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امرأة

ا�ستحوذت ال�سعوديات على قائمة اأقوى �سيدات اأعمال في منطقة الخليج وفقًا لقائمة اأقوى �سيدات الأعمال 
في ال�سرق الأو�سط لعام 2021، ح�سب قائمة مجلة "فورب�س" الأمريكية.

لمعظم  وال�سعوبات  بالتحديات  المليء  الما�سي،   2020 عام  خلال  �سعبة  اأوق��ات  بعد  الت�سنيف  وياأتي 
ال�سركات في العالم.

وتعتمد المجلة الأمريكية على معايير عدة للاختيار في قائمة اأقوى �سيدات الأعمال، منها حجم الأعمال 
من حيث الإيرادات والأ�سول، والقيمة ال�سوقية والأ�سول المدارة، وعدد الموظفين والإنجازات خلال عام، 

والمن�سب وعدد الخبرة، ومبادرات الم�سوؤولية الجتماعية.
وفيما يلي اأبرز 3 �سيدات اأعمال �سعوديات في الخليج لعام 2021م:

رانيا ن�سار
رانيا محمود ن�سار خبيرة م�سرفية، وعُينت م�ست�سارًا لمحافظ �سندوق ال�ستثمارات العامة ال�سعودي في 
دي�سمبر 2020، كما اأعلن ال�سندوق في يونيو 2021 تعيينها رئي�سة للاإدارة العامة للالتزام والحوكمة في 
ال�سندوق، وكانت �سابقًا الرئي�س التنفيذي لمجموعة �سامبا المالية منذ 2017 حتى ا�ستقالتها في دي�سمبر 
2020، وكانت بذلك اأول �سعودية تراأ�س قطاعًا بنكيًّا في ال�سعودية. كما اختيرت رانيا ن�سار �سمن قائمة 
فورب�س لأكثر الن�ساء تاأثيًرا في العالم لعامَي 2018 و2019، كما ح�سلت على المركز الرابع �سمن الن�ساء 

الع�سر الأكثر نفوذًا وتاأثيًرا في ال�سرق الأو�سط لعام 2018.
�سارة ال�سحيمي

�سارة جماز ال�سحيمي �سيدة اأعمال واقت�سادية �سعودية، وتعتبر اأول امراأة في اإدارة ال�سوق المالية ال�سعودية، 
وهي خريجة جامعة الملك �سعود وجامعة هارفارد، و�سبق اأن ح�سلت على المرتبة الرابعة في قائمة اأقوى 

ال�سيدات العربيات لعام 2017 في قائمة "فورب�س".
لبنى العليان

لبنى العليان الرئي�سة التنفيذية ل�سركة العليان، ومن اأولى �سيدات الأعمال ال�سعوديات والخليج، وهي اأول 
امراأة �سعودية يتم انتخابها ع�سو مجل�س اإدارة في البنك ال�سعودي الهولندي.

وقد احتلت مجموعة العليان المرتبة الثالثة في قائمة فورب�س ال�سرق الأو�سط لأف�سل 100 �سركة عائلية في 
ال�سرق الأو�سط في عام 2020. كما احتلت لبنى العليان المرتبة ال�سابعة في قائمة فورب�س لأقوى الن�ساء في 

مجال التمويل لعام 2017.
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في مواجهة ذوي القبعات السوداء

»روبــــن هــــود«
الهاكر الأخلاقي

حارس العالم 
الـــــــرقمي

يمثل  �أ�صبح  �لذي  �لرقمي  �لعالم  جنبات  بين  �صر�عاً  �لعالم  ي�صهد 
�لبنية  ذ�ت  �لدول  �صيما  ولا  �لمعا�صرة،  للمجتمعات  �لحياة  ع�صب 
�لرقمية �لمتطورة، و�لتي من بينها �لمملكة �لعربية �ل�صعودية. يمثل 
�لطرف �لاأول في هذ� �ل�صر�ع ذوو �لقبعات �ل�صود�ء �أو �لهاكرز �لذين 

هذه  تطاله  ما  كل  على  �ل�صطو  هدفها  خبيثة  هجمات  ي�صنون 
�لهجمات وتدميره، �أما �لطرف �لثاني فهي �لدول وموؤ�ص�صاتها، 

و�لتي وجدت �صالتها �لمن�صودة في ذوي �لقبعات �لبي�صاء 
هود"  "روبن  �أو  �لاأخلاقي،  بالهاكر  يعرفون  ما  �أو 

هذه  لحماية  �لرقمي؛  �لعالم  حر��س  �أو  �لهاكرز، 
و�لذين  �لهجمات،  تلك  �صد  ومقدر�تها  �لموؤ�ص�صات 
خلال  من  و�أب�صارها  �أ�صماعها  تحت  يعملون 
�لاإلكترونية ومو�قعها؛  محاولات �ختر�ق نظمها 
هذ�  من  نقترب  معاً  تعالو�  تدعيمها.  بهدف 

�ل�صر�ع، ونتعرف �أكثر على �لهاكر �لاأخلاقي.

إعداد/ د.أحمد زكريا أحمد

تقــرير

 Tailored الم��ن��ظ��م��ات  ه���ذه  اأ���س��ه��ر  وم���ن   ،Organizations
الأميركية  القومية  الأمن  لوكالة  التابعة   Access Operations

.NSA
الوحو�س الب�سرية

وي�سيف موقع "بحوث" نوعاً رابعاً، وهم اأخطر اأنواع الهاكرز اأو حرا�س 
 Red Hats القبعات الحمراء  ويطلق عليهم ذوي  عالم "الهاكنج"، 
Hackers الذين هم خليط ما بين الهاكرز ذوي القبعات البي�ساء 
اأن معظمهم يعمل  والهاكرز ذوي القبعات الحمراء، مع التركيز على 
ر�سمي  ب�سكل  للدول  تابعين  اأي  وع�سكرية،  وحكومية  اأمنية  جهات  في 
ومهارتهم  لخطورتهم  ونظراً  لهم.  ورعايتها  مظلتها  تحت  ويعملون 
"الهاكنج"(؛  عالم  في  ومخت�سون  )خبراء  الخطير  ودوره��م  المتميزة 
يطلق عليهم م�سطلح الوحو�س الب�سرية فعلياً، حيث يقومون باختراق 
)ال�سكادا(  وال�سيطرة  التحكم  واأجهزة  الآخرين  والمخت�سين  الهاكرز 

وتدمير اأجهزة الهدف واإيقافه عن العمل نهائيا.
�سوؤال مهم

نوعي  بين  الم�سترك  القا�سم  يبين  مهماً  �سوؤالً   Blogspot وتطرح 
الى  ينتمون  كلهم  لماذا  وهو:  الأخلاقيين،  وغير  الأخلاقيين،  الهاكرز 
القدرة  لديه  منهما  نوع  كل  اأن  بب�ساطة  عليه  ما تجيب  وهو  الهاكرز. 
على ايجاد الثغرات واختراق المواقع لكن لكل واحد هدف مختلف عن 
اإلى  الهادفة  الأخلاقية،  المعايير  تق�سد  المدونة  اأن  هنا  فنجد  الآخر. 

الحماية ل الهجوم والختراق ب�سكل غير قانوني ي�سر بالآخرين.
�سهادة معتمدة

اأو  الأخ��لاق��ي  المعتمد  الم��خ��ترق  اأن  "ويكيبيديا"  مو�سوعة  وت��وؤك��د 
بالإنجليزية )CEH( عبارة عن موؤهل و�سهادة احترافية مهنية. يتم 
الح�سول عليها من خلال اإبراز المعرفة بتقييم معايير اأمنية في اأنظمة 
الأمنية  والثغرات  ال�سعف  نقاط  عن  البحث  عبر  وذل��ك  الحا�سب، 
المعرفة  نف�س  ا�ستخدام  يتم  بحيث  الم�ستهدفة،  الأنظمة  في  المتواجدة 
والأدوات التي ي�ستخدمها المت�سلل اأو المخترق الخبيث )غير اأخلاقي(، 
لتقييم  وم�سروعة؛  قانونية  بطريقة  الختراق  ممار�سة  تتم  هنا  ولكن 
الموقف الأمني للنظام الم�ستهدف. اإذ يتم تقييم هذه المعرفة من خلال 
الإجابة على اأ�سئلة من نوع )متعددة الختيارات( فيما يتعلق باأدوات 
الخا�س  المتحان  رمز  ويتمثل  المختلفة.  الأخلاقية  القر�سنة  وبرامج 

البي�ساء وال�سوداء والرمادية
من  النوعين  بهذين  المق�سود  بتو�سيح  التقرير  ه��ذا  ن�ستهل 
الهاكر  فاإن  com.Matrix219؛  لموقع  طبقاً  اأنه  اإذ  الهاكرز، 
هو   )White Hat-Hacker( البي�ساء القبعة  اأو ذي  الأخلاقي 
البحث عن  اأن يفهم ويعرف كيفية  �سخ�س محترف وماهر، ي�ستطيع 
با�ستخدام  وذلك  الم�ستهدفة،  المعلوماتية  الأنظمة  في  ال�سعف  نقاط 
 Black( ال�سوداء القبعة  ذو  الهاكر  ي�ستخدمها  التي  الأدوات  نف�س 
Hat-Hacker(، ولكن هذه الطريقة التي ي�ستعملها تكون قانونية 
لنظام  الأم��ن��ي  الو�سع  تقييم  بهدف  متعددة؛  وب�سوابط  و�سرعية 

معلوماتي معين.
الرمادية

و ال�سوداء   Black الت�سمية  اأن  اإلى  "arageek تك"  موقع  وي�سير 
البقر؛  رع��اة  اأف��لام  الغربية،  الأف��لام  من  ج��اءت  البي�ساء   White
قبعاتهم  الأ�سرار  بينما  البي�ساء،  القبعات  يرتدون  منهم  فالأخيار 
�سوداء. كذلك يبرز هذا الموقع نوعاً ثالثاً وهم ذوي القبعات الرماديّة 
يقوم  اإذ  ال�سابقين؛  النوعين  بين  ي�سنفون  الذين   Grey hats
ويخبر  �سعفه  نقطة  ويكت�سف  ما  نظام  باختراق  الهاكر 
مالك النظام بها. ومن الجدير بالذكر اأن ال�سركات 
غالبًا  كبيٍر  ب�سكلٍ  بياناتها  على  تحر�س  التي 
م��ا ت�����س��ع ج��وائ��ز م��ال��يّ��ة ق��يّ��م��ة ل��ه��وؤلء 
التي  الثغرات  عن  الت�سريح  مقابل 
اإلى  الأم��ر  ي�سل  وقد  اكت�سفوها، 
في  للعمل  فر�ساً  منحهم  ح��دّ 
وهكذا  الم�ستهدفة،  ال�سركة 
هاكرز  اإلى  يتحولون  ق��د 
هذه  من  وكلّ  اأخلاقيين. 
ال�سابقة  الثلاثة  الأنواع 
تعمل  ما  غالبًا  الذكر، 
����س���م���ن مج���م���وع���ات 
ت�سمى  م��ن��ظ��م��ات  اأو 
 H a c k i n g

 ،، صراع العالم الافتراضي بين 
ذوي القبعات البيضاء والسوداء 

والرمادية والحمراء

 ،، الهندسة الاجتماعية 
والهندسة العكسية سلاحان 

مهمان للهاكر الأخلاقي
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تقــرير

ال�سخ�سية، وفك ال�سفرات، والختراق من خلال البرامج الخبيثة.
الهند�سة الجتماعية

بعمل  وطيدة  علاقة  ذات  الجتماعية  الهند�سة  تبدو  ذلك،  �سوء  وفي 
الهاكر الأخلاقي؛ لأن القر�سنة في العالم الرقمي ذات مفهوم وا�سع، 
توؤكده  ال��ذي  الأم��ر  وهو  الجتماعية  الهند�سة  باآخر  اأو  بمعنى  ي�سمل 
درا�سة د.فار�س العمارات في هذا المجال، والتي ت�سنفها اإلى �سنفين 

هما:
1- الهند�سة القائمة على اأ�سا�س ب�سري اأو اإن�ساني.

والتقنيات  ال��برام��ج  وه��ي  تقني:  اأ�سا�س  على  القائمة  الهند�سة   -2
وبث  المعلومات  على  للح�سول  ي�سعون  الذين  الأ�سخا�س  ت�ساعد  التي 
اأمثلة  ومن  ا�ستغلالها،  يريدون  التي  المعلومة  اإلى  للو�سول  ال�سائعات؛ 
ذلك: الحتيال الإلكتروني، والحتيال ال�سوتي، والر�سائل القتحامية 
يقومون  الهاكرز  اأن  د.ال��ع��م��ارات  ويذكر  مهمة.  وب��رام��ج  المزعجة، 
الإعداد  �سهولة  منها:  اأ�سباب  لعدة  الجتماعية  الهند�سة  با�ستخدام 

والتنفيذ، وقلة الحماية والوعي، و�سعوبة الك�سف.
الهند�سة العك�سية

-for-bit لموقع  العك�سية-طبقاً  الهند�سة  فاإن  مت�سل،  �سعيد  وعلى 
تبدو اأي�ساً مهمة في مجال الهاكر الأخلاقي. فهي في عالم الحا�سوب 

بهذه ال�سهادة CEH في 50-312. وتجدر الإ�سارة اإلى اأن هذه ال�سهادة 
اأ�سبحت الآن خطاً اأ�سا�سياً في التقدم اإلى الجانب العملي من عمليات 
الختراق، والذي تم اإطلاقه في مار�س من عام 2018م، وهو باخت�سار 
اختبار يقي�س مهارات الختراق في بيئة مختبرية )معامل حا�سوبية(. 
المجل�س  من  مقدمة  مهمة  اأخ��رى  �سهادة  اإلى  المو�سوعة  ت�سير  كذلك 

.CNDA الأوروبي تُعرف با�سم مهند�س دفاع ال�سبكة المعتمد
وتذكر "ويكيبيديا" اأن الغر�س من �سهادة القرا�سنة الأخلاقية المعتمدة 

يتحدد في الآتي:
و�سع ومراقبة المعايير الكلية لإ�سدار �سهادات موؤهلات محترفي  	

القر�سنة  اإج��راءات  في  المتخ�س�سين  المعلومات  تكنولوجيا  اأمن 
الأخلاقية.

