعشرّيوضحّدورّالوصاياّالاربعّّ(7)جدولّال

ّّالوصاياّالاربعةّعشرّت

ّ.لتحسينّالمنتجّوالخدمةّالثباتّلغرضخلقّحالةّمن1ّّ
 دراكّالنظامإ

ّنظريةّالمعرفة

ّ.تبنيّفلسفةّجديدةّفيّعصرّاقتصاديّجديد2ّ
 نظريةّالتباين

ّالجانبّالسلوكي
ّ
3ّ
ّ

ّ.علىّالتفتيشّالشاملّلتحقيقّالجودةّإيقافّالاعتماد
 دراكّالنظامإ

 نظريةّالمعرفة

ّنظريةّالتباين
ّنظريةّالمعرفةّ.إنهاءّممارسةّمنحّالأعمالّعلىّأساسّالسعرّوحده4ّ

لىوالخدماتّباستمرارّوّّالإنتاجتحسينّنظام5ّّ جلّمنّأالأبدّّا 
ّ.تحسينّالجودةّوخفضّالتكلفة

 نظريةّالمعرفة

ّ

ّ.بموضوعّالتدريبالاهتمام6ّّ

 دراكّالنظامإ

 نظريةّالمعرفة

 نظريةّالتباين

ّالجانبّالسلوكي

الأفرادّمساعدةّّالقيادةّبهدفتبنيّالقيادةّوالاعتمادّعلىّمعاهد7ّّ
ّ.علىّالقيامّبعملّأفضلّوالآلات

 النظامّإدراك

ّنظريةّالمعرفة
ّالجانبّالسلوكيّلكيّيعملّالجميعّبفاعلية,ّحالةّالخوفإنهاء8ّّ
ّالجانبّالسلوكيّالموظفينّوالحدودّبينكسرّالحواجز9ّّ

ّ.القضاءّعلىّالشعاراتّوالنصائحّللقوىّالعاملة11ّ
 دراكّالنظامإ

ّنظريةّالتباين

ّ.يةّالفرديةّللعاملينالإنتاجفرادّبناءّعلىّدّعنّتقييمّالأالابتعا11ّ
 نظريةّالمعرفة

ّالجانبّالسلوكي
ّالجانبّالسلوكيّ.حقهمّفيّالفخرّبأعمالهمإزالةّالحواجزّالتيّتسلبّالعاملين12ّّ

ّ.وضعّبرنامجّقويّللتعليمّوتحسينّالذاتّللجميع13ّ
 نظريةّالمعرفة

ّالجانبّالسلوكي

اتخاذّإجراءاتّلإنجازّالتحولاتّباتجاهّيكونّالجميعّمسؤولين14ّّ
ّ.عنّهذهّالتحولات

ّدراكّالنظامإ

ّعدادّالباحثّالجدولّمنّإ:ّالمصدر
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خريطةّطريقّواضحةّليةّعملّنظامّالمعرفةّالمتعمقةّعلىّنحوّدقيقّيتطلبّيرىّالباحثّأنّآ
,ّويمكنّاعتبارّالوصاياّالاربعةّعشرّالسابقةّبمثابةّالياتّتطبيقيةّلمفهومّالمعرفةّوقابلةّللتطبيق

المتعمقةّبماّتضمنتهّمنّارشاداتّوتوجيهاتّ,ّكذلكّتضمنهاّلعددّمنّالنقاطّالسلبيةّالتيّيجبّ
ّقبلّالادارةّلتحقيقّالتطبيقّالناجحّلنظامّالمعرفةّالمتعمقةّ.تجاوزهاّمنّ
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بعاد ومؤشرات القياسالأ، الخصائص، الانواع، الماهية، فرق العمل  

تسعى دارية تنفيذية عملية إفهو المنظمة  أهدافبتحقيق  وثيقا   ارتباطا  فرق اليرتبط العمل بصيغة 
هام بين الم والتنسيقمن حيث حجم العمل  الأداءبنه مرتبط كما أ، والسياساتالخطط لتحقيق 
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 المبحث الأول
هاأهدافأهميتها و ماهية فرق العمل و   

 مفهوم فرق العمل : أولاا 
المصنّعتان للسيارات  Toyotaو  Volvoنفذت شركتا ، عشرين عام امنذ أكثر من  
على الفريق في الوقت الذي كانت فيه الهياكل الميكانيكية ذات الطابع  تنظيمية قائمةهياكل 

القطاعين في مؤسسات عدد ال ثم ازداد، الثمانينيات القاعدة فيالرسمي والمركزي والإداري هي 
مكتب الضرائب  اعتمد، على سبيل المثال .الاعتماد على فرق العملالعام والخاص في 

روج جذري من عملياتهم في خ سلوب فرق العمل وتوزيعهم على مناطق مختلفةعلى أسترالي الا
الفرق سريع ا فشركات  استعمالانتشر  القرن الماضيت تسعينيافي و ،  عن هيكلهم البيروقراطي

دارية قوية وف   ا  طورت فرق  * Toowoombaالصغيرة مثل  التصنيع   إلىدت عالة أإنتاجية وا 
على تطوير  *Qantasتشجع الشركات الأكبر مثل نفسه المجال و ، والرضا الوظيفي الأداءزيادة 

غدت درجة  إلى انتشرالفرق قد  استعمال ويبدو أن،  جميعا   فرق العمل عبر جوانب عملياتها
 .Harvey, et)القاعدة يكية هي الاستثناء وليس التصميمات التنظيمية البيروقراطية والميكان فيها

al.,1998, 2 (. 
 في ظهرت التي الإدارية المساهمات الفكرية ( أن18، 2012وبين ) حمام آخرون ، 

 مفاهيم ومنحت ،البشري بالمورد هتمامالا نحو التوجه فيكان لها الدور البارز  العشرين القرن

 تقوم التيالأبعاد  أحد العمل فرقذ مثلت إ، الجماعي العمل لأسلوب إضافيا   زخما   الشاملة الجودة

و ، Henri Fayol 1949 من كل دور إلى يشار كما ،إدارة الجودة الشاملة منهجية  عليها
Abraham Maslow  1943 الطاقة أن باعتبار المنظمات في البشري بالمورد  الاهتمام على 

طلاقها تحريرها يتم لم ما كامنة تبقى للفرد الكامنة   .الجماعي العمل خلال من وا 
 عدد من هذه التعريفات   وفيما يأتي العمل فريق مفهوم تحديد في الباحثين آراء تتفاوت

تعمل  ريق العمل بأنه "مجموعة من الأفرادف (50 ،2006، ةحراحشوال البشابشة)عرف  
 .المنظمة أهدافالجماعة أو  أهدافبشكل تعاوني لإنجاز  معا  

مجموعة من الأشخاص ممن يمتلكون  ( بأنها191، 2009ويعرفها )حسين والجميل، 
مهارات تكاملية غير متماثلة، إذ يعملون معا  بشكل تعاوني غير تنافسي باتجاه تحقيق هدف 

 الفرد والفريق وصولا  إلى تحقيق الأهداف المنظمية المرغوب الوصول اليها.  
 

 Toowoomba في استراليا ةشركة للصناعات الخفيف . 

 Qantas  استرالية .شركة طيران 
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فراد الذين يشكلون تضم مجموعة من الأفرق العمل  ( أن2009 ،50، عيسى)يرى و  
هي عبارة عن  الفرقإذ إن ، مشتركا   فرادها هدفا  والتي يتقاسم أنظاما  من الكيانات المترابطة 

بمدخلاتها ومخرجاتها ز ميّ المحيطة بها وتؤثر فيها وتت بالبيئة وتتأثرذات طابع مفتوح  أنظمة
وتركيبتها عبر التفاعل فيما بينها ضمن مجموعة متطورة من العمليات التي تعمل على تحويل 

 .مخرجات إلىمدخلاتها 
موقف  عضاءبأنها المدى الذي يكون فيه للأ (Mustafa, et. al.,2017,2)وعرفها  

من العمل الجماعي و يعكس هذا  ا  أساسي ا  وهو يمثل جانب، إيجابي تجاه العمل في داخل الفريق
 أهدافالموقف مستوى استعداد الفرد للعمل مع الآخرين بطريقة تعاونية والتزامه باتجاه تحقيق 

الفردي داخل الفريق الواحد  الأداءالمجموعة وتعزيز العلاقات الشخصية  والتوجه نحو تحسين 
  .التع لم إلى بالإضافةالفريق الآخرين  أعضاءوالميل للمشاركة والتعاون مع 

ق فر  أداءن أ إلى (2016,17، التميمي والطائي)فرق العمل أشار  أداءفيما يتعلق بو 
ة في مكانات والطاقات البشريالإعبر تسخير  كافة عضاءالعمل هو الجهد المبذول من قبل الأ
ات والتجهيزات المادية فضلا  عن ات المتاحة من الأدو المنظمة وبالاعتماد على أفضل التقان

النتيجة النهائية التي  هو الأداءالفرقي وتبعا  لذلك فإن  الأداءالمكتسبة حول  المعارفتسخير 
الفرق خل من خلال تكامل الجهود وهو بذلك يمثل انعكاسا  لجهود فردية دا عضاءحققها الأ

 .المنظمية هدافباتجاه تحقيق الأ
خر مشابه ( يرتبط بمفهوم آTeamworkفرق العمل ) أن مفهوم إلىومن المفيد الإشارة 

فمفهوم جماعة العمل قد ( 8كما موضح في الجدول ) (Group Work)له وهو جماعة العمل 
اكثر من العاملين عاملين اثنين او نه كيان يشتمل على مختصي علم الاجتماع بأعرف من 

مام وهم مسؤولون جميعا  أ، العلاقات نمط عمل ثابت من وفقيجتمعون  إذالمتفاعلين فيما بينهم 
ذ المهام  التي تسهم كما يتمتعون بالاعتمادية فيما بينهم في تنفي، رئيس واحد يرفعون له التقارير

المجموعة ولكن يتمتع شكال شكل من أ لاإوما فرق العمل ، المنظمية هداففي تحقيق الأ
ومستوى  هدافبصفات أعلى من مجموعات العمل والمتمثلة بالالتزام الأعلى نحو تحقيق الأ

 (.42، 2014، زياني) تفاعل واعتمادية أعلى
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 الفرق بين فرق العمل ومجموعة العمل ( يوضّح 8الجدول )
 مجموعات العمل  فرق العمل

 
 القيادة

الاجتماعات ، العملالعامل هو المسير لفرق 
 بالتفاعل والمناقشات الحرة ملأي

 على المجموعة ويتحكم بها يسيطر القائد

 يقوم بالأشرافو  ينظم الاجتماعات واللقاءاتو 
الفريق أداءالتركيز على  التركيز الفرد أداءالتركيز على    
الفريق يعملون كوحدة مشتركة أعضاء التنافس خربعضهم ضد الآ عضاءتنافس بين الأ   
الفريق وبالعكس إلىمن القائد  الاتصال المجموعة إلىمن القائد    
 تتخذ بناء على رأي القائد تؤخذ بناء على رأي الفريق ككل القرارات

هدافالأ و المنظمةالفريق أ أعضاءتتخذ من    تتخذ من المنظمة 
 فردية فردية وجماعية المساءلة

دارةبناء و "(، 2014، )محمد فؤاد .البيومي: المصدر  ،القاهرة ،" دارةوالإالجهاز المركزي للتنظيم ، فريق العمل ا 
        .1ص

جماعات مع الآراء السابقة وهو يعد فرق العمل  (39 -38 ،2014، بو جربوعأ)ويتفق 
من حيث الحجم لكنها تختلف عنها  كلها نطبق عليها خصائص وأسس جماعات العملت

الوظيفية   عضاءكيل الفريق فيعتمد على تخصصات الأحيث تشما من أ، والمسؤولية عن الأفراد
 : نقطتين مهمتين للتفريق هما إلىكما يشير 

ما يؤدي القائد دور  ا  ن شكل القيادة في الفريق موقفية وغير مرتبطة بالسلطة وغالبإ: القيادة .1
  .جلهاأسس الفريق من أالمُنسق وينتهي دوره بانتهاء المهمة التي 

 عن بالمسؤولية الشعورو  الفريق قدرا  كبيرا  من السلطات في اتخاذ القرارمتمثلا  بمنح : التمكين .2

 .هدافالأ تحقيق مدى عن الفريق أعضاء محاسبة فضلا  عن الهدف وتحقيق المهمة أداء

فريق بين فرق العمل والمجموعات شكلا  يعتمد أربعة معايير للتفقد قدم   (2017كمال ) اما
 ((8)الشكل)
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 الفرق بين الفريق والجماعة يوضّح ( 8الشكل)
البحث العلمي "مخابر  مجمع-حالةدراسة ، فاعلية فرق العمل في بناء المعرفة"، (2017)، بيدة، كمال: المصدر

 12ص.الجزائر، قسم علوم التسيير والتجارية وعلوم التسييركلية العلوم الاقتصادية ، "
وفق ما سبق يرى الباحث أن فرق العمل هي مجموعة من الاشخاص يؤدون اعمالا 

 مشتركة لتحيق اهداف محددة  عبر تسخير كافة الموارد المادية والمعلوماتية .
 همية فرق العمل أ: ثانياا 

( أهمية فرق العمل من خلال عدد من Marks, et. al.,2005,967) بين كل من  
 وكالآتي:  الإسهامات

 تنسيق جهود الأفراد في تعاملهم مع المهام المعقدة. .1

 الاستفادة القصوى من الخبرة والمعرفة التي قد تبقى غير مستغلة. .2

تحقيقها بوساطة  الاستفادة من نقاط القوة التكميلية لأعضاء الفريق لتحقيق نتائج لا يمكن .3
 الموظفين العاملين بشكل فردي.

 تحسين الدافعية والتحفيز وزيادة الثقة مع شعور أعضاء الفريق بالدعم والمشاركة. .4

ماعةـــالج قــريــالف الــخصائص   

يعتمد على  الأداء الفــرد   
الفريق والتناغم بين 

الفريق أعضاء  

 

 الفــرد 

مشتركة  أهداف  

  إلى مستجيبونفراد لأا

بــ مهتمونفراد الأ  

المسؤولية عن النواتج 
على        تعتمد  

 

 توجيهات ذاتية 

مشتركة وتعهد  أهداف
بتنفيذها فراد لأا  

 

 تضامن بين أعضاء
 الفريق

 

  دارةتعليمات الإ
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يجاد طرائق جديدة  .5 تشجيع الأعضاء على العمل سوي ا لخلق أفكار جديدة وحل المشكلات وا 
 للمضي قدم ا.

نب المناف .6 بين  وتسجيل النقاطسة غير الصحية المساهمة في كسر حواجز الاتصال وتج 
 الإدارات وكأنها تتنافس فيما بينها.

 . رفع مستوى التمكين الفردي والجماعي .7
، ضمن فرق عمل داءعديدة للأ يوضّح مزايا جدولا  ( Burke,2011,88_89) ويقدم 

 .((9الجدول ))ن أيضا  وجود عيوب للعمل الفرقي لكنه ب ي
 (Burke 2011العمل ضمن فريق وفقا لــ )مزايا وعيوب  ( يوضّح9الجدول )

 السلبيات الايجابيات ت

الفرق لديها معلومات أكثر من المعلومات  1
 فرد واحد.  المتوافرة لدى

مع  للتوافق الفرديقد يكون هناك ضغط من الفريق 
 رأي الأغلبية. 

2 

تحتوي الفرق على قدر كبير من الموارد 
 للاستفادة منها

فراد لا يحبون الصراع ويحاولون تجنبه الأمعظم 
عندما يكون ذلك ممكن ا من خلال القبول بسهولة برأي 

فقط  سيءالأغلبية بمعنى قد يوافق الفرد على حل 
 لتجنب الصراع.

3 
بسبب تنوع الخلفيات  متاحة أكثرمعلومات 
 والخبرات.

 إلىفراد على المناقشة ويؤدي ذلك أحد الأقد يسيطر 
على الرضا لأنهم قد يشعرون  عضاءعدم حصول الأ
 في عملية صنع القرار. بالتهميش المفرط

4 

يتعلق بحل  الإبداع، فيماتحفيز الفرق على 
إذ يمكن تطبيق القول المأثور ، المشكلات

 القديم "رأسان أفضل من رأس واحد".

بشدة على الآخرين للقيام  عضاءقد يعتمد بعض الأ
بالعمل. هذه واحدة من أبرز المشكلات التي تواجه 

مون في الفريق لا يسه عضاء. بعض الأفرق العمل
. أحد حلول هذه المشكلة هو جعل كل بشكل كاف  

وغايات الفريق  أهدافعضو في الفريق على علم ب
 وتعيين مهام أو مسؤوليات محددة لكل عضو.

5 
أفضل، مناقشات الفرق بشكل يتذكر العاملون 

 الجماعي يعزز التعلم والفهم فالتعلم
يستغرق العمل ضمن فريق وقت ا أكثر من العمل 

ومع ذلك فإن الوقت الذي تقضيه في أخذ ، بمفردك
 حلول أفضل. إلىالمشكلات وتحليلها يؤدي عادة 

6 

يعملون في مجموعات  العاملون الذينيميل 
معرفة المزيد حول ما يتم تدريسه  إلىصغيرة 

من الوقت الذي يتم  لمدة أطولوالاحتفاظ به 
في أشكال تعليمية  نفسها فيه تقديم المادة

 .أخرى
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7 

تساعد القرارات في تحقيق رضا أكبر للعاملين 
أن العاملين الذين  إلىإذ تشير الأبحاث 

يشاركون في حل المشكلات الجماعية أكثر 
ا بالحل وأنهم راضون بشكل أفضل عن  التزام 

مشاركتهم في المجموعة من أولئك الذين لم 
 .يشاركوا

 

 
 
 
8 

يكتسب العاملون فهم ا أفضل لأنفسهم إذ يتيح 
العمل الجماعي الحصول على صورة أكثر دقة 
لكيفية رؤية الآخرين لهم كما قد تساعدهم 
الملاحظات التي يتلقونها على تقييم سلوكهم 

 أفضل.الشخصي بشكل 

 

العمل وفق فرق هو محل تقدير كبير من قبل  9
 أرباب العمل.

 

Source: Burke. Alison ،(2011) ،" Group Work: How to Use Groups Effectively" ،
Southern Oregon University ،Ashland ،The Journal of Effective Teaching an online 

journal devoted to teaching excellence ،Vol. 11 ،No. 2 ،p 89. 

همية فرق العمل تكمن أالى أن  (Sanyal & Hisam,2018,18)من جهة اخرى اشار 
العاملين وتحسين مهاراتهم الشخصية ومواهبهم  أداء فيالفعال  التأثيرفي دورها البالغ من خلال 
 أعضاءيز في تعزيز مهارات التواصل بين الممفضلا  عن الدور ، التي تخدم متطلبات الوظيفة

فيها الجميع على استعداد مما يسهم في خلق بيئة يكون ، عضاءبين الأ التآزرالفريق وتحقيق 
 يعملونالعاملين الذين  أنظهرت الدراسات أ إذ، ايجابي وفعال على نحوللمساهمة والمشاركة 

 ويعود ، على نحو فرديالذين يعملون  الآخرينتاجية من اكثر إن وفق صيغة الفرق يكونون
اكتساب الفرد العامل ضمن الفريق للمهارات المهنية المفيدة من خلال التعلم غير  إلىالسبب 
 فكار والخبرات المختلفة وتبادل الأ المحدود

، حسن صورةفي أ الأداءفريق ترتبط بن مزايا العمل ضمن بموجب ما تقدم يرى الباحث أ
 .هو الحل لكثير من المعضلات والقرارات داخل المنظمات المختلفة الفرقيفما زال العمل 

 فرق العمل أهداف: ثالثا ا 

تحقيق  إلىتسعى فكرة فرق العمل أن ( Gillis & Hoffman,2007,18) يؤكد كل من
الفريق ولماذا  الاستراتيجي والوضوح حول ما يجب أن يقوم به أعضاء الإدراكدرجة كافية من 

 : إلى وهي تهدف، يقومون به
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في العمل على القضايا من حيث  كون الفريق حرا  القوي بحيث يخلق حالة من التماسك   .1
 الفريق.  أهدافصلتها بتحقيق 

على الوقوف على  الفريق قادرا  مما يجعل الفريق  الوصول نحو رؤية مشتركة بين أعضاء .2
ولكن يتم حلها داخل  عضاءالطبيعي حدوث خلافات بين الأفمن ، التحكم بذاتهو قدميه 
 .يجابيإ على نحوالفريق 

العمل يزيد من القدرة على العمليات والهيكل من الفريق بما إجراء التغييرات اللازمة على   .3
 .دف المخططجل تحقيق الهمن أ

المناخ يكون إذ ، بالاحترام والاهتمام بهم كأشخاصالفريق  أعضاءشعور  إلىالوصول  .4
 .الترابطالعاطفي هو مناخ من 

ل مهمة القائد مكانياتهم وتتمثوير إالقائد في تطالمساعدة من  إلىالفريق  أعضاءقد يحتاج   .5
 .نجازات التي تحققتالتغيير وتقدير الإ إدارةدعم التعاون ومساعدة الفريق على هنا في 

 أهدافضرورة وضع  إلى( Sharma, et. al.,2012,169-170)شير ينفسه  المجالوب
، من الوسائل ويجب التركيز على الغايات بدلا  ، لتوجيه الفريقواضحة ومحددة بما يكفي 

 أهدافيرتبط تقديم عموما وهذا يمنح الفرق حرية العمل لمعرفة أفضل السبل لتحقيق الهدف. 
الفريق  أعضاءبحيث يشعر  (المبحث الرابع) هادفة ومقبولة أداءواضحة بتطوير مقاييس 

 : ما يأتي هدافومن جملة هذه الأبالثقة في إنجازاتهم 
 .الأفراد قبلمن  اتد مجموعة واسعة من الأفكار والابتكار يتول .1

 بوصفهمزيادة الإنتاجية والربح من خلال شعور الموظفين و  تقليل النفقات غير الضرورية .2
 .مهمين في العمل أعضاء

 .للنجاحضروري  أنهم جزءيشعر الموظفون  إذيب عن العمل واللامبالاة الحد من التغ   .3

يكون على مصلحة الجميع وليس على سلأن تركيزهم ، قل من قبل العاملينأالعمل بتوتر  .4
 .نفسهمأ

