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 في مجلة العلوم الإحصائية شروط النشر
 

  المج  الات اعحص  ائية والمعلوماتي  ة الم ت    ة  – 1
 
تنشر   المجل  ة البح  ور والدراس  ات العلمي  ة ف

ية  البح   المد دم للنشر  ق د نشر  او ق دم  لا ي  ونع ل أن والفرنسية باللغة العر ية والانكلب  
  مجلات او دوريات أخرى او قدم ونشر 

 
  دوريات لمؤتمرات أو ندوات. للنشر ف

 
  ف

ترس     ل البح     ور والدراس     ات ال أم     ي   التحري     ر ع     ل أن تت      من اس     م الباح       او الب     احثي    – 2
ي        د  وألد        ابهم العلمي        ة وأم        اكن عمله        م م        ا ذك        ر عن        وان المراس        لة وأرق         ام الهوات          ف والب 

 .  
ون  وني  وان يرس ل الالك بو ي   ق رص)ع  ل  ا البح    الم راد نشر  ه الكبو   د او بالب 

ون  وف  ق  الالك بو
 أدناه: المواصفات 

 عل ورق حجم  –أ 
ً
ويس تخدم للغ ة  عل شكل عم ود واح د وان ي ون  A4أن ي ون مطبوعا

ي   ة  Times New Roman  و)(Simplified Arabicالعر ي  ة ن      ح  ر    للإنجلب  
وع   ل وج   ه واح   د  Microsoft Wordو اس   تخدام   . 12و حج   م خ     )والفرنس   ية 

 للورقة. 
 الورقة. لجميا جوانب سم  2.5مسافة مش الها –ب 
 عن بحثه  –ج 

ً
ية يرفق الباح  ملخصا يزيد عن  بما لا والفرنسية باللغتي   العر ية والانجلب  

 صفحة واحدة. 
  نهايت   ه  م   ا مراع   اة أن لا  -د 

  م   يو  البح     وف 
ت    من يي   تم اعش   ارة ال المص   ادر العلمي   ة ف 

  ذل   سوى المصادبح  ال
  الم يو  ووف ق الأص وت المعتم دة ف 

  ت م اعش ارة يليه ا ف 
ر البو

 البلد .  النشر  دار  المصدر ان )اس م المؤلف  سنة النشر  عنو 
   –ه

كم      ا توث      ق   البح        ت      رقم الج      داوت والرس      وم التوض      يحية وغب        ا حس      ب ورود       ا ف 
 المستعارة منها بالمصادر الأصلية. 

  صفحة.   25لدراسة عن )عدد صفحات البح  اوا لا يزيد  أن –و
 م    ن ت    اري      اس    تلامعم    ل  ي    ومي   ي    تم يش    عار الباح      باس    تلام بحث    ه خ    لات م    دة لا تتج    اوز  – 3

 . البح 
تخ ا كافة البحور المرسلة ال المجلة للتدييم العلم  الموضوع  ويبلغ الباح  بالتدييم  – 4

حة ين وجدت خلات مدة لا تتجاوز   . البح استلام   من تاري     اسبوعانوالتعديلات المدبو
  يج راء أي تع ديل او يع ادة  – 5

  قب وت او رف ا البح   وله ا الح ق ف 
لهيئة تحرير المجلة الحق ف 

  النشر     ل    ديها بع    د 
صياغ     ة جزئي    ة للم    واد المددم    ة للنشر     بم    ا يتم    الر والنس    ق المعتم    د ف 

 موافدة الباح . 
  أ – 6

ه ف   للمجلة ولا يجوز يعادة نشر
ً
 ماكن أخرى. يصبح البح  المنشور ملكا

ولا تع   س وجه  ة نل  ر المجل  ة او المعه  د  أص  حابها تع  ب  الم  واد المنش  ورة بالمجل  ة ع  ن  راء  – 7
 العرن   للتدريب والبحور اعحصائية. 

   عل العنوان البحورترسل  – 8
ون   : للمجلةالالكبو

 journal@aitrs.org / Info@aitrs.org  
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ي : دراسة تحليلية 
ن العدالة التنظيمية والانسحاب الوظيفن اختبار العلاقة بي 

ي كلية الادارة والاقتصاد / الجامعة المستنصرية
ن
 ف

 م. هديل قاسم عليوي أ.م.د مكية كريدي بنيان

 كلية الادارة والاقتصاد/ الجامعة المستنصرية كلية الادارة والاقتصاد/ الجامعة المستنصرية

 

 

 31/01/2025استلام البحث:   تاري    خ

 17/02/2025  تاري    خ قبول البحوث: 

ي العدد 
ن
ين: وال الخامسنشر البحث ف  2025اذار  / مارس   عشر

 

ونية  2522-64X/658.306 (: Online) رمز التصنيف ديوي / النسخة الالكتر

 2519-948X/658.306 (: Print) رمز التصنيف ديوي / النسخة الورقية
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ي : دراسة تحليلية اختبار الع
ن العدالة التنظيمية والانسحاب الوظيفن لاقة بي 

ي كلية الادارة والاقتصاد / الجامعة المستنصرية
ن
 ف

 م. هديل قاسم عليوي أ.م.د مكية كريدي بنيان

 كلية الادارة والاقتصاد/ الجامعة المستنصرية  كلية الادارة والاقتصاد/ الجامعة المستنصرية 

 
 المستخلص : 

ن العدالة التنظيمية بأبعادها المتمثلة )العدالة التوزيعية، يسعى  البحث الى اختبار العلاقة بي 
ي بأبعاده المتمثلة 

العدالة الاجرائية، العدالة التفاعلية( كمتغي  مستقل والانسحاب الوظيفن
ي التساؤل 

ن
( كمتغي  تابع، أذ تمثلت مشكلة البحث ف )الانسحاب الجسدي، الانسحاب النفسي

ي )الا
ي لدى ت 

ي الحد من ظاهرة الانسحاب الوظيفن
ن
هل يسهم تطبيق العدالة التنظيمية ف

ي الكلية المبحوثة
ن
ن ف ات الموظفي  ن متغي  ي يحدد طبيعة العلاقة والتأثي  بي 

( تم بناء مخطط فرضن
خضعت لعدة 

ُ
البحث. لهذا الغرض صيغت فرضيتان رئيسيتان اشتقت منها فرضيات فرعية أ

ي اختبارات احصائية به
دف اثباتها او نفيها. لأجل تحقيق اهداف البحث استخدم المنهج الوصفن

ي كلية الادارة والاقتصاد احدى كليات الجامعة المستنصرية ، واستقصاء آراء عدد من 
ن
التحليلي ف

ي عمادة الكلية كعينة للبحث والبالغ عددهم )
ن
ن ف ( بموجب استمارة استبيان 50الادارين الموظفي 
(.توصل البحث لمجموعة من الاستناجات (spssاناتها باستخدم برنامج محكمة ،وتحليل بي

ات  ات البحث وابعادها. كما ان متغي  ن متغي  اهمها وجود علاقة ارتباط وتأثي  ذات دلالة معنوية بي 
( بحاجة ماسة الى المزيد من الأبحاث لردم  ي

البحث )العدالة التنظيمية ، الانسحاب الوظيفن
 الفجوة المعرفية. 

ي  لمات المفتاحيةالك
 : العدالة التنظيمية ، الانسحاب الوظيفن

 
Testing the relationship between organizational justice and job 

withdrawal: an analytical study at the College of Administration and 
Economics / Mustansiriya University 

Assistant Professor Doctor 
Makkiyah Kraidi Bunyan 

Hadeel Qasim Oleiwi 

 
Abstract : 
The research seeks to test the relationship between organizational justice 
in its dimensions (distributive justice, procedural justice, interactional 
justice) as an independent variable and job withdrawal in its dimensions 
(physical withdrawal, psychological withdrawal) as a dependent variable. 
The research problem was represented in the following question (Does 
the application of organizational justice contribute to reducing the 
phenomenon of job withdrawal among employees in the college under 
study?) A hypothetical diagram was constructed to determine the nature 
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of the relationship and influence between the research variables. For this 
purpose, two main hypotheses were formulated from which sub-
hypotheses were derived that were subjected to several statistical tests in 
order to prove or disprove them. In order to achieve the objectives of the 
research, the descriptive analytical approach was used in the College of 
Administration and Economics, one of the colleges of Al-Mustansiriya 
University, and the opinions of a number of administrative employees in 
the college's deanship were surveyed as a sample for the research, 
numbering (50) according to a valid questionnaire form, and its data were 
analyzed using the SPSS program. The research reached a set of 
conclusions, the most important of which is the existence of a significant 
correlation and influence relationship between the research variables and 
their dimensions. The research variables (organizational justice, job 
withdrawal) are in dire need of more research to bridge the knowledge 
gap. 
Keywords:  Organizational Justice, Job Withdrawal.  

 
 منهجية البحث : المبحث الأول

 أولا: مشكلة البحث

ي موضوع العدالة التنظيمية باهتمام كبي  من علماء العلوم الاجتماعية والاد
ارية لسنوات حظن

ي المنظمات 
ن
ن ف ات التنظيمية ذات التأثي  عل كفاءة اداء الموظفي  عديدة، وهي احد المتغي 

، أذ يمكن  ن ن اهداف المنظمة واهداف الموظفي  ي ردم الفجوة الحاصلة  بي 
ن
وتطبيقها يصب ف

ن من خلال ردود الفعل المعرفية والسلوكية والعاطفية، وثبات كيفية  إدراك عدالة الموظفي 
ات المرتبطة بالعمل، من جانب اخر  ن بأخلاق محايدة تؤثر عل ثبات المتغي  معاملة الموظفي 
ي الحياة التنظيمية، ذات 

ن
ا حيويًا ف

ً
ن وسلوكياتهم تجاه العمل تحتل مكان أصبحت مواقف الموظفي 

ايدة. عل الرغم من أنه من المتوقع أن يُظهر الموظفون مواقف وسلوكيات إيجابية،  ن أهمية مي 
نت إ ا ملاحظة السلوكيات غي  المرغوبة مثل التأخي  والغياب والتسلل عير الإني 

ً
لا أنه يتم أيض

ي 
ن
ي المنظمات هي سلوكيات انسحابية. ف

ن
والحجج مع الزملاء. بعض السلوكيات غي  المرغوبة ف

  . ن ن عليها بشدة هي سلوكيات انسحاب الموظفي  كي 
ي يجب الي 

هذا السياق، فإن إحدى القضايا الت 
ي 
)هل يسهم تطبيق العدالة التنظيمية ومن هنا انبثقت مشكلة الرئيسية وتمثلت بالتساؤول الات 

ي الكلية المبحوثة( 
ن
ن ف ي لدى الموظفي 

ي الحد من ظاهرة الانسحاب الوظيفن
ن
 ف

 ومنها انبثقت عده تساؤولات فرعية الاتية: 
 ما مستوى تحقيق العدالة التنظيمية لدى ادارة الكلية المبحوثة ؟ .1
ي الكلية المبحوثة ؟ .2

ن
ن ف ي لدى الموظفي 

 ما مستوى سلوكيات الانسحاب الوظيفن
ي الكلية  .3

ن
ي ف

ن العدالة التنظيمية والانسحاب الوظيفن هل هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بي 
 المبحوثة؟ 
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ي الكلية  .4
ن
ي ف

الى أي مدى تؤثر العدالة التنظيمية للحد من سلوكيات الانسحاب الوظيفن
 المبحوثة ؟

 أهمية البحث  ثانيا : 
اته التنظيمية )العدالة التنظيمية والانسحاب  يستمد البحث الحالىي اهميته من اهمية متغي 

( كونها تسهم تطوير البنية التحيتية التنظيمية  ي
ي الكلية والوظيفن

ن
ن ف تنمية الوعي لدى المعنيي 

ي سياسة وثقافة تنظيمية داع
مة لجميع المبحوثة بأهمية العدالة التنظيمية من خلال تبتن

ي تدفع للانسحاب 
ن وتجنب السلوكيات السلبية الت  الممارسات الايجابية وتعزيز ولاء الموظفي 

وحل الصراعات ومشاكل العمل وتوفي  بيئة داعمة ومناسبة  الجسدي والنفسي من العمل
ن للوصول الى اعل مستويات من الانجاز والعمل ة ن كما ، للعاملي  ي الآونة الأخي 

ن
اهمية برزت ف

ي ظل الظروف الضاغطة مثل 
ن
ن ف ي وصف تجارب المرؤوسي 

ن
العدالة التنظيمية كعامل حاسم ف

ي ينظر بها الموظفون إلى العدالة يمكن أن تؤثر عل استجابتهم 
ئ وطريقة الت  اف المست  الإشر

ي المنظمة 
ن
، تشي  هذه الدراسة إلى أن مستوى العدالة الواضح ف ي المنظمات . وبالتالىي

ن
للضغوط ف
ي يقلل من 

النتائج النفسية والسلوكية غي  المرغوب فيها للسلوكيات الانسحاب الوظيفن
ي تتعارض مع التوقعات أو الأهداف أو القواعد 

ي المواقف الت 
والسلوكيات الغي  المرغوبه وتبتن

 التنظيمية. 

 ثالثا : اهداف البحث
ي الكلية المبحوثة .  .1

ن
 التعرف عل مستوى توافر العدالة التنظيمية ف

ي الكلية المبحوثة . تحديد م .2
ن
ي ف

 ستوى سلوك الانسحاب الوظيفن
ي الكلية المبحوثة .  .3

ن
ي ف

ن العدالة التنظيمية والانسحاب الوظيفن  اختبار طبيعة العلاقة بي 
ي  .4

ن
ي ف

 . الكلية المبحوثةقياس تاثي  لمتغي  العدالة التنظيمية عل سلوكيات الانسحاب الوظيفن

ي للبحث
رابعا : المخطط الفرضن

ي للبحث1شكل )
 ( المخطط الفرضن
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 خامسا : فرضيات البحث 
 الفرضية الرئيسة الاولى: 

ي 
ن العدالة التنظيمية والانسحاب الوظيفن توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بي 

 وانبثقت منها الفرضيات الفرعية التالية: 
ن العد • ي توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بي 

 الة التوزيعية والانسحاب الوظيفن
ي  •

ن العدالة الاجرائية والانسحاب الوظيفن  توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بي 
ي  •

ن العدالة التفاعلية والانسحاب الوظيفن  توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بي 
 الفرضية الرئيسة الثانية: 

ي وانبثقت منها يوجد تأثت  معنوي ذو دلالة احصائي
ة للعدالة التنظيمية والانسحاب الوظيفن

 الفرضيات الفرعية التالية : 
ي  •

 يوجد  تأثي  معنوي ذو دلالة احصائية للعدالة التوزيعية والانسحاب الوظيفن
ي  •

 يوجد تأثي  معنوي ذو دلالة احصائية للعدالة الاجرائية والانسحاب الوظيفن
ي يوجد تأثي  معنوي ذو دلالة احصائية للع •

 دالة التفاعلية والانسحاب الوظيفن

 : حدود البحث 
ً
 سادسا

ية .1 ي الشعب والوحدات الادارية بعمادة كلية الادارة  حدود بشر
ن
ن ف : تشمل عدد من الموظفي 

 والاقتصاد. 
ي كلية الادارة والاقتصاد وهي احدى كليات الجامعة  حدود مكانية .2

ن
: تتمثل الحدود المكانية ف

 المستنصرية 
 15/10/2024ولغاية  13/1/2024: مدة اكتمال البحث من  حدود زمانية .3

: مجتمع وعينة الدراسة
ً
 سابعا

ت كلية الادارة والاقتصاد كمجتمع للبحث ، وقد استعملت طريقة العينة القصدية  اختي 
ن فيها ، كعينة والبالغ عددهم ) جاعها 50)العمدية( لاستقصاء آراء الموظفي  ( مبحوثا. وتم اسي 

ي )جميعها وخضعت 
نامج الاحصاتئ ي باستعمال الير

 .  SPSS)الاجابات للتحليل الاحصاتئ

: مصادر القياس
ً
 ثامنا

 : ي
ين العدالة التنظيمية والانسحاب الوظيفن ن عل المصادر التالية لقياس المتغي   اعتمد الباحثي 

 ( مقياس البحث1جدول )

 المصدر ارقام الفقرات المتغت  الرئيسي والفرعي 

 ةالعدالة التنظيمي

 4-1 العدالة التوزيعية

(Colquitt,2001) 8-5 العدالة الاجرائية 

 12-9 العدالة التفاعلية 

ي 
 الانسحاب الوظيفن

 17-. 13 الانسحاب الجسدي
(Erdemli,2015) 

 22-18 الانسحاب النفسي 
ن : من اعداد الباحثالمصدر    تي 
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ي : الجانب النظري
 المبحث الثانن

 : العدالة التنظي
ً
 مية اولا

ا مفهوم العدالة التنظيمية:  -1
ً
العدالة  ( فإن(Robbins & Judge,2022:227وفق

ي مكان العمل، وأما 
ن
 Diposentono,et)التنظيمية هي التصور العام لما هو عادل ف

al.,2023:328)  ن حول كيفية معاملتهم بشكل فقد عرفها بأنها التصور العام للموظفي 
ي مكان العمل. يمكن أن تسا

ن
ن عادل ف ي تفسي  سبب انتقام الموظفي 

ن
عد العدالة التنظيمية ف

( العدالة Kinicki,2021:231ويعرّف ) من النتائج غي  العادلة والعمليات غي  المناسبة. 
ي العمل. بينما يعرف 

ن
التنظيمية بأنها مدى إدراك الافراد أنهم يعاملون بشكل عادل ف

(Buchanan,2019:4العدالة التنظيمية بأنها تقييم )  ي والمعنوي
 
شخصي للموقف الأخلاف

ي عل مواقفه وأدائه  للسلوك الإداري. إن إدراك الموظف للعدالة لا يؤثر بشكل إيجاتر
ا عل سلوك معاملته العادلة تجاه العملاء، مما يؤدي بدوره إلى تفاعل 

ً
فحسب، بل يؤثر أيض

ي مع كل من الموظف والمنظمة العميل ( (Diposentono, et al.,2023:328بشكل إيجاتر
ي  (Munandar, et al.,2022:358)كما عرفه كل من 

العدالة التنظيمية بأنها الطريقة الت 
ي يعمل بها. أوضح 

ي المنظمة الت 
ن
 Na’imah,et)يشعر بها الفرد بالمعاملة المتساوية ف

al.,2022:35)  وهناك أرب  ع نظريات ، ي
مفهوم العدالة التنظيمية باستخدام النمط التصنيفن

، ونظرية المحتوى الاستباقية، ونظرية العملية التفاعلية، للعدال ة: نظرية المحتوى التفاعلي
ي إزالة الظلم والسعىي لتحقيق 

ن
ي هذه الأبعاد يكمن ف

ن
ونظرية العملية الاستباقية. والفرق ف

 العدالة : 
هي نهج مفاهيمي للعدالة يدرس استجابات الأفراد لسوء  نظرية رد الفعل على المحتوى -أ

ملة وكيفية تفاعلهم مع التوزي    ع غي  العادل لمختلف المكافآت والموارد. سوف المعا
ي للظلم.   يستجيب معظم الناس بشكل سلتر

ي  نظرية المحتوى -ب
ر
 تدرس جهود الأفراد لتحقيق التوزي    ع العادل للنتائج.  الاستباف

 تدرس ردود الفعل الشخصية عل إجراءات صنع القرار.  نظرية العملية التفاعلية -ج
اتيجيات المستخدمة  العملية الاستباقية جنه -د يحلل الجهود الفردية لتحديد الاسي 

 لتحقيق العدالة. 
لقياس العدالة التنظيمية، استخدمت الدراسة الحالية المقياس ابعاد العدالة التنظيمية  -2

( من خلال تقسيمه إلى ثلاثة أبعاد كعدالة توزيعية والعدالة (Colquitt,2001الذي طوره 
. إلا أن آخرين اتفقوا عل تقسيم  (Adamovic,2023: 766ئية والعدالة التفاعلية )الإجرا

العدالة التفاعلية إلى العدالة الشخصية والعدالة المعلوماتية، مما يجعل العدالة التنظيمية 
: العدالة التوزيعية، والعدالة الإجرائية، والعدالة الشخصية، والعدالة ي

 لها أربعة أبعاد ، وكالآت 
 . ((Assefa,et al.,2024: 3  المعلوماتية

بُعد العدالة التوزيعية العدالة المتصورة للنتائج مثل الأجور يقيس : العدالة التوزيعية -2-1
قيات والمكافآت الأخرى  ي ((Assefa,et al.,2024:3والي 

ن
. وعدالة التوزي    ع هي العدالة ف

ي المنظمة مثل: عدالة تخصيص الموارد لعملية التوزي    ع )النتائج( والجوائز للأف
ن
راد ف

قية والمكافآت والتكليفات والتقييمات والموافقات، ولها نتائج إيجابية  التعويضات والي 
لتنمية الأفراد أو المنظمات، وتشي  هذه النتيجة أن النتيجة الأولى هي الرضا عن الأجر 
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، وتجميع  ي ما حصلوا عليه من مشاعر إيجابية من المبلغ الحالىي
ي الذي يرضن

ن
ات ف التغي 

(. أي تقييم (Hadi,et al.,2020:4725مستويات الأجور، وطريقة المكافأة للموظف
(. ويمكن (Cropanzano & Molina,2015:382الموظف لنتائج المنظمة ومكافآتها 

