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والصلاة والسلام على الرسول الأمين  ،علم النسان ما لم يعلمالحمد لله رب العالمين الذي علم بالقلم 

 الميامين.له الطيبين وأصحابه آوعلى  المرسلين،محمد سيد الأنبياء وخاتم 

أكون من الشاكرين والمقدرين للعرفان بالجميل إلى إلا أن  ،الرسالة بداية...لا يسعني وأنا أقدم هذه

ورعاية  ،من توجيهات سديدةلما قدمه لي  ؛ ف على الرسالةالدكتور الفاضل اسعود المحاميد المشر 

خراجها بهذه الصورةإراء قيمة كان لها الأثر الكبير في آو ،علمية  .غناء الرسالة، وا 

لجنة المناقشة الدكتور كامل المغربي والدكتور ليث  عضويكما يود الباحث أن يتقدم بالشكر والعرفان إلى 

 عدة في بلورة مقترح الرسالة.لي من مسا قدماهالربيعي لما 

أفادت  وتقييم الملاحظات العلمية التيوأتقدم بالشكر أيضا إلى الأساتذة الخبراء الذين أسهموا في تقديم 

ظهارها بصورتها النهائية .و  ،الباحث في بناء الاستبانة  ا 

رة حنان محمد حمودة أجمل كلمات الشكر وأرقى عبارات التقدير، مجملة بعبق زهور المحبة، نقدمها للدكتو 

 لمساعدتها في تدقيق الرسالة فلها جزيل الشكر والتقدير.

كما أود أن أشكر عضوي لجنة المناقشة الاستاذ الدكتور عبدالباري ابراهيم الدرة، ومناقشها الخارجي 

 الاستاذ الدكتور زكريا مطلك الدوري فلهم جزيل الشكر، والتقدير، والاحترام. 

الباحث إلا أن يشكر كافة العاملين في جامعة الشرق الأوسط لما قدموه من مساعدة  وفي الختام لا يفوت

 وعظيم العرفان . ،فلهم جزيل الشكر
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لمنظمة في أثر عمليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء ا إلىهدفت هذه الدراسة إلى التعرف        

ستبانة اشتملت االدراسة قام الباحث بتصميم  هدفالمنطقة الشرقية. ولتحقيق بمجموعة الجميح في الدمام 

ورؤساء  ،الدراسة من المديرين هذه ويتألف مجتمع ،من عينة الدراسة الملائمة( فقرة لجمع البيانات 31على )

ورؤساء الأقسام العاملين  ،سة من جميع المديرينعينة الدرا وتكونت ،الأقسام العاملين في مجموعة الجميح

الباحث من استرجاع ( استبانة، تمكن 242تم توزيع )حيث  ،في مجموعة الجميح في الدمام بالمنطقة الشرقية

( نسبة %86.7)تشكل ما نسبته  وهذه( استبانه لعدم صلاحيتها، 16تم استبعاد )حيث ، ( استبانة232)

 :أهمهاالنتائج  جملة من توصلت الدراسة إلىو  .لمثل هذا النوع من الدراساتمقبولة  نسبة وهي ،استرجاع



 

    

 

 

 ع

دلالة إحصائية لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء المنظمة في مجموعة  ذويوجد أثر  .1

 .(α≤0.05)المنطقة الشرقية عند مستوى دلالة بالجميح في الدمام 

تصميم و  ،تقييم الموظفينو  ،ختيار الموظفينالمتعلقة بـ )ا يةد أثر لعمليات نظم إدارة الموارد البشر وجي .2

(، ولم α ≤3.35ذكاء الاستثمار التسويقي عند مستوى دلالة )في ( والمكافات نظام الحوافزو  ،العمل

ذكاء الاستثمار  فيلـ )تدريب الموظفين، والمساواة بين الموظفين، وجودة العمل(  أثريتبين أي 

 (.α ≤3.35لة )التسويقي عند مستوى دلا

 ،وتنمية المتعلقة بـ )تدريب الموظفين دلالة إحصائية لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية ذويوجد أثر  .3

      ذكاء التكيف التشغيلي عند مستوى دلالة  فيجودة العمل( و  ،تصميم العملو  ،الموظفينأداء تقييم و 

(3.35≥ α،) أهمهاالتوصيات  جملة من ، قدمت الدراسةليهاعلى النتائج التي تم التوصل إ ًوبناء: 

في  الشرقية الموارد البشرية في مجموعة الجميح في الدمام بالمنطقة إدارةالحفاظ على عمليات نظم  .1

 .المملكة العربية السعودية

ة وبشكل سريع عند يجب على المجموعة التركيز على ذكاء التكيف التشغيلي لعمل الترتيبات اللازم .2

رابات في الامدادات من الموريدين، لتفادي تلك الاضطرابات بتزامن مع لاضطحصول أي من ا

 أو زيادة. تقليص الانتاج والخدمات

وواضح في ذكاء المنظمة  ،تؤثر وبشكل صريحل هاوتعزيز  تطوير عمليات نظم إدارة الموارد البشرية .3

لمواكبة  هاوأهدافشركة، العمال للإرتقاء بأ )ذكاء الاستثمار التسويق، وذكاء التكيف التشغيلي(

 الشركات العالمية في نفس المجالات.
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Abstract 

The Impact of HRM Operations Systems on Organization Agility: An Empirical 
Investigation in AL-Jomiah Group in Dammam Eastern Region-KSA. 

Prepared by: 

Mahmoud M. Al Qardahji 

Supervisor: 

Dr. Soud AlMahamid 

           This study aims to know the impact of human resource management 

operations systems on Organization Agility in the AL-Jomiah group in Dammam, 

Eastern Region. In order to achieve the research objectives, the researcher 

designed a questionnaire which included (31) paragraph to collect relevant data 

from the research sample. The population of this study consists of managers and 

head of departments in the AL-Jomiah group. The research sample composed of 

managers and head of departments working in group AL-Jomiah in Dammam in 

the Eastern Region. (249) questionnaires were circulated, the researcher was 

able to retrieve (232) questionnaire, (16) questionnaire were excluded for lack 

of Validity, which represents (86.7%) response rate which is acceptable for this 

type of studies. 
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The research results showed: 

1. There is a statistical significant impact of human resource management 

operations systems on organization agility in the AL-Jomiah Group in 

Dammam, Eastern Region at the indication level ( (3.35 . 

2. There is a statistical impact of human resources management operation 

systems related to (selection of staff, staff appraisal, job design, incentive 

system) in operational adjustment agility at the indication level ( (3.35 , and 

did not find any trace of (staff training, equality between the staff, the 

quality of work) in operational adjustment agility at the indication level 

( (3.35 . 

3.  There is a statistical significant impact of human resources management 

operation systems related to (training of staff, staff appraisal, design work, 

quality of work) in market capitalizing agility at the indication level ( (3.35 , 

and did not find any trace of (selection of staff, equality among employees, 

incentives) in market capitalizing agility at the indication level ( (3.35 . Based 

on the results that have been reached, it can make the following 

recommendations: 



 

    

 

 

 ق

1. Maintaining the operations of human resource management systems in AL-

Jomiah Group in Dammam Eastern Region. 

2. The group must focus on market capitalizing agility arrangements quickly 

when any disruption in supplies of the suppliers, to avoid these 

disturbances in conjunction with decreasing or increasing productions and 

services. 

3. Developing and strengthening the human resource management systems 

affecting clearly the intelligence organization (operational adjustment agility 

& market capitalizing agility) to promote the work and objectives of the 

company to keep up with global companies in the same areas
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 (: تمهيد:0-0)

لقد أدت التطورات السريعة المتلاحقة في عالمنا، وما يصاحبه من تغيرات في المفاهيم والأحداث            

المتسارعة إلى التأثير على منظمات الأعمال، وكذلك التأثير على حرية حركة انتقال الخدمات والسلع 

ة التي تمارسها المنظمات وأثر المختلفة بين الدول بشكل يدعو إلى إعادة النظر في دراسة العمليات الإداري

ومن جانب أخر فإن عمليات نظم إدارة الموارد ، ذلك على رفع مستوى الأداء والانتاجية داخل تلك المنظمات

أداء المنظمات والأفراد، ويتأثر مستوى أداء المنظمات وجودتها بهذه   منلها تأثير كبير على كلاالبشرية 

في حياة  ًاساسيا ًلى ذلك فإن عمليات نظم إدارة الموارد البشرية تلعب دوراالعمليات الاساسية في المنظمة، وع

 المنظمات والأفراد ولكن هذا التأثير يختلف بأختلاف طبيعة تلك المنظمات وبأختلاف الأفراد.

الاهتمام بعمليات نظم الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة  أوفي خضم هذه التحولات بد           

عمليات  إلىالذي تعتمد عليه الإدارة في تحقيق أهدافها، وفي ضوء ذلك تغيرت النظرة  الأهمالمورد  الكونه

 إلى الموظفينونظم  ،تتعلق بتنفيذ سياسات إجرائية أعمالالموارد البشرية من كونها مجموعة إدارة نظم 

 ،العامة بها ستراتيجيةوالا هدافالأوتتشابك مع  ،موارد المنظمة أهمتتعامل مع  ستراتيجيةااعتبارها وظيفة 

ولكن امتد مجالها ، وظائفها على المستوى المحلي فقطقيام عمليات نظم الموارد البشرية ب ًكما لم يعد كافيا

تأثير ظاهرة العولمة امتد  أن. كما عالميالعلى المستوى  والأنشطةواتسع ليشمل قيامها ببعض الوظائف 

، والعمل بعض الوقت، العمل المؤقت أسلوب: ت أنماط جديدة للعمل مثلحيث برز  ،ليعيد تشكيل سوق العمل

على نمط  تأثيروالعمل عن بعد، وبروز العمالة النسائية كعنصر أساسي في قوة العمل التي لها متطلبات ذي 

والتحول في  ،المستجدات في المعارف وتعدد المهارات إلىإضافة ، التوظيف وأنظمة ،بالأعمالالتحاقهم 

بما أحدثته تقنية المعلومات  العمل أداءفي  ًأساسيا ًالعمل حيث لم يعد الزمان والمكان متطلبا كنأما
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حدى الممارسات ، تصالات من تسهيلات في هذا الجانبوالإ المهمة التي تساعد المنظمات على  الإداريةوا 

وتضمن  ،د البشرية بشكل فعالالموار  إدارة ت نظمعمليا استخدامهو م مع بيئتها الخارجية والداخلية التأقل

ثم استقطاب المورد  لتحقيق أهداف الشركة إدارة الموارد البشرية تحديد احتياجات المنظمة عمليات نظم

لضمان  ،ورقابته ،وقيادته ،وتعويضه ،وتطويره ،وتدريبه ،وتعيينه ،واختياره عمالالأالبشري الخاص بمنظمة 

رد البشرية واختيار الموا إدارة هذه العملية تتم بتخطيط لعمليات نظم، وبالتالي فإن المنشودة الأهدافتحقيق 

ستجابة والإ ،لاعتماد استراتيجيات مختلفة تساعدها في التكيف عمالالأكل ذلك دفع منظمات ، المناسب منها

من  بة تغيرات بيئة العملعلى مواك بقدرتهاوذكاء المنظمة يتحدد  للتغيرات الحاصلة في بيئة العمل بذكاء.

 .عاليةومرونة  ،ستجابة لها بسرعةخلال الإ

 سئلتها:أ(: مشكلة الدراسة و 0-3)

لعملية  إعدادهامن حيث  ستراتيجيةالاالتخطيط الفعال للموارد البشرية في المنظمات لتنفيذ خططها  إن       

مكاني ،والمدى الذي تتوافق فيه القدرات ومهاراتها. ،نواعهاأب نظم الموارد البشرية قوة العمل مع  اتوا 

 الأمر التخطيط المنشود في ظل التخطيط الاستراتيجي في المنظمات. إيجادالاحتياجات المطلوبة من شأنه 

عملية الربط والتكامل بين تنمية الموارد البشرية وذكاء المنظمة على درجة عالية من  ّعد إلى أدىالذي 

الدور الذي يؤديه تخطيط الموارد  أهمية. ناهيك عن أنواعهابالنسبة لجميع المنظمات على اختلاف  الأهمية

 :الاتية بالأسئلة. وتتمثل مشكلة الدراسة قيق التناسق والتكامل في المنظمةالبشرية في تح

 ؟ة في ذكاء المنظمةما أثر عمليات نظم إدارة الموارد البشري .1

 ؟شرية في ذكاء الاستثمار التسويقيما أثر عمليات نظم إدارة الموارد الب .2

 ؟البشرية في ذكاء التكيف التشغيليما أثر عمليات نظم إدارة الموارد  .3
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 :أنموذج الدراسة :(0-3)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الدراسات السابقة( الى: أنموذج الدراسة )من تطوير الباحث بالاستناد 0الشكل 
الموظفين، ) اختيار المختلفة  بعادهابأ الموارد البشرية إدارةعمليات نظم  أبعادتم الاعتماد على تحديد        
نظام الحوافز  العمل،جودة  ،بين الموظفين المساواة العمل،تصميم  الموظفين،تقييم  الموظفين،وتنمية  تدريب

 أبعادتحديد بفيما يتعلق  أما( ، Triguero,etal.,2012; Dessler, 2011( بالاعتماد على ) والمكافآت
 Lu andبالاعتماد على )فكان مار التسويقي ، ذكاء التكيف التشغيلي( ذكاء المنظمة )ذكاء الاستث

Ramamurthy, 2012.) 

الموارد البشرية عمليات نظم  

 (المتغير المستقل) 

 
 اختيار الموظفين

 

 

 

 وتنمية تدريب

 الموظفين

أداء  تقييم

 الموظفين

 تصميم العمل

بين  المساواة

 الموظفين

 جودة العمل

حوافز النظام 

آتوالمكاف  

 ذكاء المنظمة

 (المتغير التابع)

 

 

 

 

 

 

 

 

 ذكاء الاستثمار التسويقي

 ذكاء التكيف التشغيلي

H02 

H03 

H01 
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 (: فرضيات الدراسة :0-4)

 :الاتيةتمت صياغة الفرضيات الرئيسية والفرعية  وأسئلتهامشكلة الدراسة  إلىاستنادا       

ليات نظم إدارة الموارد البشرية في دلالة إحصائية لعم وذلا يوجد أثر H01): )الفرضية الرئيسية الأولى 

 :الاتيةمجموعة من الفرضيات الفرعية  ويتفرع عنها (.(α≤ 0.05ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة 

: H01-1 لاختيار الموظفين في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة دلالة إحصائية ذولا يوجد أثر 

α≤0.05).) 

: H01-2الموظفين في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالةوتنمية يب دلالة إحصائية لتدر  وذ لا يوجد أثر 

α≤ 0.05)). 

: H01-3الموظفين في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالةأداء دلالة إحصائية لتقييم  وذ أثر لا يوجدα≤ 0.05).) 

: H01-4لتصميم العمل في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة دلالة إحصائية وذ أثر لا يوجد α≤ 0.05)). 

: H01-5ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة للمساواة بين الموظفين دلالة إحصائية وذ أثر لا يوجد 

α≤ 0.05).) 

: H01-6دلالة إحصائية لجودة العمل في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة وذ أثر لا يوجد α≤ 0.05)). 

: H01-7منظمة عند مستوى دلالةفي ذكاء ال والمكافآتالحوافز  دلالة إحصائية لنظام وذ أثر لا يوجد 

α≤ 0.05).) 
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لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في  إحصائيةدلالة  وذلا يوجد أثر H02): )الفرضية الرئيسية الثانية 

 .((α≤ 0.05عند مستوى دلالة  ذكاء الاستثمار التسويقي

دارة الموارد البشرية في حصائية لعمليات نظم إإدلالة  وذ(: لا يوجد أثر H03) الفرضية الرئيسية الثالثة

 (.(α≤ 0.05ذكاء التكيف التشغيلي عند مستوى دلالة 

 :ف الدراسةاهد( أ1-5) 

الموارد البشرية في ذكاء المنظمة في مجموعة  إدارةعمليات نظم  أثر اختبارالغرض من هذه الدراسة هو 

   :الاتية الأهدافق الشرقية . وعليه فإن هذه الدراسة تسعى لتحقي بالمنطقةالجميح في الدمام 

تقييم و تدريب الموظفين، و اختيار الموظفين،  بيان مدى أثر عمليات نظم إدارة الموارد البشرية ) .1

( في والمكافآتنظام الحوافز و جودة العمل، و ، بين الموظفين المساواةو تصميم العمل، و الموظفين، 

 .الشرقية بالمنطقةذكاء المنظمة في مجموعة الجميح في الدمام 

تقييم و تدريب الموظفين، و اختيار الموظفين،  بيان مدى أثر عمليات نظم إدارة الموارد البشرية ) .2

( في والمكافآتنظام الحوافز و جودة العمل، و ، بين الموظفين المساواةو تصميم العمل، و الموظفين، 

 .الشرقية بالمنطقةذكاء الاستثمار التسويقي في مجموعة الجميح في الدمام 

تقييم الموظفين، و تدريب الموظفين، و اختيار الموظفين،  عمليات نظم إدارة الموارد البشرية )أثر بيان  .3

( في ذكاء التكيف والمكافآت نظام الحوافزو جودة العمل، و ، بين الموظفين المساواةو تصميم العمل، و 

 .الشرقية بالمنطقةالتشغيلي في مجموعة الجميح في الدمام 
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لى تفعيل استخدام عمليات نظم إدارة الموارد التي من شأنها أن تؤدي إ لمقترحاتتقديم مجموعة من ا .4

 البشرية في تحسين ذكاء المنظمة.

 :همية الدراسةأ (0-0)

إدارة الموارد البشرية تشتمل  إنتنبع أهمية هذه الدراسة من أهمية الموضوع الذي تتناوله، حيث          

، والمهمة الرئيسية لمدير نظم إدارة الموارد البشرية تباعهاإ وقواعد يجب ،أداؤهايجب  أساسيةعلى عمليات 

ومشورة تمكنهم من إدارة مرؤوسيهم  ي،من رأ نوتزويدهم بما يحتاجو  ،هي مساعدة المديرين في المنظمات

 :من الناحيتين )العلمية، والعملية(الدراسة  أهميةرز تب هنامن  أكثر.بفعالية 

 :الأهمية العلمية

ن أو خاصة  ،الخاصة بموضوع  ذكاء المنظمة الأوليةللدراسات  ًامعرفي ًإثراءف هذه الدراسة ستضي         

 ذكاء المنظمة.في إدارة الموارد البشرية  عملية نظم ممارسات أثر الىهذه الدراسة تهدف التعرف 

 الأهمية العملية:

من غيرها  ًاتأثير  الأكثروارد البشرية الم إدارة نظم عملياتمن خلال معرفة أي من  الأهميةتبرز هذه          

خذ ذلك بعين أالموارد البشرية و  أقسامحتى يتم التركيز عليها من قبل المديرين في  ،في ذكاء المنظمة

 .الاعتبار في الجانب التطبيقي
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 :يأتيبتعريف متغيرات الدراسة الحالية كما قام الباحث  :الجرائية التعريفات( 0-7)

 :ة الموارد البشريةعمليات نظم إدار  .0

 ، هموتعويض هموتقييم هموتدريب الموظفين،بـــ اختيار  ةعلقتالم الموارد البشرية إدارةعمليات نظم  هي          

وضمان المساواة  ،من خلال تصميم العملبكفاءة وفاعلية  الإنتاجيةأعلى مستوى من  إلىللوصول هم تحفيز و 

 :يأتيويمكن تقسيمها إلى ما  ،في جودة العمل والمحافظة على مستوى عال ،بين العاملين

 الموظفين:اختيار عملية  .3

 .ظهروا طاقات وقابليات أدائية عاليةأوالذين  ،ملائمين للتعاقد معهمال الموظفينتحديد           

    :الموظفين وتنمية تدريبعملية  .2

 الموظفين،وسلوك  ،والمهارات ،الوظيفةالجهود المنظمة التي تساهم في تعليم المعرفة المتعلقة ب وهي         

كسابهموتطوير مهارتهم الحالية  ،بناء نظام معرفي لدى الموارد البشرية في المنظمة ًأيضا وهي مهارات  وا 

 .ومتنوعة بهدف تحقيق أهداف المنظمة بعيدة المدى ،جديدة

 الموظفين: أداء تقييمعملية  .4

دة ودورية وتحديد كفاءة الموظفين حسب الوصف الوظيفي سلوك العاملين أثناء فترة زمنية محد ويقصد به

كما يترتب  -الأحيانفي معظم  -المستمرة من قبل المدير المباشر المحدد لهم ويتم ذلك من خلال الملاحظة

 الاستغناء عن خدماته.  أخرىوفي أحيان  ،أو نقله ،قرارات تتعلق بترقية الموظف إصدارعلى ذلك 

 

 



 

    

 

 

9 

 تصميم العمل:عملية  .1

وتنظيمها في الوظيفة لكي تحقق أعلى مستوى من  ا،التي يتم ترتيبه الإجراءاتمجموعة من  المراد به       

وبما يحقق التوافق والتلائم الفعال بتحسين ظروف العمل الذي  ،أو وظائفهم ،التلائم بين العاملين وأعمالهم

 .وتقصير الزمن لتحقيق أهداف المنظمة ،الإنتاجكفاءة  إلىيؤدي 

 :بين الموظفين المساواة .0

أو  ،والواجبات في نفس المستوى الوظيفي دون تفرقة ،أن يتساوى الموظفين جميعا في الحقوقهي           

 .أو مال ،أو نسب ،أو حسب ،أو عصبية ،أو مذهب ،أو طبقة ،تمييز بسبب جنس

 جودة العمل: .7

وتوقعات العميل  ،لبي متطلبات وحاجاتتهي توافر جميع المواصفات في المنتج / الخدمة والتي         

معيار الكمال ن واحد، وهو آوالمورد في  ،والضمنية في الوقت المناسب، والسعر المناسب للعميل ،المعلنة

 .الأعمالالذي يجب ممارسته في كل 

 :والمكافآتنظام الحوافز  .5

د العاملين لتثير رغباتهم وتوجد الفرص والوسائل التي توفرها إدارة المنظمة أمام الافراة من عمجمو        

لديهم الدافع من أجل السعي للحصول عليها عن طريق الجهد، والعمل المنتج، والسلوك السليم، وذلك لاشباع 

 .حاجاتهم ورغباتهم التي يحسون بها، والتي تحتاج إلى إشباع

 :الذكاء .5

 ،وحل المشاكل ،والتخطيط ،التحليلى بالقدرة عل من القدرات العقلية المتعلقة مجموعة إلىيشير           

وسرعة التعلم،  ،والتقاط اللغات ها،وتنسيق الأفكاروجمع  ،والقدرة على التفكير المجرد ،وسرعة المحاكاة العقلية
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بداء ،الإحساسالقدرة على  أيضاكما يتضمن   ,Sharifi and Zhang)الآخرين.وفهم مشاعر  ،المشاعر وا 

1999. PP: 7-22). 

 مة:ذكاء المنظ .01

نها وعدم اليقين، ،عليها التغيير يهيمنو هو الاستجابة للتحديات التي تفرضها بيئة العمل          تنطوي  وا 

 عقلية جديدة في التعامل مع عمليات قدرة ، وكذلك تعكس ضرورة توفرالأعمالعلى طريقة جديدة لممارسة 

واتخاذ مقاييس جديدة لتقييم  ،العلاقات التجاريةالجديدة من  الأشكالوالانفتاح على  ،والشراء ،والبيع ،التصنيع

يمكن أن (. ولغايات هذه الدراسة Chin and yin,1999. PP: 51-59) والأشخاصأداء المنظمات 

الفرص في  لاستثمار هاوتنفيذالجيدة  الإستراتيجيةالقرارات  قدرة المنظمة على اتخاذ نها:على أ ًنعرفها إجرائيا

في وضع يجعلها  وقدرتها على النمو والاستمرار ،الأداءمما يحقق لها مستوى عال من  ،توليد القيمة المضافة

 :الاتين البعدينوقياسها من خلال  ،هيمنة على السوق أكثر

  ذكاء الاستثمار التسويقي: .00

هو قدرة الشركة على الاستجابة بسرعة للاستفادة من التغيرات من خلال الرصد المتواصل            

 .(Lu & Ramamurthy, 2012) منتج بسرعة لتلبية احتياجات العملاءللأو ، خدمةلل وتحسين

   ذكاء التكيف التشغيلي : .03

والتغيرات في الطلب من خلال التأقلم السريع والواقعي  ،مع السوق هو قدرة المنظمة على التعامل            

 .(Lu & amamurthy, 2012) للعمليات الداخلية للمنظمة
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 : الاتيةحدد الباحث دراسته بالحدود  :حدود الدراسة ( 0-5)

الشرقية  بالمنطقةمجموعة الجميح  : إن الحدود المكانية لهذه الدراسة تقتصر علىالحدود المكانية . أ

 .(الدمام)

 .2312/2313من السنة  استغرق الباحث فصلين دراسيين لإنجاز هذه الدراسة :الزمنيةالحدود  . ب

الشرقية  بالمنطقةالعاملين في مجموعة الجميح  الأقساممديرين ورؤساء جميع ال :الحدود البشرية . ت

 في المملكة العربية السعودية. (الدمام)

اعتمدت الدراسة الحالية في تحديد متغيرات الدراسة على الدراسات السابقة ذات : الحدود العلمية . ث

تعددت المتغيرات التي تم  العلاقة بموضوع الدراسة من حيث المتغيرات والمقاييس المستخدمة، حيث

الموارد البشرية في الدراسات السابقة، ولكن نتيجة لأتمتة معظم نظم إدارة استخدامها لقياس عمليات 

 إدارة الموارد البشرية في المنظمات، ترى هذه الدراسة ضرورة قياس عمليات نظم نظم إدارة عمليات

.                                         لموارد البشرية في مجموعة الجميحانظم  دارةإلوجود نظم متخصصة في  ًالموارد البشرية وذلك نظرا

( Dessler, 2011)أورده الموارد البشرية بالاعتماد على ما  إدارةلذلك سوف يتم قياس عمليات نظم و 

 :كالاتي

   الموظفين.وتنمية . تدريب 2                               الموظفين.اختيار  .1

 لعمل.يم ا. تصم4                             الموظفين.أداء . تقييم 3        

 .. جودة العمل6                          .المساواة بين الموظفين .5        

 والمكافآت.نظام الحوافز . 7        



 

    

 

 

12 

 , Lu and Ramamurthyما أورده )قياسه بالاعتماد على  يتمو فيما يتعلق بذكاء المنظمة سوف 

 :كالاتي (2012

 ذكاء الاستثمار التسويقي.. 3      ذكاء التكيف التشغيلي . .0

 ( محددات الدراسة:0-5)

 في المملكة العربية السعودية. بالمنطقة الشرقية )الدمام( اقتصار هذه الدراسة على مجموعة الجميح .1

من التحيز وتعكس آراء  تخلو لاوهي  ،اعتماد الدراسة الحالية على الاستبانة كأداة لجمع البيانات .2

 المبحوثين في فترة توزيع الاستبانة.