 .لالعم أهدافتحقيق نجاح الفرد و  إلىتعزيز قدرات كل موظف مما يؤدي  .5

يمكن أن تصبح ، مع وجود فريق من العامين الذين يمكنهم الاستفادة من المعرفة المشتركة .6
وزمن  ،للمشكلاتحلول أسرع  إلىصنع القرار أكثر بساطة ويمكن أن يترجم ذلك عملية 

 .استجابة أفضل عند طرح منتجات جديدة واستبدال استراتيجيات التسويق

التعاون  يسعى الى تعزيزفرق العمل   أن مبدأ فقد بين(  Koehler, et. al.,2018,1) اما
 يبينهمفراد ويسهم في بناء المعرفة بدلا  من اكتسابها من خلال التفاعل الاجتماعي فيما بين الأ
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 الإعداد والعمل من أجل العاملين علىيساعد  ، كما مبادرة والتفكير النقدي والإبداعيشجع ال إذ
 .يتيح للعاملين العمل في فرق متنوعة، كما  المشتركة هدافالأ

من فكرة فرق العمل هو خلق  ساسعلى ما سبق يرى الباحث أن الهدف الا تأسيسا  
التنسيق والتعاون الكامل بين الأفراد وخلق بيئة عمل  عمال يرتكز علىأسلوب مناسب لإنجاز الأ

 .فرادها سويةاد باتجاه تحقيق غايات المنظمة وأفر يود بين الأنجاز وكسر القتشجع على الإ
 
 

  
 
 
 
 
 
 
 

  



 
 

59 

 المبحث الثاني 

 ليهاإمؤشرات الحاجة نواع فرق العمل و أ
 : أنواع فرق العمل: اولاا 

ى تصنيف محدد في هذا هدفها وتتفق الآراء عل على وفقغلب يتم تصنيف الفرق الأفي  
 .Skripak, et)( 46 ،2014، )ابو جربوع (Decker,2010,3-10): تيالمجال وكالآ

al.,2016,7-9)  ،(13-12 ،2017)صليحة 
وتم تكييفها ، لأول مرة في اليابان الفرق التي تدار ذاتيا   استعمالبدأ : الذاتية دارةفريق الإ .1

في الولايات المتحدة في الثمانينيات. النظرية الأساسية وراء هذا النمط من  ستعماللاحق ا للا
كثر أهمية ي أالجماع الأداءمما يعني أن ، الفريق هو أن الكل أكبر من مجموع الاجزاء

 أداءنتائج متوقعة بشكل أكثر فعالية من عدد محدود من الأفراد الذين يؤدون  إلىويؤدي 
 دون التوقعات.  أداءالباقي يؤدون  في حين ،جيد ا

ويتم تعريفها على أنها مجموعة من ، عضو ا 15 إلى 10الذاتية من  دارةتتكون فرق الإ
، مشتركة. وعلى نحو عام أهدافم لتحقيق الأشخاص الذين يعملون بشكل مشترك في تخصصه

المشتركة. ثم يحدد الأفراد  هدافيحدد الأشخاص خارج الفريق أو من قياداتهم الداخلية هذه الأ
 . هدافأنفسهم أفضل السبل لتحقيق تلك الأ

ولا يلعب دور رئيسه. ، من مميزات هذا النوع من بنية الفريق أن القائد هو لاعب فريق
الذاتية التواصل  دارةفرق الإ استعمالكما يتطلب ، فعالية التواصل في المجموعةتزداد ، لذلك

وبما أن ، ها. هذا النوع من الفريق أكثر توجها  نحو الهدفأهدافالمنظمة و  أهدافالمفتوح حول 
فقد تحسنت مشاركتهم ، الفريق الآخرين أعضاءالفريق يحصلون على فرصة للتعلم من  أعضاء

الفريق حل مشكلاتهم بأنفسهم مما يلغي المستوى الواحد  أعضاءيتعلم  ،ذا النوعوتعاونهم. وفي ه
 ويصبح العاملون أكثر توجها  نحو التنظيم.  دارةمن الإ

من عيوب هذا النوع من الفرق هو أنه قد يكون هناك عدد قليل من الأشخاص ليس 
يقلل بشكل فعال من مسار النمو لديهم المهارات والمبادرة المطلوبة للعمل مع ا بشكل منتج. هذا 

 .وغالبا  ما يزيد من معدلات دوران العمل، ويزيد من تكلفة التدريب، الفريق عضاءلأ

يتم انشاء هذا النوع من الفرق لابتكار حلول للتحديات التنظيمية : فريق حل المشكلات .2
 : ساسية هيويتمتع الفريق بثلاث مهارات أالملحة. 

 .بشكل ابتكاريالقدرة على التفكير   .أ
بداع  .ب.  القدرة على التفكير بمرونة وا 

 . الالتزام الجاد والتحفيز لمواجهة التحدي.جـ
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 نفسه اثني عشر عضو ا في القسم إلىتتكون فرق حل المشكلات عادة  من خمسة  
ق حل المشكلات التنظيمية. من أمثلة المشاكل التنظيمية انخفاض ائيلتقون مع ا لمناقشة طر 

الفريق بشأن القضايا مرتفع ا  أعضاءذلك ويكون التواصل بين  إلىوما ، ية وكفاءة العاملالإنتاج
وفي بعض الأحيان يُمنح فريق حل ، فهم يتشاركون الأفكار ويقدمون ملاحظات لبعضهم البعض

 المشكلات سلطة تنفيذ أي من الإجراءات المقترحة من تلقاء نفسه.
أنه يمكن مشاركة المزيد من المعلومات والمعرفة من تتمثل مزايا فرق حل المشكلات في 

 .ويمكن تطوير أعداد أكبر وأنواع مختلفة من البدائل، عضاءخلال مشاركة الأ
في كثير من  عضاءأن التعاون بين الأ يوب فرق حل المشكلات فهي تحدد فيأما ع
ستهلاك الوقت في حل للتعارض ويتم ا النزاعات نظر اغير ف عال مع احتمال نشوب  الأحيان يكون
كما قد يسيطر عدد قليل من ، قد يتسبب في تأخير القرارات في كثير من الأحيان مشكلة مما

 قد يتسبب في عدم أخذ الأفكار في الاعتبار.  القرار مماعلى عملية صنع  عضاءالأ
لم تكن موجودة قبل تطوير أنواع  الافتراضية هي تطور جديد نسبيا   الفرق: الفريق الافتراضي .3

وفي معظم ، الآخرين عضاءمادي ا مع الأ عضاءإذ قد لا يتفاعل الأ، معينة من التكنولوجيا
الأحيان يتواصلون فعلي ا لتحقيق هدف مشترك. تتيح جهة الاتصال الافتراضية هذه 

روني والوسائط للأشخاص التعاون عبر الإنترنت عبر مؤتمرات الفيديو ورسائل البريد الإلكت
 الافتراضية الأخرى. 

الوقت والكلفة والحصول على أنواع متنوعة جدا  هذا النمط من الفرق هو توفير  مزايامن 
ة لهذا النوع من الفريق فهي أن الفارق العيوب الرئيس ماأ، من الخبرات دون أي حواجز جغرافية

ن أن يكون مشكلة إذا لم تتم الفريق بسبب الموقع الجغرافي يمك أعضاءالزمني بين مختلف 
لا يمكن تحقيق المزايا المكتسبة من خلال الاتصال ، إدارته بشكل صحيح. في هذه الحالة

الفريق الآخرين  عضاءالمادي وغالب ا ما يكون من الصعب فهم الإشارات اللفظية وغير اللفظية لأ
 الحاسوبدون أجهزة الفريق التواصل  عضاءكما لا يمكن لأ، من خلال التواصل الافتراضي

 الإنترنت. إلىوالوصول 

تتألف فرق الوظائف المشتركة من موظفين يتمتعون : الوظائف (الفريق متعدد )متداخل .4
ويمكن للفريق متعدد الوظائف استيعاب الشكل الأساسي ، عموم ا بمستوى هرمي مماثل
تختلف مستويات  كما قد، أو يمكن أن يوجد بشكل مستقل عنه، للشركة من الهيكل التنظيمي

ومجالات الفريق عن بعضها البعض خبرة عضو الفريق عن بعضها البعض. على سبيل 
د البشرية مع ا لتحقيق هدف قد يعمل محترفو التسويق والهندسة والمبيعات والموار ، المثال
فإن دمج ، في الوقت المناسب هدافوتحقيق الأ الأداءجل تحقيق جودة ومن أ،  مشترك
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لذا تتمثل مزايا الفرق متعددة الوظائف في ، والجودة والابتكار أمر مهم للغاية العمل السريع
إذ تقوم الفرق  تقوم الفرق متعددة ، إمكانية حل المشكلات من خلال معالجة المعلومات

الوظائف بإنشاء قنوات اتصال رشيقة غالب ا ما تكون غير موجودة في المنظمات الهيكلية 
أنها تقلل من  فضلا  عن، هذا النوع من الفرق الت ميز الفني أو المهني كما يوفر، البيروقراطية

ويمكنها بسهولة حل المشكلات المعقدة بسبب توفر ، الوقت الذي تستغرقه لإنجاز المهام
 عضاءمجموعة متنوعة من الخبرات في الفريق ويكون  عنصر الإبداع مرتفع  ويمكن لأ

نه من المحتمل أن يتعلم كما أ يدة بسهولة أكبرجد وتقانةالفريق تطوير مهارات مهنية 
ا جزء ا من الفرق متعددة الفريق من بعضهم البعض أكثر من أولئك الذين ليسو  أعضاء
لا يعملون  الفريق قد أعضاءن فتتمثل باحتمالية أمن الفرق يوب هذا النوع ما عأ،  الوظائف

ولـديهم ، ائف مختلفة في التنظـيمطوال الوقـت ضـمن جهود الفريق وذلك لأنهم يعملون في وظ
 .مسـؤوليات أخرى

إذ ، إن القيادة من قبل فريق أو فريق قيادة هي مقاربة مثمرة للغاية لبناء الفريق: فرق القيادة .5
بعض المنظمات من أجل الحصول على المزايا المختلفة والتغ لب على العديد من  اعتمدتها

ن يسهم أكثر من قائد أ النوع يمكنا العوائق الناشئة عن أنواع أخرى من الفرق. في مثل هذ
تتمثل مزايا فرق القيادة في زيادة الإبداع وتقليل ،  د في توفير التوجيه للمجموعة ككلواح

وم أن قيادة الفريق غالب ا ما تكون مكلفة للغاية لكن عدم وجود فريق قيادة ومن المعل، الكلف
منها التوقف غير الضروري لوقت العمل من قبل الرئيس المشارك في الفريق  ا  تسبب كلف
أما عيوب هذا النوع من الفرق فهو يتمثل في ،  المبررة وغير المنتجة على الفرق والقيود غير

لأن أساليب القيادة مختلفة كما يمكن أن يتسبب هذا النمط ، ن القادةالنزاعات التي تنشأ بي
العام  الأداءنتائج غير مرغوب فيها على  إلىمن الفريق في حدوث تضارب مما قد يؤدي 
إذ ، تكون الصراعات الشخصية أمر ا شائع ا، للفريق فعندما يتم تجميع مجموعة من القادة

  .مناسبا   هيراما سيحاول كل قائد تأسيس نظام وفق 

الفرق التقليدية هي المجموعات الرسمية التي يُعتقد عادة أنها قسم فرعي أو : الفرق التقليدية .6
إذ يتم اختيار قادة أو مديري هذه الفرق من قبل المنظمة ويتمتعون بالسلطة ، وحدة وظيفية

 أداءو تقديم خدمة أو والقوة المطلقة داخل الفريق. غالب ا ما يكون الفريق مكلف ا بإنتاج منتج أ
الفريق  أعضاءالمنظمة وغالب ا ما تكون المهارات والمعرفة المتنوعة بين  إدارةوظيفة حددتها 

كما أنها عملية تُدار ، مُميزة من مميزات الفريق التقليدي وجود قيادة واضحة وتوجيه وانضباط
ا عيوبها أنهأما  فريق واحد.من قائد  فحسبيتلقون التقارير  العليا، لأنهمدارة ببساطة من الإ

الفريق باتخاذ القرارات من تلقاء أنفسهم وهناك تفويض أقل للسلطة على  عضاءسمح لألا ت
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قد يكون هناك تعارض بين  .فهذا الفريق هو فريق مركزي، عكس الفرق ذاتية التوجيه
قدرة منخفضة على  يكون ولديهأو لا الفريق وهو رسمي وصارم في الهيكل والطبيعة  أعضاء

 التكي ف بالمقارنة مع الأنواع الأخرى من الفرق.

التي يتم إنشاؤها نتيجة لجهود المدير ، على عكس المجموعات الرسمية: الفرق غير الرسمية .7
فإنها ، فإن الفرق غير الرسمية ليست فرق ا منتظمة في المنظمة. بدلا  من ذلك، لإنجاز المهام

ية بسبب الاحتياجات المشتركة أو مصلحة الأفراد. طبيعة الفريق تتطور خارج المنظمة الرسم
مفتوحة ومرنة للتغييرات وهي عالية القدرة على التكيف وغالب ا ما يكون  ةغير الرسمي

الفريق أفكار بعضهم البعض  أعضاءوعادة  ما يقبل ، التواصل بين هذه المجموعات قوي ا جد ا
الرسمية بطابع اجتماعي وقد لا يكون قائد الفريق غير ويتبادلون الآراء. تتميز الفرق غير 

وهذه الفرق يغيب عنها الصراع  الرسمي هو نفسه الذي عينته المنظمة في فرق رسمية.
والتأثير وقد  كتساب السلطةويمكن للفريق غير الرسمي ا في الأفكار كثر تشابها  أ عضائهاوأ

أنه في هو ما عيب هذا النوع من الفرق أيكون له تأثير غير مرئي على القرارات التنظيمية. 
    .القرارات التنظيميةافر القوة أو التأثير الحقيقي في كثير من الأحيان لا تتو 

 شارإذ أ، د من إيضاح حجم فريق العململ لابنواع فرق الععموما  وبعد إيضاح أ
(Salas,2007,5) 12-3عضائه بين  يجب أن يتراوح عدد أن حجم فريق العمل الموصي به أ 

 3ويضيف أن الفرق الصغيرة )، أعضاء 7-5 فضل حجم للفريق هو ما يتراوح بينن اوأ، عضوا  
أقل في  ولكن هناك تنوع  ، ئج بسرعةتحقيق نتا إلى( تعمل بشكل أسرع وتميل أعضاء 4أو 

خبير  إلىفإنها ستكون بحاجة  أعضاء 8أو  7 يزيد عدد أعضائها علىالفرق التي  أما .الخبرات
 توليد المزيد من الأفكار وتكون أكثر تنوعا . بالقدرة على ويتم يز أعضاؤها

وفقا  لما سبق يرى الباحث أن هناك عدة انواع لفرق العمل ولكل منها مميزات وعيوب 
لى حجم النشاط ونوعه وطبيعة المهارات ويمكن اعتماد نمط معين من هذه الانماط اعتمادا  ع

 التي يتطلبها .
 : العمل فرق بناء إلى الحاجة مؤشرات: ثانياا 

 : (Tinuke,2013,4) بناء الفريق منها إلىتدل على الحاجة هناك عدة عوامل 
 الشكاوى المتعلقة بالتمييز أو المحسوبية.الإدارة ، ردود الفعل السلبية على   .1

 النزاعات أو العداء بين الموظفين.، انخفاض الابتكار والإبداع ،انخفاض الإنتاجية .2

 .شكاوى حول جودة الخدمة من قبل الزبون  .3

 .الاجتماعات غير الفعالة للعاملين ، المعقدةالروتينية المتخذة لحل المشكلات الإجراءات  .4

 .القرارات يساء فهمها أو لم تنفذ بشكل صحيح .5
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التي تشير الحاجة للعمل بمنهجية عددا  من المؤشرات  )15 ،2015حمدان، ) ويحدد
 : وعلى النحو الآتيفرق العمل 

 .فراد المنظمةاحتكار المعلومات بين أ .1

، فضلا  عن ضبابية و عدم تطبيقها على نحو مناسبعدم الفهم الكافي للقرارات الإدارية أ .2
 وتداخل المهام. العلاقات

 .جديدة في العمل اناتدخال تقمعارضة التغيير أو معارضة إ .3

لماذا تعتمد هو عن سؤال و   (Skripak, et. al.,2016,5-6)بنفسه أجاب  المجالوب
أن   XEROXإذ استنتج التنفيذيون في شركة ،  على الفرق لتحسين العمليات ىالمنظمات الكبر 

ما في شركة أ% من العمليات التقليدية.  30العمليات القائمة على الفريق أكثر إنتاجية بنسبة 
MillsGeneral  كثر العاملة وفق فرق كانت إنتاجيتها أبالأغذية فوجد أن  المصانع  المختصة

ن الفرق قللت أ  FedEx إدارة شركةتؤكد  .%  من المصانع التي لا تعتمد منهج الفريق 40 ــب
الأولى ويبدو ٪ في السنة 13الفواتير غير الصحيحة( بنسبة ، من أخطاء الخدمة )الحزم المفقودة

 .من الواضح أنه يمكن للفرق مواجهة مجموعة متنوعة من التحديات في عالم المنظمات
اعتماد مبدأ فرق العمل يمثل أحد التغييرات  إلىن الحاجة ( أ 14، 2017ويرى ) كمال، 

نجاز المهام ويتوضح الأسلوب الحديث في إ إلىق العمل والتحول من الأسلوب التقليدي ائفي طر 
 ( .10من خلال الجدول ) ذلك

 مام الفرقي ( يوضّح أسلوب العمل التقليدي أ10الجدول )
 (الفرقي)الحديث  تقليدي عناصر العمل

عمل واحد، فرد واحد وصف العمل  فرق وعمل جماعي 
 قصير وواسع ضيق وطويل الهيكل التنظيمي

 الحافز، داءللأتبعا  زيادات منتظمة التعويض
 مشترك سفلالأ إلى علىلأمن ا صنع القرار

 غير مضمون مدى الحياة مان في العملالأ
 تنسيق مراقبة لصيقة شرافالإ

 متعاون مخاصم علاقات الفرد
 مخطط لها نها تحت السيطرةيضن أ الجودة
 سبب وجود العمل تداخل وتشويش الزبائن
 متصل بجوهر العمل بدون تخطيط التدريب

، "العلمي البحث مخابر مجمع-حالة دراسة المعرفة بناء في العمل فرق فاعلية"، (2017)، بيده .كمال: المصدر
 .14 الجزائر،، جامعة بسكرة
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خذ بمنهجية على وجود الظروف التي تستدعي الا (16 ،2018، بهلول والعبدلي) واخيرا  يشدد
  :تيفرق العمل وتتلخص بالآ

 ارتفاع مستوى الهدر في موارد ومخرجات المنظمة. .1

 فهم واستيعاب القرارات الإدارية أو عدم تنفيذها على نحو مناسب.عدم  .2

 .بوادر اللامبالاة بين الأفراد والالتزام وظهورضعف الولاء  .3

هناك مبررات عدة تجعل المنظمات تلجئ الى اسلوب العمل الفرقي منها يرى الباحث أن 
بارتفاع مستويات الهدر طبيعة الانشطة الواجب القيام بها ، فضلا  عن وجود مشكلات تتعلق 

ووجود صراعات بين افراد المنظمة ، ومن الممكن تقليل هذه الآثار السلبية من خلال اعتماد 
 مبدأ فرق العمل .
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 المبحث الثالث 
 وخطوات بنائها خصائص فرق العمل  

 إلىو فشلها يعزى نجاح الإدارات أ نإذ إ، البشرية أهم أصول المنظمات الإدارية المواردتعد 
يعد من التحديات الصعبة  هدافن ربط الجهود البشرية بنجاح لتحقيق الأكما أ، البشرية طاقاتها
شهده عالم اليوم تزداد ومع التطور الهائل الذي ي المنظمات الادارية المعاصرةواجه التي ت

لحل المشكلات  اساسيا   مطلبا  ( لعمل الجماعي )عمل الفريق الفعالفراد ويصبح اتخصصات الأ
  .الأداءالعامة وزيادة فعالية القرارات والاستفادة من تلك التخصصات لتحسين جودة 

 : ة موضوعين أساسيين همايحاول هذا المبحث مناقش
 .خصائص فرق العمل  .1

 .خطوات بناء فرق العمل .2

 خصائص فرق العمل: اولاا 

 : برزهامهمة أ خصائصأن للفريق الناجح  (15 ،2009، الفقي)بي ن 
الفريق خطر ما يهدد كيان وأن أ عضاءالأفي يجب أن يزرع القائد مشاعر الثقة إذ  الثقة: .1

فراد على القيام بواجباتهم واستحقاقهم المفقودة والتشكيك في قدرة الأقة عمدته هي الثأ ويخلخل
 .الانتماء للفريقفي 

نسانية أن الفطرة الإ القائد الفعال يفهم جيدا   إن: اعطاء كل فرد في الفريق حقه من الاهتمام .2
فريقه  أعضاءبجميع  التقدير والاهتمام بدا  لا يهمل أ ويقدرها لذلكمن يهتم بها ع تبحث دائما  
فريقه على الاهتمام ببعضهم  أعضاءن يحث ليس هذا وحسب بل يجب أ، بلا استثناء

 .البعض كذلك
رغبة جادة وحقيقية  الفريق عضاءلم يكن لأ العمل بمهمته ما ينجح فريقلن : الانضباط التام .3

 الفريق وسببطلوب من هو م من توضيح ما مطلوب، ولابدنجاز ما هو للمشاركة في إ
ي تحفظات آرائهم ومعالجة أبداء وحثهم على إ عضاءعلى الأ التأكيدكل عضو مع  اختيار

  .لدى البعض
 مصلحة شخصية ةيمصلحة الفريق فوق أيجب أن يعي الجميع بأن : همية التعاونيمان بأالإ .4

 .العمل الجماعي هو الغاية والهدف وأن
تتمثل والتي فرق العمل  أداءالمؤثرة في  الخصائص ( فيحدد177 ،2010، نيالحس)أما 

  بالآتي:
 من خلال التأسيس للاستقلالية وتمكين الفريق.: التشاركية دارةالإ  .1
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الفريق بالمسؤولة الكاملة  أعضاءمن خلال التأسيس لبيئة تُشعر جميع : المشاركة بالمسؤولة .2
 .الأعمال المناطة بهم داءلأ

 .تقديمه للخدماتالغرض المشترك حول بقاء الفريق و أي الشعور ب: الاصطفاف مع الغرض  .3

 .والانفتاح والاتصالات المؤمنةمن خلال خلق مناخ يتسم بالثقة : الاتصال العالي .4

 التغ ير كفرصة للنمو. إلىمن خلال النظر : التركيز على المستقبل  .5

 .الاهتمام بالحوارات والاجتماعات التي بدأت على النتائج: التركيز على المهمة .6

بداعاتهم استثمار مواهب الأفراد العاملين التأكيد على: خلق المواهب .7  .وا 

  .الفرص لانتهازتوضيح واتخاذ الإجراءات المناسبة : الاستجابة السريعة .8

ربعة فيه أ شكلا  يحدد (al .et ,Dyer.2013,,14)و  (al .et ,Dyer.2007,,4)ويقدم 
 (( 9الشكل ))فرق العمل  أداءلتقييم خصائص 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 فرق العمل أداءالأربعة لتقيم  الخصائصيوضّح  (9)الشكل 
Source: Dyer ،William ، Dyer. W Gibb  & Dyer. Jeffrey ، (2007) ، " Team Building ،
Fourth Edition ، Proven Strategies for Improving Team Performance" ، John Wiley & 

Sons ،Inc ،P 4.  