اإعلام الجمهور بما اإذا كان الأفراد المعتمدون يوؤدون اأو يتجاوزون  	
الحد الأدنى من المعايير

دعم القر�سنة الأخلاقية كمهنة فريدة ذاتية التنظيم 	
مهمة �سعبة

وتبدو �سعوبة مهمة الهاكر الأخلاقي في تنوع وكثرة اأدوات المخترقين اأو 
-edarabia الهاكرز غير الأخلاقيين، والتي من بينها-بح�سب موقع

الهجوم من خلال و�سيلة م�سح الح�سا�سية، والهجوم من خلال انتحال 
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مديرو النظام عندما يظنون اأن ملفاتهم الموجودة على الخادم و�سعت 
في مكان غير ظاهر للم�ستخدم هي مخفية عن متناولة. فبا�ستخدام 
هذا الأ�سلوب واأ�ساليب اأخرى ي�ستطيع المخترق والمختبر معرفة جميع 
بعد  اأنه  العولقي حديثه،  ويتابع  الموقع.  الخادم  على  الموجودة  الملفات 
مرحلة جمع المعلومات يقوم المختبِر بالتعرف على الهدف المراد اختباره 
ب�سكل اأكبر عن طريق م�سح المنافذ الموجودة ومعرفة اأنواع التطبيقات 
والخدمات المتوفرة في الهدف مع اتباع خطوات معينة؛ لعر�س جميع 
الخدمات المرتبطة ب�سكل مبا�سر وغير مبا�سر في الهدف، كما يتقدم 
عمل المختبِر ليكون اأ�سمل واأو�سع عبر تحليل التطبيقات ومعرفة عدد 
التطبيقات  اإ�سدارات  ومعرفة  المتغيرات  وقيم  التطبيق  في  المتغيرات 

والخدمات.
وينتقل العولقي للمرحلة الرابعة، والتي فيها يقوم المختبِر بتحليل النواتج 
وا�ستغلالها  ال�سعف  نقاط  اكت�ساف  ويحاول  ال�سابقتين  المرحلتين  من 
في  وجودها  حقيقة  يثبت  لكي  اكت�سافها؛  فور  يطبقها  ثغرات  لتكون 
التطبيق اأو النظام المختبَر. وفي هذه المرحلة بالتحديد يق�سى المختبر 
وتحليلها  ال�سعف  نقاط  باكت�ساف  عليها  المتفق  الم�سروع  فترة  معظم 
وبرمجة برمجيات معينة اإن لزم الأمر؛ ل�ستثمار هذه النقاط. يعقب 
ونقاط  المخاطر  جميع  عن  مف�سل  تقرير  بكتابة  المختبر  قيام  ذلك 
لإغلاق  واإر���س��ادات  ن�سائح  تقديم  مع  المكت�سفة،  والثغرات  ال�سعف 
النقاط  خطورة  وتحديد  وتقني  مف�سل  ب�سكل  والنقاط  الثغرات  تلك 
 ،High والثغرات المكت�سفة عبر ت�سنيفها اإلى 3 مراتب وهي: خطيرة
ويتم ذلك   ،Low وقليلة الخطورة   ،Medium ومتو�سطة الخطورة 
بعد الرجوع لم�سادر معتمدة في تقيم المخاطر الأمنية ودرا�سات اأمنية 
تتم من قبل المختبر. واأخيراً، يتم الجتماع بالجهة المعنية لعمل عر�س 
ي�ساعد  مما  والحلول؛  والثغرات  الأمنية  ال�سعف  نقاط  عن  تقديمي 
الجهة المعنية بالختبار في فهم الطرق اللازمة لمعالجتها وفهم نوعية 
هذه الثغرات، كما يقوم المختبِر باإعادة تطبيق الثغرات المكت�سفة بعد 

التن�سيق مع الجهة والتاأكد من اإغلاقها ب�سكل �سليم.
3 اأ�سئلة اأ�سا�سية

ب��ع��ن��وان:  ك���ت���اب  ال�������س���وء-في   C.Palmer ي�����س��ل��ط  وخ���ت���ام���اً، 
"Computers and Technology"-عند مناق�سته "القر�سنة 

الأخلاقية"-على 3 اأ�سئلة اأ�سا�سية ي�سعى الهاكر الأخلاقي، من خلال 
تقييمه الجوانب الأمنية لأي نظام للاإجابة عنها، وهي:

الأخلاقي( في  	 الدخيل )الهاكر غير  اأن ير�سده  الذي يمكن  ما 
الأنظمة الم�ستهدفة؟

ما الذي يمكن اأن يفعله هذا الدخيل بهذه المعلومات؟ 	
هل يلاحظ اأي �سخ�س في هذه الأنظمة محاولت ذلك الدخيل اأو  	

نجاحه في تحقيق اختراقات؟ اأم نجاحات؟

برنامج  بنية  اأو  �سور�سات،  اأو  اأك��واد،  ل�ستخراج  باآلية  تُعنى  والتقنية 
معين، اأو نظام معين، عن طريق تحليل بنيته اأو وظيفته اأو طريقة عملها 
با�ستخدام برامج و�سكربتات )�سيناريوهات( واأدوات وغيرها. ويجمل 

الموقع ا�ستخدامات الهند�سة العك�سية كالتالي:
�سنع "كراك" لبرنامج وتفعيله 	
حذف العمليات ال�سرائية من برنامج 	
�سنع برنامج م�سابه له وال�ستفادة من تقنيات و�سور�سات برامج  	

اأخرى
تحليل البرامج لأخذ فكرة عن طريقة عملها 	
ك�سف الثغرات في البرنامج 	
ك�سر الحمايات والتج�س�س 	
اإزالة الحقوق عن البرامج 	
التعليم اأو الف�سول 	
ك�سف الفايرو�سات والأكواد ال�سارة 	
وا�ستخدامات اأخرى ولكن اأغلبها غير اأخلاقية 	

اآلية العمل
ننتقل بعد ذلك اإلى جانب مهم، يتعلق باإجراءات واآليات عمل الهاكر 
اأحد  مع  "الريا�س" في حوارها  لنا جريدة  تو�سحها  والتي  الأخلاقي، 
ال�سباب ال�سعوديين المحترفين في هذا المجال، وهو عمر العولقي الذي 
حول ولعه بالختراق اإلى عمل ر�سمي احترافي، والذي يذكر اأن هناك 
على  تركز  التي  منها  الخ��تراق،  مختبِرو  يتبعها  ومنهجيات  مدار�س 
النظام  على  يركز  ال��ذي  ومنها   ،OWASP مثل  الويب،  تطبيقات 
الأحوال  كل  في  ولكن   .NISTو  OSSTMM مثل  المعلومات،  وجمع 
اأثناء الختبار، فهي  اإجبارية  تكون  اأن  بال�سرورة  لي�ست  تُتبع خطوات 

خطوات ت�ساعد المختبِر باتباع تقنيات مجربة واآمنة في ال�ستخدام.
فيجتمع المختبِر والجهة المعنية بالختبار لتحديد خطة العمل وتحديد 
اختبارها،  المراد  التطبيقات  اأو  الخوادم  وعدد  المطلوب  الختبار  نوع 
الختبار  موعد  وتحديد  الطرفين،  بين  اتفاقية  توقيع  يتم  ذلك  بعد 
ذلك-بح�سب  يلي  للمخترق.   IP ال���  ورق���م  الم�ستخدمة  والأج��ه��زة 
العولقي-اأن يقوم المختبِر بجمع اأكبر عدد من المعلومات المتوفرة عبر 
الإنترنت، ويكون ذلك من خلال ا�ستخدام تقنيات في الختراق، ت�سمى 
Google Hack، والتي ت�ستخدم محرك البحث جوجل كم�ساعد لها 
في معرفة المعلومات المتوفرة عبر الإنترنت؛ ففي بع�س الأحيان يخطئ 

 ،، القرصنة الأخلاقية أصبحت 
مهنة فريدة معتمدة برعاية دول 

ومؤسسات لحماية أنظمتها
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اإن التطوير التنظيمي هو "عملية مخططة ومق�سودة؛ تهدف اإلى تمكن المنظمة من التكيف مع المتغيرات البيئية، وتح�سين قدرتها على حل م�سكلاتها، 
وذلك باإحداث تاأثير على متغيرات المدخلات ومتغيرات الأن�سطة اأو العمليات، ويتم هذا بموجب ا�ستخدام مبادئ العلوم ال�سلوكية".

وفي �سوء ذلك، فاإن تطوير المنظمات يتعامل مع �سل�سلة كاملة لم�ساكل النا�س في المنظمة، على �سبيل 
العمل،  مجموعات  بين  والنزاع  الجودة،  و�سعف  الإنتاجية،  وانخفا�س  المعنوية،  الحالة  �سعف  المثال 
اأنماط  ملاءمة  وع��دم  التنظيمية(،  الوحدة  اأو  ككل  المنظمة  م�ستوى  )على  الأه��داف  و�سوح  وع��دم 
اأداء الفريق، وعدم ملاءمة هيكل المنظمة، و�سعف ت�سميم المهام، وعدم الهتمام  القيادة، و�سعف 
ب�سكل  تعمل  المنظمة  في  مختلفة  اأج��زاء  ووج��ود  العملاء،  علاقات  و�سغف  البيئة،  بطلبات  الكافي 
متناق�س. باخت�سار حينما ل يحقق الأفراد اأوالفرق اأوالمنظمات ما ت�سمح به قدراتهم بالكامل، فاإن 

تطوير المنظمات يكون �سرورة ملحة.
المخطط  وبالتغيير  يعملون،  وكيف  والمنظمات  بالنا�س  يخت�س  المنظمات  تطوير  اأن حقل  المعلوم  ومن 
المخطط  التغيير  ويت�سمن  اأف�سل  ب�سكل  يعملون  والمنظمات  والفرق  الأف��راد  جعل  به  يق�سد  ال��ذي 
الهدف  ومحدد  منظم  وباأ�سلوب  الوقت،  مر  على  وم�ستمر  مكثف  ب�سكل  والعمل  البديهة  ا�ستخدام 

ومعلومات �سحيحة عن مرونة المنظمة وكيفية تغييرها.
القادة  يواجه  حينما  ومخطط؛  المدى  طويل  متوا�سل  جهد  عن  عبارة  هي  المنظمات  تطوير  وبرامج 
مواقف غير مرغوب فيها ويرغبون في تغييرها، فهم-اأي القادة-يت�سلون بمحترفي تطوير المنظمات 
و�سوياً يقررون اإذا ما كان تطوير المنظمات مت�سل بالمهمة التي بين اأيديهم، فاإذا كانت الإجابة نعم؛ 
يتم الت�سال بالآخرين في المنظمة للم�ساعدة في ت�سميم وتنفيذ برنامج التغيير. والظاهرة المحورية 
الأفراد  الم�ستطاع  باإدخال قدر  وا�سع؛ وذلك  والنخراط على مدى  الم�ساركة  المنظمات هي  في تطوير 
في الفعل وعندها يتم تطوير خطة كلية اأو ا�ستراتيجية تت�سمن اأن�سطة مت�سل�سلة؛ يهدف كل منها اإلى 

تحقيق نتيجة تدفع المنظمة نحو تحقيق الأهداف المرغوبة، هذا ما ي�سمى نموذج تطوير المنظمات الكلي.
كذلك فاإن عملية التطوير التنظيمي ل تاأتي بطريقة عفوية وارتجالية، واإنما تكون عملية هادفة ومدرو�سة ومخططة. ومن اأهداف برنامج   

التطوير التنظيمي ما يلي:
1زيادة مقدرة المنظمة على التعامل والتكيف مع البيئة المحيطة بها وتح�سين قدرتها على البقاء والنمو..1	
1التعاون بين مختلف المجموعات المتخ�س�سة؛ من اأجل اإنجاز الأهداف العامة للمنظمة..1	
1م�ساعدة الأفراد على ت�سخي�س م�سكلاتهم وتحفيزهم لإحداث التطوير المطلوب..1	
1ت�سجيع الأفراد العاملين على تحقيق الأهداف التنظيمية وتحقيق الر�سا الوظيفي لهم..1	
1الك�سف عن ال�سراع؛ بهدف اإدارته وتوجيهه ب�سكل يخدم المنظمة..1	
1بناء جو من الثقة والنفتاح بين الأفراد العاملين والمجموعات في المنظمة..1	
1تمكين المدراء من اإتباع اأ�سلوب الإدارة بالأهداف بدلً من اأ�ساليب الإدارة التقليدية..1	
1م�ساعدة المنظمة على حل الم�سكلات التي تواجهها من خلال تزويدها بالمعلومات عن عمليات المنظمة المختلفة ونتائجها..1	
1اإ�ساعة جو من الثقة بين العاملين عبر مختلف الم�ستويات في التنظيم..1	
		1 1تعويد العاملين على ممار�سة الرقابة الذاتية، والعتماد عليها كاأ�سا�س للرقابة الخارجية ومكملًا لها..

كل هذا واأكثر يجعل التطوير التنظيمي �سرورة ل غنى عنها للمنظمات المعا�سرة، وهو ما ا�ست�سعرته العديد من المنظمات الوطنية؛ مما دفعها لمزيد 
من الهتمام به وال�ستثمار فيه بال�سكل الذي يعود بالنفع على المنظمة كلها.

التطوير التنظيمي ضرورة في المنظمات المعاصرة

مقــال

أ.رياض سليمان الخضيري
مدير إدارة تطوير الموارد البشرية

معهد الإدارة العامة
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تقــرير

كاتبة روسية متخصصة في تطوير الذات تحدد العلامات والتغييرات

يتجنبــك الجـــميع فـــي العمــل..
هـــــــل أنـــتَ »الـــشـخـصـيـة الســــامـة« 

دون أن تشعر؟
تتطور �لحياة بطريقة تجعل حتى �أكثر �لنا�س مرحا يتحولون �إلى �صخ�صيات �صامة دون �أن يدركو�. وقد تتر�وح 

نتائج ذلك بين �لاإ�صابة بالاكتئاب �ل�صديد �أو �ل�صعور بالوحدة مدى �لحياة.
وفي تقريرها �لذي ن�صره موقع "�أف.بي.ري" �لرو�صي، ��صتعر�صت �لكاتبة �لمتخ�ص�صة في تطوير �لذ�ت، �لرو�صية 

"�إليز�بيتا بابيتوفا"، �لعلامات و�لتغيير�ت �لتي قد تحدث على �صخ�صية �لفرد و�لتي ينبغي �لانتباه لها.
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العتذار حتى اإذا كان مخطئًا؛ نظرًا لأنه دائمًا يرى نف�سه على حق. 
اأنك  الواقع-ل يعتبر العتذار اعترافًا بالخطاأ، بل يُظهر  ولكن -في 
التخل�س  فاإنك تحاول  الإ�ساءة، ورغم الختلاف  اإبداء  تحاول عدم 

من اأي �سوء فهم.
 تتلاعب بالنا�س 

اإن الوقاحة ومحاولة اإثارة الفو�سى من �سمات ال�سخ�سيات ال�سامة، 
ف�سلًا عن التودد اإلى الأ�سخا�س وا�ستغلال �سعفهم من اأجل تحقيق 
هدف �سخ�سي. لكن ذلك من �ساأنه اأن يوؤدي اإلى انقطاع العلاقات، 

مثل اأن تطلب من الآخر الختيار بينك وبين وظيفته.
كلماتك تزعج النا�س

في بع�س الأحيان، قد يقول الإن�سان كلمات عادية، اإل اأن طريقته في 
التفوه ببع�س العبارات قد تزعج اأو تدل على موقف �سيئ تجاه غيره. 
ولكن  جيدة،  كلمات  تقول  اأن  فقط  ا  مهمًّ لي�س  الأ�سا�س،  هذا  وعلى 

ا. طريقة التلفظ بهذه العبارات وال�سياق الذي قيلت فيه مهم اأي�سً
ل تتقن النقا�سات

ما،  نقا�سا  تخو�س  عندما  ال�سامة  ال�سخ�سيات  اأن  الكاتبة  اأو�سحت 
حتى لو كان عبر الإنترنت، فاإنها ل تعلق فقط على الموقف، واإنما على 
الأ�سخا�س. وبعد ب�سع لحظات من بدء المناق�سة، ي�سبح وا�سحًا اأن 
ال�سخ�سية ال�سامة بداأت تكوّن �سورة �سلبية عن الطرف الآخر دون 
�سخ�سية.  ب�سفة  الأمر  مع  تتعامل  واإنما  النقا�س،  مو�سوعية في  اأي 
وبالن�سبة لها فاإن اإهانة الآخرين واإثارة الم�سكلات تجلب لها ال�سعادة، 
ولكن في الوقت نف�سه تجعلها �سخ�سية غير اجتماعية وغير محبوبة.