ما لعدم توفر إ ،حتمال الحصول على نسبة استرجاع منخفضة مقارنة بعدد الاستبيانات الموزعةا .3

 .أو لعدم فهم موضوع الدراسة ،لكافيالوقت ا
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 الفصل الثاني

 النظري والدراسات السابقة الطار

 ةالمقدم(: 3-0)

 (: نظريات عمليات نظم الموارد البشرية 3-3)

 السابقة الدراسات(: 1-3)          الموارد البشرية إدارةنظم وعمليات  ممارسات(: 3-2) 

 باللغة العربية الدراسات(: 0-1-3)اختيار الموظفين                                   (:3-2-0)

 الأجنبيةباللغة  الدراسات(: 3-1-3)                          تدريب وتنمية الموظفين(: 3-2-3) 

    تقييم أداء الموظفين(: 3-2-2)

                            (:تصميم العمل3-2-4)

 (:المساواة بين الموظفين 3-2-1) 

 لعمل(:جودة ا3-2-0)

 (: نظام الحوافز والمكافآت3-2-7)

 التسويقيالاستثمار ذكاء (: 3-4-0)

 (: ذكاء الاستثمار التسويقي3-4-3)
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 المقدمة:(: 3-0) 

وذلك ، ارد البشرية وكذلك ذكاء المنظمةالمو  بأسلوبيهدف هذا الفصل التعريف بالمفاهيم المتعلقة          

ثلاثة  إلى، وتم تقسيم هذا الفصل للدراسة الميدانية أساساللوصول إلى إطار مفاهيمي نظري متكامل يعد 

ثم  ،صرهاالموارد البشرية وعنا إدارةعمليات نظم  مفهومبالنظري  الإطار الأولول المبحث إذ يتنا ؛مباحث

راسات السابقة التي غطتها الد الموضوع ويتناول المبحث الثاني مراجعة أدبيات ،وتأثيراتها، ذكاء المنظمة

لسابقة ذات الصلة في ، ويتناول المبحث الثالث ما يمييز هذه الدراسة عن الدراسات احول موضوع الدراسة

 .الدراسةموضوع 

نوع الموارد البشرية في ت لبشرية في القرن الواحد والعشرينلإدارة الموارد ا الأساسيةمن الملامح           

 أسواقمتعددة الجنسية على وسيطرة العمالة  ،ومن ثم عمالة المعرفة ،، وظهور مجتمع المعرفةالمنظمات

والمنظمات  ،التفكير في الهياكل المرنة، و ة للدول الصناعية نتيجة المعرفةافسيوتزايد القدرات التن ،العمل

دارة الموارد البشرية با ،والاهتمام بإدارة سلاسل تطوير الموارد البشرية ،العالي الأداءوشفافية  ،الذكية لعديد وا 

 .من التقنيات

 ًاكافي أو ًثل ) حفظ سجلات الموظفين ( مقبولاالدور التقليدي لإدارة الموارد البشرية م يعدوبهذا لم          

وتنوع المهارات  ،تكنولوجياالوالتحديات التي تواجه المنظمة من تقدم  ،لإدارة الموارد البشرية في ظل التغيرات

، لذلك يةمختلفة لإدارة الموارد البشر  دوارأوكلها تحديات تتطلب  ،واختلاف مزيج القوى العاملة ،المطلوبة

في  إستراتيجيةن تتبنى توجهات أو ، تواكب مراحل التطور نأإدارة الموارد البشرية  وظائفعلى  ًالزام أصبح

 .الموارد البشرية إدارة عمليات نظم تطوير موارد البشرية خاصة في مجالالتعاملاتها مع 
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( بوصفه لمتغيرات  Human Recourse managementإدارة الموارد البشرية ) ظهر مصطلحو        

قدرتها على  إظهاروتزايد رغبة المنظمة في  ،وتقييم الموظفين ،اختيار الموظفين أبرزهالعل من  ديدةع

تحقيق مستويات  إلى بالإضافةوالتطوير  ،لاستمرار النمو ،لمتغيراتهاوالاستجابة  ،التكيف مع ذكاء الموظفين

 تفوت أنة من الذكاء يمكن بدون توفر درجة عاليو  ولذلك .(:233232طرقجي، )الأ الأداءة من يعال

للمنظمة  ستراتيجيةالاالمعطيات  أنكما ، كبيرة لأخطارتتعرض  أنكما يمكن ستراتيجية، ا ًفرصا المنظمة

وظهرت  (.:2312:168ملكية،  و )غلاب ستراتيجيةالاوخاصة تلك المتعلقة بالقرارات  ،تتسرب أنيمكن 

 عدة نظريات لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية.

 نظم الموارد البشرية : إدارة نظريات عمليات(: 3-3)

دور مهم  من لما لها ر؛مهما في وقتنا الحاض ًتشكل تحولا إن المفاهيم الحديثة للموارد البشرية           

 مجموعات معينة  إلى، ويشير الباحثون ًالمؤسسات العامة والخاصة عالميافي المنظمات و  لينالمسؤو باهتمام 

 أفضلالموارد البشرية بأنها  إدارةعمليات نظم  نظم الموارد البشرية ذات التأثير المباشر بإدارة من عمليات

 Heneman and( ، كما وصفت "بالرسمية" )Huselid,1995:16" )الأداءالعمليات أو "عالية 

Berkley,1999 ).  النظريات و  ،إدارة الموارد البشرية عمليات نظم أبحاثوقد اعتمد المصطلح كذلك ضمن

ربط بعض  أن الكاتب عتقديالالتزام العالي عالميا، و  إلىالمتعلقة بأفضل العمليات أو النظريات التي تشير 

 عمليات نظم الموارد البشرية سواء أكان منفردا أم بالاشتراك مع بعضها يسهم في تحسين أداء المنظمات .

 البشرية:فسر عمليات نظم الموارد وجود ثلاث نظريات ت إلى( Guest, 1997, p:263كما أشار )
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وهي العلاقة بين عدد محتمل من التأثيرات الخارجية وعمليات نظم الموارد  :ستراتيجيةالاالنظريات  .1

تأثير العوامل الخارجية على ممارسات عمليات نظم  بيان لهذه النظرية هو الأساسيوالهدف  البشرية.

 البشرية.إدارة الموارد 

دارة الموارد البشرية بشمولية إهي النظريات التي تحاول وصف عمليات نظم : و  النظرية الوصفية .2

 .كرة في الحصول على علاقات مختلفةن الفتكمو  ،أكثر

،  هاوتعكس: تصف المعرفة الكافية الموجودة لمجموعة من ممارسات هذه النظرية  النظرية المعيارية .3

فإن النتيجة  ها،أهدافارد البشرية لتحقيق دارة المو إ نه عند اتحاد عمليات نظمأ إلى أيضاوتشير 

 .المنظمات أداءيجابيا على إعاليا للعاملين وبالتالي أثرا  أداءستكون 

قدرة عمليات  من التوضيح حول ًكثيراالوصفية لا تقدم  ستراتيجيةالاالنظريات  أنونستنتج مما ذكر         

النظرية  و ستراتيجيةالاالنظريات  ) النظريتان أشارتالعالي. فقد  الأداء إلىنظم الموارد البشرية للوصول 

بينما تفترض  المتعددة. الأنظمةمن النظام مقارنة مع  ًالموارد البشرية تعد جزءا إدارة أن إلى ( الوصفية

. عاملين، تسهم في التحفيز والالتزام لدى الالموارد البشرية ةار دإالعمليات المناسبة لنظم  أنالنظرية المعيارية 

الموارد البشرية تقدم التكامل بين النظريات السلوكية  إدارة أنللنظرية المعيارية هو  الأساسيالمفهوم  أنكما 

هذه النظريات المذكورة  أنوعلى الرغم من  .والأداءالموارد البشرية  إدارة نظمات وتشرح العلاقة بين عملي

وجود علاقة بين عمليات  إلى تشيرلنتيجة النهائية ن اات، فإالمنظم أداءأعلاه تختلف في كيفية تأثيرها على 

 (. Balgobind,2007:14وغير مباشرة )المنظمات بطريقة مباشرة،  وأداءالموارد البشرية  إدارةنظم 
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 ها:وعمليات ( ممارسات نظم إدارة الموارد البشرية3-2)

 أساسرية يمكن تصنيفها على ( أن ممارسات نظم إدارة الموارد البش 2313 وهنا يرى )العزاوي و جودة،

 هي : ثلاثة ممارسات رئيسية، 

ممارسات التي تزاولها إدارة الموارد البشرية في المنظمات سواء وهي ال: الممارسات الاختصاصية .1

، ويختلف عدد هذه الممارسات من منظمة الخاص مأ العامقطاع لل ةكانت هذه المنظمات تابع

ونوع التكنولوجيا المستخدمة، وخصائص سوق  ،وحجم المنظمة ،العليا الإدارةتبعا لفلسفة  لأخرى

 ،وتوصيف ،ل: تحليوتتمثل أهم هذه الممارسات بالاتي، تهمومهار  العمل، وكفاءة العاملين فيها

 التوظيف ويشمل :، و تخطيط الموارد البشرية، و وتقييم الوظائف ،وترتيب

  . استقطاب المرشحين لشغل الوظائف 

 ين في ضوء الوظائف الشاغرة .اختيار أنسب المرشح 

 الشخص المناسب في المكان المناسبووضع  هموتثبيت تعيين الموظفين . 

  وأدائهم.تقييم سلوك العاملين  

  الوظيفة.التي تتناسب مع متطلبات  والمكافآت الأجرتحديد 

  تهاومتابع ها،وتنفيذ ها،وتصميم والتطويرتحديد برامج التدريب. 

  للعاملين.لغرض تحقيق الصحة والسلامة المهنية ورفع الروح المعنوية  هاييموتقمراقبة بيئة العمل 

أعمالها نجاز لإالموارد البشرية  إدارةوهي الممارسات التي تحتاجها  :الداريةالممارسات  .2

 .ووظائفها الاختصاصية
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ة في العام الإداراتكافة و  الموظفين الىبتقديم المشورة  ة: والمتمثلالممارسات الاستثمارية .3

وتطوير  ،اقتراح التحسينات إلى بالإضافة، ناحية القانونية أو الفنيةالالمنظمة سواء من 

، وظروف عمل وغيرها ،وخدمات ،وحوافز ،أجورمن  بالموظفينالمتعلقة  الأنظمةو  ،التعليمات

 في الأخرى بالإدارات ًوالتصاقا ،ًًاتصالا أكثرالموارد البشرية  إدارةتكون  أنويستلزم هذا 

وتفهما لشؤونها المتنوعة حتى تتمكن من  ًتعاونا وأعمق ،على مشاكلها ًاطلاعا وأكثر ،المنظمة

 .دورها الاستشاري بالشكل المطلوب أداء

  اختيار الموظفين: (3-2-0)

 Harel. وقد وجد )والتعيين ، ، والتقييممن الاختيار تتألففي المنظمة  الموظفينعملية توظيف  إن         

and Tzafrir ,1996والتحقق من صحة الاستقطاب ،جابية كبيرة بين اتساع نطاق التعييني( علاقة إ ،

فعاليات وأنشطة إدارة  إنف. أخرى، وأرباح المنظمات من جهة ستخدام إجراءات الاستقطاب من جهةومدى ا

والهيكل  ،عاملينلى الشخص المناسب في المكان المناسب ) مهارات العالموارد البشرية التي تسعى للحصول 

فقد أظهرت الدراسات أن  ،ذلك إلى بالإضافة. ((Huselid, 1995 الإنتاجيةالتنظيمي (، ستسهم في زيادة 

 Delaneyمع أداء المنظمة ) إيجابياتنفيذ عملية التعيين الفعال ) الانتقائية في التوظيف ( يرتبط ارتباطا 

and Huselid, 1996)( كما وجد ، Koch and Mcgrath,1996  )والمتطورة  ،المتشددة الإجراءات نأ

 .العمل بإنتاجيةيجابية إوالتعيين ترتبط بصورة  ،في الاستقطاب
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 الاختيارخطوات عملية 

 محددة يمكن توضيحها بالشكل التالي : بخطواتتمر عملية الاستقطاب 

 (1) الشكل رقم  

 

 

 :2313124المصدر : العزاوي و جودة، 

 

 

وظيفةتحليل ال  

 .وصف الوظيفة  -

مواصفات شاغل  -
 .الوظيفة

للموارد لاستراتيجية االخطة 
 البشرية

 .العدد المطلوب -

 النوعية. -

مكان التعيين.وقت  -

 .التعيين

مصادر الاستقطاب 
 الداخلي

ة والنقل.الترقي -  

  

 
استلام وتجميع 
 طلبات العمل

 الخطوة الرابعة الخطوة الثالثة الخطوة الثانية الخطوة الأولى

الداريةالدوائر   

تقديم طلب تحديد الاحتياجات 
 من الموارد البشرية. 

مصادر الاستقطاب 
 الداخلي

 الإعلان الداخلي.

  

 
مصادر الاستقطاب 

 الخارجي

 الصحف والمجلات 

 الإنترنت 

  ومصادر أخرى.

 



 

    

 

 

20 

  :يأتي( مراحل عملية الاستقطاب كما 1) :يبين الشكل رقم

  التي توضح العدد للموارد البشرية  ستراتيجيةالاتبدأ العملية بمراجعة صياغة الخطة : الأولىالخطوة 

ك وقت التعيين لوكذ ،دائرة أو فرع ( يأمكان التعيين ) في  إلى بالإضافة المطلوبة.والنوعية  ،المطلوب

 البشرية.الذي سيحدد لنا وقت البدء بعملية الجذب الفعلي للموارد  ،بالمطلو 

وكذلك مواصفات  ،والاطلاع على مخرجاته من وصف الوظيفة ،: إجراء التحليل الوظيفي الخطوة الثانية

 .المطلوبة فائوذلك فيما يتعلق بالوظ ،ل الوظيفةشاغ

وتحديد مصادر الحصول على احتياجات  ،بشريةدراسة الوضع من قبل إدارة الموارد ال :الثالثةالخطوة 

  خارجية.مصادر داخلية أو  إما تكون والتي ،المنظمة من الموارد البشرية

 لكتروني.الإأو  ،أو من خلال البريد العادي ،استلام طلبات المتقدمين للعمل سواء باليد :الرابعةالخطوة 

 ،نترنتأو من خلال الإ ،يملؤه المتقدم بخط يدهوتتضمن طلبات التوظيف التي تكون على شكل نموذج محدد 

والمستندات الرسمية المطلوبة كصورة جواز السفر أو البطاقة  متقدملل صورة الشخصيةالويرفق مع الطلب 

التعهد  إلى إضافة معرفين،ورسائل التعريف من  ،وشهادات الخبرة ،وصور عن الشهادات الدراسية ،المدنية

 لإرفاق scanner استخدامنترنت فانه يمكن وفي حال التقدم من خلال الإ قدمة.المبصحة المعلومات 

)العزاوي و المقدمة تروني للتعهد بصحة المعلومات لكنه يمكن استخدام البريد الإأالمستندات أعلاه كما 

 (. :2313125جودة، 

 هناك مصدرين رئيسيين لعملية استقطاب الموظفين وهما:: الاختيارمصادر 

 الداخلية: تيارالاخمصادر  . أ

 : يأتيتتكون مصادر الاستقطاب الداخلي مما 
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  Promotionالترقية  .0

وظيفة أخرى ذات مستوى إداري أعلى حيث  إلىالترقية هي نقل الموظف من وظيفة محددة         

وينبغي التأكيد في هذا الخصوص على ضرورة وجود . أشملو  ،والمسؤولية أعلى ،الصلاحيات أكثر أهمية

  وتوافر أسس عادلة للترقية. ،موضوعية معايير

 transferالنقل  .3

سواء في الوحدة  الإداريأخرى بنفس المستوى  وظيفة إلى النقل هو عملية نقل الموظف من وظيفة         

  للمنظمة. خرآأو في فرع  هنفسفي الفرع  أخرى،ة يأو في وحدة إدار  ها،نفس الإدارية

  علان الداخليال .2

الداخلية  الإعلاناتوظائف محددة في لوحات  إلىنشر حاجة المنظمة  أحياناكون من المفيد قد ي          

 الوظائف.من يشغل هذه  إلىن عن حاجتها مديري الدوائر فيما تعل إلىأو من خلال رسائل داخلية 

 :منهاوتوفر مصادر الاستقطاب الداخلي مجموعة من المزايا 

 .ئهاالموظف بمنتجات المنظمة وعملامعرفة  .1

، وسجلات حضوره ،وجود معلومات مؤكدة لدى إدارة الموارد البشرية عن أداء المتقدم للوظيفة .2

 والضعف لديه. ،ونقاط القوة

 .مة مما يسهل التنسيق وعمل الفريقفي المنظ آخرينمعرفة الموظف بموظفين  .3

 أمامهم.رفع معنويات الموظفين من خلال فتح مجال الترقية  .4

جراء الاخو  ،الإعلانتكاليف وجهد  توفير .5  ومنتجاتها.وتعريف الموظف الجديد بالمنظمة  ،تباراتا 
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من أهمها احتمال وجود صراع بين  ؛هناك ماخذ على هذه المصادر هنفس ولكن في الوقت           

 لإضافةالفرصة لى عدم أعطاء بالاضافة إعلى الوظيفة الجديدة ذات المستوى الأ الموظفين المرشحين لشغل

جمود  إلى الداخلقد يؤدي التعيين من  خرآوبمعنى  .وخريجين جدد للعمل في المنظمة ،جديدةدماء 

عاقة ،الأفكار  .والإبداعالابتكار  وا 

 الخارجية  الاختيارمصادر  . ب

 : يأتيالخارجية فيما الاختيار تتمثل مصادر 

  والأجنبية.من خلال الصحف والمجلات المحلية والعربية  الإعلان .1

أو عن طريق مواقع  ،نترنت سواء عن طريق الموقع الالكتروني للمنظمةخلال الإعلان من الإ .2

 .الشواغر لإعلاناتمخصصة 

 إيجادوالراغبين في  ،وكالات التوظيف التي تتلخص رسالتها في لعب دور الوساطة بين المنظمة .3

مقابل مبلغ  أو خاصة تقدم خدماتها ،ًمجانا إما حكومية تقدم خدماتها الوكالاتوتكون هذه  عمل،

  عليه.محدد متفق 

 إلا لأعضائهاعملية توظيف  أيةتتم  لاأ: حيث تشترط بعض النقابات العمالية النقابات العمالية .4

ومستعدة لدفع  ،أعضائهاساعد في توظيف تهناك عددا محددا من النقابات  إنحتى  ،من خلالها

 جزء من راتبه لفترة محددة عند توظيفه.

وتجري مقابلات مع  ،ما تأتي وفود للشركات الكبيرة ًفكثيرا لمتخصصة،االجامعات والمعاهد  .5

 استقطابهم.وذلك بهدف  ،والمتميزين في نتائجهم ،المتوقع تخرجهم



 

    

 

 

23 

يتم الاتصال بهم في حالة عدم توفر العدد المطلوب من المرشحين و أقرباء ومعارف الموظفين  .6

  للعمل.

أو  ،معارض التوظيف بإقامة كثيرة ماتمنظ الأخيرة الآونةدأت في : بالتوظيفمعارض  .7

إدارة الموارد البشرية على أرض الواقع فرصة عمليات نظم  مديرويعطي ، بحيث هاشتراك فيالإ

وقد تقيم بعض الجامعات أحيانا معارض . ويعبئوا طلبات التوظيف يتقدمواوغيرهم أن  نللطلاب

وذلك لتسهيل إيجاد فرص عمل عدة منظمات معروفة  إليهوتدعو  ،توظيف في حرمها الجامعي

 لخريجيها.

تنفيذيين هي عن مديرين إن استخدام مؤسسات البحث  تنفيذيين:مؤسسات البحث عن مديرين  .8

مديرين مؤهلين  إلى. وبالتالي فإن المنظمة التي تحتاج العليا الإدارةمعروفة لاستقطاب الالطريقة 

الصفات التي ترغب بتوفرها في  لها ماتوضح و  ،هذه المؤسسات إلىيمكنها اللجوء  الإدارةفي 

 (.Denisi & Griffen, 2001:180) المطلوبين المديرين

نترنت دور ، وكان للإب التكنولوجيا الحديثةبسب الأخيرة الآونةفي  للاستقطاب وهناك أهمية ظهرت          

تقطاب ما يلزمها في اس نترنتلإوذلك بسبب زيادة نسبة المنظمات التي تعتمد على شبكة ا ،مهم للاستقطاب

في  مةمساههو ال، تنترنة على استخدام المنظمات لشبكة الإومن أهم المزايا المترتب ،من كفاءات بشرية

من  ًكثيرا. كما يشجع ًنترنت عادة ما يكون فورياعبر الإأن الاستقطاب  إلى بالإضافة. تخفيض التكاليف

 .(Dessler, 2009:184)ترنت نالإطالبي الوظائف سهولة البحث عن الوظائف عبر 
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  نمية الموظفينتو  (: تدريب3-2-3) 

 هتزويد الفرد واكتساب إلىوالمستمرة التي تهدف  ،نه تلك العملية المنظمةأعرف التدريب على ي         

بما ينسجم  الأفرادالسابقة لدى  والأسس، والأفكار ،تغير وجهات النظر أو جديدة،ومهارات  ،وقدرات ،معارف

فإن التدريب  ،ذلكولوالتنظيمية.  ة،وخاصة في الجوانب التكنولوجي ،مع التغيرات التي تحدث في بيئة العمل

. ولا أو أداء وظيفة ما ،دة أعمال معينةنجاز عمل أو عالفرد لإ ىتعميق المعرفة المتخصصة لد إلىيهدف 

نما الأداء،مهاراتهم في وتنمية  ،والعاملين ،الأفرادتقتصر أهداف التدريب على تطوير قدرات  تمتد لتشمل  وا 

تطوير الجوانب السلوكية لديهم في علاقتهم مع جماعة العمل في المنظمة، ومع فئات المتعاملين معها في 

 ( 2333الفارسي، )بوسنينة و المحيطة.البيئة 

ظمات التي تقدم نوالم .(التدريب، والتعلم، والتطوير ) الرئيسيةنشطة الأالتدريب والتطوير يشكل  نإإذ        

ن هذا ؛ أيجابيةنتائجه الإومن العاملين. إنما يقومون بالاستثمار المجدي في  لديها،التدريب للعاملين 

 ، والتقدم التكنولوجي المتزايد،ريزيد من قدرات الوظيفة للعاملين في السوق العالمي سريع التغي الاستثمار

ن الطلب ولذلك فإوالبقاء في دائرة المنافسة.  ،المؤهلة للتكيفو  ،ةكثر مرونالألعمالة لطلب المنظمات  ايدتز و 

نظم تدريب وتطوير الموارد البشرية في المنظمة هو وتبقى ، ًاستراتيجيا ًيصبح هدفا ًعلى العمالة المؤهلة جيدا

وخلق الميزة التنافسية  ،رئيسية لضمان المعرفة والمهارات الضرورية لتحقيق أهداف المنظمة آلية

(Peteraf,1993). ن من التدريب:اوهناك نوع 

أو المهارات التي من شأنها زيادة إنتاجية العامل مع  : يوفر للعامل مهارات محددة،التدريب الخاص .1

  .فقط الحاليصاحب العمل 
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ويزيد من  عامة،رأس مال العامل البشري  زيادة وهذا النوع من التدريب يسهم في :العامالتدريب  .2

وهذا النوع من التدريب ربما يزيد من مخاطر  المتشابهة.الذي يصلح للمنظمات اجية العمل تإن

وظيفة أفضل في منظمة  لإيجادترك المنظمة  لأن العاملين المدربين قد يقروون على المنظمة،

 أخرى.