أن تكون هذه المكافآت عل شكل فرص مالية وترويجية ، ويعتمد المبدأ الأساسي للعدالة 
ن الآخرين. التوزيعية عل مقارنة  ي حصل عليها شخص واحد مع نتائج الموظفي 

النتائج الت 
العدالة التوزيعية إلى المفهوم الأساسي للمساواة أو الإنصاف، ويعتمد هذا تشي  حيث 

المفهوم عل ترجمة العدالة عل أنها الأجر المتساوي )مثل الراتب والحوافز الأخرى( 
ن المدخلات مقابل العمل المنجز. ويدرك الموظفون العد الة عندما تكون النسبة بي 

ن الآخرين .   )الجهد( والنتائج )المكافأة( متناسبة مع النسبة المئوية للموظفي 
(Na’imah,et al.,2022:35)  ة عل الرضا ا نتائج مباشر

ً
العدالة التوزيعية لها أيض

ي 
ن
تهم ف ي كمواقف / مشاعر )إيجابية / سلبية( وممتعة وراضية عن تقييم خير

 العمل الوظيفن
ي  / 

ي ارتباط الموظف العاطفن
ام الذي يعتن ن ة للالي  ا نتيجة مباشر

ً
الحياة المهنية. ولها أيض

ي بذل جهود إضافية ومتسقة لصالح المنظمة وإيمان قوي بالحفاظ عل 
ن
بالمنظمة، ف

ي والتواصل، 
 
ة للقرار الأخلاف ي المنظمة، وللعدالة التنظيمية نتيجة مباشر

ن
العضوية ف

 (. (Hadi,et al.,2020:4725نضمام ومواصلة العملعاطفية، نية للا 
ن للعدالة تعتمد عل العدالة الملموسة للعمليات العدالة الاجرائية -2-2 : أن تصورات المرؤوسي 

ي تؤدي إلى نتائج القرار، ويتم تحقيق هذا الجانب من العدالة، الذي يسم العدالة 
الت 

أثناء مرحلة عملية صنع القرار الإجرائية، عندما يشعر الموظفون بإحساس السيطرة 
، وقابلة للتصحيح، وتمثيلية ن  ويعتقدون أن الإجراءات تم تطبيقها باستمرار خالية من التحي 

فان  (Adamovic,2023:766)وبحسب ( Wolfe&Lawson,2020:3ة )وأخلاقي ودقيقة
ي تنظم توزي    ع النتائج، وت

اح العدالة الإجرائية هي العدالة المتصورة للإجراءات الت  م اقي 
، والدقة، والتصحيح، والتمثيل،  ن ستة معايي  لإنشاء إجراءات عادلة: الاتساق، وقمع التحي 

يقيس بُعد العدالة الإجرائية مدى العدالة الملموسة للإجراءات المستخدمة ، و  والأخلاق
ي انها إجراءا(Assefa, et al.,2024:3لاتخاذ القرارات، مثل عملية تقييم الأداء 

ت (. ويعتن
ي تخصيص الموارد لتحقيق )النتائج( 

ن
ي تضعها المنظمة ف

السياسة والعمليات العادلة الت 
ي المنظمة، ولها عواقب تنظيمية، ولا تختلف 

ن
ن ف ( لدى الموظفي  ن والمكافآت )الموظفي 

ي ما حصلوا عليه 
هذه النتيجة عن عدالة التوزي    ع مثل الرضا عن الأجر الناتج الذي يرضن

ي مستويات الأجور، وطريقة المكافأة بمشاعر إيجابية من ال
ن
ات ف ، وتجميع التغي  مبلغ الحالىي

للموظف، كما يشعر الفرد بالرضا عن عمله، وبيئة العمل الممتعة، وتقييم تجاربه الإيجابية 
ي المنظمة. 

ن
ي العمل والحياة المهنية ف

ن
 (. (Hadi,et al.,2020:4725ف

( دراسة العدالة التنظيمية من خلال (Bies & Moag,1986: وقد طور  العدالة التفاعلية -2-3
ن  تقديم البعد الثالث لها، وهو ما يسم بالعدالة التفاعلية، وهي تصورات الموظفي 
ي المنظمة. واعتير 

ن
ي يتلقونها عند تنفيذ السياسات والإجراءات ف

للمعاملة الشخصية الت 
ن تعا ي حي 

ن
ا للعدالة التنظيمية، ف ن مل معها آخرون البعض العدالة التفاعلية بعدا متمي 

قدم أربعة . (Wolfe & Lawson,2020:4)باعتبارها مجموعة فرعية من العدالة الإجرائية 
ير.  ام واللياقة والصدق والتير

ح معايي  للعدالة التفاعلية: الاحي  ( Greenberg,1993(ويقي 
ي والشخصي لردود فع

ي مقالته المعنونة "الشقة باسم العدالة: الاعتدال المعلومات 
ن
ل ف
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ن من العدالة التفاعلية وهما العدالة المعلوماتية والعدالة  الشقة تجاه العدالة" جانبي 
 (. Na’imah,et al.,2022:35الشخصية: )

ن الأشخاص -أ ي العدالة بي 
ي المعاملة الت 

ن
ن الأشخاص العدالة الملموسة ف : يقيس بُعد العدالة بي 

م فون وزملاء العمل، مثل المعاملة المحي   Assefa,etة والتعاطف يتلقاها المشر

al.,2024:3))  يرى .Greenberg  ن ن الأشخاص ترتبط بعملية التواصل بي  أن العدالة بي 

ي تحديد ما إذا كان 
ن
ام عنصران أساسيان ف . ولذلك، فإن الأدب والاحي  ن الرؤساء والمرؤوسي 

 أم لا )
ً
 ( . Na’imah,et al.,2022:35التفاعل عادلا

عد عدالة المعلومات مدى عدالة المعلومات المقدمة يقيس بُ  العدالة المعلوماتية -ب
ي الوقت المناسب 

ن
ن مثل التواصل الواضح وف . تشي  ((Assefa,et al.,2024:3للموظفي 

ير فعلي . ويوضح  العدالة المعلوماتية إلى إعطاء معلومات صحيحة أثناء تنفيذ الإجراءات بتير
Kernan & Hanges,2002)ية حيث أنها تتبتن التواصل ( طبيعة العدالة المعلومات

ات   Jaboob,et)الشفاف حول الإجراءات حيث يجب أن تعتمد عل دقة التفسي 
al.,2023:5)  . 

 : ي
 : الانسحاب الوظيفن

ً
 ثانيا

ي :  -1
ان الانسحاب هو نتيجة غي   ((Park,2020:415أشار مفهوم الانسحاب الوظيفن

ي شكل كسل وتأخي  وغياب ودوران إلىمثمرة
ن
ي تكون ف

ي المنظمة ، والت 
ن
 جانب مساهماتها ف

ن دافع  Nauman,et.al,2020:3))أشار كما .   انه من المحتمل أن يكون لدى المرؤوسي 

ي العمل كرد فعل للإذلال 
ن
لسحب طاقاتهم المعرفية والعاطفية والجسدية من أدوارهم ف

ي بعض الحالات ، نتيجة للقيادة ال
ن
ام الذي أظهره قادتهم المستبدين. ف سيئة، وعدم الاحي 

ئ ضد مصالح مؤسساتهم ، مما يؤدي إلى سلوكيات عمل  يختار المرؤوسون القيام بعمل ست 

تؤدي إلى نتائج عكسية ، مثل الانسحاب من العمل كتكتيك للتكيف للحفاظ عل مواردهم 

فة  ن ( سلوكيات الانسحاب (Nauman,et.al,2020:3وعرف . النفسية والعاطفية المستين

ي يتخذها الموظفون عندما يصبحون جسديًا و / أو نفسيًا من العمل عل أنها الإ 
جراءات الت 

ي يعملون بها 
ن بالمنظمة الت  ن  غي  مرتبطي  ( ان (Carpenter & Berry,2014:835. وبي 

ية  ي من منها إدارة الموارد البشر
ي تعاتن

الانسحاب من مكان العمل من السلوكيات السلبية الت 

ن  يحة من الموظفي  ي بيئة العمل . وهناك اذ يمثل الانسحاب شر
ن
 الذين يتجنبون الاستغراق ف

اوح من الظهور متأخرًا أو عدم حضور الاجتماعات إلى  العديد من أشكال الانسحاب، تي 

ن .  ( عل أنه مجموعة (Istiqomah ,2020:22وأوضح التغيب عن العمل ودوران الموظفي 

ي يقوم بها الموظفون لتجنب موقف العمل 
ي  -من الإجراءات الت 

ن
ي قد تتوج ف

السلوكيات الت 

ي محاولة لإبعاد  النهاية بالتخلي عن المنظمة
ن
ي يستخدمها الموظفون ف

والسلوكيات الت 

ات مع الانسحاب: أنفسهم عن العمل أو تجنب المهام.   Istiqomahومن المؤشر

,2020:27) :) 

 عج من أحلام اليقظة ن ي الواقع مين
ن
أفكار  : وهي المكان الذي يعمل فيه الموظف ولكنه ف

 أو مخاوف غي  مؤكدة
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 ي تشي  إلى المحادثات الشفوية خارج موضوع العمل المنجز  التنشئة الاجتماعية
: والت 

يد أو عل آلات البيع.  ي المكتب ، مع صناديق الير
ن
 ف

  
ً
: وهو القيام بعمل متعمد حت  يظهر أنه يعمل مع أنه ليس كذلك. مثال النظر مشغولا

.  عل ذلك هو إعداد مكتب العمل ي حول المبتن
 ، أو المسر

 أي استخدام وقت العمل والموارد لإكمال مهمة خارج نطاق عملهم مثل مهام  الإنارة:

 وظائف أخرى. 

 ي والمراسلة الفورية
ن
ون يد الإلكتر نت والتر  من مهام  استخدام الإنتر

ً
للتمتع الشخصي بدلا

 استخدامًا ويقلل بشكل كبي  م
 ن الإنتاجية. العمل. هذا النموذج هو الشكل الأكير

ن إثباتهما الانسحاب من العمل:  أنواع -2 هناك نوعان من الانسحاب من العمل يمكن للموظفي 
ي العمل: )

ن
 ( Nauman,et.al,2020:3عندما يواجهون استنفاد الموارد الشخصية والنفسية ف

ن من عملهم بشكل غي  مباشر من الانسحاب الغت  مباشر  -2-1 : ويتم انسحاب الموظفي 

ي خلال التأخي  
ن
ي ف

ي أداء عملهم وعدم التفاتن
ن
ي العمل والتغيب عن العمل والتأخي  ف

ن
ف

  . ام التنظيمي ن  العمل، وعدم الالي 
ن الذين ينسحبون بشكل مباشر من عملهم عن  الانسحاب المباشر :  -2-2 يتعلق بالموظفي 

ي 
ن
طريق ترك وظائفهم ، مما يؤدي إلى زيادةة معدل دورانهم ، أو التعبي  عن رغبتهم ف

ن من الانسحابات لهما آثار عل مواقف التقاعد  ي وقت أبكر مما هو متوقع. كلا النوعي 
ن
ف

 . ي
ي والأداء الوظيفن

ن والرضا الوظيفن  الموظفي 
ي :  -3

( الى انها قد تكون جسدية أو نفسية Okache,2020:36أشار )ابعاد الانسحاب الوظيفن
 . ي
 وكالآت 

ومن أمثلتها التغيب شهرة هي أكير سلوكيات الانسحاب  السلوكيات الجسدية -3-1
. أن الأفراد  / والتأخر  ن التأخي  وترك الوظيفة ونقل الوظيفة الداخلي ودوران الموظفي 

ون غالبًا "كسالى" أو "مرهقون". يصبحون غي  متقبلون   يعتير
ً
ن نفسيا المنفصلي 

ي الوظيفة. الموظفون ذوو 
ن
ا بسيطة ف

ً
بسهولة ويفتقرون إلى الإلهام ويبذلون جهود

ي 
ا للأداء، ترتبط الرضا الوظيفن

ً
ن لمجرد أنهم أقل استعداد  المنخفض غي  منتجي 

سلوكيات الانسحاب ببعضها البعض ، وكلها ناجمة جزئيًا عل الأقل عن عدم الرضا 
تيب للموظف  ا بالي 

ً
ي التغيب وفرصة القيام بذلك موجود

ن
. الدافع للمشاركة ف ي

الوظيفن
مل قياداتهم يستطيعون تح لتحقيق الانسحاب.  حيث ينسحب الموظفون لأنهم لا 
ي العمل، والوظيفة نفسها ليست ممتعة

ن
قية أو زملائهم ف ئ وفرصة الي  ، والأجر ست 

ا جزءًا من نموذج تقدمي ويتعلق بعدم الرضا ا
ً
، أسوأ، قد يكون الانسحاب أيض ي

لوظيفن
. ونقص المشاركة الوظيفية ام التنظيمي ن  ، وانخفاض الالي 

المنسحب من واجباته ينسحب جسديًا من عمله ،    الموظف السلوكيات النفسية :  -3-2
ي تسمح للموظف بالانسحاب 

ا الانسحاب النفسي من عمله، الإجراءات الت 
ً
يمكنه أيض

ي 
ن
ي ف

عقليًا من بيئة العمل هي سلوكيات انسحاب نفسية، الانسحاب النفسي يعتن
ن قد فقدوا بشكل أساسي عل الرغم من أنهم يشغلون كرس ي الواقع أن الموظفي 

ن
يًا ف

ي عدد من  (Erdemli,2015:203بيئة العمل
ن
ي سلوك الانسحاب النفسي ف

( . يأت 
 ، ي
ن
نت والعمل الإضاف ي ذلك أحلام اليقظة والتسكع عير الإني 

ن
الأشكال والأحجام ، بما ف

تحدث أحلام اليقظة عندما يبدو أن الموظف يعمل ولكن لديه عقل مشتت وضعف 
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ي الانتباه للأفكار أو الم
ن
نت هو أكير أشكال التحكم ف خاوف، يعتير التسكع عير الإني 

ن  ن ، ويستخدم لوصف تصرفات الموظفي  ن الموظفي  الانسحاب النفسي انتشارًا بي 
نت أثناء ساعات العمل للاستخدام الشخصي أثناء التظاهر  الذين يتصفحون الإني 

 ( . Jama,2015:8بالقيام بالعمل )
 لوكيات الانسحابالمعالجات التنظيمية المفيدة للحد من س  -4

الى عدد من المعالجات التنظيمية للحد من سلوك الانسحاب (Jama,2015:14) أشار 
ي وهي : 

 الوظيفن
ي كيفية تعامل توازن الحياة مع العمل -4-1

ن
: يمكن أن تلعب المنظمات دورًا مهمًا ف

ن العمل والحياة.   ي ذلك برامج التوازن بي 
ن
ن مع ضغوط العمل ، بما ف  الموظفي 

ي جدولة مرنة:  -4-2
ي الاختيار عند العمل، تأت 

ن
ن المرونة ف جدول عمل متغي  يتيح للموظفي 
اتيجية عادة حول ساعات أساسية أو إجبارية.   هذه الإسي 

اتيجيات المرتبات على أساس الأداء:  -4-3 اتيجيات المحددة استر مجموعة من الاسي 
ن من خلال ملكية الموظف داخل الير  ن الموظفي  نامج، تشمل هذه المعدة لتحفي 

الحوافز ؛ أجر الكفاءة ، والتعويض المتغي  المستند إلى الأداء ، ومشاركة المكاسب ، 
 والحوافز القائمة عل الفريق. 

ونيا:  -4-4 إدارة عمل حيث لا ينتقل الموظفون إلى موقع مركزي للعمل، العمل إلكتر
المتنقلة للعمل من  يستخدم العمل عن بعد أو العمل عن بعد تكنولوجيا الاتصالات 

ل.  ن ي ذلك المين
ن
 المواقع البعيدة بما ف

ن لأداء وظيفة يشغلها عادة شخص مشاركه العمل:  -5-5 ترتيب يتم فيه الاحتفاظ بشخصي 
ن  ن الموظفي   صعوبة تجاه المنظمة نظرًا لأن "التسليم" بي 

اتيجية أكير واحد. هذه الإسي 
 تمامًا. 

ً
 يجب أن يكون شاملا

 طار العملىي المبحث الثالث: الإ 

: اختبار التحليل العاملىي 
ً
 أولا

ي للبحث، الذي يتكون من 
اضن ي للمقياس إلى فحص النموذج الافي 

يهدف اختبار الصدق البناتئ
ط أن تكون  ات. عندما يتحقق هذا النموذج من شر فقرات الاستبانة وكل بعد من أبعاد المتغي 

. يتضح من  ، يمكن اعتبار أن الفقرات0.40تشبعات الفقرات أكير من  ي
تحقق الصدق البناتئ

ات )العدالة التنظيمية، الانسحاب 3( والشكل )2الشكل ) ( أن فقرات الاستبانة المتعلقة بالمتغي 
( قد حققت قيم تشبعات أكير من  ي

ي 0.40الوظيفن
، مما يدل عل أنها تتمتع بالصدق البناتئ

 التوكيدي. 
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ي 3الشكل ) ( الصدق التوكيدي العدالة التنظيمية2الشكل )

 ( الصدق التوكيدي الانسحاب الوظيفن

: ثبات المقياس
ً
 ثانيا

يتم اختبار ثبات المقياس باستخدام اختبار كرونباخ ألفا، حيث يعتمد هذا الاختبا عل أن تكون 
قيمة الثبات لفقرات الاستبانة، سواء لكل متغي  أو للمقياس بشكل عام، أعل من القيمة 

ن  ي مجال الإدارة وهي المعتمدة من قبل الباحثي 
ن
( أن قيم 2. يتضح من الجدول )0.70 ف

( وكذلك المقياس تتجاوز القيمة  ي
ات )العدالة التنظيمية، الانسحاب الوظيفن  . 0.70المتغي 

ات البحث2الجدول )  ( الثبات لمتغت 
 قيم كرونباخ الفا الفقرات المتغي  

 0.859 12 – 1 العدالة التنظيمية

ي 
 0.791 22 – 13 الانسحاب الوظيفن

 0.904 22 – 1 المقياس

: اختبار التوزي    ع الطبيعي 
ً
 ثالثا

ستخدم الأساليب 
ُ
تعتمد الأساليب الإحصائية المستخدمة عل طبيعة توزي    ع البيانات، حيث ت

ي الحالات 
ن
ستخدم الأساليب اللامعلمية ف

ُ
، بينما ت المعلمية عندما تتبع البيانات التوزي    ع الطبيعىي

(. يتضح من Kolmogorov-Smirnovالتوزي    ع الطبيعىي من خلال اختبار ) العكسية. يتم اختبار 
( يتبعان 5( و)4( والأشكال )3الجدول ) ي

ين )العدالة التنظيمية، الانسحاب الوظيفن ( أن المتغي 
، حيث كانت قيمة المعنوية للاختبار لكل منهما أكير من مستوى الدلالة  التوزي    ع الطبيعىي

 (. 0.05الإحصائية )

ات3الجدول )  ( التوزي    ع الطبيعي للمتغت 
 المعنوية عدد المفردات احصاءه الاختبار المتغي  

 0.073 146 0.099 العدالة التنظيمية

ي 
 0.060 146 0.084 الانسحاب الوظيفن

 ) ي
ين )العدالة التنظيمية، الانسحاب الوظيفن وتوضح الأشكال التالية أن توزي    ع البيانات للمتغي 

 :  يتبع التوزي    ع الطبيعىي
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ي 5الشكل ) ( تدرج بيانات العدالة التنظيمية4الشكل )
 ( تدرج بيانات الانسحاب الوظيفن

ات ي للمتغت 
: التحليل الوصفن

ً
 رابعا

ي تعكس مدى تطبيق مفهوم العدالة التنظيمية 4يوضح الجدول )
( قيمة الأوساط الحسابية، الت 

ي الجام
ن
ي كلية الإدارة والاقتصاد ف

ن
ي ف

عة المستنصرية. كما تشي  قيمة الانحراف والانسحاب الوظيفن
تيب  المعياري إلى مدى تشتت آراء العينة. أما معامل الاختلاف، فيستخدم لتحديد أهمية الي 

 .  لكل فقرة، وكل بعد، وكل متغي 

ي للمتغي  العدالة التنظيمية4الجدول )
 ( التحليل الوصفن

 الفقرات ت
الوسط 
ي   الحسانر

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 تلافالاخ

ن مع   .1 يتناسب مقدار الاجور والحوافز المدفوعة للعاملي 
 . قدراتهم ومؤهلاتهم

2.918 1.273 43.63% 

ن بعدالة وانصاف  .2  %45.40 1.294 2.849 .توزع المسؤوليات والمهام عل الموظفي 

ي الكلية   .3
ن
م المسؤولون عن نظام العلاوات والتعويضات ف ن يلي 

ن كافةبالمدة المحددة للاستحقاق وللعام  .لي 
3.288 1.226 37.29% 

ي   .4
ن
ي الكلية أن هناك تفاوت طفيف ف

ن
يشعر العاملون ف

ي يحصلون عليها
 .الامتيازات والحوافز الت 

3.445 1.089 31.62% 

 %30.13 0.942 3.125 بعد العدالة التوزيعية  .5

ي كليتنا تتسم  بالعدالة  .6
ن
 %37.23 1.063 2.856 .الإجراءات الإدارية المطبقة ف

عر العاملون ان الاجراءات المتخذة بخصوص  برامج يش  .7
 .التدريب والسلامة المهنية عادلة ومنصفة