قابل للتاأثر بالآخرين
في  للعمل  تذهب  قد  النوع  هذا  من  ال�سخ�سيات  اأن  الكاتبة  اأوردت 
هذا  وعلى  الآخ��ري��ن.  بم��زاج  تتاأثر  ما  �سرعان  اأنها  اإل  جيد،  م��زاج 
الأ�سا�س، تعد هذه ال�سخ�سية غير م�ستقرة عاطفيًا، وغالبًا ما تميل 

اإلى اإلقاء اللوم على غيرها.
تجافي والديك

ربما يرى البع�س اأن �ساحب هذه ال�سخ�سية ل يفكر في ق�ساء الوقت 
لق�ساء  بالفعل  يحتاج  فاإنه  الإن�سان  عمر  كان  ومهما  الوالدين.  مع 
توازنه  وعلى  عليه  عاطفي  تاأثير  فلذلك  وال��دي��ه،  مع  الوقت  بع�س 

النف�سي.

ل اأحد يقدرك
العمل يطلبون  بنا في  المحيطين  الأ�سخا�س  بع�س  باأن  الكاتبة  اأفادت 
منا الم�ساعدة عند الوقوع في ماأزق ما حتى لو كان ذلك على ح�سابنا. 
وفي الواقع، اأنت ل تدين ب�سيء لأحد؛ لذلك عليك التوقف عن تقديم 
الم�سورة والن�سح للاأ�سخا�س الذين ل ي�سعرون بالمتنان لما تفعله من 
اأجلهم؛ نظرًا لأن ذلك من �ساأنه اأن يحولك اإلى �سخ�سية تعي�سة. بدل 
ا عن  من ذلك، اجعل حل م�ساكلك ال�سخ�سية اأولوية في حياتك، عو�سً

حل م�سكلات الآخرين.
ل تحب المجاملات

عن  التعبير  طرق  من  العمل  في  المجاملات  اأن  اإلى  الكاتبة  واأ�سارت 
العواطف، ولكن ال�سخ�سيات ال�سامة ل تحتاج اإلى التفكير في الم�ساع؛ 
نظرًا لأن ذلك يمكن الإ�سارة اإليه عبر الأفعال. قد يكون ذلك �سائبًا، 
لطيفة؛  لكلمة  ال�ستماع  اإلى  دائمة  بحاجة  الطبيعي  الإن�سان  اأن  اإل 
لأن المجاملة لي�ست فقط مجرد تقدير للمزايا ال�سخ�سية، واإنما هي 

مظهر من مظاهر الهتمام ال�سادق.
 تنزعج من ال�سعداء 

تعتبر هذه العلامة اأخطر من �سابقاتها، وتتمثل في ال�سعور بالنزعاج 
من �سعادة الآخرين دون وجود �سبب وجيه لذلك. وتجدر الإ�سارة اإلى 
اأن ال�سخ�س ال�سام يوؤمن باأن الحياة عبارة عن �سراع، وعند م�ساهدة 

اأ�سخا�س �سعداء �سيحاول تخلي�سهم من الأوهام والأحلام الوردية.
اأحيانًا قد تكون محقًا في اعتقادك ذلك، لكن الأف�سل عدم التدخل 
في حياة الآخرين، كما اأن انتقاد �سعادة الآخرين يعطي انطباعًا �سيئًا 
عن ال�سخ�س، خا�سة اأنه لي�س باإمكان اأي اإن�سان تقييم حياة الآخرين. 
ال�ستمتاع  عاجزًا عن  يجعلك  اأن  ذلك  �ساأن  فمن  ذلك،  على  علاوة 

بالأ�سياء الب�سيطة وغير قادر على م�ساركة الآخرين �سعادتهم.
تنتقد فقط

اإن كنت  لذا  اأح��دًا؛  ال�سامة ل تمتدح  ال�سخ�سية  اأن  الكاتبة  اأ�سافت 
تاأكيدًا على  يعتبر  النا�س  لأن مدح  �سلوكك،  النظر في  فعليك  كذلك 
مو�سع  عمله  اأن  الم��رء  يفهم  عندما  الحقيقة،  وفي  عملهم.  اأهمية 

تقدير؛ فاإنه يقوم بعمله بحما�س وكفاءة اأكبر.
ل تعتذر

عدم  ا  اأي�سً ال�سام  ال�سخ�س  �سفات  من  اأن  الكاتبة  اأو�سحت  كذلك 

 ،، الإنسان الطبيعي بحاجة 
دائمة إلى المجاملة والاستماع 

لكلمة لطيفة

 ،، من صفات »المسموم« 
الوقاحة وإثارة الفوضى 
واستغلال ضعف الزملاء
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اأ�سا�سيات  يعتبر التطوير المهني من �سميم مهام معهد الإدارة العامة، وكذلك هو المحور الذي ترتكز عليه 
عمل تطوير الموارد الب�سرية. اإن نجاح وتفوق منظومة التطوير المهنية والموؤ�س�سية هو المحرك الأ�سا�سي لدفع 
عجلة النمو في مختلف القطاعات والمجالت، فمفهوم التطوير المهني له اأبعاد مختلفة، تبداأ من مفهوم المهنية 

ا مفهوم الثقافة المهنية وبرامج تدريب الموظفين. والعمل المهني، والمعرفة والمهارات المهنية، اأي�سً
اإن اأغلب الدرا�سات ومعظم الأبحاث العلمية المن�سورة في مجال التطوير المهني ل تعرف ب�سكل دقيق مفهوم 
التطوير المهني، ومحتواها تنظيري وفل�سفي ومرتبط بمجالت محددة، كالتعليم وال�سحة، ول يزال هناك 
والدرا�سات  البحوث  اأغلب  فاإن  ذلك،  اإلى  بالإ�سافة  والمجالت،  التخ�س�سات  من  العديد  في  كبيرة  فجوة 
ل�سياقنا  منا�سبة  تكون  ل  قد  وتو�سياتها  نتائجها  لذلك  والأمريكي؛  الأوروب��ي  ال�سياقين  في  تمت  المن�سورة 
بالإطار  مت�سلة  بعوامل  المرتبطة  والحتياجات  ال�سياق  فهم  اأهمية  لنا  يظهر  هنا  من  المحلية.  واحتياجاتنا 
ال�سيا�سي والنظام الإداري المحلي. كذلك فهم الحتياجات الفريدة لمختلف القطاعات والتخ�س�سات. يت�سح 
والأفكار  النظريات  تطبيق  جدوى  مدى  في  بالتحقيق  المحلية  الميدانية  والبحوث  الدرا�سات  اأهمية  ا  اأي�سً لنا 
تجارب  واقع  من  المختلفة  النظر  وجهات  على  ال�سوء  ولت�سليط  ال�سابقة،  والدرا�سات  الأدبيات  من  المنبثقة 

وممار�سات وخبرات.
قد ل يت�سع المجال لمناق�سة جميع الأمور المتعلقة بمفهوم التطوير المهني، لكن كغيري من الباحثين في مجال 
تطوير الموارد الب�سرية، اأرى اأن التطوير المهني هو عبارة عن جميع الجهود الر�سمية وغير الر�سمية، والمنتظمة 
في  تغيير  اإلى  تقود  بدورها  والتي  المهنية،  والمهارات  المعرفة  وتطوير  تح�سين  في  ت�ساعد  التي  المنتظمة  وغير 
الأدبيات  في  الباحثين  من  الكثير  ن�سره  او  هنا  طرحته  ما  العمل.  بيئة  في  الفكرية  والتوجهات  الممار�سات 
التاأكيد  ويجدر  كامل.  ب�سكل  اأو  بدقة  يعرفه  ول  المهني  التطوير  وواقع  يج�سد حقيقة  ل  ال�سابقة  والدرا�سات 
هنا اأن التطوير المهني هو عملية مرحلية وم�ستمرة ومرتبطة بكامل م�سيرة الحياة المهنية منذ اأول يوم عمل 
ا بالمتغيرات والحتياجات والأزمات. كذلك يتاأثر التطوير المهني ب�سكل مبا�سر  حتى التقاعد، ومرتبطة اأي�سً
بالقيادات ودور القادة، وبالممار�سات الإدارية وبيئة العمل. ويبرز دور القادة في خلق بيئة عمل محفزة للتطوير 

المهني.
كذلك تلعب الإدارة العليا للمنظمة دورًا اأهم في توظيف الممار�سات والأنظمة التي ت�سهم في تفعيل دور القادة 
والمديرين وروؤ�ساء القطاعات وتزويدهم بم�ساحة اأكبر وتمكينهم، اإ�سافة اإلى توعيتهم باأهمية التطوير المهني 
في دفع عجلة النمو؛ لذلك من المهم جداً اأن يكون لهم دور في توجيه بو�سلة منظومة التطوير المهني للاتجاه 
تطوير  في  وم�ساعدتهم  للموظفين  الفردية  الحتياجات  ولتلبية  المنظمة،  احتياجات  مع  والمتوافق  المنا�سب 
اأنف�سهم. ويبرز دور القائد ويتجلى في تمكينه، ويغيب ب�سبب اأنظمة وقيود مفرو�سة عليه وتحد من تحركاته. 
القائد كغيره من اأفراد فريق العمل مرتبط باأنظمة مفرو�سة من الإدارة العليا وممار�ساتها، لذلك من المهم 
اإ�سراكهم في اتخاذ القرارات المتعلقة بتدريب الموظفين والبتعاد عن المركزية وفر�س توجهات المنظمة من قبل 

اإدارة تطوير الموارد الب�سرية.

القيادة والتطوير المهني

مقــــال

أ.خالد الثقفي
عضو هيئة التدريب
مركز اللغة الإنجليزية

معهد الإدارة العامة  
بمنطقة مكة المكرمة



الأداء الــوظيفي
وفصـول السنة

ربيعـــي ممــــتع.. وأفضــــــل 
صيفــــاً..ومتقلب خريفي..

ومنخفض شتاءً

هل لاحظت يومًا �أن �أد�ئك �لوظيفي يتاأثر بتقلبات �لطق�س و�لمناخ على مد�ر 
لكنه يحمل بين  �لدعابة،  �ل�صوؤ�ل من قبيل  �أن طرح هذ�  �لعام؟ ربما تعتقد 
طياته ظاهرة ت�صغل بال و�هتمام �لعديد من �لخبر�ء و�لمتخ�ص�صين و�لاأطباء؛ 
لاأنها ترتبط بالحالة �لمز�جية للموظف، وب�صحته وهما جوهر ومحور �رتكاز 
�أد�ئه �لوظيفي. وربما ي�صل �لاأمر �إلى �أن يت�صبب في �إثارة بع�س �لم�صكلات في 
�لعمل، وبع�س �لاأعر��س �لمر�صية �لنف�صية، كالاكتئاب، و�لا�صطر�ب �لعاطفي 
�لمو�صمي، وجميعها تنعك�س على �أد�ء �لموظفين. في هذ� �لتقرير ن�صلط �ل�صوء 

على هذه �لظاهرة �لغريبة، و�إليكم �لتفا�صيل.

تقـــريــر
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"ماراثون" الأداء والتحدي
اأظهرت نتائج ا�ستبيان-طبقًا لموقع "CNN بالعربية"-اأجراه موقع "بيت.كوم"-الذي يعد اأكبر موقع للتوظيف في ال�سرق الأو�سط-
اأن 42،5% من المهنيين في منطقة ال�سرق الأو�سط و�سمال اأفريقيا �سرّحوا باأن م�ستوى اإنتاجيتهم في العمل يتاأثر بالطق�س؛ حيث اأ�سار 
24،7% منهم الى اأنهم يعملون ب�سكل اأف�سل خلال ف�سلي الربيع وال�سيف. كذلك تبرز مدونة "Dr.job"-المتخ�س�سة في مجال 
العمل والوظائف-انعكا�س تاأثير الطق�س وف�سول ال�سنة على الأداء الوظيفي؛ حيث ترى اأنه قد يكون الحفاظ على الإنتاجية تحديًا 

الن�ساط  على  الحفاظ  نحاول  اأن  يجب  ولكن  ال�ستاء،  مو�سم  في 
)والإيقاع(  الأ�سا�س  نر�سي  حيث  الفترة،  هذه  خلال  والإلهام 
لبقية العام، كما هو الحال في الماراثون، فاإذا كنت ت�سير ببطء 
�سديد؛ فلن تبقى في خ�سم المناف�سة ال�سر�سة. وتو�سح المدونة اأنه 
مع بداية ف�سل ال�ستاء؛ ت�سبح الأيام اأكثر قتامة، واأكثر برودة، 
والليالي اأطول. وما لديك من طاقة يكفي فقط للبقاء في فرا�سك 
�سعورك  اأ�سبح  لقد  الأفلام.  وم�ساهدة  الطعام،  وتناول  المريح، 
بالكتئاب الآن اأقوى من اأي وقت م�سى. تجتمع الآن كاآبة ال�ستاء 
ينخف�س  كما  كورونا،  فيرو�س  تف�سي  ب�سبب  الإغ��لاق؛  كاآبة  مع 
اإلى 15 درجة �سيليزية، مثل  واإنتاجية  كل ما لديك من حافزية 

الطق�س.
درجات الحرارة ومكان العمل

�سحيفة  ت��ن��اول��ت  واأن  �سبق  ف��ق��د  ذل���ك،  م��ن  النقي�س  وع��ل��ى 
تاأثير درجات الحرارة المرتفعة �سيفًا على تخفي�س  "الريا�س" 
اقت�ساديين  نظر  وجهات  من  الموظفين،  لدى  والعطاء  الإنتاجية 
اأبرزت ال�سحيفة راأي عدد من  اأعمال وموظفين. كذلك  ورجال 
الخبراء والمخت�سين، ومنهم د.فهد النافع-ع�سو هيئة التدري�س 
اأن  يوؤكد  الق�سيم-الذي  بجامعة  والإدارة  القت�ساد  كلية  في 
ارتفاع درجة الحرارة يوؤثر في العطاء والأداء؛ لرتباطه بالعن�سر 
الب�سري الذي يتاأثر �سريعاً بكل الموؤثرات من حوله وب�سكل خا�س 
والعطاء  الأداء  على  التاأثير  اأن  اإذ  الح��رارة،  بدرجات  يتعلق  ما 
�سيكون جزءًا موؤثرًا على الإنتاجية؛ وبالتالي الجانب القت�سادي.