 ( أن هناك العديد من نظريات التدريب ، وهي: 2336العزاوي، ويرى ) 

ريات ينطلق من وجود علاقات ترتبط بين المثيرات والاستجابة أساس هذه النظ :النظريات السلوكية .1

كم في الاستجابة على التح ًالسلوكية لهذه المثيرات أي أن التعلم يتحقق عندما يصبح المثير قادرا

 . السلوكية وضبطها

تقوم أن التعلم عملية عقلية داخلية  على هذه النظريات تقوم (: الدراكيةالنظريات العقلية ) المعرفة  .2

عادة  .هاتنظيم بتشكيل بنى المعرفية الناتجة عن التفاعل الحاصل بين الفرد والبيئة التعليمية وا 

هذه النظريات أن التعلم عملية إنسانية كلية لا تقتصر على السلوك  ترى :الكلية النسانيةالنظريات  .3

نما ،ولا على بناء العقلية فقط ،للإنسانالظاهر  والاجتماعية  ،فرديةعلى كيانه وشخصيته ال وا 

 ،الإنسانعملية كلية تعنى بجسم  الإنسانيةجهة نظر رواد النظريات و فالتعلم والتدريب من  الفردية.

 .ائه وعقله وتؤهله للتكيف والنجاحوأعض

ن يتميزون بسمات كثيرة يجب على يالراشد ن الأفرادأ على هذه النظريات تركز: نظريات تعلم الكبار .4

 .هذه البرامج لمثل الإعدادليمية والتجريبية أن يأخذوها في الحسبان عند مصممي البرامج التع



 

    

 

 

26 

عتمد على تالنظرية وهذه : الداريةوتوظيفها في العملية  )الحركة( الجماعة يةنظريات ديناميك .5

يقوم  ،ًمشتركا ًوالشروط السيكولوجية المتفاعلة التي يحقق أفراد الجماعة بواسطتها إدراكا ،العلاقات

 .الشخصية التي تحمي أفراد الجماعةومنظومة العواطف  ،لقيم المشتركةعلى ا

 (: تقييم أداء الموظفين3-2-2)

يقوم كل مدير في عمله، وتحت إشراف إدارة نظم الموارد البشرية، بتقييم أداء مرؤوسيه، ويتم ذلك           

ب، حيث يحتاج أي نظام متكامل لأغراض عديدة، قد تكون لمنح الحواقز، أو لتحديد من يحتاج إلى تدري

كما يحتاج الأمرأيضا  لتقييم الأداء إلى تحديد كل المسئولين والمشاركين في عملية التقييم، وتحديد هذا التقييم.

الى تحديد المعايير التي سيتم على أساسها تقييم أداء العاملين، ثم وضع هذه المعايير في وسيلة أو الطريقة 

إلى تحديد أسلوب ًملية التقييم يحتاج الأمر الى إخبار المرؤوسين بنتيجة التقييم، وأيضاللتقييم، وبعد إجراء ع

 استخدام نتائج التقييم للمنظمة.

 مشاكل أنظمة تقييم الأداء:

تعاني كثير من المنظمات، كما يعاني المديرون من مشاكل خاصة بعميلة تقييم الأداء، الأمر الذي قد     

 تقييم الأداء إلى قسمين: قييم الأداء، ويمكن تقسيم مشاكليؤدي إلى فشل أنظمة ت

 القسم الأول خاص بمشاكل أنظمة تقييم الأداء، والقسم الثاني خاص بالمديري القائمين بعملية التقييم.

 : مشاكل أنظمة التقييم:ًأولا

 اكل:تعاني بعض المنظمات، من مشاكل ترجع إلى نظام تقييم الأداء ذاته، ومن أهم هذه المش
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 عدم دقة معايير التقييم، وعدم قدرتها على التعبير عن الأداء. .1

 عدم وجود تعليمات سليمة، وكافية في أسلوب التقييم. .2

 عدم دقة درجات القياس، )مثل ممتاز وجيد ومتوسط وغير ذلك( في التمييز بين الموظفين. .3

ضوح وظيفة كل منها في هذا عدم وضوح العلاقة بين إدارة الأفراد والمديرين التنفيذيين، وعدم و  .4

 المجال.

 ثانيا: مشاكل المديرين القائمين بالتقييم:

 يواجه المديرون مشكل خاصة بهم في عملية التقييم، ومن أهمها ما يلي:

ميل المدير إلى تعميم، وهو أن يتأثر بصفة وحيدة في أداء المرؤوس، تجعله يممها على باقي  .1

العام والكلي للمرؤوسين، فيميل إلى تقييم كل جوانب ومعايير  صفات الأداء، أو أنه يتأثر بالأداء

 الأداء، بنفس القيمة.

 دأة، والتعاون قد تكون غامضة في معناها.عدم فهم معايير التقييم، فمعايير مثل المبا .2

عدم فهم مقياس التقييم، فإذا كان المقياس مقسما إلى ممتاز وجيدجدا وجيد ومقبول ومتوسط  .3

معنى كل درجة؟ وما هي حدوها؟ الأمر قد يكون غير مفهوم، أو أن فهمه يختلف وضعيف، فما هو 

 من مدير لاخر.
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 (:تصميم العمل 3-2-4)

يسمى م في صنع القرار مع قادته -على نطاق واسع -ن و المرؤوس فيه يسهم يذال الإدارةأسلوب  إن        

( فيعد المشاركة بأنها Strauss,2006(. أما )Ford and Randogph,1992) عند التشاركية الإدارة

 .والظروف التي يعملون بها ،رسة بعض السيطرة على أعمالهمبمماالعملية التي تسمح للموظفين 

لها تأثير  ويصبحي عملية اتخاذ القرارات، فمشاركة المشاركة العاملين تشجع العاملين على نظرية إن        

 مبتكرة، والنتيجةالخلاقة و الفكار الأ لايصالمع القيادة المباشرة ل الاتصا فيعمل على العمل.على بيئة  باشرم

(. وقد أشارت الدراسات التي تناولت Nyhan, 2000ثقة )الو  ،والاحترام المتبادل ،الرؤية المشتركة هي

م الولاء وتحفيز العاملين، وكذلك مفاهي على الالتزام المستمر للعاملين، والفاعلية، هاتأثير  إلىمشاركة العاملين 

المتميز  الأداء ( مما ينعكس علىVanyperen,et al., 1999; Tesliu IK, et al., 1999للمنظمة )

 (Marchington, 2001نوعين: ) إلىيمكن تصنيف مشاركة العاملين للمنظمة. و 

 أو بناء الفريق. الأفراد: وتتطلب المشاركة في حل مشكلات المشاركة المباشرة .1

 : وذلك من خلال لجان العمل. ةمباشر الغير المشاركة  .2

، والمعرفة باسم كثافة في أداء المنظمات إن اختلاف أنواع المشاركة تعني درجات مختلفة من التأثير        

وراء ذلك  ًمهما ًفإن لمشاركة العاملين دورا  لزيادة القدرة التنافسية للمنظمات،و  (.Wilpert, 1998) المشاركة

الدراسات  إليه أشارت(. وهذا ما Zwick, 2004) الإنتاجعلى تحقيق زيادات في من خلال تشجيع العاملين 

عندما  ًنجاحا الأكثرهي  الأرباحبرامج تقاسم  أن إلى( Blider, 1990) إليهتوصل  ام ً، وخصوصاالسابقة

 الإدارة.تقترن بمشاركة العاملين في 
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جماعي أو مباشرة )وجها  مبشكل فردي أكانت أويمكن أن تكون المشاركة متصلة بالعمل سواء         

 وتقسم مشاركة العاملين إلى قسمين:  .عن طريق ممثل ( مباشر ) لوجه(، أو غير

 .ادل للسلطة في المنظماتالعتقاسم الالضوء على تسلط  التي المشاركة الجماعية التقليدية. 1 

المنظمة من خلال  لأهدافلعامل ضمان التزام ا إلىوتهدف  ،المشاركة الحديثة فتكون أكثر مباشرة. 2

وقد  .الثمن مدفوع بالأداءالمرتبطة  الأداء، مثل تقييم ، والمبادرات التطويريةإجراءات التواصل المتطورة

وذلك بغية كسب ولاء العاملين للمنظمة  ،التي لاقت اهتمام المديرينأشكال المشاركة المباشرة  تتوسع

(Walton,1985وعليه لقيت ممارسة مش .) الموارد البشرية اهتماما من قبل الدراسات  إدارةاركة العاملين في

البشرية لزيادة أداء المنظمة عمليات نظم إدارة  مكانياتلإستخدام الفعال الاالتي ظهرت كفعاليات تشجع على 

(Gallie,et al.,2001) . 

 (:المساواة بين الموظفين 3-2-1) 

مسبوق على الصعيد الدولي في تعزيز المساواة بين الموظفين  على الرغم من إحراز تقدم غير           

ضد التمييز فإن التقارير الواردة من جميح أنحاء العالم تؤكد أن الاعمال والممارسات التمييزية لم تتحول بعد 

إلى ذكرى من الماضي. حيث أن التمييز متعدد الوجوه ولا يوجد في هياكل المنظمات العامة فحسب، بل 

قام ًايضا العدل على  ةفي المنظمات الخاصة. مثل الخدمات الاجتماعية والطبية والأسكان والنظام التأديبي وا 

 وجه العموم.

وكما أكدت اللجنة المعنية بحقوق الانسان فإن عدم التمييز بالاضافة إلى  الابحاث،كما أشار           

لحماية حقوق  ؛ًوعاما ًأساسيا ًمييز يشكل مبدءاالمساواة أمام القانون في التمتع بحماية القانون دونما ت

ساسي أن ندرك أنه على الرغم من محاربة الموظفين. وعند مناقشة مسألة المساواة وعدم التمييز من الا
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التمييز لرفع شأن المساواة بين الموظفين، إلا انه التفريق بين الموظفن والمجموعات لا يمكن أن نعتبره كله 

لدقيق. حيث يستند ذلك إلى السوابق القضائية لهيئات الرصد الدولية، والتي ترعى أنه يجوز بالمعنى ا ًتمييزا

 التمييز بين الموظفين شريطة أن يكون تمييزا معقولا وتقرضه أغراض موضوعية ومشروعة.

 (:جودة العمل3-2-0)

من الحالات التوتر ظهر مفهوم جدة العمل ليواكب سياسات التغير والتطوير التنظيمي وليخفف         

للخدمات والمزايا  ًمن الاستغناء عنهم، أو تخفيضا ًوالقلق التي سادت في الغرب بين الموظفين خوفا

الاجتماعية المقدمة لهم، أو تخفيضا لمعدلات أجورهم، بجانب حرص تلك المنظمات على تحقيق الرضا 

تخدام وترشيد أداء الموارد البشرية واعتبارها أحد الوظيفي المؤثر على التزام العاملين. ومن ثم تعظيم أهمية اس

 الاستراتيجيات الفعالة في تدعيم التميز التنافسي لمنظمات الأعمال.

شارف جيد، ومرتبات ومزايا جيدة، وقدر من الأهتمام والتحدي  حيث تعني جودة العمل بظروف عمل جيدة وا 

املين التي تشجع استخدام جهود جودة العمل بالوظيفة، وتحقق جودة العمل من خلال فلسفة علاقات الع

 الوظيفية لإعطاء العاملين فرص أكبر للتأثير على وظائفهم والمساهمة الفعالة على المستوى المنظمة ككل.

 لقد دعت العديد من الأسباب إلى الاهتمام بجودة العمل جيث واجهت المنظمات مشكلات عديدة من بينها:

 سة، والحرص الشديد على خلق عميل دائم.انخفاض الجودة، وشدة المناف .1

 هروب العمال من العمل ) الانسحاب الجسمي أو النفسي(. .2

 انخفاض العوامل الاجتماعية والانسانية في جو العمل. .3
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 التصميم التقليدي للوظائف لم يعد يكفي لإشباع حاجات الأفراد. .4

مما حدا بهم ليسعوا  ًووعيا ًوتعليما تغير احتياجات وطموح الأفراد، فلقد أصبح الأفراد أكثر استنارة .5

 للحصول على الحاجات العليا أيضا وليس مجرد كسب قوتهم من أجل المعيشة. 

 كما تسعى المنظمات إلى تحقيق المزايا المتعددة نتيجة نبنيها لبرامج جودة العمل:

 ًعظم أيضاجودة العمل لاتسهم في تنمية قدرة المنظمة على توظيف أشخاص أكفاء فقط، ولكنها ت .1

 قدرة المنظمة التنافسية.

 تسهم جودة العمل بشكل ايجابي في توفير قوة عمل أكثر مرونة، وولاء ودافعية. .2

 توفير ظروف عمل محسنة ومطورة من وجهة نظر العاملين. .3

 تساعد في تعظيم الفعالية التنظيمية من وجهة نظر أصحاب المنظمة. .4

 والمكافآتنظام الحوافز (: 3-2-7)

تمثل باتفاقية بين المنظمة والموظف على أن يقوم ي الذيبعقد التعيين  الحوافز والمكافآتمفاهيم تبدأ        

ل والمحافظة والتقيد بمواعيد العم ،إليهالموكلة  المهام بأداءالموظف بالالتزامات المذكورة بالعقد فيما يتعلق 

. ومزايا أخرى محددة في العقد ،اليةم والمكافآت الحوافز، وبالمقابل تقوم المنظمة بدفع على ممتلكات المنظمة

مالية  مكافآتكون على شكل جمالي إيرادات الموظف التي قد تإ إلى الحوافز والمكافآتويشير مصطلح 

 أنها:. ويمكن تصوير التعويضات على ومزايا

 .الأداءلتحفيز الموظفين على  مكافآتنظام  .1
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 وتشجيع السلوك الجيد. ،الثقافةو  ،أداة تستخدم من قبل المنظمة لغرس القيم .2

 أهدافها.أداة تمكن المنظمات من تحقيق  .3

 ،هاواستقطاب البشريةالموارد  الموارد البشرية من أهم العناصر المؤثرة في جذب الحوافز والمكافآتتعد         

ورها في خارج المنظمة. فطالما أن التعويضات لم تؤد د إلىومنع تسربها  ،الحفاظ عليها إلى بالإضافة

خارج  بالعمل ًملاآالمنظمة وسيبقى دائما  في العملبالاستمرار هم لن يقبل من ًالحفاظ على الموظفين فإن كثيرا

 .(Gupta, 2009:239منظمة أخرى تقدم له تعويضات أكثر) يأ، وينتظر الفرصة للعمل في المنظمة

الذي تقدمه المنظمات للعاملين لديها  الحوافز والمكافآت( أن نظام Kauanui,2004) أكدكما             

لديهم. وبالتالي فإن معظم المنظمات تكون قلقة  والإنتاجية الأداء، ورفع في زيادة تحفيزهم ًرئيسيا ًدورا يلعب

 الأجر(، عندما يتم ربط Vroom,1964فقا لنظرية التوقع )و ، و هوتطوير  نظام تعويض مثالي جدا إزاء إنشاء

 إلىؤدي يسا النظام هذ .، فإن العاملين سيميلون لبذل جهد أكبر لزيادة أدائهمجماعيالو الفردي  الأداءمع 

التعويض المناسبة. كما أن التعويضات يجب أن تكون متسقة  آليةتحسن عام في أداء المنظمات لاختيار 

 رباحالأينهم من تحقيق هدف تعظيم مع تعظيم أرباح المنظمة، وعدم إغفال توفير الحوافز للعاملين لتمك

(Gatibaldi, 2006). 

 (Gatibaldi,2006ثلاثة أقسام: ) إلىتنقسم  الحوافز والمكافآتن خطط إويمكن القول        

من الوقت بشكل  الخطة تحدد المدفوعات الثابتةالخطة القائمة على المدخلات البحثية: هذه  .1

 .المباعو : المنتج، الإنتاج عنمستقل 

 .الإنتاجمتغيرة تتناسب مع  مكافأة إلى بالإضافةثابتة  اتفخطة المكافأة: وتتكون من مكا .2
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حتى أنه يصبح يطالب بما تبقى  للعامل، إضافيدخل  إعطاءفي هذه الحالة يتم  التميز:خطة  .3

 المشروع.من 

ن ، وتوصلت إلى أالتعويضات على أداء المنظماتأثر في  التي بحثت عدة دراسات توقد وجد         

 إلى بالإضافة، مةلتحقيق الميزة التنافسية للمنظ ًمحتملا ًتطورة يمكن أن تكون مصدرانظم التعويضات الم

 المبيعاتوزيادة نمو ، الوظيفي المنظمة من حيث تقليل الدوران أداءبي على جايالإ الأثر

(Batt.2002,Tessema& Soeters.2006.) 

 التسويقي  الاستثمار ذكاء(: 3-4-0)

 المعلومات وتحليل لجمع منظمة عملية بأنه التسويقي ( الذكاء 2012، رمسترونجوأ كوتلر ) يعرف          

 اتخاذ تحسين إلى التسويقي الذكاء هدفوي .السوق في تحدث التي وراتوالتط ،المنافسين عن علانية المتوفرة

 لتجنب لمديرينا انتباه جذب على والعمل ،المنافسين نشاطات وتقييم ،ومتابعة ،وتعقيب ،القرار الاستراتيجي 

 .السوق في المتاحة الفرص واقتناص ،مبكر بشكل ومعالجتها ،التهديدات أو ،المخاطر

 نوعين: إلىمصادر الحصول على المعلومات المتعلقة بنشاطات الذكاء التسويقي  وتقسم          

  الداخلية المصادر .1

 المصادر الخارجية  .2

 الداخلية المصادر أبرزهاو  التسويقي الذكاء شاطاتبن تتعلق معلومات على الحصول مصادر إن       

 البيعية، وكذلك والقوى الشراء كالاتو و  الخبراء، المهندسينو  التنفيذين، بالمديرين المتمثلة الأعمال لمنظمات

 .بالزبائن المباشر الاتصال ذوي والوسطاء الموردّين من المعلومات على الحصول التسويق إدارة باستطاعة
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 جودة لتقييم النهائي الحكم لكونهم ؛أنفسهم الزبائن هم الحقيقية المعلومات على للحصول الرئيس حالمفتا أما

 من يتطلب تقدم ما على وتأسيسا   .التسويق في لمنافسيها مأ ذاتها عمالالأ لمنظمة المنتج أكان سواء المنتج

 ،من المعلومات ممكن قدر كبرأ معج ومحاولة ومراقبتهم الصناعة نفس في المنافسينة متابع التسويق مديري

 التوزيع وقنوات ،الترويج ووسائل ،التسعير وآليات، خصائصها حيث من الجديدة بالمنتجات المتعلقة والبيانات

 نقاط وتشخيص ،المنافسين يمتلكها التي المادية للمستلزمات المختلفة الأنواع اختيار إلى إضافة المطبقة،

 عمالالأ منظمة قبل من اتباعها الواجب ساليبوالأ الطرق عرض يمكننا لالمجا هذا وفي .والضعف القوة

 (::2312434،)الطائي وكالاتي السوق في المنافسين دعن المعلوماتي الذكاء لكشف

 Annual reports                                                        السنوية التقارير. أ

 Business publications                                            عمالالأ منشورات. ب

 Trade show Exhibitions                                         التجارية المعارض . ج

                                                            Media Tools علامالإ وسائل .د

  Advertisements                                                           لإعلانات. ه

 Electronic Web pages                                     لكترونيالإ الموقع صفحات .د

 Internet                                                                       نترنتالإ .ه
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 التسويقي  الاستثمار ذكاء( 3الشكل رقم: )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .(:2312436،)الطائي المصدر:

 

 التكيف التشغيلي ذكاء(: 3-4-3)

 والموردين ،بالمنافسين تتعلق واسعة معلومات على للحصول وسيلة فضلأ نترنتالإ أصبح           

 لكترونية بمعلوماتالإ مواقعها تزوّد ركاتمن الش اًثيراليوم ك عالم في ونلاحظ. المستهلكين وحتى والوسطاء

 ل المعلومات المتوفرة عن تطورات السوق العالمية والمستقبليةجمع وتحلي

التعامل الأخلاقي 

 مع المعلومات

 المنافسون

الذكاء 

 المعلوماتي

الاستخدام الأمثل 

لتكنولوجيا المعلومات من 

أجل تحقيق المنفعة 

 المتبادلة

 المنافسون

 

 

 

 الميزات التنافسية

 

 

 

 

 تسويق خارجي                                            تسويق داخلي

 

 

 

 

 

 تسويق تفاعلي

 ربحية

 رفاهية رضا

 منظمة الأعمال

 الموظفون الزبائن

 ؟
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 البيانات جمع عملية أصبحت وقد ،والموردين الشركاتعن  للمستهلكين وجذاب، تفصيلي طابع وذات وافية

 وتشير .التسويقي بالذكاء ونالمتخصص ونالمتدرب منه يستفيد تدريبيا   برنامجا   التسويقية والمعلومات ها،وتحليل

 الذكاء استعمال نمو بسبب البعض بعضها تتحسس بدأت العالمية الشركات نأ إلى التسويق تأدبيا لنا

 آليات بتبني الشركات هذه تلزم التي الأخلاقية القضايا من عدد للعيان ظهرت ذلك علىً وبناء ،التسويقي

 هذا وفي. ( 2012، وأرمسترونج كوتلر المعلومات ) هذه استعمال كيفية من تحد شرعي طابع ذات تقنية

، إجراءات مجموعة:"يمثل التسويقي الذكاء نظام أن إلى  (Kotler and Keller,2012) أشار الصدد

 في تحدث التي بالتطورات المتصلة اليومية المعلومات على الحصول بقصد نو المدير  إليها يلجأ ومصادر

 ."التسويقية الأعمال منظمة بيئة

 ساليبالأ تطبق التي العملية" هو التسويقي الذكاء نظام أن( Carolyn,2004. PP:112)يرى و           

 منظمة لجعل المناسب الوقت في القرار متخذ إلى هاوتسليم هاوتطوير  ،المطلوبة المعلومات لكشف الأخلاقية

 نظام على المستندة ستراتيجيةالاالقرارات  ودعم ،بالمنافسين مقارنة السوق في جيد تنافسي وضع في عمالالأ

 الإجراءاتمن  مجموعة"نه على أ التسويقي الذكاء تعريف يمكن تقدم ما على ًبناءو  ."التسويقي لذكاءا

 علاقة ذات ومستمر ،سريع بشكل المعلومات على الحصول غرضب المنظمة دارةإ قبل من المستخدمة

 ةمنظم بأهداف ةمباشر  غير أو ةمباشر  صلة لها التي، التسويقية البيئة في تحدث التي والتغيّرات ،بالتطورات

 . "العاملين ورفاهية ،الزبائن ورضا ،بالربحية المتمثلة ،الأعمال

 الحالية السوق تطورات عن المتوفرة المعلومات جمع عملية أن لىإ الإشارة من بد لا وهنا             

 خلال من لمعلوماتا هذه مع الأخلاقي التعامل الى بالاستناد ضروريا   اًأمر يصبح هاوتحليل والمستقبلية

 زايامعن  والبحث وزبائنها، المنظمة لكل من متبادلة منافع لتحقيق ؛المعلومات لتكنولوجيا الأمثل الاستخدام
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 عقلاني اعتماد على والقدرة ،الرقمي أو ،الفضائي السوق في منافسيها على تفوقّ لل المنظمة تؤهل تنافسية

 التي  البرمجيات على مبنية بحث نظم عن عبارة وهي الأذكياء، التسوق بوكلاء المرتبط المعلوماتي، للذكاء

