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  لمستخلصا

واقع أزمة الكھرباء وأمكانیة تذلیلھا، ، وأداء العاملین  أستطلاع یھدف البحث الى
مدى تأثیر عناصر أستراتیجیات أدارة  وتشخیص ومؤھلاتھم في تطویر ھذا القطاع،

أبعاد أدارة الأزمة في زیادة عدد  وأستطلاع یة، في تجنب أضرار الأزمة،الموارد البشر
 .المستفیدین من الكھرباء
فرداً من القیادات الإداریة والموظفین في دوائر وزارة  )٧٥(شملت الدراسة عینة 

 SPSS، أعتمدت الحزمة الأحصائیة (برمجیة) الكھرباء ومحطاتھا في مدینة بغداد
ائي للبیانات، وجرى القیاس لأجابات العینة على العبارات البالغة لغرض التحلیل الأحص

) ،وتم أعتماد ٠.٧٩٥وقد بلغت قیمتھ ( Alpha Crbonbach) عبارة وفق ٣٦(
) لأجراء التحلیل للبیانات وفحص Spearman coefficientمعامل أرتباط الرتب (

   علاقات الأرتباط.
ین ؤأنتقال الموظفین غیر االكف، وي والماليالأرھاب والفساد الأدارأظھرت النتائج أن 

، ھي المحسوبیة والمنسوبیةللمؤسسة بسبب فرق الراتب، وتوزیع الوظائف على أساس 
، الأسباب المؤثرة لعناصر أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة أذ جاء تردي الأداء أولاً

جاء  زمة الكھرباء،بعاد أدارة أوالتعویضات، والتوظیف، والتدریب على التوالي. وأ
     على التوالي أیضاَ.الأستعداد، والأكتشاف ، والأحتواء  أولاً ، یلیھ  التعلم

یوصي البحث عدم قبول مستویات الأداء المنخفض والعدالة في التعامل مع العاملین، 
وأشراكھم في وضع نظام الحوافز وتقویم الأداء، وأعتماد مبدأ الأنجاز حسب حجم الجھد 

 وبناء قاعدة بیانات، وأعداد برامج التدریب والتطویر المستمر.  ، ،المبذول
 أستراتیجیة أدارة الموارد البشریة، أدارة أزمة الكھرباء، العراق.الكلمات المفتاحیة: 

Abstract  
The research aims to poll the reality of the electricity crisis and the possibility of 
overcoming them, and the performance of employees and qualifications in the 
development of this sector, and the diagnosis of the impact of the elements of 
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human resources strategies, to avoid damage to the crisis, and to explore the 
crisis management dimensions in increasing the number of beneficiaries of 
electricity. 
The study included a sample of (75) individual of administrative leadership and 
employees in the departments of the Ministry of Electricity and its stations in 
the city of Baghdad, where the statistical package (SPSS) is adopted for the 
statistical analysis of the data. The samples responses are measured on the (36) 
words expression according to Alpha Crbonbach, which its value reached to 
(0.784) Accreditation of the rank correlation coefficient (Spearman coefficient) 
for the analysis data and examined also the correlation relationships. 
The results showed that terrorism, administrative and financial corruption, and 
the transfer of inefficient employees to the institution due to salary differentials, 
are the main reasons for the deterioration of performance first, compensation 
and training, respectively. And the dimensions of the management of the 
electricity crisis came learning first, followed by readiness, discovery, and 
containment respectively. 
Find recommends not to accept low levels of performance and justice in dealing 
with the workers, and engage them in the development of the system of 
incentives and performance, and the adoption of the principle of completion by 
the size of the effort, and build a database, and the number of continuous 
training and development programs. 
Keywords: Human Resources Management Strategy, Managing the Electricity 
Crisis, Development, Iraq. 

  المقدمة
لكبرى إدارة الأزمات ھي أعمال وسلوكیات المنظمة التي تعدھا لأدارة الأحداث الكارثیة ا

. وتوصف الأزمة بأنھا حالة (Lockwood, 2005: 121)بطریقة آمنة وفعالة 
أضطراب كاملة وإلى انقطاع جزئي من حاجات الناس الأساسیة، والممتلكات، والمعدات 
أو البیئة، التي قد تؤول في نھایة المطاف قیمة المنظمة سالبة، یدمر السمعة ویضیق 

المنظمة. ولھذا فان دور الموارد البشریة ھو أكثر  ذرعاً تجاه أدارة أصحاب المصلحة
أوقات الأزمات لمنع وقوع الضرر الذي لا  خصوصاً خلال أھمیة من أي وقت مضى،

  .یمكن إصلاحھ كما كان علیھ من قبل، ویصبح لمدراء الموارد البشریة دور ھام في ذلك
ومتسارعاً، أذ تحتم  كبیراً تواجھ مؤسسات الكھرباء سواءً (الحكومیة، والخاصة) ضغطاً

علیھا سرعة الأستجابة والتكیف بھدف التأقلم مع وضع مضطرب وأزمات متلاحقة، 
تحت ظل تردي الأوضاع الأقتصادیة في العراق، التي أضحت تھدد كیانات مؤسسات 
الكھرباء وآلیات عملھا، فرضت على قیاداتھا ومراكز القرارات التأھب والأعداد بشكل 

افر الجھود الجماعیة لكوادرھا الفنیة والأداریة، بأستخدام مواردھا مبكر، في ضوء تظ
، متمثلة بالعوامل الأداریة(بالموارد (البشریة، والمادیة ،والمالیة،وتكنولوجیا المعلومات)

یسعى البحث الى أستخلاص أھم المتاحة،والعملیة الأداریة) الجاریة في الجھاز الأداري. 
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الكھرباء في العراق، یتضمن البحث أربعة مباحث ركزت  العوامل المؤثرة في تدھور 
على منھجیة البحث، الخلفیة النظریة، تحلیل البیانات وأختبار الفرضیات یلي ذلك 

  الأستنتاجات والتوصیات.
  منھجیة البحث

أعتمد البحث منھجیة علمیة في التحلیل والأستنتاج لأبعاد المشكلة من خلال مجتمع 
الیب الأحصائیة، مما ساعد في تناول مشكلة البحث وأختبار البحث والعینة والأس

  الفرضیات ونمذجة العلاقة السببیة بین متغیرات البحث، وصولاً لھدف البحث.
  مشكلة البحث

تتمثل أزمة الكھرباء في زیادة السكان، وضعف الموارد وتنامي حالات الفساد، وتقادم 
اء من الحین لأخر أزمات متلاحقة، المحطات وشبكات التوزیع، تواجھ وزارة الكھرب

أوجبة على أدارة الموارد البشریة التأھب والأعداد بشكل مبكر لتجاوز الأزمات 
تسعى الدراسة للإجابة على السؤال التالي:ما مدى وتقلیص حجم تأثیرھا قدر الأمكان.

العراق؟،  تأثیر أستراتیجیات الموارد البشریة في أدارة أزمة الكھرباء لتحقیق التنمیة في
  ویتفرع من ھذا السؤال خمسة اسئلة وھي:  

التѧدریب   ھل ھناك تأثیر معنѧوي لأسѧتراتیجیات المѧوارد البشѧریة ،سѧواءً ( التوظیѧف،       .١
،التعویضѧѧѧѧات،تقویم الأداء ) فѧѧѧѧي تجنѧѧѧѧب أضѧѧѧѧرار الأزمѧѧѧѧة  والمتمثلѧѧѧѧة (    والتطѧѧѧѧویر

  الأكتشاف، الأستعداد، الأحتواء ، الأستعادة ، والتعلم) ؟.
التѧدریب  تأثیر معنѧوي لأسѧتراتیجیات المѧوارد البشѧریة ،سѧواءً ( التوظیѧف،        ھل ھناك .٢

 الأكتشاف،التعویضلت،تقویم الأداء ) في تجنب أضرار الأزمة  من حیث " والتطویر
 " ؟

التѧدریب  ھل ھناك تأثیر معنѧوي لأسѧتراتیجیات المѧوارد البشѧریة ،سѧواءً ( التوظیѧف،        .٣
فѧѧѧѧي تجنѧѧѧѧب أضѧѧѧѧرار الأزمѧѧѧѧة   مѧѧѧѧن حیѧѧѧѧث   ،التعویضѧѧѧѧلت،تقویم الأداء )  والتطѧѧѧѧویر

 " ؟الأستعداد "
التѧدریب  ھل ھناك تأثیر معنѧوي لأسѧتراتیجیات المѧوارد البشѧریة ،سѧواءً ( التوظیѧف،        .٤

،التعویضѧѧѧلت،تقویم الأداء ) فѧѧѧي تجنѧѧѧب ا أضѧѧѧرار الأزمѧѧѧة   مѧѧѧن حیѧѧѧث        والتطѧѧѧویر
 " ؟ الأحتواء"

التѧدریب  ( التوظیѧف،   ھل ھناك تأثیر معنѧوي لأسѧتراتیجیات المѧوارد البشѧریة ،سѧواءً      .٥
،التعویضѧѧѧѧلت،تقویم الأداء ) فѧѧѧѧي تجنѧѧѧѧب أضѧѧѧѧرار الأزمѧѧѧѧة   مѧѧѧѧن حیѧѧѧѧث    والتطѧѧѧѧویر

 " ؟ الأستعادة"
التѧدریب  ھل ھناك تأثیر معنѧوي لأسѧتراتیجیات المѧوارد البشѧریة ،سѧواءً ( التوظیѧف،        .٦

 " ؟التعلم،التعویضلت،تقویم الأداء ) في تجنب أضرار الأزمة  من حیث " والتطویر
تبرز اھمیة ھذا البحث من أھمیة الموضوع الذي یتصدى لھ، ألا وھو  البحث: أھمیة 

تزاید تدھور خدمات الكھرباء، وما یسفر عنھ من نتائج تشیر الى أسباب تدھور المستوى 
الأقتصادي للأفراد التي یتمتعون بھا، أذ یفتقدون لتوفر أبسط المعاییر الدولیة في حیاتھم 

تشخیص سیساھم في أنارة الطریق للأفراد في تعریفھم بما المعاشیة"،أن مثل ھذا ال
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وأمام متخذي  ،یفتقدونھ من الخدمات الحیاتیة،لأجل تحقیقھا في رفع المستوى المعاشي
القرار في المؤسسات الحكومیة الأھلیة للأستفادة في كیفیة مواجھة الأزمات والحد من 

ستراتیجیات أدارة الموارد تدھور الخدمات بل تطویرھا، من خلال تفعیل عناصر أ
، وأن لم یتحقق الكھرباءالبشریة في مواجھة ھذه ألأزمات في أستخدام أبعاد أدارة أزمة 

ذلك، فأنھا سوف تثیر أنتباه المعنیین من القیادات في الجھاز الحكومي، أو التدریسیین أو 
علمي في الباحثین الأخرین لمناقشتھا وصولاً لما ھو أفضل منھا لخدمة التطور ال

العراق.وأخیراً أن ما یسفر عن البحث من نتائج ستشكل مساھمة متواضعة ترفد الأدب 
 الكھرباءالمعرفي، الخاص بأستراتیجیة أدارة الموارد البشریة في القیام بمھام أدارة أزمة 

 ،وفقاً لمنھجیة علمیة، ولیس على الأفتراض النظري أو التخمین. 
  سة فرضیة البحث: الفرضیة الرئی 

: Ha      ینѧѧف، تحسѧѧواءً (التوظیѧѧریة ،سѧѧوارد البشѧѧتراتیجیات المѧѧوي لأسѧѧأثیر معنѧѧد تѧѧیوج
الأداء ،التعویضѧѧات،تقویم الأداء ) فѧѧي تجنѧѧب أضѧѧѧرار الأزمѧѧة  والمتمثلѧѧة ( الأكتشѧѧѧاف ،      

  .الأستعداد ،الأحتواء ، الأستعادة ، والتعلم)
  وتنبثق عن تلك الفرضیة الفرضیات الفرعیة التالیة:   
 Ha1 :   ويѧѧأثیر معنѧѧد تѧѧف،      یوجѧѧѧواءً (التوظیѧѧریة ،سѧѧوارد البشѧѧتراتیجیات أدارة المѧѧلأس

  ".الأكتشاف،التعویضات،تقویم الأداء ) في تجنب أضرار الأزمة  والمتمثلة  "التدریب 
: Ha2  ويѧѧأثیر معنѧѧد تѧѧف،     یوجѧѧواءً (التوظیѧѧریة ،سѧѧوارد البشѧѧتراتیجیات أدارة المѧѧلأس

الأداء ) فѧѧي تجنѧѧب أضѧѧرار الأزمѧѧة  والمتمثلѧѧة  "    ،التعویضѧѧات،تقویم التѧѧدریب والتطѧѧویر
  ".الأستعداد 
: Ha3  ويѧѧأثیر معنѧѧد تѧѧف،     یوجѧѧواءً (التوظیѧѧریة ،سѧѧوارد البشѧѧتراتیجیات أدارة المѧѧلأس

 ،التعویضѧѧات،تقویم الأداء ) فѧѧي تجنѧѧب أضѧѧرار الأزمѧѧة  والمتمثلѧѧة  "   التѧѧدریب والتطѧѧویر
  ". الأحتواء
: Ha4  تراتیجѧѧوي لأسѧѧأثیر معنѧѧد تѧѧف، یوجѧѧواءً ( التوظیѧѧریة ،سѧѧوارد البشѧѧیات أدارة الم

 ،التعویضѧѧات،تقویم الأداء ) فѧѧي تجنѧѧب أضѧѧرار الأزمѧѧة  والمتمثلѧѧة  "   التѧѧدریب والتطѧѧویر
  ". الأستعادة
: Ha5  ويѧѧأثیر معنѧѧد تѧѧف،     یوجѧѧواءً (التوظیѧѧریة ،سѧѧوارد البشѧѧتراتیجیات أدارة المѧѧلأس

 الѧتعلم “جنѧب أضѧرار الأزمѧة والمتمثلѧة     ،التعویضات،تقویم الأداء) في ت التدریب والتطویر
."  