مبيناً اأن لدرجة الحرارة العالية اأو المنخف�سة تاأثيًرا �سلبيًا على 
مرتبطة  تكون  التي  المك�سوفة  الأم��اك��ن  في  وخا�سةً  الإنتاجية، 
والكهرباء  والم��ب��اني  الطرق  في  يعملون  كمن  مبا�سرة،  بالعمل 
وغيرها، اأما اإذا اأخذنا العمل داخل المكاتب الإدارية فالأمر يكون 
محدود التاأثير، اإذا تنازلنا عن التكلفة التي تغطي تقلي�س تاأثير 

ارتفاع درجة الحرارة، مثل ا�ستخدام التكييف �ساعات العمل.
الطق�س والحالة المزاجية

في �سوء ما يوؤكد عليه المتخ�س�سون ب�ساأن تاأثير الطق�س وف�سول 
الكتئاب-الذي  يبرز  اأعمالهم،  مهام  الموظفين  اأداء  على  ال�سنة 
هذه  واختلافات  الطق�س  بهذا  لحقًا-وارتباطه  له  �سنتطرق 
الف�سول؛ حتى نعي جدية هذه الظاهرة. والإ�سارة اإلى العواقب 
المزاجية  وحالته  و�سلوكه  الإن�سان  حياة  على  للاكتئاب  ال�سلبية 
واأدائه الحياتي والوظيفي. وفي هذا ال�سدد يتطرق موقع "الكلية 
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واحد  فهناك  �سائع،  هو مر�س  الكتئاب  العمل"،  مكان  الكتئاب في  "ظاهرة  اإلى  المتحدة  بالمملكة  النف�سيين"  للاأطباء  الملكية 
بالغًا  ا  �سيعانون من الكتئاب في فترة معينة من حياتهم، وواحد من كل 20 �سخ�سً ن�ساء، وواحد من كل 10رجال  من كل 5 
�سوف يعاني من اكتئاب �سديد الدرجة وعدد م�سابه لذلك �سوف 
يعاني من اكتئاب اأقل �سدة. وب�سكل طبيعي الم�سكلات ال�سائعة عند 
كل  من   3 حوالي  العمل،  مكان  في  �سائعة  اأي�سا  هي  النا�س  عامة 
النف�سية في كل  ال�سحة  يعانون من م�سكلة في  �سوف  10 موظفين 
عام؛ وهو الأمر الذي يقلل من اإنتاجهم في العمل، ويزيد من ن�سبة 

الإجازات المر�سية، والحوادث وتغيير الموظفين عن العمل.
�س الموقع اأعرا�س هذا الكتئاب بالحزن الذي ل يتغير من  وي�سخِّ
يوم لآخر، والبكاء بدون �سبب وا�سح، والقلق والتوتر، وا�سطراب 
الهمة،  وقلة  والإره��اق  والتعب  ال��وزن،  وتغير  ال�سهية  وقلة  النوم، 
وفي  الأمل.  وفقدان  الأهمية  واأفكار عدم  التركيز،  وقلة  والن�سيان 
�سوء ذلك فاإن الموظف الذي يعاني من الكتئاب قد يبداأ بت�سرفات 
الموظفون  يلاحظ  وربم��ا  العمل،  مكان  وفي  البيت  في  معتادة  غير 
الآخرون اأو زملائه بع�س التاأثيرات ال�سلبية عليه، كاأن يعمل ببطء، 
وغير قادر على التركيز، وين�سى، ويتاأخر عن العمل والجتماعات، 
على  قادر  وغير  زملائه،  مع  ويتجادل  ويت�ساجر  للعمل،  ياأتي  ول 

توزيع المهام، والعمل اأو محاولة العمل تحتاج لمجهود زائد.
هرمون ال�سوء

وتغير  الطق�س  ب�سبب  الموظفين  بين  الكتئاب  بظاهرة  وارتباطًا 
ف�سول ال�سنة؛ ي�سلط موقع "المدينة نيوز" ال�سوء على ما يعرف ب� 
"اكتئاب الخريف" الذي قد يت�سبب للبع�س منهم في ال�سعور اأحيانًا 
اأخرى مختلفة؛  اإ�سافة لم�ساعر  البكاء،  بالملل وال�سيق والرغبة في 
"�سبوتنيك"-حالة تاأتي  باعتبارها-بح�سب وكالة الأنباء الرو�سية 
في  ال�ست�ساريين  بع�س  ويف�سر  المناخ.  تغير  نتيجة  الإرادة؛  خارج 
ا  مجال ال�سحة النف�سية هذا النوع من الكتئاب، اأو ما يعرف اأي�سً
ب� "الكتئاب المزاجي"؛ بارتباط الأمر بقلة ال�سوء نتيجة اأن اأ�سعة 
ال�سم�س لي�ست ب�سدتها كما هو الحال بال�سيف، وهو ما يوؤثر على 

"هرمون ال�سوء" الذي له ارتباط بالحالة المزاجية.
ال�ساعة البيولوجية وال�سيروتونين

الذي يعاني منه بع�س  ال�ستاء"  ب�"اكتئاب  كذلك هناك ما يعرف 
الكتئاب-وفقًا  ومع هذا  بطبيعة الحال.  الموظفين  ومنهم  النا�س، 
مع  م�ستنزفة،  طاقته  ب��اأن  منه  يعاني  مَن  "الروؤية"-ي�سعر  لموقع 
عاطفية  ا�سطرابات  لحدوث  يوؤدي  ما  المزاج،  لتقلب  قوية  حالت 
وا�سحة. فانخفا�س الحرارة، وم�ستوى �سوء ال�سم�س؛ قد يوؤدي اإلى 
ا�سطراب في ال�ساعة البيولوجية للاإن�سان وهي الم�سوؤولة عن ن�ساط 

 ،، 10 طـرق ونصائح لزيادة إنتاجية الموظفين في 

الشتاء والتغلب على تقلبات المزاج

تقـــريــر
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الج�سم، ما يوؤدي اإلى ال�سعور بالإحباط، والتفكير بطريقة اأكثر �سلبية. ويوؤدي انخفا�س م�ستوى �سوء ال�سم�س في مو�سم ال�ستاء اإلى 
انخفا�س مادة ال�سيروتونين في المخ، وهي مادة كيميائية لها تاأثير على التغيرات المزاجية الع�سبية، ما يوؤثر على الحالة المزاجية 

لك طوال اليوم. كذلك ينخف�س م�ستوى الميلاتونين في الج�سم مع 
تغيّر الف�سول والذي يلعب دوراً في تنظيم النوم واعتدال المزاج.

ا�سطراب عاطفي مو�سمي
فهو  الخريف،  ف�سل  اأو  ال�ستاء  ف�سل  في  الكتئاب  كان  و�سواء 
موقع  يذكره  ما  خلال  من  عليها  نتعرف  اأع��م،  بظاهرة  يرتبط 
العاطفي  ال�سطراب  ظاهرة  وه��ي   ،"MAYOCLINIC"
المو�سمية،  ات  بالتغيرُّ المرتبط  الك��ت��ئ��اب  م��ن  كنوع  المو�سمي، 
الف�سلين، وقليلًا ما يحدث  والذي يحدث ب�سكل كبير في هذين 
في  عامة  ب�سفة  اأعرا�سه  وتتحدد  والربيع.  ال�سيف  ف�سلي  في 
الهتمام  وفقد  الأي��ام،  اأغلب  اليوم في  معظم  بالكتئاب  ال�سعور 
ووجود  الن�ساط،  وانخفا�س  �سابقًا،  بها  ت�ستمتع  كنت  باأن�سطة 
الوزن،  اأو  ال�سهية  في  بتغيرات  وال�سعور  بالنوم،  تتعلق  م�سكلات 
وال�سعور بالخمول اأو الهتياج، و�سعوبة التركيز، وال�سعور بالياأ�س 
هدامة.  واأحيانًا  �سلبية  اأفكار  وتردد  الذنب،  اأو  الأمل  فقدان  اأو 
بينما تتمثل اأعرا�سه في كل من ال�ستاء والخريف في فرط النوم، 
الطاقة.  نق�س  اأو  والإره���اق  ال��وزن،  وزي��ادة  ال�سهية،  وتغيرات 
الأداء  في  توؤثر  فاإنها  جميعها؛  الأعرا�س  هذه  من  يت�سح  وكما 
العام للاإن�سان، ول �سيما اأدائه الوظيفي؛ لأنها تتعلق بالناحيتين 

الذهنية والبدنية.
تاأثيرات الطق�س �سباحًا

اإك�سبري�س  "ميديكال  م��وق��ع  ع��ن  ون��ق��لًا  اآخ���ر  ج��ان��ب  وع��ل��ى 
بينما  اأنّ��ه  الأو�سط"  "ال�سرق  �سحيفة  موقع  يورد  الإلكتروني"؛ 
بحثت العديد من الدرا�سات ال�سابقة التاأثيرات التي من الممكن 
اأن ي�سببها الطق�س على الحالة المزاجية العامة للاأ�سخا�س وعلى 
في  تجاربهم  على  تاأثيره  مدى  زال  ما  لديهم،  الطاقة  م�ستويات 
في  ذلك  و�سع  ومع  جيدة.  ب�سورة  مفهوم  غير  المهنية  البيئات 
"لونيبورغ"  ببلدة  "لوفانا"  الباحثون في جامعة  اأجرى  العتبار، 
درا�سة  األمانيا،  غربي  �سمال  في  ال�سفلى"  "�ساك�سونيا  ولي��ة  في 
به  ي�سعر  ما  على  اليومي  ال�سباحي  الطق�س  اآثار  تبحث  موؤخراً 

الأ�سخا�س اأثناء وجودهم في العمل.
اأ�سارت  الباحثون  التي جمعها  البيانات  اأنّ  للاهتمام  المثير  ومن 
اإلى اأنّ الطق�س ال�سباحي كان مرتبطاً فقط بالحالت الإيجابية 
التي تت�سم بالحالت النف�سية الإيجابية، ولي�س بالحالت ال�سلبية. 
في  اأف�سل  الطق�س  كان  كلّما  اأنّه  الباحثون  وجد  اأخ��رى،  وبعبارة 
ال�سباح؛ زاد �سعور الموظفين بالن�ساط والر�سا عن عملهم. وعلى 

 ،، تحذيرات من الاضطرابات العاطفية الموسمية 

والإصابة بالاكتئاب في الشتاء والخريف
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النقي�س من ذلك، فعندما كان الطق�س �سيئاً؛ �سعر الأ�سخا�س بمزيد من الإرهاق وعدم الر�سا.
5 طرق للعلاج

اإلى  اإ�سافة  والمتخ�س�سين،  الخ��براء  من  العديد  ت�سدى  وق��د 
في  وتاأثيراتها  الظواهر  لهذه  والإعلامية  المتخ�س�سة  المواقع 
طرق   5  "DR.job" مدونة  تقدم  فمثلًا  الوظيفي،  الأداء 
تقلبات  على  والتغلب  اإنتاجية  اأك��ثر  �ستاء  ف�سل  على  للح�سول 

المزاج في هذا الف�سل، كالتالي:
�سع روتينًا �سباحيًا محفزًا: ل�سمان بدء يومك 	 

ب�سكل اإيجابي؛ قم بتعيين روتين �سباحي يحفّزك على النهو�س 
ل  ر اإفطارًا لذيذًا وتناول كوب القهوة المف�سّ من فرا�سك. ح�سّ
لديك، اأو قم ببع�س التمارين الريا�سية، وقم بما ي�سعدك اأيً 

كان؛ �ستكون اأكثر حافزية وتت�سجّع لبدء يوم رائع.
التي  بالمهام  قائمة  اإنها  دقيقة:   15 ال�  مهام  ت�سم  قائمة  �سع 
يمكنك اإنجازها في غ�سون 15 دقيقة اأو اأقل. على �سبيل المثال، 
باإجراء  قم  اأو  ال�سباحية،  الإلكتروني  البريد  ر�سائل  من  تحقق 
اأو  الأ�سبوعية،  بالخطة  المتعلقة  الموا�سيع  ح��ول  ذهني  ع�سف 
خطط لجتماعك التالي مع مديرك. �سوف ت�ستهلك هذه المهمة 
بداية  للعمل كمحفز في  والتركيز  اأقل من الجهد  ال�سريعة قدراً 
اليوم. بعد تحفيزك مع هذا ال�سعور الرائع باإنجاز المهام؛ �ستكون 
م�ستعدًا لمهام اأكثر تعقيدًا، مثل اإعداد م�ساركتك ال�سهرية لجتماع 
التقييم القادم. كذلك يمكنك اإنجاز هذه المهام ال�سغيرة اأثناء 
انتظار بدء اجتماع افترا�سي اأو انتظار ملاحظات مديرك حول 
مهام اأخرى. عندما ت�سعر اأنك ل تملك اأي قوة اأو اأنك تنتظر بدء 
"ميكرو�سوفت تيمز"؛ تحقق من قائمة المهام ذات  اجتماع على 

ال� 15 دقيقة، وقم باإنجاز بع�س المهام منها.
خذ عطلات �سغيرة: هذا من �ساأنه اأن يرفع من 	 

م�ستوى اإنتاجيتك اإلى م�ستويات غير متوقعة، و�سوف ي�ساعدك 
هذا الم�ستوى من الإنتاجية في اإنجاز المزيد من العمل ب�سهولة 
في وقت اأقل. ولكن ال�سوؤال الآن: كيف يمكنك اأن تاأخذ هذه 

العطلات؟
على  ح�ساباتك  من  التحقق  في  عملك  وق��ت  اإ�ساعة  من  فبدلً 
و�سائل التوا�سل الجتماعي، اأو م�ساهدة مقاطع فيديو “ا�سنعها 
يمكنك  الإن��ترن��ت،  عبر  الجتماعات  من  الهروب  اأو  بنف�سك” 
ب�سهولة تعيين عطلات م�سغرة، كاإغلاق اللاب توب في ال�ساعة 
5 م�ساءً بدلً من ال�ساعة 6 م�ساءً، وممار�سة اأي ن�ساط قد يرفع 
التمارين  ممار�سة  مثل  ال�سماء،  عنان  اإلى  اإنتاجيتك  م�ستوى 
اعمل  جدد.  اأ�سخا�س  لقاء  اأو  جديد،  كتاب  وق��راءة  الريا�سية 

 ،، الدورات التدريبية وتعلم اللغات والإجازة وفيتامين د 

للتغلب على التأثيرات السلبية للطقس

تقـــريــر

هناك كثير من الأ�سخا�س ل ي�ستطيعون اأن يف�سلوا بين عملهم 
به،  لرتباطهم  اأو  العمل  في  حباً  اإما  وذلك  الخا�سة؛  وحياتهم 
حيث ياأخذ العمل جُل اأوقاتهم، والأدهى اأنهم اإذا ما عادوا اإلى 

البيت فاإنهم يفكرون فيه طيلة الوقت.
وربما تجد اأفراداً يتعلق ذهنهم بالعمل لدرجة اأنهم يفتحون كافة 
و�سائل التوا�سل الجتماعي من هاتف، وبريد اإلكتروني، و"وات�س 
اأخرى  نوعية  وهناك  المنزل.  في  اأعمالهم  ي�ستكملوا  حتى  اأب"؛ 
م�سغولً  ذهنهم  ويظل  المنزل،  من  عملها  تبا�سر  الأ�سخا�س  من 
�سح  �ساعة-اإن   24 ط��وال  يعملون  ويكادون  بالعمل،  الوقت  كل 

الو�سف-خا�سة اإن لم يكونوا محددين بوقت معين.
لي�س في  دكتور  يا  كثيًرا  توؤرقني  الم�سكلة  "هذه  اأ�ساأل:  ما  وكثيراً 
ا�ستمر  العمل،  اأوقاتي خارج مواعيد  النوم فقط، بل وفي  اأوقات 
عقلي  يظل  المنا�سبات،  في  حتى  الطعام،  اأثناء  حتى  التفكير  في 
اأو في حالة وجود مهام  م�سغولً بالعمل؛ طالما هناك مالم ينجز 

معينة، وهذا مرهق نف�سيًا وبدنيًا وي�سبب �سغطًا نف�سيًا كبيًرا".
الأم��ر  معالجة  م��رارًا  "ح��اول  الآت��ي:  هي  ي�ساأل  لمن  ون�سيحتي 
مما  الميعاد؛  قبل  المهمة  من  كبير  جزء  واإنج��از  المهام،  وترتيب 

�سيخفف عليك من هذه الأعرا�س".
وبالتالي فاإن من الوارد اأن ياأخذ العمل من وقت راحة الفرد اأو 
العك�س اأحياناً، لكن هناك بع�س الأعمال التي ت�سترط اأن يكون 
ل�سروط  وفقاً  ذل��ك  ويكون  اليوم  ط��وال  متاحاً  فيها  ال�سخ�س 
العمل، اإل اأن تفكير الفرد في العمل طول الوقت-حتى بعد عودته 
للمنزل-يفقده القدرة على التركيز، ويعمل له "لخبطة" ويفقد 

على اإثرها ال�ستمتاع بحياته.
الأب  تفرغ  ع��دم  نتيجة  ت�سيع  الأ���س��ري��ة  ال��ع��لاق��ات  م��ن  وكثير 
للزوجة والأولد وعدم قدرته على اإعطاء اأية خ�سو�سية واهتمام 
للبيت؛ لذا فاإن الفرد الذي يعطي لعمله كل وقته، دائماً ما ي�سعر 
الغ�سب  لنوبات  عر�سة  اأكثر  ويكون  الم�ستمر،  النف�سي  بال�سغط 
والكتئاب وال�سعور بالتعب ب�سفة م�ستمرة وغيرها من اأعرا�س 

ال�سغط النف�سي.
وحل م�سكلة التفكير في العمل ب�سكل م�ستمر يكمن في ح�سن اإدارة 
الوقت، بمعنى اأن يكون وقت البيت للبيت ووقت الترفيه للترفيه 
ووقت العمل للعمل وهكذا، اإ�سافة اإلى تح�سين في �سروط العمل 

اإذا ما كان ياأخذ كل وقته.