 المستخدم يقوم النظم هذه لاستخدام. و البائعين من مجموعة من والتسعير ،المنتجين عن معلومات تسترجع

 أسواق حول المعلومات باستعادة البائع يقوم عندماو  جالمنت سعر نطاق مثل خرى،أ معايير وأ المنتج بتحديد

 الأعمال منظمة تباعا ضرورة يعني وهذا المطلوبة، والخدماتها، توافر  ومدى السلع سعاروأ ه ،منافذ أو البيع،

 ،المقترحات لتوليد ونظام ،مبيعات ونظام تسويق، موسوعة لنظام محكم تكامل على يعتمد تفاعلي، بيع لنظام

 لترشيق خاص بشكل النظام هذا يستخدمو . مللمستخد صديقة بينية واجهة ضمن وذلك طلبيات، إدارة ونظام

 كافة وتلبية ،الزبون مواجهة المبيعات مندوب يستطيع ،اكهذ نظام وباستخدام ،زهاوتعزي البيعية العملية

 أن إلى التسويق أدبيات تشير كما، حاجاتهل وفقا لّةضمف خدمات تقديم على ومساعدته ،ورغباته ،حاجاته

 التي والأنشطة ،والعمليات ،التسويقية البرامج وتطبيق ،وتصميم ،تطوير على يعتمد الشمولي التسويق مفهوم

 ، والتسويقلالمتكام التسويق :وهي أبعاد أربعة الشمولي التسويق ويتضمن والترابط. الاتساع تدرك

 التسويق فإن ذلك على . وبناء  الداخلي العلاقات، والتسوق الاجتماعية، وتسويق المسؤولية أو ،الاجتماعي

 مبادئ يعتنقوا أن يجب المنظمات في الجميع أن على يؤكد الذي الشمولي التسويق أبعاد حدأ ثليم الداخلي

 القادرة الكوادر وتحفيز والتدريب، التوظيف هو الداخلي فالتسويق العليا، الإدارة وخاصة .المناسبة التسويق

 (. (Kotler and Keller, 2012 جيد بشكل العملاء خدمة في يرغبون الذين

 التي والأولويات الأمور أهم من أصبحو  للتسويق، الحديثة المفاهيم همأ من الداخلي التسويق ديعو            

 من وذلك .والخارجية الداخلية التسويقية البيئة في يلعبه الذي الفعال ودوره الحديثة، المنظمات تتبعها أن يجب

 يقتصر نأ دون المنظمة داخل الأفراد كافة يمارسها نأ يجب ممارسة، و وظيفة التسويق الايمان بأن خلال
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 ذات الخدمات تقديم إلى للوصول واحد كفريق العمل خلال من معينة جهة أو ،قسم أو ،إدارة على ذلك

 إدارة بفلسفة وثيقا   ارتباطا   يرتبط الداخلي التسويق مفهوم أن إلى الإشارة من بد لا وهنا .المتميزة الجودة

 يتم وبواسطتهم ،الفندق داخلين في عملاء كأنهم اعتبارهم يتم الفنادق الذين في املينبالع يأ البشرية الموارد

 العلاقة طبيعة على يرتكز الذي التفاعلي التسويق مفهوم جلي بشكل ليظهر الخارجيين العملاء مع التفاعل

 .(2312،345،الطائي( الموظف((  الخدمة ومقدم ،الزبون وهما ؛المعادلة طرفي بين التفاعلية
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 السابقة . الدراسات(:3-1)

 باللغة العربية الدراسات(:3-1-0)

أثر الثقافة التنظيمية على تطوير الموارد البشرية: بالتطبيق في دراسة بعنوان " (3115 ،الثويني)قام  -

الثقافة " هدفت هذه الدراسة الى معرفة مدى تأثير على المؤسسة العامة للتعليم الفني والتدريب المهني

التنظيمية السائدة في منظمات الأعمال على تطوير الموارد البشرية بالتطبيق على المؤسسة العامة 

للتعليم الفني والتدريب المهني، فقدم الباحث من خلال هذه الدراسة عرضا لمفهوم الثقافة التنظيمية في 

أظهرت نتائج الدراسة الى أن  . حيث استخدم الباحث الاستبانة لتحقيق أهداف الدراسة، وقدالمؤسسة

هناك دعم ايجابي للأفكار والمقترحات الجديدة وتشجيعها في حدود الامكانيات المتاحة، ووجود منهجية 

ك من خلال تحديد أهاف استراتيجية، وقد أوصت الدراسة الى أن هناك لتخطيط الموارد البشرية ويتم ذل

المنظمات السعودية المختلفة، وخاصة مع التطور السريع  حاجة ماسة لفهم الثقافة التنظيمية السائدة في

 المستمر في البيئة السعودية وتوافقها معه وتقديم الحلول والمقترحات لكيفية تعديل أو تغير هذه الثقافة.

في تحقيق الميزة  وأثرها"استراتيجية توظيف الموارد البشرية  دراسة بعنوان( 3115)حسن،  أجرى -

التعرف على  إلىهذه الدراسة   هدفت: الأردنيةطبيقية على قطاع الاتصالات التنافسية "دراسة ت

وقد  ،الأردنيةفي تحقيق الميزة التنافسية في قطاع الاتصالات  وأثرها ،توظيف الموارد البشرية ستراتيجيةا

 ًستقبلياوم ،ًوكم من التحديات تواجه المنظمة حاليا ،المنظمات بشقيها السلعي والخدميفي الدراسة  بحثت

الموارد  استراتيجيهوهو  ،الحديثة الإداريةوالمفاهيم  ،المواضيع أحدالدراسة من دراسة  أهميةوتستمد 

الدراسة من الدور الحيوي والهام الذي يلعبه  أهمية، كما تبرز وقد تبنت الدراسة هذا المفهوم ،يةالبشر 

الهاشمية من تحقيق  الأردنيةبالمملكة  البشرية العاملة في شركات الاتصالات الخلوية توظيف الموارد
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توظيف الموارد  ستراتيجيةاتنافسية عن طريق التعرف على  ةهذه الشركات من خلال امتلاك ميز  أهداف

حيث تكونت عينة الدراسة من كافة ، الأردنيةالبشرية في تحقيق الميزة التنافسية في شركات الاتصالات 

ردنية للاتصالات الخلوية في المملكة الأأورنج ، و ي شركة زينقسام العاملين ف، ورؤساء الأالمديرين

 ىالدراسة إلتوصلت و غراض البحث، واستخدم المنهج الوصفي، اشمية. وقد صمم الباحث اسنبانة لأاله

، ووجود أسس علمية في متبعة في ملء الشواغر في الشركات المبحوثة ًاسس، أهمها أن هناك أنتائج

 . لكتروني في عملهاولا تستخدم الشركات أسلوب الاستقطاب الإ ،في الشركاتختيار الموظفين عملية ا

 الأهداففي تحقيق  وأثرها"استراتيجية تمكين الموارد البشرية  دراسة بعنوان( 3101، )النوفل وتناول -

 ريةبيان أثر استراتيجية تمكين الموارد البش إلى هدف: و في البنوك التجارية بدولة الكويت" ستراتيجيةالا

. في (المشاركة بالمعلومات، والحرية والاستقلالية، وفرق العمل المدارة ذاتيا، والقوة التنظيمية)بمتغيراتها: 

تراتيجية والمتمثلة بالابتكار، والإنتاجية، والمسؤولية تحقيق أهداف البنوك التجارية الكويتية الاس

. ففي الجانب النظري تم التطرق تطبيقيخر آجانب نظري و الدراسة من جانبين، وانطلقتجتماعية. الإ

هداف الاستراتيجية. ومن الجانب الاخر فقد ذات العلاقة بموضوع التمكين والأ فكار العلميةإلى معظم الأ

داري الدراسة من العاملين في المستوى الإ تكونت عينةباحث على المنهج الوصفي التحليلي، و اعتمد ال

ن مستوى أهمية كل من نتائج منها: أ ، وتوصلت الدراسة الىيتيةالمتوسط في المصارف التجارية الكو 

والقوة التنظيمية في البنوك التجارية الكويتية متوسطة،  ،والاستقلالية ،والحرية ،المشاركة بالمعلومات

ووجود أثر ذو دلالة معنوية لاستراتيجية تمكين الموارد البشرية المتمثلة بالمشاركة بالمعلومات والحرية 

؛ هداف الاستراتيجية بمتغيرتهاا، والقوة التنظيمية في تحقيق الأستقلالية وفرق العمل المدارة ذاتيوالا

 .(نتاجية، والمسؤولية الاجتماعية في البنوك التجارية الكويتية)الابتكار، والإ
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في تحقيق التميز  وأثرها"ممارسات إدارة الموارد البشرية  دراسة بعنوان( 3101 )حسن، وأجرى -

التعرف على  إلى الدراسة هدفت :مؤسسي"دراسة تطبيقية في شركة زين الكويتية للاتصالات الخلويةال

زين الكويتية للاتصالات  ثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسسي في شركةأ

ارسات إدارة المحتمل لمم الأثرلهذه الدراسة في محاولة الكشف عن  الأساسييتمثل الهدف ، و الخلوية

 الىالموارد البشرية في تحقيق التميز المؤسسي في شركة زين الكويتية للاتصالات الخلوية والتعرف 

ثر أ الىممارسات إدارة الموارد البشرية في شركة زين الكويتية للاتصالات الخلوية والتعرف  أهميةمستوى 

 ،والتعويضات ،الأداءوتقييم  ،والتطوير ،تدريبوال ،والتعيين ،ممارسات إدارة الموارد البشرية ) الاستقطاب

زين  والصحة والسلامة ( في تحقيق التميز المؤسسي )التميز القيادي والتميز بالخدمة المقدمة ( في شركة

 ،أظهرت نتائج الدراسة الى وجود اثر ذو دلالة معنوية للاستقطاب، وقد الكويتية للاتصالات الخلوية

داء في ، والتميز بتقديم الخدمة، ووجود أثر ذو دلالة معنوية لتقييم الأالقيادي والتعيين في تحقيق التميز

دورات  بإقامةهتمام الإ تعزيز إلىالدراسة  والتميز بتقديم الخدمة. كما أوصت ،تحقيق التميز القيادي

 والتميز في خدمتهم. ،الموظفين في جميع المستويات بأهمية خدمة العملاء تعرف تخصيصة

لكترونية ودور تطوير الموارد البشرية في ثر الدارة ال أ" هاعنوان دراسةب( 3101لدايني ، )ا وقام -

: المنظمة "دراسة تطبيقية من وجهة نظر العاملين في مصرف الرافدين )حالة دراسية(" أداءتحسين 

 ،المنظمة اءأدلبشرية في تحسين ودور تطوير الموارد ا ،لكترونيةالتعرف على أثر الإدارة الإ إلى هدفت

لتي شملت العاملين من عينة الدراسة اولية تصميم استبانة لجمع المعلومات الأقام الباحث ب ذلكولتحقيق 

توى أهمية المضمون التكنولوجي للإدارة ن مسوقد أظهرت نتائج الدراسة أ دين.في مصرف الراف

لكترونية ية لمضامين الإدراة الإدلالة معنو دين كان مرتفعا، ووجود أثر ذو الإلكترونية في مصرف الراف
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وصت الدراسة باستقطاب كوادر متخصصة بتنفيذ وأ الية( على تطوير الموارد البشرية،)التكنولوجية، الم

ة وتعزيز فاعلي أدائهدين لتحسين مستويات لكترونية في مصرف الرافعمل المصرفي المرتبط بالإدارة الإال

فقد ، أدائهية بما يحسن من مستويات اليم الخدمات بكفاءة عقاعدة المعلومات في مصرف الرافدين لتقد

برز عناصر الإدارة الحديثة مع التقدم الهائل أ من كترونية وتطوير الموارد البشريةلتفعيل الإدارة الإ أصبح

والارتقاء ، وتطوير الموارد البشرية ،لكترونيةتفعيل الإدارة الإ أنومما لا شك فيه  ،في نظم المعلومات

 المنظمة . أداءتحسين   إلىيتوقف على عملية التحسين المستمر بمتطلباتهما بما يقود  بمستواهماعال الف

أثر الاضطراب البيئي على علاقة التوجه الاستراتيجي بالأداء دراسة بعنوان " (3103)أبو طه ، وقدم -

هدفت إلى الكشف   :التسويقي: دراسة تطبيقية على شركات السكانات في العاصمة الأردنية عمان"

أثر الاضطراب البيئي كعامل معدل على علاقة التوجه الاستراتيجي بالأداء التسويقي لشركات  عن

، أو من وقد صممت الباحثة استبانة اشتملت على كافة المديرين لإسكان في العاصمة الأردنية عمان،ا

همية الدور لدراسة أهميتها من أتستمد او  ردنية عمان.يقوم مقامهم في شركات الإسكانات بالعاصمة الأ

ة في تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة، وتحقيق مستويات أداء منظمية يستراتيجلعبه التوجه الاالذي ي

نتائج الدراسة وقد توصلت  ه،نفس القطاعبوتسويقية عالية بالمقارنة مع المنافسين من المنظمات العاملة 

حيث أن شركات  ،سكاناتمعين من قبل شركات الا إلى التأكيد على أهمية تبني توجه استراتيجي

الإسكانات التي كانت ضمن عينة الدراسة تتبنى توجهات استراتيجية متعددة، وقد تبين أن التوجه 

 من قبل الشركات مجتمع الدراسة. ًالاستراتيجي التحليلي هة أكثر التوجهات الاستراتيجية تطبيقا

 وأداءلدارة الموارد البشرية  ستراتيجيةالالاقة الممارسات "ع دراسة بعنوان( 3103 )القاضي، أجرىو  -

 إلى هدفت".الأردنالمنظمات "دراسة تطبيقية على الجامعات الخاصة في  أداءعلى  وأثرهما ،العاملين
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 بالأردنالجامعات الخاصة  أداءلإدارة الموارد البشرية على  الإستراتيجيةثر الممارسات أتعرف على ال

فرصة للمشاركة في اتخاذ  بالأردنالعاملين في الجامعات الخاصة  إعطاءضرورة بأوصت الدراسة و 

والعمل على تعديل نظم التعويضات بما يتلائم مع توقعات العاملين في الجامعات الخاصة  ،القرارات

شراك ،بالأردن  أوضحتوالتعيين مع مدير الموارد البشرية فقد  ،في ممارسة الاستقطاب الإداريين وا 

 ،بالأردنالعاملين في الجامعات الخاصة  أداءلإدارة الموارد على  ستراتيجيةالاثر الممارسات أاسة الدر 

 الأردنالجامعات الخاصة في  أداءالمناسبة لإدارة الموارد البشرية على  ستراتيجيةالاواختيار الممارسات 

الجامعات  أداءد البشرية على لإدارة الموار  ستراتيجيةالا للممارساتمباشر الغير  الأثركذلك اختبار 

كمتغير وسيط وبيان  الأردنالعاملين في الجامعات الخاصة في  أداءمن خلال  بالأردنالخاصة 

 الأردنلإدارة الموارد البشرية في الجامعات الخاصة في  الإستراتيجيةالمقترحات الكفيلة بنجاح الممارسات 

 .هاوتفعيل

التسويقي:  الأداءالحديثة على  الأزماتأثر إستراتيجيات إدارة " هادراسة عنوانب( 3103 )الناجي،وقام  -

ووقفت عند أثر " دراسة ميدانية على شركات الصناعية الدوائية البشرية في مدينة عمان الكبرى

الدراسة من كونها تتناول قطاع  أهميةتنبثق و داء التسويقي، الأزمات الحديثة على الأستراتيجيات إدارة ا

كثير من  إلىويتعرض  ،الأردنيفي الاقتصاد  ًمؤثرا ًقويا ًاقتصاديا ًرافدا الذي يعد يلدوائي البشر ا

 الأداءالحديثة على  الأزمات إدارةوجود أثر لاستراتيجيات  منها: نتائج إلىوقد توصلت الدراسة  ،الأزمات

لدوائية البشرية ضرورة تعزيز اهتمام الشركات الصناعية اب الباحث أوصى من ذلك ًوانطلاقا ،التسويقي

الحديثة  الأزمات إدارة ستراتيجيةافي مدينة عمان الكبرى بامتلاك القدر الكافي من المعرفة في استخدام 

 بكفاءة وفاعلية. الأزماتبهدف امتلاك القدرة على مواجهة 
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 نجليزيةالدراسات باللغة ال (: 3-1-3) 

 Shaping agility through"دراسة بعنوان( ,3112Sambamurthy & Bharadwaj) أجرى -

Digital options: reconceptualizing the Role of Information technology in 

contemporary Firms ."دور الاستراتيجي لتكنولوجيا التوسيع نطاق التفاهم حول  إلى هدفت

حيث تناقش المنظمة  أداءومدى تأثيرها على  ،المعلومات من خلال دراسة شبكة منطقية من المتغيرات

) ذكاء  هيو  ،المنظمة أداءالثلاث المؤثرة على  التأثيروقدرات  ،مدى الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات

بعد حيث توصل الباحث  (،ستراتيجيةالا، وتنظيم المشاريع اليقظة للعمليات المنظمة، الخيارات الرقمية

في تعزيز قدرتها  أساسياومات تلعب دورا تكنولوجيا المعلتبانة الموزعة على الشركات بأن الاس تحليل

 وشرائح العملاء. ،والقنوات ،والخدمات ،من خلال الابتكارات المستمرة في المنتجات أعمالها أداءعلى 

". Business agility and internal marketing( دراسة بعنوان " Morgan ,2004 وأجرى ) -

جميع نه على أ الدراسةنتائج  أظهرتحيث  ،داخليعلى التسويق ال الأعمالبيان أثر ذكاء  إلىهدفت 

لها  قاعدةن تجعل من تكنولوجيا المعلومات أو  التكنولوجيا، غيرتي تواكب السرعة ف أن الأعمالمنظمات 

 لا نهأ إلا .مرجعا رئيسيا للبيانات التكنولوجياكون تول ،اتعة الداخلية والخارجية في المنظمطبياللفهم 

وانما  ،فقط اتوالخارجية في المنظم ،ةفوائد من خلال فهم طبيعة العلاقات الداخليتتحقق هذه ال أن يمكن

 المهام.ومشاركة  ،طبيعة العلاقة بين عوامل تكنولوجيا المعلومات تحديد تتحقق أكثر من خلال

 Strategic HRM practices and دراسة بعنوان"( ,Akhtar,Ding & Gloria 3115) وأجرى -

their impact on company performance in Chinese enterprises هدفت الدراسة ."

تصميم و  التقييم،و التدريب، و التعيين، و :)الاختيار، الموارد البشريةإدارة بيان صحة عمليات نظم  إلى
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حيث تم الحصول  ،المنظمات في الصين أداءعلى  وأثرها ،والحوافز( المكافآتو  جودة العمل،و العمل، 

عمليات نظم الموارد ب المتعلق ( Doty’sو Delery)  خلال استخدام نموذجسة من على نتائج الدرا

حصائية بين عمليات نظم إدارة الموارد البشرية و إأظهرت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة  وقد، البشرية

 وأخلال عقد  هنإف على ذلكو  ،مع أداء المنظمات ةووجدود أثر لكل متغير على حد ،أداء المنظمات

 وبتكيف محلي ستسود معظم المنظمات الصينية . ،عقدين من الزمن

 A meta-analytic investigation of theدراسة بعنوان" في( Subramony,2009) وقام -

relationship between HRM bundles and firm performance إلى". هدفت الدراسة 

تصميم استبانة وقد تم  ى أداء الشركات التجارية.البشرية عل الموارد إدارة نظمعمليات  حزمثر أبيان 

حزم التمكين  تؤثر طرديا على نتائج  أن إلى توصل الباحث ومن خلالها، وليةلجمع المعلومات الأ

بكثير من العلاقة بين عمليات نظم  أعلىويكون  ،الأعمالن تمكين الارتباط يعزز حزم نتائج أو  الأعمال

عرضة لممارسة  أكثرالموظفين هم  أن إلى. وتوصل الباحث الأعمالائج ونت ،الموارد البشرية الفردية

السلوك  أو ،وتلقي المهام ،محددة أهدافمستويات عالية من الجهد المتواصل عندما تعمل على تحقيق 

،وهناك نظريات قائمة على مفهوم العمل  أداءمكافئة على كل مهمة الوتتم  ،الأفعالالتقويمي على ردود 

، حيث د والتنقل الداخلي،والفوائ ،الأجور :مثل ،توفر حوافز مختلفة إلىيشير  ًااجتماعي ًدلاتبا وصفهب

 .أدائهملهم وتقييم اعمأب كيفية القيامالموظفين  إدراك إلى ذلك يؤدي نايمكن 

 Analytical approach to”( دراسة بعنوان",3101Yaghoubi & Dahmardehوأجرى ) -

effective factors on organizational agility” ."  في  تأثيراالعوامل  أكثرتحليل  إلىهدفت

ات لرئيسي لذكاء المنظمة هو التغير المحرك ا أن إلىحيث توصل الباحث  ،داخليا وخارجياذكاء المنظمة 
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 نأولذلك سوف تقبل المنظمة حقيقة  .ستراتيجيتهااوتحفيز المنظمة لمراجعة  ،الداخلية والخارجية ( )

 الأولى :ماوهظهر الباحث طريقتين لتصنيف المتغيرات أحيث  ،نه وسيلة للبقاء والتنميةأو  ،طلبتالذكاء م

 بالتغييرات. التي تتأثر الأنشطةتعتمد على  والأخرى ،تعتمد على البيئة

 The strength of HR دراسة بعنوان" في ( ,3101Stumpf,Doh & Tymon) وقام -

practices in India and their effects on employee career success, 

performance and potential نجاح الفي ور عمليات نظم الموارد البشرية د أثربيان  إلى". هدفت

 إلىبيان مدى النظر  إلى كذلك ،الفردي والتنظيمي من خلال دراسة استبانة لمنظمات تعمل في الهند

وما تأثير عمليات نظم الموارد البشرية القوية على  ،وقوية ،فعالة أنهاعمليات نظم الموارد البشرية على 

قوة عمليات نظم الموارد البشرية مع اختلاف النطاق الجغرافي  تتأثروهل ؟ النجاح الوظيفي

عمليات نظم  أنإلى الباحث  إليهاالنتائج التي توصل  وأشارت ؟الصناعةقطاع  أو)محلي/دولي/عالمي( 

على الرغم من  فعالة وقوية وأنها ،في الهند شائعة التطوير المهنيو  ،الأداءالموارد البشرية لإدارة 

عمليات الموارد قطاع الصناعة من حيث قوة و  ،الوطنيةو  ،والدولية ،الاختلافات بين المنظمات العالمية

لها من  لما، والدولية والعالمية )المحلية( لرغم من الاختلافات فيما بين الشركات الوطنيةالبشرية با

 إيجابي على النجاح الوظيفي. تأثير

 The relationship betweenدراسة بعنوان"( HuiLee, ZangLee & YihWu,2010) وأجرى -

human resource management practices, business strategy and firm 

performance: evidence from steel industry in Taiwan معرفة العلاقة بين  إلى". هدفت

 النتائج  حيث توصلت ،وأداء المنظمات ،الأعمال ستراتيجيةاو  (HRM) البشرية إدارة المواردظم عمليات ن
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هناك  نأو  ،الموارد البشرية إدارةوممارسات  ،الأعمالبين استراتيجيات  ًاوثيق ًاهناك ارتباط أن إلى

قة ايجابية بين ، وهناك علاالمنظمات وأداء ليات نظم إدارة الموارد البشريةيجابية بين عمإعلاقة 

 الأعمال ستراتيجيةا، وهناك علاقة ايجابية بين مليات إدارة نظم الموارد البشريةوع ،الأعمال إستراتيجية

في  يجابيةإج تائن إلى أدى الأعمال ستراتيجيةاعمليات نظم الموارد البشرية مع  وتكامل ،المنظمات وأداء

 المنظمات. أداء

 The impact of HRM practices on the " سة بعنواندرا(  ,.3100Nayyab, etal)أجرى  -

organizational performance: the study of banking sector in Okara, 

Punjab (Pakistan)."  مستقل متغير كالموارد البشرية  نظم إدارةأثر عمليات  منق التحق إلىهدفت

المتغير  علىب، والتعويض، ومشاركة الموظف التعريف الوظيفي، وتقييم الأداء، والتدريو مثل الاختيار، 

 ،رات المستقلةوالاعتراف بدرجة الربط بين المتغي ،القرارفي صنع  المصرفي( الأداء) أداء البنوك التابع

نظم لعمليات  ًاكبير  ًاتأثير  هناك أن إلى الإحصائيحيث توصلت الدراسة من التحليل ، والمتغيرات التابعة