  تعمل الدراسة على تحقیق الأھداف التالیة  أھداف الدراسة:
واقѧѧع أزمѧѧة الكھربѧاء ومѧѧدى تѧѧذلیلھا، ومسѧتویات تجاوزھѧѧا، فѧѧي قطاعѧѧات     أسѧتطلاع  .١

  الأجھزة الحكومیة والأھلیة.
كھربѧاء  أثر الأنفاق المالي، وأداء العاملین ومѧؤھلاتھم فѧي تطѧویر قطѧاع ال     تشخیص .٢

 في العراق.



  
  حسون محمد علي الحداد                                         اثر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية.........

 

)٥(  

مѧѧѧدى تѧѧѧأثیر عناصѧѧѧر أسѧѧѧتراتیجیات أدارة المѧѧѧوارد البشѧѧѧریة ،سѧѧѧواءً (       أسѧѧѧتطلاع .٣
،التعویضѧات،تقویم الأداء ) فѧي تجنѧب أضѧرار أزمѧة       التدریب والتطویرالتوظیف، 
 الكھرباء.

أھمیѧѧة أبعѧѧاد تجنѧѧب أضѧѧرار الأزمѧѧة الخѧѧدمات  والمتمثلѧѧة ( الأكتشѧѧاف،        تشѧѧخیص .٤
سѧѧѧتعادة، والѧѧѧتعلم) فѧѧѧي زیѧѧادة عѧѧѧدد المسѧѧѧتفیدین مѧѧѧن ھѧѧѧذه   الأسѧѧتعداد، الأحتѧѧѧواء، الأ 

 الخدمة، وكسب تعاطفھم ورضاھم.
تشѧѧѧخیص أسѧѧѧباب التѧѧѧدني المسѧѧѧتمر لنوعیѧѧѧة خѧѧѧدمات الكھربѧѧѧاء وكیفیѧѧѧة معالجتھѧѧѧا،    .٥

واقتѧѧѧراح دعمھѧѧѧا، بѧѧѧالرغم مѧѧѧن أن الأجھѧѧѧزة الحكومیѧѧѧة أتخѧѧѧذت جمیѧѧѧع الأجѧѧѧراءات  
 .الكھرباءتأثیراً في تدھور  اللازمة للحد من تفاقمھا، وتحدید الأسباب الأكثر

الذي یمثل مشكلة كبیرة للمجتمع، ولم تلوح  الكھرباءتم أختیار قطاع مجتمع البحث:
 قطاع الكھرباء كمجتمع بحث:بالأفق بوادر لمعاجتھا، ومن أبرز الأسباب لأختیار 

لھ أھمیة واضحة في في الحیاة الأقتصدیة الأكثر أرتباطاً  الكھرباءكون قطاع  .١
  الفرد والمجتع.بتطور 

یستشعر المواطنین بحساسیتھم المفرطة أتجاه النقص الحاد والتذبذب الذي ینتاب  .٢
 تلك الخدمة.

(الأكتشاف،  الكھرباءأستراتیجیة  أدارة الموارد البشریة تناسب معالج أزمة  .٣
 .الأستعداد، الأحتواء، الأستعادة، والتعلم)

) بملكیتھا للقطاعین الكھرباء یتمتع أعضاء مجتمع البحث (الموظفین في مؤسسات .٤
 العام والخاص،مما یخلق مجالاً واسعاً لتحدید النقص الحاد فیھا.

 سھولة التعرف على خصائص الموظفین في تلك المؤسسات والأتصال بھم. .٥
نظراً لسعة مجتمع البحث تم أعتماد أسلوب العینة الحصصیة بتخصیص  :عینة البحث

ومن ثم توزیع الأستمارات بأسلوب العینة  سة،عدد من الأستمارات حسب حجم المؤس
) أستمارة ٩٠المیسرة (الملائمة) على القیادات الأداریة في كل مؤسسة حیث تم توزیع (

،شملت (المدراء العامین،معاونوا المدراء العامین، رؤساء الأقسام، ومدیري المحطات ) 
موع في جمیع المؤسسات،وحسب الوزن النسبي لكل مؤسسة مقارنة بمج

 ).1المؤسسات.جدول (
%) من الأستمارات الموزعة، وقد تم ٩٤.٤) أستمارة، (٨٥وأن الأستمارات المستردة (

) أستمارة منھا لأنھا غیر صالحة للتحلیل، وبذلك بلغ عدد الأستمارات ١٠أسستبعاد (
  %) من الأستمارات الموزعة.٨٣.٣)أستمارة(٧٥الصالحة (
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ارات على القیادات الأداریة في دوائر وزارة الكھربا ) كشف توزیع الأستم1جدول (
  ومحطاتھا في بغداد

 % العدد الفعلي القیادات الأداریة
 ١٠.٧ ٨ المدراء العامین

 ٢٠.٠ ١٥ معاونوا المدراء العامین
 ٣٣.٣ ٢٥ رؤساء الأقسام
 ٣٦.٠ ٢٧ مدیرو المحطة

 ١٠٠.٠ ٧٥ المجموع
  أسلوب جمع البیانات وتحلیلھا

البحث على البیانات الأولیة والثانویة، وقد تم الحصول على البیانات الثانویة من أعتمد 
خلال المراجع العلمیة، والدوریات العلمیة، أضافة الى مواقع الأنترنت الخاصة 
بموضوع البحث، وقواعدالبیانات الخاصة بالبحوث العلمیة،اما البیانات الأولیة كانت 

معھا ھي أستمارة الأستبانة التي وزعت على العاملین في الوسیلة الوحیدة الحاسمة في ج
  مؤسسات الكھرباء، وكذلك المقابلات الشخصیة لبعض القیادات الأداریة.

أما أسلوب تحلیل البیانات فقد أعتمد التحلیل الوصفي للبیانات، وتحلیل المتغیر الأحادي  
نحدا، ومعامل وتحلیل الأ  (Univariate Analysis of variance)للتباین   

والكشف عن العلاقات السببیة  الأرتباط بین المتغیرات من أجل أختبار الفرضیات،
المباشرة وغیر المباشرة، بین خصائص الموارد البشریة وأدراك أیقاف أستمرار أزمة 

  (Babaiee Ahari; Mahdi; 2004;.111-130) الكھرباء
 + Y = a + b1X1 +  b2X2 ھي :وان المعادلة الخطیة في الإنحدار الخطي المتعدد 

……… + e  
=  Intercept ،b1 أو  Constant  = قیمة ثابتة  a،  = المتغیر التابع Yحیث أن: 

 ، (SHRM)على المتغیر المستقل عناصر  yمیل ألإنحدار 
b2 =  میل ألإنحدارy  ،١على المتغیر المعتمد أبعاد أدارة الأزمةX  المتغیر المستقل =

 =  المتغیر المعتمد أبعاد أدارة الأزمة، ٢X، أدارة الموارد البشریة یات عناصر أستراتیج
e .تمثل الخطا القیاسي او الخطا العشوائي للنموذج المقدر =  
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أدارة الموارد أستراتیجیات عناصر  ) توزیع عبارات الاستبانھ على ٢جدول (
  ةوفق فروض الدراس أدارة أزمة الكھرباء، وأبعاد  البشریة

 أرقام العبارات متغیرات الدراسة
 أستراتیجیات أدارة الموارد البشریةالمتغیر المستقل: 

   التوظیف

  عناصر
أستراتیجیات أدرة 

 الموارد البشریة

٦-١ 
 ١٢-٧ التدریب

 ١٨-١٣ التعویضات
 ٢٤-١٩ تقویم الأداء

 أدارة أزمة الكھرباء المتغیر المعتمد
   الأكتشاف

  

ة أدارة أزمأبعاد 
 الكھرباء

٥-١ 
 ١٠-٦ الأستعداد
 ١٥-١١ الأحتواء
 ٢٠-١٦ الأستعاد

 ٢٥-٢١ التعلم
  

  صدق المقیاس وثباتھ 
من أجل التحقق من صدق أداة القیاس، تم عرض فقرات المقیاس على عدد من أساتذة 
فسم أدرة الأعمال في بعض الجامعات العراقیة، خاصة الفقرات ذات العلاقة بأبعاد 

تیجیة أدارة الموارد البشریة(مكونات مقیاس :الموارد البشریة)،أما مقیاس أدارة أسترا
 ) ٢الأزمات الذي تمت الأستعانة ببحوث سابقة، فیما یتعلق في مراحلھا الخمسة. جدول (

في المقیاس فقد تم التحقق منھا من خلال أستخدام معامل  Reliabilityوخاصیة الثبات 
الأوسع أنتشاراً في قیاس معامل الثبات أغلب  Cronbach Alphaكرونباخ ألفا

 Alpha=.87البحوث العلمیة. ھذا وقد بلغ معامل الثبات للبیانات الأولیة ما یقارب 
  . 68.= , 87.=لكامل المقیاس بأبعاده الأربعة أضافة المقیاس 

  : بناء المقیاس المكون من ثلاثة أجزاء، تمثل متغیرات البحث:أداة القیاس
  أبعاد المتغیرات:: تناول عناصر والخصائصمقیاس 

 في مؤسسات الخدمات وھي : عناصر أستراتیجیات أدارة الموارد البشریةمقیاس  .١
، الذي جاء بھا كل (التوظیف، التدریب ، التطویر، التعویضات، تقویم الأداء)

Pearson, & Mitroff, 1993:48-59)  ( وقد أسخدم في العدید من الدراسات ،
وحاولت تلك الدراسات مراجعة بنود  أدارة الموارد البشریة،ولت أستراتیجیات التي تنا

وقد   (Gemoz, Cardy,2012:45-49)ھذا المقیاس وأعادة أختباره مثل دراسة 
برھنت ھذه الدراسات ( على الرغم من حالة القلق بخصوص صدق محتواه 

(validity)، أدارة الموارد البشریة،  أستراتیجیات على أنھ لا یزال أداة جیدة لقیاس
وأن الأنتقادات التي وجھت لھذا المقیاس كانت قلیلة، ولا یزال یستخدم ھذا المقیاس في 
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العدید من الدراسات الحدیثة، أضافة الى أمكانیة المقارنة مع الدراسات الأخرى عند 
 Armstrong) (Uysal, Gurhan,2014:123-145)أستخدام ھذا المقیاس

Meashel, 2006: 256-267) ) تخصیص ١،وقد تم أستخدام الجدول الملحق (
التدریب عنصر ) لقیاس ١٢-٧التوظیف، ومن () لقیاس عنصر ٦ -١الفقرات (

التعویضات، والفقرات  عنصر) فقد خصصت لقیاس ١٨-١٣والتطویر، أما الفقرات (
 تقویم الأداء. عنصر ) تناولت قیاس٢٤ -١٩من(

دارة الموارد البشریة وأدارة الأزمة في ) خصائص أستراتیجیة أ ٣جدول (  
 بعض الدراسات السابقة
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* * *    * * *   Pearson,Mitroff,1993:48-59 

        * *  Gemoz, Cardy,2012:45-49 
*  *  *  * *   * Uysal,Gurhan,2014:123-145 

        *  * Babaiee,Ahari;Mahdi;2004:111-
135 

      * *  *  Baysal,1993:154-164 
*   *        Kaynak,1998:24-51 

    *  *  *  * Armstrong,Michael,2006:256-
267 

*      * *  *  Beardwell&Clark,2007:47  
          * Dessler, G. 2005:145 
*  *         Dessler, G. ,2013: 421 