3.137 1.008 32.13% 

 %36.97 1.091 2.952 .تتسم اجراءات  النقل والتنسيب بالشفافية والعدالة  .8

تتعامل كليتنا بالتساوي مع الشكاوي والتظلمات المقدمة من   .9
ن كافة  .قبل الموظفي 

2.966 1.020 34.39% 

 %28.93 0.861 2.978 بعد العدالة الاجرائية  .10

ي يؤدي الى النجاح  .11  %33.82 1.128 3.336 .تثمن الكلية بشكل كبي  كل عمل ايجاتر

ام  .12 ن  باحي   %27.97 0.950 3.397 .يتم الاستماع الى آراء ووجهات نظر الموظفي 

ن عن  .13 د يتم الاخذ بنظر الاعتبار المطالب الشخصية للعاملي 
ن بها  تحديد المهام والواجبات المكلفي 

3.014 0.932 30.93% 

ن وتوفي  مناخات   .14 تعمل الكلية عل حماية حقوق الموظفي 
 .عمل ملائمة

3.089 0.989 32.02% 

 %25.19 0.808 3.209 بعد العدالة التفاعلية  .15

 %25.14 0.780 3.104 المتغت  العدالة التنظيمية  .16
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 الفقرات ت
الوسط 
ي   الحسانر

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 تلافالاخ

ي الكلية  .17
ن
عن الدوام احيانا لأسباب خارجة عن  يتأخر العاملون ف

 .الارادة
3.966 0.882 22.24% 

ي الكلية الخروج من العمل   .18
ن
ن ف يحاول اغلب الافراد الموظفي 
 .قبل موعد انتهاء الدوام الرسمي 

3.288 1.162 35.36% 

ي تعقد   .19
ي الاجتماعات والندوات الت 

ن
يشارك الافراد العاملون ف

 داخل الكلية طواعية
3.397 0.972 28.61% 

قب اوقات انتهاء الدوام الرسمي بشكل مستمر  .20  %20.39 0.831 4.075 .يي 

ك العمل كلما سنحت لىي الفرصة  .21 ي بي 
 %33.75 1.105 3.274 .اعير عن نيت 

 %15.15 0.545 3.600 بعد الانسحاب الجسدي  .22

 %28.62 1.011 3.534 .يقوم الافراد العاملون بإنجاز اعمالهم الشخصية اثناء الدوام  .23

ينشغل اغلب العاملون بتصفح وسائل التواصل الاجتماعي   .24
 .اثناء الدوام

3.418 1.258 36.81% 

 %30.42 1.058 3.479 يتجنب الافراد العاملون اثارة المشاكل داخل العمل  .25

يحرص اغلب العاملون عل اجراء مكالماتهم الشخصية اثناء   .26
 .العمل

3.308 1.111 33.60% 

ن احاديث مع زملاء العمل  ليست ذات صلة يتبادل العاملو   .27
 .بالعمل

3.774 0.995 26.36% 

 %20.93 0.733 3.503 بعد الانسحاب النفسي   .28

ي   .29
 %15.89 0.564 3.551 المتغت  الانسحاب الوظيفن

 : ي
 حيث يتضح من الجدول السابق ما يأت 

ي للمتغت  العدالة التنظيمية
 التحليل الوصفن

 . بعد العدالة التوزيعية1
ن هو 1فقرة ال ، مع 2.918: تشي  إلى أن متوسط الرأي حول تناسب الأجور مع قدرات الموظفي 

ي الآراء )معامل الاختلاف 1.273انحراف معياري مرتفع )
ن
( مما يدل عل تشتت ملحوظ ف

ن ان الفقرة 43.63 ي حي 
ن
يعكس وجهات نظر سلبية حول توزي    ع المهام  2.849: متوسط 2%(. ف

ي الكلية 3(. اما الفقرة 1.294ياري مرتفع )بعدالة، مع انحراف مع
ن
ن ف ام المسؤولي  ن

: تشي  إلى الي 

. بالمقابل فان الفقرة 3.288بتطبيق العلاوات، بمتوسط  ي : تعكس 4، مما يدل عل رضا نستر

ي الامتيازات، بمتوسط 
ن
ن بوجود تفاوت طفيف ف وانحراف معياري أقل  3.445شعور الموظفي 

، مع انحراف معياري 3.125توزيعية(: حصل عل متوسط (. والبعد )العدالة ال1.089)
ي الآراء. 0.942

ن
ي ولكن مع تباين ف  ، مما يشي  إلى وجود رضا نستر

 . بعد العدالة الإجرائية2
ي 2.856: تشي  إلى أن الإجراءات الإدارية ليست عادلة بالقدر المطلوب )متوسط 5الفقرة 

ن
(. ف

ن ان الفقرة  ن بعد6حي  امج التدريبية، بمتوسط : تعكس شعور الموظفي  ي الير
ن
. اما 3.137الة ف

ن ان الفقرة  2.952: متوسط 7الفقرة  ي حي 
ن
يدل عل وجود قلق حول شفافية إجراءات النقل. ف

. والبعد )العدالة الإجرائية(: حصل 2.966: تشي  إلى تساوي التعامل مع الشكاوى، بمتوسط 8

 ، مما يدل عل عدم الرضا العام. 2.978عل متوسط 
 . بعد العدالة التفاعلية3

ن ان الفقرة 3.336: تشي  إلى تقدير الكلية للأعمال الإيجابية بمتوسط 9حيث ان الفقرة  ي حي 
ن
. ف

ي المقابل فان الفقرة  3.397: متوسط 10
ن
. ف ن ام آراء الموظفي 

: يشي  إلى أخذ 11يعكس احي 
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ن الاعتبار بمتوسط  ا فالفقرة 3.014المطالب الشخصية بعي  : تعكس حماية حقوق 12. وأخي 

ن بمتوسط  ، مما يدل 3.209.البعد )العدالة التفاعلية(: حصل عل متوسط 3.089الموظفي 
 عل وجود مستوى جيد من العدالة. 

، 3.104يسجل معدل  العدالة التنظيمية اجمالىي  ن ن الموظفي  ، مما يدل عل رضا متوسّط بي 
  0.780مع انحراف معياري قدره 

ً
ا معتدلً

ً
ي الآراء، ومعامل اختلاف يبلغ يُظهر تباين

ن
% 25.14ف

ن الجوانب المتعلقة بالشعور بالعدالة لتعزيز الرضا العام.  ورة تحسي   يشي  إلى ضن

ي 
ي للمتغت  الانسحاب الوظيفن

 التحليل الوصفن
 . بعد الانسحاب الجسدي1

ن لأسباب خارجة عن الإرادة بمتوسط 13الفقرة  : 14ة . اما الفقر 3.966: تشي  إلى تأخر الموظفي 

ي الخروج مبكرًا بمتوسط 
ن
ن ف ن ان الفقرة 3.288تعكس رغبة بعض الموظفي  ي حي 

ن
: تشي  إلى 15. ف

ي الاجتماعات بمتوسط 
ن
ن ف : تشي  إلى ترقب 16. بالمقابل فان الفقرة 3.397مشاركة الموظفي 

، مما 3.600. البعد )الانسحاب الجسدي(: حصل عل متوسط 4.075انتهاء الدوام، بمتوسط 
. يدل ع ي  ل تفاعل إيجاتر

 . بعد الانسحاب النفسي 2
ن ان الفقرة 3.534: تشي  إلى إنجاز الأعمال الشخصية أثناء الدوام بمتوسط 18الفقرة  ي حي 

ن
. ف

ن بوسائل التواصل الاجتماعي بمتوسط 19 : 20. اما الفقرة 3.418: تشي  إلى انشغال الموظفي 

ن ان3.479تعكس تجنب إثارة المشاكل بمتوسط  ي حي 
ن
: تشي  إلى إجراء مكالمات 21الفقرة  . ف

ا فان الفقرة 3.308شخصية أثناء العمل بمتوسط  : تشي  إلى الأحاديث غي  المتعلقة 22. وأخي 

 . 3.774بالعمل بمتوسط 
(: حصل عل متوسط  ، مما يدل عل وجود انسحاب نفسي 3.503البعد )الانسحاب النفسي

 ملحوظ. 
ي يسجل معد

، مما يدل عل مستوى مرتفع من السلوكيات 3.551ل المتغي  الانسحاب الوظيفن
ي الآراء، ومعامل  0.564المرتبطة بالانسحاب، مع انحراف معياري قدره 

ن
ا ف

ً
ا منخفض

ً
يُظهر تباين

ي المشاعر تجاه العمل، مما يعكس الحاجة إلى 15.89اختلاف يبلغ 
ن
ي ف % يشي  إلى استقرار نستر

 . ن  تعزيز بيئة العمل للحفاظ عل الموظفي 
 

: اختبار الفرضيات
ً
 سادسا

ي ذلك فرضيات الارتباط الرئيسية 
ن
يتم اختبار الفرضيات البحثية للتحقق من صحتها، بما ف

 .  والفرعية، وكذلك فرضيات التأثي 
ن العدالة التنظيمية اختبار الفرضية الرئيسية الأولى : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي 

  . ي
ن الانسحاب الوظيفن  وبي 

سون بلغت  قيمة ، ودلالة معنوية مقدارها 146**، مع عدد مفردات 0.845-الارتباط بي 
ن العدالة التنظيمية والانسحاب 0.000 . هذه القيمة العالية تعكس علاقة عكسية قوية بي 

 . ي
، مما يدل عل أن تعزيز العدالة التنظيمية بشكل عام يقلل من الانسحاب الوظيفن ي

 الوظيفن
ن العدالة فرعية الأولىاختبار الفرضية ال -أ : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي 

  . ي
 التوزيعية والانسحاب الوظيفن
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سون بلغت  ، ودلالة معنوية 146**، مع عدد مفردات يصل إلى 0.781-قيمة الارتباط بي 
ن العدالة التوزيعية والانسحاب 0.000مقدارها  . هذا يشي  إلى علاقة عكسية قوية بي 

، م ي
ي توزي    ع الأجور والحوافز يرتبط الوظيفن

ن
ن بالعدالة ف ي أن زيادة شعور الموظفي 

ما يعتن
 . ي
 بانخفاض الانسحاب الوظيفن

ن العدالة اختبار الفرضية الفرعية الثانية -ب : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي 

  . ي
 الإجرائية والانسحاب الوظيفن

سون بلغت   **، مع عدد مفر 0.651-قيمة الارتباط بي 
ً
، ودلالة معنوية 146دات أيضا

ن العدالة الإجرائية والانسحاب 0.000مقدارها  . تعكس هذه النتائج علاقة عكسية قوية بي 

 . ي
ي تقليل الانسحاب الوظيفن

ن
ن الإجراءات الإدارية يساهم ف ، مما يدل عل أن تحسي  ي

 الوظيفن
ن العدالة اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة م -ت عنوية بي 

  . ي
 التفاعلية والانسحاب الوظيفن
سون بلغت  ، ودلالة معنوية قدرها 146**، مع عدد مفردات 0.778-قيمة الارتباط بي 

ن العدالة التفاعلية 0.000 . تشي  هذه النتيجة إلى وجود علاقة عكسية قوية بي 

ي التفاعلات 
ن
ي أن الشعور بالعدالة ف

، مما يعتن ي
الاجتماعية داخل والانسحاب الوظيفن

 . ن ام الموظفي  ن
 عل الي 

ً
 المؤسسة يؤثر إيجابيا

 ( علاقات الارتباط5الجدول )
ات ي  المتغي 

 الانسحاب الوظيفن

سون  المعنوية عدد المفردات قيمة الارتباط بي 

 0.000 146 0.781- بعد العدالة التوزيعية

 0.000 146 0.651- بعد العدالة الاجرائية

 0.000 146 0.778- عليةبعد العدالة التفا

 0.000 146 0.845- العدالة التنظيمية

 0.01تشي  الى ان الاختبار معنوي عند الدلالة الإحصائية 
 

ي اختبار الفرضية الرئيسة الثانية
ن
: تواجد علاقة تأثي  ذات دلالة معنوية ل    العدالة التنظيمية ف

 . ي
 الانسحاب الوظيفن

(، مما يدل عل تأثي  عكسي قوي عل 0.000بمعنوية )( 55.873) (F)بلغت قيمة اختبار 
، حيث كانت قيمة الميل الحدي ) ي

، ومعامل -β=0.518الانسحاب الوظيفن ( تشي  إلى تأثي  عكسي
ه 72.4( يدل عل أن )0.7242R=التحديد ) ي يمكن تفسي 

ي الانسحاب الوظيفن
ن
%( من التغي  ف

ات. بواسطة العدالة التنظيمية، وبالتالىي يقبل الباح  ث الفرضية المرتبطة بهذه المتغي 
ي  -أ

ن
اختبار الفرضية الفرعية الاولى: تواجد علاقة تأثي  ذات دلالة معنوية ل    العدالة التوزيعية ف

 . ي
 الانسحاب الوظيفن

(، وهو أقل من 0.000( بمعنوية )53.902بلغ الاختبار بالنسبة لبعد العدالة التوزيعية )
عل وجود تأثي  عكسي لبعد العدالة التوزيعية عل  (، مما يدل0.05مستوى الدلالة )

، حيث بلغت قيمة الميل الحدي ) ي
( مما يشي  إلى أن هذا -β=0.391الانسحاب الوظيفن

. كما يظهر أن معامل التحديد ) %( من التغي  61.0( يشي  إلى أن )R2=0.610التأثي  العكسي
ه بواسطة العدالة الت ي يمكن تفسي 

ي الانسحاب الوظيفن
ن
 وزيعية. ف
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ي  -ب
ن
اختبار الفرضية الفرعية الثانية: تواجد علاقة تأثي  ذات دلالة معنوية ل    العدالة الاجرائية ف

 . ي
 الانسحاب الوظيفن

(، مما يدل عل 0.000( بمعنوية )50.113) (F)بعد العدالة الاجرائية، فقد بلغ اختبار 
، حيث كانت قيم ي

ا عل الانسحاب الوظيفن
ً
ة الميل الحدي وجود تأثي  عكسي أيض

(β=0.484-( ومعامل التحديد ، %( 42.4( يدل عل أن )R2=0.424( تشي  إلى تأثي  عكسي
ي مرتبط بالعدالة الاجرائية. 

ي الانسحاب الوظيفن
ن
 من التغي  ف

ي  -ت
ن
اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: تواجد علاقة تأثي  ذات دلالة معنوية ل    العدالة التفاعلية ف

ي 
 . الانسحاب الوظيفن

(، مما يدل عل 0.000( بمعنوية )47.708) (F)بعد العدالة التفاعلية، فقد بلغ اختبار 
، حيث كانت قيمة الميل الحدي ) ي

( -β=0.409وجود تأثي  عكسي عل الانسحاب الوظيفن
، ومعامل التحديد ) ي 60.5( يدل عل أن )R2=0.605تشي  إلى تأثي  عكسي

ن
%( من التغي  ف

ي يم
ه بواسطة العدالة التفاعلية. الانسحاب الوظيفن  كن تفسي 

ات6لجدول )ا ن المتغت   ( علاقات التأثت  بي 

ات  المتغي 
ي 
 الانسحاب الوظيفن

α β t(β) Sig. 2R F Sig. 

 0.000 53.902 0.610 0.000 6.670 -0.391 1.238 بعد العدالة التوزيعية

 0.000 50.113 0.424 0.000 9.389 -0.484 1.061 بعد العدالة الاجرائية

 0.000 47.708 0.605 0.000 6.074 -0.409 1.510 بعد العدالة التفاعلية

 0.000 55.873 0.724 0.000 7.927 -0.518 1.193 العدالة التنظيمية

 الاستنتاجات 
ي الامتيازات والحوافز، مما يؤثر عل رضاهم  -1

ن
ي الكلية بتفاوت طفيف ف

ن
ن ف يشعر الموظفي 

هم للعمل. هذ ن ي وتحفي 
ا، الا انه يؤدي إلى مشاعر عدم الوظيفن

ً
ا التفاوت، رغم كونه طفيف

ن ويؤثر سلبًا عل الجو العام داخل الكلية.  ن الموظفي   الإنصاف بي 
عتير   -2

ُ
ي برامج التدريب والسلامة المهنية ت

ن
ي الكلية أن الإجراءات المتبعة ف

ن
ن ف يشعر الموظفي 

امهم وثقتهم ن ي الإدارة، مما ينعكس إيجابًا  عادلة ومنصفة نسبيا هذا الشعور يعزز من الي 
ن
ف

 عل أدائهم العام. 
ام يعكس ثقافة تنظيمية صحية تعزز من   -3 ن باحي  أن الاستماع إلى آراء ووجهات نظر الموظفي 

ام ، مما ساهم  ن بالاحي  ي داخل الكلية، عزز شعور الموظفي  المشاركة الفعّالة والتفاعل الإيجاتر
ي وزيادة تحف

ي رفع مستوى رضاهم الوظيفن
ن
هم. ف ن  ي 

قبون أوقات انتهاء الدوام الرسمي بشكل مستمر، مما يعكس مستوى من   -4 ن يي  أن الموظفي 
ي العمل، هذا السلوك يؤثر سلبًا عل إنتاجيتهم وأدائهم 

ن
عدم الرضا أو الانخراط الكامل ف

ام بالمهام والواجبات.  ن ن عل وقت الانتهاء إلى تراجع الالي  كي 
، حيث قد يؤدي الي  ي

 الوظيفن
ن أحاديث مع زملاء العمل ليست ذات صلة بالمهام الموكلة إليهم، مما يدل يتباد -5 ل الموظفي 

ي الأعمال، هذا السلوك يؤثر سلبًا عل 
ن
ن أو عدم الانغماس الكامل ف كي 

ي الي 
ن
عل وجود تشتت ف

 . ي
 إنتاجية الفريق ويقلل من كفاءة الأداء الوظيفن



ين                                                          مجلة العلوم الاحصائية   2025اذار / مارس    –العدد الخامس والعشر

17 
 
 

لالة معنوية للعدالة التنظيمية عل تشي  النتائج إلى وجود علاقة ارتباط وتأثي  ذات د  -6
، مما يدل عل أن بيئة العمل العادلة والمُنصفة تؤثر بشكل كبي  عل  ي

الانسحاب الوظيفن
ن ممارسات العدالة التنظيمية  ي أن تحسي 

ي الوظيفة. هذا يعتن
ن
ن واستمراريتهم ف ام الموظفي  ن

الي 
 . ي
 يمكن أن يقلل من ظاهرة الانسحاب الوظيفن

 التوصيات
ورة أ -1 ن تتبتن إدارة الكلية سياسة شفافة لتوزي    ع الامتيازات والحوافز، بحيث يتم توضيح ضن

ن لفهم توقعاتهم  ي هذا الصدد، ويمكن إجراء جلسات استماع للعاملي 
ن
المعايي  المتبعة ف

، كما يمكن  ي
ي تحقيق العدالة التنظيمية وتعزيز الرضا الوظيفن

ن
واحتياجاتهم، مما يساهم ف

ية  ن ن تقديم برامج تحفي  ن الشعور بالإنصاف وتعزيز الانتماء بي  إضافية تهدف إلى تحسي 
 . ن  الموظفي 

امج التدريب والسلامة  -2 ، يُنصح بإجراء تقييم دوري لير ي للحفاظ عل هذا الشعور الإيجاتر
ن بانتظام   عن جمع ملاحظات الموظفي 

ً
المهنية لضمان استمرار عدالتها وفاعليتها. فضلا

امج وتلبية احت ن هذه الير ياجاتهم بشكل أفضل، من خلال تعزيز التواصل حول لتحسي 
ن واستمرار  ي تعزيز ثقة الموظفي 

ن
امج الذي سيسهم ف ات والتحديثات المتعلقة بالير التغيي 

 شعورهم بالإنصاف. 
، مثل تنظيم جلسات دورية لمناقشة  -3 ن ن الإدارة والموظفي  تعزيز آليات التواصل المفتوح بي 

حات، ويمكن إنشاء ق ي الملاحظات والاستجابة لها بشكل الآراء والمقي 
نوات رسمية لتلف 

ي تطوير بيئة 
ن
ي الاستماع إلى وجهات النظر المختلفة سيساعد ف

ن
ام ف فعّال، وتعزيز ثقافة الاحي 

ا وابتكارًا. 
ً
 عمل أكير تعاون

ية تزيد من تفاعلهم مع العمل، مثل توفي  مهام تحديّة أو فرص  -4 ن اتيجيات تحفي 
تطبيق اسي 

ي 
، كما يمكن تنظيم فعاليات اجتماعية داخل بيئة العمل لتشجيع روح الفريق للتطوير المهتن

ن أن يشعروا  وتعزيز الشعور بالانتماء، من خلال خلق بيئة عمل إيجابية، يمكن للعاملي 
 من مراقبة ساعات العمل. 