تساعد على تحقيق نمو  لا الموارد البشرية إدارةنظم  عمليات أنو  ،البنوك أداءعلى الموارد البشرية إدارة 

 .ًأيضا للبنوك تنافسيةتوفير ميزة  على ولكن ،فقط مستمر

 Examine the impact of humane recourses دراسة بعنوان"( ,3100Soomro) وأجرى -

management (HRM) practices on employee performance” a case study of 

Pakistani commercial banking sector ."إدارة الموارد البشرية عملياتإلى بيان أثر  تهدف :

( تعريف الوظيفة، والتعويض، وتقييم الأداءو مشاركة الموظف، والاختيار والتخطيط الوظيفي، و  التدريب )

الموارد  إدارةبين عمليات نظم  يجابيةوجود علاقة إ إلىت نتائج الدراسة توصلو  ،على أداء الموظف
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تعريف الوظيفة، و مشاركة الموظف، والتخطيط الوظيفي، و  ،والاختيار ،التدريبالبشرية المتعلقة بــ )

كل عمليات إدارة الموارد  أن إلىلخص ت أنولذلك يمكن  ،وأداء الموظف ،(والتعويض، وتقييم الأداء

 أنالدراسة  تظهر أ حيث، جميع المستويات في المنظمةفي  العاملينحيوي لجميع الموظفين  أمرالبشرية 

جراءات ،الموظفين كانوا سعداء جدا مع التعويض  .إليهاالاختبار التي اعتمدتها المنظمات التي ينتمون  وا 

 High-commitment HR" دراسة بعنوان( ,3100Mcclean & Christophe) وأجرى -

practices ,employee effort ,and firm performance :investigation the 

efforts of HR practices across employee group within professional 

services firms شركات وأداءعمليات الموارد البشرية ببيان العلاقة بين الالتزام التام  إلى". هدفت 

من المنظمات  ةواحد تهعندما يرى الموظف منظم أنه إلى، وقد توصلت نتائج الدراسة الخدمات المهنية

بالمنظمة مما  فإن ذلك يبني ثقته، الإشرافيجابية إتوفر و  ،وتعزز الفرص الوظيفية ،الأداءالتي تسهل 

 ، فالمنظمات لها الاختيار في عمليات نظم الموارد البشريةوتحقيق الميزة التنافسية ،الأداءزيادة  إلىيؤدي 

والعلاقة بين الجهد  ،المنظمة من خلال الخدمات المهنية اءأديجابي في إعالية الالتزام التي تؤثر بشكل 

 بضرورة حرص الدراسة  أوصت. وقد والمنظمة ،على قيمة الميزة للموظفتعتمد اعتمادا مباشرا  والأداء

 البشرية.نمو بسرعة في عمليات نظم الموارد للالموارد بتنفق في الجهد و  أن على المنظمات

 Impact of compensation ,performance" بعنوان دراسة في( Jamil,2011) وقام -

evaluation and promotion practices on government employees 

performance VS private employees performance." أثر الىالتعرف  إلى هدفت 

أداء الموظفين في  تعزيز في ، والترقية(التعويض، وتقييم الأداء)ممارسات إدارة الموارد البشرية الثلاثة 
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ثر الممارسات أولكن تم العثور على  سواء في الباكستان. سسات القطاع العام والخاص على حدمؤ 

 تأثرتحيث  ،والقطاع الخاص ،كل من القطاعين العام فيين معنويا لتكون مرتبطة مع أداء الموظف

يجابية بين التعويض و أداء إوجود علاقة  وأظهرت نتائج الدراسة ،الموظفين أداءيجابيا في تعزيز إ

داء مع الأتعزيز و  ،تقييم الأداء مع أداء موظفي القطاع العام والخاصو  ،موظفي القطاع العام والخاص

الموارد البشرية  إدارةتعزيز عمليات نظم  إلى، وأوصت الدراسة أداء موظفي القطاع العام والخاص

 لعام والخاص.ا ين، والترقية( في القطاعالتعويض، وتقييم الأداء)

 Investigation the role of human resource" دراسة بعنوانفي ( Zakaria,2011) قامو  -

management practices on the performance of SME: conceptual 

framework الصغيرة الشركات  أداءالموارد البشرية في  إدارةبحث دور عمليات نظم  إلى". هدفت

لموارد البشرية تعتبر في مرحلة اعمليات نظم  أن إلىحيث توصل الباحث  اليزياالحجم في موالمتوسطة 

عمليات نظم الموارد البشرية واحدة من  أن من ن البيانات شحيحة على الرغمأو  ،في ماليزيا الأولىالنمو 

معظم الشركات الصغيرة والمتوسطة في  أنوقد وجدت الدراسة ، العوامل الهامة للنمو في المنظمات

، إعادة النظر بضرورة، وقد أوصت الدراسة ماليزيا لا تمارس نظم إدارة الموارد البشرية بشكل فعال

وتحقيق  ،ومواكبة التطور بها، لنهوضل ،عمليات نظم الموارد البشرية في الشركات الماليزيةوتعزيز 

 أهداف الشركات.

 IT-enabled organizational transformation to" ( دراسة بعنوان  Lee,2012) أجرىو  -

achieve business agility ."  منظمات  تستطيعتطوير منظور نظري يشرح كيف  إلىهدفت

توفير منظور و ،المعلوماتواستغلال تكنولوجيا  ،من خلال توظيف الأعمالتحقيق ذكاء  الأعمال
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 أوصتوقد  ؟تحت ظروف سوق ديناميكية اتشركال أداءوكيف يمكن تمكين  ؟لماذالشرح  تكاملي

تقنية  باستخدام واستراتيجي والتركيز بشكل انتقائي، ستراتيجيةامن  لأكثرممارسين ال بانتقاء  الدراسة 

 الأعمال. ذكاءمن أجل خلق فعالية  بها،على حالة الشركة التي يعملون  بالاعتمادالمعلومات تكنولوجيا 

 Understanding the link between" دراسة بعنوان( Lu & Ramamurthy,2012) أجرىو  -

information technology capability and organization agility: an empirical 

examination في  القدرة الكامنة لكونهاتكنولوجيا المعلومات بين  بيان العلاقةدراسة  إلى". هدفت

ر التسويقي( و ذكاء الاستثماو ) ذكاء التكيف التشغيلي،  من حيث البعدين:ذكاء المنظمة و  ،المنظمة

أ. قدرة البنية التحتية لتكنولوجيا  :أبعادثلاثة من خلال تكنولوجيا المعلومات القدرة الكامنة  عدت

 .قف استباقية تكنولوجيا المعلوماتت. مو   الأعمالالمعلومات ب. قدرة تكنولوجيا المعلومات بالتمدد مع 

ذكاء التكيف  ) المتمثل بـــ ن ذكاء المنظمةتعزز كل م المعلوماتتكنولوجيا  أن الى حيث توصل الباحث

 للارتقاءتعزيز التكنولوجيا  فيبالاستمرار  الدراسة نتائج ، وقد أوصتالتشغيلي، ذكاء الاستثمار التسويقي(

 . بذكاء المنظمة

 Human resource management دراسة بعنوان" في (Triguero,et al., 2012) وقاموا -

practices aimed at seeking the commitment of employees on financial 

and non-financial (subjective) performance in Spanish Firms: An 

empirical contributionوالأداء ،تقييم العلاقة بين عمليات نظم الموارد البشرية إلى ". هدفت 

الموارد  إدارة نظم عمليات وتأثير ،ةسبانيوغير المالي في المنظمات الإ ،ماليمنظور الالمن التنظيمي 

توصلت نتائج حيث  ،الموظفينسلوكيات التنظيمي من خلال تأثيرها على تطوير  الأداءالبشرية على 
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تعزيز  إلىشخصي لعمليات نظم الموارد البشرية التي تهدف ال داءالأيمكن الاطلاع على نه أ إلىالدراسة 

سبانية التي تتبعها الشركات الإ تعزيز العملياتو ،غير المالي التنظيمي الأداءوتعزيز التزام الموظفين 

تحقيق التزام  الى عندما تسعى وغير المالي المالي التنظيمي الأداءجانبية على  ثارآالتي لها 

 .العاملين
 

 (0الجدول رقم )

 الدراسات السابقةأبرز 

اسم 

 الباحث/

 الباحثون

سنة 

 الدراسة

متغيرات  عنوان الدراسة

 ةالدراس

 نتائج الدراسة أهداف الدراسة

أثر الثقافة التنظيمية على تطوير  2338 الثويني

الموارد البشرية: بالتطبيق على 

المؤسسة العامة للتعليم الفني 

 والتدريب المهني" 

، و الثقافة التنظيمية

 الموارد البشرية

معرفة مدى تأثير الثقافة التنظيمية 

السائدة في منظمات الأعمال على 

وير الموارد البشرية بالتطبيق تط

على المؤسسة العامة للتعليم الفني 

 والتدريب المهني

دعم ايجابي للأفكار والمقترحات الجديدة 

وتشجيعها في حدود الامكانيات المتاحة، 

ووجود منهجية لتخطيط الموارد البشرية 

ويتم ذلك من خلال تحديد أهاف 

 استراتيجية.

الموارد البشرية استراتيجية توظيف  2332 حسن

في تحقيق الميزة التنافسية  وأثرها

"دراسة تطبيقية على قطاع 

 الأردنية.الاتصالات 

استراتيجية توظيف 

 .الموارد البشرية

استراتيجية توظيف  التعرف على

في تحقيق  وأثرهاالموارد البشرية 

الميزة التنافسية "دراسة تطبيقية على 

 الأردنيةقطاع الاتصالات 

متبعة في ملء الشواغر في  ًيوجد أسسا

الشركات المبحوثة، ووجود أسس علمية 

في عملية اختيار الموظفين في 

الشركات، ولا تستخدم الشركات أسلوب 

 الاستقطاب الإلكتروني في عملها.
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استراتيجية تمكين الموارد البشرية  2313 النوفل

 الأهداففي تحقيق  وأثرها

في البنوك التجارية  الاستراتيجية

 دولة الكويتب

استراتيجية تمكين 

، الموارد البشرية

وأهداف البنوك 

 التجارية

بيان أثر استراتيجية تمكين الموارد 

البشرية بمتغيراتها: )المشاركة 

بالمعلومات، والحرية والاستقلالية، 

وفرق العمل المدارة ذاتيا، والقوة 

التنظيمية(. في تحقيق أهداف 

البنوك التجارية الكويتية 

تراتيجية والمتمثلة بالابتكار، الاس

 والإنتاجية، والمسؤولية الإجتماعية.

أن مستوى أهمية كل من المشاركة 

بالمعلومات، والحرية، والاستقلالية، 

والقوة التنظيمية في البنوك التجارية 

 الكويتية متوسطة.

ممارسات إدارة الموارد البشرية  2313 حسن

في تحقيق التميز  وأثرها

اسة تطبيقية في شركة المؤسسي"در 

 .زين الكويتية للاتصالات الخلوية

ممارسات إدارة الموارد 

 ،البشرية ) الاستقطاب

 ،والتدريب ،والتعيين

وتقييم  ،والتطوير

 ،والتعويضات الأداء،

والصحة والسلامة ( 

في تحقيق التميز 

المؤسسي )التميز 

القيادي والتميز 

 بالخدمة المقدمة

إدارة  ثر ممارساتأالتعرف على 
الموارد البشرية في تحقيق التميز 
المؤسسي في شركة زين الكويتية 

 للاتصالات الخلوية

 

يوجد اثر ذو دلالة معنوية للاستقطاب، 

والتعيين في تحقيق التميز القيادي، 

 والتميز بتقديم الخدمة

أثر الإدارة الإلكترونية ودور تطوير  2313 الدايني

ء الموارد البشرية في تحسين أدا

المنظمة "دراسة تطبيقية من وجهة 

نظر العاملين في مصرف الرافدين 

 )حالة دراسية(

الإدراة الإلكترونية 

)التكنولوجية، 

وتطوير ، المالية(

 الموارد البشرية

التعرف على أثر الإدارة 

الإلكترونية، ودور تطوير الموارد 

 البشرية في تحسين أداء المنظمة

دارة أهمية المضمون التكنولوجي للإ

الإلكترونية في مصرف الرافدين كان 

 تفعا، ووجود أثر ذو دلالة معنويةمر 

لمضامين الإدراة الإلكترونية 

)التكنولوجية، المالية( على تطوير 

 الموارد البشرية
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"أثر الاضطراب البيئي على علاقة  2312 أبو طه

التوجه الاستراتيجي بالأداء 

التسويقي: دراسة تطبيقية على 

لإسكانات في العاصمة شركات ا

 الأردنية عمان

، التوجه الاستراتيجي

 لأداء التسويقيا و

أثر الاضطراب البيئي كعامل معدل 

على علاقة التوجه الاستراتيجي 

بالأداء التسويقي لشركات الإسكان 

 في العاصمة الأردنية عمان

التأكيد على أهمية تبني توجه استراتيجي 

 معين من قبل شركات الاسكانات

علاقة الممارسات الاستراتيجية  2312 القاضي

لإدارة الموارد البشرية وأداء 

العاملين، وأثرهما على أداء 

المنظمات "دراسة تطبيقية على 

 الجامعات الخاصة في الأردن

الممارسات 

الإستراتيجية لإدارة 

 ، والموارد البشرية

أداء العاملين في 

الجامعات الخاصة 

 بالأردن

الممارسات التعرف على أثر 

الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية 

على أداء الجامعات الخاصة 

 بالأردن

ضرورة إعطاء العاملين في الجامعات 

الخاصة بالأردن فرصة للمشاركة في 

اتخاذ القرارات، والعمل على تعديل نظم 

التعويضات بما يتلائم مع توقعات 

 العاملين في الجامعات الخاصة بالأردن

أثر إستراتيجيات إدارة الأزمات  2312 الناجي

الحديثة على الأداء التسويقي: 

دراسة ميدانية على شركات 

الصناعية الدوائية البشرية في مدينة 

 عمان الكبرى

ستراتيجيات إدارة ا

 ، والأزمات الحديثة

 الأداء التسويقي

أثر إستراتيجيات إدارة الأزمات بيان 

 الحديثة على الأداء التسويقي

أثر لاستراتيجيات إدارة الأزمات وجود 

 الحديثة على الأداء التسويقي
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 :ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: (3-0)

 :يأتيهذه الدراسة عن الدراسات السابقة يمكن تلخيصه بما  يميز ما

 سبانيا ا  و  ،ينوالص الأمريكية ،السابقة في الولايات المتحدة الدراساتتمت  :من حيث بيئة الدراسة

 على، في حين تم تطبيق الدراسة الحالية الأوروبيةوتايون وغيرها من الدول  ،والهند ،والباكستان

 لدمام( .ا(بيئة مجموعة الجميح  بالمملكة العربية السعودية 

  إلىحيث كانت تهدف  السابقة، الدراساتتعددت الاتجاهات البحثية في  الدراسة:من حيث هدف 

بينما تتطلع الدراسة  والخاصة.رسات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات العامة بيان واقع مما

على حد علم  –إدارة الموارد البشرية وذكاء المنظمة  العلاقة بين عمليات نظمأثر  إلىالحالية 

العلاقة بين ممارسة عمليات نظم إدارة الموارد  في أثربحثاللم تجر دراسات تناولت  -الباحث

 وذكاء المنظمة في البيئة العربية بشكل عام وفي مجموعة الجميح بشكل خاص.البشرية 

 الدراسة الحالية دراسة وصفية وتحليلية لكونها تأخذ وجهة القول إنيمكن  :من حيث منهج الدراسة 

 .نظر المديرين في مجموعة الجميح
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 الفصل الثالث:

 ( والجراءاتمنهجية الدراسة )الطريقة 

 مقدمةال (2-0)    

 منهج الدراسة (2-3)    

 مجتمع الدراسة والعينة (2-2)    

 المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة(:2-4)    

 الدراسة أدوات( 2-1)     

 الأداةوثبات  الأداةصدق  (2-0)     

 الدراسة إجراءات( 2-7)     

 ( متغيرات الدراسة2-5)     

 ة( المعالجات الحصائي2-5)     
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 المقدمة: :(2-0)

أثر عمليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء المنظمة في مجموعة  الىالتعرف  إلىالدراسة  تهدف        

نتها، والمتغيرات ، ومجتمع الدراسة وعيناول هذا الفصل وصفا لمنهج الدراسةيتولتحقيق هذا الهدف  الجميح،

 ،ومصادر الحصول على المعلومات ،وكذلك أدوات الدراسة ،لدراسة ومجتمع الدراسةفراد عينة االديموغرافية لأ

 وصدق أداة الدراسة وثباتها. ،والمعالجات الإحصائية المستخدمة

 

 منهج الدراسة : :(2-3)

 تقوم هذه الدراسة على استخدام منهجين من مناهج البحث العلمي هما:     

ستخدم هذا المنهج لاستعراض أهم الأدبيات ذات العلاقة بأثر نظم : وقد االمنهج الوصفي التحليلي . 1

 بالمنطقةفي ذكاء المنظمة "دراسة ميدانية في مجموعة الجميع في الدمام  ةعمليات إدارة الموارد البشري

 الشرقية".

ه تحاول من خلالو : وتم استخدامه لتغطية الجانب التطبيقي من هذه الدراسة، منهج البحث الميداني. 2

الإجابة عن أسئلة الدراسة، واستخلاص نتائجها من خلال الاعتماد على الاستبانة التي تم تطويرها لأغراض 

 الدراسة وفقا  للخطوات العلمية المتعارف عليها.
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 :مجتمع الدراسة وعينتها :(2-2)

ميح في المملكة الج في مجموعة العاملين الأقسامورؤساء  ،تكون مجتمع الدراسة من جميع المديريني        

 .العربية السعودية

 عينة الدراسة :

 في مجموعة الجميح في الدمامالعاملين ورؤساء الأقسام  ،جميع المديرينعينة الدراسة من  تتكون            

في مجموعة  الموظفين على ( استبانة942، في المملكة العربية السعودية، حيث تم توزيع )بالمنطقة الشرقية

( استبانة لعدم 11، وبعد الفرز تم استبعاد )( استبانة939لدمام، وتم استرجاع )في منطقة االجميح 

%( 7168)( استبانة، وتمثل 911ة بـ )، فتمثلت عينة الدراسة النهائيالإحصائيصلاحيتها لأغراض التحليل 

 التي يعملون فيها. ساموالأق ،( توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الفروع1ويوضح الجدول رقم:) .سبة استرجاعن

  مجموعة الجميح :

ومحمد عبد الله الجميح، حيث  ز،على يد عبد العزي 1236تأسست شركة الجميح للسيارات عام  لقد         

والمملوكة لعائلة الجميح. وتضم  ،والناجحة في الشرق الأوسط ،تُعد اليوم واحدة  من بين الشركات المرموقة

المشاريع و التصنيع، و لتجارية المتنوعة، أنشطة توزيع المنتجات والماركات العالمية، مجالات الشركة الأنشطة ا

 .هر العقاري ومشاريع الطاقة والمياالتطويو خدمات التمويل، و التقنية والاتصالات، و الاستثمارية، 

 .("www.aljomaihauto.comالرسمي لشركة الجميح )" والموقع 
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 والأقسامة الدراسة حسب الفروع توزيع أفراد عين  (0) جدول رقم

 اناتبالاستعدد  الأقسام أو الفروع الرقم
 الموزعة

 اتعدد الاستبان
 المستردة

عدد الاستبانات 
 الصالحة للتحليل

 9 9 9 ( الإدارةشركة الجميح القابضة ) قسم  .1

 16 18 18 شركة الجميح القابضة ) قسم المحاسبة ( .2

 17 19 21 (الإداريةم الخدمات شركة الجميح القابضة ) قس .3

 6 6 6 شركة الجميح القابضة ) قسم العقار ( .4

 14 14 15 (الأعمالشركة الجميح القابضة ) قسم تطوير  .5

 8 9 9 شركة الجميح القابضة ) قسم التحصيل ( .6

 5 5 6 شركة الجميح القابضة ) قسم التخليص الجمركي( .7

 7 7 9 قسم المواد الغذائية( شركة الجميح القابضة ) .8

 5 6 6 ون الموظفين(شركة الجميح القابضة ) شؤ  .2

 28 32 36 ( الإطارات إدارة) قسم  للإطاراتشركة الجميح  .13

 11 12 12 (الأعشى)فرع  للإطاراتشركة الجميح  .11

 9 9 9 )فرع حفر الباطن( للإطاراتشركة الجميح  .12

 14 14 15 (الإحساء) فرع  للإطاراتشركة الجميح  .13

 14 16 18 )فرع مركز خالد( للإطاراتشركة الجميح  .14

 8 9 9 )فرع مركز الجبيل( للإطاراتشركة الجميح  .15

 45 47 51 ) فرع المستودع الرئيسي( للإطاراتشركة الجميح  .16

 216 232 249 المجموع
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 المتغيرات الديمغرافية لأفراد عينة الدراسة(: 2-4)

اعتمدت الدراسة على مجموعة من المتغيرات ، رائهاآف عينة الدراسة التي تم استطلاع لغايات وصو         

 ،الخبرة في الموقع الوظيفي الحاليعدد سنوات و  ،التعليميالمستوى و  ،الجنسو  ،)العمر: الديموغرافية أهمها

توزيع  لىإ (2) في الجدول رقم حصائيةالإفيما يتعلق بمتغير العمر، تشير المعطيات  ،المسمى الوظيفي (و 

 أفراد عينة الدراسة حسب العمر.

 (3) جدول رقم

 ينة الدراسة حسب متغير العمرعتوزيع أفراد 

 المئويةالنسبة  التكرار العمر

 8.33 18 سنة 21أقل من 

 23.83 45 سنة 30-25

 22.16 63 سنة 41-11

 41.66 23 سنة 11أكثر من 

 22.28 216 المجموع

 

%( أقل  8.3بنسبة ): يأتيم كما أعماره وزعتن أفراد العينة تأ( 2)لاحظ من الجدول رقميو              

ونسبة  ،سنة 53-43%( من  22.16ونسبة ) ،سنة 32-33%( من  23.83و ) ،سنة 33من 
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ي سنة ه 53كثر من الأ الأعمارذات  الإداريةيلاحظ أن نسبة الكوادر و  ،ةسن53%( لأكثر من 41.66)

 الشرقية . بالمنطقةفي مجموعة الجميح  الأكبرالنسبة 

توزيع أفراد عينة لى إ( 3)في الجدول رقم  الإحصائيةتشير المعطيات  الجنس،فيما يتعلق بمتغير و         

 .الجنسالدراسة حسب 

 (2) جدول رقم

 توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس

 النسبة المئوية التكرار الجنس

 27.68 211 ذكر

 2.31 5 أنثى

 22.22 216 المجموع

 

%( 27.68كانت نسبة ) الدراسةعينة أن الدراسة التي أجريت على لى إ( 3) لاحظ من الجدول رقميو        

نستنتج من الجدول السابق بأن مجموعة الجميح اعتمدت في تعيين الكوادر و  ،%( للإناث2.31للذكور، و)

 % (.28) بما يقارب الإناث نسبةأعلى من  الذكورنسبة  والتي كانت ،ذكورعلى ال ( عينة الدراسة ) الإدارية
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توزيع  لىإ (4) في الجدول رقم الإحصائيةتشير المعطيات  التعليمي، المستوىفيما يتعلق بمتغير و           

 التعليمي. المستوىأفراد عينة الدراسة حسب 

 (4) جدول رقم

 التعليميالمستوى  ريع أفراد عينة الدراسة حسب متغيتوز 

 النسبة المئوية التكرار تعليميالمستوى ال

 3.24 7 ثانوي فما دون

 6.24 15 دبلوم متوسط

 66.66 144 بكالوريوس

 13.42 22 ماجستير

 2.72 21 دكتوراه

 22.28 216 المجموع

 

 اهممستو ة توزعوا حسب أفراد عينة الدراس أنإلى ( 4) في الجدول رقم الإحصائيةتشير المعطيات و           

ونسبة  ،%( للدبلوم المتوسط6.24ونسبة ) ،%( ثانوي فما دون3.42بنسبة ): يأتيالتعليمي كما 

تشير هذه النتيجة و  ،للدكتوراه( %2.72) نسبةو  ،%( للماجستير13.42ونسبة ) ،%( للبكالوريوس66.66)

)مجتمع الدراسة ( من حملة الشهادة  ريةالإداالشرقية على الكوادر  بالمنطقةمجموعة الجميح  اعتماد إلى

على  تشير إلى قدرة عينة الدراسةالنتيجة يمكن أن وهذه  ،والدكتوراه ،وماجستير ،الجامعية من البكالوريوس
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دارية ميح بالاعتماد على الكفاءات الإلدى مجموعة الج ًاجهو وأن هناك ت ،إجابة فقرات الاستبانة بشكل سليم

ن تحصل التي يمكن أ ت، وتمكينها من الاستجابة للتغيراالعالي للقيام بكافة أنشطتهاذات المستوى التعليمي 

 في بيئة العمل.