    *      * Evans&Elphilck,2005: 135-150 
* *      *    Lockwood, N. R.,2005: 121 
*  * * *  *     Lojić,& Ristić.,2012: 

 *    *  *    John,M.,Ivancevich, 1998:145 
 * *   *     * Denisi&Griffin,2001: 48 
* *       *   Walker, 1992:52 

١٧٥:  ٢٠٠٥الدھلكي ،       *  *    
*   *  *      McAdams & Keener,2008: 86 
*          * Sultan, 2015: 1-42 

٢٨١: ٢٠٠١الحدراوي،وأخرون،       *       
 *          Rerup,2009: 876-893 

بواقع خمس  ) ٢الجدول الملحق ( مقیاس البحث یتناول قیاس أبعاد أدارة الأزمة: .٢
) لقیاس ١٠-٦) لقیاس الأكتشاف،ومن (٥-١تخصیص الفقرات( ) تم٢٥-١فقرات من (
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لقیاس الأستعادة، ومن  )٢٠-١٦) لقیاس الأحتواء، ومن (١٥-١١الأستعداد، ومن (
حیث لم یستخدم في ھذا الجزء من مقیاس البحث مقیاس سابق  ) لقیاس التعلم.٢٥-٢١(

بعینھ، وأنما تم تكییف مقیاس مكون من عدد من الفقرات وردت في بحوث سابقة على 
).أما مكونات ٣لأكثر تعبیراً عن حالة  أدارة الأزمة عند حصول الكارثة جدول (اانھا 

الكلي للبحث فكانت البحوث السابقة والمقاییس المستخدمة فیھا خیر مرجع لبناء  القیاس
)، والتي تخص مقیا س  ٣مقیاس البحث الحالي، لا سیما البحوث الواردة في الجدول (

 وأدارة الأزمة على التوالي.  (STRM) الخصائص 
 البشریة الموارد  استراتیجیة ادارة مراحل تنفیذ

 البشریة الموارد لأدارة وتأثیراً اھمیة  الاكثر الاستراتیجیات على نالباحثی اغلب ركز
 (Denisi,A,S,Griffin,R,W,2001: 48)من كل الیھا ،أذ اشار الأزمة في ادارة

,( John,M.,Ivancevich, 1998:145)   
 لایجاد المنظمة بھا تقوم الانشطة من ھي مجموعةRecruitment : التوظیف  .١

 اختیار افضل ثم العمل في الراغبین المؤھلین واستقطاب یةالمستقبل احتیاجاتھا
، وھو (Denisi,A,S,Griffin,R,W,2001:p48)جدد  عاملین بوصفھم المتقدمین

اللبنة الأساسیة لأداء المنظمة،  ولضمان بقاءھا وأستمرارھا في المستقیل، أذ تتمثل 
م وتعزز أستراتیجیة بسلسلة من العملیات ذات الأھداف الموجھة بطرق مستقبلیة تدع

  . (Sultan, 2015: 1-42)المنظمة ككل 
 سلوك لتغییر نظامیة عملیة ھو:Training and Development والتطویر التدریب .٢

 ،ویعد الحالي العمل بمھارات یتعلق وھو المنظمة اھداف تحقیق باتجاه العاملین
 التي والقابلیات المھارات على الحصول على العاملین یساعد توجیھ بمثابة التدریب

 (John,M.,Ivancevich, 1998:145)العمل في نجاحھم اجل من یحتاجونھا
. أما التطویر ھو محاولة تعلمٌ، تدریبٌ، تنمیةٌثلاثة عناصر مستدامة وھي:  ،ویمثل

 ,.Gomez, et.,al)لتزوید الأفراد بالقدرات التي تحتاجھا المنظمة بالمستقبل 
2012:258). 

ھو انتھاجِ المنظمات أسلوبَ تنفیذ الأعمال الجماعیة،  Compensation :التعویض .٣
أذ على إدارة الموارد البشریة تصمیمُ نظم جماعیة لدفع الرواتب والأجور والمكافآت ، 
تمثل التعویضاتُ الجانب الأساسي في الحفز المالي للعاملین ،مستخدمة في ذلك معاییر 

تحقیق وفرة مادیة ملموسة وذات قیمة في  جودة أداء العاملین.دفع حدیثة مبنیة على: 
فأن نظام  تكالیف التشغیل. زیادة الإنتاجیة. الزیادة المطردة في درجة رضا العملاء.

التعویض یصبح حجر أساس في نظام الأدارة، وعلى العكس فان عدم توافق النظام مع 
 .(Walker, 1992:52)الأھداف الأستراتیجیة یصبح حجر عثر في تحقیق الأھداف 

اتسمت أنظمةُ وبرامج ومعاییر تقییمِ الأعمال :Performance evaluation تقویم الأداء .٤
الحدیثة بتوفیرِ معاییرِ تقییمِ أداءٍ جدیدة وھي: التكلِفةُ، والوقتُ، والجودةُ، وخدمةُ العملاء 

أثناء البیع، وخدمتُھم فیما بعد البیع، وقیاسُ مدى رضا العملاء الذي ربطت كثیر من 
: تثبیت المنظمات نظامَ حوافزھا لعاملیھا بھ،.أذ یترتب على تقییم أداء قرارات كثیرة مثل
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العاملین في العمل، وأستحقاقھم للترقیة، أو تنزیل درجاتھم أو رواتبھم أو حتى الأستتغناء 
رابط الموضوع: عنھم.

http://www.alukah.net/culture/0/913/#ixzz52AE2F7AP    
  مراحل أدارة الأزمة

ترسل الأزمة سلسلة من أشارات الأنذار المبكر بأحتمالیة  Detectionالكشف  .١
وقوعھا. وأن عدم الأھتمام الكافي لھذه الأشارات فمن المحتمل جداً أن تقع الأزمة. 

مؤشرات الأزمة ، یتطلب الحصول على  )،وعند أنعدام١٧٥:  ٢٠٠٥(الدھلكي ،
معلومات دقیقة عن الأزمات وتأثیراتھا، وتقییم عوامل الخطر وممارسة أجراءات 

ومن المسؤول عن التعامل معھا  الأستجابة الدقیقة، وتشخیص أسباب نشوء الأزمة
(McAdams & Keener,2008: 86)  

بأستخدام أسالیب وقائیة ھو كیفیة التعامل مع الأزمة  Preparedness الأستعداد .٢
من أزمة وھي (أكتشاف نقاط الضعف والقوة ومعلجتھا قبل أستفحالھا،جمع 
الحقائق،تحلیل المواقف، تكوین فریق الأزمة، أعداد سناریوھات للأزمة 

 ).٢٨١: ٢٠٠١وأدارتھا،وأعداد قائمة للأتصالات(الحدراوي،وأخرون، 
لأفراد للسیطرة على الأزمة أعداد الخطط لأرشاد ا Suppressionالأحتواء   .٣

وتخفیض الأضرار والحد من الخسائر،واتخاذ القرارات في ضوء حالة الضغط 
وعدم التأكد  والخطر، بأسرع وقت من قبل فریق عمل مدرب یستخدم أسالیب 

) لأتخاذ قرارات أكثر  العصف الذھني، وطریقة دلفي، وشجرة القرارات(
 (Evans, Nigel& Elphilck, 2005:135-150)موضوعیة. 

ھو أعداد وتنفیذ برامج جاھزة ومجربة (قصیرة الأجل Recover الأستعادة  .٤
وطویلة الأجل)،وأستعادة النشاط والمعنویات المفقودة، وعادة ینتاب فریق العمل 

 ٢٠٠١شیئ من الحماس والتماسك والحماس في مواجھة خطر محدد  (الذھبي،
:٢١٨.( 

فشل والمراجعة الدوریة والتحلیل المستمر ھو التعلم من ال Learningالتعلم  .٥
للأزمات السابقة والدروس التي تم تعلمھا ضروریة من أجل أخذ العبر، وأتخاذ 
الخطوات الفعالة في منع وقوع الأزمات مستقبلاً، ویتضمن أیضاً فھم أسباب نشوء 

 .  (Rerup,2009: 876-893)الأزمة، وتحدید طرائق منعھا 
  النظري الأطار:الثاني المبحث

موظفین من أجل ال تھدف الى تطویر العمل أي زیادة مساھمة إدارة الموارد البشریة
، وأن وحدة الوظیفة والجھد ھو الذي (Baysal,1993: 154-164)رفاھیة المنظمة 

نجاح العمل  یضمن فعالیة الإدارة ووضعھا البیئي، وتساھمة في
(Kaynak,1998:24-51) البشریة لا تقل أھمیة عن غیرھا. لذلك، فإن إدارة الموارد 

الأقسام التي تساھم في نشاط المنظمة، ینبغي أن یدار بنفس الطریقة مثل أي مورد من 
،  (Kane, Crawford, & Grant, 1999: 67-71)آخر في الأعمال التجاریة



  
  حسون محمد علي الحداد                                         اثر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية.........

 

)١١(  

بالاستثمار في رأس المال البشري  ومن المؤكد أن فعالیة إدارة الموارد البشریة مرتبطة
ضا مع الحد من التكالیف الاستراتیجیة. والموظفین ھي مجموعة ھامة لا یمكن وأی

توجیھھا من قبل أي جھة أخرى داخل المنظمة، ان مصالحھم واحتیاجاتھم مھمة جدا 
الأقسام  . كونھا مختلفة عن(Beardwell & Clark, 2007: 85)بالنسبة للمنظمة

. وبما (Dessler,2005:145) راتالأخرى، فیما یتعلق بالتدریب والمھارات والخب
الأھداف وھي: المؤسسة، ینبغي تبني  أن ھدف إدارة الموارد البشریة ھو زیادة نجاح

في  الكفاءة، والمیزة التنافسیة، والامتثال القانوني، ونوعیة الحیاة العملیة، والقوى العاملة
  ).Özcan & Çetin.2014;145( الأمتثال

أداء  وع القرارات والأنشطة التي تحدد على المدى الطویلھي مجم الإدارة الاستراتیجیة
إدارة الموارد البشریة وأن أستراتیجیات  )Kaynak, T.(1998:24-51 (المنظمة 

ھي التنبؤ والفھم والتغییر،وتحسین وقیادة السلوك البشري داخل المنظمة وفقا للخطط 
وینبغي  (Lojić& Ristić,2012:1-14)الإدارة العلیا.  الاستراتیجیة التي وضعتھا

بطریقة تسمح للمنظمة التعامل مع السیاسات  الموارد البشریةوضع جمیع خطط 
والممارسات الإداریة بسلاسة.قد تنشأ استراتیجیات الموارد البشریة من أسباب خارجیة 

  .مثل صعوبة تلبیة بعض الخطط أو الاحتیاجات المستقبلیة
 ریة البش الموارد إدارة إستراتیجیة -:اولا
 المیزة یوفر الذي المسبق الفاعل عن یبحث الموارد البشریة الاستراتیجي الى المدخل ان

 و یؤكد البشریة، مواردھا وھو الا موجوداتھا اثمن استخدام خلال من للمنظمة التنافسیة
(R.H.EtAl.,1994:231) مھماً استثماراً ویمثلون قیمة ذات موارد الافراد ان 

 تدار عندما التنافسیة للقوة مصدر البشریة الموارد تكون ان ویمكن، التنظیمیة للجھود
  (Mathis,R,I,Jackson,h,1994:321).فاعلة بصورة

 تھيء التي تلك لیست ھي الفاعلة المنظمة ان: الاستراتیجیة البشریة الموارد ادارة .١
 ھي ھانشاطات كل تكون ان یجب ولكن للاستراتیجیة الناجح للتنفیذ المسبقة  الظروف
 العامل ھم الافراد ان على المدراء معظم ویتفق. الاستراتیجیةالظروف  لتلك انعكاس
 نجاح تحدید وفي فاعلة (Foulkes,F,k,1996:88 ).منظمة تكوین في اھمیة الاكثر

 المتبعة. الاستراتیجیة تنفیذ
 ریقةبط وتعمل مستقبلي توجھ ذاتة ادار ھي الاستراتیجیة البشریة الموارد ادارة وأن

 الى تمیل الادارة ھذه وان. المنظمة في كافة الاخرى الاعمال خطط مع منسجمة
 المعارف وقیاس تقویم على فیھا التأكید یكون البشریة للموارد كثیفة ممارسات استخدام

 ،وبرامج وتقویم توظیف برامج تأسیس وكذلك للمستقبل اللازمة والامكانات والمھارات
 تلك المتطلبات تلبیة اجل من وذلك وتدریب وتعویضات تحفیزات

(Stroh,l,k,Caligiuri,p1998:1)  
 ویرى مخطط) (اسلوب ھي الاستراتیجیة البشریة الموارد ادارة ان