 : ( 9)توضيح للأبعاد التي وردت في الشكل يأتيوفيما 

 السياق
العمل الجماعي ؛  إلىالحاجة 

نوع الفريق المطلوب ؛ والثقافة 
والبنية والنظم التي تدعم العمل 

 الفرقي
 التغيير 

قدرة الفريق على مراقبة أدائه 
جراء التغييرات حسب  وا 

 الحاجة

تكوينال  
الفريق  أعضاءمهارات 

 عن فضلا  وخبراتهم ودوافعهم 
 حجم الفريق

 الكفاءات
قدرة الفريق على حل 

المشكلات والتواصل واتخاذ 
 القرارات 

الفريق  أداء  
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ي أ البيئة التنظيمية للفريق إلىسياق الفريق  : يشيرContext for the Teamفريق السياق  .1
 : تيةالفريق ويتطلب هذا الفهم الإجابة عن الاسئلة الآ أداءية تأثيره في فهم السياق وكيف

 كذلك وهلالتنظيمية؟ إذا كان الأمر  هدافالعمل الجماعي الف عال أمر حاسم لتحقيق الأ هل -
 الفريق ويمكننا من خلالها تنظيم فريق؟ أداءقابلة لقياس  أهدافهناك 

 المعلومات وممارسات مالمكافآت ونظ المنظمة وفق أنظمةهل يعمل كبار المديرين في  -
 الفرقي؟والهيكل التنظيمي ودعم ثقافة العمل ، الموارد البشرية

 Composition of the Teamالفريق  تركيب .2

وهو ما يرتبط بتوفير ، الفريق أعضاءبمهارات ومواقف  تكوين( الفريق)ترتيب يتعلق 
قيادة الفريق  كما أن، أداءأعلى  مع تحقيقلجعل الأمور تحدث كفريق واحد  الأفراد المناسبين

 : تيةالآالأسئلة  عنالإجابات  نوع والعمليات تختلف باختلاف
 أعضاءلدى هل و  الفريق الفردي المهارات الفنية اللازمة لإكمال المهمة؟ أعضاءهل لدى  -

 بينهم؟الشخصية ومهارات الاتصال اللازمة لتنسيق العمل فيما  الفريق المهارات
 الفريق الالتزام والدافع لإكمال المهمة؟ لدى أعضاءل ه -
 المهمة بنجاح؟ الملائم لإكمال هو الحجمهل حجم الفريق  -
الفرق الناجحة بكفاءات معينة  : تتمتعCompetencies of the Teamكفاءات الفريق  .3

لا يتجزأ من العمليات  ا  الفريق ولكنها جزء أعضاءعن أي فرد من موجودة بشكل مستقل 
 : يأتيبما  ستسمح للفريقتطوير تلك الكفاءات  إن، الرسمية وغير الرسمية للفريق

 .ومقاييس تحقيقها هدافللأالواضح  _ التحديد
ن أن الأفراد يفهمون مهامهم وكيفية والتأكد م، هدافالوسائل اللازمة لتحقيق الأ _ توضيح

 .هداففي تحقيق تلك الأإسهام عملهم 
 .عالةف   اتخاذ قرارات_ 
 .وتلقي الملاحظات تقديمبما في ذلك ، عالالتواصل الف  _ 

 .هأهدافالثقة والالتزام بالفريق و  _ بناء
 النزاعات أو الخلافات. _ حل

 .المجازفة والابتكار _ تشجيع
   Change Management Skills of the Teamالتغيير  إدارةمهارات  .4

 عالة مع مرور الوقتوالتكيف مع الظروف الجديدة لتكون ف  يير التغ  يتطلب من الفرق 
يمكن لفريق قادر على مراقبة أدائه وفهم نقاط قوته وضعفه توليد إذ ، هدف جديد إلىوالوصول 

فلسفة كايزن  Toyota تستعملوكمثال ، ة لوضع خطة عمل للتحسين المستمررؤى ضروري
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ومن ثم وضع ، لمساعدة فرقها على تحديد الاختناقات التي يواجهونها( التحسين المستمر)
، Toyota في حين أن فرق العمل في معظم الشركات على عكس، لص منهااستراتيجيات للتخ  

ن تعرفوا عليها ،غافلة عن نقاط ضعفها ب لالتغيير بفعالية للتغ   إدارةفليس لديهم القدرة على ، وا 
 على نقاط الضعف.

 : تيبالآ خصائص فرق العمل ( Snow,2012,17) يوجزفيما 
 . الالتزام المشترك،  وضوح الرؤية .1

 . الثقة، الأدوار والمسؤوليات الواضحة  .2

 .الاحتفال بنجاح الفرد والفريق  .3

 .مواجهة التحديات مع الإبداع .4

 . الشمولية في صنع القرار  .5

 . الفعل الفعالة وردودالاتصالات   .6
 ح خصائص فرق العمل من خلال الشكلفي شر  (10 ،2018، وعبدليبهلول )وأخيرا  يتوسع 

(10 )  
 

 
 

 
 

 

 

 

 
 

 
 
 
 

 خصائص فرق العمل يوضّح  (10)الشكل 
دراسة ، العاملين أداءدور فرق العمل في الرفع من ( " 2018)، نعمان .بهلول، عبد الرؤوف، عبدلي: المصدر

، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، تبسة، " الكهرباء والغازحالة في مديرية توزيع 
 .10ص، الجزائر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الحجم الصغير  مهارات مكملة 

 خصائص فرق العمل

 التعاون 

 المشاركة 

 الحساسية  المرونة 

 الاتصال المفتوح 

  محددة أهداف

 الغرض العام 
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 : شرح مبسط لتلك الخصائص وأدناه

 أفراد  10المكون من أكثر من  الصغيرة والفريقأفضل الفرق هي الفرق : الحجم الصغير .1
عة من المهارات الفنية مجمو  إلى، يحتاج الفريق لتحقيق أدائه بكفاءة: المهارات المكملة .2

 .والتي تمكن عضو الفريق من تحديد وحل المشكلات واتخاذ القرارات والشخصية 

من له الأفراد رؤية أوسع من  وذيتحفز الفريق تجاه غرض : العامالغرض  .3 معنى معين يتض 
من ع ومفيد يستمد التوجيه والدوافع العالية لديها غرض شائ الأداءففرق  ،المحددة هدافالأ

 الافراد

واقعية ومقاسة  أداء أهداف إلىتترجم الفرق الناجحة غرضها العام : المحددة هدافالأ .4
 .ومحددة

 الفريق بالمساهمة في أنشطة الفريق بصورة فعالة. أعضاءأي مدى اهتمام : المشاركة .5

النتائج  إلىالفريق للعمل الجماعي والوصول  أعضاءاي مستوى الرغبة لدى : التعاون .6
 .المرجوة

والتنازل عن المواقف الثابتة ، هي درجة تقبل كل عضو في الفريق لآراء الآخرين: المرونة .7
 .لصالح الفريق

ومدى ، الفريق لعدم الإساءة لمشاعر بعضهم بعضا   أعضاءهي درجة ميل : الحساسية .8
 رغبتهم لتكوين جو نفسي مريح.

يعد أمرا  حيويا  لعمل  جميعها إن سهولة وانسياب الاتصال في الاتجاهات: الاتصال المفتوح .9
 الفريق وأي شيء يعيق من تدفق المعلومات يحد من فاعلية عمل الفريق.

تتميز بعدد من الخصائص من حيث الحجم والمهارات والاتصالات فرق العمل ن الباحث أيرى 
 وبعضها صغيرا   حجمها يكون الفرق فبعض، حجمها حيث منوالاهداف ، وتتباين هذه الفرق 

   .كبيرا   حجمها يكون
 : خطوات بناء فرق العمل: ثانياا 

حقيقي لما يريده الفريق أو يحتاجه، إن بناء الفريق لا يعني فقط تجميع دون أي اعتبار 
ومن الضروري أن تؤخذ في الاعتبار القضايا المحددة التي  ،إذ يتم تحديد الأهداف بوضوح

أن العمل الجماعي قد ينطوي على مهام فردية، ولكنه عادة ما ينطوي ، إذ  تحتاج إلى معالجة
م المحددة  الموثقة والمعلنة عضو في جزء من المها يسهم كلعلى نوع من المهام الجماعية إذ 

  (Wilson,1996,27لدى الجميع والتي من المفترض أن تعكس الحكمة الجماعية للفريق.)
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الأشخاص  من بناء الفريق تمكين مجموعة تتضمن عملية( Fajana,2011,56)وفقا  لـــ 
تحديد الفريق و  أهداف من الخطوات كتوضيح وتتضمن هذه العملية عددا  ،  همأهداف إلىللوصول 

  .مواجهة التحديات المحددة معيها العوائق التي تحول دون تحقيق
ت الأساسية في عملية هناك نوعان من المهارا( أن Schroeder,2007,155ب ي ن ) 

بمعالجتها بطريقة  يتعلقما الثاني فأ، الأول على تمييز المسائل الصحيحةبناء الفريق إذ ينطوي 
على سبيل  .وطبيعته الفريقله أشكال مختلفة حسب حجم  بناء الفريق إن ين ،وترتيب مناسب

ينصب التركيز على تطوير المهارات ، المثال في الحالات التي يتغير فيها تكوين الفريق باستمرار
وحينما ،  هموقدرات همتغيير مهارات السعي إلىمع الين في الفريق فع   أعضاءلدى الأفراد ليكونوا 

تحسين  إلىالتركيز على الجهود الرامية  الإدارة يتمتكون عضوية الفريق ثابتة نسبي ا كما في فرق 
   .الفريق وتغيير السلوكيات والمواقف السائدة في المنظمة أعضاءالعلاقات بين 
)حمدان، ( Byrne & Onyett,2010,10-11) (Salas, et. al.,2007,9)يتفق

وضع ، العصف الذهني، التشكيل)مراحل في بناء فرق العمل وهي  على اربع(23 ،2015
 : وادناه شرح لكل منها( 11) الشكل  (الأداءالمعايير ثم 

الصور النمطية  ابدالالفريق الجدد  أعضاءيحاول ، في البداية: (Formingالتشكيل ) .1
 الهويات وتتبلورالخاصة بهم بمفاهيم واقعية عن الخصائص الشخصية والمهنية للآخرين 

يكون التواصل مصطنع ا فقد  ،والأدوار الفردية جزئي ا والمناقشة العلنية للتوترات غير مقبولة
لذا يتم في النهاية وضع قواعد أساسية مؤقتة فيما يتعلق بالغرض وطبيعة ، أو سطحيا  

 في (.وقتمثل ال)هدار الموارد في إ الفريق في هذه المرحلة بأنه سببا   إلىالفريق. وقد ينظر 
فراد بعض الوقت في التعرف على بعضهم البعض كأفراد مع إنشاء هذه المرحلة يقضي الأ

تطلعاتهم و الفريق وعملياته وأدوارهم  أهدافمناقشة  عضاءمساحة للتواصل حيث يمكن للأ
 .وصراحة بأمان

إذ يكشف ، منافسات من أجل المنصب المرحلة بوجودتتسم هذه : (storming)العصف  .2
هم الشخصية لفرض إعادة النظر في طبيعة مهمة الفريق أهدافالفريق تدريجيا  عن  أعضاء

وما القوة  به؟يتعلق بما الذي يجب القيام  بصراعات فيما وكيفية تحقيق ذلك. تتميز المرحلة
ولكن يتم ، ؟  ويتم تجنب النزاعات في البدايةعلى الآخرين عضاءالتي يتمتع بها بعض الأ

، والشكوى وراء الكواليس، رات بشكل غير مباشر من خلال المقاومة السلبيةالتعبير عن التوت
في مرحلة  وقت كاف  يجابي من خلال إتاحة إ ويمكن للفريق تجاوز هذه المرحلة بشكل

دارةالتشكيل و  الفريق على الامتناع عن  أعضاءالصراع بشكل مناسب مع ضرورة تشجيع  ا 
 اط في الجدل البناء. "الشكوى وراء الكواليس وأخيرا  الانخر 
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الفريق في هذه المرحلة بمواصلة  أعضاءيلتزم : (Normingو القواعد )أوضع المعايير  .3
ق التعاون الرسمية وغير الرسمية والبحث ائتحسين عملهم الجماعي من خلال مراجعة طر 

وتعريفات ، واتخاذ القرارات، عن مزيد من الإجماع حول مجموعة متنوعة من العمليات
آلية حل النزاع يقوم  استعمالطراف الخارجية ومن خلال الأوكيفية التفاعل مع ، الأدوار

للفريق تجاوز هذه المرحلة  يمكن، كما  بصياغة حلول فع الة لحل هذه النزاعات عضاءالأ
يجابي من خلال إنشاء مساحة للخصائص المذكورة أعلاه للتطوير والتركيز بشكل بشكل إ

  .ق العملائحواجز أمام التواصل مع توثيق طر خاص على إزالة أي 

يمكن أن يمر الفريق ، بمجرد إنشاء هياكل وعمليات فع الة للفريق: (Performing) الأداء .4
لأن التواصل يتم يز بالرغبة ، زن والتركيز على "إنجاز المهمة"باتجاه وضع يشبه حالة التوا

طة ثقافة الفريق المشتركة اسيمه بو وبما أن السلوك يتم تنظ، في مناقشة أي مشكلات صعبة
الفريق  أهدافويتم متابعة ، فإن التوترات تكون أقل احتمالا  ، )أو مجموعة من القواعد والقيم(

ويتم توزيع عبء العمل ، ويتم تحديد الأدوار بناء  على الكفاءات والخبرات، بطريقة مترابطة
والتضامن )أي القدرة على متابعة بشكل منصف. في حين أن مستويات التواصل الاجتماعي 

لكن الفريق ليس ، المشتركة( هي في أعلى مستوياتها خلال في هذه المرحلة هدافالأ
لأن يكونوا ، )المكلفين بالمهام( يشعرون بأنهم مضطرون عضاءمتماسك ا لدرجة أن الأ

يق على بشكل جيد إذا كان قائد الفر  الأداءقد يستمر الفريق ب، لطيفين مع بعضهم البعض
تي في تهي الفريق مع مسح للأفاق لما سيأدراية بأنه ما لم تستمر عمليات التطوير فسوف ين

علاقات فعالة مع أصحاب مع ضرورة المحافظة على وتوقع تغير الأحداث المستقبل 
 إلىوالاستمرارية  في تخصيص المساحة والوقت لفعل ما يسهم في الدفع   جميعهم المصالح

توقع النكسات والاستفادة من التجربة و فضل للعمل ائق جديدة أطر وفير الأمام في ظل ت
 المسار الصحيح. إلىبشكل جيد للعودة  
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 ( أنموذج تطوير فرق العمل11لشكل )ا
Source:  Fulk ، Kevin ،Bell ، Reginald & Bodie ،Nancy ،(2011) ،"Team 

Management By Objectives: Enhancing Developing Team’ Performance 

" ،Journal of Management Policy and Practice vol. 12(3) ،p22. 
أي فريق يتوجب على  أداءأنه لتطوير  (Sharma, et. al.,2012,164) نبيّ  نفسه المجالوب

  . (11) الفريق التركيز على النقاط الموضحة في الجدول أعضاءالقادة و 
 فريقي أ أداءالنقاط الواجب التركيز عليها لتطوير يوضّح ( 11جدول )ال

 ابـــــــــــــــــــدا   دائــــــــــــــمـــــــــــــا  
ة في الوقت المحدد تقديم المعلومات المطلوب

سرع وقت ممكن في أ الإنذاروالتأكيد على 
 عندما يحدث تأخير غير متوقع

الفريق أبد ا مقدار الوقت  أعضاءينبغي ألا يناقش 
المهمة الموكلة ها لإتمام نن يبذلو ينبغي أوالجهود التي 

 .لهم
 جميعها ينبغي للفرد حضور اجتماعات الفريق

 في الوقت المحدد 
 ينبغي للمرء ألا يتولى أبد ا دور الناقد والشاكي

ينبغي للمرء التحدث والتفاعل في اجتماعات 
 جميعها الفريق

ا ما ليخبره عما يجب  يجب ألا ينتظر المرء أبد ا شخص 
ا للمبادرةنه يجب أن إ أي، أن يفعله  يكون مستعد ا دائم 

 العصف 
 تقليل الأحداث 

الصراع إلىالتي تؤدي    

 التشكيل
 المناسب الشخص وضع  

 في الفريق المناسب 

  النماذج إعداد

الفريق أعضاءالعمل مع   
مكتوبة أهدافووضع   

 

 نجاح الفريق

 الأداء 
بانتظام الأهدافمراقبة   

 وتقديم ردود الفعل
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عدم التأخير في التنفيذ وخلق يجب على المرء  بالتخطيط وحل المشكلات  الاهتمام شخصيا  
 .عذارالأ

ق للذهاب ائينبغي للمرء أن يبحث عن طر 
 من تلقاء نفسه اللاحقة الثانيللخطوة 

 

 لا ينبغي لأحد أن يعزل نفسه عن الآخرين.

Source: Sharma ،Rahul ،Kansal ،Mani &  Paliwal ،Puja ،(2012) ،"effective and 

efficient teamwork ،: makes things happen more than anything else in 

organization" ،International Journal of Social Science & Interdisciplinary Research 

Vol.1 Issue 8 ،p 164. 
ن وأ، عملية تكوين فريق عمل تمر بعدة مراحل من النمو والنضجن أ يرى الباحث مما سبق

 العملي واتقان والالتزام بالتدرجيلزم الفهم الكامل  ومن ث مّ ، عملية البناء تلك لا تحدث بشكل تلقائي
 .هذه العملية لإتمام المهارات المتعددة
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 المبحث الرابع 

 فرق العمل أداء قياس مؤشرات
 : الفرقي الأداءمفهوم قياس : ولاا أ

دارة  يمكن تعريف مؤشرات الأداء على أنها القيم المادية المستعملة لقياس ومقارنة وا 
 (.Bhatti & razaq,2013:3الأداء التنظيمي الشامل )

الجوانب لاقترانه مع متعدد  مصطلحا   الأداءفقد بين أن  (26، 2016)العلي ومحمد، اما 
نه يختلف عن هذه من أ رغمعلى الوكذلك التنافسية مصطلحات اُخر كالمردودية والإنتاجية 

ف الباحثين في تحديد مفهومه فيعدّه البعض القدرة على إنجاز وهذا ما يفسر اختلا المفاهيم كليا  
  .من جانب بعدي الكفاءة والفاعلية ي النظرالمهام أ

ن هناك طريقتيأن  (Castka, et. al.,2002,155)يبين كل من  نفسه السياقوفي 
 : فرق العمل وهما أداءلقياس 

* الذي طوره  FSNPنموذج أ استعمالالفريق مثال ذلك  لدورة حياةتتبع المراحل المختلفة  .1
Tuckman  وJensen في سبعينيات القرن الماضي. 