كيف تتخلص من التفكير 
في العمل بعد عودتك إلى 

المنزل؟

مقــال

أ.د.أحمد عبدالله

أستاذ علم النفس
جامعة القاهرة )سابقًا(
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أوراق من سيرة قائد إداري

البدوي الذي بدأ ساعياً ثم أصبح رئيساً لأكبر شركة نفط في العالم 

د.عــلــي الـنـعيـمـــــي:  
وجدتهم في »أوبك« لا يحترمون الوقت 

ويتلاعبون بحصص النفط 

يتحدث معالي وزير �لبترول �ل�صعودي "�صابقاً" د.علي بن �إبر�هيم �لنعيمي عن طفولته في كتابه )من �لبادية �إلى عالم �لنفط( 
فيقول: كنا نغدو مع بزوغ �لفجر ن�صوق قر�بة )150( ر�أ�صاً من �لغنم؛ لترعى قريباً من م�صاربنا، وكنت في �لر�بعة من عمري. 
وقد ن�صاأت بعد ولادتي )1935م( �صبياً حافياً يرعى �لغنم. فر�صت علينا مو��صم �لاأمطار �لترحال بحثاً عما نكلاأ به دو�بنا. 
وع�صت مع �أ�صرتي وع�صيرتي حياة �صبه معزولة عن �لمدنية و�لح�صارة. وفي �لثامنة من عمري �أر�صلتني �أمي للعي�س مع و�لدي، 
و�صرعان ما تعلقت باأخي عبد�لله �لذي كان طالباً في مدر�صة �لجبل ب�صركة �أر�مكو. وكان يعمل بال�صركة �صاعياً، و�أ�صبحت مثله. 
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الإنجليزية،  اللغة  وقتنا في درا�سة  وكنا طلاباً فقراء نق�سي معظم 
والعربية، ومبادئ الح�ساب. و�سرت الطالب الذي يبذل جهداً اأكبر 
ويقوم بواجبه اأف�سل من بقية الطلاب. وفي اأحد الأيام �ساألنا مدر�سنا 
عما نريد اأن نكون عندما نكبر، فجاء اأغلبنا باإجابات نمطية، مثل: 
رجل اإطفاء، اأو اأ�ستاذ، اأو م�سرف حفر، لكني فاجاأت الجميع قائلًا: 
في  ر�سمياً  موظفاً  اأ�سبحت  اأرامكو"!  �سركة  رئي�س  اأ�سبح  اأن  "اأريد 
اأرامكو اإلى جنب درا�ستي التي كنت �سغوفاً بها. ولكن دوام الحال من 
المحال؛ فقد طردت من اأول وظيفة في اأرامكو بعد ت�سعة اأ�سهر؛ ب�سبب 
اإ�سدار الحكومة نظاماً يمنع توظيف من هم دون �سن الثامنة ع�سر. 
فتعينت  جديد  من  لأرامكو  عدت  اأخ��رى؛  اأعمال  في  مح��اولت  بعد 

بوظيفة كاتب مبتدئ، وعدت لمقاعد الدرا�سة مرة اأخرى.
ابت�سم لي الحظ عام 1953م عندما وقع علي الختيار للدار�سة �سيفاً 
في الجامعة الأمريكية في بيروت؛ فتعرفت هناك على علوم الفيزياء 
والكيمياء والأحياء، بالإ�سافة اإلى الريا�سيات الحديثة.  وابت�سم لي 
الحظ مرة اأخرى عندما تم اختياري �سمن خم�سة طلاب منحوا بعثة 
لإكمال  بيروت  في  الأمريكية  بالجامعة  الدولية  الكلية  اإلى  درا�سية 
دار�ساتنا الثانوية، والتح�سير للدرا�سة الجامعية. واأنهينا متطلبات 
الدرا�سة الثانوية بنجاح، ودر�سنا مواداً اإ�سافية ا�ستعداداً للبعثة اإلى 
"ليهاي" �سرق  اإليها مبا�سرة والتحقت بجامعة  اأمريكا التي اتجهنا 

بن�سلفانيا لدرا�سة الجيولوجيا. 
من اأرامكو اإلى وزارة الزراعة 

1965م،  العام  مطلع  مع  المهني  م�ساري  تغيير  في  �ساهم  اأم��ر  ط��راأ 
التي  والم��ع��ادن  للبترول  فهد  الملك  جامعة  بمدير  ات�سلت  عندما 
قديماً  �سديقاً  مديرها  وكان  ال�سرقية،  المنطقة  في  موؤخراً  افتتحت 
وزير  ب�سديقه  فات�سل  الجوفية؛  المياه  في  متخ�س�س  اأنني  ويعرف 
ل�سوؤون  الوزارة  لوكيل  اإذا كان يبحث عن بديل  و�ساأله عما  الزراعة 
من�سب  وجيز  حديث  بعد  علي  وعر�س  الوزير  بي  فات�سل  المياه. 
المدير العام في مقر الوزارة بالريا�س براتب �سهري ثلاثة اآلف ريال؛ 
اأتقا�ساه  وذلك تهيئة لأ�سبح وكيلًا للوزارة. وكان الراتب �سعف ما 
الوقت  المرموق في ذلك  المن�سب الحكومي  وكان  تقريبا.  اأرامكو  في 
قمة الطموح لأي �ساب �سعودي.  طلبت من اأرامكو اإجازة ا�ستثنائية 
لمدة �سنة دون مرتب؛ لأتمكن من خو�س تجربة العمل الحكومي. فلم 
ريال لأتمكن من  اآلف  اأقر�ستني ع�سرة  بل  ال�سركة وح�سب،  توافق 

ا�ستئجار �سكن في الريا�س. 
توهمت بان�سمامي اإلى القطاع الحكومي اأني �ساأقوم بخدمة النا�س، 
واأ�سهم في تطوير البلاد ونه�ستها، اإل اأنني لم اأجد وقتاً حتى للتفكير 

بذلك. فما كدت اأ�سع حقيبتي على المكتب حتى تقافز اأمامي المقاولون 
واأ�سحاب الأرا�سي، يريدون انتزاع توقيعي للموافقة على حفر اآبار مياه 
الحفر.  ببرنامج  تتعلق  معلومات  اأي  اأو  هند�سية،  تفا�سيل  تقديم  دون 
وبعد يومين مع معارك م�سابهة لم اأجد بداً من خو�سها، ول اأملًا في درء 
اأ�سبابها، فا�س بي الكيل فبحثت عن مقعد على متن طائرة الخطوط 
ال�سعودية تنقلني اإلى الظهران. وعدت جيولوجياً اأنقب في اأرامكو عن 
النفط، وبعد اأ�سبوعين تلقيت ات�سالً يخبرني باأن وزير الزراعة غا�سب 
لتركي العمل ب�سكل مفاجئ، فطلب اأن اأح�سر اإليه، وعندما التقيت به 
الوزير.  معالي  يا  العمل عندكم  فاأجبت: ل يمكنني  �ساألني عما جرى 
فقال: األم تعلم اأنني اأ�ستطيع �سجنك على ما فعلت؟ ولم يكن قد خطر 
ببالي ذلك الأمر، اإل اأنه محق على كل حال. فاأجبته: اأنت تعرفني جيداً 
يا معالي الوزير ول اأح�سبك اخترتني اإل لأنجز لك العمل على اأتم وجه. 
�سئت  اإن  بيئة عمل كتلك. فالأمر لك  القيام بذلك في  اأ�ستطيع  واأنا ل 
�سجني فافعل. ولكني ل اأرى في الأمر جدوى؛ فاأنا لن ا�ستمر في الوزارة، 
وربما اأعجيه منطقي، اأو لعله تفهم اندفاع ال�سباب، ف�سافحني قائلًا: 
ح�سناً، في اأمان الله اإذن، فرجعت مبا�سرة اإلى برنامج التنقيب هناك.

كنا  فقد  الحكومية،  الوظيفة  فر�سة  تركت  حين  الندم  بع�س  انتابني 
الوظيفي–نحن  اإلى تطورنا  تلتفت  اأرامكو ل  اأن  الوقت  ن�سعر في ذلك 
ال�ساغرة؛  الوظائف  فراغ  غالباً نملاأ  كنا  فقد  يجب.  ال�سعوديين–كما 
الكافية  الفر�سة  نعطى  ول  انتقالهم،  اأو  اأ�سحابها،  تقاعد  ب�سبب 
للتدريب، واكت�ساب الخبرة اللازمتين للو�سول اإلى الوظائف القيادية. 
باغر"  "توم  الجيولوجي  فيهم  بمن  ال�سركة  م�سوؤولي  كبار  اأراد  وقد 
ال�سعوديين  اإع���داد  يتم  اأن  1961م،  ع��ام  تنفيذياً  رئي�ساً  عين  ال��ذي 
الموظفين  كبار  اأح��د  نا�سد  كما  اأرام��ك��و،  في  القيادية  الوظائف  ل�سغل 
لنا. ولكن كثيراً ما  التدريب المكثف  "فرانك جونكرز" بتقديم  وا�سمه 
ا�سطدمت تلك المبادرات بواقع بيروقراطية ال�سركة. ولم تكن �سناعة 
فلقد  والقت�سادي؛  ال�سيا�سي  محيطها  عن  بمعزل  اأرامكو  في  القرار 
جعل تاأ�سي�س منظمة الدول الم�سدرة للنفط )اأوبك( عام 1960م، كلًا 
واإيران  وفنزويلا،  والعراق،  والكويت،  ال�سعودية،  العربية  المملكة  من 
يحكمون �سيطرتهم على موارد النفط في بلادهم؛ مما دفع اأرامكو اإلى 
الحر�س على متانة علاقتها مع الحكومة ال�سعودية حفاظاً على امتياز 
ال�سعوديين  من  اأكبر  عدد  تدريب  اإلى  هذا  فاأدى  النفط؛  التنقيب عن 

على الم�ستويات كافة.
اإلى  نقلي  وتم  بحلول عام 1967م.  وظيفية  درج��ات  اأرب��ع  تقدمت  وقد 
اإدارة العلاقات العامة بال�سركة في ذلك العام. واأ�سبحت مرافقاً لزوار 
واإنتاج،  وتنقيب،  جيولوجيا،  من  العمل  بتفا�سيل  لمعرفتي  ال�سركة؛ 
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أوراق من سيرة قائد إداري

الدوليين،  ال�سحفيين  فالتقيت  الإنجليزية،  اللغة  لتقاني  وكذلك 
وا�سطحبتهم في جولت حول من�ساآتنا. وعر�س علي بعد عام من�سب 
اأ�سبح نائب الرئي�س للعلاقات  باأن  مدير العلاقات العامة، مع وعد 
نائب  فمن�سب  مغرياً،  عر�ساً  كان  ح�سنا.  ب��لاءً  اأبليت  اإن  العامة؛ 
اآنذاك،  ع�سرة  الرئي�س  نواب  عدد  يتجاوز  فلم  جداً،  رفيع  الرئي�س 
الرئي�س  مكتبي  دخ��ل  1975م  مايو   1 وفي  الأم��ري��ك��ان.  من  وكلهم 
ال�سركة.  لرئي�س  نائباً  بتعييني  وهناأني  اأرامكو  ل�سركة  التنفيذي 
كان خبراً مفاجئاً. وكنت اأول �سعودي ي�سبح نائباً للرئي�س في قطاع 
اأرامكو،  اإدارة  مجل�س  في  ع�سواً  عينت  1980م  عام  وفي  ت�سغيلي. 