ً
ن عل مهامهم بدلا كي 

 بالدافع للي 
، مع تن -5 ي

ظيم ورش عمل أو اجتماعات دورية تهيئة بيئة عمل تشجع عل الحوار البناء والمهتن
ن عل استخدام   فاعلية، ويمكن تشجيع الموظفي 

لمناقشة الأهداف والمشاري    ع بشكل أكير
ي تعزيز الروابط 

ن
احة لتبادل الآراء والأفكار خارج نطاق العمل، مما يساهم ف ات الاسي  في 

 الاجتماعية دون التأثي  سلبًا عل كفاءة العمل. 
ي عل الإدارة تع -6

زيز ممارسات العدالة التنظيمية من خلال تطوير سياسات واضحة ينبعىن
ي خلق بيئة عمل أكير 

ن
قيات، وتوزي    ع المهام، مما يسهم ف وشفافة تتعلق بالامتيازات، والي 

ي تطبيق العدالة التنظيمية، 
ن
ا، ويمكن تنفيذ برامج تدريبية للمديرين لتعزيز مهاراتهم ف

ً
إنصاف

. مما يساعد عل تعزيز ولاء المو  ي
ن وتقليل حالات الانسحاب الوظيفن  ظفي 
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used, and their opinions were surveyed according to a valid 
questionnaire form. To analyze the data, the statistical program SPSS and 
the EXCEL program were used. Among the statistical methods used are 
(Spearman's correlation coefficient and simple linear regression 
coefficient). The research reached a number of conclusions, the most 
important of which is that there is a level that has begun to appear for 
the university in applying proactive human resources management, 
taking strategic entrepreneurship, and the existence of a significant and 
positive correlation between proactive human resources management 
and strategic entrepreneurship.                                                                                                            
Keywords: proactive human resources management, strategic 
entrepreneurship, attracting talents                                                                                                             

 
  المقدمة

كات تنتقل من تغيي  الى تغيي  ولا تسطيع تعتير البيئة الحالية ملبدة بالتغيي   ات الهائلة اذ الشر
ية استباقية واعية تمتلك القدرة عل فهم  كات تمتلك لديها موارد بشر المنافسة الا اذا كانت الشر
ي المعرفة ومشاركة الافراد 

ن
 عن القدرة عل العمل الجماعي ف

ً
الامور ومتطلبات البيئة فضلا

ي تصنع المهارات فيما بينهم وما 
كات الا الحفاظ عل عامليها وجذب المواهب الت  عل الشر

اتيجيه وخلق فرص ريادية تمكنها من اخذ زمام المبادرة والافضلية  الفارق وكسب الريادة الاسي 
ي السوق ، كما ان هذه الموارد تحتاج الى ادارة منفتحة عل جميع الاطراف واقامات العلاقات 

ن
ف

اد ا كات لاستي  كات الاكير مع باق الشر  عن استقطاب الايادي العاملة من الشر
ً
لموارد فضضلا

ي السوق. 
ن
 ف
ً
 توغلا

 المحور الاول: منهجيه البحث

 مشكلة البحث  -1
ي جميع أنحاء 

ن
ي المنظمات ف

ن
 ف
ً
 مهما

َ
ية الاستباقيه تلعب دورا ي الوقت الحاضن ادارة الموارد البشر

ن
ف

ي تغيي  مجرى المنافسه، ومن لقد رأينا أهمية قدرة الافراد الاستباق. العالم
ن
ن ودورهم  الفاعل ف يي 

اتيجيه ي دعم الأعمال وريادة الاسي 
ن
. المهم لديهم ابراز مشاركة المعرفة وادارة التغيي   ودورهما ف

ا إدارة . اذ تؤثر هذه المهارات بشكل كبي  عل عل بيئة العمل والمنظمات
ً
ومن المفيد جد

ن وتطوير  ن أداء كل من الموظفي  ن بشكل أكير عل جذب وتحسي  كي 
هم   ويجب عل المنظمات الي 

ن من أجل المنفعة النهائية للمنظمة ومن أجل تحقيق الأهداف  المواهب والاحتفاظ بالعاملي 
ية الاستباقيه إقامة علاقة جيدة ومشاركة والغايات التنظيمية ، مما تطلب من  إدارة الموارد البشر

ن والحفاظ عليهم ن الموظفي  . ولابد من مساعده الافراد والعمل الجاد فيما بينهم المعرفه بي 

يه داخل المنظمة الآن أحد عوامل النجاح الحاسمة والاسياسة  ويعد دور إدارة الموارد البشر
ية  اتيجيه . لذلك توجه البحث حول معاناة المنظمة من قلة  الموارد البشر لريادة الاعمال الاسي 
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 داخل المنظمة. الاستباقيه فضلا عن احتياجها الى ت
ً
ن الافراد تقنيا وادائيا ومن هنا طوير وتحسي 

 تظهر لدينا مشكلة البحث من خلال التساؤلات التالية: 
ية الاستباقية لدى الجامعه؟ .1  ما هو دور الذي تلعبه ادارة الموارد البشر
ي المنظمة المبحوثة ؟ .2

ن
اتيجيه ف  هل يوجد مستوى بريادة الاعمال الاسي 

ي ريادة الاعمال هل هنالك علاقة ارت .3
ن
ية الاستباقية ف ن أدارة الموارد البشر باطية بي 

اتيجيه ؟  الاسي 
ي الجامعه؟  .4

ن
اتيجيه ف ي ريادة الاعمال الاسي 

ن
ية ف  هل تؤثر أدارة  الموارد البشر

ي : اهمية البحث  -2
  -يمكن توضيح اهمية البحث بما يات 

ييستمد البحث اهميته من اهمية الموضوع أدارة  .1 ة الاستباقيه وريادة الموارد البشر
اتيجه  الاعمال الاسي 

ي ريادة  .2
ن
ية الاستباقيه ف كة المبحوثة بأهمية بأدارة الموارد البشر ي الشر

ن
تنمية الوعي لدى ف
اتيجيه  الاعمال الاسي 

يه ومتطلباتهم وتلبيتها تمثل خطوة  .3 توجيه انظار ادارة المنظمة حول اهمية الموارد البشر
ي اخذ زمام المبادرة 

ن
 مهمة ف

ية من خلال القدرة عل   .4  لإدارة الموارد البشر
ً
 ناشئا

ً
ية الاستباقيه اتجاها تمثل الموارد البشر

ي مجال الاعمال
ن
 اخذ الاسبقية ف

 اهداف البحث  -3
ي : 
  -يمكن توضيح اهداف البحث بما يأت 

ية واهميتها لدى المنظمة المبحوثة .  .1  التعريف بمفهوم أدارة الموارد البشر
اتيجيه وابعادها لدى المنظمة المبحوثة . التعريف بمفهوم ري .2  ادة الاعمال الاسي 
اتيجيه .  .3 ية وريادة الاعمال الاسي  ن أدارةالموارد البشر  تحديد طبيعة العلاقة الارتباطية بي 
ي المنظمة   .4

ن
اتيجيه ف ية وريادة الاعمال الاسي  تحديد علاقة التأثي  أدارة الموارد البشر

 المبحوثة 

ي  -4
 المخطط الفرضن

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ية الاستباقية  ادارة الموارد البشر

 
 جذب المواهب 

ية   تطوير الموارد البشر
ن  الاحتفاظ  بالعاملي 

 مشاركة المعرفة

 ادارة التغيت  

اتيجيه  ريادة الاعمال الاستر
 

 الفرص الريادية
 القيادة الرياديه

 الابداع

 ارتباط

 تاثير
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 فرضيات البحث  -5
ية (H1الفرضية الرئيسة الاولى  ( : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية أدارة الموارد البشر

 : اتيجيه ويتفرع منها التالىي
 الاستباقية وريادة الاعمال الاستر

 H11 ن جذب المواهب وريادة الاعمال : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي 

اتيجي  ةالاسي 

 :H12 ية وريادة الاعمال ن تطوير الموارد البشر توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي 
اتيجية  الاسي 

 H13 ن وريادة الاعمال ن الاحتفاظ بالعاملي  : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي 

اتيجيه  الاسي 

 H14  ن مشاركة المعرفة وريادة الا عمال : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي 
اتيجيه  الاسي 

  H15اتيجيه ن ادارة التغيي  وريادة الاعمال الاسي   : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي 
ية (H2الفرضية الرئيسة الثانية  ( : توجد علاقة تأثت  ذات دلالة معنوية لادارة الموارد البشر

اتيجيه ويتفرع منها التالىي 
ي ريادة الاعمال الاستر

ن
 :  الاستباقية ف

 H11اتيجيه ي  وريادة الاعمال الاسي 
ن
 :توجد علاقة تأثي  ذات دلالة معنوية لجذب المواهب ف

  :H12 ي ريادة الاعمال
ن
يه ف توجد علاقة تأثي  ذات دلالة معنوية لتطوير الموارد البشر

اتيجيه  الاسي 

 H13ا ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
ن ف  تيجيه: توجد علاقة تأثي  ذات دلالة معنوية للاحتفاظ بالعاملي 

 H14 اتيجيه ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
 : توجد علاقة تأثي  ذات دلالة معنوية لمشاركة المعرفة ف

 H15اتيجية ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
 : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية لادارة التغيي  ف

 مصادر القياس  -6
 ( مصادر القياس1جدول )

ات  ت  مصدر القياس  الفقرات  المتغي 

ية الاستباقيةاد 1  Preejumrus,2021 20 ارة الموارد البشر

 4 جذب المواهب

ية  4 تطوير الموارد البشر

ن   4 الاحتفاظ بالعاملي 

 4 مشاركة المعرفة

 4 ادارة التغيي  

اتيجيه 2  Al-Abadi,et.al,2025 12 ريادة الاعمال الاسي 

 4 الفرص الريادية

 4 القيادة الريادية

 4 بداعالا 
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 مجتمع وعينة البحث  - 7
ي 
ن
ي المستويات الأدارية ف

ن
( والبالغ ) جامعة الشيخ الطوسي شمل مجتمع  القادة والرؤساء ف

ن تم اختيار العينة المتكونة )مسؤول( 62عددهم ) ي حي 
ن
(  من المجتمع المذكور .ويمكن 50، ف

 :  -توضيح البيانات الاولية العينة بالشكل التالىي

ن البيانات الاولية للعينة ( يب2جدول )  ي 

 النسبة التكرار الفئات المستهدفة المتغي   ت

 النوع الاجتماعي  1

 %66 33 ذكر

 %34 17 انتر 

 %100 50 المجموع

 العمر 2

20-30 10 20% 

40-30 15 30% 

50-40 15 30% 

60-50 10 20% 

 %100 50 المجموع

 المؤهل العلمي  3

 %40 20 بكلوريوس

 %12 6 دبلوم عالىي 

 %28 14 ماجستي  

 %20 10 دكتوراه

 %100 50 المجموع

 

ن يغلب عليها 2: يوضح الجدول رقم )الاجتماعي  النوع -1 ن القياديي  ( ان المدراء والمسؤولي 
ن للذكور والاناث اذ كان عدد الذكور ) ن المسؤولي  ( 33طابع الذكور اذا ان هنالك فرق بي 

 %(34( وبنسبة )33نما كانت اعداد الاناث )( بي66%موظف بسبة )
ن 2: يتضح من جدول رقم )العمر -2 حققتا الى مستوى تكرار  40 – 50و   40-30( ان الفئئتي 

( وهذا يدل عل ان هذه فئة هي الغالب عل طبيعة اعمار 30%تكرار وبنسبة ) (15بواقع  )
ي الفئات ا

ي المستشفن ومن ثم تأت 
ن
ي مراكز القيادة ف

ن
 ويمستويات متوسطة ف

ً
لباقية تباعا

 متقاربة 
( يتضح ان فئة البكلوريوس هي الطابع الغالب عل اعداد 2من جدول رقم ) : المؤهل العلمي  -3

ي المنظمة المبحوثه وحققت اعل مستوى تكرار اذ كان عددهم )
ن
ن ف (  وبنسبة 20المسؤولي 

ي المرتبة %28( بنسبة )14(  .ثم حلت فئة الماجستي  اذ كان عددهم مجموع )40%)
ن
( ثم ف

ة الدبلوم اذ كان عددهم )  ( . %12( وبنسبة )6الاخي 

 :  منهج البحث  -8
ي كونه المنهج يتناسب مع مجتمع وعينة البحث . 

 المنهج التحليلي الوصفن
ن  اعتمد الباحثي 
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 حدود بحث  -9
ي جامعة الشيخ الطوسي  -

ن
 الحدود المكانية : اقتصر البحث عل الجانب القيادي ف

ية : شملت مجلس الادارة وعدد من رؤساء الاقسام والشعب والوحداتالحدود الب -  شر
ي اتم انجاز البحث بجانبيها النظري  -

ة الت  الحدود الزمانية : تمثلت مدة البحث بالفي 
 ( . 11/12/2024( الى )11/10/2024والعملي وصولا الى النتائج من )

 اساليب جمع بيانات -10
نيت لتغطية الجانب اعتمدت الباحثة المصادر العربية  والاجنبية وشبكة المعلومات الاني 

ي جمع البيانات والمعلومات .  
ن
 النظري، اما الجانب العملي تم اعداد استبانة ف

ي :الجانب النظري
ن
 المحور الثان

ية الاستباقية -1   مفهوم ادارة الموارد البشر
اتيجية التوقعية ويُعرّفها ق ي الاسي 

ن
اث الأمريكي للغة الاستباقية هي اهم اجراء ف

اموس الي 
ية ) ن ( الاستباقية بأنها السلوك او التصرف الاولىي للتعامل مع مشكلة متوقعة او 2013الإنجلي 

ي 
 
ات. اما الموقف الاستباف الذي يشمل السيطرة عل المواقف وبدء الإستعداد لإجراء تغيي 

 من مجرد الاستجابة 
ً
ا لموقف مستقبلي بدلا

ً
لموقف حدث بالفعل. ينطوي عل التصرف مسبق

ي 
ن
وع ف ن أي موقف تقريبًا عن طريق الشر ي هو عامل التغيي  الذي يمكنه تحسي 

 
والإجراء الاستباف

ام لتحويل الإطار  ن ي من خلال الصير والالي  ي باستخدام تخصص التآزر الإيجاتر تغيي  إيجاتر
ي فعال أن كونك استباقيًا ي ي إنشاء المرجعىي من مورد ضعيف وغي  فعال إلى مورد إنتاجر

عتن
مجموعة من الأهداف لنفسك واتخاذ الخطوات اللازمة لتحقيقها.  ومن خلال ذلك يتوضح 
ي 
ان الاستباقية هي نزعة شخصية تجاه المبادرة واخذ زمام الاسبقية والميل لإحداث تغيي  بيتئ

مرتبطة  مقصود التغيي  الذي يُنظر إليه عل أنه مفيد من منظور الممثل. وبالتالىي فإن الاستباقية
ي 
ن
ن المديرين من التأثي  عل بيئتهم ف بالقدرة الإدارية عل اتخاذ مبادرات جديدة للتغيي  وتمكي 
ي مقصود وموجه نحو تغيي  الظروف / الظروف الاجتماعية وغي  

 
وقت مبكر. السلوك الاستباف

وك الاجتماعية الحالية وبذلك الاستباقية هي عنصر حيوي للاستبصار لأنها مرتبطة بالسل
ن والتأثي  عل المستقبل من خلال أفعال  الإداري وريادة الأعمال لاستكشاف عدم اليقي 

ي لمنع حدوث مشكلة )
 (Bourmistrov&Åmo,2022:3الافراد.وتعتير ايضا سلوك وقاتئ

ية  ن من الادوار للموارد البشر اتيجية الى نوعي 
ية الاسي  ي ادارة الموارد البشر

ن
ن ف ن الباحثي  وقد مي 

ية الاستباقية , اذ تركز إدارة الموارد وهم ادارة  ية التفاعلية وادارة الموارد البشر الموارد البشر
ية من خلال ادارة العمل اليومي 

ية التفاعلية عل تنفيذ المهام الأساسية لإدارة الموارد البشر البشر
" فإن هذا يضيف القليل من القيمة ويكسب القليل من الم  اليومي

ن ة والحفاظ عل "الروتي  ن ي 
ن مهام إدارة  ة تنافسية وتحسي  ن ية الاستباقية تعمل اكتساب مي  التنافسية. اما إدارة الموارد البشر
ي التصميم والتسليم )مثل إعادة الهندسة ، وضمان الروح المعنوية 

ن
ية الأساسية ف الموارد البشر

ءة أي عن الإيجابية، والاستعانة بمصادر خارجية( من أجل تعزيز الإنتاجية والجودة والكفا 
ي التوظيف والاختيار إذا تم النظر 

ن
ي تعزيز الإنتاجية. عل سبيل المثال  ف

ن
طريق قياس التنوع ف

ي هذه الحالة يمكن 
ن
اتيجية للمنظمة. ف ي الأهداف الاسي 

ن
إلى أن القوى العاملة يمكن أن تسهم ف

ي تحقيق الاسي  
ن
ها نحو إجراءات مصممة خصيصًا لتكون متسقة ف اتيجية تطوير الأنشطة ونشر
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ن عل أي مصادر وصول متنوعة للإمكانات )القوى العاملة(،  كي 
عل سبيل المثال من خلال الي 

ي بالتالىي 
ي يعتن

 
أو عل طرق الاختيار الجديدة لتعكس التغيي  هذا النوع من النشاط الاستباف

ية وليس فقط لتحديث وتفسي  الأوصاف الوظيفية الحالي ة تجديد أنشطة إدارة الموارد البشر
ي 
ن
أو المتطلبات واستخدام نماذج الطلبات الموحدة لذلك يمكن القول بأن الاستباقية ف
الاستقطاب تشي  إلى التوسيع الواعي لنطاق الإمكانات خارج المجموعات التقليدية والاستباقية 

ي م
ن
ي التدريب والتطوير والتغيي  لتقليل حواجز التقدم ف

ن
 . كافأة الاستخدامف
ي اذ تدعم بذلك فأن ادارة الم 

 
 التفاعلي والاستباف

ن اتيجية تحتاج الى النوعي 
ية الاسي  وارد البشر

اتيجية العمل اليومي وتطور القدرات الثقافية 
ية التفاعلية تسهيل اسي  إدارة الموارد البشر

اتيجيات  ي إدارة التغيي  بمساعدة أنشطتها التشغيلية أو تنفذ اسي 
ن
والتقنية أو تساعد وتسهل ف

ي قدرة إدارة الموارد وتكتيكات محد
ن
ية الاستباقية  ف دة  , اما الحاجة إلى إدارة الموارد البشر

اتيجية وتنفيذها /  ي إضافة قيمة من خلال التأثي  عل صياغة الإسي 
ن
ية عل المساهمة ف البشر

اتيجيًا تعمل من خلال  ية الاستباقية اسي  ي أن إدارة الموارد البشر
ن
تنفيذها وهذا هو السبب ف

ل المجالات الوظيفية الأخرى ومن خلال توسيع نطاق جداول أعمال إدارة الموارد التعرف ع
اتيجية التأثي  وإنشاء 

اتيجية ، وصياغة اسي  ية وإثرائها من أجل تقديم بدائل عمل اسي  البشر
ية  ية, وبالتالىي يمكن وصف إدارة الموارد البشر

أنشطة ذات قيمة مضافة لإدارة الموارد البشر
ي )الاستباقية  اتيجر اتيجيًا بأنها تكامل اسي   (Sippola,2014:36-37اسي 

ية الاستباقية -2   اهمية ادارة الموارد البشر
ية تتعلق بتلك القرارات Alinno& Igwe,2017:80اشار ) اتيجية الموارد البشر ( الى ان إسي 

ي المؤسسة وعل الع
ن
ي لها تأثي  كبي  وطويل الأجل عل توظيف وتطوير الأفراد ف

لاقات الت 
اتيجية  ية لدعم تحقيق إسي  اتيجية الموارد البشر ن الأفراد وأداء المنظمة. توجد إسي  الموجودة بي 
ح كيف يمكن للمنظمات تعظيم  ي بمعتن أنه يقي 

العمل ويكون الدعم استباقيًا وتفاعليًا. منطف 
ية لتحقيق أهدافها. يحدد النهج الاست ي توفرها مواردها البشر

ي نقاط القوة القيمة المضافة الت 
 
باف

ي الاعتبار كيفية 
ن
ي تأخذ ف

اتيجيات العمل الت  ية للمنظمة بحيث يمكن إنشاء اسي  ي الموارد البشر
ن
ف

ي توقع جميع النتائج المحتملة 
استخدام نقاط القوة هذه وتطويرها. أن تكون استباقيًا يعتن

ي مستقبلها . ومن خلال ذلك تدعم ادارة الم
ن
ية والاستعداد لها وليس التحكم ف وارد البشر

ي فهم تعقيدات متطلبات 
ن
الاستباقية ممارسات الاستقطاب والتوظيف وتقييم الاداء ف

ن الذين ستحتاجهم  ي تجلب المرشحي 
ن المستقبلية ثم تطوير قوائم الوظائف الت  الموظفي 

ي 
ن
ا الحاجة إلى التوسع الدولىي والحاجة إلى شغل مناصب ف

ً
كة. كما يتضمن أيض كة لنمو الشر الشر

ي أساسًا مشاري    
 
كة بحاجة إليها من قبل. كل هذا يخلق بشكل استباف ع تجارية جديدة لم تكن الشر

ية  كة. لتحقيق ذلك تحتاج مجموعة الموارد البشر ويد المواهب خلال مراحل نمو الشر ن ا لي 
ً
ثابت

ي سيتم شغلها. يشي  إلى 
كة من أجل تحديد أنواع الوظائف الت  إلى التعرف عل خطط نمو الشر

ي احتياجات أن اسي  
ن
ات المستقبلية المتوقعة ف اتيجية التوظيف الاستباقية تركز عل التغيي 