(Dessler,2013:41) المنظمة تمكن التي البشریة الموارد واستخدامات ھي أنشطة 
 والغایات الاھداف ھا،وأن البشریة الموارد لادارة الوصل (حلقة اھدافھا بأنھا تحقیق من
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 الابتكار تدعم التي التنظیمیة الثقافات وتطویر العمل اداء تحسین بھدف الاستراتیجیة
 الموارد بوظیفة القبول تعني الاستراتیجیة البشریة الموارد ادارة بأن ویضیف ،والمرونة
 خلال المنظمةمن استراتیجیات وتنفیذ صیاغة في استراتیجي شریك انھا على البشریة
 الافراد وتعویض والتدریب والاختیار كالاستقطاب البشریة الموارد انشطة

.(Dessler, G, 2005: 22)  
 في رئیسي دور تلعب الاستراتیجیة البشریة الموارد ادارة ان نستنتج ما تقدم خلال من

 خلال من المنظمة في الادارة لھذه الاستراتیجي الدور الى ،وتشیر المنشاة كفاءة تحسین
 المنظمة بین الموائمة تحقیق بھدف المنظمة استراتیجیة مع وارتباطھا وتكاملھا لھاتفاع

 والمنظمة. الافراد بین الموائمة تحقیق طریق عن الخارجیة وبیئتھا
 العاملین وتشجیع حث یتطلب: الاستراتیجیة تنفیذ البشریة في الموارد ادارة دور  .٢

 تنفیذ نجاح تحدد ھامة متغیرات خمسة وھناك. عالیة بكفاءة المھام ھذه سینجزون الذین
 والمعلومات المنظمة أي تركیبة المھمة: تصمیم:.التنظیمیھ التركیبة : وھي الاستراتیجیة

 : المكافآت انظمة. : العاملین وتطویر وتدریب ختیار وأ ، القرار اتخاذ وعملیات
 (التوظیف راتیجیاتاست دور المتغیرات ھذه تعكس حیث : وانظمتھا المعلومات وانواع.

  تكوین وتنمیة الكفاءات الأداریة. في.تقییم الأداء) والتطویر،التعویض، ،التدریب
لأدارة الأحداث  إدارة الأزمات ھي أعمال وسلوكیات تعدھا المنظمة لتكون جاھزة

.ویمكن وصف (Lockwood, 2005:121)الكارثیة الكبرى بطریقة آمنة وفعالة 
بیة كاملة إلى انقطاع جزئي من الأفراد، والممتلكات، والمعدات بأنھا حالة تخری الأزمة:

. أنھا تدمر السمعة البیئة. التي قد تؤدي في نھایة المطاف الى القیمة سلبیھ للشركة أو
الإدراك تجاه المنظمة. وأن دور الموارد البشریة ھو أكثر أھمیة  وتضیق على المساھمین

 الذي لا یمكن إصلاحھ كما كان علیھ من قبل.  أوقات الأزمات لمنع وقوع الضرر، خلال
عندما تحدث الأزمة؛ فأن  . الدور استراتیجي للعاملین في مجال الموارد البشریة:٣

إعدادھم یقلل من القلق في جمیع أنحاء المنظمة. وإن قسم الموارد البشریة ربما یكون لھ 
ع والأستخدام الأمثل دور مھم قبل الأزمات وأثناءھا وبعدھا. أذ تعمل على التوزی

للموظفین على الوظائف وفي الأوقات المناسبة لتمكین الأعمال التجاریة من بلوغ 
أھدافھا. وعلى ھذا الأساس فأن الدوافع والرضا الوظیفي سوف یزید. وكذلك سوف 

-Uysal, Gurhan, 2014:123)د الربح داتنخفض التكالیف التشغیلیة ، ویز
فقدان الموظفین الرئیسیین •  نظمة ھو الذعر داخل المنظمة.آثار الأزمة على الم.(124

الافتقار إلى الروح المعنویة والدوافع المسببة • ارتفاع معدل دوران العمل•  والمعرفة
السمعة • سیاسة التعویضات الناشئة• زیادة تكالیف المنافع الصحیة• للأداء المنخفض

• فقدان القیادة والطمئنینة• تضلیلال• السلبیة والصورة في القطاعین العام والخاص
إلغاء • إلغاء التعیینات• صعوبة فھم المشكل النفسیة في مرحلتي الأستجابة والأنتعاش

  برامج التدریب المقررة.
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 ,Pelin)ومن أجل تحقیق إدارة مناسبة للأزمات یتطلب تشكیل فریق إدارة الأزمات 
ئد الفریق، مدیر الأمن، یتكون فریق إدارة الأزمات من قا، (472 -463 :2016

وأخصائي الاتصالات الداخلیة، ومدیر  المستشار القانوني، المتحدث باسم وسائل الإعلام،
الموارد البشریة، وممثل الموظفین وأخصائي الأمن. ویمكن أن یكون ھناك مستشار 

). وینبغي تمویل أنشطت (Robinson, 2005:101 خارجي أو مستشار میداني
التوصیف الوظیفي لھ والتعریف بھ مھم وأن یكون مكتوبة بشكل جید،  الفریق، وأن یتم

أن یكون للفریق رئیس. وینبغي عقد اجتماعات منتظمة لمناقشة حالات الأزمات المحتملة 
یحافظ الفریق على حضوره بأكملھ وفي حالة تأھب  والتدابیر التي یتعین اتخاذھا. وسوف

  (Tancredi, 2013:215) نفسیا لأي أزمة
وعدم كفاءة استخدام الموارد الفكریة، والقدرة ھ في المنظمات العوامل المسببة للأزمة

قدرات  ومصادر القدرات المحتملة للإنسان. معظم المنظمات لا تستخدم العقلیة،
الموظفین في الطریقة الأمثل، والمدیرین غیر قادرین على الاستفادة من قدراتھم 

  .وإمكاناتھم
 (Behnamiri, 2012:68) لإدارة الاستراتیجیة وأدارة الأزمات.أوجھ الشبھ بین ا٤

أن إدارة الأزمات یجب أن تكون متكاملة في العملیة الاستراتیجیة كما أنھا متشابھة في 
: التأكید على العلاقة مع البیئة؛ وجود مجموعة معقدة من ستة عوامل. وھي تشمل

، والتي تؤثر على المنظمة بأكملھا، وصفاً المستفیدین، والتعامل مع الإدارة العلیا للمنظمة
  لنمط ثابت، ومؤشر العملیات الناشئة حدیثا.

  المبحث الثالث الأطار التحلیلي وأثبات الفرضیات 
  اولا: التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة 

تم استخدام ادوات الاحصاء الوصفي في تحلیل اجابات المجیبین على استبانة البحث 
أستراتیجیات أدارة الموارد  سط الحسابي والانحراف المعیاري لأبعادوالمتمثلة بالو

، وذلك بھدف رسم صورة لتفضیل المجیبین وتوجھاتھم فیما یتعلق بمتغیرات البشریة
البحث، وفق المقیاس الخماسي ( اتفق بشدة، اتفق، محاید، لا اتفق، لا اتفق بشدة ) ، 

) الوسط  ٤منھما، یوضح الجدول (  ) سؤال لكل 25،24وتتالف الاستبانة ملحق ( 
  الحسابي والانحراف المعیاري لاسئلة الاستبانة الموزعة على افراد العینة. 

أبعاد أستراتیجیات أدارة الموارد ) الوسط الحسابي والانحراف المعیاري  ٤جدول ( 
  البشریة

أستراتیجیات أدارة الموارد 
 البشریة

 یجةالنت الانحراف لمعیاري الوسط الحسابي

 اتفق ٠.٩٥ ٣.٩٨ التوظیف
 اتفق 0.93 ٣.٤٥ التدریب

 اتفق 0.74 ٣.٣٢ ألتعویضات
 محاید 1.12 ٣.٢٨ تقویم الأداء

 اتفق تماماً ١.١٥ ٣.٨٧ المتوسط العام
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أبعاد یتضح ان الوسط الحسابي الى مجمل العبارات التي تكشف عن استخدام 
) وھي عند موافق تماما في ضرورة ٣.٨٧( بلغت،إدارة الموارد البشریة أستراتیجیات 

أعتماد الكفاءة والمھارة عند أختیار العاملین لتطویر مھاراتھم، وبانحراف معیاري بلغ 
)  ٣.٩٨). اما یالنسبة لقیمة الوسط الحسابي على مستوى (التوظیف) قد بلغ (١.١٥(

حسوبیة ) اي ان أختیار العاملین یكون بعیداً عن الم٠.٩٥وبانحراف معیاري بلغ (
)،(  3.45،0.93والمنسوبیة، اما لأبعاد (التدریب، ألتعویضات، تقویم الأداء) فقد بلغت ( 

) على التوالي وھي عند اتفق ومحاید ،وذلك في تدریب  3.28،1.12)،(  3.32،0.74
العاملین أثناء العمل وخارجھ، وأن تلتزم الأدارة بنظام الأجور وفقا  لجودة الأداء، ومدى 

ویلاحظ ان بعد ارة في متابعة تنفیذ الخطط وتحدید الأنحرافات ومعالجتھا.حرص الأد
(التوظیف) جاء بالمرتبة الاولى من حیث وجھة نظر المجیبین، یلیھ التدریب، 

  ألتعویضات، وأخیراً تقویم الأداء على التوالي. 
) ادناه ان الوسط الحسابي لمجمل العبارات المتعلقة بابعاد ٥ویوضح الجدول(

) وھي عند اتفق تماماً وبانحراف ٣.٥٧قد بلغت ( إدارة الموارد البشریةتراتیجیات أس
ذات   إدارة الموارد البشریةأستراتیجیات ) اما فیما یتعلق بابعاد ٠.٨٩معیاري بلغ (

) بانحراف معیاري  ٣.٨٧العلاقة (التعلم) فقد بلغ  الوسط الحسابي عند موافق بلغت (
دارة خطط مسبقاً لمواجھة الأزمة الأنیة، لا تستفید الأدارة من )،في لا تمتلك الأ ١.٠١(

تجاربھا ولا تجارب المنظمات الأخرى في مجال مواجھة الأزمات .أما البعدین 
)،( ٠.٩٧، ٣.٨١بلغ ( الوسط الحسابي والانحراف المعیاري) ( الأستعداد، الأكتشاف)،(

 ،خرى في خطتھا الأستباقیةتوظف الأدارة أزمات المنظمات الأ) من حیث ٣.٧٤،١.٠٤
اما بالنسبة الى بعد تفتقر الأدارة لوجود خطة أستباقیة تواجھ من خلالھا حدوث الأزمة. 

 ١.٠٢، ٣.٦٥) فقد جاء أخیراً، بلغ ( الوسط الحسابي والانحراف المعیاري ) ( الأحتواء(
 حوث الأزمة، لا تأخذ الأدارة كلفة الوقت بنظر الأعتبار عند) وھي عند أتفق، من حیث 

. ویلاحظ ان بعد تدع الأدارة العاملین بمكافاءات مالیة متواضعة عند مواجھة الأزمة
، الأستعدادجاء بالمرتبة الاولى من حیث وجھة نظر المجیبین، یلیھ  التعلم

     على التوالي. الأكشاف،وأخیراً الأحتواء
  الخدمات ) الوسط الحسابي والانحراف المعیاري لابعاد أزمة ٥جدول ( 

  

 النتیجة الانحراف المعیاري الوسط الحسابي أبعاد أدارة أزمة اكھرباء
 اتفق ١.٠٤ ٣.٧٤ الأكتشاف
 أتفق ٠.٩٧ ٣.٨١ الأستعداد
 اتفق ١.٠٢ ٣.٦٥ الأحتواء

 محاید ١.٠١ ٣.٨٧ التعلم
 اتفق تماماً  ٠.٨٩ ٣.٥٧ المتوسط العام
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 الكھرباءأسباب أزمة تردي  بین حول اقوى) ادناه نتائج اجابات المجی ٦یوضح الجدول ( 
وبوسط  الأسباب) ھو اكثر الأرھاب والفساد الأداري والماليفي العراق وقد تبین ان (

أنتقال ، عند ( اتفق تماماً )،جاء بعدھا  ٠.٨٥٧) وانحراف معیاري٤.١٧حسابي (
ئف على الموظفین غیر الكفؤین الى مؤسسات الخدمات بسب فرق الراتب، وتوزیع الوظا

) على التوالي، وأنحراف ٣.٩٤،٣.٥٧وبوسط حسابي(أساس المحسوبیة والمنسوبیة 
  أتفق) على التوالي أیضاً. ١.١٤٨محاید، ٠.٩٤٧معیاري (

  ) أسباب أزمة الكھرباء في العراق ٦جدول ( 
الوسط  الأسباب 

 الحسابي
الأنحراف 
 المعیاري

 النتیجة

 محاید ١.٠٦٢ ٣.٥٤ أنشاء مشاریع فاشلة  التلكؤ في أنجازھا مشاریع الخدمات أو 1
 اتفق ٠.٧٤٩ ٣.٢٧ تفضیل أنشاء المشاریع الثانویة على المشاریع الأستراتیجیة المھمة 2
 اتفق ٠.٨٦٤ ٣.١٨ المشاریع الوھمیة  3
 اتفق تماماً ٠.٨٥٧ ٤.١٧ الأرھاب والفساد الأداري والمالي 4
الخدمات بسب فرق  أنتقال الموظفین غیر الكفؤین الى مؤسسات 5

 الراتب
 محاید ٠.٩٤٧ ٣.٩٤

 اتفق ٠٥٨٠  ٣.٣٦ بیع وشراء المناصب الأداریة  6
 اتفق ١.١٤٨ ٣.٥٧ توزیع الوظائف على أساس المحسوبیة والمنسوبیة 7

 اتفق ٠.٩٣٨ ٣.١٧ المتوسط العام
  

ر یوجد تأثیر معنوي لعناص: Ha الفرضیة الرئیسیة::اثبات فرضیات الدراسة - ثانیا
في أبعاد أستراتجیات أزمة الكھرباء، لتحقیق  إدارة الموارد البشریةأستراتیجیات 

   التنمیة في العراق.
إدارة أستراتیجیات  ) الى نتائج تحلیل الانحدار البسیط لتاثیر عناصر٧یشیر الجدول (
ت ( أبعاد أزمة الخدمافي ،التعویضات،تقویم الأداء) التدریب (التوظیف،  الموارد البشریة

وذلك من وجھة نظر اجابات الأكتشاف ، الأستعداد ، الأحتواء ، الأستعادة ، والتعلم)  
  المجیبین .