في  الإحصائيةتشير المعطيات  الحالي،عدد سنوات الخبرة في الموقع الوظيفي فيما يتعلق بمتغير و           

 .في الموقع الوظيفي الحالي عدد سنوات الخبرةتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب لى إ( 5) رقمالجدول 

 (1) جدول رقم

 توزيع أفراد العينة حسب متغير عدد سنوات الخبرة في الموقع الوظيفي الحالي

عدد سنوات الخبرة في الموقع 
 الوظيفي الحالي 

 النسبة المئوية  التكرار 

 1.85 4 أقل من سنة واحدة

 2.72 21 تينسن أقل من –سنة  0

 8.72 12 تسنوا 2أقل من  –سنة  3

 12.53 27 سنوات 4أقل من  –سنوات  2

 14.81 32 سنوات 1أقل من  –سنوات  4

 52.31 113 سنوات فأكثر 5

 22.28 216 المجموع 
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لخبرة في الموقع أن الدراسة التي أجريت على أفراد العينة لعدد سنوات ا (5) لاحظ من الجدول رقميو     

ونسبة سنتين،  أقل من -1%( من 2.72ونسبة ) ،%( أقل من سنة1.85) كانت نسبةالوظيفي الحالي 

%( 14.81ونسبة ) ،سنوات 4أقل من -3%( من 12.5ونسبة ) ،سنوات 3أقل من -2%(  من 8.72)

المعطيات تبين أن أكثر من نصف وهذه  ،سنوات 5من  لأكثر%( 52.31ونسبة ) ،سنوات 5أقل من -4من

الاستبانة فقرات  عنجابة فهم قادرون على الإ وبالتالي سنوات خبرة فأكثر، 5( لديهم 52.31)عينة الدراسة 

معلومات دقيقة وملائمة فيما يتعلق بموضوع ب الباحث وقادرون على تزويد ،داريمن وجهة نظر مركزهم الإ

 الدراسة.

عينة الدراسة حسب ( يوضح توزيع أفراد 6) الوظيفي، جدول رقملق بمتغير المسمى عفيما يتو ، ًًوأخيرا        

 مسماهم الوظيفي.

 (0) جدول رقم

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المسمى الوظيفي

 النسبة المئوية  التكرار المسمى الوظيفي

 31.24 62 مدير 

 68.35 147 رئيس قسم 

 22.22 216 المجموع 
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كانت  ةومراكزهم الوظيفيعينة الدراسة راد أن الدراسة التي أجريت على أف (6) لاحظ من الجدول رقميو   

 %(. 31.24)بـ نسبة الأعلى من نسبة المدير التي تمثلت ال%( لرئيس قسم وهي 68.35نسبة )

 

 :ومصادر الحصول عليها أدوات الدراسة(: 2-1)

 ومات:والمعلللحصول على البيانات  الاتية الأدوات، تم الاعتماد على هذه الدراسة أهدافلغايات تحقيق و  

النظري للبحث  الإطار: للحصول على المعلومات الثانوية اتجه الباحث في معالجة المصادر الثانوية .1

 ،والمقالات ،، والدورياتذات العلاقة والأجنبية ،والمراجع العربية ،عدة مصادر تتمثل في الكتب إلى

، والبحث والمطالعة في اليةتي تناولت موضوع الدراسة الحوالدراسات السابقة ال والأبحاث، روالتقاري

ن كان الاعتماد عليها قليلاذات العلاقةنترنت المختلفة مواقع الإ  .ًلعدم موثوقيتها كثيرا ًً، وا 

جمع  إلىلمعالجة الجوانب التحليلية لموضوع الدراسة الحالية فقد تم اللجوء  :المصادر الأولية .2

ملت تشاوقد  ،، صممت خصيصا لهذا الغرضة للبحثرئيسي كأداةمن خلال استبانة  الأوليةالبيانات 

عنها من قبل  للإجابة وأسئلتها، ،تعكس أهداف الدراسة الفقرات التيعدد من على الاستبانة 

 غراضولأ ،بحيث تأخذ كل إجابة أهمية نسبية، م استخدام مقياس ليكرات الخماسي، وسيتالمبحوثين

 . SPSS الإحصائيالتحليل سيتم استخدام البرنامج 
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 :  أداة الدراسة "الاستبانة"

 تكونت أداة الدراسة من ثلاثة أجزاء رئيسية:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : على ويشتملذكاء المنظمة،  :ًثالثا 

 (.97-91)من فقرة رقم: ذكاء الاستثمار التسويقي .1

 (.31-92)من فقرة رقم:ذكاء التكيف التشغيلي.9

 

 : وتشتمل علىالديمغرافية،  تغيرات: المًأولا

 عدد سنوات الخبرة.4                                          العمر.1

 المسمى الوظيفي .5                                        الجنس .9

 المستوى الدراسي.3

 : تشتمل على  نظم إدارة الموارد البشرية، : عملياتًثانيا

                  (.18بين الموظفين)فقرة رقم: المساواة -5            (.3-1)من فقرة رقم: الاختيار -1

 (.91-17)من فقرة رقم:  جودة العمل-1    (.1-4)من فقرة رقم: والتنمية  تدريبال -2

 .                                        (95-99)من فقرة رقم: نظام الحوافز والمكافآت -8             (.11-7)من فقرة رقم: التقييم -3

                         (.11-11)من فقرة رقم: تصميم العمل -4

) 
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  :وثباتها الأداةصدق  :(2-0)

 :الصدق الظاهري

 هيئةعلى مجموعة من أعضاء  الاستبانة تم عرض للمقياس،لغايات التحقق من الصدق الظاهري و       

وقد بلغ  والعملية.من خبرتهم العلمية  الإفادةبقصد  والإحصاء، مالوالأع الإدارةعلوم  إلىالتدريس المنتمين 

أبدى  وقد%( 133( وبلغت نسبة الاستجابة الكلية )1) موضح بالملحق رقم هو ( كما6)نيعدد المحكم

ثم  ،راء التعديلات المطلويةإجوتوضيحها، وتم  بعض الفقرات إجراء تعديل و الملاحظات،ن بعض و المحكم

حسب مقياس  5-1( فقرة تدرجت إجابتها بين 31وتكونت الاستبانة من ) قيق اللغوي،للتد انةإرسال الاستب

 (.2)تدرج كما هو موضح في الملحق رقم ليكرات الخماسي الم

 الدراسة:ثبات أداة 

الباحث باستخدام طريقة معادلة الاتساق الداخلي باستخدام اختبار  أداة الدراسة قام ولحساب ثبات        

 ،%(11نباخ ألفا حيث كانت قيم كرونباخ ألفا لجميع متغيرات الدراسة وللاستبانة بشكل عام أعلى من )كرو 

 :( يوضح ذلك8، والجدول )(Hair et al.,2006)لدراساتا من لمثل هذا النوعوهي نسبة مقبولة 
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 (7)رقمالجدول 

 قيم معاملات الاتساق الداخلي باستخدام اختبار كرونباخ ألفا

 معاملات الاتساق الداخلي  قيم

 معامل الثبات الفقرات المحور

 80.7 3-1 اختيار الموظفين

 86.0 4-7 الموظفينوتنمية تدريب 

 85.7 8-10 الموظفينأداء تقييم 

 90.4 11-16 تصميم العمل

 80.3 17 بين الموظفين  المساواة

 87.6 18-21 جودة العمل

 87.4 22-25 نظام الحوافز والمكافآت

 96.6 1-25 عمليات نظم الموارد البشرية

 82.1 26-28 ذكاء الاستثمار التسويقي

 84.6 29-31 ذكاء التكيف التشغيلي

 90.1 26-31 ذكاء المنظمة

 97.2 1-31 الاستبانة ككل
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 إجراءات الدراسة:(: 3-7)

 :الاتيةمرت عملية إعداد أداة الدراسة بالخطوات 

ارد البشرية إدارة المو  نظم عملياتب والمختص ،المتعلق بموضوع الدراسة قالاطلاع على الأدب الساب -1

 ;Triguero,etal., 2012استفاد الباحث من بعض الدراسات كدراسة )و  ،ذكاء المنظمةو 

Dessler, 2011) ذكاء  أبعادتحديد ب ما فيما يتعلقفي تحديد عمليات نظم إدارة الموارد البشرية، أ

 Lu andبالاعتماد على )تم ذكاء التكيف التشغيلي(  و ،ار التسويقيالمنظمة )ذكاء الاستثم

Ramamurthy, 2012.) 

وتبني المناسب منها من الدراسات ذات  ،بانة بحيث تتماشى وأسئلة الدراسةبناء محاور وفقرات الاست -2

 العلاقة.

جراء ،تحكيم الاستبانة من قبل مجموعة من المحكمين المختصين -3 حة في ضوء التعديلات المقتر  وا 

 ملاحظاتهم.

توزيع الاستبانة على عينة الدراسة من خلال الحصول  التي تتيح للباحثالرسمية  بالإجراءاتالقيام  -4

 على كتاب رسمي من قبل إدارة الجامعة موجه للجهات ذات العلاقة لتسهيل مهمة الباحث.

 .وبإشراف الباحث ،توزيع استبانة الدراسة على جميع أفراد عينة الدراسة -5

 وفرزها. ة( استبان 232التي بلغ عددها )  جمع الاستبانات  -6

جراء المعالجة  ،البيانات إلى الحاسوب إدخال -7 برنامج الرزم الإحصائية  باستخداملها  الإحصائيةوا 

(SPSS)، جراء التحليلات الإحصائية المناسبة للإجابة عن أسئلة الدراسة  واستخراج النتائج. ،وا 

 مناقشة النتائج. -8
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 :متغيرات الدراسة :(2-5)

 تتألف هذه الدراسة من نوعين من المتغيرات:

 :الاتيةبعاد إدارة الموارد البشرية ويشمل الأ . المتغير المستقل ويتمثل بعمليات نظم1

 (.3-1يتمثل بالفقرات من )الاختيار: و  -

 (.8-4يتمثل بالفقرات من ): و والتنمية التدريب -

 (11-7يتمثل بالفقرات من )التقييم: و  -

 (.11-11يتمثل بالفقرات من )تصميم العمل: و  -

 (.18يتمثل بالفقرات من ): و بين الموظفين المساواة -

 (.91-17يتمثل بالفقرات من )جودة العمل: و  -

 (.95-99يتمثل بالفقرات من )نظام الحوافز والمكافآت: و  -

 :الاتيةبعاد ع ويتمثل بذكاء المنظمة ويشمل الأ. المتغير التاب9

 (.97-91ويتمثل بالفقرات من ) ر التسويقي:ذكاء الاستثما -

 (.31-92ويتمثل بالفقرات من ) ذكاء التكيف التشغيلي: -

 

 :الحصائية( المعالجات 2-5) 

للإجابة عن أسئلة الدراسة تم استخدام أساليب الإحصاء الوصفي والتحليلي وذلك باستخدام الرزمة          

لوصف خصائص عينة  طات الحسابية والانحرافات المعياريةتم استخدام المتوس حيث، (SPSS)الإحصائية 

واختبار  ،م اختبار كرونباخ ألفا للتأكد من ثبات أداة الدراسة، واختبار الانحدار البسيطا، وكذلك استخدالدراسة
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باستخدام برنامج  ضيات الدراسةلاختبار فر ( Path analysis) المسار واختبار ،الانحدار المتعدد التدريجي

AMOS . 

 ،تشمل المتوسطات الحسابيةو وقد تم الاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي الوصفي للبيانات           

والفقرات المكونة لكل محور، وقد تم مراعاة تدرج  ،والانحرافات المعيارية لجميع محاور الدراسة المستقلة

 : يأتيمقياس ليكرت المستخدم في الدراسة كما 

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق أوافق بشدة

5 4 3 9 1 

 

واعتمادا  على ما تقدم فإن قيم المتوسطات الحسابية التي توصلت إليها الدراسة سيتم التعامل معها  

منخفض(.  دون:فما  – 9633: متوسط(، )3611-9634فما فوق: مرتفع(، ) – 3618على النحو الآتي: )

 :الاتيةوفقا  للمعادلة 

 القيمة الدنيا لبدائل الإجابة مقسومة على عدد المستويات، أي :  –ليا القيمة الع

 وهذه القيمة تساوي طول الفئة. 1633=   4=    (5-1)

   3        3 

 9633=  1633+  1وبذلك يكون المستوى المنخفض من 

 3618=  1633+  9634ويكون المستوى المتوسط من 

 5 - 3617ويكون المستوى المرتفع من 
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 )نتائج الدراسة( :الفصل الرابع

 

 (: المقدمة4-0)

 

 تحليل نتائج الدراسة(: 4-3)

 

 فرضيات الدراسة  ختبارا(: 4-2)
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 (: المقدمة4-0)

يستعرض هذا الفصل التحليل الإحصائي لنتائج استجابة أفراد عينة الدراسة التي اعتمدت فيها من       

والانحرافات المعيارية  ،لإجابتهم من خلال المتوسطات الحسابيةمؤشرات الإحصائية الأولية الخلال عرض 

لالات الإحصائية والد ،كما يتناول الفصل اختبار فرضيات الدراسة ،لأهمية النسبيةاو  ،لكل متغيرات الدراسة

 .الخاصة بكل منها

 تحليل نتائج الدراسة(: 4-3)

معيارية للتعرف على استجابات أفراد عينة الدراسة والانحرافات ال ،تم استخراج المتوسطات الحسابية         

حسب كل  عرض لهذه النتائج يأتيوفيما  دارة الموارد البشرية وذكاء المنظمة.على متغيرات عمليات نظم إ

 وذكاء المنظمة. عملية من عمليات نظم إدارة الموارد البشرية
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 الاختيار: ًأولا

 (1) رقم الجدول

والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور )الاختيار(  ،المتوسطات الحسابية
 مرتبة ترتيباً تنازلياً..

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
المستوى حسب  الترتيب المعياري

 المتوسط

المتقدمين عن تعلم الشركة  2
 مرتفع 1 0.62 3.81 الجوانب السلبية بالعمل.

1 
عمليات توظيف الشركة   تمتلك 

واختيار تمكنها من ملء الشواغر 
 .المتوفرة لديها

 مرتفع 2 0.64 3.76

3 
ختيار تطور الشركة  نظم لا
المقابلات  إلىالموظفين ) إضافة 

 وتحليل السير الذاتية( . 
 مرتفع 3 0.75 3.75

 
 مرتفع  0.67 3.77 المتوسط العام الحسابي

 

و  3671( أن المتوسطات الحسابية لـ )الاختيار(، تراوحت ما بين )1) رقميتضح من الجدول و           

(، وهو من المستوى المرتفع، وقد حازت 3688( ، حيث حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي )3685

 من المستوى(، وهو 1619(، وبانحراف معياري )3671( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )9الفقرة رقم )

وفي المقابل، وفي  (عن الجوانب السلبية بالعمل الشركة المتقدمينتعلم د نصت الفقرة على )المرتفع، وق

(، وهو من المستوى 1685( وبانحراف معياري )3685( بمتوسط حسابي )3المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )
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المقابلات وتحليل  إلىتطور الشركة  نظم لأختيار الموظفين ) إضافة المرتفع، حيث نصت الفقرة على أن )

، نظام الاختيار كان مرتفع المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسةوهذا يفسر على أن  (.السير الذاتية

ختيار الموظفين فهي لا زالت تعتمد على الطرق التقليدية في مجموعة الجميح الى نظم متنوعة لا ولكن تفتقر

  سير الذاتية.الالمقابلات و 

 التدريب : ًثانيا

 (2) رقمالجدول 

 والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور )التدريب ،المتوسطات الحسابية

 ( مرتبة ترتيباً تنازلياً..وتنمية

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المستوى حسب  الترتيب
 المتوسط

4 
تقدم الشركة  التدريب المناسب 

الذين يتولون  المناصب  لأولئك
 العليا.

 مرتفع 1 0.80 3.82

5 
يتلقى جميع الموظفين في 

الشركة  تدريبا مرتبطا بالأعمال 
التي يؤدونها )بدون أية 

 متطلبات قانونية(.
 مرتفع 2 0.89 3.68

يؤدي التدريب المناسب  6
 متوسط 3 0.92 3.64 .  الأداءتحسين  إلىللموظفين 

7 
ي الشركة يتلقى الموظفون ف 

التدريب المناسب الملائم 
 لمستقبلهم الوظيفي.

 متوسط 4 0.94 3.29

 متوسط  0.88 3.61 المتوسط العام الحسابي 
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و  3679( أن المتوسطات الحسابية لـ )التدريب(، تراوحت ما بين )9) رقميتضح من الجدول و            

(، وهو من المستوى المتوسط، وقد حازت 3611( ، حيث حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي )3692

(، وهو من  المستوى 1671(، وبانحراف معياري )3679( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )4الفقرة رقم )

 . (تقدم الشركة  التدريب المناسب لأولئك الذين يتولون  المناصب العلياالمرتفع، وقد نصت الفقرة على )

(، 1624( وبانحراف معياري )3692( بمتوسط حسابي )8ة جاءت الفقرة رقم )وفي المقابل، وفي المرتبة الأخير 

يتلقى الموظفون في الشركة التدريب المناسب وهو من المستوى المتوسط، حيث نصت الفقرة على أن )

نظام التدريب كان متوسط المستوى من وجهة نظر أفراد وهذا يفسر على أن  (الملائم لمستقبلهم الوظيفي

، وأن مجموعة الجميح تركز في التدريب على من يتولون المناصب العليا أكثر من تدريب اسةعينة الدر 

 الموظفين بشكل عام بغض النظر عن المناصب التي يتولونها.
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           التقييم: ًثالثا

 (3) رقمالجدول 

( أداء  تقييمن فقرات محور )سة عوالانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدرا ،المتوسطات الحسابية

 مرتبة ترتيباً تنازلياً..

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المستوى حسب  الترتيب
 المتوسط

7 
عادة يتم تقييمهم ن في الشركة يموظفون غير الداريال

 .من خلال معايير الأداء
 مرتفع 1 0.69 3.86

2 
من  ًًًًًًًًًاالشركة جزءفي  نيالداري يتلقى الموظفون غير

 .أدائهمعلى ًًً ًًًًرواتبهم بناءا
 مرتفع 2 0.74 3.82

11 

علامهم إ الشركة يتمفي  نالدارييعادة الموظفون غير 
مزودة من طرف المن خلال المعلومات  أدائهمعن 

 ...(الموردين.ثالث )مثل الرؤساء والعملاء و 
 مرتفع 3 0.76 3.78

 مرتفع  0.73 3.82 المتوسط العام الحسابي 
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( ، 3687و  3671( أن المتوسطات الحسابية لـ )التقييم(، تراوحت ما بين )3) رقميتضح من الجدول و       

(، وهو من المستوى المرتفع، وقد حازت الفقرة رقم 3679حيث حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي )

المرتفع،  من المستوى(، وهو 1612، وبانحراف معياري )(3671( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )7)

وفي  .(يتم تقييمهم من خلال معايير الأداء الشركة عادةن في يالموظفون غير الداريوقد نصت الفقرة على )

(، 1681( وبانحراف معياري )3687( بمتوسط حسابي )11المقابل، وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

يتم  في الشركة نالدارييعادة الموظفون غير المرتفع، حيث نصت الفقرة على أن ) وهو من المستوى

 .(من خلال المعلومات مزودة من طرف ثالث )مثل الرؤساء والعملاء و الموردين ... أدائهمعلامهم عن إ

عة الجميح جمو م، وأن نظام التقييم كان مرتفع المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسةوهذا يفسر على أن 

 بغض النظر عن مراكزهم الوظيفية التي يشغلونها. الموظفينلتقييم  ًوعالا ًاكبير  ًاتعير أهتمام
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 تصميم العمل : ًرابعا

 (4) رقم الجدول

والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور )تصميم  ،المتوسطات الحسابية

 نازلياً..العمل( مرتبة ترتيباً ت

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

المستوى  الترتيب
 حسب المتوسط

11 
كة على  الفرق المدارة ذاتيا في تعتمد الشر 

 نجاز المهام .إ
 مرتفع 1 0.90 3.78

13 
العمل المبنية على  هناك وجود قوي لفرق 

 المشاريع في الشركة.
 متوسط 2 0.87 3.63

14 

ذ قوي للأعمال المرنة في الشركة هناك تنفي
مقاييس  لكتروني،إعمل  مرن،)وقت 

للمحافظة على التوازن بين وقت العمل 
 .الفيديو( العائلة، مؤتمراتووقت 

 متوسط 3 0.91 3.62

11 
الموظفون في الشركة الفرصة  يمنح 

 وظائفهم. لتغيير
 متوسط 4 0.88 3.58

19 
تعتمد الشركة على الفرق المتعددة 

 نجاز مهامها.ظائف ل و ال
 متوسط 5 0.89 3.53

15 
لتعزيز  وبرامجها تصمم الشركة  وظائفها
 مهارات العاملين فيها .

 متوسط 6 0.90 3.42

 متوسط  0.89 3.59 المتوسط العام الحسابي 
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 و 3687( أن المتوسطات الحسابية لـ )تصميم العمل(، تراوحت ما بين )4) رقميتضح من الجدول و         

(، وهو من المستوى المتوسط، وقد حازت 3652( ، حيث حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي )3649

(، وهو من  1621(، وبانحراف معياري )3687( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )11الفقرة رقم )

(. وفي المهام  نجازإكة على  الفرق المدارة ذاتيا في تعتمد الشر المستوى المرتفع، وقد نصت الفقرة على )

(، 1621( وبانحراف معياري )3649( بمتوسط حسابي )15المقابل، وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

لتعزيز مهارات  وبرامجها الشركة وظائفهاتصمم وهو من المستوى المتوسط، حيث نصت الفقرة على أن )

سط المستوى من وجهة نظر أفراد عينة نظام تصميم العمل كان متو وهذا يفسر على أن  .(العاملين فيها

نجاز عملها على الفرق المدارة ذاتيا أكثر من اعتمادها على تصميم ، وأن مجموعة الجميح تعتمد في إالدراسة

 العمل والبرامج لتعزيز مهارات الموظفين.
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        بين الموظفين  المساواة :ًخامسا

 (5) رقم الجدول

 نحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور )المساواةوالا  ،المتوسطات الحسابية

 ( مرتبة ترتيباً تنازلياً..بين الموظفين

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب
المستوى حسب 

 المتوسط

 مرتفع 1 3.87 3.69 تكافؤ الفرص بين الموظفين. الشركة مبدأتعتمد  17

 مرتفع  1.57 2.05 توسط العام الحسابيالم 

   

( وهو من المستوى 3612( أن المتوسط الحسابي لـ محور )المساواة(، بلغ )5) رقميتضح من الجدول و     

وهذا يفسر على أن . (مبدأ تكافؤ الفرص بين الموظفين تعتمد الشركةالمرتفع، حيث نصت الفقرة على )

، وتعتمد الشركة على مبدأ تكافؤ الفرص من وجهة نظر أفراد عينة الدراسةنظام المساواة كان مرتفع المستوى 

 بين الموظفين.
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       جودة العمل :ًسادسا

 (6) رقمالجدول 

والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور )جودة  ،المتوسطات الحسابية

 العمل( مرتبة ترتيباً تنازلياً..

 فقرةال الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب
المستوى حسب 

 المتوسط

21 
تطبيق  بمبدأيلتزم الموظفون في الشركة  

 الجودة في عملهم .
 مرتفع 1 0.84 3.84

19 
عمل دوائر الجودة في  الشركة مبدأتعتمد 
 نظامها.

 مرتفع 2 0.70 3.83

20 
اد في تحسين فرق العمل بالاعتم تساعد الشركة
 على موظفيها.