ي الأعمال. يمكن أن يتجل ذلك بعدة طرق 
ن
ي ذلك الاحتفاظ بطلبات العمل التوظيف ف

ن
بما ف

ن بالإضافة إلى إجراء مناظي   ن المحتملي  ي ملف لتوفي  مجموعة جاهزة من العاملي 
ن
الواعدة ف

ن الجدد الذين يقدمون المنظمات.  مقابلة متدرجة للحفاظ عل التدفق المستمر للموظفي 
ي  اتيجر ي التطوير الاسي 

ن
ية الاستباقية هي نقطة البدء ف  لخطط الاستقطاب والاختيار الموارد البشر
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ن  ن الموظفي  ي وضع خطط محددة لتعيي 
 
ي التوظيف الاستباف

ن اذ يعتن والتوظيف والإدارة والتحفي 
ية الاستباقية تطوير برامج  الأنسب للمنظمة. وتشمل عمليات ايضا إدارة الموارد البشر

ا مناهج 
ً
. وهي تشمل أيض الإدارة المعروفة تعويضات فعالة تدفع للافراد بشكل عادل وتنافسي

ن عل تقديم الأداء الأمثل عل أساس منتظم ن الموظفي    . لتحفي 
ية الاستباقية الى اجراءات مهمة مثل توفي  التدريب وتحديد المواهب  تشي  الموارد البشر
ة المدى لخفض الرواتب وتقليص حجم  اتيجية فاعلة قصي 

ن عل سي  كي 
والكفاءات الإدارية والي 
ي ظل 

ن
. ف ن ا ويُنظر إليه عل أنه نفقات الموظفي 

ً
مبادرات توفي  التكاليف يكون التدريب محدود

ايد بالأداء. عل  ن ي. التعويض مرتبط بشكل مي  ي رأس المال البشر
ن
وليس استثمارًا طويل الأجل ف

ية الاستباقية طويلة الأجل باهتمام  اتيجية تطوير الموارد البشر النقيض من ذلك لا تحظن اسي 
ام كبي  باستخدام  ن ية عالية الالي   من أنظمة الموارد البشر

ً
الرقابة )خفض التكلفة( بدلا

(Chow,2004:639) 

يه الاستباقيه -3  ابعاد ادارة الموارد البشر
:  Preejumrus,2021حدد ) ي

يه الاستباقيه بالات    -( ابعاد ادارة الموارد البشر
  -:  جذب المواهب -أ

لموهوبة والاحتفاظ بها. يتألف جذب لا يمكن تجاهل أهمية جذب القوى العاملة ا
المواهب من التوظيف والاختيار، وعلامة تجارية لصاحب العمل، وقيمة الموظف 
ي ساعات العمل 

ن
ا النظر ف

ً
ية أيض وصاحب العمل المفضل. يجب عل أقسام الموارد البشر

اتيجية لجذب المواهب الرئيسية وتتضمن علامة تجارية لصاحب العمل  المرنة كاسي 
ن مجم ن المحتملي  ي جذب الموظفي 

ن
ي من شأنها أن تساعد المنظمة ف

وعة من الأنشطة الت 
ا أقل 

ً
 عن عمل وبالتالىي تبذل المنظمة جهد

ن  جاذبية للباحثي 
وإنها تجعل المنظمة أكير

 Rop,Kwasira,2015:2445)لتطوير)
 إن التوظيف والاختيار، وتروي    ج صاحب العمل كلها مكونات لجذب المواهب.اذ ان هناك
إجراءات مختلفة مطلوبة لاختيار أفضل المواهب بناءً عل القيم والثقافة التنظيمية. 
ن الذين لديهم المؤهلات اللازمة  ن المحتملي  فالهدف جذب المواهب هو جذب الموظفي 

 (Sembiring&Damayanti,2023:60للمناصب الشاغر )
ية -ب   تطوير الموارد البشر

ية هي سلسلة  ية لتحقيق تطوير الموارد البشر من الأنشطة المنظمة لإدارة المواهب البشر
ة زمنية محددة ومصممة لإحداث تغيي  

ي يتم إجراؤها خلال في 
هدف المنظمة، والت 

 (Haslinda,2009:181سلوكي )
ية ي التقليد الطويل لتدريب وتعليم  اذ ان تطوير الموارد البشر

ن
يمثل أحدث مرحلة تطورية ف

ي تحقيق الأهداف الفردية والتنظيمية وتطوير الأشخاص بغرض المسا
ن
همة ف

 والمجتمعية. 
ي 
ي سياق المنظمة هي عملية يتم من خلالها مساعدة موظفن

ن
ية ف إن تطوة الموارد البشر

 -المنظمة، بطريقة مستمرة ومخططة: 
. اكتساب أو شحذ القدرات المطلوبة لأداء وظائف مختلفة مرتبطة بأدوارهم الحالية 1

ي ال
ن
 مستقبلأو المتوقعة ف
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. تطوير قدراتهم العامة كأفراد واكتشاف واستغلال إمكاناتهم الداخلية لأغراض التنمية 2

 الذاتية و/أو التنظيمية 
ف والمرؤوس والعمل الجماعي 3 ن المشر . تطوير ثقافة تنظيمية تكون فيها العلاقات بي 

ي الرفاهية المهنية والدا
ن
ن الوحدات الفرعية قوية وتساهم ف فعية والفخر والتعاون بي 

ية عل السياق التنظيم . يقتصر هذا التعريف لتنمية الموارد البشر ن  للموظفي 
ن  –ت   الاحتفاظ بالموظفي 

كات للحفاظ عل قوة عاملة فعالة  ن بأنه "تقنية تتبناها الشر ف الاحتفاظ بالموظفي  يُعرَّ
ي نفس الوقت تلبية المتطلبات التشغيلية" ووصفه بأنه "عملية يتم فيها ت

ن
شجيع وف

ا 
ً
وع". ووفق ة زمنية أو حت  اكتمال المشر ي المنظمة لأقص في 

ن
ن عل البقاء ف الموظفي 

ن 2015لتخطيط القوى العاملة لحكومة ولاية ويسكونسن ) (، فإن الاحتفاظ بالموظفي 
ي العمل من خلال 

ن
ن عل البقاء ف ي لإنشاء وتعزيز بيئة تشجع الموظفي  هو "جهد منهجر

ي احتياجاتهم المتنوعة وجود سياسات وممارسات تل  ((Kossivi,et.al,2016,2تر
. وهي ) ن ي الاحتفاظ بالموظفي 

ن
كات ف ي تواجهها الشر

( 1هنالك ثلاثة أنواع من التحديات الت 
( ، ن ( هجرة الأدمغة أي هجرة العمالة الماهرة من بلدها 2المنافسة الشديدة من المنافسي 

ك3إلى بلد آخر يوفر فرصًا ومكافآت أفضل. و) ات غي  قادرة عل التنبؤ بالمتطلبات ( الشر
 وبالتالىي غي  قادرة عل اتخاذ إجراءات تصحيحية 

ن المستقبلية للموظفي 
(Singh,2019:425 .) 

يمكن تقسيم الاحتفاظ إلى ثلاثة أبعاد واسعة، أي الاجتماعية والعقلية والجسدية. يتكون 
ن من خصائص العمل، ويفضل ال موظفون دائمًا مهام البعد العقلي للاحتفاظ بالموظفي 

العمل المرنة حيث يمكنهم استخدام معرفتهم ورؤية نتائج جهودهم مما يساعد بدوره 
ي يجري  ها 

ي الاحتفاظ بالموارد القيمة. يتكون البعد الاجتماعي من الاتصالات الت 
ن
ف

الموظفون مع أشخاص آخرين سواء داخليًا أو خارجيًا.يتكون البعد المادي من ظروف 
 (Das,et.al,2013:9ر )العمل والأج

 مشاركه المعرفة –ث 
هناك ثلاثة أسباب عل الأقل يتم تصنيفها كأسباب منطقية مختلفة تتعلق بأبحاث 
ي أنشطة تشارك 

ن
 ف
ً
 أساسيا

ً
، تعتير الثقافة التنظيمية عنصرا

ً
ن المعرفة. أولا مشاركه الموظفي 

ي تتمتع بثقافة تشارك المعر 
ي المنظمات الت 

ن
فة حيث يتشارك الموظفون المعرفة الفعالة ف

 يرتبط 
ً
ين عل القيام به. ثانيا  مجير

ً
، وليس شيئا

ً
 طبيعيا

ً
الأفكار والرؤى لأنهم يرون ذلك أمرا

ي كثي  من الأحيان بدعم تشارك المعرفة من خلال قدرة تكنولوجيا 
ن
تشارك المعرفة ف

احة لكل موظف المعلومات. إن قدرة تكنولوجيا المعلومات عل زيادة قاعدة المعرفة المت
ن والتوافق  ن بالعمل معًا تمكن المنظمات من زيادة إنتاجية الموظفي  والسماح للموظفي 

ي تعزيز تشارك المعرفة )
ن
ي Fen Lin,2005:137مع السياسات التنظيمية ف

(.  وهذا يعتن
ي الواقع "مجموعة من أصحاب العمل" الذين يتحملون 

ن
ان صاحب العمل الرسمي هو ف

كة عن دفع الراتب والمدفوعات الأخرى ويعمل الموظف المسؤولية القانون ية المشي 
ي يتفقون عليه 

ا لجدول زمتن
ً
لدى كل من أصحاب عمل المجموعة بدوره وفق

(MARICA,2020:1191 .) 
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 ادارة التغيت   –ج 
تم تعريف إدارة التغيي  عل أنها "عملية تجديد اتجاه المنظمة وبنيتها وقدراتها بشكل 

". التغيي  هو مستمر لتلبية الا  ن ن والداخليي  ة باستمرار للعملاء الخارجيي  حتياجات المتغي 
 . ي اتيجر ي الحياة التنظيمية، سواء عل المستوى التشغيلي أو الاسي 

ن
سمة دائمة الوجود ف

ي أن يكون هناك شك فيما يتعلق بأهمية أي منظمة لقدرتها عل تحديد 
لذلك لا ينبعىن

ي ا
ن
ات المطلوبة للوصول المكان الذي يجب أن تكون فيه ف لمستقبل، وكيفية إدارة التغيي 

اتيجية التنظيمية، أو العكس  إلى هناك. وبالتالىي لا يمكن فصل التغيي  التنظيمي عن الاسي 
(BY,2005:369 وتوجد العديد من النماذج لادارة التغيي  التنظيمي اشهرها نموذج . )
(Jick يتضمن  )( تحليل الحاجة إلى ال1خطوات: ) 10( ، كة، 2تغيي  ( إنشاء رؤية مشي 
(3( ، ي

( 6( دعم دور قيادي قوي، )5( خلق شعور بالإلحاح، )4( الانفصال عن الماضن
( 9( تطوير الهياكل التمكينية، )8( وضع خطة تنفيذ، )7ترتيب الرعاية السياسية، )
اك الناس، و)  &Errida( تعزيز التغيي  وإضفاء الطابع المؤسسي عليه )10التواصل وإشر

Lotfi,2021:6   .) 
اتيجية  -2   ريادة الاعمال الاستر
اتيجية -أ  :  مفهوم  ريادة الاعمال الاستر

اتيجيةإن ريادة الأعمال  ا يستمد من مجالات الإدارة  الاسي 
ً
ف به حديث هي مجال معي 

اتيجية عل افكار اساسية  اتيجية وريادة الأعمال. حيث تقوم ريادة الأعمال الاسي  الاسي 
ي ومنها 

تنفيذ السمات الاساسية لريادة الاعمال ، مثل اليقظة والإبداع ، ومن الافكار الت 
ي من خلالها تستمر 

ة التنافسية الت  ن  البحث عن الفرصة والبحث عن المي 
ً
تقوم عليها ايضا

ات اطول. ) ي عملها لفي 
ن
 (.  Klein ,et.al,2012:1المؤسسة ف

اتيجية هي مزي    ج من ( الى ان ريا Ketchen,et.al,2007:373وأشار )  دة الأعمال الاسي 
ي تسعى إلى ريادة الأعمال 

كات الت  اتيجية  وريادة الأعمال . ان  الشر ن الاسي  مجالي 
ي تطلبها ريادة 

ي كل من الأنشطة الهادفة إلى اغتنام الفرص الت 
ن
اتيجية تشارك ف الاسي 

اتي ي تطلبها الاسي 
جية . ان ريادة الأعمال الأعمال والأنشطة الساعية إلى تحقيق المزايا الت 

ن أنشطة البحث عن الفرص وأنشطة البحث عن  اتيجية تتضمن إيجاد التوازن بي 
الاسي 

 المزايا . 
ة الراسخة من  كات الكبي  اتيجية يتحدى الشر ان الاستخدام الناجح لريادة الأعمال الاسي 

ة  لتعلم اجل التعلم حول كيفية أن تصبح  أكير ريادة أع مال  ويتحدى المشاري    ع ال صغي 
( . 
ً
اتيجيا  ( Keyhani ,2023:460كيفية أن تصبح أكير اسي 

ي .  اتيجر اتيجية هي تشي  الى عمل ريادي ويكون بمنظور اسي  اذ إن ريادة الأعمال الاسي 
اتيجيًا بعقلية ريادية . وباختصار فإن   اسي 

ً
وعل حد تعبي  ، فإن العمل الريادي هو عملً

اتيجي ة هي دمج المنظور الريادي )أي البحث عن الفرص( ريادة الأعمال الاسي 
وة . ويوجد  ي اتخاذ الاجراءات  وتطويرها  لخلق الير

ن
ي )البحث عن المزايا ( ف اتيجر والاسي 

ن ريادة الأعمال والإدارة  ي يحدث فيها التكامل بشكل طبيعىي بي 
العديد من المجالات الت 

اتيجية .   ((Hitt,et.al,2001:480الاسي 
اتيجية تشي   إلى مجموعة واسعة  من الأنشطة  فضلا عن ذلك

ريادة الأعمال الاسي 
ة التنافسية . حيث تم  ن كات عند سعيها  من اجل  تحقيق  المي  ي تتبناها الشر

المهمة  الت 
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اتيجية حيث  ا من أشكال الاسي 
ً
 فريد

ً
اتيجية باعتبارها شكلً اف بريادة الأعمال الاسي  الاعي 

ة التن ن كة أن المي  افسية  المستدامة لا تعتمد عل أي مصدر  واحد للكفاءة ، تدرك الشر
كة  من  حيث  تطوي ر تيار من الابتكار  ن تعتمد عل قدرة الشر فان صدارة المنافسي 

ي تلك الصدارة . 
ن
 ( ( Mazzei , 2018:658المستمر   للبقاء   ف

اتيجية :  -ب  اهمية ريادة الاعمال الاستر
اتيجية  توفر الامكانية الخاصة بتحقيق المنفعة المالية ، مع مراعاة إن ريادة الأعمال الاسي 

ي الأدبيات  يُقبَل عل نطاق واسع 
ن
ي كل من القوى الداخلية والخارجية . وف

ن
ات ف إدارة التغي 

ا 
ً
ن ريادة الأعمال والفوائد المالية أو الاقتصادية حيث يشي  النهج الأكير عمد الارتباط بي 

 من الارباح لمرة للنشاط الريادي إلى إمكانية 
ً
تحقيق فوائد دائمية وأرباح متكررة بدلا

كة  )  (.  Luke,et.al,2011:12واحدة أو تكون متقطعة داخل الشر
اتيجية بشكل كبي  عل تطوير وإدارة المشاري    ع الجديدة وكذلك 

يؤثر مفهوم القيادة الاسي 
ات إلى مجالىي البحث ى الراسخة. كما تمتد هذه التأثي  كات الكير ي  الشر

ن
والتدريس ف
 
ً
اتيجية مفهوما اتيجية. وتعد ريادة الأعمال الاسي  تخصصي ريادة الأعمال والإدارة الاسي 

ين. )  ي القرن الحادي والعشر
ن
 ف
ً
 جوهريا

ً
 ( . Hitt,et.al,2017:13تجاريا

ي وتؤكد عل  اتيجر اتيجية  النشاط الريادي من منظور اسي  تحدد ريادة الأعمال الاسي 
ة أهمية إدارة المصا ن ي من أجل الحصول عل مي  اتيجر در أو الأنشطة الريادية بشكل اسي 

ي تطبيق 
ن
ي يتم تنفيذها بعقلية ريادية ف

اتيجية الت  المنافسة من خلال الإجراءات الاسي 
وة      (.  Dogan , 2015:1291(الإجراءات المصممة لخلق الير

اتيجية :   -ت  ابعاد ريادة الاعمال الاستر
( بوجود ثلاثة ابعاد لريادة الاعمال  Al-Abadi,et.al,2025: 8 - 9اكد دراسة ) 

اتيجية  وهي ) ادارة الفرص الريادية , القيادة الريادية , الابداع ( .   الاسي 
 الفرص الريادية :  -1

ي 
هي فرص لجلب السلع والخدمات والمواد الخام والطرق التنظيمية الجديدة الت 

 (.  Davidsson, 2015:49  ها  .) تسمح ببيع المخرجات بأكير من تكلفة إنتاج
ي من مصادر متاحة من حيث إن المعلومات اللازمة لاغتنام الفرص الريادية هذه تأ
ت 

 المبدأ
ي يكتسبها الشخص تشكل فرصة 

للجميع، وعل الرغم من أن إدراك  المعلومات الت 
ا  بعض  المعرفة المحددة بالزمان  والمكان. 

ً
 ,Holcombe ريادية قد يتطلب  أيض

2003:29)  .) 
 القيادة الريادية :  -2

ي من   اتيجر ان القيادة الريادية لها القدرة عل تأثي  الآخرين، وإدارة الموارد بشكل اسي 
أجل التأكيد عل السلوكيات الساعية إلى الفرص والمزايا. وتتضمن القيادة الريادية 
ن الناس، وتحافظ عل الاداء  تحديد أهداف واضحة، وخلق الفرص، وتمكي 

ية )  ، وتطوير نظام الموارد البشر  ( Leitch & Volery, 2017:149التنظيمي
كما تشي  القيادة الريادية  الى القدرة عل استحضار جهد غي  عادي لدى الآخرين،  

ي سياق حاجة المؤسسة  إلى التكيف مع الطوارئ البيئية 
ن
وهو ما "يؤسس  بدوره ف

 ( Roomi & Harrison, 2011:8)الناشئة . 
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 الابداع :  -3
ي 
ن
ض الإبداع ان ينطوي عل أكير من مجرد مجموع بسيط لمستوى الشخص ف يُفي 
، قد تكون هناك عتبات لبعض المكونات كالمعرفة حيث 

ً
مختلف المكونات . فأولا

ي المكونات الأخرى. 
ن
 دونها بغض النظر عن المستويات ف

ً
يصبح الإبداع مستحيلا

، قد يحدث تعويضات جزئية حيث 
ً
ي أحد المكونات كالدافع  عل وثانيا

ن
تعمل القوة ف

ن   قد تحدث تفاعلات بي 
ً
ي مكون آخر )مثل البيئة(. وثالثا

ن
مواجهة الضعف ف

ن أن  ي كلا المكوني 
ن
المكونات، مثل الذكاء والدافع، حيث يمكن للمستويات العالية ف

 (Sternberg ,2006:90  (تعزز الإبداع بشكل مضاعف.  

 عملىي المحور الثالث: الجانب ال
 اختبار توحليل فرضيه الارتباط اولا: 

ن أدارة الموارد  ض البحث الفرضية الرئيسة الأولى : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بي  افي 
نامج  ي الير

ن
اتيجيه ، واستخدمت الوسائل الإحصائية ف يه الاستباقيه وريادة الاعمال الاسي  البشر

ي )ٍ
ات الرئيسة Spearmanومعامل ارتباط ) SPSS)الاحصاتئ ن متغي  ( لتحديد نوع العلاقة بي 

ي الجدول )
ن
 ( 3والفرعية للبحث كما ف

ي3جدول ) ن أدارة الموارد البشر وريادة الاعمال  ةالاستباقي ة( علاقات الارتباط بي 
اتيجي  ةالاستر

 المعتمد      
 المستقل

ريادة الاعمال  الابداع القياده الرياديه الفرص الرياديه
اتيجيه  الاسي 

 جذب المواهب
0**49. 0**5 55. 0**698. 0**697. 

.0050 .0040 .0000 .0000 

يه  تطوير الموارد البشر
0**1 71. 0**608. 0**615. 0**545. 

.0000 .0000 .0000 .0000 

ن   الاحتفاظ بالعاملي 
0**590. 0**667. 0**618. 0**693. 

.0010 .0020 0.001 .0000 

 مشاركه المعرفه
0**664. 0**596. 0**771. 0**762. 

.0000 .0000 0.000 .0000 

 ادارة التغيي  
0**673. 0**624. 0**605. 0**663. 

.0000 .0060 0.008 .0060 

ية  ادارة الموارد البشر
 الاستباقيه

0**698. 0**719. 0**709. 0**9 70. 