اما معامل  =0.02فیما بلغ معامل التحدید  ، R=0.15حیث بلغ معامل الارتباط 
لتدریب ا(التوظیف، ھذا یعني ان المتغیرات المستقلة ، =0.01 التحدید المصحح

( التفسیریة ) لم تستطع ان تفسر التغیرات الحاصلة في  ،التعویضات،تقویم الأداء)
)  بمعنى ان B=0.14بلغت قیمة درجة التاثیر ( . K) 0.01المتغیرات التابعة بقیمة ( 

مجتمعة یؤدي الى التغییر في  أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة التغییر في عناصر 
) المعنویة، عدم معنویة  F) وقد اكدت (  0.14قیمة ( أزمة الخدمات  أستراتجیاتابعاد 

)  3.92)  وھي اصغر من قیمتھا الجدولیة البالغة(  2.31ھذا  التغییر( التاثیر ) البالغة (
) ایضا علما ان مستوى الدلالة المقبولة في ھذه  0.13وبمستوى دلالة احصائیة ( 

یوجد تأثیر معنوي لعناصر لك قبول فرضیة القائلة ویعني ذ). 0.05الدراسة ھي لغایة ( 
 أستراتجیات أزمة الخدمات في العراق ابعادفي  إدارة الموارد البشریةأستراتیجیات 

  التي حددتھا الدراسة ورفض الفرضیة البدیلة .



 
   ٢٠٢٠ الستونو لثانياالعدد     داد للعلوم الاقتصادية الجامعةمجلة كلية بغ

  
 

)١٦(  
 

أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة في أبعاد ) الانحدار البسیط تاثیر 7جدول (
  في العراقالخدمات أستراتجیات أزمة 

  
لأستراتیجیات أدارة الموارد البشریة  یوجد تأثیر معنوي لعناصر :Ha1 الفرضیة الاولى:

،التعویضات،تقویم الأداء) في أبعاد أستراتیجیة أدارة الأزمة التدریب سواءً (التوظیف، 
  .لتحقیق التنمیة المستدامة في العراق "الأكتشاف“والمتمثلة بعد 

إدارة أستراتیجیات ) الى نتائج تحلیل الانحدار المتعدد لتاثیر عناصر 8یشیر الجدول ( 
م الأداء ) في أبعاد ،التعویضات،تقویالتدریب ،سواءً (التوظیف،  الموارد البشریة

)، على اساس ان مستوى الدلالة أستراتیجیة أدارة الأزمة  والمتمثلة  (الأكتشاف
( الذي یشیر  R=0.64 ). حیث بلغة معامل الارتباط 0.05الاحصائیة المعتمدة ھي ( 

الى قوة العلاقة بین متغیرین او اكثر: وبالتالي یشیر الى قوة العلاقة بین المتغیرات 
لة والمتغیر التابع ویلاحظ منھ ھل التغیر في المتغیرات المستقلة مرتبطا بتغیر المستق

فھو یسمى بمعامل التحدید والذي (  =0.40 المتغیر التابع)، فیما بلغ معامل التحدید
یستخدم لمعرفة القوة التفسیریة للنموذج المقدر ( المعادلة المقدرة ) في حالة الإنحدار 

  لبسیط ( متغیر مستقل واحد مع متغیر معتمد واحد) اما معامل التحدید المصححالخطي ا
لأنھ  )فھو یستخدم لتفسیر القوة التفسیریة لنموذج الانحدار الخطي المتعدد  =0.33

یأخذ بنظر الاعتبار عدد المتغیرات المستقلة ولذلك یسمى بالمصحح لأنھ بالأصل مشتق 
ان المتغیرات المستقلة(التوظیف، التدریب، ألتعویضات، تقویم الأداء)  مما یعني )(R2 من

)  لأكتشاف) من التغیرات الحاصلة في ( 0.33( التفسیریة ) استطاعت ان تفسر ( 
  ) یعزى الى عوامل اخرى. 0.67والباقي ( 

  
  
  
  

المتغیر 
أستراتیجیات 

أدارة 
الموارد 
 البشریة

  درجة
التاثیر 

B 

اختبار 
T 

مستوى 
  الدلالة

الاحصائیة
sig. 

F  
 المحسوبة

F  
 الجدولیة

مستوى 
  الدلالة

الاحصائیة 
sig. 
لكل 

 الجدول

Df( for 
T ) 

T 
  الجدولیة
لغایة 
  مستوى

 =دلالة
0.05  
 

نتائج 
الفر
 ضیة

SHRM 
0.14 1.55 0.13 2.31 3.92 0.12 190 1.66 

قبول 
الفر
 ضیة

R= 0.1٥                       =0.02                       =0.01  



  
  حسون محمد علي الحداد                                         اثر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية.........

 

)١٧(  

ي ف أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة) الانحدار المتعدد لتاثیر عناصر  8جدول( 
  أستراتیجیة أدارة الأزمة لبعد (الأكتشاف)

  
( ،  )Rھناك إحصائیات تستخدم لمعرفة المعنویة الإجمالیة للنموذج ومنھا (ملاحضة /  -

R2  ) ، (R2- (   
مجتمعة یؤدي الى أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة یر في تاثیر عناصر بمعنى ان التغی

) معنویة ھذا   Fوقد اكدت ( )  0.62بقیمة ( أبعاد أستراتیجیة أدارة الأزمة  التغییر في 
) والذي  ANOVA) ( یمثل الجدول تحلیل التباین (  6.15(  التغییر( التاثیر ) البالغة

وكما   Fى القوة التفسیریة للنموذج ككل عن طریق احصائیةیمكن المعرفة من خلالھ عل
) مما  F) (P < 0.001=6.15نشاھد من جدول تحلیل التباین المعنویة العالیة لاختبار(

 (K)یؤكد القوة التفسیریة العالیة لنموذج الانحدار الخطي المتعدد من الناحیة الاحصائیة
  ) . 0.00) وبمستوى دلالة احصائیة (  2.61وھي اكبر من قیمتھا الجدولیة البالغة( 

ً  أحصائیة * ملاحظة/  للحكم على معنویة النموذج المقدر ككل عند  Fنستخدم أیضا
  مستوى معنویة معین .

) انھ ما موجود في العینة ھو فعلا موجود في المجتمع الذي %100(اي ان نسبة الثقة ( 
في العینة  ھو غیر موجود في انھ ما موجود  ) %0سحبت العینة منھ و نسبة الشك ( 
  المجتمع الذي سحبت العینة منھ) .
 كل على انفراد فيإدارة الموارد البشریة أستراتیجیات اما فیما یتعلق بتاثیر عناصر 

(الأكتشاف)،جاءت نتائج التحلیل المتعدد مختلفة حیث  أدارة الأزمة، بعد أستراتیجیات
صر (تقویم الأداء) في بعد (الأكتشاف)، بلغت اشارة النتائج الى وجود تاثیر في مجال عن

یؤدي الى  SHRM عناصر ) اي التغیر بوحدة واحدة في B ) (0.56درجة التاثیر (
) : بمعنى اذا  0.56)، ( اي ان تقویم الأداء تغیر الأنتشار بقیمة (  0.56التغیر بمقدار (

 عناصر ،  فيتقویم الأداء سوف یؤثر في بعد (الأكتشاف) تطور (تغیر) العنصر
تھمل الأدارة أستخدام وبالتالي یغیره (اي یقللھ). اذ  إدارة الموارد البشریةأستراتیجیات 

أستراتیجیات 
أدارة الموارد 

 البشریة

  درجة
التاثیر 

B 

اختبار 
T 

  مستوى الدلالة 
 .sigالاحصائیة

F       
 المحسوبة

F     
 الجدولیة

مستوى 
الدلالة 

الاحصائیة 
sig.  لكل

 الجدول

Df( 
for 
T ) 

T  الجدولیة
  لغایة مستوى

 0.05 =دلالة

نتائج 
 ضیةالفر

- التوظیف
0.22 

-
1.34 

0.19 

6.15    2.64 0.00 

ھذا  1.71. 36
  الرقم ناتج

لاربعة Tاختبار
  عناصر

) SHRMلأثر(
  محصورة بین

) في 40-60(
جدول 

(T)جدولیة 

عدم قبول 
 الفرضیة

- التدریب
0.09 

-
0.52 

عدم قبول  47 0.63
 الفرضیة

عدم قبول  46 0.35 0.97 0.18 التعویضات
 الفرضیة

قبول  48 0.00 4.38 0.56 تقویم الأداء
 الفرضیة

 R=0.64                          =0.40                       =0.33 
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وتفتقر الأدارة لوجود خطة  ،موارد المعلومات عند تحدید مؤشرات حدوث الأزمة
)  4.38ھذا التاثیر البالغة (  ) معنویةTاكدت (.وقد أستباقیة في مواجھة حدوث الأزمة

وھذا )  0.00) وبمستوى دلالة (  1.71اكبر من قیمتھا الجدولیة البالغة ( ایضا وھي
یدل على قبول (الفرضیة الاولى) التي حددت القائلة (یوجد تاثیر ذو دلالة معنویة 

،عنصر (تقویم الأداء) على بعد  إدارة الموارد البشریةأستراتیجیات (احصائیة) الى أثر 
  (الأكتشاف) في أدارة الأزمة 

یفحص ھل  (T)یحقق ام لا والحقل  (T)حظة/ حقل مستوى الدلالة یفحص ھل الحقل ملا
( ھل  یفحص ھل ھناك درجة تاثیر بین متغیر واخر (B)یحقق ام لا والحقل  (B)الحقل 

  المتغیر المستقل یؤثر في المتغیر المعتمد)
ین عدم فقد تب (التعویضات،التدریب،التوظیف)في مجال  (SHRM)وبالنسبة الى عناصر

على )٠.٠٩-،٠.٢٢-،B ()0.18وجود تاثیر معنوي لھم، اذ بلغت درجة قیمة التاثیر (
) على التوالي وھي اصغر 1.34-،0.52- ،٤.٣٨() البالغة Tالتوالي ، كما اكدت قیمة (

) عدم معنویة ھذا التاثیر بمستوى دلالة احصائیة  1.66) الجدولیة البالغة ( Tمن (
التوالي ایضا، علما ان مستوى الدلالة الاحصائیة المقبولة ) على 0.35،0.63،0.19(

) وتدعم ھذه النتائج عدم قبول ( الفرضیة الاولى )  0.05في ھذه الدراسة ھي لغایة ( 
إدارة الموارد أستراتیجیات  التي افترضت وجود تاثیر ذو دلالة معنویة (احصائیة ) أثر

  على بعد (الأكتشاف) في أدارة الأزمة. )(التعویضات،التدریب،التوظیفللعناصر  البشریة
  

،سواءً (التوظیف،  (SHRM) یوجد تأثیر معنوي لعناصر :Ha2 الفرضیة الثانیة
،التعویضات،تقویم الأداء) في أستراتیجیة أدارة الأزمة  والمتمثلة بعد  التدریب 
   .لتحقیق التنمیة في العراق )(الأستعداد