 مرتفع 3 0.74 3.79

18 
تعطي الشركة الموظفين فرصة للمشاركة في حل 

 .المشاكل
 متوسط 4 0.84 3.54

 مرتفع  0.78 3.75 المتوسط العام الحسابي 
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و  3674( أن المتوسطات الحسابية لـ )جودة العمل(، تراوحت ما بين )1) رقميتضح من الجدول و          

(، وهو من المستوى المرتفع، وقد حازت 3685حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي ) ( ، حيث3654

 من المستوى(، وهو 1674(، وبانحراف معياري )3674( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )91الفقرة رقم )

المقابل، وفي  (.تطبيق الجودة في عملهم الشركة بمبدأيلتزم الموظفون في المرتفع، وقد نصت الفقرة على )

(، وهو من 1674( وبانحراف معياري )3654( بمتوسط حسابي )17وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

 (.تعطي الشركة الموظفين فرصة للمشاركة في حل المشاكلالمستوى المتوسط، حيث نصت الفقرة على أن )

، ويلتزم فراد عينة الدراسةنظام جودة العمل كان مرتفع المستوى من وجهة نظر أوهذا يفسر على أن 

الموظفون في المجموعة بمبادىء الجودة في تنفيذ أعمالهم ولكن فرصة مشاركتهم في حل المشاكل خاصة 

 الصعبة منها محدودة.
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 نظام الحوافز والمكافآت : ًاعساب

 (7) رقم الجدول

دراسة عن فقرات محور )الحوافز والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة ال ،المتوسطات الحسابية

 ( مرتبة ترتيباً تنازلياً..والمكافآت

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب
المستوى حسب 

 المتوسط

25 
 الشركة العاملين الذينيعزز نظام الحوافز في 

 .الشركة أداءساهموا في رفع 
 مرتفع 1 0.71 3.76

22 
على  الشركة الموظفين يشجع نظام الحوافز في
 .متابعة أهداف الشركة

 مرتفع 2 0.95 3.72

23 
عادلة  الشركة مكافأةيمنح نظام الحوافز في 

 .أهداف الشركة أنجزواللموظفين الذين 
 مرتفع 3 0.98 3.67

24 
يشجع نظام الحوافز في الشركة الموظفين على 

 تحقيق أهداف الشركة.
 متوسط 4 0.90 3.53

 متوسط  0.89 3.67 م الحسابيالمتوسط العا 
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 3.76( أن المتوسطات الحسابية لـ )الحوافز والمكافآت(، تراوحت ما بين )7) رقميتضح من الجدول و       

(، وهو من المستوى المتوسط، وقد 3.67( ، حيث حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي )3.53و 

من (، وهو 3.71(، وبانحراف معياري )3.76بلغ ) ( على أعلى متوسط حسابي حيث25حازت الفقرة رقم )

ساهموا في رفع  الشركة العاملين الذينيعزز نظام الحوافز في المرتفع، وقد نصت الفقرة على ) المستوى

( وبانحراف 3.53( بمتوسط حسابي )24وفي المقابل، وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم ). (الشركة أداء

يشجع نظام الحوافز في الشركة المستوى المتوسط، حيث نصت الفقرة على أن ) (، وهو من3.23معياري )

نظام الحوافز والمكافآت كان متوسط المستوى هذا يفسر على أن و  .(الموظفين على تحقيق أهداف الشركة

 معتطوير نظام الحوافز والمكافات في المجموعة لكي يتوافق لابد من و . من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة

 تحقيق جميع أهداف المجموعة.
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          ذكاء الاستثمار التسويقي: ًثامنا

 (8) رقم الجدول

والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور )ذكاء  ،المتوسطات الحسابية

 الاستثمار التسويقي( مرتبة ترتيباً تنازلياً..

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب
المستوى حسب 

 المتوسط

27 
لكي تتمكن  البداعتتطلع الشركة باستمرار لتنمية 

 .أفضلمن خدمة السوق بشكل 
 مرتفع 1 0.71 3.78

26 

الشركة سريعة في اتخاذ القرارات   إجراءاتتعتبر 
 في مواجهه تغيرات السوق / هاوتنفيذ المناسبة
 الزبون .

 تفعمر  2 0.65 3.74

28 
التذبذبات الظاهرة و تتعامل الشركة  مع التغيرات 

 كفرص للاستفادة منها بسرعة. في السوق
 متوسط 3 0.89 3.62

 مرتفع  0.75 3.71 المتوسط العام الحسابي 
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ين ( أن المتوسطات الحسابية لـ )ذكاء الاستثمار التسويقي(، تراوحت ما ب7) رقميتضح من الجدول و          

(، وهو من المستوى المرتفع، وقد 3681( ، حيث حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي )3619و  3687)

من (، وهو 1681(، وبانحراف معياري )3687( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )98حازت الفقرة رقم )

لكي تتمكن من خدمة  البداعتتطلع الشركة باستمرار لتنمية المرتفع، وقد نصت الفقرة على ) المستوى

( 3619( بمتوسط حسابي )97وفي المقابل، وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم ) (.أفضلالسوق بشكل 

 الشركة معتتعامل (، وهو من المستوى المتوسط، حيث نصت الفقرة على أن )1672وبانحراف معياري )

ذكاء الاستثمار وهذا يفسر على أن (، سرعةكفرص للاستفادة منها ب التذبذبات الظاهرة في السوقو التغيرات 

لى يؤدي إبداع تنمية الإفي  ستمرارلافا ،التسويقي كان مرتفع المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة

والتذبذبات الظاهرة في السوق لاقتناصها  ،عادة النظر بالتغيراتوعلى المجموعة إة السوق بشكل أفضل. خدم

 والاستفادة منها.
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         ذكاء التكيف التشغيلي: ًاسعات

 (9) رقم الجدول

والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عن فقرات محور )ذكاء التكيف  ،المتوسطات الحسابية

 التشغيلي( مرتبة ترتيباً تنازلياً..

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب
المستوى حسب 

 سطالمتو 

30 

 النتاجمن زيادة تتمكن الشركة 
 ، وزيادة مستوى خدماتهاهوتقليص
بشكل سريع عند حصول  هاوتقليص

 تقلبات في الطلب في السوق. 

 متوسط 1 0.90 3.62

29 

 العملاء مطالب تحقق الشركة
بسرعة مما يعزز ثقتهم  وحاجات

 .هاب

 متوسط 2 0.89 3.59

31 

زمة تقوم الشركة بعمل الترتيبات اللا 
 اضطرابوبشكل سريع عند حصول 

الموردين لتفادي تلك  إمداداتفي 
 . الاضطرابات

 متوسط 3 0.98 3.39

 متوسط  0.92 3.53 المتوسط العام الحسابي 

         



 

    

 

 

88 

( أن المتوسطات الحسابية لـ )ذكاء التكيف التشغيلي(، تراوحت ما بين 2) رقميتضح من الجدول و         

(، وهو من المستوى المتوسط، 3653يث حاز المحور على متوسط حسابي إجمالي )( ، ح3632و  3619)

(، وهو 1621(، وبانحراف معياري )3619( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )31وقد حازت الفقرة رقم )

، وزيادة مستوى هوتقليص النتاجمن زيادة تتمكن الشركة المتوسط، وقد نصت الفقرة على ) من المستوى

وفي المقابل، وفي المرتبة  (.بشكل سريع عند حصول تقلبات في الطلب في السوق هاوتقليص هاخدمات

(، وهو من المستوى 1627( وبانحراف معياري )3632( بمتوسط حسابي )31الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

ل تقوم الشركة بعمل الترتيبات اللازمة وبشكل سريع عند حصوالمتوسط، حيث نصت الفقرة على أن )

ذكاء التكيف التشغيلي كان وهذا يفسر على أن   (.الاضطراباتالموردين لتفادي تلك  إمداداتفي  اضطراب

، فيجب على المجموعة عمل الترتيبات اللازمة وبشكل المستوى من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة متوسط

الاضطرابات بتزامن مع  رابات في الامدادات من الموريدين، لتفادي تلكضطسريع عند حصول أي من الا

 .ادتهاأو زي الخدماتتقليص الانتاج و 
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ستخدام اختبار ي تم جمعها من عينة الدراسة، تم اوللتحقق من التوزيع الطبيعي للبيانات الت         

(Kolmogorov-Smirnovوا .)( توضح ذلك:10) لمعطيات الإحصائية في الجدول رقم 

 (10) رقمالجدول 
Tests of Normality 

 للتوزيع الطبيعي Kolmogorov-Smirnovاختبار 

 
 Kolmogorov-Smirnov   

 .Statistic df Sig المتغيرات

 000. 215 238. الاختيار

 000. 215 121. التدريب

 000. 215 219. التقييم 

 000. 215 105. تصميم العمل

 000. 215 232. المساواة

 000. 215 137. جودة العمل 

 000. 215 127. الحوافز والمكافآت نظام

 000. 215 143. ذكاء الاستثمار التسويقي 

 000. 215 106. ذكاء التكيف التشغيلي

         



 

    

 

 

90 

( لم تبلغ Kolmogorov-Smirnovحصائي )لإالاختبار ا ةقيم نأ (13يتضح من الجدول رقم: )و       
فأقل،  3.35 جميع القيم لم تبلغ مستوى الدلالة نمستوى الدلالة الإحصائية على جميع المتغيرات، حيث إ

وهي تلبي افتراض اعتدالية التوزيع لاستخدام النماذج  ،ن متغيرات الدراسة تتوزع بشكل طبيعيوهذا يشير أ
تعدد اللازمة لاختبار فرضيات الدراسة لتحديد أثر ، والممكانية استخدام اختبارات الانحدار البسيط، وا  الخطية

 دارة الموارد البشرية في ذكاء المنظمة.عمليات نظم إ

 

 ختبار فرضيات الدراسة ا(: 4-2)

: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية (H01)ة الأولى يالفرضية الرئيس    

ما هو ) السؤال الأول الذي ينص على: عنتجيب  هيو . (α≤0.05)في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة 

لاختبار الفرضية الرئيسة الأولى تم استخدام و  (.ثر عمليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء المنظمة ؟أ

 رقمعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء المنظمة والجدول  أثر الىاختبار الانحدار البسيط للتعرف 

  :( يوضح ذلك11)

 (11) رقم الجدول

 اختبار الانحدار البسيط

R 
 لارتباط ا

Beta 
 اتجاه العلاقة

R2 
معامل التحديد 

 )التأثير(

 الحصائيةالدلالة  (F)قيمة 

1.547 1.547 1.705 143.513 1.111 
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( بمستوى دلالة 542.232)بلغت  (F) حصائيبار الإالاخت( أن قيمة 11) رقم يتضح من الجدولو        

ذكاء المنظمة  فيعمليات نظم إدارة الموارد البشرية ل ًأثراهناك ( مما يشير إلى أن 3.35أقل من ) إحصائية

يات نظم عملل إحصائيةدلالة  أثر ذو يوجد%(، مما يشير إلى رفض الفرضية الصفرية، أي أنه 71.8بنسبة )

 ذكاء المنظمة.في إدارة الموارد البشرية 

H01 لاختيار الموظفين في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة  إحصائية: لا يوجد أثر ذو دلالة

(α≤0.05). اختيار  أثر الىلاختبار الفرضية الفرعية الأولى تم استخدام اختبار الانحدار البسيط للتعرف و

 ذلك.( يوضح 12) رقم جدولالموظفين في ذكاء المنظمة وال

 (12) رقم الجدول
 اختبار الانحدار البسيط

R 
 الارتباط 

Beta 
 اتجاه العلاقة

R2 
معامل التحديد 

 )التأثير(

 الحصائيةالدلالة  (F)قيمة 

1.740 1.740 1.110 305.133 1.111 
 

( بمســـتوى 268.322)بلغـــت  (F) الإحصـــائيالاختبـــار ( أن قيمـــة 12) رقـــم يتضـــح مـــن الجـــدولو           

 %(55.6ذكاء المنظمة بنسـبة ) في( مما يشير إلى أن أثر اختيار الموظفين 3.35أقل من ) إحصائيةدلالة 

 بين الاختيار وذكاء المنظمة. إحصائيةدلالة أثر ذو وجد أنه يرفض الفرضية الصفرية، أي ت، ولذلك

H02 لتدريب الموظفين في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة  إحصائية: لا يوجد أثر ذو دلالة

(α≤0.05).  تدريب  أثر الىلاختبار الفرضية الفرعية الثانية تم استخدام اختبار الانحدار البسيط للتعرف و

 ذلك.( يوضح 13) والجدول رقملمنظمة الموظفين في ذكاء ا
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 (13) :رقم الجدول
 اختبار الانحدار البسيط

R 
 الارتباط 

Beta 
 اتجاه العلاقة

R2 
معامل التحديد 

 )التأثير(

 الدلالة الاحصائية (F)قيمة 

1.701 1.701 1.175 352.305 1.111 
 

( بمستوى دلالـة 223.212)بلغت  (F) الإحصائي الاختبار ( أن قيمة13) رقم يتضح من الجدولو          

%( 57.8ذكـــاء المنظمـــة بنســـبة ) فـــي( ممـــا يشـــير إلـــى أن أثـــر تـــدريب المـــوظفين 3.35احصـــائية أقـــل مـــن )

 بين تدريب الموظفين وذكاء المنظمة. إحصائيةدلالة  أثر ذووجد فرية، أي أنه يولذلك، ترفض الفرضية الص

H03 لتقييم الموظفين في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالةة  إحصائية: لا يوجد أثر ذو دلالة(α≤0.05). 

وظفين فــي تقيــيم المــ أثــرلاختبــار الفرضــية الفرعيــة الثالثــة تــم اســتخدام اختبــار الانحــدار البســيط للتعــرف علــى و 

 ذلك.( يوضح 14) رقم ذكاء المنظمة والجدول

 (14) رقم الجدول
 اختبار الانحدار البسيط

R 
 الارتباط 

Beta 
 اتجاه العلاقة

R2 
معامل التحديد 

 )التأثير(

 الدلالة الاحصائية (F)قيمة 

1.721 1.721 1.123 342.711 1.111 
              

( بمستوى دلالة 243.753) بلغت (F) الإحصائي الاختبار ( أن قيمة14يتضح من الجدول )و           

 %(53.2) ذكاء المنظمة بنسبة فيلتقييم الموظفين  ًاأثر  هناك أن ( مما يشير إلى3.35أقل من ) إحصائية
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ذكاء لتقييم الموظفين في  إحصائيةدلالة  أثر ذو هناك جدترفض الفرضية الصفرية، أي أنه يو ، ولذلك

 المنظمة.

H04 لتصميم العمل في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة  إحصائية: لا يوجد أثر ذو دلالة(α≤0.05). 

تصميم العمل في ذكاء  أثر الىر البسيط للتعرف لاختبار الفرضية الفرعية الرابعة تم استخدام اختبار الانحداو 

 ذلك.( يوضح 15) رقم المنظمة والجدول

 (15) رقم الجدول
 اختبار الانحدار البسيط

R 
 الارتباط 

Beta 
 اتجاه العلاقة

R2 
معامل التحديد 

 )التأثير(

 الحصائيةالدلالة  (F)قيمة 

1.751 1.751 1.034 214.305 1.111 
        

( بمستوى دلالة 354.212)بلغت  (F) الإحصائيالاختبار ( أن قيمة 15) رقم تضح من الجدوليو          

 %(62.4ذكاء المنظمة بنسبة ) فيل تصميم العم ًاأثر  هناك ( مما يشير إلى أن3.35أقل من ) إحصائية

 بين تصميم العمل وذكاء المنظمة. إحصائيةدلالة  وذ أثروجد ترفض الفرضية الصفرية، أي أنه ي، ولذلك

H05 للمساواة في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة  إحصائية: لا يوجد أثر ذو دلالة(α≤0.05). 

المساواة بين أثر  الىتبار الانحدار البسيط للتعرف لاختبار الفرضية الفرعية الخامسة تم استخدام اخو 

 .( يوضح ذلك16) والجدول رقمالموظفين في ذكاء المنظمة 
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 (16) رقم الجدول
 اختبار الانحدار البسيط

R 
 الارتباط 

Beta 
 اتجاه العلاقة

R2 
معامل التحديد 

 )التأثير(

 حصائيةالدلالة ال (F)قيمة 

1.155 1.155 1.247 002.501 1.111 
 

( بمستوى دلالة 113.863)بلغت  (F) الإحصائيالاختبار ( أن قيمة 16يتضح من الجدول )و        

ذكاء المنظمة بنسبة  فيلمساواة بين الموظفين أثر ا هناك ( مما يشير إلى أن3.35أقل من ) إحصائية

بين المساواة بين الموظفين  إحصائيةدلالة  ذو ًاأثر وجد ترفض الفرضية الصفرية، أي أنه ي، ولذلك %(34.7)

 وذكاء المنظمة.

H06 لجودة العمل في ذكاء المنظمة عند مستوى دلالة  إحصائية: لا يوجد أثر ذو دلالة(α≤0.05).         

جودة العمل في ذكاء  أثر الىتبار الفرضية الفرعية السادسة تم استخدام اختبار الانحدار البسيط للتعرف لاخو 

 ذلك.( يوضح 17) رقم المنظمة والجدول

 (17) رقمالجدول 
 اختبار الانحدار البسيط

R 
 الارتباط 

Beta 
 اتجاه العلاقة

R2 
معامل التحديد 

 )التأثير(

 الحصائيةالدلالة  (F)قيمة 

1.730 1.730 1.105 320.170 1.111 
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( بمســتوى 231.376)بلغــت  (F) الإحصــائيالاختبــار ( أن قيمــة 17) رقــم يتضــح مــن الجــدولو             

ذكــــاء المنظمــــة بنســــبة  فــــيأثــــر جــــودة العمــــل  هنــــاك ( ممــــا يشــــير إلــــى أن3.35ل مــــن )أقــــ إحصــــائيةدلالــــة 

بــين جــودة العمــل وذكــاء  إحصــائيةدلالــة  ذو ًاأثــر وجــد تــرفض الفرضــية الصــفرية، أي أنــه ي، ولــذلك %(51.2)

 المنظمة.

H07 دلالة لنظام الحوافز والمكافآت في ذكاء المنظمة عند مستوى  إحصائية: لا يوجد أثر ذو دلالة

(α≤0.05). نظام  أثر الىختبار الفرضية الفرعية السابعة تم استخدام اختبار الانحدار البسيط للتعرف ولا

 ذلك.( يوضح 18) والجدول رقمالحوافز والمكافآت في ذكاء المنظمة 

 
 (18) رقم الجدول

 اختبار الانحدار البسيط
R 

 الارتباط 
Beta 

 اتجاه العلاقة
R2 

معامل التحديد 
 أثير()الت

 الحصائيةالدلالة  (F)قيمة 

1.705 1.705 1.105 335.111 1.111 
 

( بمستوى 222.553) بلغت (F) الإحصائي الاختبار  قيمة ( أن18) الجدول رقميتضح من و             

ذكاء المنظمة  فيأثر نظام الحوافز والمكافآت  هناك( مما يشير إلى أن 3.35أقل من ) إحصائيةدلالة 

بين نظام الحوافز  إحصائيةدلالة  ذو ًاأثر وجد ترفض الفرضية الصفرية، أي أنه ي، ولذلك %(51.8بنسبة )

 ذكاء المنظمة.في والمكافآت 

لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في  إحصائية: لا يوجد أثر ذو دلالة (H02) ة الثانيةيالفرضية الرئيس

ما ) السؤال الثاني الذي ينص على: عنوتجيب  .(α≤0.05)ذكاء الاستثمار التسويقي عند مستوى دلالة 



 

    

 

 

96 

يسة لاختبار الفرضية الرئو  (.؟ستثمار التسويقيلاإدارة الموارد البشرية في ذكاء اهو أثر عمليات نظم 

مستقل ال بعد من أبعاد المتغيرأثر كل  الى، تم استخدام اختبار الانحدار المتعدد التدريجي للتعرف ةالثاني

جودة و ، بين الموظفين المساواةو تصميم العمل، و تقييم الموظفين، و تدريب الموظفين، و )اختيار الموظفين، 

 ( يبين هذه النتائج:12) رقمالتسويقي(، والجدول نظام الحوافز( في المتغير التابع )ذكاء الاستثمار و العمل، 

(05) رقم الجدول  

عمليات نظم الموارد البشرية على ذكاء الاستثمار التسويقي أبعاد الانحدار المتعدد لأثرتحليل نتائج   

الخطأ  B عمليات نظم الموارد البشرية

 المعياري

Beta  قيمةT 

 المحسوبة 

مستوى 

 Tدلالة 

 *3.332 3.116 3.228 3.383 3.252 اختيار الموظفين 

 3.123 1.551 3.124 3.373 3.138 تدريب الموظفين 

 *3.338 2.682 3.185 3.373 3.187 تقييم الموظفين 

 *3.326 2.243 3.122 3.376 3.173 تصميم العمل

 3.686 3.431 3.325 3.346 3.318 المساواة بين الموظفين

 3.743 3.333- 3.328- 3.382 3.327- جودة العمل 

 *3.313 2.584 3.126 3.365 3.168 نظام الحوافز

 (α≤1.11)عند مستوى  إحصائيةذات دلالة * 

والمتعلقة بـ  الاتية( أن المتغيرات الفرعية t(، وبمتابعة قيم اختبار )12) رقم يتضح من الجدولو             

ذكاء الاستثمار  في( لها تأثير والمكافات لحوافزنظام او تصميم العمل، و تقييم الموظفين، و )اختيار الموظفين، 
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،  (0.192 ,2.240)، (0.1852.682 ,) ،(0.2283.116 ,)( المحسوبة )Tالتسويقي، حيث بلغت قيم )

(، ولم α ≤3.35على التوالي، وهي قيم معنوية عند مستوى دلالة )ومعاملات بيتا ( (2.584, 3.126)

ذكاء الاستثمار التسويقي،  فيوالمساواة بين الموظفين، وجودة العمل( يتبين أي تأثير لـ )تدريب الموظفين، 

على  ومعاملات بيتا (،(0.028- ,-3.333)،(0.025 ,3.431)،(0.1241.551 ,)) (t)فقد بلغت قيمة 

 (.α ≤ 3.35أكبر من ) إحصائيةالتوالي وبدلالة 

 (31) رقم الجدول

للتنبؤ بتوظيف ذكاء  Stepwise Multiple Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 

 الاستثمار التسويقي من خلال أبعاد نظم الموارد البشرية

ترتيب دخول العناصر المستقلة في 

 معادلة التنبؤ

 R2قيمة 

معامل 

 التحديد

 (F)قيمة 
 Tقيمة 

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 3.333 3.342 253.332 3.543 تصميم العمل

 3.333 4.371 164.281 3.638 الاختيار

 3.331 3.372 122.781 3.636 نظام الحوافز والمكافآت

 3.332 2.643 26.444 3.648 التقييم 

 ذات دلالة إحصائية ( عند مستوىα ≤ 1.11) 
 

لتحديد أهمية   Stepwise Multiple Regressionالمتعدد التدريجي  الانحدارعند إجراء تحليل           

في المساهمة في النموذج الرياضي الذي يمثل عمليات نظم  مستقل على حدةال المتغيربعد من أبعاد كل 
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( والمكافات نظام الحوافزو تصميم العمل، و تقييم الموظفين، و بأبعادها )اختيار الموظفين،  بشريةإدارة الموارد ال

المتغيرات المستقلة  ( والذي يبين ترتيب دخول23) رقم:يتضح من الجدول و ذكاء الاستثمار التسويقي،  في

%( من التباين 54في معادلة الانحدار، فإن متغير تصميم العمل جاء في المرتبة الأولى وفسر ما مقداره )

%( من التباين في 63.8في المتغير التابع، ودخل متغير الاختيار في العمل حيث فسر مع تصميم العمل )

%( من 63.6والمكافآت، حيث فسر مع المتغيرات السابقة )المتغير التابع، ودخل ثالثا  متغير نظام الحوافز 

%( من 64.8التباين في المتغير التابع، ودخل أخيرا  متغير التقييم ليفسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره )

التباين في المتغير التابع. وقد تم استبعاد تدريب الموظفين، والمساواة بين الموظفين، و جودة العمل من 

 التنبؤ، لعدم تأثيره في المتغير التابع )ذكاء الاستثمار التسويقي(.  معادلة

لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في  إحصائية: لا يوجد أثر ذو دلالة (H03)ة الثالثة يالفرضية الرئيس 

ما ) السؤال الثالث الذي ينص على: عنوتجيب  .(α≤0.05)ذكاء التكيف التشغيلي عند مستوى دلالة 

لاختبار الفرضية الرئيسة الثالثة، و  (.أثر عمليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء التكيف التشغيلي؟ هو

)اختيار  كل بعد من أبعاد المتغير المستقلأثر  إلىتم استخدام اختبار الانحدار المتعدد التدريجي للتعرف 

 نظام الحوافزو جودة العمل، و المساواة، تصميم العمل، و تقييم الموظفين، و تدريب الموظفين، و الموظفين، 

 ( يبين هذه النتائج:21) رقم ( في المتغير التابع )ذكاء التكيف التشغيلي(، والجدولوالمكافات
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(30) رقم الجدول  
عمليات نظم الموارد البشرية على ذكاء التكيف التشغيلي أبعاد الانحدار المتعدد لأثرتحليل نتائج   

الخطأ  B البشريةعمليات نظم الموارد 

 المعياري

Beta  قيمةT 

 المحسوبة 

مستوى 

 Tدلالة 

 3.187 1.322 3.323 3.133 3.133 اختيار الموظفين 

 *3.331 3.313 3.256 3.384 3.278 تدريب الموظفين 

 *3.332 3.322 3.236 3.384 3.252 تقييم الموظفين 

 *3.332 3.168 3.262 3.321 3.223 تصميم العمل

 3.423 3.832- 3.348- 3.356 3.344- اة بين الموظفينالمساو 

 *3.353 1.253 3.152 3.322 3.123 جودة العمل 

 3.236 3.118- 3.332- 3.378 3.322- نظام الحوافز

 (α≤1.11)عند مستوى  إحصائية* ذات دلالة 

  

والمتعلقة بـ )تدريب  الاتيةة ( أن المتغيرات الفرعيt(، وبمتابعة قيم اختبار )21) رقم يتضح من الجدولو      

ذكاء التكيف التشغيلي، حيث بلغت  فيجودة العمل( لها تأثير و تصميم العمل، و تقييم الموظفين، و الموظفين، 

( )1.253(0.159, ،)3.168(0.262 ,، )3.322(0.206 ,، )3.313(0.256 ,( المحسوبة )tقيم )

(، ولم يتبين أي تأثير لـ )اختيار α ≤3.35توى دلالة )على التوالي، وهي قيم معنوية عند مسومعاملات بيتا 

التشغيلي، فقد بلغت قيمة  ذكاء التكيف في(  والمكافات نظام الحوافزو المساواة بين الموظفين، و الموظفين، 
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(t) ((1.322, 0.093) ،(0.118-, 0.009-) ،(0.802-, 0.048-)،) على التوالي  ومعاملات بيتا

 (.α ≤ 3.35ن )أكبر م إحصائيةوبدلالة 

 (33) رقم الجدول

للتنبؤ بتوظيف ذكاء  Stepwise Multiple Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 

 التكيف التشغيلي من خلال أبعاد نظم الموارد البشرية

ترتيب دخول العناصر المستقلة في 
 معادلة التنبؤ

 R2قيمة 

معامل 
 التحديد

 (F)قيمة 
 Tقيمة 

 ةالمحسوب
 مستوى الدلالة

 3.331 3.277 222.772 3.572 تصميم العمل
 3.333 4.441 123.353 3.646 التدريب
 3.331 3.513 132.287 3.666 التقييم

 3.332 2.383 137.727 3.672 جودة العمل
 ذات دلالة إحصائية ( عند مستوىα ≤ 1.11) 
       

لتحديد أهمية  كل  Stepwise Multiple Regressionي المتعدد التدريج الانحدارعند إجراء تحليل       

مستقل على حده في المساهمة في النموذج الرياضي الذي يمثل عمليات نظم إدارة ال ربعد من أبعاد المتغي

ذكاء  فيجودة العمل( و تصميم العمل، و تقييم الموظفين، و الموارد البشرية  بأبعادها )تدريب الموظفين، 

يبين ترتيب دخول المتغيرات المستقلة في معادلة  وهو( 22) رقمما يتضح من الجدول التكيف التشغيلي، ك

%( من التباين في 57.2الانحدار، فإن متغير تصميم العمل جاء في المرتبة الأولى وفسر ما مقداره )

%( من التباين في 64.6المتغير التابع، ودخل متغير التدريب في العمل حيث فسر مع تصميم العمل)
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%( من التباين في المتغير 66.6حيث فسر مع المتغيرات السابقة ) التقييم،لمتغير التابع، ودخل ثالثا  متغير ا

%( من التباين في 67.2التابع، ودخل أخيرا  متغير جودة العمل ليفسر مع المتغيرات السابقة ما مقداره )

من والمكافات ين الموظفين، ونظام الحوافز المتغير التابع. وقد تم استبعاد اختيار الموظفين، والمساواة ب

 معادلة التنبؤ، لعدم تأثيره في المتغير التابع )ذكاء الاستثمار التسويقي(. 