وكانت نقلة عظيمة في م�سيرتي المهنية. 
رئي�سا ل�سركة اأرامكو

اتفاقية  لتوقيع  الخم�سين  ال��ذك��رى  1983م  مايز   16 ي��وم  �سادف 
حق  كاليفورنيا"  اأوف  اأوي��ل  "�ستاندرد  �سركة  منحت  التي  المتياز 
التنقيب عن النفط في معظم اأنحاء �سرق المملكة العربية ال�سعودية، 
واأقيم حفلًا برعاية الملك فهد-رحمه الله-واألقى وزير البترول كلمته 
في هذه المنا�سبة وفاجاأ معظم الح�سور واأنا منهم، اإذ قال "اأ�سبحت 
اأرامكو الآن من�ساأة �سعودية، تتحدث لغتنا، وناأمل األ تغيب �سم�س هذا 
تواجدي في  واأثناء  ال�سركة.  �سعودي هرم هذه  اعتلى  وقد  اإل  العام 
نيويورك لح�سور اجتماع مجل�س اإدارة �سركة اأرامكو اأخذني الوزير 

اأنت  ت�سبح  ب��اأن  الملك  اأم��ر  لقد  وق��ال لي:  زكي يماني جانباً  اأحمد 
رئي�س ال�سركة، وهكذا انتخبني 

عندما اأ�سبحت وزيرا
األ�سكا،  في  �سمك  و�سيد  ا�سترخاء  رحلة  في  كنت  1995م  يونيو  في 
وبينما كنت اأتناول الإفطار دخل رجل و�ساأل عني، وقال اإن اأحدهم 
و�ساورني  يبدو �سرورياً وعاجلًا.  الأمر  واأن  اإلى  التحدث  يرغب في 
القلق فاإن كان ثمة ما ي�ستدعي اإر�سال ر�سول ليطلبني في هذا المكان 
النائي، فلا بد اأنه اأمر جلل. توجهت على طائرة مائية لأقرب مركز 
هاتف، فات�سلت بالرقم مبا�سرة وكان رقم ال�سيخ اإبراهيم العنقري 
الم�ست�سار بالديوان الملكي. فقال لي لقد عينت وزيراً للبترول والثروة 
المعدنية؛ فعد رجاءً اإلى المملكة يوم الأربعاء اإذ �سيعلن الخبر، وكنا 
اأرامكو  طائرة  نحو  الفندق  وغادرت  حقائبي  فحزمت  الثنين،  يوم 
ال�سعودية. وكانت المرة الثانية التي تفاجاأني فيها ترقية عمل، فقد 

حدث ذلك حين عينت نائباً لرئي�س اأرامكو قبل ع�سرين �سنة. 
وعندما و�سلت المملكة تبين لي اأن تعييني كان جزءاً من عملية اإعادة 
هيكلة الحكومة، وتم خلاله اإعفاء عدد من الوزراء بمن فيهم وزير 
وزير  من�سب  فيها  يحتل  الأولى  المرة  وكانت  ناظر.  ه�سام  البترول 

البترول ال�سعودي م�سوؤول تنفيذي �سابق في �سركة نفط.
الملك في  ال�سريفين؛ طلبني  اأمام خادم الحرمين  الق�سم  اأداء  وبعد 
لقاء خا�س، وكان اللقاء اإ�سارة اإلى بداية علاقة اأوثق لي�س مع الملك 
فح�سب، بل مع الدولة كلها. وكانت اأول مهمة لي بعد تعييني وزيراً 
هي تعيين خلفي ليراأ�س �سركة اأرامكو ال�سعودية. وكانت مهمة �سعبة 

لكني كنت م�سطراً لتخاذ القرار. 
اختيار عبدالله جمعة �سدم البع�س واأغ�سبهم

1993م؛  عام  العجمي  نا�سر  التنفيذي  الرئي�س  نائب  تقاعد  فبعد 
اأربعة من قادتنا المتميزين اإلى تلك الدرجة في العالم  قمت بترقية 
على  خلفي  نختار  اأن  الإدارة  مجل�س  ونية  نيتي  في  وك��ان  ال��ت��الي. 
اأتراأ�س  بينما  الأرب��ع��ة،  اأولئك  بين  من  التنفيذي  الرئي�س  من�سب 
اأن  مدركاً  وكنت  ال�سركة.  اإدارة  مجل�س  البترول  وزير  ب�سفتي  اأنا 
القرار الذي �ساأتخذه �سيكون مثيراً للجدل. كان المر�سحون الأربعة 
)التنقيب  الح�سني  و�سداد  المالية(،  )ال�سوؤون  الب�سام  نبيل  هم: 
والتطوير(، وعبدالعزيز الحقيل )العلاقات ال�سناعية(، وعبدالله 
جمعة )العمليات الدولية(. وكنت اأعرفهم جيدا لأني كنت الم�سوؤول 
عن تدريبهم وترقيتهم واحداً واحداً. وبعد درا�سة وافية لأ�سل اإلى 
المر�سح الذي اطمئن واأثق في اأنه الأجدر بتولي مهام المن�سب، كان 
اخترته.  ال��ذي  نف�سه  الرجل  فيهم  بمن  للكثيرين  �سادماً  ق��راري 
اأو  ا�ستغرب  من  األ��وم  ول  جمعة.  عبدالله  على  اختياري  وقع  حيث 
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حتى امتع�س اأو اعتر�س، فحين ت�سع على هرم اأكبر �سركة نفط في 
العالم رجلًا لي�س بمهند�س ول جيولوجي، ول فيزيائي، بل من يحمل 
علي  ال�سعر. وجب  يكتب  الفراغ  وقت  ال�سيا�سية، وفي  العلوم  �سهادة 
اإي�ساح بع�س النقاط.لقد اخترت عبدالله جمعة؛ لأنه كان ي�سمو عن 
روؤيته  باأن  واآمنت  بعينه،  فرع  تفا�سيل  اأو  قطاع  ت�سابكات  في  الغرق 
ال�ست�سرافية �ستتيح له اأخذ زمام قيادة ال�سركة، واتخاذ القرارات 
باعتبار ال�سالح العالم لأرامكو، كما كان ال�سخ�س اجتماعياً؛ وهبه 
وحتى  موظفوه  به  يقوم  اأن  يمكن  ما  وا�ستخراج  التحفيز  ملكة  الله 
زملاوؤه.  و�سدر الأمر بتكليف عبدالله جمعة رئي�ساً تنفيذياً بالإنابة 
�سبباً  اأج��د  لم  اأني  من  الرغم  وعلى  مبا�سرة.  من�سبه  في  يبت  ولم 
نف�سه، ول  ليثبت  الوقت  براأيي منحته  تلك الخطوة  اأن  اإل  للتاأجيل، 
�سيما اأن بع�س الم�سوؤولين في الحكومة قد األحوا علي اأن اأر�سح ا�سمين 
اثنين، اإل اأنني رف�ست تماما؛ فقد اأردت اأن يناأى تعيين رئي�س اأرامكو 

عن اأي عامل غير عامل الجدارة. كما هي اأرامكو دائماً. 
رئي�ساً  جمعة  الله  علد  تعيين  على  ال�سامي  المقام  موافقة  و�سدرت 
المرحلة  تكن  ولم  ال��ع��ام.  ذل��ك  م��ن  دي�سمبر  في  لأرام��ك��و  تنفيذياً 
اأنا وهو لكثير من النتقادات من قبل  النتقالية �سهلة فقد تعر�سنا 
الذين عار�سوا تعيينه لأ�سباب مختلفة. ولأنني الوزير فلم اأتدخل في 
اأُمل  ولم  يريد.  التي  بالطريقة  لل�سركة  جمعة  عبدالله  اإدارة  كيفية 
اأرامكو  مع  الدفة  ال��وزارة  تتجاذب  وعندما  ق��رارات،  اأي  يوماً  عليه 
كان عبدالله جمعة يح�سم باأنه هو الرئي�س التنفيذي لل�سركة. وكنت 

احترمه لذلك. 
ال�سيا�سة النفطية بين الملك فهد والملك عبدالله 

رحمهما الله
اأ�سار الملك فهد-رحمه الله-في اأحد لقاءاتنا الأولى اأنه يريد اإحاطة 
ه�سام  الوزير  مع  يفعله  كان  كما  النفطية،  �سيا�ستنا  ب�سوؤون  اأك��بر 
ناظر. اإل اأن القدر �ساء األ يتم اأول اجتماع لي بالملك بعد اأ�سهر من 
اأ�سيب الملك بجلطة دماغية،  اإذ  تعييني لمناق�سة ال�سيا�سة النفطية، 
كلف بعدها ولي العهد الأمين اآنذاك عبدالله بن عبدالعزيز–رحمه 
الله–بتولي �سوؤون البلاد نيابة عنه. فاجتمعت ب�سمو الأمير عبدالله 
عدة مرات خلال �سنوات، فوجدته رجلًا لبقاً، وفي الوقت نف�سه ذي 
فترة  خ��لال  وثيقة  عمل  علاقة  بيننا  فتوطدت  وحنون،  طيب  قلب 
وزارتي، ووجدته على غير اأ�سلوب الملك فهد–رحمهما الله-ل يحبذ 
الغو�س في تفا�سيل ال�سيا�سة النفطية، اإل اأنه ظل على اطلاع بكل ما 
يدور في قطاع النفط. وقال لي في بداية عملي معه جملة ل اأن�ساها ما 
حييت، قال "ياعلي ل تخ�س اأي م�سوؤول، ل تخ�س اإل الله". فحر�ست 

على اتباع الحق ما وفقني الله اإليه. 

الن�سباط الإداري في الوزارة ومنظمة اأوبك
اأعاد تعييني وزيراً للبترول اإلى العمل الحكومي، مذ فررت من وزارة 
اأم�سك بيدي ع�سا التغيير،  الزراعة في ال�ستينات. ولكن هذه المرة 
مثل هذا  العمل،  باأوقات  اللتزام  اأن عليهم  الوزارة  فاأدرك موظفو 
الوزير الذي ياأتي باكراً كمدراء اأرامكو ال�سعودية. لي�س هذا فح�سب 
اأو لجتماع  اأوب��ك. فقد ح�سرت  اإلى  ال��وزارة  ان�سباط  اأثر  امتد  بل 
للمجموعة عام 1995/، وكان مقرراً في الع�سرة �سباحاً فو�سلت اإلى 
كنت  حين  وانده�ست  دقائق.  بخم�س  الموعد  قبل  الجتماعات  قاعة 
اأول الوا�سلين، اإذ لم ي�سل الوزير التالي اإل في الحادية ع�سرة، اأما 
جاء  فحين  الأم��ر.  لي  يرق  ولم  الظهيرة.  بحلول  فتوافدوا  الباقون 
دوري في الحديث كانت اأول جملة اأنطق بها: "في الجتماعات المقبلة، 
حين نقرر اجتماعاً في العا�سرة علينا المجيء في الوقت المحدد عند 
العا�سرة". فح�سر الجميع في الجتماع التالي في الوقت المحدد. واإن 
م�ساألة  تتجاوز  اأوب��ك  م�سكلات  اأن  الحقيقة  وفي  ذلك.  يعجبهم  لم 
احترام المواعيد. فب�سبب افتقار المجموعة اإلى التركيز والن�سباط؛ 
وال�سناعة  الطاقة  وزير  ويقول  العالم.  فقدت احترام كثيرين حول 
الأ�سابيع  نم�سي  "كنا  ال�سياق:  ه��ذا  في  العطية  عبدالله  القطري 
الت�سوق  �سوى  يذكر  �سيء  فعل  دون  جنيف  في  اأوب��ك  اجتماعات  في 

وممار�سة بع�س الريا�سيات ال�ستوية"!!
اأكبر منتج للنفط في  اأوبك؛ ب�سفتي ممثل  �سممت على تغيير واقع 
المنظمة، والدولة �ساحبة اأحد اأكبر احتياطات نفطية موؤكدة، فاأردت 
اأن تعيد المنظمة توجيه بو�سلتها نحو النفط ل ال�سيا�سة. ولكن هذا 

الموقف لم يجد اإذناً واعية ل اأم�س ول اليوم. 
التلاعب في الح�س�س بين دول اأوبك

ق�سايا  معالجة  حاولنا  عندما  اأوب��ك  مجموعة  في  م�سكلاتنا  ب��داأت 
في  "الغ�س"  ك��ان  الأ���س��ف  فمع  النفط.  ت�سدير  بح�س�س  تتعلق 
اأ�سواأ  اأوبك. ولكن بع�سها كان  ال�سائع بين دول  الإنتاج هو  ح�س�س 
اأ�سبحت فنزويلا تجاهر باإخلالها  من غيره. فخلال عام 1997م، 
بالح�س�س المحددة في ذلك الوقت، فقد كانت �سنابيرها مفتوحة 
بلا ح�سيب ول رقيب، وتنتج بمعدل )3،6( مليون برميل تقريباً في 
برميل.  ملايين   )3( عن  انتاجها  يقل  اأن  يفتر�س  حين  في  اليوم، 
الإ�سافية  النفط  مبيعات  بعائدات  تمتلئ  ال��دول��ة  خزائن  وكانت 
على ح�ساب بقية اأع�ساء المنظمة. فواجهت وزير الطاقة الفنزويلي 
نتجاوز  اأوبك  نحن في  ها  "ا�سمع!   له:  وقلت  الجتماعات،  اأحد  في 
كنتم  ف��اإن  ت�سرفاتكم.  رعونة  ب�سبب  عليه؛  اتفقنا  ال��ذي  ال�سقف 
ترغبون في ال�ستمرار على هذا النحو، اقترح اأن ن�سمح بهذه الزيادة 

لبقية الأع�ساء".

 ،،  تركت العمل بوزارة الزراعة 

فهددني الوزير بالسجن



29 العدد 185 - يناير - 2022 العدد 185 - يناير - 282022

تــــرنـد

النساء في بيئة العمل يعتذرن أكثر من الرجال

الاعتــــذار لزمـــلاء العـــمل..
هل هو ضعف شخصية أم وسيلة 

للتصالح؟
يعد �لاعتذ�ر في نظر �لكثيرين طريقة للتعبير عن �لت�صالح، و�لت�صامح، لكنه 
في نظر �لبع�س هو �لاإقر�ر بالذنب، خا�صة في محيط �لعمل، ويرونه �صلوكاً 

غير محمود على �إطلاقه، ودليل على �ل�صعف.

ظننتُ  لقد  نف�سي،  اأ�سدق  "ل  الثانية:  وقالت  الكبير"،  التجمع  لهذا 
بينما- الإلكتروني".  البريد  عبر  لي  الدعوة  باإر�سال  اأخطاأوا  اأنهم 
وجوده،  على  اعتذارية  جملة  رجل  اأي  يُقدم  نف�سها-لم  المناظرة  وفي 
اأو حاول بطريقة اأو باأخرى اأن يُقلل من علمه وما يملكه من موؤهلات 

تجعله يعتلي من�سة الخبراء بثقة. 
اأقل قوة

اأما الكاتبة الأمريكية "را�سيل �سيمونز" في كتاب "لعنة الفتاة الجيدة" 
"العتذار هو و�سيلة لجعل نف�سك اأقل قوة واأقل تهديدًا، وهو  فتقول: 
اإحدى الو�سائل لتكون محبوبًا". وفي مقال بعنوان "اعتذر عن اإزعاجك، 
ولكنك يجب اأن تتوقف عن العتذار"، تُ�ساركنا المدُربة المالية "جاني�س 
"لقد  قائلة:  المال" ق�ستها  نتحدث عن  كتاب" دعنا  موؤلفة  جولدمان 
حاولت النتباه اإلى نف�سي اأكثر، وقررت اأن اأتطوع بنف�سي لح�ساب عدد 
المرات التي اعتذرت بها في اليوم. لقد كانت �سدمة بالن�سبة لي اأنني 
قمت بالعتذار 32 مرة خلال فترة ثلاث �ساعات فقط، والفكرة اأن 
العتذار دون �سبب يُر�سل اأحا�سي�س للاآخر اأننا قمنا بارتكاب الخطاأ، 

اأو اأننا الطرف المذُنب ل�سبب مجهول".
و�سيلة دفاع

وعموماً تميل الطبيعة الب�سرية لتقديم العتذار كو�سيلة دفاع عندما 
تخ�سى الرف�س الجتماعي، ولكن اأو�سحت الأبحاث اأي�سا اأن المبالغة 
في العتذار في بيئات العمل المختلفة تجعلنا نبدو اأكثر خجلا، ويُعرقل 
اعتذاراتك  �سياغة  اإع��ادة  ف��اإن  ول��ذا  نريد.  عما  التعبير  في  طريقنا 

يمكن اأن تجعلك ت�سعر وتبدو اأكثر ثقة فيما تقوله. 
العتذار المفُرط

ويمكن اأن يكون للاعتذار اأكثر من اللازم اأو "ا�سطراب الإفراط في 
العتذار" مجموعة وا�سعة من التف�سيرات الأ�سا�سية، يُ�سار اإلى بع�سها 
العاطفية  الإ�ساءة  وما�سي  ال�سعبة،  كالتن�سئة  ال�سخ�سية  �سمات  في 
وم�ستوى التعاطف العالي الطبيعي للاآخرين ي�سطرنا اإلى قول اآ�سف 
حياتك  في  الدقيقة  ال��ف��روق  ع��ن  النظر  وبغ�س  ذل��ك،  وم��ع  دائ��م��ا. 
يكون هناك  اأن  المحتمل  اأنه من  الدرا�سات  تُظهِر  ال�سخ�سية. كذلك 

�سبب جذري نف�سي للاعتذار المفرط.