.0000 .0000 0.000 .0000 

  
ن أدلرة الموارد ( اظهر ان ه2من خلال نتائج الجدول رقم ) نالك علاقة ارتباط طردية موجبة بي 

اتيجي يه الاستباقيه وريادة الاعمال الاسي  ( وعند مستوى معنوية (**9 0.70اذ بلغت ةالبشر
اتيجيه من خلال 0.000) ي  ريادة الاعمال الاسي 

ن
يه ف ( وهذا يدل عل اهمية أدارة الموارد البشر

ن الجماعي والتشاركي قدرتها عل التكيف اولا ثم اقتناص الفر  يدفع بأتجاه  ص وتعامل الموظفي 
. وهذا يدل عل قبول الفرضية الرئيسة )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة ةاخذ زمام المبادر 
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( .اما فيما يخص  ي اتيجر يه الاستباقيه وريادة الاعمال الاسي  ن ادارة الموارد البشر معنوية بي 
 : ةالفرضيات الفرعي

ن جذب المواهب وريادة الاعمال الفرضية الفرعية الاولى -1  : توجد علاقة ارتباط بي 
اتيجيه  فمن خلال جدول رقم ) ( 000.0( وبمستوى معنوية )0.697**) ( بلغت 3الاسي 

ي طرح الافكار والمهارات الجديده 
ن
ه ف وهذا يدل عل ان جذب المواهب له اهميه كبي 

ي ريادة الاعمال الاسي  
ن
اتيجيه . وبذلك قبول الفرضية وتعتير اضافه ذات قيمة لاتضاه ف

ن جذب المواهب وريادة الاعمال  الفرعية الأولى )توجد علاقة ذات دلاله معنوية بي 
اتيجيه (   الاسي 

يه وريادة الاعمال  -2 ن تطوير الموارد البشر الفرضية الفرعية الثانية : توجد علاقة ارتباط بي 
اتيجيه فمن خلال جدول رقم ) ( 0.000عند مستوى معنوية )( و 0.545**( بلغت )3الاسي 

 عن اهميه تعليمهم 
ً
وهذا يدل ان تطوير الافراد من خلال اقامة الندوات والورش فضلا

للمستقبل واتقانهم التطبيقات التكنولوجيه يدفع بتعزيز رياده الاعمال عل المستوى 
ن  طوير  البعيد. وبذلك تقبل الفرضية الفرعية الثانية )توجد علاقة ذات دلاله معنوية بي 

اتيجيه ( يه وريادة الاعمال الاسي   الموارد البشر
ن ورديادة الاعمال  -3 ن الاحتفاظ بالعاملي  الفرضية الفرعية الثالثة : توجد علاقة ارتباط بي 

اتيجيه فمن خلال جدول رقم ) ( 000.0( وعند مستوى معنوية )693.0**( بلغت )3الاسي 
ن من خلال بيئة ا منه ومطمئنه ومستقره تعزز رغبة الافراد وهذا يدل ان  الاحتفاظ بالعملي 

ام بواجبات الادارة العيا لخلق زمام المبادرة والمبادأ ن اتيجيهبالالي  ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
. ة ف

ن  وبذلك قبول الفرضية الفرعية الثالثة )توجد علاقة ذات دلاله معنوية الاحتفاظ بالعاملي 
اتيجيه(  ورديادة الاعمال الاسي 

( يتضح ان هنالك علاقة ارتباط موجبة 3ية الرابعة : من خلال جدول )الفرضية الفرع -4
اتيجيه  بلغت ) ن مشاركة الموارد للمعرفه وريادة الاعمال الاسي  ( وعند 762.0**طردية بي 

ي 0.000مستوى معنوية ) ( وهذا يدل عل ان مشاركة الموارد للمعرفة تعظي جانب ايجاتر
حدة المبتكرة والتقييم سيكون جماعي مما يساهم وتخلق فريق متآزر وروح المجوعة الوا

اتيجيه  وبذلك تقبل الفرضية الفرعية الرابعة )توجد علاقة ذات  ي وريادة الاعمال الاسي 
ن
ف

) ام التنظيمي ن كة  والالي  ن الاهداف والقيم المشي   دلاله معنوية بي 
اط مزجبه ( يتضح ان هنالك علاقة ارتب3الفرضية الفرعية الخامسة : من خلال جدول ) -5

اتيجيه اذ بلغت ) ن ادارة التغيي  وريادة الاعمال الاسي  ( وعند مستوى معنوية 663.0**بي 
ن للتغيي  وتقلب الفرص والاستجابه لها يدفع 0.000) ( وهذا يدل ان استعداد العاملي 

اتيجية وبذلك تقبل الفرضية الفرعية الرابعة )توجد  بأتجاه تعزيز ريادة الاعمال الاسي 
اتيجيه(علاقة ذ ن ادارة التغيي  وريادة الاعمال الاسي   ات دلاله معنوية بي 

 :  ثانيا : تحليل واختبار فرضيات التأثت 
ي ريادة 

ن
ية الاستباقيه ف ات الدراسة )أدارة الموارد البشر ن متغي  نوضح اختبار فرضيات التأثي  بي 

اتيجيه( من خلال مستوى المعنوية وقيمة الحد الثابت و ( وقيمة معامل b)الاعمال الاسي 
ي متغي   )2R(التفسي  

ن
ي تفسي  التغي  الحاصل ف

ن
والذي يوضح نسبه مساهمه المتغي  المستقل ف

ي الانحدار الخظي 
ن
ي قيم المشاهدات ف

ن
التابع ، وبذلك يمثل معامل التحديد تفسي  نسبة التباين ف
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( ويمكن 0.05)( اقل من Sig، وبذلك تقبل الفرضية عند ما تكون مستوى المعنوية )البسيط(
 : ي
 -توضيح ذلك بالات 

اتيجيه4جدول ) ي ريادة الاعمال الاستر
ن
ية الاستباقية ف  ( تأثت  ادارة الموارد البشر

ام التنظيمي  المتغي  المستقل ن  الالي 

Sig  معامل 
R2   

a Β 

يه الاستباقيه  8810. 6610. 0.778 0000. ادارة الموارد البشر

 5010. 1.112 6010. 0.000 جذب المواهب 

يه  6540. 2.231 6620. 0000. تطوير الموارد البشر

ن   5510. 2.101 7010. 0000. الاحتفاظ بالعاملي 

 5780. 1.771 5540. 0000. مشاركة المعرفه

 7010. 1.601 6980. 0000. ادارة التغيي  

 
ي رياد4ويتضح من خلال الجدول )

ن
ية الاستباقية ف ة الاعمال ( هنالك تأثي  لإدارة الموارد البشر

اتيجيه وبدرجة معنوية بلغت ) ية الاستباقية عامل 0.000الاسي  ي ان الموارد البشر
( ، وهذا يعتن

اتيجيه للمنظمة من خلال قدرتها عل  مهم من التطلعات المستقبلية بالمبادرة بمشاري    ع الاسي 
ات وبالتالىي قبول الفرضية الرئيسة الثانية )يوج د تأثي  قراءة السوق والتكيف مع التغي 

اتيجيه( . اما فيما يخص معامل التحديد  ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
ية الاستباقية ف لإدارةالموارد البشر

(R2( يفش ما مقداره )ي ريادة الاعمال 0.778
ن
يه الاستباقية ف ( مساهمة ادارة الموارد البشر

اتيجيه . اما فيما يخص الابعاد الفرعية   الاسي 
ي 4جدول ) جذب المواهب: اتضح من خلال -1

ن
( انموذج تأثي  للبعد لجذب المواهب ف

اتيجيه ( , تحت مستوى معنوية ) ( وهي sig=0.000المتغي  المعتمد )ريادة الاعمال الاسي 
, ويدل عل   ((R²=0.601( إذ بلغت قيمة معامل التحديد 0.05اقل من قيمة الدلالة )

اتيجيه %( من ري60ان البعد المستقل جذب المواهب يفش ما قيمته) ادة الاعمال الاسي 
ي  جذب المواهب سيؤدي الى  β=0, 501, وكانت قيمة )

ن
( , اي ان التغي  لوحدة واحدة ف

ي بنسبة ) اتيجر ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
%(, إذ توفر هذه النتيجة دعما كافيا لقبول 50تغي  ف

ذو دلالة احصائية  الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الثانية ) وجود تأثي  معنوي
ا جيدا , وبأنموذج انحدار  اتيجيه ( , وهو يعد تأثي 

ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
لجذب المواهب ف

ي : 
 وكالات 

اتيجيه  )  )جذب المواهب( Y 0, 501)  =1.112  +ريادة الاعمال الاسي 
ية : اتضح من خلال جدول ) -2  ( تأثي  للبعد المستقل تطوير الموارد 4تطوير الموارد البشر

اتيجيه(, تحت مستوى معنوية  ي المتغي  المعتمد )ريادة الاعمال الاسي 
ن
يه ف البشر

(sig=0.000( وهي اقل من قيمة الدلالة )إذ بلغت قيمة معامل التحديد 0.05 )
R²=0.662)( ية يفش ما قيمته %( 66( , ويدل عل ان البعد المستقل تطوير الموارد البشر

اتيجيه, ( , اي ان التغي  لوحدة واحدة β =0. 654وكانت قيمة ) من ريادة الاعمال الاسي 
اتيجيه بنسبة ) ي ريادة الاعمال الاسي 

ن
ية سيؤدي الى تغي  ف ي تطوير الموارد البشر

ن
%(, إذ 65ف

توفر هذه النتيجة دعما كافيا لقبول الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الثانية ) 
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اتيجيه( وجود تأثي  معنوي ذو دلالة احصائي ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
ية ف ة تطوير الموارد البشر

ي : 
ا جيدا , وبأنموذج انحدار وكالات   وهو يعد تأثي 

اتيجية ) ية (  Y)  = 2.231 + 654 .0ريادة الاعمال الاسي   )تطوير الموارد البشر
ن  : اتضح من خلال جدول ) -3 ظ ( انموذج تأثي  للبعد المستقل الاحتفا4الاحتفاظ بالعاملي 

اتيجيه ( , تحت مستوى معنوية  ي المتغي  المعتمد )ريادة الاعمال الاسي 
ن
ن ف بالعاملي 

(sig=0.000( وهي اقل من قيمة الدلالة )إذ بلغت قيمة معامل التحديد 0.05 )
R²=0.701))  ( ن يفش ما قيمته %( 70, ويدل عل ان البعد المستقل االاحتفاظ بالعاملي 

اتي ي (β=0.551جيه، وكانت قيمة من ريادة الاعمال الاسي 
ن
( , اي ان التغي  لوحدة واحدة ف

اتيجيه بنسبة ) ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
ن سيؤدي الى تغي  ف %(, إذ توفر 55الاحتفاظ بالعاملي 

هذه النتيجة دعما كافيا لقبول الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الثانية ) وجود 
اتيجيه( , وهو  تأثي  معنوي ذو دلالة احصائية ي ريادة الاعمال الاسي 

ن
ن ف للاحتفاظ بالعاملي 

ي : 
ا جيدا , وبأنموذج انحدار وكالات   يعد تأثي 
اتيجيه  ) ( Y0.551)  = 2.101+ريادة الاعمال الاسي  ن  )الاحنفاظ بالعاملي 

( انموذج تأثي  للبعد المستقل مشاركة المعرفة 4مشاركة المعرفة : اتضح من خلال جدول ) -4
ي الم

ن
اتيجيه( , تحت مستوى معنوية )ف ( sig=0.000تغي  المعتمد )ريادة الاعمال الاسي 

(, ويدل (R²=0.554( إذ بلغت قيمة معامل التحديد 0.05وهي اقل من قيمة الدلالة )
%( من ريادة الاعمال 55عل ان البعد المستقل مشاركة المعرفة يفش ما قيمته )

اتيجيه , وكانت قيمة  ي مشاركة المعرفه  ((β=0.578الاسي 
ن
, اي ان التغي  لوحدة واحدة ف

اتيجيه بنسبة ) ي رياده  الاعمال الاسي 
ن
%(, إذ توفر هذه النتيجة دعما 58سيؤدي الى تغي  ف

كافيا لقبول الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الثانية ) وجود تأثي  معنوي ذو 
ي ريادة الا 

ن
ا جيدا , دلالة احصائية مشاركة المعرفة ف اتيجيه( , وهو يعد تأثي 

عمال الاسي 
 : ي
 وبأنموذج انحدار وكالات 

اتيجيه  )  )مشاركة المعرفه( Y)  =  1.771+0.578ريادة الاعمال الاسي 
ي 4ادارة التغيي  : اتضح من خلال جدول ) -5

ن
( انموذج تأثي  للبعد المستقل ادارة التغيي  ف

اتيج ( وهي sig=0.000يه( , تحت مستوى معنوية )المتغي  المعتمد )ريادة الاعمال الاسي 
( , ويدل عل  R²=0.698( إذ بلغت قيمة معامل التحديد )0.05اقل من قيمة الدلالة )

اتيجيه 70ان البعد المستقل ادارة التغيي  يفش ما قيمته ) %( من ريادة الاعمال الاسي 
ي ادارة الت(β=0.701وكانت قيمة 

ن
ي  ( ،اي ان التغي  لوحدة واحدة ف

ن
غيي  سيؤدي الى تغي  ف

اتيجيه بنسبة ) %(، إذ توفر هذه النتيجة دعما كافيا لقبول الفرضية 70ريادة الاعمال الاسي 
الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الثانية ) وجود تأثي  معنوي ذو دلالة احصائية ادارة 

ا جيدا , اتيجية( , وهو يعد تأثي 
ي ريادة الاعمال الاسي 

ن
ي :  التغيي  ف

 وبأنموذج انحدار وكالات 
اتيجيه )  )ادارة التغيت  ( Y 0.701)  = 1.601+ريادة الاعمال الاستر

 

 المحور الرابع : التوصيات والاستناجات
 الاستنتاجات   -اولا

 يمكن الاشارة الى عدد من الاستنتاجات بالشكل التالىي : 
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ن لنا ان هنالك دور هام لأدارة   .1 ي ريادة من النتائج المتحصلة تبي 
ن
ية الاستباقية ف الموارد البشر

اتيجيه   الاعمال الاسي 
كة   .2 ي الشر

ن
اتضح من النتائج المتحصلة ان وجود دور هام لجذب المواهب من الادارة العليا ف

ي ريادة الاعمال المبحوثة
ن
 ف

ي   .3
ي وذات 

 
كة عل شكل عمل فرف يتضح لنا من النتائج ان هنالك عمليات ومعرفه مشي 

 لتحقيق اهدافهم 
ي ريادة الاعمال   .4

ن
ن للاستجابه ف من النتائج يمكن ان ادارة التغيي  واستعداد العاملي 

اتيجيه  الاسي 
ية تاثي  مهم من خلال التعلم الذكي والتطبيقات  .5 تشي  النتائج الى تطوير الموارد البشر

اتيجيه ي ريادة الاعمال الاسي 
ن
مجيات ف  الير

 ثانيا: التوصيات 
 لتوصيات بالنقاط التالية يمكن الاشارة الى عدد من ا

اتيجيه  -1 ي  ريادة الاعمال الاسي 
ن
ي تعزيز ف

ن
ن ودورهم ف السعىي الى الانتباه الى ألاحتفاظ بالعاملي 

كة  الشر
اتيجيه  -2 ي ريادة الاعمال الاسي 

ن
ن وتوافقهم ف ن العاملي  ورة مشاركة المعرفة بي   ضن

ي  -3
ن
ن وكيفية مساهمتهم ف تعزيز وتطوير ريادة اقامة الورش التدريبية والتعليمية للعاملي 

اتيجيه  الاعمال الاسي 
ي  -4

ن
ن الذين يقدمون الحلول والنصائح للمسائل العالقة ف تقديم الحوافز والمكافأت للعاملي 

كة   الشر
ي والجماعي  -5

 
كة وحثهم عل العمل الفرف ي الشر

ن
ن بأعتبارهم المورد الاهم ف استثمار العاملي 

 لزيادة التعاون والتآلف. 
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ات الإحصائية  أفاق ج  ودة المؤشر
فيهية ولرفع معايت  ومتطلب  ات    جودة الحياة الفعاليات التر

ي سويشا 
ن
 . أ.د. لحسن باشيوة ، الأكاديمية الملكية للاقتصاد والتكنولوجيا ف
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ات الإحصائية  أفاق ج  ودة المؤشر
فيهية و   جودة الحياة لرفع معايت  ومتطلب  ات الفعاليات التر

ي سويشا
ن
 أ.د. لحسن باشيوة ، الأكاديمية الملكية للاقتصاد والتكنولوجيا ف

 
 الملخص

ات إحصائية حول يهدف البحث إلى ي قاعدة بيانات، ومؤشر
ن
ات إحصائية موثوقة ف  تقديم مؤشر

ي تجذب الاستثمار، وإقامة المشاري    ع والفعاليات 
فيهية للأفراد، والت  الاهتمامات الثقافية والي 

ي 
ن
ات الإحصائية والمعايي  الخاصة المستخدمة ف فيهية. كما يهدف إلى تحديد أهم المؤشر الي 

ن عمليات المقارنة ا ي تهدف إلى تحسي 
لمعيارية العالمية، وهي إحدى المبادرات الطموحة الت 

ي احتياجات الأفراد والأش،  جودة الحياة، ورفع مستوى المعيشة، وتوفي  بيئة متكاملة تلتر
اتيجية، وتضمن  اتها الاسي  ي مؤشر

ن
وتخدم برنامج جودة الحياة، وتحقق نتائج إيجابية ملموسة ف

ي جم
ن
ن ف ي المواهب والكفاءات، وتقييم جاهزية المواطني 

ن
يع مراحل حياتهم من خلال الاستثمار ف

اء  فيهية، بناءً عل معايي  الجودة والسلامة العالمية. ويضع هذه المعايي  خير
جميع الأماكن الي 

ي.  ي كل مجال لضمان الحصول عل أفضل منتج وأفضل خدمة يمكن أن يقدمها العنصر البشر
ن
 ف
 

، الم الكلمات المفتاحية:  ات الإحصائية ، قاعدة بيانات الإحصاءات التخطيط السياجي ؤشر
فيهية  .التنمية السياحية، الثقافية والي 

 
Prospects for the Quality of Statistical Indicators  

to Raise the Standards and Requirements of 
 Entertainment Activities and Quality of Life 

 
Prof. Dr. Bachioua Lahcene 

OUS Royal Academy of Economics and Technology in Switzerland. 
 
Abstract: 
The research aims to present reliable statistical indicators in a database 
and statistical indicators on the cultural and recreational interests of 
individuals that attract investment, and the establishment of 
recreational projects and events. It also aims to determine the most 
important statistical indicators and special standards that are used in 
global benchmarking processes and one of the ambitious initiatives that 
aims to improve the quality of life, enhance the standard of living, and 
provide an integrated environment that meets the needs of individuals 
and families, serves the quality of life program, achieves tangible positive 
results in terms of its strategic indicators, and ensures the readiness of 
citizens at all stages of life by investing in talents and competencies, and 



ين                                                          مجلة العلوم الاحصائية   2025اذار / مارس    –العدد الخامس والعشر

41 
 
 

evaluating all recreational places, based on global quality and safety 
standards. These standards are set by experts in each field to ensure 
obtaining the best product and the best service that can be provided by 
the human element. 
 
Keywords: Statistical Indicators, Tourism Planning Statistics Database, 
Tourism Development, Culture and Entertainment. 
 

  المقدمة: 
فيهية بظهور السياحة كظاهرة حضارية يرتبط نشوء وتطور وأهمية تخطيط السياح ة الي 

(. 2006إنسانية. ويُعتير التخطيط السياجي من أهم أدوات تنمية السياحة المعاضة )هرمز، 
 الولايات 

ّ
عد
ُ
ي مختلف المجالات. وت

ن
ة وأرقامًا قياسية ف فيه العالمي تطورات كبي  يشهد قطاع الي 

ف ي العالم، حيث تضمّ العديد من الوجهات المتحدة وأوروبا من أبرز وجهات السياحة الي 
ن
يهية ف

ي الولايات المتحدة، وباريس ولندن 
ن
ة مثل أورلاندو ولاس فيغاس وميامي ف السياحية الشهي 

ي أوروبا. 
ن
 ومدريد ف

فيهية بعض التحديات، مثل تقلب المواسم السياحية، وارتفاع تكاليف  تواجه السياحة الي 
بيئة. ومع ذلك، من المتوقع أن يستمر هذا النوع من السفر، والحاجة إلى الحفاظ عل ال

ي النمو، لا سيما مع تزايد الاهتمام العالمي بأسلوب حياة صجي ونشط، والتوجه نحو 
ن
السياحة ف

 السياحة المستدامة. 
قدم أنشطة متنوعة 

ُ
ي ت
فيهية الت  فيهية الذكية عل تعزيز المراكز الثقافية والي  ركز السياحة الي 

ُ
ت

ي اهت لتر
ُ
ن عن خيارات ترفيهية ت  للباحثي 

ً
مامات وتطلعات سكانها وزوارها، مما يجعلها وجهة

ي الحياة  ير
ُ
ي العالم، ت

ن
فيه ف  من أهم وجهات الي 

ً
ة  كبي 

ً
وفر معظم الدول العربية حصة

ُ
فريدة. ت

حقق الرؤية والطموح اللذين يُؤكدهما المؤشر الذي يُصدر سنويًا. 
ُ
ي البهجة والشور، وت

ضفن
ُ
وت

هذا المؤشر الضوء عل مستوى التقدم والجاهزية الرقمية لمدن العالم، ومدى وعي يُسلط 
 سكانها بالجهود المبذولة لجعل مدنهم ذكية. 