إدارة أستراتیجیات نحدار المتعدد لتاثیر عناصر ) نتائج تحلیل الا 9یتضمن الجدول ( 
في عناصر  ،التعویضات،تقویم الأداء )التدریب (التوظیف،  مجتمعةالموارد البشریة 

).، على اساس ان مستوى الدلالة أدارة الأزمة  والمتمثلة بعد (الأستعدادأستراتیجیات 
فیما بلغ  ، (R=0.30) ).حیث بلغة معامل الارتباط 0.05الاحصائیة المعتمدة ھي ( 

)معامل التحدید  مما  ،(0.02-  اما معامل التحدید المصحح (0.09 
(التفسیریة)  ،التعویضات،تقویم الأداء)التدریب (التوظیف،  یعني ان المتغیرات المستقلة

بمعنى ان ) 0.02-بقیمة ( )بعد (الأستعدادلم تستطع ان تفسر التغیرات الحاصلة في 
مجتمعة لا یؤدي الى التغییر في  إدارة الموارد البشریةأستراتیجیات التغییر في 

  ) معنویة عدم معنویة ھذا F) وقد اكدت (  0.30بقیمة (  أدارة الأزمة أستراتیجیة
) 2.71وھي اصغر من قیمتھا الجدولیة البالغة( )  0.85التغییر( التاثیر ) البالغة (

علما ان مستوى الدلالة المقبولة في ھذه  ایضا ) 0.53ائیة (وبمستوى دلالة احص
  ).  0.05الدراسة ھي لغایة ( 
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في  إدارة الموارد البشریةأستراتیجیات ) الانحدار المتعدد لتاثیر عناصر  9جدول ( 
  ( الأستعداد )  أدارة الأزمة یةأستراتیج

  
كل على انفراد في بعد  إدارة الموارد البشریةأستراتیجیات اما فیما یتعلق بتاثیر عناصر 

( الأستعداد ) لأدارة الأزمة، فقد اظھرت نتائج التحلیل المتعدد عدم وجود التاثیر في 
الأستعداد ) اذ بلغت مجال (تقویم الأداء، التدریب،  ألتعویضات، التوظیف ) في بعد ( 

) T)على التوالي، كما اكدت قیمة B) (0.15،0.13،0.06،-0.06)درجة التاثیر (
) الجدولیة البالغة T)على التوالي وھي اصغر من (0.36-،1.15،1.08،0.23البالغة (

-،0.28،0.29،0.86) عدم معنویة ھذا التاثیر بمستوى دلالة احصائیة ( 1.66( 
علما ان مستوى الدلالة الاحصائیة المقبولة في ھذه الدراسة  )على التوالي ایضا0.36

) وتدعم ھذه النتائج عدم قبول ( الفرضیة الثانیة ) التي افترضت  0.05ھي لغایة ( 
إدارة الموارد أستراتیجیات وجود تاثیر ذو دلالة معنویة (احصائیة ) أثر عناصر 

ظیف) على التوالي ،على بعد (تقویم الأداء، التدریب،  التعویضات، التو البشریة
  (الأستعداد) في أدارة الأزمة ورفض الفرضیة البدیلة.

  
أستراتیجیات أدارة الموارد  تأثیر معنوي لعناصر یوجد :Ha3 :الفرضیة الثالثة

،التعویضات، تقویم الأداء ) في أستراتیجیة أدارة التدریب البشریة،سواءً (التوظیف،
  .لتحقیق التنمیة في العراق )واءالأزمة  والمتمثلة بعد  (الأحت

إدارة أستراتیجیات  لعناصر ) الى نتائج تحلیل الانحدار المتعدد لتاثیر10یشیر الجدول (
،التعویضات،تقویم الأداء ) في أستراتیجیة التدریب ،سواءً (التوظیف،  الموارد البشریة

لة الاحصائیة المعتمدة )، على اساس ان مستوى الدلاأدارة الأزمة  والمتمثلة بعد (الأحتواء
 (، فیما بلغ معامل التحدید R=0.56). حیث بلغة معامل الارتباط 0.05ھي ( 

مما یعني ان المتغیرات  0.24)=  (اما معامل التحدید المصحح ،=0.32)
ان تفسر ( التفسیریة ) استطاعت ،التعویضات، تقویم الأداء ) التدریب (التوظیف،المستقلة

) یعزى الى عوامل  0.76) والباقي ( (الأحتواء) من التغیرات الحاصلة في  0.24( 

عناصر 
أستراتیجیات 
أدارة الموارد 

 البشریة

  درجة
التاثیر 

B 

اختبار 
T  

(محسو
 بة)

مستوى 
  الدلالة

الاحصائیة
sig. 

F  
 المحسوبة

F  
 الجدولیة

مستوى 
الدلالة 

  الاحصائیة
sig.  لكل

 الجدول

Df(for T ) T  الجدولیة
لغایة مستوى 

 0.05 =دلالة

 نتائج الفرضیة

 0.18 0.36- 0.06- التوظیف

0.85 2.71 0.53 

ھذا  1.71. 46
  الرقم ناتج

لاربعة Tاختبار
  عناصر

محSHRMلأثر
-40صورة بین(

) في جدول 60
Tجدولیة 

 قبول الفرضیة
 قبول الفرضیة 47 0.29 1.08 0.13 التدریب

 قبول الفرضیة 46 0.86 0.23 0.06 التعویضات
 قبول الفرضیة 48 0.28 1.15 0.15 تقویم الأداء

 R= 0.٣٠                     0.0٩                            -0.02 
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اخرى. بمعنى ان التغییر في أثر عناصر أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة مجتمعة 
) معنویة ھذا  التغییر(  F) وقد اكدت (  0.56یؤدي الى التغییر في أدارة الأزمة  بقیمة ( 

) وبمستوى دلالة 2.56) وھي اكبر من قیمتھا الجدولیة البالغة( 4.35لبالغة (التاثیر ) ا
  ) .  0.00احصائیة ( 
في أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة ) الانحدار المتعدد لتاثیر عناصر  10جدول ( 

  ).(الأحتواءبعد أدارة الأزمة 

  
  
  

اما فیما یتعلق بتاثیر عناصر أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة كل على انفراد في بعد 
( الاحتواء ) لأدارة الأزمة، فقد جاءت نتائج التحلیل المتعدد مختلفة حیث اشارة النتائج 

) B) اذ بلغت درجة التاثیر ( الاحتواءتاثیر في مجال (تقویم الأداء) في بعد (الى وجود ال
یؤدي الى أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة ) اي التغیر بوحدة واحدة في  0.46(

)، بمعنى اذا 0.46بقیمة ( الأحتواء)) ( اي ان تقویم الأداء تغیر (0.46التغیر بمقدار (
 أدارة الأزمة) في الاحتواءالأداء سوف یؤثر على بعد (تطور (تغیر) العنصر تقویم 

ولا  وبالتالي یغیره (اي یقللھ). اذ تعاني الأدارة من صعوبات في بدایات حدوث الأزمة،
ھذا  ) معنویةTاكدت (. وقد تأخذ الأدارة كلفة الوقت بنظر الأعتبار عند حوث الأزمة

) وبمستوى ١.٧١ا الجدولیة البالغة () ایضا وھي اكبر من قیمتھ 3.45التاثیر البالغة (

عناصر 
أستراتیج

یات أدارة 
الموارد 
 البشریة

  درجة
التاثیر 

B 

تبااخ
 Tر 

مستوى 
  الدلالة
الاحصا

ئیة
sig. 

F  
 المحسوبة

F  
الجدول

 یة

مستوى 
الدلالة 
الاحصا

  ئیة
sig. 
لكل 

 الجدول

Df(for T ) T  الجدولیة لغایة
 0.05 =مستوى دلالة

 نتائج الفرضیة

- 0.16- التوظیف
1.1
8 

0.24 

4.35 2.56 0.00 

 ھذا الرقم ناتج 1.71 36
لاربعة  (T)اختبار

 عناصر
  (SHRM)لأثر

-40المحصورة بین( 
 (T)) في جدول 60

 جدولیة

 عدم قبول الفرضیة

0.0 0.01 التدریب
8 

0.99 47 

 عدم قبول الفرضیة

التعویضا
 ت

0.14 0.7
9 

0.37 46 

 عدم قبول الفرضیة

تقویم 
 الأداء

0.46 3.4
5 

0.00 48 

 قبول الفرضیة

 R=0.5٦                          =0.3٢                       =0.24 
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وھذا یدل على قبول (الفرضیة الثالثة) القائلة (یوجد تاثیر ذو دلالة )  0.00دلالة ( 
معنویة (احصائیة) لأثر أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة في مجال (تقویم الأداء) في 

  بعد ( الاحتواء ) لأدارة الأزمة.
( التعویضات،   ات أدارة الموارد البشریة في مجالوبالنسبة الى عناصر أستراتیجی

التدریب، التوظیف)  فقد تبین عدم وجود تاثیر معنوي لھم، اذ بلغت درجة قیمة التاثیر 
)B) (0.14،0.01،-0.16) على التوالي ، كما اكدت قیمة (T) 0.79،0.08) البالغة،-

) عدم معنویة ھذا التاثیر 1.71) الجدولیة البالغة (T)على التوالي وھي اصغر من (1.18
) على التوالي ایضا علما ان مستوى الدلالة 0.37،٠.٩٩،0.24بمستوى دلالة احصائیة (

وتدعم ھذه النتائج عدم قبول ( )  0.05الاحصائیة المقبولة في ھذه الدراسة ھي لغایة ( 
ئیة ) الفرضیة الثالثة ) التي حددت والتي افترضت وجود تاثیر ذو دلالة معنویة (احصا

في مجال  ( التعویضات، التدریب، التوظیف) على  أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة
  بعد ( الاحتواء ) لأدارة الأزمة ورفض الفرضیة البدیلة.

   
أستراتیجیات أدارة الموارد  یوجد تأثیر معنوي لعناصر : Ha4 :الفرضیة الرابعة

تقویم الأداء ) في أستراتیجیة أدارة ،التعویضات،التدریب ،سواءً (التوظیف، البشریة 
  .لتحقیق التنمیة في العراق الأستعادة)الأزمة  والمتمثلة بعد  (

) نتائج تحلیل الانحدار المتعدد لتاثیر عناصر أستراتیجیات أدارة 11یتضمن الجدول (
  أدارة الأزمةفي  ،التعویضات،تقویم الأداء )التدریب (التوظیف،  الموارد البشریة مجتمعة

الدلالة الاحصائیة المعتمدة ھي )، على اساس ان مستوى والمتمثلة بعد (الأستعادة
)0.05.(  

اما معامل  0.11 فیما بلغ معامل التحدید  ، R=0.33 حیث بلغ معامل الارتباط
 ،التدریب(التوظیف،  مما یعني ان المتغیرات المستقلة ،0.02-  التحدید المصحح

بعد (التفسیریة) لم تستطع ان تفسر التغیرات الحاصلة في  لتعویضات،تقویم الأداء)ا
  )  0.02-بقیمة (  )(الأستعادة
في أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة ) الانحدار المتعدد لتاثیر عناصر  11جدول ( 

  )( الأستعادة  أدارة الأزمة أستراتیجیة
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بمعنى ان التغییر في أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة مجتمعة لا یؤدي الى التغییر في 
) معنویة عدم معنویة ھذا   F) وقد اكدت (  0.33بقیمة (  أدارة الأزمة أستراتیجیة

) 2.75وھي اصغر من قیمتھا الجدولیة البالغة(  ) 0.87التغییر( التاثیر ) البالغة (
) ایضا، علما ان مستوى الدلالة المقبولة في ھذه  0.56وبمستوى دلالة احصائیة (

  ). 0.05الدراسة ھي لغایة ( 
كل على انفراد في بعد  اما فیما یتعلق بتاثیر عناصر أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة

فقد اظھرت نتائج التحلیل المتعدد عدم وجود التاثیر في مجال ، ) لأدارة الأزمة الأستعادة(
(تقویم الأداء، التدریب،  ألتعویضات، التوظیف ) في بعد ( الأستعداد ) اذ بلغت درجة 

) البالغة T)على التوالي، كما اكدت قیمة B) (0.18،0.15،0.09،-0.08)التاثیر (
) الجدولیة البالغة T()على التوالي وھي اصغر من 0.38-،1.20،1.13،0.27(
) عدم معنویة ھذا التاثیر بمستوى دلالة احصائیة 1.71(
)على التوالي ایضا علما ان مستوى الدلالة الاحصائیة 0.30،0.25،0.87،0.16(

) وتدعم ھذه النتائج قبول ( الفرضیة  0.05المقبولة في ھذه الدراسة ھي لغایة ( 
لة معنویة (احصائیة ) في أستراتیجیات أدارة الرابعة ) التي افترضت وجود تاثیر ذو دلا

التعویضات، التوظیف) على (تقویم الأداء، التدریب،  الموارد البشریة العناصر 
  على بعد (الأستعادة) في أدارة الأزمة. ،التوالي

أستراتیجیات أدارة الموارد  یوجد تأثیر معنوي لعناصر : Ha5 الفرضیة الخامسة 
،التعویضات،تقویم الأداء ) في أستراتیجیة أدارة التدریب ف، البشریة ،سواءً (التوظی
   .لتحقیق التنمیة المستدامة في العراق )التعلمالأزمة  والمتمثلة بعد (

أستراتیجیات أدارة  لعناصر ) الى نتائج تحلیل الانحدار المتعدد لتاثیر١٢یشیر الجدول (
ات،تقویم الأداء ) في أستراتیجیة ،التعویضالتدریب ،سواءً (التوظیف، الموارد البشریة 

التعلم).، على اساس ان مستوى الدلالة الاحصائیة المعتمدة أدارة الأزمة  والمتمثلة بعد (
  ).  0.05ھي( 

اما معامل  ،=0.20، فیما بلغ معامل التحدید  R=0.45 حیث بلغة معامل الارتباط
  0.19= التحدید المصحح 

أستراتیجیات 
أدارة الموارد 

 البشریة

  درجة
التاثیر 

B  اختبار
T (محسوبة)

مستوى  
  الدلالة

الاحصائیة
sig. 