 في Belbin نموذج التخزين الذي طورهأ استعمالمثال ذلك ، تقييم الأنماط الهيكلية للفريق .2
الأفراد حسب أنماط  نيفوهو منهج واختبار يقوم على تص .ات القرن الماضييثمانين

 يقترح بلبين، لتحديد نقاط قوّتهم وضعفهم في فرق العمل. في نظريته، شخصياتهم

(Belbin) دارةيمكنك تنمية نقاط قوتك و ، أنه من خلال فهم دورك ضمن فريق  معين نقاط  ا 
تحسين كيفية مساهمتك في الفريق. غالب ا ما يستعمل   ومن ث مّ ، ضعفك كعضو في الفريق

 .أنموذج بلبين للمساعدة في إنشاء فرق أكثر توازن ا وممارسو تنمية الفريق قادة الفرق

دارة  هيمؤشرات الأداء مما سبق يرى الباحث أن               القيم المادية المستعملة لقياس ومقارنة وا 
 .الأداء التنظيمي الشامل     
 
 
 
 
 
 
   FSNP  هو أسلوب وضعه وطورهTuckman بأربع مراحل وهي التشكيل والعصف ووضع النماذج  يتمثل

 والأداء وسبق وأن تم عرض هذا الأنموذج في المبحث الثاني.
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 : فرق العمل أداءمؤشرات قياس : ثانياا 
اعتمد الدراسات والأدبيات المتعلقة بقياس أداء فرق العمل بعد الاطلاع على عدد من 

( التي تمثل المؤشرات التي يمكن الاعتماد 12الجدول) في المؤشرات المدرجة عددا  من الباحث 
وهي) التدريب والتطوير ، مؤشرات خمسة احث اعتمد الب عليها في قياس اداء فرق العمل ، إذ
بعاد ومبررات اختيار هذه الأ ( ، الخبرة والمهارة، الديمومة ،  التعاون والعمل الجماعي ، التمكين

 : تيةي الدراسة الحالية هي للأسباب الآف
 (.12دبيات والدراسات المذكورة في الجدول )معظم الباحثين عليها في الأاتفاق  .1

مكانية تطبيقها واعتمادها في الشركة المبحوثة.ملاءمة الأ  .2  بعاد المختارة وا 
 فرق العمل أداءحول مؤشرات  راء الباحثينتسقيط آ يوضّح (12جدول )ال

 
 من إعداد الباحث : المصدر
 : يأتي توضيح موجز كل منهاوفيما 
  التدريب والتطوير .1

في المنظمة لتطوير المهارات  تستعملهي إجراءات وعمليات تنظيمية محددة  
حد فروع وهو أ، التنظيمية هدافوالمعرفة والاتجاهات للموظفين لرفع مستوى أدائهم وتحقيق الأ

الموارد البشرية المختصة بتحديد وتوفير المعرفة والمهارات اللازمة للموظفين وتنمية  إدارة
 . (Alshura, et. al.,2016,172) فضلأعمالهم بشكل أ داءسلوكياتهم لأ
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نه جهد استباقي للمنظمة لتطوير مهارات والمعرفة كذلك يعرف التدريب والتطوير بأ 
ف المنظمة ظفين لديها بشكل دائم ومستمر من أجل دعم نموه وتحقيق أهداللمو 
(Bojarskytė,2017,34).  كون لديهم قدرة  ورغبة كبيرة في تعلم أن ي العاملينوينبغي على

ذا إلا إ، ى نتائج كبيرة في مجال التدريبواكتساب المعرفة والمهارات ولن تحصل المنظمة عل
لذا  (.Åkerman,2017,18-19 &Ibbeken) عاملينفي التعلم من الة هناك رغبة قليل تكان

تكيفه مع الوظيفة الجديدة  د  من أجل ضمانالتدريب الجي إلىفي المنظمة  فرديحتاج كل 
يم الخدمات ن يدوم التدريب والتطوير باستمرار لضمان تقدويجب أ، افضل أداءوالحصول على 
الأساليب الحديثة للتدريب منها توزيع المقالات المختصة ن هناك العديد من وأ، عالية الجودة 

مشتركة العمل الوتنظيم ورش ، واد التعليمية بشكل منهجيبالبرامج التدريبية ومقاطع الفيديو والم
(Dan,2009,39-40 .) 
وتطوير ، كثر من مجرد برنامج تدريبيلعاملين في المنظمة ينطوي بكونه أإن تطوير ا         

المنظمة وقيمها المتعلقة بالنتائج التجارية  أهدافغالبا ما يكون له جذوره في مهمة و العاملين 
 : (Tufail,2017,3هميته من خلال ما يأتي )المهمة وتبرز أ

 الذين يمتلكون مهارات وخبرات ومواهب عالية. بالعاملين الاحتفاظ -1
 على المواهب. في البرامج التدريبية والتركيزعاملين شراك الإ إلىالحاجة  زيادة -2
 التطوير في تنمية القدرات الشخصية وخبرات العمل وتقوية العلاقات فيما بينهم. يساعد -3

 التعاون والعمل الجماعي .2
هي كيفية تصميم الوظائف ، كبر التحديات التي تواجه المنظمات في الوقت الحاليأحد أ 

وأصبحت فرق العمل شائعة في الشركات لما ، كثرملين الذين يعملون في فريق واحد أو أللعا
وتحقيق ، المنتج والخدمةتحققه من خفض في التكاليف وتوحيد للجهود وخفض وقت دورة 

كبر مع المجهزين وأصحاب المصلحة خارج تعامل مع الزبائن والتكامل بشكل أكبر للاستجابة أ
 .(Konopaske,2013,175-176 &Ivancevichالمنظمة ) أهدافتحقيق  ومن ث مّ  ،المنظمة

 أهدافالفرد و  أهدافيبرز دور التعاون والعمل الجماعي بسبب وجود فروق واختلافات بين  
فريق العمل بقدر ما  أهدافالفرد مع  أهدافن ذلك لا يعني حتمية أن تتعارض غير أ ، الفريق

إذ إن احتمال تعارض أو توافق  ،غير متوافقة هدافأن تكون تلك الأ تعني أن هناك احتمالا  كبيرا  
ؤكـد مجموعة من الحقائق التي يجب أن نضعها في الاعتبار تالجماعة  أهدافالفرد مع  أهداف
 : (23 ،2007، زايد)وأهمها 
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 قائم ولابد من أن يدرك العاملون هذا التعارض ويتعاملون معه. هدافالتعارض بين الأ  .أ 

وجود نوع من التناقض الصحي الذي يساعد على  إلىن هذا التعارض يمكن أن يؤدى إ  .ب 
 النمـو والتطور. وحقيقة الأمر أن "اختلاف الرأي لا يفسد في الود قضية".

 .هذا التعارض بغرض تحقيق فائدة للأطراف المختلفة إدارةيمكن   .ج 

 التمكين  .3

تفويض الصلاحيات للأفراد العاملين في المنظمة، وهذا على انه التمكين  يعرف   
التفويض تمنحه الإدارة العليا للعاملين عندما تمتلك القناعة الكاملة بإمكانيات ومهارات الأفراد 
العاملين وقدرتهم على تحمل المسؤولية وامتلاكهم المؤهلات الكاملة لذلك، وهو نشاط أو عملية 

في أثناء  مشاركة الأفراد أو المجاميع باتخاذ القرارات وحل المشاكل والتحديات التي تواجههم
 (.Peterson,2014,96قيامهم بأعمالهم نتيجة امتلاكهم القوة والخبرة العالية )

المنظمة على تهيئة بيئة عمل توفر  إدارةتعمل (. Larkin, et . al.,2008,1وفقا لــ )    
، المعلومات والموارد والدعم الكامل وتمنحهم فرصة التعلم والتطور إلىللعاملين إمكانية الوصول 

وكذلك يشمل التمكين الشعور بالكفاءة والاستقلالية والجدوى الوظيفية والقدرة على التأثير في 
كثر التزاما  بالمنظمة سلطة يكونون أكثر عرضة للمسألة وأفالعاملين الذين يتمتعون بال، المنظمة

 .  بيرة على الوفاء بمتطلبات العملولهم قدرة ك
تواجه  صعوبات ومعوقاتالى وجود  (Bach&Edwards,2013,279-280)اشار  

لأهمية مشاركة العاملين في والرؤية الضبابية  دارةهتمام الإاقلة  يهو تبني التمكين في المنظمة 
دوارهم وصعوبة التغيير في موازين القوى المتمثلة بتدخل أصنع القرار وتهميشهم والحد من 

ثناء العمل دون الاكتراث والاستماع أ فيفي حل التناقضات والمشاكل التي تحدث  العليا دارةالإ
 .عاملين والمبادرات التي يقدمونهالآراء ومقترحات ال

رشادات والنصائح للمنظمات ( بعض الإBohlander,2013,160-161& Snell )وقدم   
 : تيكالآو  هالتمكين عامليتسعى التي 

بهم وأن يهتموا يجب تشجيع العاملين على السيطرة على مهام العمل الخاصة : المشاركة .أ 
 جراءاتهم بالعمل وتحسين علاقات العمل بين العاملين.بتحسين إ

فراد المبتكرين صممة بطريقة تتجاوب وتتكيف مع الأن تكون بيئة العمل ميجب أ: الابتكار  .ب 
وتتبنى أفكارهم وتشجعهم على استكشاف مسارات جديدة واتخاذ قرارات ذات مخاطر مقبولة 

 وبتكاليف مقبولة.

مجموعة واسعة ومتنوعة من  إلى العاملينمكانية وصول إ: المعلومات إلىالوصول   .ج 
 .كمل وجهوظائفهم على أ داءالمعلومات التي يحتاجونها لأ
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العليا  دارةوتحمليهم للمسؤوليات التي تم الاتفاق عليها مع الإ العاملينمحاسبة : المسؤولية  .د 
فالتمكين لا  إليهمفي الشركة من خلال مقارنة النتائج مع المسؤوليات والسلطات الموكلة 

 يعني عمل كل شيء كما تريد.

تعزيز قدرات العاملين وتحقيق السرعة عد التمكين له أهمية كبيرة ن بُ يرى الباحث أ 
   على المبادرات . تشجيعالوالمسؤولية الكاملة في اتخاذ القرارات فضلا  عن كونه يسهم في 

  (الحفاظ على العنصر البشري)الديمومة  .4

مر الذي التطوير وتحقيق الرضا الوظيفي الأفي تحقيق الابداع و  كبيرا   إن للمورد البشري دورا      
مر الذي يتطلب ضرورة توفير السبل اللازمة للحفاظ على هذه الكلي للمنظمة الأ الأداءيعزز 

 .(Bradley,2006,1)المادية. نظام جيد للأجور والحوافز تحقيق الموارد و 
توافر الجهود اللازمة للحفاظ على قدرات الضروري ن م ( أن15،  2012بين ) عودة ، 

برامج الضمان الصحي ،  ساعات عمل مناسبة و الأفراد وتتمثل هذه الجهود بتوفير بيئة عمل 
هذه الإجراءات حتما  في تحفيز العاملين وتحقيق الولاء إذ تسهم ،  والخدمات الاجتماعية

 .التنظيمي 
، فلا بد من الحفاظ عليهالارتفاع كلفة عمليات استقطاب الموارد البشرية وتدريبها  ونظرا  

 ،2014، النعيمي والكساسبة)ية منظمة في نجاح أ ن الموارد البشرية تعد عاملا  حاسما  خاصة وأ
60). 
  ةوالمهار  ةالخبر  .5

 : ات حيوية لفرق العمل تتمثل بــن هناك مهار ن أفقد بيّ  (Yinger,2014,4) وفقا لـ

 .صغاء الجيد وتحليل النجاحات والاخفاقات والصدق في التعاملاتوالإ التواصل .أ 

 .عد من ما هو متوقعأب إلىتوقعات عالية والعمل على الذهاب  بجد ووضعالعمل   .ب 

وعدم أخذ النقد على محمل شخصي والإبقاء على الروح الإيجابية وعدم الشكوى  الصبر  .ج 
الفريق المختلفين هم من مستويات مختلفة وضرورة تقبل الفشل  أعضاءن والتذمر والإيمان بأ

 .المحتمل

وضرورة تقبل آراء الآخرين التي من  و الغلبة دائما  بأنه لا يمكن الفوز أ المرونة والاقتناع .د 
 .تجنب الثقة المفرطة إلىشارة ( في إego trip /الانا) جيدة وتجنبن تكون أ الممكن

خلال التفكير بــــ "نحن" لا "أنا" والدفع باتجاه تذليل الصعوبات  والاحترافية منالالتزام  .ه 
 البدء بها وأخيرا  الاحتراموالانتهاء من المهمة التي 

 .ن يكون العمل ممتعا  التذمر ويجب أهمة قيد العمل وعدم الاحترافية والتركيز على الم .و 
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مؤشرات قياس اداء فرق العمل متعددة ويمكن الاعتماد على عدد من  يرى الباحث أن
تلك المؤشرات حسب طبيعة ونوع النشاط المطلوب القيام به ، إذ اعتمد الباحث على خمسة 

 مؤشرات ترتبط ارتباطا  وثيقا  بطبيعة عمل الشركة المبحوثة .
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 الرابعالفصــل 
 يـلــــب العمـــانـالج

ما يعرض ك، وصف الشركة قيد الدراسة ومسوغات اختيارها إلىيهدف هذا الفصل 
للتوصل ، الإحصائيةالفحص باستخدام الوسائل  استمارةطة اسالنتائج التي تم التوصل إليها بو 

 : الآتيةفصل المباحث لذا شمل ال، فرق العمل أداءالمتعمقة و عرفة الم أبعاد تطبيقمدى  إلى
 

 .ومبررات اختيارها قيد الدراسةة الشركوصف : الأولالمبحث 
 .الفحص وتحليلها استمارةعرض نتائج : الثانيالمبحث 
( 2016 )الأنبـــار الأســـا المقارنـــة بـــيع مشـــرو   بيانـــاتعـــرض : الثالـــثالمبحـــث 

 .وتحليلها (2019نينوى )  ومشرو  التقييم
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 الاولث المبح
 ومبررات اختيارهاالدراسة  الشركة قيدوصف 

   الشركةمختصرة عع  نبذة تعريفية: أولاا 
 15/3/2011بتتتتتاري  المحتتتتدودة والمخلفتتتتات الحربيتتتتة  الألغتتتامشتتتتركة الفهتتتتد لإ التتتتة  أُسستتتت

نظتام العمتل فتي الشتركة مم صُت، الأنبتارمحافظتة  فتي 16/4/2016بتتاري  عمالها الشركة أ وبدأت
عمالهتا لتنتقتل ثتم توستعت الشتركة فتي أ ،مليتات التطهيتر فتي عتدة مواقتا فتي المحافظتةلكي يبتدأ بع

 : أنشطة الشركةوشملت  2/2017/ 1من  بدءا  محافظة نينوى  إلى
 .، المسح التقني  نيالمسح غير التقا  .1

 استعمال المعدات الميكانيكية.،   الة اليدويةالإ .2

 .وتحته رضركة فوق سطح الأرض المعتطهير أ  .3

 ال العمتل يتولا  ،IEDDمعالجتة العبتوات الناستفة والشتراخ الخداعيتة  الألغتامتوعية بمختاطر ال .4
 .المحافظتينا تمستمرا في كل

 جراءات العمل القياسية عن إفصل  م دليل   فإن للشركةفيما يرتبط بسياقات العمل و 
(Standard Operations  Procedures) (SOP) هذا إذ يمثل، صفحة 200من  بأكثر 

دائرة الأمم المتحدة للإجراءات قياسية الدولية المعمول بها من جراءات المن دليل الإج ءا  الدليل 
 .(UNMAS)( United Nations Mine Action Service) الألغامالمتعلقة ب

مة والكفتتاءة والفعاليتتة فتتي جتتراءات العمتتل القياستتية هتتذن هتتو  تتمان الستتلمتتن إ إن الغتترض
الجتتودة وتتتدريأ وتأهيتتل العتتاملين والحفتتاظ علتتى ستتلمتهم  إدارةتطلبتتات وم الألغتتامشتتنون  أنشتتطة

 .وسلمة بيئة العمل
دائتتترة  –مفتتتتوم ومستتتتمر متتتا الجهتتتات المعنيتتتة متتتن و ارة الصتتتحة والبيئتتتة  صتتتلاللشتتتركة تو 

متتتتا و ارة التتتتدفا   صتتتلاالتو  ف تتتتل  عتتتتنتوثيتتتق وتستتتتليم المواقتتتتا المنجتتت ة  لأغتتتتراض الألغتتتتامشتتتنون 
، صتوليةالمخلفات الحربية عن كل موقا تم إنجا ن وفتق محا تر تستليم أائر و تسليم الذخ لأغراض

الخبتترات. تبتتادل  لأغتتراضجنبيتتة عاملتتة فتتي ذات المجتتال متتا للشتتركة قنتتوات اتصتتال متتا شتتركات أك
ويعتمتتتد فتتتي هتتتذن القنتتتوات المتعتتتددة عتتتدد متتتن المصتتتطلحات والتعريفتتتات القياستتتية ، ((12الشتتتكل ))

 .((13ول )الدولية المتفق عليها )الجد
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المصطلحات والتعريفات القياسية التي تعتمدها شركة الفهد لإ الة  يوّ ح عددا  من (13الجدول )
 الألغام

 .2019، المبحوثةسياقات العمل القياسية للشركة  على دليل عداد الباحث اعتمادا  الجدول من إ: المصدر
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المفهوم الاختصار المصطلح ت

1 
  التقانيالمسح غير 

Non-Technical 

survey  
NTS 

المجرد بدون  خطرة بالنظرقد تكون  المنطقة التيهو استطل  
 .معدات

2 
 التقانيالمسح 

Technical 

survey  
TS 

من وجود منطقة  التأكدبعد التقاني  غيرهي العملية التي تلي المسح 
 .للمباشرة غير التقانيمن فرق المسح  تأشيرهاخطرة وتم 

3 

غير حربية مخلفات 
 منفجرة 

Un explosive 

ordnance 
UXO 

ي اء الن ا  المسلح والتثنتستعمل في أذخائر المفرقعات التي لم 
طراف الن ا  تركت وراءها أو أنه قد تم التخلص منها من أحد أ

والتي قد  تعد تحت سيطرة الطرف الذي تركها أو ألقاهاوالتي لم 
 .و انطلقت ولم تنفجرأ للإطلقتكون لم تكن مستعدة 

4 
الم ادة  الألغام
  للأفراد

Antipersonnel 

mines 

APM 

مباشر ما شخص  اللغم مصمم للنفجار بفعل وجود أو اتصوهو 
 .كثرالجرم أو قتل شخص أو أ، الاعاقة إلىوالذي يودي 

5 

رض تطهير أ
 المعركة 

Battle Area 

Clearance 
 

BAC 

 .هو تطهير نظامي مسيطر عليه للمناطق الخطرة

الناسفة العبوات  6
   (مصائد المغفلين)

IEDD 
و أ خطرا   لا يبدوصابات بشكل إ لإحداث عبوة متفجرة و عت عمدا  

 .غير ظاهر للعيان

 السكراأ  7
SCRAP 

قنبرة هاون أو  شظايا شيء خطر مثل   أيمخلفات لا تحتوي على 
 .و ظرف القذيفة الفارغةخراطيش السلم أ
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 تصورات ارتباطات الشركة كفرق عمل متعددة الاختصاصات ( يوّ ح12)الشكل 

 عداد الباحث من إ: المصدر
سلوأ العمل الفرقي إذ يصل عدد الفرق العاملة في بعض المواقا الشركة أ ( تعتمد1) ملحظة

 : نوا  لهذن الفرق منهاعدة أ فرق، وهناخ 6ما يقارأ التت  إلى
 .الة  فرق الإ .1

 .الألغامفرق التوعية بمخاطر  .2
 قائد فريق  (1)   من  الإ الة الواحدفريق يتألف : (2) ملحظة

 معاون قائد فريق  (1)                                      
 باحث  (8)                                      
 سعاف لة إمعاون طبي ما عج (1)                                      

 
 ركةتتتتتتتش

 الألغامالفهد لإ الة 
 جنبيةأشركات 
 دولية

دائرة  /و ارة الصحة والبيئة
 شنون الألغام

 و ارة الدفا  

  ة العملياتقارير نه
 أمر مهمة  

 الذخائر محا ر إتلف 
 دورات تدريبية  

 
 تبادل
 خبرات

 
 تبادل
 خبرات

 

 جنبيةأشركات 
 دولية
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( ولابد من تو يح هذن 4، 3، 2، 1المستوى ) العاملين شهادات معظم يحمل: (3)ملحظة
 : وعلى النحو الآتيالمستويات 

 .(الألغامساسية في مجال دورة أ)تسمى هذن الشهادة بت : لو شهادة المستوى الأ .1

 (.الألغامدورة تطويرية في مجال )تسمى بتت : شهادة المستوى الثاني .2

 (.دورة تصنيف الذخائر)تعرف بتت : المستوى الثالث شهادة .3

  (والعبوات الناسفة الألغامدورة معالجة )تعرف بتت : شهادة المستوى الرابا .4

علن لدى الكثير من العاملين مشاركات في دورات تطويرية ف ل  عن الشهادات أ
 .ودورات قيادة ودورات رسم الخرائط

 : ميداناا للدراسة الحالية  الألغاملإزالة  شركة الفهد اختيارمبررات : ثانياا 
  الختتاص العاملتتة فتتي إحتتدى شتتركات القطتتا وهتتيالألغتتام تتتم اختيتتار شتتركة الفهتتد لإ التتة   

والمخلفتتات الحربيتتة والعبتتوات الناستتفة   الألغتتامحتتدى الشتتركات الرائتتدة فتتي مجتتال رفتتا العتتراق وتعتتد إ
يعتتود هتتذا الاختيتتار لجملتتة مبتتررات و  ونينتتوى خصوصتتا الأنبتتارفتتي العتتراق عامتتة وفتتي محتتافظتي 

 : همهاأ
التتدور الوا تتح لشتتركات القطتتا  الختتاص عامتتة والشتتركة قيتتد الدراستتة فتتي تقتتديم ختتدماتها علتتى  .1

ذلتخ خصوصتا  بعتد  إلتىنطاق واسا في تطهير البنى التحتية من مدارس ومراك  صحية وما 
 الألغتامنتوا  ث مختلتف أن المناطق الخطرة من حيتانتهاء معارخ التحرير ووجود عدد كبير م

 .في المناطق المحررة الناسفة خصوصا  والعبوات 

طبيعتهتا وعتودة  إلتىدور الشركة المبحوثة في تطهير عدد كبير من المنسسات وعودة الحياة  .2
هيتتر مواقتتا مت تتررة للقيتتام بإعتتادة كمتتال تطعتتن إ ف تتل   ،التتدوام الرستتمي فتتي تلتتخ المنسستتات

 .عمارها من جديدإ

المتعمقتتة فتتي ستتياقات عمتتل هتتذن الشتتركة كتتون العمتتل فيهتتا محفوفتتا  بالمختتاطر  هميتتة المعرفتتةأ .3
شكل مستمر لتجَنأ صرارها بك  على اجراءات العمل القياسية وا  وتركي  الشركة على نحو مر 

صتابات تتندي فتي الأ إلىخطاء في مجال عملها يندي لأن الأ، الأخطاء  إلتىغلتأ حوادث وا 
 .الموت

سلوأ العمل الفرقتي فتي إنجتا  مهامهتا كونته الأستلوأ الأف تل فتي اعتماد الشركة المبحوثة أ .4
المتحتتدة التتذي تعتمتتدن  للأمتتموطبقتتا  لتتدليل الإجتتراءات القياستتية الدوليتتة  هتتذا النتتو  متتن الأعمتتال

 .الشركة
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 موقع الشركة : ثالثاا 
 14شتار  ، منطقتة المنصتور، المحدودة في محافظتة بغتداد الألغامتقا شركة الفهد للإ الة 

 .م انر 
 alfahadcompany.com:/http/ نترنت موقا الشركة على شبكة الإ

  :  هدافهاؤية الشركة وأر : رابعاا 
 .السلمة معايير أعلىمي  في البيئة العراقية بتقديم خدماتها بتتحقيق ال: رؤية الشركة . أ

نجا هتا ستامية متا الإصترار علتى إ هتدافا  والمتوظفين أ دارةو عت الشركة ممثلة بالإ: أهدافها  . أ
منتة خاليتة متن المخلفتات الحربيتة لة بالإسهام الفعال بتتوفير بيئتة  العوائق متمثمن رغم على ال

وتطهيتر  معاينتةوذلخ من ختلل ، في المناطق التي شهدت حروبا   والعبوات الناسفة خصوصا  
را تتتي ت ومتتتدارس ومراكتتت  تحليتتتة ميتتتان وأفيامئتتتات المنسستتتات الحكوميتتتة والمدنيتتتة متتتن مستشتتت

والتعجيتتتتل متتتتن  طبيعتهتتتا إلتتتتىرجتتتا  الحيتتتتاة بمتتتا يستتتتهم فتتتتي إ، طتتتتارات ودور ستتتتكنية راعيتتتة وم
 .عمار المناطق المت ررةعمليات إعادة إ

 قسام الشركة أ: خامساا 
إذ يتبتتا المتتدير المفتتوض عتتدة ، أقستتام الشتتركة( 13يعكتتس الهيكتتل التنظيمتتي فتتي الشتتكل )

 .وفنية داريةأقسام إ
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 الهيكل التنظيمي لشركة الفهد لإ الة الألغام يوّ ح( 13الشكل)
 .الخاص بالشركة (SOP)اجراءات العمل القياسية : المصدر

 

قسم إدارة الموارد  قسم العمليات  قسم الإدارة المالية
 البشرية

قسم التدريأ 
 والتطوير 

 مستشار قانونيال مستشار فني ال

 المدير العام

http://alfahadcompany.com/
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 نشاطات الشركة : سادساا 
 : المنتمرات والندوات المحلية .1

  دوري لمجموعتتة العمتتل المتعلقتتة الاجتمتتا  التت، كافتتة فتتي العتتراق الألغتتاممتتنتمرات دائتترة شتتنون
 .الألغاممعلومات شنون  إدارةب

  الألغامالمنتمر السنوي لليوم العالمي للتوعية بمخاطر. 