ن الجوانب الاقتصادية والتقنية، وتعزيز الأبعاد الإنسانية،   ي تحقيق التوازن بي 
ن
يُسهم ذلك ف

ية  ي بناء المدن الذكية، وتحويل وتلبية تطلعات واحتياجات السكان. ويدعم التنمية الحصرن
ن
ف

ي تطلعات السكان والزوار، وتحقيق الاستخدام الأمثل  لتر
ُ
المساحات العامة إلى نقاط جذب ت

ن جودة الحياة   عن توظيف التقنيات الرقمية لتحسي 
ً
للموارد، وخفض انبعاثات الكربون، فضلً

 حول العالم. 
ي ال

ن
فيهية من أهم أنواع السياحة ف  السياحة الي 

ّ
عد
ُ
فيهية ت ز عل الأنشطة الي 

ّ
رك
ُ
عالم، إذ ت

. تشمل الفعاليات معارض فنية  ي
ي الغتن

ن
اث الثقاف ويحية لتعزيز التفاعل الاجتماعي وإبراز الي  والي 

عزّز هذه التجارب 
ُ
ومهرجانات ثقافية وأنشطة ترفيهية مُناسبة لجميع الفئات العمرية. وت

ي وا
اضن ضيف منصة "روح بتقنيات المدن الذكية، مثل الواقع الافي 

ُ
. وت لذكاء الاصطناعي

، مما  ن ناسب اهتمامات المستخدمي 
ُ
 من خلال توصيات مُخصّصة ت

ً
 مبتكرة

ً
المدينة" لمسة

 للتنمية المستدامة 
ً
ورة  التخطيط السياجي ضن

ّ
يجعل التجربة أكير تخصيصًا وتفاعلية. لذا، يُعد
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ي 
ن
 النامية، من المنافسة ف

ً
ن الدول، وخاصة

ّ
 سوق السياحة الدولية)هرمز ، الرشيدة، مما يُمك

2006 .) 
فيهية من خلال تطبيق وتوفي  

ات الإحصائية إلى تطوير البنية التحتية الي  تسعى جودة المؤشر
ي بناء مجتمع حيوي، 

ن
سهم ف

ُ
ات واستعراض أفضل الممارسات الكفيلة بتطوير أنشطة ت الخير
ا بأهداف ومبادئ محددة لتعزيز الروابط الاجتماعية 

ً
شد وفر مُسي 

ُ
ن السكان والزوار. كما ت بي 

ي بالفعاليات، مما يجعل 
ي والتذكي  التلقاتئ

وتن منصة "روح المدينة" خدمات ذكية كالحجز الإلكي 
 وتنظيمًا. 

ً
 تجربة الزائر أكير سهولة

ن عملية وضع المعايي  الإحصائية الدولية وتعزيز استخدام البيانات الموثوقة من وضع 
ّ
مك
ُ
ت

ومناقشة القضايا المتعلقة بالمنهجيات، وجمع البيانات والتحليلات السياسات الإحصائية، 
ي يُمكن دمجها مع معلومات أخرى قدمتموها أو جُمعت من خلال استخدامكم لخدماتهم. 

الت 
ات الإحصائية بتوفي  الخيارات، وتطوير الأنظمة، والنهوض برأس المال  م برنامج المؤشر ن يلي 

ي، وبناء وتطوير البنية الت ن ودعم مختلف قطاعات جودة البشر ي تمكي 
ن
حتية. كما يُساهم ف

ي تحقيق أهداف جودة 
ن
سهم ف

ُ
ي ت
الحياة من خلال تنفيذ عدد من فرص الاستثمار المتنوعة الت 

 الحياة. 
فيه،   ة للثقافة والفنون والي  ن ات الإحصائية مكانة المدن الذكية كوجهات متمي  وتؤكد المؤشر

فيه لصانعىي السياسات حيث توفر المنتجات الإحصائية بيان
ات حول تطوير الي  ات ومؤشر

، والمكاتب  ن ، والباحثي  ن فيه، والأكاديميي 
اء تطوير الي  ي جميع أنحاء العالم، وخير

ن
فيهية ف الي 

ي مجال 
ن
الإحصائية الوطنية العالمية، والمنظمات الدولية بما يتماسر مع أهداف بناء القدرات ف

فيه. الإحصاء القادر عل تحقيق اقتصاد مزده  ر يعكس نجاح برامج الرؤية لصناعة الي 
ركز عل دراسة خصائص المنشآت 

ُ
فيهية هي إحصاءات سنوية ت إحصاءات المنشآت الي 

قدم هذه 
ُ
ي الأنشطة الاقتصادية الثقافية ذات الصلة. ت

ن
فيهية وأداء المنشآت العاملة ف الي 

فيه،  ي قطاع الي 
ن
والهدف الرئيسي منها هو الإحصاءات معلوماتٍ تغظي المنشآت والأنشطة ف

ي التنمية الاقتصادية والمجتمعية. 
ن
فيه ف  قياس مساهمة قطاع الي 

 مشكلة البحث: 
 الاستثمار 

ّ
فيهية وصناعتها، إذ يُعد تنبع مشكلة البحث من ضعف تنظيم وتخطيط الأنشطة الي 

ي السياحة أشع الطرق لتحقيق الأهداف المرجوة من خطط التنمية السياحية. وهي مهم
ن
ة ف

ي إطار 
ن
ل حلقات تكاملية، تعمل جميعها ف

ّ
شك

ُ
ي ت
وطنية لمجموعة من الوزارات والمؤسسات الت 

 تنمية السياحة وتسويقها لزيادة إيراداتها واستثماراتها. 

 أهمية البحث: 
ي المجالات التالية: 

ن
 تكمن أهمية هذا البحث ف

فيهية وتنظيمها وتخطي1 ايد بالأنشطة الي  ن فيه عل . الاهتمام العالمي المي  طها وصناعة الي 
 جميع مستوياتها وأشكالها. 

فيهية وجودة 2 ي رفع معايي  ومتطلبات الأنشطة الي 
ن
ات الإحصائية النوعية ف . أهمية المؤشر

ي الحفاظ عل البنية التحتية الثقافية والاجتماعية والاقتصادية، 
ن
الحياة، مما يُسهم ف

 بالإضافة إلى الموارد الطبيعية والبيئية. 
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 ف البحث: أهدا
 ضمنه، يهدف البحث إلى الإجابة 

ّ
عد
ُ
ا من أهمية البحث والإطار النظري والفكري الذي أ

ً
انطلاق

 عن التساؤلات التالية: 
فيهية والسياحية وأهدافها.  .1  أهمية الأنشطة الي 
فيهية وتطبيقاتها ومكوناتها، وكيفية التغلب عل مشكلاتها.  .2  وضع معايي  للأنشطة الي 
فيهية وجودة الحياة؟ما هي مراحل إعد .3 ات الإحصائية للأنشطة الي   اد المؤشر
فيهية.  .4 ي تشي    ع وتطوير سياسات الأنشطة الي 

ن
سهم ف

ُ
ي ت
حات الت   أهم المقي 

 أسئلة البحث: 
ات الإحصائية؟ .1 ر برنامج ترفيهي باستخدام المؤشر  كيف يُطوَّ
ات الإحص .2 نامج ترفيهي باستخدام المؤشر د الجمهور المستهدف لير

َّ
 ائية؟كيف يُحد

ات الإحصائية؟ .3 نامج ترفيهي باستخدام المؤشر وي    ج لير
اتيجيات الفعّالة للي   ما هي الاسي 

؟ .4 ي برنامج ترفيهي
ن
ات الإحصائية ف  كيف يُمكن ضمان شمولية المؤشر

ات الإحصائية؟ .5  كيف يُمكن قياس نجاح برنامج ترفيهي باستخدام المؤشر
ن تمويل برنامج ترفيهي باستخدام ال .6 ات الإحصائية؟كيف يُمكن تأمي   مؤشر
؟ .7 ي برنامج ترفيهي

ن
ات الإحصائية ف  كيف يُمكن ضمان دقة المؤشر

ات الإحصائية لجعل برنامج ترفيهي جذابًا ومبتكرًا؟ .8 ن المؤشر  كيف يُمكن تحسي 
ات الإحصائية  .9 كيف يُمكن تطوير التعاون مع المنظمات الأخرى باستخدام المؤشر

فيه؟ ن برنامج الي   لتحسي 

 منهج البحث: 
ي التحليلي لأهم جوانب الموضوع، من خلال المراجع العربية  يعتمد 

البحث عل المنهج الوصفن
 والأجنبية والدوريات والإحصاءات والتقارير الرسمية المتعلقة بأدبيات البحث المختلفة. 

 مصطلحات الدراسة: 
1-  : فيهي فيهي هو تصور مستقبلي للنشاط  التنظيم والتخطيط التر التنظيم والتخطيط الي 

ة زمنية محددة، بهدف تحديد أهداف البناء السياجي والتنمية السياحية الشيعة  ي في 
ن
فيهي ف الي 

فيه والمناطق السياحية)  ن بالشمولية لقطاع الي  وأنظمتها من خلال إعداد برنامج منسق يتمي 
 ، ي  (. 65، 1987الروتر

فيهية:  -2 فيه الرقمي  الأنشطة التر والعروض والمدن  تشمل إنشاء أو تشغيل أو تنظيم الي 
فيهية المختلفة والفعاليات ومرافقها)الهيئة العامة  فيه والوجهات الي  فيهية ومراكز الي  الي 

فيه،   (. 2025للي 
3- : ي

 
ي تلبية المتطلبات المحلية، مثل إصدار  معايت  الإنتاج الإحصان

ن
وتكمن أهمية المنتج ف

بيئية والثقافية والصحية، وفق منتجات إحصائية تواكب المتطلبات الدولية، كالإحصاءات ال
 . ي
 عمليات تقييم، لتكون بمثابة رحلة الإنتاج الإحصاتئ

فيه : -4 يشي  إلى مجموعة من الأنشطة والفعاليات المُخطط لها، والمُصممة لتعزيز برنامج التر
امج  ن الأفراد من جميع الأعمار والقدرات. تشمل هذه الير فيه والمتعة والتفاعل الاجتماعي بي  الي 
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الرياضة، والفنون والحرف اليدوية، ودروس اللياقة البدنية، والفعاليات الثقافية، والعديد من 
فيهية الأخرى.   الأنشطة الي 

فيه وجودة الحياة:  ات الإحصائية لمعايت  التر  مصفوفة المؤشر
سهّل 

ُ
فيه وجودة الحياة. ت ات إحصائية لمعايي  الي  تتضمن قائمة المنتجات الإحصائية مؤشر

ي مراجعة الإحصاءات المتعلقة  هذه
ن
ات ذات الصلة ف المصفوفة استخدام الإحصاءات والمؤشر

. ويعود ذلك إلى أنها  فيهي ي تطوير النشاط الي 
ن
ي تلعب دورًا محوريًا ف

فيهية، والت  بالمنشآت الي 
ر إطارًا 

ّ
وف
ُ
ل نهجًا علميًا لتنظيم وإدارة النشاط السياجي بجميع مكوناته وأشكاله. كما ت

ّ
مث
ُ
ا  ت

ً
ك مشي 

زوّد 
ُ
فيهية، وت ي إدارة الموارد الي 

ن
الجهات المسؤولة بالأساليب والتوجيهات لاتخاذ القرارات ف

ر الكثي  من الجهد المُهدر الذي يتأثر بالتقلبات 
ّ
ي عليها اتباعها، مما يُسهّل عملها ويُوف

ي ينبعىن
الت 

المختلفة والقوى السياسية والاجتماعية والطبيعية أكير من تأثره بعوامل الإنتاج 
 (. 2022الاقتصادية)باشيوة ، 

كة. فمن خلال قياس العوامل  ات الأداء أمرًا بالغ الأهمية لنمو أي شر  تسخي  نظام مؤشر
ّ
يُعد

، يُمكن لعلم المعلومات اكتساب رؤى قيّمة، والاستفادة من  ن الأداء الرئيسي المهمة لتحسي 
ن التوافق. ومن خلال تحدي د العوامل المهمة بوضوح، ومراجعة البيانات، وضمان تحسي 

 
ً
ا، وتحديد البيانات وتحليلها باستمرار، يُمكن أن يكون التتبع فعالً

ً
المقاييس وتحديثها مسبق
 ويحقق نجاحًا طويل الأمد. 

فيه وجودة الحياة أحد أذرع نظام الإحصاءات الرقمية، وهو مصمم  ات الي  يُعد نظام مؤشر
ات الإحصائية لمختلف خصيصًا لصناع القرار وكبار المس . يعرض النظام أحدث المؤشر ن ؤولي 

ابطة  القطاعات الديموغرافية والاجتماعية والاقتصادية من خلال عروض رسومية تفاعلية مي 
 باستخدام حلول إحصائية متطورة. 

فيه، وتوحيد جهود جميع الوحدات المسؤولة عن تطوير قطاع  يُساعد عل تنظيم تخطيط الي 
فيه، وتنسي ق أعمالها. ويُقلل من ازدواجية القرارات والأنشطة المختلفة، مما يُساعد عل الي 

فيه من خلال  تحقيق الأهداف العامة والخاصة لهذا النشاط، ويُساعد عل تحديد أنشطة الي 
 : فيه، وهي لة لعناض مصفوفة الي 

ّ
ات المرتبطة بها والمُشك  معرفة حجم المؤشر

ي 
ن
فيهية ف   الناتج المحلي الإجمالىي نسب مساهمة المرافق الي 

فيه - ات الهيكلية الأساسية لقطاع الي   المؤشر
فيه.  - فيهية اللازمة لقياس أداء قطاع الي   مؤشر البيانات الي 
فيهية.  -  نسب الطاقة الاستيعابية الحالية والمستقبلية للموارد الي 
 التقارير والاستبيانات. مؤشر المعلومات والبيانات والإحصاءات والخرائط والرسوم البيانية و  -
فيهية.  - ي للخدمات والمرافق الي 

ن
 نسب التوزي    ع الجغراف

فيهية.  -  مؤشر الخدمات والمرافق الي 
ي ذلك الحدائق والمحميات الطبيعية.  -

ن
فيهية، بما ف  مؤشر المناطق والمعالم الي 

ي، والمطارات، ومحطات السكك ا - لحديدية. مؤشر شبكات الطرق المعبدة، وأنظمة النقل الير
فيه عل ثروة من البيانات الإحصائية المتعلقة بالخدمات الثقافية  تحتوي مصفوفة الي 
ي ذلك الإحصاءات الاقتصادية والاجتماعية والديموغرافية، بالإضافة إلى 

ن
فيهية، بما ف والي 

ي الإمارة
ن
ز المكتبات العامة ف ير

ُ
. وت ي

ن
ي المجال الثقاف

ن
 إحصاءات تتعلق بتطور هذه الخدمات ف
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ي مختلف الأحياء السكنية، وهي مجهزة بأحدث المعدات السمعية 
ن
حضورها الفاعل ف

ات الثقافية  ستخدم لاستضافة عروض الأفلام والندوات والمحاضن
ُ
ي ت

والبصرية، والت 
 (. 2022)باشيوة ،  والمعارض والدورات التدريبية

فيه عل ثلاثة أبعاد رئيسية  : جودة هذه ركزت المنتجات الإحصائية لمصفوفة الي  هي
ي ضمن هيكل تنظيمي وإطار لحوكمة 

ن عل العملاء، وتفعيل القطاع الإحصاتئ كي 
المنتجات، والي 

ي رحلة الإنتاج وبما يعزز القدرات 
ن
العمليات والمنهجيات الإحصائية وفق المعايي  الرئيسية ف

فيه والأطراف ذات الصلة ن بالي  ي مجال إنتاج  الإحصائية والكفاءات المهنية للأفراد المرتبطي 
ن
ف

 الخدمات الأساسية الرسمية عل كافة المستويات التقنية والتكنولوجية. 
فيه وجودة الحياة خطط الوقاية من خلال  ات الإحصائية لمعايي  الي  حقق مصفوفة المؤشر

ُ
ت

أحدث تقنيات الاستنتاج والتنسيق والمحاكاة لتحليل البيانات وإعداد التقارير وأطر الرقابة 
ي اتخاذ القرارات الإدارية، وتطوير نماذج ولوحات ا

ن
لمعلومات. كما تتضمن كفاءات معيارية ف

ي سلاسل التوريد. كما تتضمن تطوير 
ن
ات، ومخاطر متنوعة ف وتحليلات متعددة المتغي 

انيات، ومراقبة تكاليف التشغيل، وتحليل  ن اتيجيات وأدوات تحليلية للإدارة، وإعداد المي 
اسي 

 الانحرافات. 
ن  وتتضمن ي تأمي 

ن
ي تطوير أنظمة العمل، وتحليل وتقييم المخاطر والتحديات ف

ن
ا الابتكار ف

ً
أيض

ا التحليل والتقييم المالىي لتخطيط الأعمال واتخاذ القرارات. كما 
ً
المرافق الحيوية. وتتضمن أيض

ا التفكي  والتخطيط
ً
انيات، واتخاذ القرارات. وتتضمن أيض ن ، وتقييم المي   تتضمن التحليل المالىي

، والتواصل.  ، وتحديد الأهداف، والمحاسبة، واتخاذ القرارات، والتحليل المالىي التحليلي
نامج  ا لير

ً
ي التدقيق الداخلي والفحص التحليلي للحسابات وفق

ن
ا معايي  حديثة ف

ً
وتتضمن أيض

فيه بناءً عل بيانات معيار الجودة  ن سبل العيش وفرص العمل والي  عمل جودة الحياة لتحسي 
فيه. لمؤشر خ  دمات الي 

ات المعرفة الشاملة لفئات المعرفة الإحصائية لمعايي  العلوم وجودة الحياة  ومن أهم مؤشر
ستة ركائز تحدد وتقيس جودة الحياة من عدة جوانب أهمها تحقيق معايي  عالية لجودة الحياة، 

 : ي حددها برنامج جودة الحياة لتعريفها هي
ة الت  ات العالمية العشر  والمؤشر

وهو مؤشر سنوي تصدره وحدة الاستخبارات يف العالمي لجودة المعيشة: التصن .１
ي 
ن
ا إلى  140الاقتصادية، ويصنف المدن ف

ً
ية، استناد ا لجودة المعيشة الحصرن

ً
دولة وفق

 تقييم الاستقرار، والرعاية الصحية، والثقافة والبيئة، والتعليم، والرياضة، والبنية التحتية. 
ش لجودة المعيشة:  .２ مدينة بناءً عل الجوانب التالية: النقل،  231يصنف مؤشر مت 

والبيئة السياسية والاجتماعية والثقافية، والخدمات العامة، والبيئة الصحية 
والاقتصادية، والمدارس والتعليم، والبيئة الطبيعية، والسكن، وسهولة الوصول إلى 

ستهلاكية، والمطاعم، المرافق الدولية، والمسارح ودور السينما، والرياضة، والسلع الا 
فيه.   والي 

ات مجلة مونوكل لأسلوب الحياة:  .３ مدينة  25هذه القائمة السنوية لأفضل قائمة مؤشر
 ، ات التصنيف عل الجوانب التالية: التواصل العالمي ي العالم للعيش. تعتمد مؤشر

ن
ف

ي، والقضايا البيئية، والوصول إلى الموارد الطبيعية، وجودة العمارة، والتصميم ال حصرن
والرعاية الصحية، وبيئة الأعمال، والجريمة والأمن، والثقافة والمطاعم، والتسامح، ووضع 

 السياسات الاستباقية. 
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ف : 2017مؤشر السعادة العالمي  .４
ّ
ا لمستويات السعادة بناءً عل  155يُصن

ً
دولة وفق
تج المحلي العمر المتوقع، والناالجوانب التالية: الفساد، وحرية الاختيار، ومتوسط 

 ، والعطاء. الاجتماعي الإجمالىي للفرد، والدعم 
يقارن هذا المؤشر جودة مؤشر منظمة التعاون الاقتصادي والتنمية لجودة الحياة:  .５

ن الدول بناءً عل  ا للمنظمة: الأمن، والصحة، والدخل، رئيسيًاجانبًا  11الحياة بي 
ً
، وفق
ن العمل والحياة، والتعلي م، والرضا، والإسكان، والبيئة، والمجتمع، والوظائف، والتوازن بي 

 والمشاركة المدنية. 
ة من معهد السياسات العامة لقياس جودة لجودة الحياة:  ARRPمؤشر  .６ ن مبادرة ممي 

ي المجتمعات الأمريكية بناءً عل الجوانب التالية: النقل، والصحة، والاقتصاد، 
ن
الحياة ف

 ، وتكافؤ الفرص. المجتمعيةمشاركة والتعليم، والإسكان، والأحياء، والبيئة، وال
ات   من المؤشر

ً
ي مصفوفة جودة الحياة عددا

ن
فيه ف ات الإحصائية لمعايي  الي  وتوفر المؤشر

والآليات العملية لقياس الأهداف المقدمة ضمن مشاري    ع تطوير نظام بيانات السياحة، 
امج المصاحبة للمبادرا ت التعليمية والتدريبية بالإضافة إلى توفي  فرص التدريب والتأهيل والير

 اللازمة. 