�سمة جميلة
اإن�سانية جميلة في ال�سخ�سية تدل على نقاء وت�سامح  والعتذار �سمة 
ا  ال�سخ�س وت�سالحه مع الظروف المحُيطة. ولكن يبدو اأن هُناك حدًّ
�سينقلب  ح��ده  عن  يزيد  "ما  مفاده:  �سهير  ق��ول  فهناك  �سيء،  لكل 
اأن  اإل  والع��ت��ذار  الت�سامح  ثقافة  اأهمية  من  الرغم  فعلى  �سدك". 
علم  في  حديثة  درا�سة  توؤكد  ما  اآ�سف"-ح�سب  "اأنا  قول  في  الإف��راط 

الجتماع-يدل على �سعف ال�سخ�سية.
نحو  يعتذرون  البريطانيين  اأن  اإلى  تُ�سير   BBC لقناة  اإح�سائية  وفي 
اأن  اإلى جانب  يومياً،  8 مرات يوميا، وهناك من يعتذر نحو 20 مرة 
التعاطف  ب�سبب  ال��رج��ال؛  من  اأك��ثر  يعتذرن  العمل  بيئة  في  الن�ساء 

الزائد. 
اعتذارات ل لزوم لها

وتُ�سير اإحدى الدرا�سات التي اأجرتها كلية هارفارد للاأعمال اإلى اأننا 
نقدم اعتذارات ل لزوم لها؛ بهدف بناء الثقة اأو الحفاظ عليها. واأثبتت 
هذه الدرا�سة اأننا بالفعل نثق في النا�س اأكثر؛ اإذا قدموا اعتذارات غير 
�سرورية عندما يقتربون منا. لذلك، هناك غر�س التكيف لتبرير هذا 
وافقوا على  الدرا�سة  الم�ساركين في هذه  فاأقل من 10% من  ال�سلوك. 
اإعطاء هواتفهم ل�سخ�س غريب؛ عندما طلبوه دون تقديم اعتذار ل 
لزوم له. بينما وافق ما يقرب من 50% على اإعارة هواتفهم؛ اإذا كان 

الطلب مقدمًا مع التعليق "اأنا اآ�سف حقا لهذا المطر!".
ما الخطاأ؟

منطقي  �سبب  هُ��ن��اك  ك��ان  اإن  الع��ت��ذار؛  تقديم  في  الخ��ط��اأ  م��ا  لكن 
ي�ستدعي وي�ستلزم ذلك. فالأبحاث تُظهر اأن الن�ساء والرجال يعتذرون 
ا اآخر اأو  بن�سب مت�ساوية تقريبًا عندما يرتكبون خطاأ اأو يوؤذون �سخ�سً

حتى مجرد اإزعاجه في مختلف اأوجه الحياة العامة.
اعتذار الن�ساء

في  يوفانوفيت�س"  "مايا  الأمريكية  وال�سفيرة  الدبلوما�سية  وتقول 
حوار على من�سة "تيد" )TED( اإنها حينما ح�سرت مناظرات لأهم 
الخبراء في مجالتهم؛ لحظت اأن الن�ساء اللواتي يعتلين المن�سة لإلقاء 
مثلي  واحدة  �ستُ�سيفه  الذي  ما  اأدري  ل  اإلهي،  "يا  ب�:  يبداأن  كلمتهن 

 ،،  الاعتذار سمة جميلة تدل 

على نقاء الشخص..ولكن
 ،، تُظهِر الدراسات أن هناك 

سبب نفسي للاعتذار »المفرط«
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ي�سير  حيث  للتقويم،  التقييم  من  باأ�س  فلا  اآتٍ؛  عامًا  ون�ستقبل  م�سى  عاماً  نودع  اأننا  بما 
البند-9-3 في الموا�سفة القيا�سية اآيزو 9001-2015 وفق اآخر اإ�سداراتها، اإلى �سرورة اأن 
تقوم الإدارة )مَن يمار�سون المهام الإدارية وقادة الموؤ�س�سة( بمراجعة النظام على فترات 
مخططة؛ للتاأكد من كفاية وملاءمة وفاعلية النظام واإت�ساقه مع الموجهات العامة للموؤ�س�سة. 

وقد حُددت لهذا التقييم والمراجعة مجموعة من المدخلات، وهي: 
ب�ساأنها 	  تم  وما  ال�سابق،  التقييم  نتائج  لها  خلُ�ست  التي  للقرارات  التنفيذ  موقف   

من اأفعال ت�سحيحية )لمعالجة النحرافات التي حدثت(، اأو وقائية )تمنع النحرافات 
المحتملة(، اأو تح�سينية )تدفع بالأداء نحو الأف�سل(. 

ماهي جملة التغيرات في البيئة الداخلية والخارجية، والتي يمكن اأن توؤثر على �سير 	   
منظومة العمل والعلاقات داخليًا وخارجيًا.

اإلى اأين ت�سير موؤ�سرات الأداء في كل من: ر�سا العملاء، وتحقيق الأهداف، والأداء 	   
الت�سغيلي، وحالت عدم التطابق المكت�سفة، واأداء الموردين. واأن تخ�سع هذه المدخلات 
ليقدم  لتحقيقها؛  ال�ساعي  للغايات  المدُرك  الفريق  بروح  والمنطقي  العقلاني  للتحليل 

الفريق اإجابات محددة ودقيقه عن الآتي: 
ماهي الموارد اللازمة للمرحلة المقبلة؟ 	 
هل توجد �سرورة لإحداث تغيير في النظام المطبق )وفقا للمدخلات ال�سابقة( بما 	 

ن من تعزيز الفاعلية؟ يمكِّ
ماهي فر�س ومجالت التح�سين التي تو�سي بها نتائج التقييم؟ 	 

كبسولة إدارية مع المواصفة القياسية

 آيزو 9001 - 2015

مقــال

د.محمد الأمين أحمد الماحي

عضو هيئة التدريب
فرع عسير

معهد الإدارة العامة
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تقـــريـر

التنمر الوظيفي..
دوامة الصمت

 وشجاعة المواجهة

دراسة حديثة تؤكد: 19% من موظفي العالم يتعرضون له يومياً
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علاقات �لعمل هي ن�صخة م�صغرة لحياتنا �ليومية وعالمنا �لاإن�صاني �لمعا�صر �لذي يعج بالكثير من �لظو�هر 
�آخر، وربما يلوذ  �أو  �لتي ربما يو�جهها �لجميع ب�صكل  "ظاهرة �لتنمر"  �أخطرها  و�لم�صكلات، و�لتي من 
�لكثيرون منهم بال�صمت في مو�جهتها، خا�صة �إذ� كان من جانب �لمديرين و�لروؤ�صاء. وتبرز �أهمية هذه 
�أد�ئهم  �لظاهرة في بيئات �لعمل؛ لاأنها توؤثر �صلبياً على �ل�صحة �لنف�صية للموظفين وتنعك�س على 
وبالتالي تنال من �أد�ء �أي منظمة، وذلك في �لوقت لا تدخر فيه �لدول و�ل�صركات مالًا �أو جهدً� 
�صوية  و�إن�صانية  عمل  علاقات  وبناء  من�صوبيها  �أد�ء  لتحفيز  ومو�تية  �صعيدة  عمل  بيئة  لتوفير 
ونا�صجة بينهم؛ فمو�ردها �لب�صرية هي �أثمن ما تمتلكه، وتعمل على �لارتقاء بمهار�تهم وقدر�تهم. 

إعداد/ د.أحمد زكريا أحمد

وبداأت تغزو الموؤ�س�سات التربوية والخدماتية والإنتاجية؛ بفعل تاأثيرات 
اأن التنمر في مواقع العمل عبارة  العولمة والغزو الإعلامي. ويرى مغار 
عن ميل الأفراد اأو الجماعات ل�ستخدام �سلوك عدواني ب�سكل م�ستمر 

�سد زميل في العمل اأو مدراء �سد مروؤو�سيهم، وهذا النوع من التنمر
والنف�سي،  اللفظية،  اللفظية، وغير  مثل:  اأ�سكال عدة،  ياأخذ  اأن  يمكن 
اأن  على  اإ�سارات  هذه  كل  والإ�ساعات.  والإذلل،  الج�سدي،  والعتداء 
هناك من يتنمر وين�سب مكائد للموظفين. مو�سحاً اأن التنمر الوظيفي 
في معظم الحالت يقوم به المتنمرون من الرجال، واأنه يمكن اأن يحدث 

�سواء 
ب�سكل �سري اأو علني، لكنه دائما �سيئ ويوؤثر على الحياة 

المهنية وال�سخ�سية، وال�سحية، وفي بع�س الحالت الق�سوى قد توؤدي 
لأجل  اأف��راد؛  اأو مجموعة  فرد  من  التنمر  ي�سدر  وربما  النتحار.  اإلى 
اأو  النف�سي  الم�ستويين  اأفراد، على  اأو مجموعة  اآخر  بفرد  الأذى  اإلحاق 
العمل  طريقة  اأو  الكلام،  طريقة  على  حتى  التنمر  ويكون  الج�سدي، 

العمل  مكان  التنمر في  اأو  الوظيفي  التنمر  ن�ستهل حديثنا عن ظاهرة 
العمل"-وفقاً  في  "التنمر  لم�سطلح  موثق  ا�ستخدام  اأول  اأن  نو�سح  باأن 
اآدم��ز"  "اأندريا  كتاب  في  1992م  عام  في  "ويكيبيديا"-كان  لمو�سوعة 

بعنوان: "التنمر في العمل: كيف نواجهه ونتغلب عليه؟".
الإعلام والعولمة

التنمر  اأن  )الأم��ري��ك��ي(   WBI العمل  مكان  في  التنمر  معهد  ويو�سح 
الوظيفي هو عبارة عن اأذى واإ�ساءة اأو اإ�ساءات موجهة متكررة وتلحق 
�سرراً بموظف اأو اأكثر، من جانب موظف اآخر اأو اأكثر. وهذه الإ�ساءة 
قد تكون لفظية اأو اأنماطاً �سلوكية تحمل طابع التهديد اأو التخويف اأو 
الإ�ساءات  اأو مزيج من بين هذه  العمل،  اأو تخريب  والإذلل،  الإذع��ان 

وال�سلوكيات ال�سلبية.
وي�سيف د.عبدالوهاب مغار في مقاربته النظرية عن التنمر الوظيفي 
بالتنمر،  المعروفة  ال�سلبية  الظاهرة  لهذه  مختلفة  اأ�سماءً  هناك  اأن 
كالت�سلط، والترهيب، وال�ستقواء، وقد ن�ساأت تلك الظاهرة في الغرب، 
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وي�ستهزئون  الإن�سانية  من  الموظفون  يتجرد  ولربما  الملب�س،  نوعية  اأو 
بالإعاقة؛ بق�سد تثبيط عزيمة المتنمر عليه وتقوي�س وجوده وعزله.

الموظفون اأكثر من الموظفات
الأرقام  لغة  فاإن  الوظيفي؛  التنمر  واأبعاد ظاهرة  وحتى ندرك خطورة 
المجتمعات  مختلف  في  منت�سرة  الظاهرة  هذه  اأن  توؤكد  والإح�سائيات 
WBI عبر  اإح�سائيات معهد  اأو غيرها. فت�سير  المتقدمة  �سواء  والدول، 
موقعه الإلكتروني اإلى اأن 30% من اإجمالي البالغين العاملين بالوليات 
المتحدة قد تعر�سوا للتنمر الوظيفي، واأن 76 مليوناً من هوؤلء العاملين 
تاأثروا بهذا التنمر، كما اأن 61،3 من التنمر كان م�سدره نف�س النوع، 
بمعنى اأنه موجه غالباً من ذكور �سد ذكور واإناث �سد اإناث، لكن ذلك 
ل يمنع اأي�ساً من وجود تنمر موجه من نوع �سد نوع اآخر، بالإ�سافة اإلى 
اأن 43% ممن يعملون عن بُعد تعر�سوا للتنمر عبر الجتماعات والبريد 
الإلكتروني. ووفقاً لنتائج تقرير الم�سح الذي اأجراه المعهد لعام 2021م 

العمل  مكان  في  الإن��اث  المتنمرات  ن�سبة  بلغت  فقد  الخ�سو�س؛  بهذا 
33%، واللائي كان 65% من تنمرهن ي�ستهدف زميلاتهن، بينما بلغت 
بلغت  فقد  المقابل  وفي   .%35 الرجال  من  زملائهن  ا�ستهدافهن  ن�سبة 
�سد  تنمرهم  ن�سبة  بلغت  والذين   ،%67 الذكور  الموظفين  تنمر  ن�سبة 

زملائهم 58%، وكانت ن�سبة ا�ستهدافهم زميلات العمل %42.
ويلفت موقع "حلوها" اإلى درا�سة حديثة وجدت اأن 19% من الموظفين في 
العالم يتعر�سون للتنمر يومياً، بينما 20% يكونون �سهوداً على التنمر، 
من  المتنمرون  بينما  المتنمرين،  من   %60 ي�سكلون  العمل  مديري  واأن 
الذكور اأكثر من المتنمرات الإناث، فيما يقع التنمر على ال�سيدات من 
قبل الرجال ب�سكل كبير. كذلك ك�سفت الدرا�سة اأن 29% من الأ�سخا�س 
الذي يقع عليهم التنمر يظلون �سامتين طوال الوقت، واأن 71% من ردود 
اأ�سحاب العمل تكون ل�سالح الطرف الأقوى، والذي دائماً يكون المتنمر.

عوامل مهمة
الظاهرة؛  هذه  وب��روز  ظهور  على  ت�ساعد  التي  بالعوامل  يتعلق  وفيما 

فتحددها بع�س المواقع الإعلامية والمتخ�س�سة في الآتي:
المرتفعة،  	 العمل  متطلبات  في  تتمثل  والتي  العمل:  �سغوط 

الوظيفي،  الأمن  وانعدام  الأدوار،  وتعار�س  التنظيمي،  والتغيير 
وعدم وجود معايير �سلوكية.