F  
 المحسوبة

F  
 الجدولیة

مستوى 
  الدلالة

الاحصائیة 
sig. 

D لكل الجدول
f( 

fo
r 

T 
)

  
  

T الجدولیة  
  لغایة مستوى

  0.05 =دلالة
 

نتائج 
 الفرضیة

 0.16 0.38- 0.08- التوظیف

0.87 2.75 0.56 

ھذا الرقم  1.71. 46
 (T)باراخت ناتج

 لاربعة عناصر
  (SHRM)لأثر

المحصورة  
) في 60-40بین(

 جدولیة (T)جدول 

قبول 
 الفرضیة

قبول  47 0.25 1.13 0.15 التدریب
 الفرضیة

قبول  46 0.87 0.27 0.09 التعویضات
 الفرضیة

قبول  48 0.30 1.20 0.18 تقویم الأداء
 الفرضیة

R= 0.٣٣                     0.١١                            -0.02 
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) ( ،التعویضات،تقویم الأداءالتدریب التوظیف، ني ان المتغیرات المستقلة(مما یع
) من التغیرات الحاصلة في ( التعلم ) والباقي (  0.19التفسیریة ) استطاعت ان تفسر (

أستراتیجیات أدارة  ) یعزى الى عوامل اخرى.بمعنى ان التغییر في أثر عناصر 0.89
) وقد اكدت (  0.45التغییر في أدارة الأزمة  بقیمة (مجتمعة یؤدي الى  الموارد البشریة

F ) وھي اكبر من قیمتھا الجدولیة  4.24) معنویة ھذا  التغییر( التاثیر ) البالغة (
 ) . 0.00) وبمستوى دلالة احصائیة ( 2.34البالغة(

في أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة ) الانحدار المتعدد لتاثیر عناصر  12جدول ( 
  ).(التعلمعد أدارة الأزمة ب

  
كل على انفراد في بعد أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة اما فیما یتعلق بتاثیر عناصر 

لیل المتعدد مختلفة حیث اشارة ( التعلم)لأستراتیجیة لأدارة الأزمة، فقد جاءت نتائج التح
) اذ بلغت درجة التاثیر  التعلمالنتائج الى وجود التاثیر في مجال (تقویم الأداء) في بعد (

)B) (0.49  اي التغیر بوحدة واحدة في أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة یؤدي الى (
) بمعنى اذا تطور 0.49(بقیمة  بالتعلم) ( اي ان تقویم الأداء تغیر 0.49التغیر بمقدار (

وبالتالي یغیره  أدارة الأزمة) في التعلم(تغیر) العنصر تقویم الأداء سوف یؤثر على بعد (
(اي یقللھ).أذ لا تستفید الأدارة من تجاربھا ولا تجارب المنظمات الأخرى في مجال 

) Tكدت (امواجھة الأزمات، ولا تمتلك الأدارة خطط مسبقاً لمواجھة الأزمة الأنیة. وقد 
) 1.71) ایضا وھي اكبر من قیمتھا الجدولیة البالغة ( 3.36ھذا التاثیر البالغة ( معنویة

وھذا یدل على قبول (الفرضیة الخامسة) القائلة (یوجد تاثیر )  0.00وبمستوى دلالة ( 
في مجال (تقویم أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة ذو دلالة معنویة (احصائیة) لأثر 

  .) على بعد (التعلم ) لأدارة الأزمةالأداء
( التعویضات،   وبالنسبة الى عناصر أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة في مجال

التدریب، التوظیف)  فقد تبین عدم وجود تاثیر معنوي لھم، اذ بلغت درجة قیمة التاثیر 
)B) (0.16،0.04،-0.18) على التوالي ، كما اكدت قیمة (T   البالغة (

عناصر 
أسترات
یجیات 
أدارة 

الموارد 
 البشریة

  درجة
 Bالتاثیر 

اختبار 
T 

مستوى 
  الدلالة

الاحصائیة
sig. 

F  
المحسو

 بة

F  
الجدول

 یة

مستوى 
 الدلالة

  الاحصائیة
 sig.   
لكل 

 الجدول

Df(for 
T ) 

T  الجدولیة
 لغایة مستوى

 0.05 =دلالة

نتائج 
 الفرضیة

التوظی
 ف

-0.18 -1.21 0.21 

4.24 2.34 0.00 

ھذا  1.71. 38
  الرقم ناتج

لاربعTاختبار
  ة عناصر

SHRMلأثر
محصورة 

) 60-40بین(
في جدول 

Tجدولیة 

عدم قبول 
 الفرضیة

عدم قبول  46 0.97 0.07 0.04 التدریب
 الفرضیة

التعوی
 ضات

عدم قبول  44 0.38 0.76 0.16
 الفرضیة

تقویم 
 الأداء

قبول  45 0.00 3.36 0.49
 الفرضیة

 R=0.45                          =0.20                       =0.19 
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) عدم  1.71) الجدولیة البالغة (T)على التوالي وھي اصغر من (1.21-،0.76،0.07(
) على التوالي ایضا 0.21 ،0.38،0.97معنویة ھذا التاثیر بمستوى دلالة احصائیة(

وتدعم )  0.05علما ان مستوى الدلالة الاحصائیة المقبولة في ھذه الدراسة ھي لغایة ( 
لخامسة) التي افترضت وجود تاثیر ذو دلالة معنویة ھذه النتائج عدم قبول (لفرضیة ا

في مجال  ( التعویضات، التدریب، أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة (احصائیة ) 
  التوظیف) على بعد ( التعلم ) لأدارة الأزمة ورفض الفرضیة البدیلة.

  الأستنتاجات
المѧѧѧوظفین غیѧѧѧر  أنتقѧѧѧال، والأرھѧѧѧاب والفسѧѧѧاد الأداري والمѧѧѧاليأظھѧѧѧرت النتѧѧѧائج أن  .١

الكفѧѧؤین الѧѧى مؤسسѧѧات الكھربѧѧاء بسѧѧب فѧѧرق الراتѧѧب، وتوزیѧѧع الوظѧѧائف علѧѧى أسѧѧاس  
  المحسوبیة والمنسوبیة، ھي أحد أسباب تردي مشاریع الكھرباء.

تقѧѧویم الأداء أولاً، جѧѧاء بعѧѧدھا العناصѧѧر الأخѧѧرى التعویضѧѧات،    أحتѧѧل تѧѧدني أسѧѧلوب  .٢
 دارة الموارد البشریة.أستراتیجیات أالتدریب، التوظیف على التوالي في 

لا تعتمѧѧѧد الأدارة الأسѧѧѧالیب الحدیثѧѧѧة فѧѧѧي قیѧѧѧاس الأداء الѧѧѧوظیفي للعѧѧѧاملین، وتقبѧѧѧل         .٣
 مستویات الأداء المنخفض، بل ویتم ترقیتھم.  

ضѧѧѧعف مؤسسѧѧѧات الكھربѧѧѧاء فѧѧѧي أكتشѧѧѧاف مؤشѧѧѧرات الخلѧѧѧل فѧѧѧي بیئتھѧѧѧا الداخلیѧѧѧة        .٤
ة علѧѧى الأھمѧѧال  والخارجیѧѧة، بسѧѧبب ضѧѧعف ألمامھѧѧا بالتحلیѧѧل البیئѧѧي المسѧѧتمر، عѧѧلاو    

الواضѧѧѧح لمѧѧѧوارد المعلومѧѧѧات، وعѧѧѧدم وضѧѧѧع بѧѧѧرامج أسѧѧѧتیاقیة وتطویریѧѧѧة لمواجھѧѧѧة      
 الأزمات المحتملة، وعدم الأستفادة من أزماتھا وتجارب المنظمات الأخرى.

جاء بالمرتبة الاولى في أبعاد أدارة الأزمة، بمعنى لا تستفید الأدارة من  التعلمان  .٥
، الأستعدادلأخرى في مواجھة الأزمة، یلیھ تجاربھا ولا تجارب المنظمات ا

    على التوالي. الأكتشاف،وأخیراً الأحتواء
لا تعمѧѧѧل مؤسسѧѧѧات الكھربѧѧѧاء علѧѧѧى أحتѧѧѧواء أزمتھѧѧѧا مѧѧѧن خѧѧѧلال أدارتھѧѧѧا للازمѧѧѧة،       .٦

وأكتشѧѧѧѧاف أشѧѧѧѧارات الأنѧѧѧѧذار مبكѧѧѧѧراً ،فѧѧѧѧي تѧѧѧѧذلیل الصѧѧѧѧعاب فѧѧѧѧي سѧѧѧѧبیلاً لأسѧѧѧѧتعادة      
بطѧرق الوقایѧة مѧن الأزمѧة وأنتھاجھѧا       النشاط،علاوة على عدم أسѧتعدادھا فѧي الأھتمѧام   

 أسلوب التعلم.
تفتقر المؤسسة الى قاعدة بیانات والبرامج ونظم تكنولوجیا المعلومات والتحدیث  .٧

 المستمر لھا والتي تساعد في أتخاذ القرارات.
أنحسار برامج التدریب، وورش العمل، وعدم التفاعل مع الجامعات ذات  .٨

 لأستدامة تنمیة الموارد البشریة ورفع أدائھا.  الأختصاص، في التعلیم المستمر
  التوصیات

صѧѧیاغة سѧѧیناریوھات أسѧѧترایجیة فѧѧي مواجھѧѧة الأزمѧѧات، فѧѧي اوقѧѧات یصѧѧعب تحمѧѧل        .١
أنتظѧѧѧار الحلѧѧѧول، نظѧѧѧراً لكلفѧѧѧة الوقѧѧѧت، والجھѧѧѧد وتѧѧѧذمر أصѧѧѧحاب المصѧѧѧلحة، وایѧѧѧلاء   

لكѧѧي تكѧѧون التخطѧѧیط الأسѧѧتباقي قѧѧدراً مѧѧن الأھتمѧѧام، وأسѧѧتخدام كافѧѧة المѧѧوارد المتاحѧѧة    
  حلول المنظمة وقائیة، دون اللجوء الى الحلول العلاجیة خلال فترة الأزمة.   
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تشѧѧѧكیل فریѧѧѧق متخصѧѧѧص فѧѧѧي تحلیѧѧѧل معطیѧѧѧات البیئѧѧѧة الداخلیѧѧѧة وفقѧѧѧاً لعناصѧѧѧر القѧѧѧوة   .٢
والضعف التي تمتلكھا بیئة المؤسسات، ووفقاً لعناصر الفرص والتھدیѧدات لѧدى البیئѧة    

 لأزمات بشكل مبكر.الخارجیة، في سبیل التعاطي مع ا
أكتشاف أشارات الأنذار المبكر ،التي ترسѧلھا الأزمѧة قبѧل وقوعھѧا بفتѧرة طویلѧة، وأن        .٣

ھѧѧѧذه الأعѧѧѧراض تنبѧѧѧئ بأحتمѧѧѧال وقѧѧѧوع الأزمѧѧѧة، وأن عѧѧѧدم الأنتبѧѧѧاه والأھتمѧѧѧام لھѧѧѧذه       
 الأشارات یجعل وقوع الأزمة محتملاً .