  الألغامالمعلومات ورسم الخرائط المعنية بشنون  إدارةاجتما  منظمة. 

 : المنتمرات الدولية .2

 22nd International meeting of Mine Action National Directors  

And UN Advises (NDM-UN22) ،Geneva ،Feb ،2018. 

 23nd International meeting of Mine Action National Directors 

 And UN Advises (NDM-UN23) ،Geneva ،Feb ،2019. 
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 الثانيالمبــحث 
 وتحليلها الفحص استمارة نتائج عرض

ي تتم جمعهتا عتن تتوفر أبعتاد المعرفتة يتطرق هذا المبحث إلى عرض وتحليل البيانات التت
 وكما يأتي: المتعمقة
ربعتتة للمعرفتتة باحتتث فتتي قيتتاس الأبعتتاد الأاعتمتتد ال: المعرفــة المتعمقــة مقــايي : ولاا أ
وأشتترت النتتتائج متتا  (والجانتتأ الستتلوكي، نظريتتة المعرفتتةو ، التبتتاينمعرفتتة و ، النظتتام إدراخ)المتعمقتتة 

 : يأتي
فتتتي  جمتتتيعهم لنظتتتام بجميتتتا مكوناتتتته لتتتدى الافتتتراد العتتتاملينويعنتتتي استتتتيعاأ ا: النظـــام إدراك .1

النظتتام التتتي تظهتتر فتتي الجتتدول  إدراخالخاصتتة بتت الفحتتص استتتمارةفمتتن ختتلل نتتتائج  ، الشتتركة
( 50) أصتتتل( متتتن 10درجتتتة إذ بلغتتت ) أعلتتى( علتتتى 5، 3، 1)( تبتتين حصتتتول الفقتترات 14)

، %( 14ي البتال  قيمتته )من الوستط الفر ت أعلىوهي ، %( لكل منهم 20)بنسبة  أيدرجة 
لتتتدى  وا تتتحا  و   ن يكتتتون نظامهتتتا بعناصتتترن مفهومتتتا  الشتتتركة بتتتأ إدارةستتتعي  إلتتتىوينشتتتر ذلتتتخ 

%( وهتي  10)درجتة وبنستبة  ( 50) أصتل( متن 5فقد حصلت على ) (2الفقرة ) أما، الجميا
 الشركة لا إدارةن أ إلى%( ويعود القصور في ذلخ  14من الوسط الفر ي البال  ) أقلنسبة 

طتراف المانحتة لهتذن لامتد بستبأ طبيعتة التعاقتدات متا الأطويلة ا للأهدافهمية كبيرة تعطي أ
%( وينشر  0بنسبة ) أي( درجة 50) أصل( من 0على )( فقد حصلت 4الفقرة ) أما، العقود

ن بيئتة العمتل ذات مختاطر عاليتة خ كتون أذلخ علتى عتدم امتيتا  النظتام بالمرونتة العاليتة وذلت
ذلخ فإن مرونتة المعتدات محتدودة ف ل  عن السلمة  معايير أعلىلت ام الشديد بولا بد من الا

 ونتادرا   ت ومعتدات متخصصتة جتدا  تماد فرق العمل في الشركة علتى الآوبذلخ بسبأ اع  ا  أي
( درجتة وبنستبة 10) أصتل( متن 7)وجتاء المعتدل العتام ، معدات متعددة الوظتائف عملما يست

  .%( 30وبذلخ يكون مقدار الفجوة )وهي تعد نسبة جيدة   (% 70)

 النظام إدراخلخاصة بالفحص ا استمارة يوّ ح: (14)الجدول 
رقم 
 النظام إدراك .1 الفقرة

مطبق 
 كليا

مطبق 
 جزئياا 

غير 
 مطبق

    .العمليات داءلأ متكامل   اما  الشركة نظ إدارةتمتلخ  1
    .مديحقق النظام أهداف الشركة طويلة الأ 2

ة ياتحسين العمليات من البد إلىظام المطبق في الشركة يسعى الن 3
 .ةياالنه إلى

   

    .يمتا  النظام بالمرونة العالية 4
    .ة تامة بالنظام المطبقيالدى العاملين في الشركة در  5
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 0 5 10 الأو ان 
 1 1 3 التكرارات 
 0 5 30 النتيجة 
 7 المعدل 
 % 70 النسبة المئوية لدى المطابقة 
 % 14 معدل الوسط الفر ي 
 % 30 مقدار الفجوة 

 .الفحص استمارةنتائج  إلىمن اعداد الباحث استنادا : المصدر 
تحليتل ومتن ختلل  ،سباأ الشائعة وغير الشائعة للختلفويعني معرفة الأ: التبايعمعرفة  .2

 حصتتلت الفقتترات فقتتد  (15الخاصتتة بهتتذا البنتتد التتواردة فتتي الجتتدول )الفحتتص  استتتمارةنتتتائج 
 16.6)بنستتبة  أي( درجتتة 60) أصتتل( متتن 10درجتتة إذ بلغتتت ) أعلتتىعلتتى  (6، 5، 4، 1)

ن ممتتا يعنتتتي أ، %( 12.5متتن الوستتتط الفر تتي البتتال  قيمتتته ) أعلتتىوهتتي ، %( لكتتل متتنهم
كمتا تنشتر النتتائج ، العاملين في الشركة لديهم قدرة كبيرة علتى تشتخيص مستببات الاختتلف

 ختلل تشتخيص مستببات الاختتلف ف تل  عتنعلى تجنتأ المختاطر متن الشركة  إدارةقدرة 
 أمتتتا ، مختتتاطر ممكنتتتة أقتتتلمعتتتدلات للختتتتلف ممتتتا يعنتتتي  أقتتتل تتتا بأيالشتتتركة  إدارةالتتتت ام 

%(  8.3)درجتتة وبنستتتبة  ( 60) أصتتل( متتن 5( فقتتد حصتتتلت علتتى )3)الفقتترة  إلتتىبالنستتبة 
الشتتركة  إدارة قصتتور إلتتىشتتير ممتتا ي%(  12.5متتن الوستتط الفر تتي البتال  ) أقتتلوهتي نستتبة 

فتتتي تخفتتتيض الكلتتتف علتتتى التتترغم متتتن  التبتتتاينفيمتتتا يتعلتتتق بمحتتتاولات الاستتتتفادة متتتن تقليتتتل 
مقارنتتتة البيانتتتات بتتتين عتتتامي  عتتتن طريتتتقانخفتتاض فتتتي معتتتدلات الكلتتتف التتتتي تتتتم ملحظتهتتا 

ي هتتذن الكلتتف تتتم تأشتتيرة فتتي لكتتن الانخفتتاض فتت، كمتتا سيو تتح ذلتتخ لاحقتتا 2019و 2016
 أي( درجتة 60) أصتل( متن 0( فقد حصلت علتى )2الفقرة ) أما، ة وليست فنيةداريجوانأ إ
عتتدم  إلتتىويشتتير ذلتتخ ( 12.5)متتن الوستتط الفر تتي البتتال   أقتتلوهتتي نستتبة  %(  0بنستتبة )
 جتتتاء، التبتتتايننتتتوا  ومستتتتويات كة لعتتترض أالشتتتر  إدارةمتتتن  الإحصتتتائيةالاستتتاليأ  استتتتعمال

وهتي تعتتد نستبة جيتدة وبتتذلخ   (% 75بة )( درجتة وبنست10) أصتتل( متن 7.5)المعتدل العتام 
 .(% 25يكون مقدار الفجوة )
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  التباينالفحص الخاصة بمعرفة  استمارة يوّ ح: (15)الجدول 
رقم 

مطبق  التبايع.معرفة 2 الفقرة 
 كليا

مطبق 
 جزئياا 

غير 
 مطبق

لدى العاملين في الشركة القدرة على تحديد مسببات الاختلف في  1
  .العمليات

   

نوا  ومستويات لعرض أ الإحصائية الشركة الأساليأ إدارةتعتمد  2
    .التباين

    .في تخفيض الكلف التباينالشركة من تقليل  إدارةتستفاد  3

في تجنأ مخاطر  اتالتباينالشركة من تشخيص وتقليل  إدارةتستفاد  4
 .العمل

   

أ غير الشائعة سبان في الشركة القدرة على تحديد الألدى العاملي 5
 .فرق العمل أداء في مستوىللتغيّر 

   

ن كون بيئة العمل محفوفة يمعدلات للتبا أقلالشركة ب إدارةتلت م  6
 .بالمخاطر

   

 0 5 10  الأو ان 
 1 1 4 التكرارات 
 0 5 40 النتيجة 
 7.5 المعدل 

 % 75 النسبة المئوية لدى المطابقة  
 % 12.5 معدل الوسط الفر ي  
 % 25 مقدار الفجوة  

 الفحص  استمارةنتائج  إلى من إعداد الباحث استنادا  : المصدر
 

الشتتتركة المعلومتتتات عتتتن متتتا يجتتتأ القيتتتام بتتته  إدارةامتتتتلخ  إلتتتىالتتتتي تشتتتير  نظريـــة المعرفـــة .3
 استتتمارةومتتن ختتلل نتتتائج ، التتتي تتتم تحديتتدها فتتي الخطتتوة الستتابقة اتالتباينتتوكيفيتتة معالجتتة 
، 2، 1( يت تح حصتول الفقترات )16بنظرية المعرفة التواردة فتي الجتدول ) الفحص الخاصة

 (%16.6)( درجتتة وتشتتكل نستتبة 60) أصتتل( متتن 10درجتتة بلغتتت ) أعلتتىعلتتى  (6، 5، 3
ممتا يعنتتي امتتلخ فتترق ، %(13.8)متن الوستتط الفر تي البتتال    أعلتتىلكتل فقترة وهتتي نستبة 

جتتتراءات بهتتتا والإ المنوطتتتةالواجبتتتات  لأداءالعمتتتل فتتتي الشتتتركة للقتتتدر المناستتتأ متتتن المعرفتتتة 
( متن 0) درجتة وهتي أقتل ( على4كما حصلت الفقرة )، تلخ الاعمال لإتمامالواجأ اتخاذها 

 13.8)متتن الوستتط الفر تتي البتتال   أقتتلوهتتي نستتبة  %(  0بنستتبة ) أي( درجتتة 60) أصتتل
الستتبأ ويعتتود  المستتتقبلية  للأنشتطةالشتتركة فتتي التنبتتن  إدارةقصتتور فتي %(  ممتا يتتدل علتتى 

( 8.3)ستجل المعتدل العتام ، عمتالمتن الأطبيعة التعاقتدات المتعلقتة بهتذا النتو   إلىفي ذلخ 
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علتى الترغم متن وجتود  يتدة جتدا  وهتي نستبة ج%(  83)( درجتة وبنستبة بلغتت 10) أصتلمن 
 .%( 17)فجوة تقدر بتتت 

 الفحص الخاصة بنظرية المعرفة  استمارة يوّ ح: (16الجدول )
رقم 
 الفقرة

 ية المعرفة.نظر 3
 

مطبق 
 كليا

مطبق 
 جزئياا 

غير 
 مطبق

الأعمال الموكلة  داءتمتلخ فرق العمل في الشركة المعرفة الل مة لأ 1
 .ليهمإ

   

    .تلئم المعرفة التي يمتلكها فريق العمل ما حجم الدور المناط بهت 2
    .ترك  الشركة على استراتيجية التعلم 3
    .درة على التنبن بحجم نشاطاتها المستقبليةالشركة الق إدارةلدى  4

كامل للإجراءات التي يقوم بها لإبداء المساعدة  إدراخلدى فريق العمل  5
 .الل مة

   

 داءالمعلومات الل مة لأ إلىالشركة القدرة على الوصول  إدارةلدى  6
 .الاعمال

   

 0 5 10  الأو ان 
 1 0 5 التكرارات 
 0 0 50 النتيجة 
 8.3 المعدل 

 % 83 النسبة المئوية لدى المطابقة  
 % 13.8 معدل الوسط الفر ي  
 % 17 مقدار الفجوة  

 .الفحص استمارةنتائج  إلى عداد الباحث استنادا  من إ: المصدر
إذ يتتتبن الجتتتدول ، الجوانتتتأ المرتبطتتة بالجانتتتأ النفستتتي للعتتتاملين إلتتتىويشتتتير  النفســـيالجانـــب  .4

( درجتة 10درجة بلغتت ) أعلى( على 6، 4، 3، 1البند حصول الفقرات )الخاص بهذا  (17)
متتن الوستتط  أعلتتىلكتتل فقتترة وهتي نستتبة  (% 16.6)( درجتتة وتشتتكل متا نستتبته 60) أصتتلمتن 

فتراد لشركة لبيئتة عمتل تناستأ تطلعتات الأا إدارةمما ينشر تهيئة ، %( 13.8)الفر ي البال  
الشتتركة بتتأن بعتتتض  إدارةكمتتا تتتدرخ ، د الشتتركةهتتم متتوار واعتبتتار أن المتتورد البشتتري هتتو متتن أ

الشتتركة المعرفتتة  إدارةمتتتلخ كمتتا تبتتين النتتتائج ا، ومتتة التغييتتربمقا حيانتتا  العتتاملين لتتديهم رغبتتة أ
( لكتتل 5( فقتتد حصتتلتا علتتى )5، 2) نالفقرتتتا أمتتا، المرتبطتتة باتجاهتتات وميتتول العتتاملين لتتديها

 13.8)متن الوستط الفر تي البتال   قتلأ%( وهتي نستبة  8( درجتة بنستبة )60) أصتلفقرة من 
للختلفتات فتي توجهتات  الشتركة إدارةوهي تدل على وجود بعتض القصتور فتي استتثمار  %(
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%(  83( درجتة وبنستبة مئويتة بلغتت )10) أصتلمن  (8.3)كمل بل  المعدل العام ، العاملين
 .%(17ما وجود فجوة تقدر بتت) وهي نسبة جيدة جدا  

 النفسيالفحص الخاصة بالجانأ  مارةاست يوّ ح: (17)الجدول 
رقم 
 الفقرة

مطبق  النفسي.الجانب 4
 كليا

مطبق 
 جزئياا 

غير 
 مطبق

    ع اء فرق العمل  أفراد ات الأمناسأ بسلوكي إدراخالشركة  إدارةلدى  1

فراد العاملين لتحسين الشركة الاختلف بتوجهات الأ إدارةتستثمر  2
    .مواهأ الجميا

الشركة على تهيئة بيئة عمل مناسبة للأفراد العاملين  ةإدار تعمل  3
 .لتحقيق الاستفادة القصوى من قدراتهم لتحسين النظام

   

الشركة العنصر البشري اهم مورد لديها واحد الشعارات  إدارةتعد  4
 .التي تتباهى بها

   

دون  جميعهم الشركة سياسة الباأ المفتوم ما عامليها إدارةتتبنى  5
    .تثناءاس

الشركة بأن العاملين لديها لديهم الرغبة احيانا بمقاومة  إدارةتدرخ  6
 .التغيير

   

 0 5 10  الأو ان  
 0 2 4 التكرارات 
 0 10 40 النتيجة 
 8.3 المعدل 

 % 83 النسبة المئوية لدى المطابقة  
 % 13.8 معدل الوسط الفر ي  
 % 17 مقدار الفجوة  
 .الفحص استمارةنتائج  إلى ث استنادا  عداد الباحإ من: المصدر

 
 تمثلتت أدوات خمتس أداء فترق العمتل قيتاس فتي الباحتث اعتمتد: فـرق العمـل مقـايي : ثانيـاا 

وستتيتم  (الخبتترة والمهتتارةو ، الديمومتتةو ، التمكتتينو ، التعتتاون والعمتتل الجمتتاعيو ، التتتدريأ والتطتتوير)بتتتت
 : يللآت تحليل نتائج القوائم وفقا  

فعنتتد ، التتتي تستتهم فتتي تحستتين وتطتتوير قتتدرات العتتاملين بالأنشتتطةويتمثتتل  دريب والتطــويرالتــ .1
( فقتتتد 18الفحتتتص الخاصتتتة بالتتتتدريأ والتطتتتوير التتتواردة فتتتي الجتتتدول ) استتتتمارةتحليتتتل نتتتتائج 

( درجتة 70) أصتل( متن 10درجتة بلغتت ) أعلى( على 7، 6، 5، 4، 2، 1)حصلت الفقرات 
وبتذلخ ، %(13متن الوستط الفر تي البتال  ) أعلتىي نستبة %( لكل منها وه14.2بنسبة ) أي
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اهتمتام الشتركة البتتال  بمو تو  تتدريأ وتطتوير قتدرات عامليهتا وتتتوفير  إلتىتشتير هتذن النستبة 
 تام وتتدريبات ميدانيتة داختل الشتركة  وخارجهتا يإكل الامكانتات الل متة متن خبتراء ووستائل 

 استتمارةكمتا تبتين نتتائج ، نو  من الختدماتعلى منسسات حكومية ودولية تقدم هذا ال اعتمادا  
%( وهتتي 5)بنستتبة  أي( درجتتة 70) أصتتل( متتن 5) ( علتتى3 تتا حصتتول الفقتترة )أيالفحتتص 
لا تتغيتتتر أنشتتتطة التتتدريأ ن %( ممتتا يتتتدل علتتى أ13متتن الوستتتط الفر تتي البتتتال  ) أقتتتلنستتبة 

أ علتى ريالشتركة وتركيت  عمليتات التتد أنشتطةمحدوديتة  إلتى ويعود الستبأ فتي ذلتخباستمرار 
( 10) أصتل( متن 9.2)حصل المعدل العتام علتى ، جسام الخطرةتع ي  قدرات التعامل ما الأ
%( وهتتي نستتبة ممتتتا ة  علتتى التترغم متتن وجتتود فجتتوة مقتتدارها  92درجتتة بنستتبة مئويتتة قتتدرها )

 إختتلء أنشتتطة) التتتدريأ فتتي الشتتركة لاحقتتا   أنشتتطةمثلتتة علتتى %( وستتيتم عتترض بعتتض الأ8)
 .((31)(27)المصاأ الجدول 

 الفحص الخاصة بالتدريأ والتطوير استمارة يوّ ح: (18الجدول )

رقم 
مطبق  التدريب والتطوير .1 الفقرة 

 كليا
مطبق 
 جزئياا 

غير 
 مطبق

    الشركة بأعداد برامج تدريبية للعاملين باستمرار. إدارةتقوم  1
    .التدريأ أنشطةالشركة موارد جيدة لديمومة  إدارةتوفر  2

في بيئة  صلاللتغير الح التدريأ والتطوير تتغير باستمرار تبعا   طةأنش 3
    .الشركة

    لتنفيذ البرامج التدريبية  التقانيةالشركة بمختلف الوسائل  إدارةتستعين  4
    .(الألغامرفا خبرات كافة )يشمل التدريأ والتطوير المراحل المهنية  5

نها استثمار على أع اء فرق العمل دريأ وتطوير أت إلىنظرة الشركة  6
 .وليس كلفة

   

    .الشركة برامج تدريبية لعامليها داخل وخارج الشركة إدارةتوفر  7
 0 5 10 الأو ان 
 0 1 6 التكرارات 
 0 5 60 النتيجة 
 9.2 المعدل 

 % 92 النسبة المئوية لدى المطابقة  
 % 13 معدل الوسط الفر ي  
 % 8 مقدار الفجوة  

 .الفحص استمارةنتائج  إلى عداد الباحث استنادا  من إ: المصدر
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فمتن ، الشتركة كنظتام عمتل إدارةالفرقي الذي تنتهجته  الأداءويمثل   التعاوع والعمل الجماعي .2
الفحتتتص الخاصتتتة بالتعتتتاون  استتتتمارةالتتتذي يظهتتتر نتتتتائج  (19ختتتلل الاطتتتل  علتتتى الجتتتدول )

( 60) أصتتل( متتن 10درجتتة بلغتتت ) أعلتتىعلتتى عهتتا جميالفقتترات حصتتلت ، والعمتتل الجمتتاعي
%( لكتتتتل منهتتتتتا وهتتتتتي نستتتتبة تقتتتتتترأ متتتتتن الوستتتتط الفر تتتتتي البتتتتتال  16.67)بنستتتتتبة  أيدرجتتتتة 

تشتير هتذن و ، الشركة الفقترات المتذكورة عتن هتذا البنتد إدارةويدل ذلخ على تطبيق ، %(16.6)
لجمتتاعي والتشتتجيا ستتلوأ العمتتل االشتتركة علتتى تطبيتتق أ إدارةالحتترص التتدائم لتتدى  إلتتىالنستتبة 

( درجتتات وبنستتبة 10) أصتتل( متتن 10بلتت  المعتتدل العتتام )، ع تتاءالأعلتتى روم التعتتاون بتتين 
ممتتتتا ة تنشتتتر التعتتتاون الكامتتتل بتتتين أع تتتاء %(  وهتتتي نستتتبة  0%(  وبمقتتتدار فجتتتوة ) 100)