ي�سمح  	 ل  والتوجيهي  ال�سارم  فالأ�سلوب  القيادة:  اأ�سلوب 
اأو يتم تفوي�س الم�سوؤوليات  للموظفين بالم�ساركة في �سنع القرار، 

 ،،  ضغوط العمل وأسلوب 

القيادة والأنظمة والعلاقات
 أبرز أسباب التنمر

تقـــريـر
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ب�سكل غير لئق وغير ر�سمي.
التدريب،  	 ونق�س  الم����وارد،  اإلى  كالفتقار  العمل:  اأنظمة 

ومقايي�س اأداء واأطر زمنية غير منطقية.
علاقات العمل: ك�سعف التوا�سل، وانخفا�س م�ستويات الدعم  	

اأو ال�سراع بين الموظفين.
في  	 للتنمر  عر�سة  اأكثر  الموظفين  بع�س  العاملين:  خ�سائ�س 

مكان العمل من غيرهم، مثل: الموظفين العاديين، والموظفين من 
لديهم  الذين  والموظفين  والمتدربين،  والموظفين الجدد،  ال�سباب، 
اأقليات  اإلى  ينتمون  الذين  والموظفين  ج�سدي،  عجز  اأو  اإ�سابة 

ب�سبب العرق اأو الدين اأو الجن�س.
اأ�سكال التنمر الوظيفي

اأحياناً  ال�سعب  من  اإنه  القول  ويمكن  الوظيفي،  التنمر  اأ�سكال  تتعدد 
المعنية  الجهات  بع�س  اختيار  يف�سر  ما  وه��و  قاطع؛  ب�سكل  ح�سرها 
بهذه الظاهرة لأمثلة �سائعة تبرزها، فتذكر موؤ�س�سة الجمعية النف�سية 
الأمريكية من خلال موقعها الإلكتروني عدداً من هذه الأمثلة، كالتالي:

تعمد النتقاد الهدام اأو تقوي�س اأداء زميل العمل. 	
توجيه النقد الم�ستمر وغير المبرر لزميل العمل. 	
�سب الزملاء اأو تهديدهم اأو اإذللهم. 	
ن�سر الإ�ساعات والنميمة عن زميل العمل. 	
تعمد ا�ستبعاد اأو تجاهل زميل. 	
اأو النتقال اإلى ق�سم اآخر في  	 اقتراح ا�ستقالة زميل في العمل 

ال�سركة.
ويبرز د.مغار في مقاربته اأهم �سلوكيات المتنمر، على النحو التالي:

ال�سياح اأمام الزملاء اأو العملاء اأو حتى على انفراد. 	
رف�س المناداة بال�سم. 	
التعليقات المفتقدة للاحترام. 	
المراقبة والنتقاد المبالغ فيها لعمل اأحدهم. 	
اإثقال كاهل اأحدهم بمزيد من العمل ب�سكل متعمد. 	
التقليل من عمل اأحدهم بغر�س دفعه للف�سل. 	
الحتفاظ بمعلومات �سرورية لإتمام العمل ب�سكل متعمد. 	
ا�ستبعاد اأحد الأ�سخا�س من المحادثات التقليدية في بيئة  	

العمل من اأجل اإ�سعاره
باأنه غير مرحب به.

اإ�سناد المهام التافهة التي ل تعك�س مهارات اأو الم�ستوى العلمي  	
لل�سحية.

في  	 ال�سحية  م��داخ��لات  اأو  لمقترحات  اهتمام  اأدن��ى  ي��ولي  ل 
الجتماعات.

ال��رات��ب  	 م��ن  كالخ�سم  ال��ت��ه��دي��دات،  اأن���واع  بمختلف  يُ��ه��دد 
ال�سهري بلا �سبب فعلي

ي�ستدعي ذلك. 	
الرغبة في جعل المتنمر عليه اأ�سحوكة اأمام زملاء العمل. 	
يتلذذ باإلقاء اللوم على الآخرين دون وجه حق. 	
ويذكر اآخرون اأمثلة على التنمر في العمل، كالتالي: 	
�ساأن  	 من  )كالتقليل  المهينة  اأو  الم�سيئة  التعليقات  اأو  اللغة 

الموظف خا�سة اأمام الآخرين(.
مواعيد  	 تغيير  اأو  معقولة،  غير  للعمل  زمنية  مواعيد  تحديد 

العمل با�ستمرار.
تغيير ترتيبات العمل، مثل القوائم والإجازات؛ لإزعاج الموظف  	

عن عمد.
اإعطاء مهام اأقل اأو اأعلى من م�ستوى مهارة الموظف ب�سكل غير  	

مقبول.
ا�ستثناء موظف من الم�ساركة في الأن�سطة المتعلقة بالعمل. 	
بها  	 يقوم  التي  والإنج����ازات  بالم�ساهمات  الع���تراف  رف�س 

الموظف.
اأ�سباب  	 دون  المر�سية  والإج����ازات  ال�سنوية  الإج���ازة  رف�س 

منطقية.
تنمر الموظفات

بيئة  في  التنمر  من  مهم  نوع  على  ال�سوء  مغار  د.عبدالوهاب  وي�سلط 
ذوي  اأي  اأ�سفله،  اإلى  الإداري  الهرم  اأعلى  من  ي�سير  وال��ذي  العمل، 
المنا�سب الإدارية العليا ممن يتنمرون على مَن هم دونهم. وهذا النوع 
ال�سائعات  كاإطلاق  الن�سائية،  العمل  بيئة  في  جداً  منت�سر  التنمر  من 
الموظفة  لهذه  المبا�سرة  الم�سئولة  تقوم  اأن  اأو  الموظفة،  بحق  المغر�سة 
والتقارير  كال�سكاوى  الأ�سكال،  بكافة  باإيذائها  العمل  في  زميلاتها  اأو 
بالألفاظ،  والتلاعب  الأك��اذي��ب،  ن�سر  اأو  با�سمها،  اأو  بحقها  الكيدية 
اأو  المديرة  عند  �سورتها  ت�سويه  بهدف  كذباً؛  لها  والقال  القيل  ون�سب 
اأو للحظوة بمكان خا�س  اأو من مركز وظيفي  لمنعها من ترقية متوقعة 

عند المديرة.
8 اآثار �سلبية

 ،،  33% نسبة تنمر الموظفات 

مقابل 67% للموظفين
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الآث��ار  م��ن  العديد  فهناك  الوظيفي،  التنمّر  اآث���ار  اإلى  انتقلنا  واإذا 
ال�سلبية-طبقاً لما يورده موقع النجاح المتخ�س�س في عالم المال والأعمال 
والوظائف-على نف�سية ال�سخ�س ال�سحية، �سواء كان التنمّر من زملاء 

العمل اأو من المدير والم�سرف، ومن هذهِ الآثار ما يلي:
1- �سعور ال�سخ�س الم�ستهدف اأو ال�سحية باأنه منبوذ وغير مُحترم من 

قبل الآخرين في العمل.
العمل  روح  وغ��ي��اب  ال�سحية،  لل�سخ�س  المعنوية  ال���روح  ت��راج��ع   -2

الجماعي.
3- �سعف العلاقة بين زملاء العمل.

4- تدنّي الكفاءة المهنية في العمل.
5- غياب علاقات ال�سداقة بين زملاء العمل.

6- ارتفاع م�ستوى التوتر في العمل، وتدنّي الإنتاجية.
7- ا�ست�سلام الموظف وان�سحابهِ من العمل واجتماعاته.
8- اكتئاب الموظف و�سعوره برغبة كبيرة في ترك العمل.

7 ن�سائح
ن�سائح   7 "النجاح"  موقع  يقدم  الوظيفي،  التنمر  ظاهرة  ولمواجهة 

للتعامل مع هذه الظاهرة، وهي:
اإ�سعاف  اإلى  المتُنمّر  ال�سخ�س  ي�سعى  ما  عادةً  قوتك:  على  حافظ   -1
�سخ�سية ال�سحية واإهانته عن طريق اتّباع العديد من الو�سائل ال�سلبيّة، 
وهنا عليك األّ ت�سمح له بفر�س �سطوته عليك، واأن تحافظ على قوّتك 
اإظهار  عدم  ل�سرورة  بالإ�سافة  �سخ�سيتك،  في  القوة  نقاط  كل  وعلى 
فر�سة  تمنحه  لكيلا  وذلك  �سدك؛  وت�سرفاتهِ  بكلامهِ  التاأثّر  م�ساعر 
نف�سك �سعيفًا  واأنت منفعل وغا�سب، وفي حال وجدت  بروؤيتك  التلذذ 
ولو لعدة دقائق، ان�سحب من المكان، وتوقف عن مناق�سته، وكرر هذ هِ 
العملية كلما تواجهت معه، ومع الأيام �سي�سعر بال�سيق و�سيفقد الأمل 

من محاولة اإزعاجك.
2- ل تتعامل مع ال�سخ�س المتنمر: فهو �سخ�س متهور وغير عقلاني؛ 
لهذا عليك اأن تتجنب الدخول معه في اأي حوار كان، اأو التعامل معه باأي 
عمل، ومن الأف�سل األ تتواجد معه في مكان واحد اإن كان في العمل اأو 
خارجه، وفي حال ا�سطررت للتواجد معه في مكان ما عليك اأن تقاوم 
كل الإغراءات التي يقوم بها بهدف جذبك لتبادل الإهانات، وحاول اأن 

تحافظ دائمًا على هدوء اأع�سابك وا�سترخائها.
ي�سخر  كان  حال  في  المتنمر  تج��اري  األ  عليك  �سخريته:  تج��اري  ل   -3
كان  لو  حتى  اأمامه،  نف�سك  على  وت�سحك  ال��راأي  توافقه  ك��اأن  منك، 
اأنه  اأعلى مكانةً منك بالعمل، واأظهر له دائماً  اأي �سخ�س  اأو  مديرك، 
ل يوجد ما يُ�سحِك بكلامه؛ وذلك لأن المتنمر عادة ما ي�سعر بالبتهاج 
�سخ�س  اأنك  اأمامه  دائمًا  نف�سك  واأظهر  الآخرين،  من  ي�سخر  عندما 
قوي وواثق من نف�سهِ، وتكلم معه بوجه �سارم وهادئ ل بوجه �ساحك 

وحزين.
ال�سخ�س  يبحث  ما  عادة  والخارجي:  العام  بمظهرك  ثقتك  عزز   -4
المتنمر عن ال�سخ�س الذي يظهر عليه ال�سعف من الناحية الخارجية، 
عملك  مكان  في  دائمًا  تظهر  اأن  عليك  لهذا  وكلامه؛  م�سيه  كطريقة 
ك�سخ�س قوي واأنيق ومهتم بمظهره الخارجي؛ لكيلا تقع �سحية لهوؤلء 
ارت��داء  طريق  عن  ه��ذا  ويكون  العمل،  بيئة  في  المزعجين  الأ�سخا�س 
الملاب�س الأنيقة والنظيفة، وزيادة ثقافتك عن طريق القراءة والطلاع 
على العلوم المختلفة، وتعلم كيفية التعبير عن النف�س باإيجابية، واختيار 

الكلمات التي توحي بالقوة والثقة.
زميل  مع  للتعامل  م�سطرًا  كنت  حال  في  بالحقائق:  المتنمر  واجه   -5
ن نف�سك بالكثير من  عمل متنمر ول مهرب من ذلك، عليك اأن تح�سّ
اأوقات  المبا�سر عنك في  الم�سوؤول  اأو  للمدير  لتقدمها  والدلئل  الحقائق 
ال�سرورة، كاأن تحتفظ بن�سخ عن الر�سائل التي ير�سلها عبر الجوال اأو 
التي  الوثائق  اإلى �سرورة الحتفاظ بكل  البريد الإلكتروني، بالإ�سافة 

تخ�س العمل والم�ساريع التي تقوم بها.
6- ل تفكر في النتقام منه: عليك اأن تعتمد على اأ�سلوب التجاهل اأثناء 
وذلك  منه؛  النتقام  في  تفكر  واأل  العمل،  بيئة  في  المتنمّر  مع  التعامل 
لكيلا تثير البلبلة في مكان العمل، ولكيلا تنزل بنف�سك اإلى نف�س م�ستواه 

العقلي والفكري.
وفي  الو�سع،  تفاقم  حال  في  والم�ساعدة:  العون  طلب  في  تتاأخر  ل   -7
عليك  المتنمر؛  العمل  زميل  ت�سرفات  ب�سبب  يتراجع  عملك  بداأ  حال 
األ تتردد في طلب العون والم�ساعدة من المدراء والم�سوؤولين، واأن تطلب 
منهم النتقال اإلى مكان اآخر اأو مكتب اآخر، اأو الت�سرف ب�سكل حازم 

مع المتنمر.

 ،، د. عبدالوهاب مغار: العولمة 

ووسائل الإعلام سر انتشار التنمر 
في العمل

 ،،الاجتماعات والبريد 

الإلكتروني وسائل التنمر ضد %43 
من العاملين عن بُعد
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الأخيرة

فيها. هذه  السائدة  للثقافة  والسبب حبه  المادي؛  المردود  تدني  رغم  بالوظيفة  يتشبث  مَن  هناك 

الثقافة هي عمود الخيمة في علاقات الناس في بيئات العمل. فهناك ثقافة تحب التفاصيل، وأخرى 

محفوفة يومياتها بالمخاطر، وأخرى حازمة، أو متراخية، أو متمحورة حول أفراد، وهي عكس ثقافة 

روح الفريق الواحد.

فمهما بذل المرء من جهد في فهم وانتقاء أفضل منظمة يعمل فيها، تبقى أمامه عقبة اجتياز اختبار 

»الثقافة الخفية« التي ما إن يُكشف عنها النقاب حتى تتضح له الصورة. وما يناسبني قد لا يناسب 

مَن اقترح علّي بإلحاح العمل في هذه المؤسسة أو تلك.

هناك بيئات تتصيد الزلات، حتى إن أحد المسؤولين أخبرني بأنهم في هذه المنظمة إذا لم يسمعوا 

ثنايا السكوت، وهو علامة  النقد والثناء يستشفونهما من  فهذا بحد ذاته تقدير؛ لأن الأصل  نقداً 

الرضا على ما يبدو.

تراعي  مجملها  في  القرارات  لأن  للبعض؛  جداً  مريحة  وهي  الاستقرار  عليها  يغلب  ثقافة  وهناك 

الحفاظ على الوضع الراهن. ولذلك كانت هذه الثقافة أكثر مقاومة للتغيير أو مجرد فكرة الاندماج 

مع منظمة أخرى. كذلك هناك جهات يغلب عليها عدم محاسبة المخطئ مهما عمل. في هذه يترعرع 

الفساد وهي أدعى إلى التسيب والتراخي، وهي طاردة للمتفانين في العمل؛ لأن أحداً لن يقدرهم. 

العمل بفرد واحد قد يتحكم بهم أو قد  ارتباط  العمل وتخشى  ثقافات تعشق فرق  وهناك أيضاً 

تهدد مصيرهم استقالته المفاجئة، وهذا هو التوجه الحديث في العمل الإداري الذي لا يسمح لفرد 

واحد بتولي زمام العمل بمفرده. حتى وإن كان هو الأفضل، تلزمه الأنظمة بأن يرسل نسخة من كل 

مراسلاته إلى زميل آخر؛ حتى يكون على علم بمجريات الأمور. وهذا هو تعريف العمل المؤسسي 

الحديث.

من الثقافات المريحة للبعض تلك التي تركز على النتائج. لا يهم في أي دقيقة بصمت وفي أي ثانية 

ربع  ينتجون  لا  لكنهم  العمل،  بساعات  الملتزمين  أكثر  فما  النتيجة.  المهم  انصرافك،  لحظة  كانت 

 outcome ثقافة  هذه  خاصة.  لاعتبارات  العمل  عن  للتأخر  يضطرون  الذين  زملاؤهم  يقدمه  ما 

الصحافة  منها  الشاغل،  الشغل  هي  النتائج  واضحة:  فيها  الرؤية  لأن  وهي صحية؛   orientation

والعمل الإعلامي. وهناك منظمات تتمحور حول الأفراد، فإذا ما غاب »حكيم زمانه« أو »الضليع«؛ 

بيئة عمل جماعية  يوجِدوا  الذين لم  القياديين  لها من شهادة سلبية بحق كل  ويا  العمل.  توقف 

مستدامة. 

المنهجي  العمل  على  يبقى شاهداً  ما  المؤسسي هو  الجماعي  النظام  لكن  يأتون ويذهبون  فالبشر 

المنظم الذي يشار إليه بالبنان.

الثقافة الخفية السائدة

د.محمد النغيمش
كاتب في صحيفة
 الشرق الأوسط 

ومستشار إداري الكويت

http://surveys.ipa.edu.sa/n/zzzq4.aspx
https://twitter.com/tanmiamag
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