فيه:  ات قياس تجربة المستفيد من برامج التر ة منهجية مؤشر ترتكز عل أهمية قياس الخير
ي تطوير 

ن
كجزء من برامج المعرفة، بالاعتماد عل هذا النهج النظري، ثم عل النتائج الملموسة ف

كات تتبع ال ن عل هذه المقاييس، يمكن للشر كي 
تقدم بفعالية، واستهداف الأعمال. بالي 

ي تعزيز النمو والنجاح. لدعم أفضل نتائج القياس والوصول إلى 
ن
، والمساهمة ف ن التحسي 

التجربة، يُقاس رضاكم عن بُعد من خلال التفاعلات والمعاملات المتاحة لكم من خلال 
ي التعاون. ويُصدر تقرير يتضمن 

ن
خدمات متطورة لتحقيق هدف حاسم أو مرحلة متقدمة ف

 تائج الاختبارات، مثل التصميم والتكيف والاستجابة. ن
ي تهدف 

 للمؤسسات الت 
ً
وريا  ضن

ً
ن المستمر أمرا يعد الاستفادة من نتائج التقييم من أجل التحسي 

ن التنسيق، وهي حاسمة لتقييم أثرها  ها ونجاحها. ونتائج التقييم أساسية لتحسي  إلى تقييم تأثي 
ز رؤى رئيسية، تشمل الحلول، ومقارنة الخيارات، ونجاحها. بإدراك أهمية نتائج التق ييم، تير

امج ومواءمة مختلف المناهج. نتائج التقييم  ن الير ن الرؤية، وإمكانية تحسي  ي تحسي 
ن
والبحث ف

 متاحة، ويمكن استخدامها لتوجيه برامج رؤية أكير فعالية. 
ي قياس نجاح جهود تطوير الأعمال

ن
. توفر هذه المقاييس تلعب المقاييس الكمية دورًا حاسمًا ف

ن عل المقاييس الكمية،  كي 
بيانات ملموسة وقيمًا رقمية يسهل تحليلها ومقارنتها. من خلال الي 

 ، ن فيه قياس تقدمهما بفعالية، وتحديد مجالات التحسي  يمكن للمستفيد ومقدم خدمة الي 
ن  ستخدم هذه الرؤى للتحسي 

ُ
 المستمر واتخاذ قرارات مدروسة لدفع عجلة النمو والنجاح. ت

 من خلال الخطوات التالية: 
 فهم أهمية نتائج التقييم .１
 تحديد الرؤى الرئيسية والدروس المستفادة .２
ي الابتكار .３

ن
 الاستفادة من نتائج التقييم ف

 مقارنة الخيارات المتاحة وتحديد أفضل مسار للعمل .４
ن المستمر .５  تعزيز ثقافة التحسي 
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 الإجابة على أسئلة البحث: 
ترفيهي ناجح التخطيط وفهم المتطلبات الأساسية واهتمامات الجمهور يتطلب إعداد برنامج 

ن المواضيع  ات إحصائية دقيقة لتلبية تلك الاهتمامات. ومن بي  المستهدف، باستخدام مؤشر
نامج، وتكييفها  ات الإحصائية، والمكونات المتعلقة بالير ي نوقشت عناض مصفوفة المؤشر

الت 
ي مع الملاحظة ورضا المشارك

، كما يتضح من خلال ملاحظات الرصد والتغذية الراجعة الجزتئ ن ي 
ات الإحصائية.   باستخدام المؤشر

ات من خلال  وري قياس بعض المؤشر ، من الصرن نامج ترفيهي لتحديد الجمهور المستهدف لير
ات إحصائية حول  إجراء أبحاث السوق واستطلاعات الرأي لجمع معلومات باستخدام مؤشر

كيبة السكانية للمج تمع واهتماماته وتفضيلاته. بالإضافة إلى ذلك، فإن تحليل البيانات الي 
امج السابقة، وحضور الفعاليات المجتمعية، والتشاور مع المنظمات  الإحصائية من الير

 المحلية، يمكن أن يوفر رؤى قيّمة حول الجمهور المستهدف. 
ياس منذ البداية يتطلب قياس نجاح أي برنامج ترفيهي تحديد أهداف رئيسية قابلة للق

، ومستوياتهم  ن ات مشاركة المشاركي  ات إحصائية. قد تشمل هذه المؤشر باستخدام مؤشر
. استخدم الاستبيانات، والنماذج، ونتائج  هم المجتمعىي الأساسية، وتطوير المهارات، أو تأثي 
ات تتعلق بالتفاصيل ، ورؤى البيانات، ومصادر البيانات المتاحة. هذه التغيي  ن  المشاركي 

ن النتائج.  ورية لتحسي   الدقيقة، وهي ضن
ات الاحصائية النوعية المنبثقة من تعزيز وسائل التواصل الاجتماعي والتعددية  تساعد المؤشر
ات الإحصائية وبيانات المجتمع من حصر الحاجيات ورسم  الثقافية باستخدام المؤشر

ي 
ن
. ويتطلب ذلك ضمان الشمولية ف فيهي اعتماد  خريطتها، وتغذية مصفوفة المعايي  نامج الي  الير

ات الإحصائية المتعلقة بإمكانية الوصول. بالإضافة إلى  أحدث التقنيات باستخدام المؤشر
راعي اهتمامات وقدرات 

ُ
ي ت

ات الإحصائية الت  روا مجموعة متنوعة من المؤشر
ّ
ذلك، وف

ن واست  يعابهم. واحتياجات الفئة المستهدفة، وتأكدوا من ترحيب برنامجكم بجميع المشاركي 
يمكن توفي  خطة تمويل ترفيهية من خلال مصادر متنوعة يتم تحديد عناضها  باستخدام 
ي استكشاف الفرص المتاحة، والسعىي 

ن
ات إحصائية كمية ونوعية، تساهم بجدية ف مؤشر

ي 
ن
امج العلمية ف للحصول عل التدفقات المالية والتغذية الراجعة من المستفيدين من الير

ي المجتمع. يُعد ضم
ي أي برنامج ترفيهي أمرًا بالغ الأهمية. لذلك، ينبعىن

ن
ن ف ان سلامة المشاركي 

ي ذلك تدريب 
ن
ات تدل عليها، بما ف توقع ابتكارات عناض السلامة والسعادة من خلال مؤشر

ي حاجيات الضيوف ومستقبلي 
ن عل الإسعافات الأولية والاستجابة للطوارئ وتلف  الموظفي 

ات بفحص العزل وصيانته. تطبيق إجراءات شاملة للحد من الخدمة. وتبدا سلسلة العملي
ن  المخاطر لجميع أنواع الأنشطة. الحصول عل التغطية التأمينية اللازمة، وإلزام المشاركي 

ن عند الحاجة.   بتوقيع وثيقة التأمي 
ات إحصائية، عنصًرا أساسيًا، كما يُ  ا إلى مؤشر

ً
عد يُعد تقييم برنامج ترفيهي شيق ومبتكر، استناد

ي 
ن
 عل اطلاع بأحدث التوجهات والأبحاث ف

َ
نامج أمرًا بالغ الأهمية. ابق تحديث ما يتضمنه الير

ن  احاتهم. أضف مبادرات جديدة، واستضف مدربي  ي اقي 
ن
ن ف مجال العلوم. استشر المشاركي 

ن عل الاستفادة من فرص التطوير  ا، وفعاليات خاصة بالإضافة الى تشجيع الموظفي 
ً
ضيوف

ي لتع
 زيز مهاراتهم ومعارفهم. المهتن
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من خلال التعاون مع المراكز والمنظمات الأخرى، يُمكننا تعزيز كل عناض مصداقية برنامج 
ننا من التفاعل مع مستقبلي الخدمة من 

ّ
مك
ُ
ات إحصائية ت فيه بشكل كبي  باستخدام مؤشر

الي 
ي افراد المجتمعات المحلية والأندية الرياضية المحلية والمنظمات غي  الر 

ن
شارك ف

ُ
ي ت
بحية الت 

وي    ج المتبادل،  . إن تقاسم الفرص والموارد، والي  فيهي نامج الي  تحقيق الأهداف وقيم الير
ن داخل المجتمع  ن الطرفي  نامج ويُنوّع العلاقات بي  كة يُمكن أن يُعزز نطاق الير

مجة المشي  والير
 . فيهي  الي 
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1-Abstract 
Statistical models with countable data, where the degree of dispersion 
increases, are widely used by many practitioners in this field. Among 
these models are the Negative Binomial Regression Model, Poisson 
Regression Model, and Generalized Poisson Regression Model, among 
others. These models are particularly useful in cases of over dispersion 
found in certain real-world scenarios, such as (the number of traffic 
accidents, the number of complaints, the number of medical cases, and 
other data). This occurs due to the inequality between the variance of 
the dependent variable and it’s mean. This research focuses on the 
Generalized Poisson Regression Model, which is one of these models that 
can handle the degree of dispersion present in the Poisson model. 
Through conducting statistical analyses, we aim to obtain the best results 
that help reduce the number of traffic accidents. 

Key words: Poisson regression, Generalize Poisson regression, 

Maximum Likelihood Method, AICC  

 ستخلصالم
تستخدم النماذج الإحصائية ذات البيانات القابلة للعد ، حيث تزداد درجة التشتت، على نطاق  

ن هذه النماذج نموذج الانحدار ذي  ي هذا المجال. من بي 
ن
ن ف واسع من قبل العديد من الممارسي 

ن أمور أخرى.  ، ونموذج انحدار بواسون، ونموذج انحدار بواسون المعمم، من بي  ي الحدين السلب 
ي بعض سيناريوهات هذ

ن
ي حالات التشتت المفرط الموجودة  ف

ن
ه النماذج مفيدة بشكل خاص ف

، مثل )عدد حوادث المرور، وعدد الشكاوى، وعدد الحالات الطبية، والبيانات  ي
العالم الحقيق 

ن تباين المتغي  التابع ومتوسطه. يركز هذا البحث  الأخرى(. يحدث هذا بسبب عدم المساواة بي 
ي يمكنها التعامل مع درجة على نموذج ا

نحدار بواسون المعمم، وهو أحد هذه النماذج الب 
ي نموذج بواسون. من خلال إجراء التحليلات الإحصائية، نهدف إلى 

ن
التشتت الموجودة ف

ي تقليل عدد الحوادث المرورية. 
ن
ي تساعد ف

 الحصول على أفضل النتائج الب 
دار بواسون، طريقة الاحتمالية القصوى، الكلمات المفتاحية: انحدار بواسون، تعميم انح 

AICC 

2- Research Objective 
The aim of this research is to model the traffic accident rate and propose 
a method for estimating it, with the goal of reducing the number of traffic 
accidents. Additionally, the research focuses on addressing the degree of 
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dispersion in the data by using the Generalized Poisson Regression 
Model. 

3- Generalized Poisson Regression Model (1) 
The Generalized Poisson Regression Model is an advanced version of the 
Poisson distribution, designed to model and determine the relationship 
between a dependent variable and explanatory variables. This implies 
that the dependent variable is a discrete count variable that follows a 
Poisson distribution. However, due to over dispersion (where the 
variance is greater than the mean) or under dispersion (where the 
variance is less than the mean) in count data, we resort to using the 
Generalized Poisson Regression Model. 
The formula for the Generalized Poisson Regression Model is written as 
follows: 

f(yi; α, γ) = α[α + γy]y−1   
e−(α+γy)

y!
            (1)         y = 0,1,2 … .. 

As 

μ =
α 

1 − γ
                                      (2) 

Since 

τ =
1

1−γ
                                 (3) 

α: The vector of the model parameters, which I have arranged (p) 

x: It represents the vector of explanatory variables, which I have arranged 
(p-1) 
τ: Dispersion parameter 
In the case that τ > 0 it indicates positive dispersion, meaning that the 
variance is greater than the mean. In this case, the Poisson model will be 
adjusted to the Generalized Poisson model. On the other hand,if τ = 0 it 
means that the dispersion is equal, meaning the Poisson regression 
model can be used instead of the generalized one In the case that τ < 0 
it indicates negative dispersion, meaning that the variance is less than the 
mean, which is what we aim for. 
Thus, the probability function for the Generalized Poisson Regression 
Model can be written as follows. 

f(y; μ, τ) = [μ[μ + (τ − 1)y]y−1  
τ−y

y
 exp (

μ+(τ−1)y)

τ
)]          (4) 

The Generalized Poisson Regression Model can be obtained from the 
following formula 
yi = Xβ + ϵ                                                              (5) 
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E(Y ∖ xi) = μi = xi
Tβ 

Thus, the relationship between the variance and the mean can be tested, 
and the issue of 
var(Y) = τμ̂i                                                          (6) 

4- Estimation of the parameters of the Generalized Poisson Regression 
Model (3),(2) 

The parameters of the Generalized Poisson Regression Model are 
estimated using the Maximum Likelihood method. 
The parameters of the Generalized Poisson Regression Model are 
estimated by maximizing the likelihood function for the distribution of 
the dependent variable ( yi) where the likelihood function represents the 
product of the probability density functions for each observation of the 
dependent variable(yi) as follows: 

log L (τ, β, yi) = log ∏ f(yi/
n
i=1 γ, β) = ∑ log f(yi/ n

i=1 γ, β)      (7) 

By substituting into equation (4), we obtain 

= ∏ log [μi[μi + (τ − 1)yi]
yi−1  

 τ−yi

y!
 exp (

μi + (τ − 1)yi)

τ
)]

n

i=1

   (8) 

By taking the first derivative of the logarithm with respect to the 
parameters and setting the equation equal to zero, which is a condition 
for maximizing the likelihood function, we obtain the estimator of the 
model 

τ̂ =
1

n − p
∑

(yi − μ̂i)
2

μ̂i

n

i=1

=
x2

(n − 1)
                (9) 

 
Such that 

x2 = ∑
(yi − μ̂i)

2

var(yi)

n

i=1

= ∑
(yi − μ̂i)

2

var(μi)

n

i=1

= ∑
(yi − μ̂i)

2

γμ̂i

p

i=1

                                       (10) 

 
By substituting into (9), we obtain that the estimator is 

τ̂ =
1

n − p
[2 ∑ Yi

p

i=1

log (
Yi

μ̂i
) − (yi − μ̂i)]             ( 11   ) 
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5-Corrected Akaike Information Criterion (AICc)(6) 
The criterion used to select the best model is the one that has low 
variance, and its variance decreases with an increase in the number of 
estimated parameters, while the sum of squared residuals is low. The AIC 
(Akaike Information Criterion) is mathematically defined as follows: 

AIC = −2ln( maximum likelihood) + 2p           ( 12  ) 
Since p represents the number of parameters, the corrected Akaike 
Information Criterion (AICc) is used when the sample size is small. The 
formula as follows: 

AICc = AIC +
2p(p + 1)

n − p − 1
           ( 13  ) 

The Generalized Poisson Regression Model test (4) 

The regression model is tested using the t-test according to the following 
hypothesis 

𝐇𝐎: 𝛃𝐢 = 𝟎      
𝐇𝟏: 𝛃𝐢 ≠ 𝟎   
According to this theory, the test formula is as follows 

𝐭 =
𝛃̂𝐢

𝐒𝐄(𝛃̂𝐢)
                                        (14) 

Therefore, the null hypothesis (H₀) is rejected in the case where |tᵢ| < 
t(α/2, d) 
D: Degree of freedom  

6- Practical Part 
The real dataset was analyzed to build a Generalized Poisson Regression 
model and estimate the model parameters using the Maximum 
Likelihood method. The data was obtained from the General Authority 
for Meteorology and the Traffic Accident Data from the Ministry of 
Planning / Central Statistical Organization for the years 2010-2020. The 
data was classified into one explanatory variable, which is the number of 
accidents, and three independent variables that affect traffic accidents, 
including temperature (x1), rainfall (x2), and dust (x3). 

7- Data Testing 
Using the Easy Fit program, the goodness of fit for the Poisson 
distribution for the dependent variable was checked. It was found that 
the dependent variable Y follows a Poisson distribution, as shown in 
Table (1). Additionally, through the Kolmogorov-Smirnov test, the results 
demonstrated a good fit for the number of traffic accidents, indicating 
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that the Poisson distribution is the most suitable distribution for the 
dependent variable Y. 

Table (1)  
Goodness-of-fit tests 

Poisson   

Kolmogorov-Smirnov 

Sample Size 
Statistic 
P-Value 
Rank 

11 
0.38905 
0.06209 
3 

 0.2 0.1 0.05 0.02 0.01 

Critical Value 0.30829 0.35242 0.39122 0.4367 0.4677 

Reject? No No No No No 

 

 
Figure (1) shows the probability function of the Poisson distribution for 

the number of traffic accidents  
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Figure (2) shows the cumulative distribution function of the Poisson 
distribution for the number of traffic accidents  

 
Table (2)  

Descriptive Statistics 
 N Mean Variance 

N.Accdint 11 428.5455 6049.873 

Valid N (listwise) 11   

 

The table below shows that the variance is greater than the mean, 
indicating that the degree of dispersion is very high in the Poisson 
regression model data 

8- Detecting the existence of multi-collinearity 

In order to check for multi-collinearity among the explanatory variables, 
the Variance Inflation Factor (VIF) for the explanatory variables is 
calculated, as shown in Table (3) 

 
Table (3) 

Detecting Multi-collinearity 
 
 
 
 
 
 
 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

.928 1.77 

.930 2.283 

.880 1.890 
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Table (3) indicates that the values of the inflation factor (VIP) are less than ten, 
which suggests that there is no issue of multicollinearity between the 
explanatory variables.  

9-Estimation of the Poisson Regression Model 
The statistical software SPSS was used to estimate the parameters of the 
Poisson regression model using the Maximum Likelihood Estimation (MLE) 
method. The estimation results are shown in Table (4). 
 

Table (4) 
 Estimates Results of the maximum likelihood method for the Poisson 

regression model 
Sig. Likelihood 

Ratio Chi- 
Squar 

sig t S.E  تقدير
 المعلمات

 المعلمات

 
0.244 
 

-80.752 
 

0.000 
0.100 
0.859 
0.664 
 

17.992 
-5.760  

1.286 
-2.113  

 

0.502 
0.020 
0.009 
0.005 
 

9.0408 
-0.1141 
0.0113 
-0.0096 

 

0B 

1B 
2B 
3B 

 

 
The results in the table above show that the model parameters are not 
statistically significant at the 0.05 level according to the t-test, meaning that 
there is no effect of the three variables on the number of traffic accidents. This 
is further confirmed by the Likelihood Ratio Chi-square test, which also indicates 
a non-significant value at the same level. 

Table (5) 
Goodness of fit test 

Scale 
parameters 

value
/df 

Scal 
person 

value
/df 

Person 
Chi-Squar 

value
/df 

 Deviance 

13.8666 6 6 6 83.2 6 82.595 

The table below refers to the goodness-of-fit measures (Deviance, 
Pearson), indicating that the data exhibit over dispersion, as shown by 
the results in Table (5). The Pearson statistic was greater than the 
degrees of freedom, and when dividing the Pearson statistic by the 
degrees of freedom, the resulting value of the dispersion is 13.8666, 
which is greater than zero, indicating a high level of dispersion. This is 
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also true for the Deviance statistic. Over dispersion was addressed in the 
Poisson regression model by using the Generalized Poisson Regression 
(GPR) model. 

10- Estimation of the Generalized Poisson Regression Model 
The statistical software R was used to estimate the parameters of the 
Generalized Poisson Regression model using the Maximum Likelihood 
Estimation (MLE) method. The estimation results are shown in Table (6). 
 

Table (6) 
Results of the Maximum Likelihood Estimates for the Generalized 

Poisson Regression Model 
p-value t S.E Parameter 

estimate 
Parameter 

1.18121E-06 
 
0.014916743 
 
0.003149437 
 

0.01234268 
  

15.38695762 

-3.207160928 

0.593536334 

-0.454209435  

1.479073364 

0.057902631 

0.027380944 

0.014180967  

2.275843916 

-0.018570306 

0.001625158 

-0.000644113  

0B 
 

1B 
 

2B 
 

3B 

The ta(τ = 0.383) 
The table below shows the value of the positive dispersion parameter in 
the Generalized Poisson Regression Model with the three explanatory 
variables, which equals 0.383. The results indicate that all the 
explanatory variables are statistically significant and appropriate for the 
model at the 0.05 significance level 
Thus, we obtain the Generalized Poisson Regression Model in the 
following form 
ln μ̂ = 2.2758 − 0.0185X1 + 0.0016X2 − 0.00064X3 

μ̂ = e2.2758−0.0185X1+0.0016X2−0.00064X3  
Table (7) 

Comparison Results 

AIC method 

180.484 Poisson regression 

49.349 Gpoisson regression 
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In the table below, the best regression model is determined by the lowest 
AIC value. It is shown in the table that the model with the lowest AIC 
value is the Generalized Poisson Regression Model, which equals 49.349 

11- Conclusions 
1. It was found that the estimates of the Poisson regression model using 

the Maximum Likelihood method were all statistically insignificant in 
general. 

2. We conclude, based on the results shown in Table (6), that the 
Generalized Poisson regression model is a good alternative to the 
Poisson regression model in the case of high dispersion phenomena in 
the research data. 

3. Based on the results presented in Table (7), when comparing the two 
models and considering the lower AIC criterion values, it was found 
that the Generalized Poisson regression model is better than the 
Poisson regression model. 

4. The results showed that the values of the Deviance statistic and 
Pearson statistic for the Poisson regression model indicate that the 
response variables suffer from over dispersion 

12- Recommendations 
1. We recommend using other methods for estimating the Generalized 

Poisson regression model and conducting comparisons between 
them. 

2. Public awareness and guidance by traffic authorities should be 
provided to vehicle owners to avoid serious accidents. 
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