   .ع اء في فرق اخرىالفريق الواحد كذلخ ما الأ

 عاون والعمل الجماعيالفحص الخاصة بالت استمارة يوّ ح: (19الجدول )
رقم 
مطبق  .التعاوع والعمل الجماعي2 الفقرة

 كليا
مطبق 
 جزئياا 

غير 
 مطبق

بث روم التعاون الشركة من خلل العمل الفرقي على  إدارةتحرص  1
 .رادهابين أف

   

    .ع اء الفريق المسنولية بشكل ت امنييتحمل أ 2
    .(مخططة مسبقا)تندي فرق العمل مهام محددة  3
    .الشركة على العلقات غير الرسمية بين العاملين إدارةتشجا  4
    .ن على العمل الجماعي في الشركةاعتاد العاملو  5

جاد حلول للمشكلت التي يإالشركة على فرق العمل في  إدارةاعتماد  6
 .تواجه اعمالها

   

 0 5 10 و انالأ 
 0 0 6 التكرارات 
 0 0 60 النتيجة 
 10 المعدل 

 % 100 النسبة المئوية لدى المطابقة  
 % 16.6 معدل الوسط الفر ي  
 % 0 مقدار الفجوة  

 .الفحص استمارةنتائج  إلى عداد الباحث استنادا  من إ: المصدر
فعنتتد تحليتتل ، و العتتاملين صتتلحيات  لاتختتاذ القتتراراتمتتنح قتتادة الفتترق أ إلتتىويشتتير  التمكــيع .3

( علتى 6، 5) ((  فقتد حصتلت الفقترات20الجتدول ))حص المتعلقتة بتالتمكين الف استمارةنتائج 
%( لكتتل فقتترة وهتتي نستتبة  16.6)بنستتبة  أي( درجتتة 60) أصتتل( متتن 10درجتتة بلغتتت ) أعلتتى
الشتركة  إدارةاهتمتام  إلتىوبتذلخ تشتير هتذن النستبة ، %(11متن الوستط الفر تي البتال  ) أعلى
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وتفتتويض جتت ء متتن الصتتلحيات لقائتتد الفريتتق لاتختتاذ بتع يتت  شتتعور العتتاملين بالكفتتاءة الذاتيتتة 
( 5( على )4، 3، 2، 1) ا حصول الفقرات أيالفحص  استمارةتظهر نتائج ، بعض القرارات

متتن الوستتتط الفر تتتي  أقتتتل%( لكتتتل منهتتتا وهتتي نستتتبة 8.3)بنستتبة  أي( درجتتتة 60) أصتتتلمتتن 
ويات التمكتتتين شتتتركة فتتتي تخفتتتيض مستتتتال إدارةتوجهتتتات هتتتذن النتيجتتتة تعكتتتس ، %(11البتتتال  )

ستتتناد معظتتتتم جتتتتراءات كتتتتس الالتتتت ام الصتتتتارم بتتتتاللوائح والإالعليتتتتا بمتتتتا يع دارةالإ إلتتتىالقتتتترارات  وا 
( متتن 6.6ذ بلتت  المعتدل )إ، عتة المهتتام التتي تنج هتتا الشتركةالقياستية متا يتناستتأ متا بيئتتة وطبي

 .%( 34)قليلة بوجود فجوة تقدر بتتت%( وهي نسبة 66( درجة بنسبة مئوية قدرها )10) أصل

 دارةأن شة الميدانيتة لفترق العمتل لتوحظ أياالشركة والمع أنشطةخلل الاطل  على  منملحظة: 
كثر متن اهتمامهتا بتخويتل الصتلحيات لقتادة الفترق ا  بتنفيذ الإجراءات أبالغ ا  الشركة تعطي اهتمام

بعبتتارة ، ريبيتتةلترشتتيح لتتدورات تدفتتراد واالصتتلحيات فيمتتا يتعلتتق بتقيتتيم الأ واقتصتتار تفتتويض بعتتض
 .ا الاداريةيان التمكين يقتصر على الق أخرى فإ

 الفحص الخاصة بالتمكين استمارة يوّ ح: (20الجدول )
رقم 
مطبق  .التمكيع3 الفقرة

 كليا
مطبق 
 جزئياا 

غير 
 مطبق

    .الشركة روم المبادرة من فرق العمل إدارةتشجا  1
    .عاملينالشركة التمكين فرصة لكسأ ر ا ال إدارةتعد  2
    .عمالهأ أداء لتحسينفكار التي يقدمها العامل الشركة الأ إدارةتدعم  3

الشركة الحرية للعاملين لاتخاذ بعض القرارات المناسبة  إدارةتفوض  4
    .الخاصة بمتطلبات العمل

    .الشركة على تع ي  شعور العاملين بكفاءتهم الذاتية إدارةتعمل  5

الفريق لاختيار الشخص  صلحياتها لقائدبعض من  ارةدالإتفوض  6
 .مهمة معينة داءالمناسأ لأ

   

 0 5 10  الأو ان 
  4 2 التكرارات 
  20 20 النتيجة 
 6.6 المعدل 

 % 66 النسبة المئوية لدى المطابقة  
 % 11 معدل الوسط الفر ي  
 % 34 مقدار الفجوة  

 .الفحص استمارةنتائج  إلىدا الباحث استنا إعدادمن : المصدر
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ة علتتتى الصتتتيانة والمحافظتتتة علتتتى المتتتوارد المنظميتتتة واقتصتتترت الدراستتت إلتتتىوتشتتتير  الديمومـــة .4
الجتتتدول )الفحتتتص  استتتتمارةرت نتتتتائج ظهتتتإذ أ، صتتتيانة المتتتورد البشتتتري كونتتته أحتتتد أهتتتم المتتتوارد

لغتتتت درجتتتة ب أعلتتتى( علتتتى 6، 5، 4، 3، 2، 1)(( الخاصتتتة بالديمومتتتة حصتتتول الفقتتترات 21)
وهتتتي نستتتبة تقتتتترأ متتتن الوستتتط ، %( لكتتتل فقتتترة 16.6)( درجتتتة بمعتتتدل 60) أصتتتل( متتتن 10)

الشتركة علتى المتتورد  إدارةالحترص الكبيتر لتدى  إذ تبتين هتذن النستبة ، (15.1الفر تي البتال  )
ت ودعتتم متتادي ومعنتتوي وختتدمات الراحتتة المناستتبة ومتتنح صتتلاالبشتتري متتن تتتوفير وستتائل مو 

مكافتآت لمتن يقتدم الشركة تمنح  إدارةلل المقابلت الشخصية أن كما لوحظ من خ، المكافآت
كما لوحظ من ، همية العنصر البشري و رورة الحفاظ عليهأ إلىشارة بالغة على ال واج في إ

وي تتات بمبتتال  كبيتترة الشتتركة  مل متتة بتقتتديم تع  إدارةعقتتود العتتاملين أن علتتى  الاطتتل ختتلل 
  تا  أيظهرت النتائج وأ، اثناء العمل في عاقةالإو طر أالخ إلىحد منتسبيها في حال تعرض أ
متتن  أقتتل%( وهتتي نستتبة  8.3( درجتتة بمعتتدل )60) أصتتل( متتن 5( علتتى )5حصتتول الفقتترة )

انخفتاض قتدرة الشتركة فتي الستيطرة  إلتى( ويعود السبأ في ذلخ 15.1)الوسط الفر ي البال  
 فتتي برغبتتة بعتتض العتتاملينتتمثتتل ، علتتى معتتدلات دوران العمتتل لأستتباأ خارجتتة عتتن ستتيطرتها
التبعض متنهم كتان  أن ف تل  عتنترخ وظائفهم بسبأ الحصول على وظتائف حكوميتة دائمتة 

علتتى  ، و الداخليتتةللعمتتل فتتي و ارة التتدفا  أ إلتتىيعمتتل فتتي الجتتيش العراقتتي ويرغتتأ فتتي العتتودة 
ظ انهتا تستعى جاهتدة للحفتاالشركة ومتن ختلل المقتابلت الشخصتية لتوحظ  إدارة أنالرغم من 

جتل متن عتدم الحاجتة التى التبعض متنهم فتي وقتت معتين وذلتخ متن أرغم علتى التعامليها على 
( متتن 9.1أن المعتتدل العتتام بلتت  )  تتا  أيظهتترت النتتتائج أ، لحفتتاظ علتتى متتا تمتلكتته متتن خبتتراتا

%( وهتتي نستتبة ممتتتا ة علتتى التترغم متتن وجتتود  91وبنستتبة مئويتتة بلغتتت )( درجتتات 10) أصتتل
ل الشتتركة جاهتتدة تقليتتل هتتذن النستتبة متتن ختتلل تخفتتيض معتتدلات %( وتحتتو  9)فجتتوة تقتتدر بتتتتت 
 .دوران العمل

 الفحص الخاصة بالديمومة استمارة يوّ ح: (21الجدول )
رقـــــــــــم 
مطبق  .الديمومة 4 الفقرة 

 كليا
مطبق 
 جزئياا 

غير 
 مطبق

ت لتسهيل حركة العاملين عند صلاالشركة وسائل المو  إدارةتوفر  1
 .دائهم لأعمالهمأ

   

الشركة التجهي ات الل مة للعاملين بما يتناسأ ما حجم  إدارةتوفر  2
 .خطورة العمل

   

    (.وجبات طعامو ، سكن)الشركة وسائل الراحة المناسبة  إدارةتوفر  3
    .الشركة مكافآت للعاملين المتمي ين إدارةتمنح  4
    .الشركة على تقليل معدلات دوران العمل إدارةتعمل  5
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 إلىحد العاملين ات مج ية في حال تعرض أالشركة تعوي  إدارةتمنح  6
 .اثناء العمل في صابةالإ

   

 0 5 10  الأو ان 
  1 5 التكرارات 
  5 50 النتيجة 
 9.1 المعدل 

 % 91 النسبة المئوية لدى المطابقة  
 % 15.1 معدل الوسط الفر ي  
 % 9 مقدار الفجوة  

 الفحص  استمارةنتائج  إلى الباحث استنادا   عدادمن إ: المصدر
فعنتتد ، مكانيتتات الفنيتتة التتتي يمتلكهتا العتتاملون فتتي الشتتركةالإ إلتىوهتتي تشتتير   الخبــرة والمهــارة .5

((  فقتتتتد حصتتتتتلت 22الجتتتتدول ))فحتتتتص المتعلقتتتتة بتتتتالخبرة والمهتتتتارة  ال استتتتتمارةتحليتتتتل نتتتتتائج 
وهتتي ، %( لكتتل فقتترة 20( درجتتة بمعتتدل )50) أصتتل( متتن 10( علتتى )5، 3، 2، 1)الفقتترات
الاهتمتتام الكبيتتر لتتدى  إلتتى%( وهتتي تشتتير بتتذلخ  18)متتن الوستتط الفر تتي البتتال   أعلتتىنستتبة 
إذ تستتتتقدم الشتتتركة ، الشتتتركة بتتتتوفير مستتتتويات عاليتتتة متتتن الخبتتترة والمهتتتارة لتتتدى عامليهتتتا إدارة

مشتتاركة  إلتتىى جاهتتدة وتستتع، الافتتراد ممتتن يتمتعتتون بخبتترات عاليتتة متتن مختلتتف المحافظتتات
تبادل هذن الخبرات ما شركات او  إلى دارةكذلخ تسعى الإ، ونقل هذن الخبرات للعاملين الجدد
 على وثائق الشركة تبين حصول معظم ومن خلل الاطل ، منظمات تعمل في ذات المجال

هتتذن يتتذكر أن ، وهتتي شتتهادة تعنتتى بتصتتنيف التتذخائر()العتتاملين فيهتتا شتتهادة المستتتوى الثالتتث 
الفحتتص حصتتول  استتتمارةظهتترت نتتتائج كمتتا أ، حكوميتتة ودوليتتةجهتتات  الشتتهادات تمتتنح متتن 

متتن الوستتط  أقتتل%(  وهتتي نستتبة  10بمعتتدل )، ( درجتتة50) أصتتل( متتن 5( علتتى )4الفقتترة )
الم يتد متن المتنتمرات والنتدوات  إلىاحتياج الشركة  إلىويشير ذلخ ، %( 18الفر ي البال  )

الشتركات  محدوديتة إلىهذن الفعاليات الخبرات ويعود السبأ في قلة العلمية لتطوير ومشاركة 
بلت  المعتدل ، متا فتي البيئتة العراقيتة العاملة في هذا المجال كونته احتد المجتالات الحديثتة نوعتا  

تتا ة علتى الترغم %( وهتي نستبة مم90)بنسبة مئويتة بلغتت  ( درجات10) أصل( من 9العام )
 . %( 10)بتتت رمن وجود فجوة تقد
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 الفحص الخاصة بالخبرة والمهارة استمارة يوّ ح: (22)الجدول 
رقــــــــــم 
مطبق  .الخبرة والمهارة 5 الفقرة 

 كليا
مطبق 
 جزئياا 

غير 
 مطبق

ساس الخبرات للأفراد العاملين تشكيل فرق العمل في الشركة على أ يتم 1
 .في الشركة

   

    .لعملمشاركة الخبرات والمهارات تسهم في تقليل مخاطر ا 2
    .الألغامتستفاد شركتنا من تجارأ الشركات الرائدة في مجال رفا  3

لتطوير  (حلقات نقاشيةو ، ندوات علميةو ، منتمرات)الشركة  إدارةتقيم  4
 .الألغاممهارات العاملين في مجال 

   

ربعة المتعارف عليها في مجال رفا الشركة المستويات الأ إدارةتمتلخ  5
 (.الألغام خبرات رفا) الألغام

   

 0 5 10 الأو ان 
  1 4 التكرارات 
  5 40 النتيجة 
 9 المعدل 

 % 90 النسبة المئوية لدى المطابقة  
 % 18 معدل الوسط الفر ي  
 % 10 مقدار الفجوة  

 الفحص  استمارةنتائج  إلى من اعداد الباحث استنادا  : المصدر
 

ــاا  ــائج عــرض إ: ثالث ــالي نت ــة  تمارةاســجم ــة المتعمق ــاد المعرف الفحــص الخاصــة بدبع
 وفرق العمل 

بعاد المعرفة المتعلقة ومرتك ات فرق العمتل فتي شتركة لغرض الوقوف على مستوى توفر أ 
 الأداءجتتل مراقبتتة عمليتتات تحستتين وتحديتتد الواقتتا الفعلتتي لهتتا متتن أ ،المحتتدودة الألغتتامالفهتتد للإ التتة 

بعتاد كتل الخاصتة بتحديتد مستتوى تتوافر أ الفحتص استتمارةج ( نتتائ23)يلختص الجتدول  إذ ،الفرقي
 : العمل( وكالاتيفرق ، المعرفة المتعمقة)من البعدين 
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 قوائم الفحص الخاصة بالمتغيرين استماراتملخص  يوّ ح( 23جدول)
 فرق العمل أداء مقايس ابعاد المعرفة المتعمقة

 مقدار الفجوة نسبة المطابقة قيا مؤشرات ال مقدار الفجوة نسبة المطابقة بعادالأ
 % 8 % 92 التدريأ والتطوير % 30 % 70 النظام إدراخ

 % 25 % 75 التباينمعرفة 
التعاون والعمل 

 الجماعي
100 % 0 % 

نظريتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتة 
 المعرفة 

 % 34 % 66 التمكين % 17 % 83

الجانتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتأ 
 السلوكي 

 % 9 % 91 الديمومة % 17 % 83

 % 10 % 90 الخبرة والمهارة ___ ___ 
المنشتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتر 

 الكلي 
77.75  % 22.25  %  87.8  % 12.2  % 
82.775 % 17.225 %  

 الفحص  استمارةنتائج  إلى عداد الباحث استنادا  من إ: المصدر
وعلتتى ( يمكتتن الختتروج بتبعض النقتتاط 23متن ختتلل الاطتل  علتتى النتتتائج التتي لخصتتها الجتدول )

 : النحو الآتي
%( ممتا  82.77)فرق العمل نسبة وقدرها  أداءالمعرفة المتعمقة و سجل المنشر الكلي لبعدي  .1

 .من متطلبات المعرفة المتعمقة والفرق الفعالة ينشر امتلخ الشركة مستوى جيد جدا  

بعتاد المعرفتة %( وبلغتت نستبة أ 77.7)بة وقدرها بل  المنشر الكلي لبعد المعرفة المتعمقة نس .2
، النظتتتام إدراخ)المتمثلتتتة بتتتتتتت ، الي%( علتتتى التتتتت83%()83%()75%()70)ة المتعمقتتتة منفتتترد

 .ولىمما يدل على تحقق الفر ية الأ(، الجانأ السلوكيو ، نظرية المعرفةو ، التباينمعرفة و 

بعتادن منفتردة %( وبلغتت بنستبة أ 87.8)ة وقتدرها سجل المنشر الكلي لأبعتاد فترق العمتل نستب .3
، التتتتتتتدريأ والتطتتتتتتوير)بتتتتتتتتتتتت الي متمثلتتتتتتة %( علتتتتتتى التتتتتتتت%90()%91()%66()%100()92)
ممتتا ينشتتر علتتى تحقتتق (، والخبتترة والمهتتارة، الديمومتتةو ، التمكتتينو ، التعتتاون والعمتتل الجمتتاعيو 

 .الفر ية الثانية
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 الثالثالمبحث 
 ( ومشرو  التقييم2016 الأنبار) الأسا بيانات المقارنة بيع مشرو  عرض 

 .وتحليلها (2019)نينوى   
مجموعة من البيانات الكمية التي الحالي يستعرض المبحث  الثانيلدعم نتائج المبحث 

التي قامت بها الشركة وخلل  نشطةتم تسجيل مجموعة من الأإذ ، الباحثتم استحصالها من 
 : وكالآتي( 2019و 2016الفترتين )

 .الأنبارالتي قامت بها الشركة في محافظة  نشطةمجموعة الأ: (2016 عام)ولى الفترة الأ .1

التي قامت بها الشركة في محافظة  نشطةتمثل مجمو  الأوهي ( 2019عام )ترة الثانية الف .2
 .نينوى

من خلل  الأداءفي  صلاوبيان مستوى التغير الح نشطةوسيتم استعراض هذن الأ
 . ن الموقعين خلل فترتين مختلفتينالمقارنة المرجعية بي

 ( 2016 الأنبار) الأسا بالمشرو   ةالبيانات الخاص: أولا
 : يةالأساسالبيانات  .1

 إذ (2016)في عتام  الألغام الة شركة الفهد لإ أداءبيانات تاريخية عن هذن الفقرة  تاولتن
عتتتدد و ، عتتتدد الفتتترق العاملتتتةو ، المستتتاحة المنجتتت ة)ت تتتمنت المواقتتتا المنجتتت ة وتفاصتتتيلها متتتن حيتتتث 

 (ام العمتلأيتالستكراأ وعتدد و  ،عدد التذخائر غيتر المنفجترةو ، العبوات الناسفة التي تم العثور عليها
  ( .24الجدول)

  ( الةفرق الإ أنشطة) 2016 الأساسبيانات مشرو   يوّ ح (24الجدول )

 الموقع
X 

 المساحة المنجزة
 (متر مربع)

ام أيعدد 
عدد العبوات  عدد الفرق العمل

 الناسفة
عدد 
UXO 

 السكراب
 كغم

X1 3225 10 2 1 1 49 

X2 2080 2 2 0 0 0 

X3 2220 1 2 0 0 0 

X4 12100 34 4 0 3 42 

X5 71915 40 6 1 154 17 

X6 2000 1 2 0 0 0 

X7 2625 1 1 0 0 0 

X8 7340 1 1 0 0 0 

X9 2400 2 2 1 0 7 

X10 11700 5 3 0 0 38 

X11 5245 3 2 0 0 9 

X12 6650 5 2 0 6 5 

X13 2950 3 3 2 12 23 

X14 21000 1 2 0 0 1 

X15 41100 1 4 0 0 0 
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X16 49481 1 4 8 1 0 

X17 4640 1 3 0 0 0 

X18 19000 2 2 1 0 3 

X19 4000 6 2 8 260 17 

X20 3752 2 1 0 5 9 

X21 12761 11 4 14 41 62 

X22 13000 13 2 12 1 117 

X23 3162 4 2 1 6 18 

X24 906983 148 6 148 5199 850 

X25 9450 33 4 61 126 1250 

 258   1220779 المجمو 
5815 2517 

  الشركة إدارةتم حجأ المواقا بناء على طلأ. 
 .على بيانات الشركة المبحوثة عداد الباحث اعتمادا  من إ: المصدر

إذ كان ، ا  ( موقع25كانت ) (25)الجدول  على وفقنجا ها التي تم إعدد المواقا  إن
 ( بمساحةX6)فكان  صغرهاأ أما، ا  مربع ا  متر  (906983)( بمساحة منج ة بلغت X24كبرها )أ

 ا  يوم 148  إلىام العمل من  يوم واحد أيكما تراوحت عدد ، متر مربا 2000 منج ة قدرها 
ام أيفي كل من عدد  التباينكما أن عدد الفرق تراوم بين فريق واحد وسنة فرق  ويعود ، عمل  

وث بالمخلفات لتلحجم العمل في كل موقا من حيث المساحة وا إلىالعمل وعدد الفرق العاملة 
 داد ما  يادة المساحات لتصل في نجد أن عدد العبوات الناسفة ا نفسه المجالوب، الحربية

خرى وكمثال ة عبوة ناسفة في مواقا أأينه لم يسجل وجود في حين أ ، عبوة ناسفة 148علها أ
فجرة للمخلفات الحربية غير المنمر بالنسبة كذلخ الأ (X2 ،X3 ،X4 ،X6 ،X7 ،X8)المواقا 

(UXO) فإن  خيرا  وأ، سأ مساحة الموقا وحجم التلوثح عدادها صعودا ون ولا  نت أيافقد تب
 .كغم 1250حجم السكراأ الذي تم تجميعه في المواقا تراوم بين  صفر و 

 فرق التوعية  أنشطة .2

 إذالمهتتام التتتي تقتتوم بهتتا فتترق خاصتتة بالتوعيتتة والاستتتطل   ىحتتدالتوعيتتة إ أنشتتطةتمثتتل 
والمخلفتتتات  الألغتتتامال يتتتارات كتتتان هتتتدفها التوعيتتتة متتتن مختتتاطر الفتتترق بمجموعتتتة متتتن قامتتتت هتتتذن 