التѧѧي تمكѧѧنھم مѧѧن الأداء   أختیѧѧار الأفѧѧراد ذوي الكفѧѧاءة العالیѧѧة، والقѧѧدرات والمѧѧؤھلات      .٤
لوظائف متعѧددة مѧن خѧلال الأنفتѧاح علѧى الجامعѧات ذات العلاقѧة بالتخصѧص، ترتقѧي          
بѧѧالأداء الكلѧѧي للمنظمѧѧة ، ولѧѧیس أسѧѧتقطاب المѧѧوظفین غیѧѧر المѧѧؤھلین مѧѧن المنظمѧѧات        
الأخѧѧѧرى للأسѧѧѧتفادة مѧѧѧن فѧѧѧرق الراتѧѧѧب.وأن عѧѧѧدم أسѧѧѧتثمار ھѧѧѧذه الطاقѧѧѧات یعѧѧѧد معوقѧѧѧاً  

 اع دوران العمل.  لتقدمھا،وسبباً في أرتف
عѧѧدم قبѧѧول مسѧѧتویات الأداء المنخفض،والتعامѧѧل العѧѧادل مѧѧع العѧѧاملین وأشѧѧراكھم فѧѧي        .٥

وضع نظام الحوافز  وأسلوب تقییم الأداء،أعتمѧاد مبѧدأ الأنجѧاز وحجѧم الجھѧد المبѧذول       
 كوسیلة في أستراتیجیة التعویضات.

سѧѧѧواءً (التوظیѧѧѧف،  أسѧѧѧتثمار أسѧѧѧتراتیجیة أدارة المѧѧѧوارد البشѧѧѧریة فѧѧѧي أدارة الأزمѧѧѧة،    .٦
،التعویضѧѧات،تقویم الأداء) دوریѧѧاً بشѧѧكل منѧѧتظم أثنѧѧاء وقبѧѧل وبعѧѧد    التѧѧدریب والتطѧѧویر

 وقع الأزمات.
بنѧѧاء قاعѧѧدة بیانѧѧات والبѧѧرامج ونظѧѧم تكنولوجیѧѧا المعلومѧѧات والتحѧѧدیث المسѧѧتمر لھѧѧا،          .٧

 تساعد في أتخاذ قرارات الأستعداد ومواجھة وتجاوز الأزمة وأمتصاصھا .
التѧѧѧدریب والتطѧѧѧویر المسѧѧѧتمر لأسѧѧѧتدامة وتنمیѧѧѧة المѧѧѧوارد البشѧѧѧریة فѧѧѧي   أعѧѧداد بѧѧѧرامج  .٨

 المؤسسات واقامة ورش عمل، والتفاعل مع الجامعات ذات الأختصاص والعلاقة.    
  

 المصادر
  المصادر العربیة:

أدارة الأزمات حوادث الطوارئ في مستشفى الیرموك )"٢٠٠٥] الدھلكي،محمد جاسم محمود(١[
 لي أدارة مستشفیات،بغداد."دبلوم عالیميعالت
العلاقات التفاعلیة بین عوامل نجاح تخطیط ) ٢٠٠١الحدراوي،حامد كریم،محمد،منتظر جاسم (] ٢[

السیناریوالأستراتیجي ومؤشرات أداؤه في الأدارة الفاعلة للأزمات:دراسة تطبیقیة لأراء عینة من من 
للعلوم الأقتصادیة  ،الغريقیادات الأدارات المحلیة في محافظة النجف الأشرف

  .٢٨١جامعة الكوفة.  : -،كلیة الأدارة والأقتصاد٢٩،العدد٩والأداریة،المجلد
" ،مجلة العلوم الأقتصادیة الأستراتیجیة المقترحة لأدارة الأزمات) "٢٠٠١] الذھبي،جاسم محمد(٣[

  .٢١٨بغداد :جامعة -والأداریة،المجلد العاشر،العدد الثالث والثلاثون،كلیة الأدارة والأقتصاد
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  الأستاذ الفاضل ....

  نعمل على أجراء دراسة بعنوان:
  ثر أستراتیجیات أدارة الموارد البشریة في أدارة أزمة الكھرباء في العراقأ

نرجو قراءة الأستبانة المرفقة بشكل جید والأجابة بموضوعیة لأجل الحصول على 
ي فقط،نشكر تعاونكم سلفاً، وتقبلوا فائق التقدیر..                                                                             النتائج الدقیقة لصالح البحث العلم

  ن                                                                                                        یالباحث



  
  حسون محمد علي الحداد                                         اثر استراتيجيات ادارة الموارد البشرية.........
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   :عامة معلومات :أولاً
  .حالتك تناسب التي الفقرة أمام )   (علامة وضع الرجاء : ملاحظة

 عاماً ، 50 من أقل ، ( ) عاماً ٤٠ من أقل -2 ، ( ) عاماً 30 من أقل 1- :العمر -أ
  ( ) عاماً 60 من أكثر

  دكتوراه ( ) -3، ( ) ماجستیر -2 ، ( ) بكالوریوس 1- :العلمي المؤھل -ب
 -٤)،، ( )قسم  رئیس - ،٣( )، عام  ،م. مدیر -٢، ( )عام  مدیر 1- :الحالیة الوظیفة -جـ

 مدیر محطة ( )
 ، ( ) سن 15 من أقل ( ) سنوات 10 من أقل ،( ) سنوات 5 من أقل 1- :الخبرة -د

    سنة ( ) ٢٥ من الى أكثر ( ) سنة، 15 من الى أكثر
 في متخصص تدریب على حصلت  :اتالخدم في المتخصصة الدورات التدریبیة - ھـ

   ( )الأموال  غسل عملیات
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  شدة أزمة الخدمات  الأسباب
لا أوافق بقوة لا أوافقغیر متأكد موافقموافق بقوة

      التلكؤ في أنجازھا مشاریع الخدمات أو أنشاء مشاریع فاشلة 
      لمشاریع الأستراتیجیة المھمةتفضیل أنشاء المشاریع الثانویة على ا

      المشاریع الوھمیة 
      الأرھاب 

      الفساد الأداري والمالي
      غسل الأموال

أنتقال الموظفین غیر الكفؤین الى مؤسسات الخدمات بسب فرق 
 الراتب

     

      بیع وشراء المناصب والوظائف الأداریة 
      المحسوبیة والمنسوبیةأختیار العاملین على أساس 
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 یتم أختیار العاملین بعیداً عن المحسوبیة والمنسوبیة ١

ف
ظی

تو
ال

 

      
       ملین تعتمد الكفاءة والمھارة عند أختیار العا ٢
       ینتقل العاملین غیر الكفوؤین الى المؤسسات الكھرباء بسبب فرق الرواتب ٣
       یخضع المتقدمین للوظیفة الى المقابلة والأختبار ٤
       یعتمد الأختیار على متطلبات الوظیفة وخصائص المتقدم ٥
       یتم وضع الرجل المناسب في المكان المناسب ٦
 تعتمد الأدارة تدریب العاملین أثناء العمل وخارجھ. ٧

یب
در

الت
 

      
       یدرب العاملین على أداء وظائف متعدد وفق المھام ٨
       تعد الأدارة خطط قصیرة وطویلة الأمد للتدریب لجمیع العاملین ٩
       تشجع الأدارة على توسیع قدرات ومھارات العاملین ١٠
       الأدارة على أسلوب التدریب والتعلیم المستمر لتطویر العاملین تعمد  ١١
       لا تخطط الأدارة لعملیة التدریب  ١٢
 الأجور والرواتب متباینة من فرد لأخر بنفس الدرجة الوظیفیة ١٣

ات
ض

وی
لتع

أ
 

      
       تدفع الأجور على أساس متطلبات العمل فظلاً عن المكافأت حسب المھارات ١٤
       یعتمد دفع أجور مرنة ومتغیرة وفقاً للأداء والمھام المنوطة بالعاملین. ١٥
       تلتزم الأدارة بنظام الأجور وفقا  لجودة الأداء ١٦
       تدفع الحوافز كالمكافئات نتائج أستمارات الأداء السنویة ١٧
       ویة أساساً لدفع الحوافز والمكافئاتلا تعتمد الأدارة نتائج أستمارات الأداء السن ١٨
 یتم الأعتذارعن قبول نقل الموظفین الذي یتم فشلھم في الأداء مبكراً ١٩

اء
لأد

م ا
وی

تق
 

      
       لا یحتاج الى رفع كفاءة أداء الموظفین،فأن أدائھم متمیز ٢٠
       الجتھاتحرص الأدارة على متابعة تنفیذ الخطط وتحدید الأنحرافات ومع ٢١
       لا تعتمد الأدارة نتائج التقویم لأغراض الترقیة والتدریب ٢٢
       تعتمد الأدارة المفاھیم الحدیثة في قیاس الأداء الوظیفي للعاملین ٢٣
       لا توفر الأدارة المعلومات ذات العلاقة بقیاس الأداء المحددة ٢٤

  
  

  ) العبارات التالیة تتعلق بأبعاد أسترتیجیة ١(ملحق 

   لكل مصدر )عند الأجابة  الصحیحة   یرجى وضع علامة ( أدارة المورد البشریة
 

على كل مصدر  )  يرجى وضع( العبارات التالية تتعلق أسباب أزمة الخدمات 
  في العراق الذي تعتقده موجود 
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تھمل الأدارة أستخدام موارد المعلومات عند تحدید مؤشرات  ١
 حدوث الأزمة

ف 
شا

لأكت
ا

  
  

       

تعتمد الأدارة على فریق عمل مؤھل لجمع وتحلیل مؤشرات  ٢
 حدوث الأزمة

      

قر الأدارة لوجود خطة أستباقیة تواجھ من خلالھا حدوث تفت ٣
 الأزمة

      

       تھتم الأدارة بأكتشاف مؤشرات الخلل قبل وقوع الأزمة ٤
تعمل الأدارة بالتحلیل الشامل للتعرف على مؤشرات حدوث  ٥

 الأزمة
      

توظف الأدارة أزمات المنظمات الأخرى في خطتھا  ٦
 الأستباقیة

لأس
ا

اد 
عد

ت
  

  

      

تحرص الأدارة على توفیر الدعم المادي والمعنوي لفریق  ٧
  العمل

      

تعمل الأدارة على توظیف مشاركتھا مع الجھات ذات العلاقة  ٨
 في معالجة الأزمة

      

تھتم الأدارة بالممارسات الأستباقیة لأدارة الأزمة في التعامل  ٩
 مع الأزمات 

      

لأدارة على توفیر برامج تطویریة في مجال أدارة تعمل ا ١٠
 الأزمة

      

 تعاني الأدارة من صعوبات في بدایات حدوث الأزمة ١١

ء 
وا

حت
الأ

  
  

       
       لا تأخذ الأدارة كلفة الوقت بنظر الأعتبار عند حوث الأزمة ١٢
       تمتلك الأدارة وسائل أتصالات فعالة لتعزیز معالجة الأزمة ١٣
تخصص الأدارة غرفة عملیات مجھزة بتقنیات متواضعة  ١٤

 لأحتواء وتقلیل أثار الأزمة
      

تشجع الأدارة على أستخدام الأسالیب التكنولوجیة في تعاملھا  ١٥
 مع الأزمة

      

تدعم الأدارة العاملین بمكافاءات مالیة متواضعة عند مواجھة  ١٦
 الأزمة

دة
تعا

لأس
ا

  
   

      

تعاني الأدارة من البیروقراطیة في التعامل مع الأفراد أثناء   ١٧
 وبعد حصول الأزمة  

      

تتأخر الأدارة في دعم المواقع المتأثرة بالأزمة بالمستلزمات  ١٨
 الضروریة لأستعادة نشاطھا

      

       تھتم الأدارة بتوثیق أزمتھا للأستفادة من تجاربھا مستقبلاً ١٩
الأدارة بتقییم الأضرار المادیة والمعنویة التي تحدثھا  تھتم ٢٠

 الأزمة
      

تستفید الأدارة من الدروس والعبر المستوحات من الأزمات  ٢١
 السابقة 

علم
الت

 

      

       لا تمتلك الأدارة خطط مسبقاً لمواجھة الأزمة الأنیة ٢٢
امج یخطط المدراء بشكل أستباقي لمواجھة الأزمة ببر ٢٣

 تعلیمي ممنھجة
      

لا تستفید الأدارة من تجاربھا ولا تجارب المنظمات الأخرى  ٢٤
 في مجال مواجھة الأزمات

      

تعتمد الأدارة التدریب والتعلیم في تطویر العاملین  ٢٥
 بالتخصصات المختلفة في أدارة الأزمة

      

  



  ) العبارات التالية تتعلق في عناصر ٢ملحق( 
 رجى وضع علامة  (    )عند الأجابة الصحيحةأدارة أزمة الكهرباء في المؤسسة ي
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