 متتتا الجهتتتات صتتتلاق للتو ائتتتكتتتذلخ تو يتتتا الملصتتتقات التحذيريتتتة وت ويتتتد المستتتتفيدين بطر ، الحربيتتتة
يبتتتين  إذ ،التوعيتتتة أنشتتتطة ((XV)ملحتتتق، )جستتتام خطتتترةالمختصتتتة فتتتي حتتتال العثتتتور علتتتى علتتتى أ

 محافظة الانبار.في  2016عام  ية فيفرق التوع أنشطة( 25الجدول )
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 2016)) الأنبارفي محافظة أنشطة فرق التوعية  يوّ ح( 25جدول )ال
 
 ت

 دفتتتتتتتتتو  الهتتتتتتتن
 عدد المستفيدين

 الاطفال نساء رجال

 0 0 50 مجموعة مواطنين 1

 0 80 90 الانبارجامعة /  كلية علوم الحياة 2

 0 30 160 جامعة الانبار/  كلية علوم القر ن 3

 0 260 170 والبنين، ثانوية الشرا  للبنات 4

 0 4 210 مدرسة المصطفى للبنين 5

 0 8 120 متوسطة الشموخ للبنين 6

 0 2 117 عدادية الشموخ للبنينإ 7

 0 105 6 مدرسة البشير للبنات 8

 0 4 110 متوسطة البراق للبنين 9

 0 6 129 مدرسة بديا السماوات للبنين 10

 0 0 300 مدرسة بديا السماوات للبنات 11

 0 2 170 مدرسة المغيرة بن شعبة 12

 0 501 1632 المجمو 

 2133 المجمو  الكلي للمستفيدين

 .على بيانات الشركة المبحوثة عداد الباحث اعتمادا  من إ: المصدر
 501و رجل   1632 ( بتتا  هدف) ا  موقع 12أن فرق التوعية غطت ( 25) يتبين في الجدول

 : ت منت محا رات التوعية ما يأتيو  امرأة
حياتهم كونها مواد شديدة ية للسكان المحليين وتأثيرها في بيان خطورة المخلفات الحرب .أ 

 .الخطورة

لا يبدو لمن  مبتكرة وقدتعريف المجتمعات المحلية بمخاطر العبوات الناسفة كونها وسائل  .أ 
 .يشاهدها بانها مصدر للخطر

بلغ الجهات ب رورة الابتعاد عن هذن الأجسام و رورة إالمحلية يه المجتمعات توج .ج 
 .جسم غريأ أيالمختصة فور ملحظة 

إذ ت منت هذن ، جسامذيرية بخطورة هذن الأت منت  يارات التوعية تو يا ملصقات تح .د 
 .جسامهذن الأ لأشكال الملصقات تو يحا  

 الكلف التشغيلية  .3

العمل للفريق الواحد في اليوم في أثناء مدة الكلفة التشغيلية  بيانات (26)يبين الجدول 
 .*ن الكلف بالدولار الأميركي أ علما   2016لعام  الاساسفي مشرو  
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 (الأساسمشرو  )الكلف التشغيلية لفريق عمل واحد  يوّ ح( 26جدول )
 المبيت النقل الخدمات  الطعام
 $ 62  $ 50 $ 150 $ 146 

 لكل فريقلكل يوم    408 $: المجمو 
لكل  دولارا    6.2طعام ( أشخاص يكون ال10يق يتكون على نحو قياسي من )ن الفر لأ* و 

 .وهكذا لبقية الفقراتشخص 
 .عداد الباحث اعتمادا  على بيانات الشركة المبحوثةمن إ: المصدر

 ممارسات الفرق  .4

المصاأ  إخلء ةفيما يتعلق بأكثر الممارسات التي تطبقها فرق العمل فإن ممارس
المواقا في  رية تدريبية تقوم بها الفرق العاملةدو  أنشطةنها وهي تعرف على أ ستمارةتتصدر الا

جل  يادة المعرفة والقدرة لكل من الكادر الطبي وعناصر الفرق أمن  الأنبارالميدانية لمحافظة 
 .صابات حال وقوعهاعلى التعامل ما الحوادث والإالمشاركة 

جراءات ويتم توثيق الملحظات من قبل المشرف المسنول رسة عدة إوتت من المما
نقاط لكي يتم  (10)جابية والسلبية وتقييم الممارسة من يوتصوير الممارسة وتأشير النقاط الإ

الشركة  إدارة هاعملية التحسين المستمر التي تعتمدات كج ء من وتقليل السلبي جابياتيالإتع ي  
من  الأنبارالعامل في محافظة  متلكه الفريقا مما أصل   لمهنية والناشئاا مستوى السلمة في رف
 .متعمقة نتيجة الخبرة الميدانية معرفة

 2016لعام  الأنبارالمصاأ الخاصة بمشرو   إخلءممارسات  يوّ ح( 27جدول )ال
النقاط عدد  ت

 الإيجابية
عدد النقاط 
 السلبية

التقييم مع 
 نقاط 10

النقاط عدد  ت
 يةالإيجاب

عدد النقاط 
 السلبية

التقييم مع 
 نقاط 10

1 2 2 8 17 1 1 8 
2 2 1 9 18 3 0 10 
3 1 1 8 19 2 2 1 
4 2 0 9 20 2 0 10 
5 2 0 9 21 2 0 9 
6 1 0 9 22 2 0 9 
7 2 2 7 23 3 0 10 
8 1 0 8 24 2 1 8 
9 1 1 8 25 2 1 8 
10 3 0 8.5 26 2 1 8 
11 1 3 7 27 1 1 9 
12 3 0 10 28 3 1 9 
13 2 2 9 29 2 1 9 
14 1 3 7 30 2 1 8 
15 2 0 8.5 31 1 1 7 
16 1 1 7 32 2 0 8 

 59: الإيجابيةمجمو  النقاط 
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 27: مجمو  النقاط السلبية
 263مجمو  التقييم 

 8.218: *معدل التقييم
 بيانات الشركة المبحوثة  على أعداد الباحث اعتمادمن إ: لمصدرا

 .( نقاط10الدرجة القصوى )، عدد الممارسات /م= مجمو  التقييم*معدل التقيي
   2016سنة  فيممارسة  (32)المصاأ قدرها  إخلءتم اخذ عينة من ممارسات : ملاحظة
 .المصاأ والصور الخاصة بالممارسة في الملحق إخلءنموذج ممارسة أراج وسيتم إد

، نقطة (27)  مجمو  النقاط السلبية نقطة فيما بل (59)جابية يإذ بل  مجمو  النقاط الإ
ها هذن التقييمات والسلبيات يتم تأشير  إن، نقاط (10) أصلمن  (8.218(وبمعدل تقييم قدرن

 .وتوثيقها من قبل المشرف على الفرق
   (2019نينوى )بمشرو  التقييم  ةالبيانات الخاص: ثانياا 
 يةالأساسالبيانات  .1

فتتتتي  (2019عتتتتام) الألغتتتتام فتتتتي  التتتتةلإركة الفهتتتتد شتتتت أداءعتتتتن  الفقتتتترة بيانتتتتاتتناولتتتتت هتتتتذن 
عتدد الفترق و ، المستاحة المنجت ة)ت منت المواقتا المنجت ة وتفاصتيلها متن حيتث  إذ، محافظة نينوى

الستتكراأ و ، عتتدد التتذخائر غيتتر المنفجتترةو ، عتتدد العبتتوات الناستتفة التتتي تتتم العثتتور عليهتتاو ، العاملتتة
   (. 28 )الجدول (ام العملأيوعدد 

 )أنشطة فرق الا الة( 2019التقييم بيانات مشرو   يوّ ح( 28جدول )ال

 الموقا
X 

 المساحة المنج ة
 متر مربا

ام أيعدد 
 العمل

عدد العبوات  عدد الفرق
 الناسفة

 UXOعدد 
 السكراأ
 كغم

Y1 82188 45 2 0 123 100 

Y2 925055 65 2 4 95 300 

Y3 231000 15 4 19 458 150 

Y4 7460 4 2 0 0 80 

Y5 71880 55 2 232 7 20 

Y6 1085821 300 2 312 93 30 

Y7 3818797 240 8 12 14023 540 

Y8 234150 60 4 1 291 350 

Y9 203300 60 2 2 46 150 

Y10 19582 32 2 11 95 170 

Y11 45319 50 2 1 25 190 

Y12 71514 52 2 82 20 75 

Y13 80263 30 2 1 1 500 

Y14 153374 60 2 5 39 150 

 2805 15316 682   7029703 المجمو 

  الشركة إدارةتم حجأ المواقا بناء على طلأ. 

 من اعداد الباحث اعتمادا على بيانات الشركة المبحوثة : المصدر
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إذ كان اكبرها  ،ا  ( موقع14كانت ) (28)عدد المواقا التي تم انجا ها  حسأ الجدول  إن
(Y7 بمساحة منج ة بلغت )(3818797)  صغرها فأ أما، ا  مربع ا  متر( كانX4)  بمساحة
كما أن عدد الفرق ، يوم عمل 300 إلى 4ام العمل من أيكما تراوحت عدد ، ا  مربع ا  متر  (7460)

ام العمل وعدد الفرق أيفي كل من عدد  التباينويعود  فرق أربا إلىالعاملة  تراوم بين فريقين 
 المجالوب، الحربيةحجم العمل في كل موقا من حيث المساحة والتلوث بالمخلفات  إلىالعاملة 
عبوة (312)علها ما  يادة المساحات لتصل في أ ا دادنجد أن عدد العبوات الناسفة  نفسه

، Y1)في مواقا أخرى وكمثال المواقا  ة عبوة ناسفةأيناسفة في حين انه لم يسجل وجود 
Y4)مر بالنسبة كذلخ الأ( للمخلفات الحربية غير المنفجرةUXO) عودا  عدادها صأنت يافقد تب 
تم تجميعه في المواقا فإن حجم السكراأ الذي  وأخيرا  ، حسأ مساحة الموقا وحجم التلوث ون ولا  

 .كغم  540 و  20تراوم بين 
 فرق التوعية  أنشطة .2

 2019)) في محافظة نينوىأنشطة فرق التوعية  يوّ ح (29)جدول ال

 ت
 نو  الهدف

 عدد المستفيديع

 اطفال نساء رجال

 0 10 80 منيالجانأ الأ /في معمل السكرتوعية  1

 0 33 100 منيالجانأ الأ /محطة قطار الموصل 2

 50 0 30 مدرسة كانونة/ناحية بعشيقة 3

 0 0 70 حي السكر/سريالجانأ الأ 4

 0 0 60 حي الكفائات الثانية/سريالجانأ الأ 5

 0 0 50 منطقة موصل الجديدة دورة الحماميل 6

 0 0 30 تجارة المواد الغذائيةالشركة العامة ل 7

 0 0 50 منيالجانأ الأ /توعية في معمل السكر 8

 0 0 19 توعية لمنتسبي شركة الفهد في معمل السكر 9

 0 0 50 محطة قطار الموصل /منيالجانأ الأ 10

 43 6 30 دور معمل السكر /منيالجانأ الأ 11

 0 0 60 منطقة شقق الحدباء /الأيسرالجانأ  12

 0 0 100 /حي الكفاءات الثانيةيسرالجانأ الأ 13

 60 9 12 رو ة المجد الاهلية التعليمية 14

 80 9 19 حي العربي -رو ة الصنوبر 15

 0 0 230 للبنين ثانوية خورسيباد 16

 200 7 20 ابتدائية خور سباط الاولى للبنات 17

 50 0 16 تناحية بعشيقة/توعية قرأ مدرسة  بعشيقة الابتدائية للبنا 18
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 82 2 9 توعية في مدرسة خواجة خليل المختلطة 19

 25 15 2 هليةتوعية في رو ة وح انة اليمان الأ 20

 200 12 9 توعية في مدرسة النبأ العظيم الابتدائية 21

 80 2 14 قرية باريما 22

 80 30 18 قرية الفا لية 23

 40 14 28 قرية روش بيان -ناحية بعشيقة 24

 0 0 40 الموصل مطار 25

 1 19 33 منيالجانأ الأ /محطة قطار الموصل 26

 0 17 29 مطار الموصل 27

 991 185 1208 المجمو  

 2384 المجمو  الكلي للمستفيدين 

 .على بيانات الشركة المبحوثة مادا  عداد الباحث اعتمن إ: المصدر
 185رجل و  1208( بتت ا  هدف) ا  موقع 27أن فرق التوعية غطت  (29)يتبين في الجدول 

 : يأتيوت منت محا رات التوعية ما  طفل   991مراة و أ
حياتهم كونها مواد شديدة  فيبيان خطورة المخلفات الحربية للسكان المحليين وتأثيرها  .أ 

 .الخطورة

لا يبدو لمن  مبتكرة وقدتعريف المجتمعات المحلية بمخاطر العبوات الناسفة كونها وسائل  .أ 
 .مصدر للخطر نهايشاهدها بأ

توجيه المجتمعات المحلية ب رورة الابتعاد عن هذن الاجسام و رورة ابلغ الجهات  .ج 
 .جسم غريأ أيالمختصة فور ملحظة 

إذ ت منت هذن ، جساميا ملصقات تحذيرية بخطورة هذن الأت منت  يارات التوعية تو   .د 
ملصقات في بعض من هذن الدراج سيتم إ، الأجسام لأشكال هذن الملصقات تو يحا  

 الملحق.
 الكلف التشغيلية  .3

العمل  في أثناء مدةبيانات الكلفة التشغيلية للفريق الواحد في اليوم  (330جدول )يبين ال
 .ن الكلف بالدولار الاميريكيأ علما 2019لعام   التقييممشرو  في 

 (التقييممشرو  )التشغيلية للفريق الواحد  الكلف يوّ ح( 30جدول )ال
 المبيت النقل دماتالخ الطعام
$ 45 $ 30 $ 100 $ 86 

 لكل فريقلكل يوم   261 $: المجمو 
 .على بيانات الشركة المبحوثة عداد الباحث اعتمادا  من إ: المصدر
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 ممارسات الفرق  .4

ي تعرف وه  المستمرةالممارسات المصاأ هي من  إخلءفإن ممارسة  كما ذكرنا سابقا  
من المواقا الميدانية لمحافظة نينوى تقوم بها الفرق العمل في  دورية تدريبية أنشطةنها على أ

لفرق على التعامل ما الحوادث جل  يادة المعرفة والقدرة لكل من الكادر الطبي وعناصر اأ
 .صابات حال وقوعهاوالإ

جراءات ويتم توثيق الملحظات من قبل المشرف المسنول وتت من الممارسة عدة إ
نقاط لكي يتم  (10)والسلبية وتقييم الممارسة من  الإيجابيةر النقاط وتصوير الممارسة وتأشي

الشركة  إدارة هاوتقليل السلبيات كج ء من عملية التحسين المستمر التي تعتمد الإيجابياتتع ي  
من العامل في محافظة نينوى من ما امتلكه الفريق  أصل   المهنية والناشئرفا مستوى السلمة ل

 .((31))الجدول) يجة الخبرة الميدانيةمقة نتمعرفة متع
 2019المصاأ الخاصة بمشرو  الموصل لعام  إخلءممارسات  يوّ ح( 31جدول )ال

النقاط عدد  ت
 الإيجابية

عدد النقاط 
 السلبية

التقييم مع 
النقاط عدد  ت نقاط 10

 الإيجابية
عدد النقاط 
 السلبية

التقييم مع 
 نقاط 10

1 2 0 9 17 1 1 8 
2 2 0 9 18 2 0 8 
3 1 0 8 19 2 0 8 
4 2 0 10 20 2 0 9 
5 3 1 9 21 2 1 7 
6 3 0 10 22 2 0 9 
7 3 0 10 23 2 0 8 
8 2 2 9 24 2 0 9 
9 3 0 10 25 2 1 8 
10 2 0 10 26 2 0 8.5 

11 3 0 10 27 2 2 8 
12 3 0 9.5 28 2 0 9 
13 3 2 9 29 2 0 9 
14 2 0 8 30 2 1 8 
15 2 0 9.5 31 1 1 8 
16 2 1 8 32 2 0 9 

 68: الإيجابيةمجمو  النقاط 
 13: مجمو  النقاط السلبية

 281.5: مجمو  التقييم
 8.796: معدل التقييم

 على بيانات الشركة المبحوثة  عداد الباحث اعتمادا  من إ: المصدر
 .( نقاط10الدرجة القصوى )، عدد الممارسات /*معدل التقييم= مجمو  التقييم

،   2019ممارسة خلل سنة  32المصاأ قدرها  إخلءتم اخذ عينة من ممارسات : ظةملاح
 . )6,5الملحق) 
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، ( نقطة13( نقطة فيما بل  مجمو  النقاط السلبية )68) الإيجابيةإذ بل  مجمو  النقاط 
هذن التقييمات والسلبيات يتم تأشيرها  إن، نقاط (10) أصلمن  8.796)) وبمعدل تقييم قدرن

 .يقها من قبل المشرف على الفرقوتوث
 المقارنة بيع الموقعيع : الثاا ث

 الأداءفي معدلات ومشرو  المقارنة  الأساسبين مشرو   ام الفروقات يإادنان سيتم في 
والمساحات المنج ة وعدد المواقا التي تم استطلعها  الحربيةالعبوات الناسفة والمخلفات  وأعداد

 (32، الجدول) المصاأ إخلءانات الكلفة للمشروعين واخيرا بينات من قبل فرق التوعية كذلخ بي
 *المقارنة الكمية بين الموقعين  يوّ ح (32) جدولال

 2019مشرو  التقييم  2016 الأساسمشرو   جوانأ المقارنة ت
 703، 029، 7 779، 220، 1 2مجمل المساحة المنج ة م 1
 121، 502 831، 48 المنج ة *متوسط المساحة  2

 14 25 عدد المواقا المنج ة 3
 IED 258 682عدد العبوات الناسفة  4
 UXO 5815 15316المخلفات الحربية  5
 2805 2517 كغم /السكراأ 6
 27 12 عدد مواقا التوعية 7

 2384 2133 عدد المستفيدين من برامج التوعية 8
 261 $ 408 $ يوم لكل فريق لكل الكلفة بالدولار 9

 خلءالتقييم لممارسات الإ معدل 10
 نقاط 10الطبي من 

8.218 8.796 

 على نتائج المقارنة بين المشروعين  عداد الباحث اعتمادا  من إ: المصدر
للمشتاريا التتي  (2016/2019)ال منتي  الإطتار  تمن تالمقارنة بين المتوقعين كانت بأن* علما 

 (.2019، 2016)الت متها فرق العمل للأعوام 
 عدد المواقا المنج ة  /ساحة المنج ة = مجمل المساحة المنج ة*متوسط الم
  : يما يأت يت ح (32)من الجدول 

 أقتلوهتي  ا  مربعت ا  متر  1,220,779بلغت قد  الأساسل المساحة المنج ة في المشرو  ن مجمإ .1
 .متر مربا 7,029,703من المساحة المنج ة في مشرو  التقييم والتي بلغت 

فتي حتين بلت  المنجت  فتي مشترو   ( موقعتا  25بلت  ) الأستاسفي المشرو   د المواقا المنج ةعد .2
عتتدة  إلتتىالمواقتتا المنجتت ة  المنجتت ة وعتتددويعتتود ستتبأ انخفتتاض المستتاحة  ( موقعتتا  14)التقيتتيم 
 : بر هاأسباأ أ
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  عمالهتتا بتطهيتتر بنتتى تحتيتتة متتن متتدارس إذ بتتدأت الشتتركة أالتحتتول فتتي طبيعتتة المهتتام المنجتت ة
 ت تحاهذن المناطق كان يشتبه بتلوثها وقتد ، ذلخ إلىوما ،   تحلية ميانومراك  صحية ومراك

العديتتد متتن تلتتخ المواقتتا ملوثتتة  أنني اني ثتتم المستتح التقتتامتتن ختتلل عمليتتات المستتح غيتتر التقتت
هتو متن  ا  كون متا تتم العثتور عليته غالبت لاحقا   إنجا نولكن لا تمثل خطورة كبيرة مقارنة بما تم 

 .كراأالمخلفات الحربية والس

 2016التدعم المتالي فتي عتام  أنكتون  الألغتاموى الدعم التدولي لجهتود مكافحتة مست انخفاض 
الحيتتاة بشتتكل ستتريا والقيتتام  إعتتادةوذلتتخ بستتبأ تركيتت  التتدول المانحتتة علتتى ، كبتتر بكثيتتركتتان أ

بأعمتتال تطهيتتر بنتتى تحتيتتة تلمتتس حيتتاة الستتكان المحليتتين لتحقيتتق العتتودة الستتريعة للمنتتاطق 
 .السكنية

 لفتترات اللحقتة كتون العمتل لاحقتا  ستر  بكثيتر متن العمتل فتي العمل في الفترات الأولى كتان أا
مة هتتو هتتدف الستتل أنوجتتأ التتتأني فتتي العمتتل والتتتتأكيد علتتى  محفوفتتا  بالمختتاطر لتتذلخأصتتبح 

ور عليتته متتن مخلفتتات خيتتر وستتيتم تأكيتتد ذلتتخ متتن ختتلل مقارنتتة متتا تتتم العثتتالهتتدف الأول والأ
 .دنانأ وشراخ خداعية في

فتي حتين بلت  متوستط ، 2م 48,831بلغتت  ط المساحة المنج ة في المشرو  الأستاسمتوس نإ .3
متوستتتط المستتتاحة  أنوهتتتو متتتا يعنتتتي  ،2م 502,121 المستتتاحة المنجتتت ة فتتتي مشتتترو  التقيتتتيم 

، وسط المساحة المنج ة في مشرو  الأستاسبكثير من متكبر أالمنج ة في مشرو  التقييم كان 
نجا ها من المواقا التي تم إ أكثركان  المواقا المنج ة في مشرو  الأساس عدد أنوذلخ كون 

 .في مشرو  التقييم

 (258الأساس بلت  )التي تم العثور عليها والتعامل معها في مشرو  العبوات الناسفة  دعد إن .4
 (682في حين بل  عدد العبوات الناسفة التي تم العثور عليها في مشترو  التقيتيم بلت  )، عبوة

 المشروعين ما تحسن القدرات الفرق كبير بين ما تم العثور عليه في كل نإ أي، عبوة ناسفة
نتيجتة متا امتلكتته صتابات نات الفنية في التعامل ما هتذن الأجستام الخطترة دون وقتو  إمكاوالإ

 .فرق العمل من معرفة متعمقة

فتتي حتتين (، 5815) اسالأستتعتتدد المخلفتتات الحربيتتة التتتي تتتم العثتتور عليهتتا فتتي المشتترو   بلتت  .5
يظهر الفرق  إذ( 15316بل  عدد المخلفات الحربية التي تم العثور عليها في مشرو  التقييم )

 إدارةقامتتتت  إذ، متتتا هتتتذن المخلفتتتاتو يتتتادة مستتتتوى الخبتتترة فتتتي التعامتتتل بمستتتتوى التلتتتوث  جليتتتا  
لمستتتوى البتتاحثين بتتدورات ا إدختتالالشتتركة بشتتكل تتتدريجي بتطتتوير مستتتوى باحثيهتتا متتن ختتلل 

وتأثير وحجم ال رر لكل  بأنوا  إطل وذلخ لكي يكونوا على  (دورة تصنيف الذخائر)الثالث
يحملتتتتون شتتتتهادة  جمتتتتيعهم الفتتتترق المخلفتتتتات الحربيتتتتة حتتتتتى أ تتتتحى  منتستتتتبو نتتتتوا أنتتتتو  متتتتن 
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الشتركة فتي تحستين المهتارات  إدارة الكبيترة التتي توليهتا الأهميتة إلىالمستوى الثالث مما يشير 
 .ت للكوادر العاملة لديهاوالخبرا

فتتي حتتين بلتت  ، كغتتم (2517)بلتت   الأستتاسمتتا تتتم العثتتور عليتته متتن الستتكراأ فتتي المشتترو   إن .6
فتي كميتة  هتر هنتاخ فترق  ظ( كغتم وي2805)السكراأ الذي تم العثور عليته فتي مشترو  التقيتيم 

 .وللأسباأ نفسها أعلنما تم العثور عليه في كل الموقعين 

ي فيهتتتا فتتت الألغتتتاملقتتتاء محا تتترات للتوعيتتتة بمختتتاطر وا   استتتتطلعهاتتتتي تتتتم عتتتدد المواقتتتا البلتتت   .7
فتتتي حتتتين بلتتت  عتتتدد ، شخصتتتا   (2133مستتتتفيدين قتتتدرن ) بعتتتددموقعتتتا   (12) الأستتتاسالمشتتترو  

ممتا يبتين دور  شخصتا   (2384مستتفيدين قتدرن ) بعتددموقعتا  ( 27)المواقتا فتي مشترو  التقيتيم 
 إدراجالعبتتتوات الناستتتفة والمخلفتتتات الحربيتتتة وستتتيتم  د بأعمتتتال التوعيتتتة بمختتتاطريتتتاالشتتتركة المت  

لقتاءبعض الصور التو يحية لمهام فرق التوعية المتعلقة ب يارة المواقتا  محا ترات وتو يتا  وا 
 .بوسترات تحذيرية

فتتتتي للفريتتتق الواحتتتد فتتتي اليتتتوم الواحتتتد  ات( دولار 408)الكلفتتتة التشتتتغيلية للفريتتتق الواحتتتد بلغتتتت  .8
ممتتا  ا  دولار  (261)فتتي مشتترو  التقيتتيم بلغتتت الكلفتتة التشتتغيلية  نفتتي حتتين أ، الأستتاسالمشتترو  

 .نفسها الأداءمستويات  لابقاء علىالشركة على تخفيض التكاليف ما ا إدارة يو ح قدرة

بلت  معتدل التقيتيم إذ ، المصتاأ إختلءالتقييمتات الخاصتة بممارستات معتدل  فروقات فيتأشّر  .9
 (8.796معتتدل التقيتتيم فتتي مشتترو  التقيتتيم )حتتين بلتت  ، درجتتة (8.218) الأستتاسفتتي مشتترو  

كذلخ تت تح  .المصاأ إخلء بإجراءاتالمتعلقة  الأداءمستويات  ارتفا  إلىدرجة مما يشير 
للجتتدول  جابيتتة والستتلبية فتتي كتتل المتتوقعين وفقتتا  يللنقتتاط الا وفقتتا   الأداءالفروقتتات فتتي مستتتويات 

(33.)  
 المشروعين لكلالمصاأ  إخلءات التقييمات الخاصة بممارس يوّ ح (33جدول )ال

 مجمل النقاط السلبية جابيةيمجمل النقاط الإ الموقع
 27 59 (2016) الأساس
 13 68 (2019) التقييم

 على بيانات الشركة  عداد الباحث اعتمادا  ن إم: المصدر
، نقطة (68) إلى (59)جابية من مجمو  قدرن يارتفا  مجمل النقاط الإ ( 33)  الجدولإذ يبيّن 
 ارتفا  مستوياتوهو ما يعني ، نقطة (13) إلى (27)مجمل النقاط السلبية من  نخفاضاكذلخ 

النقاط أن  لما تم تسجيله من بيانات خلل فترتين علما   الكفاءة والخبرة لدى العاملين وفقا  
 .تم تسجيلها من قبل المسنول عن متابعة الممارسة جميعها جابية والسلبيةيالإ

 : تأشير ما يأتييمكن  (33)و( 32ن )  على النتائج التي لخصها الجدولالاطلمن خلل ا
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علتى ممتا يتدل ( بشتكل كبيتر 2016)مقارنة بعتام  (2019)عام ارتفا  المساحات المنج ة في  .1
 .قدرات وامكانات الشركة تطور

ا ممتتا ارتفتتا  عتتدد العبتتوات الناستتفة والمخلفتتات الحربيتتة ومتتواد الستتكراأ التتتي تتتم التعامتتل معهتت .2
 .ينشر ا دياد مستمر في خطورة بيئة العمل

كبر عدد ممكن من الشركة وتغطيتها أ في قدرات نتحس يظهرالتوعية مما  أنشطةالتوسا في  .3
 .من المستفيدين كبرعددا  أ المواقا وشمولها

 .(2019( )2016)انخفاض معدلات الكلفة التشغيلية بين عامي  .4

 .العاملين أداءمما يعني تحسن ، المصاأ إخلءسة ارتفا  معدلات التقييم الخاصة بممار  .5

هناخ فروق وا تحة بتين والتي تنص على أن  تنشر النقاط اعلن على تحقق الفر ية الثالثة .6
مردهتتتتا متتتتديات  ( 2019)ومشتتتترو  التقيتتتتيم (2016)مستتتتتويات الأداء بتتتتين المشتتتترو  الأستتتتاس

 المعرفة المتعمقة التي اكتسبتها فرق العمل التابعة للشركة.
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 الفصل الخامس
  والتوصيات بالدراسات المستقبلية والمقترحات الاستنتاجات 

 
فل  هلذا الارانلف صفل   ل  البتحل  إليهلت الال  اصصل   يعرض هذا الفصل  ههلا اتنلاجات ت 

فضلل ع ضللا ، ال قارحللت  ال قا للف  ةللفصضف بتليللت  اجفيللذهت  للت ضللرض ، ال للتجبيا الجيللرل صالع  لل 
 : ه تاض ا الفص   بحثيا لذا ، لاصاص  ال عرف  لبحص   ناقب يفاؤةر االاصصيت  الا  اقايا 

 
 تاجاتالاستن: المبحث الأول   

   التوصيات بالدراسات المستقبليةو المقترحات : المبحث الثاني
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 المبحث الأول
 اتـــاجــلاستنتا

 :لآا صض ى الجحص ا البتح ياجتص  هذا ال بح  هها اتناجات ت  الا  اصص  إليهت 

ا   لللرا لاقلللاي هت لإ ال لللصاة صذلللل  إاارةانلللايعتف  فلللتهيا اع للل  ض لللى ةلللر ف الفهلللا إاارة  إا .1
 .صالاع ي ت  ال ز ف لع   الأفراا ااخ  ال جي ف

هلف لجةلت ت  الةلر ف بصصلفهت  إاارةهلت   لا خل   اص  اج يف  عاقاا  ال لصاةي رل  .2 قلصة  ص ه
الخللللا ت  ال قا للللف احنلللليا  نللللاص   للللصاة فإجهللللت انلللها فلللل   ص للللا ثللللا  ، ةللللر فالأفلللراا ااخلللل  ال

 ل  نافيايا.

ها بلللاصرا  ااريبيلللف بللليا الحللليا ا لللصير ضت  يهلللت  لللا خللل   اةلللرا ل الفهلللا ةلللر فإاارة خ للل  ا .3
 .اصرا  (3)صيؤةر ذل   ا خ   زيتاة ضاا الاصرا  الااريبيف ب عا  ، خرصالآ

ال  ترنلت   إ لرا  لا خل    صذلل ، ل صاجلف النل  ف ال هجيلف فتئقلتع  اها ت لتع الةر ف إاارة اصل   .4
صقبلل  البللا  ، ض للت   حتضللرا  قصلليرة باايللف  لل  يللصا ض لل ل بيللف بصللصرة اصريللف فضلل ع ضللا إا

 ض للى  صاجللف النلل  ف صالاللمج  بتلع لل  صاابللت  النلليتقت فيهللت بتلع لل  يةللاا ال ةللرؤ ال نللؤص  
 . تفف

ت  بلليا اضضللت  لفعهللب تجللف الاصاصلل  ا تع الةللر ف اللصل  اها ت للإاارة  ها الأاا ابلليا  للا اقللترير  .5
 .بيا الفرقفي ت ت  الاصاص  الفعه   يعها فض ع ضا  الفريق الصاحا

إذ اعا لا ، ا الةر ف اع   صفلق جيلتا اعصيضلت   يلاا خ     حيف الن    ال تليف فإ   .6
فضلللل ع ضللللا ال صقلللل  ص للللاة الخا للللف  صال عرفللللف ال ارا  للللف )ال اع قللللف( ض للللى الخبللللرا الرصااللللف 
 الزصاج.  زيف ل ا يقب  ض ى    تفمةالةر ف بصرؤ اارة إا اقص    ت، ال غراف 

 ا حي  ارافت   عات   الأاا  ا خ    قترجف البيتجت  بيا ال صقعيا ابيا ص صا ا صر ف   .7
 نتا الغريبف الا  اا الاعت   فض ع ضا ارافت  جنبف الأ (صن  ال نتحف ال ج زة ا)جات يف الإ

 .حصاا   ني ف فيضاا ان ي  ه    (فضبصا  جتنفف ص خ فت  حربي) عهت 

   ت.  جصضتع ا  جها  ا الاعت      بتحثيها بة   فتض    حاصاةا ا  قتاة الفرق بص حيت   .8

 .ا  الرصايجيف ال عقاة را ضا الإ ق ف الاعقياا  اتااريف صنريتا الع   بة   نري  بعيااع  .9

اصفير ع ق ب تجف ف في ت ياف  الع   صختص اتنا تبف النريعف ل  اغيرا  الا  ا ره .11
ف  ا هيز اتحايت ت   ضتليفع  صنرضفع  ا هجت   رصجفع إذ لصحي هاتحايت ت  ال ص نايف ، 

 .ال ز ف ل ع  
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 المبحـــث الثانـــي
   التوصيات بالدراسات المستقبليةو المقترحات 

بجت ع ض ى اتناجات ت  الا  اا  رحهت ف  ال بح  النتبق يعرض هذا ال بح  هها 
الارانت  ضاا  ا فض ع ضا ، ةر ف الفها لإزالف الألغتاإاارة الا  احات هت الضرصريف ت   قارحال

 .هت  ا البتحثياالا   ا ال   ا ابجيه ال ناقب يف ال قارحف 
بهلاؤ ، تيت ال لصاةالةر ف ب ضت يا ال عرفف ال اع قلف صقضلإاارة زيتاة اها تا : ولالأ مقترح ال .1

ا ذللل  ينللها فلل  اعزيللز ثقتفللف ال للصاة ب للت ينللها فلل  لأ، تاصااهللف نللفف ال للصاة صه ض للىالاعللرؤ 
 .اعزيز قارة الةر ف ض ى الاجتفس

 التنفيذ آليات

 ال صاة إاارةجةت    ابف ختصف بتلأبحت  صالارانت  ف  الةر ف ال بحصثف صازصياهت بمابيت  إ. 

  جارج ل  ابت  الع  يف ضا  ريق ةب ف الإبتلجاصا  صال حتضرا  صا اةارا  الةر ف ال ارصجيتع. 

  اة ضت ف صال عرفف ال اع قف ختصف. جةر ال  صقت  ال ااريف ف  الةر ف ضا  فتهيا ال ص 
ــاني .2 ــرح الث ااريللف حللص  صالعللت  يا   لليعها  للا  للصارا فجيللف صا   الةللر فإاارة زيللتاة اها للتا : المقت

 .صف الع   الفرق ن  ت  ا ةمجه اعزيز ه فهصا الاعتصا صالع   ال  تض  ص   

 التنفيذ آليات

  ب للللت ينللللها فلللل  احقيللللق الاللللرا ا     اصرل حللللص   فللللتهيا الع لللل  الفرقلللل  حتضللللرا  بةلللل إ للللرا
 .ال عرف 

 للا خلل   الاعتقللا  لل  ، فللراااتنللافتاة  للا خبللرا  الأ للراؤ الأ تاي يللف فلل  اصنللي   عللترؤ الأ 
 .هذا الأ راؤ لإلقت  جاصا  ص حتضرا  ف  ااخ  الةر ف

 لصا ها  عيلا ةلر ت  ، العت  لف فل  ذا  ال  لت خلر    ترنلت  الةلر ت  الأ ات    ض لى 
 .ن صف الع   الفرق رف  الألغتا اع   صفق ه

  ختر يف لغرض احايا جقت  القصة صالع   ض لى اعزيزهلت  قترجت   ر عيف نصا  ااخ يف اا  إ را
 .صجقت  الضعؤ بتا تا  عتل اهت

ر ف ف  احايا الابتيجت  الحتص ف ف  الع  يلت  صالع ل  الةإاارة اعزيز قارا  : المقترح الثالث .3
صا للصا هللذا الع  يللف ، ض للى احايللا هللذا الابتيجللت  بةلل    ب للر بتا للتا صضلل  ح للص  ص عتل للت 

 .بة   اصرل ص جيا

 التنفيذ  آليات
  ص  للا ال   للا اتضا للتا ض للى بللرا    للا لصحللت  ضللب  هحصللتئيف الإنللتليف الأاتضا للتا ض للى

 . SPSSاحصتئيف  ث  



 

114 

    انللها فلل  احايللا ال ةلل    ليللت  الاحنلليا ال نللا ر  ح قللت  ال للصاة  للث   صجهللت نانللاع ت
ذلل  فلإا ح قلت  ال لصاة انلها فل   الى  تجف، ايا ال ة    الحتليفضا اح فض ع ، ال حا  ف

 .اعزيز الع قت  بيا العت  يا صاعزيز الاعتصا بيا اضضت  فرق الع  

 معلوماتية للشركة تعزيز القدرات ال: المقترح الرابع .4
 التنفيذ آلية 

 تنليف فل    لت  نتل خ فلت  الحربيلف  ل  ا لصا قتضلاة هإجةت  ال جي ف جيتا  ع ص ت  ختص ب
ص ع هلللت  اتحلللف لأللللراض ال ةلللتر ف  للل  الةلللر ت  ، ليهلللت ضجلللا الحت لللفالع للل  ي  لللا الر لللص  إ

 .اتخر  العت  ف ف  ذا  ال  ت 

 .   اق ي   ناص  الخ رجيف  ا هاعزيز  صاجف الن  ف ال ه: المقترح الخامس .5
 التنفيذ  آليات

 خل   اللاصرا  الااريبيلف نلعتؤ الفلصرل  لا ا ال بيليا بلاصرا  ااريبيلف ض لى الإةرا  ال نلعفيإ
  .ص اتضا تا ض ى  هت   اخصصف ا جح اصرا  صاخابترا  صةهتاا الااخ يف ه

  تجت  الا  ا ع  لإ   ال صتف  ا خ   اصفير بعض اخ  ه بر ب  ترنت  إاتها تا بة  
   الجقت  الن بيف بتا تا اصفيرهت.   اق يصذل   ا ه، ف ا ثر  قتربف ل صاق ال  ترن

ض  لل  ل ةللر ف  للصا ها الع لل  بهللذا ال  للت  فريللا  للا اجةللي  ال تجللف الإ: الســادس المقتــرح .6
 .جصضه ف  البيئف العراقيف

 آليات التنفيذ 
  ل ارصج  الختص بتلةر فالإ ت  الختصف بتلةر ف ض ى ال صق احاي  ال ع ص. 

 ض ت  ال ج زة ب ت ينها ف  جةر اقترير ةهريف هص فص يف ف  صنتئ  الإض ا ضا ح ا الأ
 .لغتا صال خ فت  الحربيفالثقتفف ال  ا عيف جحص  خت ر الأ اعزيز

     بعاا ا بر  ا الصنتئ  اصني  اائرة الجةت  الاصضصل  ا خ   اضا فريق الاصضيف صاتنا
 .هت  ا الصنتئ صلير  ارا  ا بصن

 الدراسات المستقبلية المقترحة  .7
 صص ي ا البتح ف  إ تر الارانت  ال ناقب يف فإلألراض احقيق ات اااا ال عرف  

 : بتل  تت  البحثيف الآايف
 .ال عرفف ال اع قف ف  احقيق العيصف الصفريفاصر  .1

 .ال تل  الأاا  ف امثير ال عرفف ال اع قف   .2

 .ف  اق ي    ؤ ال صاةال اع قف  ال عرفف إنهتا .3

  .اصر فرق الع   ف  اعزيز ثقتفف ال جي ف .4
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 ادرــمصــال تــبــث
 المصادر العربية: أولا 
 :والأطاريحالرسائل   . أ
واقع بناء فرق العمل ودورها في تنمية الإبداع ، (2014، )يوسف علي عيسى، أبو جربوع .1

رسالة ، الإداري من وجهة نظر العاملين في وزارة الاقتصاد الوطني المحافظات الجنوبية
جامعة ، والسياسة للدراسات العليا برنامج القيادة والإدارةأكاديمية الإدارة ، منشورة()ماجستير 

 .القصى

إمكانية تطبيق بعض مرتكزات نظام انتاج تويوتا لتخفيض ، (2015)سعد خضر ، الياس .2
دراسة حالة في شركة الحكماء لصناعة الأدوية  TPSالهدر في العمليات الانتاجية 
جامعة ، كلية الادارة والاقتصاد، منشورة()رسالة ماجستير ، والمستلزمات الطبية في نينوى

 .الموصل

دور إدارة المعرفة في تحسين الأداء المؤسسي دراسة حالة كلية (، 2015)، قلبو، حسينة .3
، بسكرة، جامعة محمد خيضر، رسالة ماجستير )منشورة(، العلوم الاقتصادية والتجارية

 الجزائر.

ة أسلوب إدارة فرق العمل في تحسين " دور ممارس، (2016، )براهيمإأحمد صالح ، حميد .4
رسالة ماجستير ، مستوى الأداء واتخاذ القرارات بوزارة الداخلية والأمن الوطني الشق المدني"

برنامج الدراسات العليا المشترك بين أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا ، )منشورة(
 .وجامعة الأقصى بغزة

ى تميز الأداء دراسة تطبيقية ارة المعرفة وأثرها علإد، (2011، )نضال محمد، الزطمة .5
، رسالة ماجستير)منشورة(، الكليات والمعاهد التقنية المتوسطة العاملة في قطاع غزة على

 غزة.، الجامعة الإسلامية، كلية التجارة
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 الدراسة

 3/11/2019 المستشار الفني 2
1/12/2019 

استحصال معلومات عن 
 الطبيعة الميدانية للعمل
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  ( 4)الملحق 
 قيد الشركة في المديرين عدد من مع المقابلات

 دراسةال

 2020ولغاية آذار  2019للمدة تشرين الأول 
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Abstract 

 The current study aims to analyze the reality of two dimensions of 

the profound knowledge and the activities of the teamwork in order to try 

to improve the performance of these teams in the Al-Fahd Demining 

Company Ltd. Knowing the extent to which the profound knowledge of 

work teams contributes to differential performance ? 

To answer these questions, the study adopted the checklist as a main 

method for collecting data and completing the practical side. It included 

(9) respondents who represented the technical advisor, operations 

managers, supervisors, team leaders and the director of the department, 

and this was done as results of the field experience of the researcher at the 

sites of the company’s projects under study by virtue of his work in it. 

This was done by interviews with the concerned managers for the 

purpose of completing the examination form and the accuracy of the data 

drawn from it, which was analyzed by adopting appropriate statistical 

tools to arrive at the results of the study supported by the method of 

comparing the two projects' data (baseline and evaluation) in two separate 

time periods (2016, 2019). 
The study reached a set of conclusions, perhaps the most important of 

them 

1. Availability of  profound knowledge base and team contexts, with very 

good orientation. 

2. The study concluded that the management of Al-Fahd Company is 

working to understand the concepts of quality management in order to 

provide the procedures and instructions necessary for the work of 

individuals within the organization. 

3. It was found that the company’s management is planning to develop its 

employees by engaging them in training courses from time to time. 



b 
 

4. The company's management interest in occupational safety aspects, by 

conducting medical practices periodically and giving short lectures at the 

beginning of each working day. 

5. By observing the financial records, the company’s management is 

working according to a good compensation system, and the company’s 

management pays a rewarding remuneration to those who agree to marry. 

6. By comparing the data between the two sites, it was revealed that there 

is an improvement in performance in terms of high productivity rates 

(average area completed). 

7. The high percentage of foreign objects that have been dealt with 

(explosive devices and war remnants), with no serious accidents 

recorded. 

Based on these conclusions, a set of proposals were formulated, 

including: 

1. The necessity to enhance the capabilities of the company's 

management in identifying the variations occurring in the operations and 

work to identify these discrepancies in an early manner towards 

developing solutions and treatments, provided that this process is in an 

organized periodical manner. 

2. Enhancing occupational safety aspects in order to reduce the level of 

risk. 

3. Activating the media side of the company, given that work in this field 

is unique in the Iraqi environment. 

4. The study recommended communicating knowledge of its subjects 

through a number of titles for future studies. 
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