 

 تحليل المسار 
 

لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في  إحصائيةلا يوجد أثر ذو دلالة H02): الفرضية الرئيسية الثانية )

هذه الفرضية تمت الاستعانة بأسلوب  ختبارولا (.(α≤ 0.05ستوى دلالة عند م ذكاء الاستثمار التسويقي

المدعوم ببرنامج الرزمة الإحصائية للعلوم  Amos 18باستخدام برنامج  Path Analysisتحليل المسار 

د أثر ذو دلالة و وجالذي يبين نتائج تحليل المسار (  23)  رقم يوضح الجدولو  .SPSSالاجتماعية 

 إذ .((α≤ 0.05عند مستوى دلالة  ات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء الاستثمار التسويقيلعملي إحصائية

(. وبلغت قيمة   0.05وهي ليست ذات دلالة عند مستوى )(، 8.3) المحسوبة Chi2 بلغت قيمة

Goodness of Fit Index (GFI وهو مؤشر ) بةقري( وهي 3.21) هما قيمت نموذج الدراسةل مةملاءجودة 

( 3.281) ما قيمه Comparative Fit Index  (CFI)مة المقارنءبلغ مؤشر المواو التامة(.  مةالملاء) من

 Root Mean Squareالتامة، وبلغ الجذر التربيعي لمتوسطات الخطـأ التقريبي مة قترب من المواءت يوه

Error of Approximation (RMSEA( )3.376 وهي )وقد بلغت قيمة ، 3.38 المعياريةقل من القيمة أ

IFI (1629 وكذلك قيمة ،)NFI (1621 وقيمة ،)NNFI (1624.)  
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تصميم و والتقييم،  الاختيار، أنتبين عمليات نظم إدارة الموارد البشرية متغيرات  تأثيروعند فحص        

 قيملغت (، حيث ب  0.05عند مستوى دلالة ) إحصائيمباشر دال  أثركانت ذات العمل، ونظام الحوافز 

 أماقل، أف 3.35( بالترتيب وهي دالة عند مستوى 3.18، 3.316، 3.312، 3.326)معاملات المسار لها 

يوجد أثر ذو دلالة لذا   ،الإحصائية( مستوى الدلالة Tفلم تبلغ قيمة ) التدريب، والمساواة، وجودة العمل بعد

 .((α≤ 0.05عند مستوى دلالة  مار التسويقيلعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء الاستث إحصائية

 (32) رقم الجدول

 المتغير
كاي 
 المتغير GFI CFI RMSEA IFI NFI NNFI تربيع

معامل 
 الدلالة T المسار

ذكاء 
الاستثمار 
 التسويقي

 

8.3 3.21 3.28 3.376 0.92 0.90 094 

 0.03 2.02 0.26 الاختيار
 0.45 1.20 0.11 التدريب
 0.04 2.00 0.19 التقييم
تصميم 
 0.05 1.97 0.16 العمل

 0.93 0.08 0.02 المساواة
جودة 
 0.94 0.07- 0.03- العمل

نظام 
 0.05 1.98 0.18 الحوافز

 

 

الجـــذر التربيعـــي لمتوســـطات الخطــــأ التقريبـــي 
 ويجب أن يقترب من الصفر

Root Mean Square Error of Approximation 
must Proximity to Zero 

RMSEA: 

 المفتـــــرض أنالجـــــودة ومـــــن  مـــــةملاءمؤشـــــر 
 يقترب من الواحد صحيح

Goodness of Fit Index must Proximity to 
one 

GFI: 

مؤشــــر المواءمــــة المقــــارن ومــــن المفتــــرض أن 
 يقترب من الواحد صحيح

Comparative Fit Index must Proximity to 
one CFI: 
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 سية الثانية (  تحليل المسار للفرضية الرئي1)ل رقم الشك
 

 

 

 الاختيار

 التدريب

 التقييم

 تصميم العمل

 المساواة

 جودة العمل

 نظام الحوافز

 والمكافات

 ذكاء الاستثمار التسويقي

 R square 

71517 

(0.26) 

 

(0.11) 

 

(0.19) 

 

(0.16) 

 

(0.02) 

 

(-0.03) 

 

(0.18)  

 (1.98, 0.05) 

 

(1.20, 045) 

(2.02, 0.03) 

 

(0.08, 0.93) 

 

(2.00, 0.04) 

 

(1.97, 0.05) 

 

(-0.07,  0.94) 
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لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في  إحصائية(: لا يوجد أثر ذو دلالة H03الفرضية الرئيسية الثالثة )

   ((α≤ 0.05د مستوى دلالة ذكاء التكيف التشغيلي عن

باستخدام برنامج  Path Analysisختبار هذه الفرضية تمت الاستعانة بأسلوب تحليل المسار لا       

Amos 18  المدعوم ببرنامج الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةSPSS . (  24)  رقم يوضح الجدولو

ليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء الاستثمار لعم إحصائيةذو دلالة  ًايوجد أثر نتائج تحليل المسار 

وهي ليست ذات دلالة  ،(8.27) المحسوبة Chi2 بلغت قيمة إذ .((α≤ 0.05عند مستوى دلالة  التسويقي

الجودة ما  مةملاء( وهو مؤشر GFI) Goodness of Fit Index(. وبلغت قيمة   0.05عند مستوى )

بلغ مؤشر المواءمة  هنفس السياقوبالتامة(.  مةملاءال) قريبه من ( وهي3.235قيمته )

التامة، وبلغ الجذر مة قترب من المواء( وهو تCFI( )3.283)  Comparative Fit Indexالمقارن

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA )التربيعي لمتوسطات الخطـأ التقريبي 

NFI (1621 ،)(، وكذلك قيمة 1625) IFIقد بلغت قيمة و ، 3.38قل من القيمة المحددة أ( وهي 3.375)

   NNFI (1629.)وقيمة 

والتقييم،  التدريب، أنتبين لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية متغيرات ال تأثيروعند فحص            

 (، حيث  0.05عند مستوى دلالة ) إحصائيامباشر دال  تأثيركانت ذات تصميم العمل، وجودة العمل و 

 3.35ترتيب وهي دالة عند مستوى ( بال3.12، 3.322، 3.26، 3.28)معاملات المسار لها  قيم بلغت

يوجد لذا   ،الإحصائية( مستوى الدلالة Tفلم تبلغ قيمة ) والمساواة، ونظام الحوافز الاختيار، بعد أماقل، أف

 ≥αعند مستوى دلالة  ستثمار التسويقيلعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء الا إحصائيةأثر ذو دلالة 

0.05)). 
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 (34) رقم الجدول

 

كاي  المتغير
معامل  المتغير GFI CFI RMSEA IFI NFI NNFI تربيع

 الدلالة ت المسار

ذكاء 
التكيف 
 التشغيلي
 

8.27 3.235 3.283 3.375 3.253 3.213 3.223 

 0.33 1.20 0.13 الاختيار
 0.02 2.10 0.28 التدريب
 0.02 2.05 0.26 التقييم

 0.02 2.12 0.29 تصميم العمل
 0.89 0.14- 0.04- المساواة

 0.05 1.98 0.19 جودة العمل
 1.00 0.01- 0.00 نظام الحوافز

 

 

لمتوســــطات الخطـــــأ التقريبــــي  الربيعــــي الجــــذر
 ويجب أن يقترب من الصفر

Root Mean Square Error of Approximation 
must Proximity to Zero RMSEA: 

ـــــرض أنالجـــــودة ومـــــن  مـــــةملاءمؤشـــــر   المفت
 يقترب من الواحد صحيح

Goodness of Fit Index must Proximity to 
one GFI: 

مؤشــــر المواءمــــة المقــــارن ومــــن المفتــــرض أن 
 يقترب من الواحد صحيح

Comparative Fit Index must Proximity to 
one 

CFI: 
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 ة الثالثة ي( تحليل المسار للفرضية الرئيس3)الشكل رقم 

 

 الاختيار

 التدريب

 يمالتقي

 تصميم العمل

 المساواة

 جودة العمل

 نظام الحوافز

 ذكاء التكيف 

 التشغيلي

R square 0.523 

(0.26) 

 

(0.13) 

 

(0.28) 

 

0.00 

 

0.19 

 

(-0.04) 

 

(0.29) 

 

(-0.01, 1.00) 

 

(-0.14, 0.89) 

(1.20, 0.33) 

 

(2.10, 0.02) 

 

(2.05, 0.02) 

 

(2.12, 0.02) 

 

(1.98,  0.05) 
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 )النتائج والتوصيات( :الفصل الخامس

 

 (: المقدمة 1-0)

 (: النتائج 1-3)

 (: نتائج اختبار الفرضيات 1-3-0)

 متغيرات (: النتائج المتعلقة بوصف ال1-3-3)

  الاستنتاجات(: 1-2)

 (: التوصيات1-4)
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 (: المقدمة 1-0)

ما وهو تقدم من تحليل وتحقق عملي،  النتائج المستندة على ما همأستعراض لايكرس هذا الفصل           

 .ًضرورياوالتوصيات وما يعتقده الباحث  ،وفي ضوء النتائج تأتي الاستنتاجات ،تختص به فقرة النتائج

 

 (: النتائج 1-3)

 (: النتائج المتعلقة بوصف المتغيرات 1-3-0)

" عن الجوانب السلبية بالعمل الشركة المتقدمينن أعلى متوسط لمجال )الاختيار( كان للفقرة " تعلم إ .1

المقابلات  إلىالموظفين ) إضافة  لاختيار الشركة نظموأن أقل متوسط حسابي كان للفقرة " تطور 

وأن متوسط  ،(0.67( بانحراف معياري )3.77أما المتوسط العام فقد بلغ ) ”.تية(الذاوتحليل السير 

وهذه النتيجة تتفق مع دراسة  ،مرتفعالضمن المستوى  سط العام كانوالمتو  ،جميع الفقرات

( التي أوضحت وجود أثر لاختيار الموظفين في تحقيق ميزة الكلفة وميزة الابتكار عند 2332)حسن،

 .ردنيةفي قطاع الاتصالات الأ α≤0.05)مستوى دلالة )

تقدم الشركة  التدريب المناسب لأولئك الذين يتولون   ن أعلى متوسط لمجال )التدريب( كان للفقرة "إ .2

يتلقى الموظفون في الشركة التدريب المناسب  وأن أقل متوسط حسابي كان للفقرة " ،"المناصب العليا

( وأن 0.88( بانحراف معياري )3.61سط العام فقد بلغ )أما المتو . "الملائم لمستقبلهم الوظيفي

وهذه النتيجة تتفق مع دراسة  ،متوسطالمتوسط جميع الفقرات والمتوسط العام كان ضمن المستوى 
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والتطوير في تحقيق التميز القيادي والتميز بتقديم  ،( التي أوضحت وجود أثر للتدريب2313)حسن،

 .في شركة زين الكويتية للاتصالات الخلوية α≤0.05)الخدمة عند مستوى دلالة )

يتم تقييمهم  الشركة عادةن في يير الإداريالموظفون غ ن أعلى متوسط لمجال )التقييم( كان للفقرة "إ .3

في  نالإدارييعادة الموظفون غير  " وأن أقل متوسط حسابي كان للفقرة ".من خلال معايير الأداء

مزودة من طرف ثالث )مثل الرؤساء والعملاء الل المعلومات من خلا أدائهمعلامهم عن إ الشركة يتم

( وأن متوسط جميع 0.73( بانحراف معياري )3.82" .أما المتوسط العام فقد بلغ )..(الموردين.و 

، وهذه النتيجة تتفق مع دراسة مرتفعالضمن المستوى  والمتوسط العام كان ،الفقرات

(2311Soomro,التي أوضحت وجود أثر لتقيي ) م الموظفين في أداء الموظفين عند مستوى دلالة

((α≤0.05 .في القطاع المصرفي التجاري 

كة على  الفرق المدارة ذاتيا في تعتمد الشر  ن أعلى متوسط لمجال )تصميم العمل( كان للفقرة "إ .4

رات تصمم الشركة  وظائفها وبرامجها لتعزيز مها " وأن أقل متوسط حسابي كان للفقرة "نجاز المهام إ

( وأن متوسط جميع 0.89( بانحراف معياري )3.59" .أما المتوسط العام فقد بلغ )العاملين فيها

 Triguero,et، وهذه النتيجة تتفق مع دراسة )متوسطال ضمن المستوى والمتوسط العام كان ،الفقرات

al., 2012 وى دلالة سبانية عند مستلتصميم العمل في أداء الشركات الإ( التي أوضحت وجود أثر

((α≤0.05 وغير المالي. ،في القطاع المالي 

تعتمد الشركة مبدأ تكافؤ الفرص بين ( كان للفقرة "بين الموظفين ن أعلى متوسط لمجال )المساواةإ .5

 ،جميع الفقرات( وأن متوسط 3.87( بانحراف معياري )3.62أما المتوسط العام فقد بلغ ) ".الموظفين

 ,.Triguero,et al، وهذه النتيجة تتفق مع دراسة )مرتفعالتوى ضمن المس والمتوسط العام كان
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سبانية عند مستوى بين الموظفين في أداء الشركات الإ( التي أوضحت وجود أثر للمساواة 2012

 وغير المالي. ،في القطاع المالي α≤0.05)دلالة )

تطبيق الجودة  كة بمبدأالشر يلتزم الموظفون في  ن أعلى متوسط لمجال )جودة العمل( كان للفقرة "إ .6

تعطي الشركة الموظفين فرصة للمشاركة في حل  " وأن أقل متوسط حسابي كان للفقرة "في عملهم 

 ،( وأن متوسط جميع الفقرات0.78( بانحراف معياري )3.75أما المتوسط العام فقد بلغ )".المشاكل

 ,.Triguero,et alدراسة )، وهذه النتيجة تتفق مع مرتفعالضمن المستوى  سط العام كانوالمتو 

( التي أوضحت وجود أثر لجودة العمل على أداء الشركات الاسبانية عند مستوى دلالة 2012

((α≤0.05 .في القطاع المالي وغير المالي 

يعزز نظام الحوافز في الشركة   الحوافز والكفافآت( كان للفقرة "نظام  ن أعلى متوسط لمجال )إ .7

يشجع نظام  " وأن أقل متوسط حسابي كان للفقرة "الشركة  أداءي رفع العاملين  الذين ساهموا ف

( 3.67أما المتوسط العام فقد بلغ ). " الحوافز في الشركة الموظفين على تحقيق أهداف الشركة

، متوسطالضمن المستوى  سط العام كانوالمتو  ،( وأن متوسط جميع الفقرات0.89بانحراف معياري )

( التي أوضحت وجود أثر HuiLee, ZangLee & YihWu,2010دراسة )وهذه النتيجة تتفق مع 

في  α≤0.05)لنظام الحوافز و المكافات على استراتيجات العمل وأداء الشركات عند مستوى دلالة )

 القطاع الصناعي في تايون.

ية تتطلع الشركة باستمرار لتنم ذكاء الاستثمار التسويقي( كان للفقرة " ن أعلى متوسط لمجال )إ .8

تتعامل  وأن أقل متوسط حسابي كان للفقرة " ،"أفضللكي تتمكن من خدمة السوق بشكل  الإبداع

أما المتوسط  “. كفرص للاستفادة منها بسرعة التذبذبات الظاهرة في السوقو التغيرات  الشركة مع
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كانت  ط العاموالمتوس ،( وأن متوسط جميع الفقرات0.75( بانحراف معياري )3.71العام فقد بلغ )

( التي Lu & Ramamurthy,2012وهذه النتيجة تتفق مع دراسة ) ،مرتفعالضمن المستوى 

ذكاء الاستثمار التسويقي عند مستوى دلالة  فيبين تكنولوجيا المعلومات  أثرأوضحت وجود 

((α≤0.05 

 نتاجتتمكن الشركة من  زيادة  الإذكاء التكيف التشغيلي( كان للفقرة "  أن أعلى متوسط لمجال ) .2

"  بشكل سريع عند حصول تقلبات في الطلب في السوق هاوتقليص ، وزيادة مستوى خدماتهاهاوتقليص

تقوم الشركة بعمل الترتيبات اللازمة وبشكل سريع عند حصول  وأن أقل متوسط حسابي كان للفقرة "

( 3.53غ )أما المتوسط العام فقد بل ." الاضطراباتالموردين لتفادي تلك  إمداداتفي  اضطراب

، متوسطالضمن المستوى  سط العام كانوالمتو  ،( وأن متوسط جميع الفقرات0.92بانحراف معياري )

( التي أوضحت وجود علاقة بين Lu & Ramamurthy,2012وهذه النتيجة تتفق مع دراسة )

  .α≤0.05)عند مستوى دلالة )في ذكاء التكيف التشغيلي تكنولوجيا المعلومات 
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 نتائج اختبار الفرضيات  (:1-3-3)

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية في ذكاء المنظمة في مجموعة  .1

 .(α≤0.05)الشرقية عند مستوى دلالة  بالمنطقةالجميح في الدمام 

في مجموعة الجميح في الدمام لاختيار الموظفين في ذكاء المنظمة  إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  .2

 .(α≤0.05)عند مستوى دلالة  الشرقية بالمنطقة

في مجموعة الجميح في الموظفين في ذكاء المنظمة  وتنمية لتدريب إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  .3

 .(α≤0.05)عند مستوى دلالة  الشرقية بالمنطقةالدمام 

يح في الدمام في مجموعة الجمالموظفين في ذكاء المنظمة  أداء لتقييم إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة   .4

 .(α≤0.05)عند مستوى دلالة  الشرقية بالمنطقة

في مجموعة الجميح في الدمام لتصميم العمل في ذكاء المنظمة  إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  .5

 .(α≤0.05)عند مستوى دلالة  الشرقية بالمنطقة

 بالمنطقةام في مجموعة الجميح في الدمللمساواة في ذكاء المنظمة  إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  .6

 .(α≤0.05)عند مستوى دلالة  الشرقية

 بالمنطقةفي مجموعة الجميح في الدمام  لجودة العمل في ذكاء المنظمة إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  .7

 .(α≤0.05)عند مستوى دلالة  الشرقية

في مجموعة الجميح في  لنظام الحوافز والمكافآت في ذكاء المنظمة إحصائيةيوجد أثر ذو دلالة  .8

 .(α≤0.05)عند مستوى دلالة  الشرقية بالمنطقةالدمام 
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تصميم و  ،تقييم الموظفينو  ،المتعلقة بـ )اختيار الموظفيند أثر لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية وجي .2

 ≤3.35ذكاء الاستثمار التسويقي عند مستوى دلالة ) في( لها تأثير والمكافات نظام الحوافزو  ،العمل

αذكاء  فيوجودة العمل(  ،والمساواة بين الموظفين ،تأثير لـ )تدريب الموظفينين أي (، ولم يتب

 (.α ≤3.35الاستثمار التسويقي عند مستوى دلالة )

تقييم و  ،تدريب الموظفين )المتعلقة بـ د أثر لعمليات نظم إدارة الموارد البشرية وجي  .13

عند مستوى دلالة  كيف التشغيليذكاء الت فيالعمل( لها تأثير  جودةو  ،تصميم العملو  ،الموظفين

(3.35≥ α) ،نظام الحوافزو  ،المساواة بين الموظفينو  ،لموظفينولم يتبين أي تأثير لـ )اختيار ا 

  (.α ≤3.35عند مستوى دلالة ) ذكاء التكيف التشغيلي في(   والمكافات
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 (: الاستنتاجات 1-2)

عمليات نظم  الشرقية مرتبط بممارسة بالمنطقة ن ذكاء المنظمة في مجموعة الجميح بالدمام فيإ .1

الموارد البشرية في مجموعة  إدارةالموارد البشرية المتبعة، وهذا يدل على أن عمليات نظم  إدارة

 الجميح فعالة .

، وهذا اختيار الموظفين بالشرقية مرتبطة  بالمنطقةالدمام ذكاء المنظمة في مجموعة الجميح في  نإ .2

 . في مجموعة الجميح فعالاختيار الموظفين عملية يدل على أن 

الموظفين  وتنمية تدريببالشرقية مرتبطة  بالمنطقة جميح في الدمامن ذكاء المنظمة في مجموعة الإ .3

 .في مجموعة الجميح فعالتدريب الموظفين  عملية ، وهذا يدل على أن

، الموظفين  أداء تقييمبطة الشرقية مرتب بالمنطقةظمة في مجموعة الجميح في الدمام ن ذكاء المنإ .4

 . في مجموعة الجميح فعالتقييم الموظفين عملية وهذا يدل على أن 

، وهذا  تصميم العملبالشرقية مرتبطة  بالمنطقة ذكاء المنظمة في مجموعة الجميح في الدمام نإ .5

 . في مجموعة الجميح فعال تصميم العمليدل على أن 

، بالمساواة بين الموظفين الشرقية مرتبطة  بالمنطقة الدمام نظمة في مجموعة الجميح فين ذكاء المإ .6

 .في مجموعة الجميح فعالةلمساواة بين الموظفين اوهذا يدل على أن 

، وهذا يدل  جودة العملب الشرقية مرتبط بالمنطقةذكاء المنظمة في مجموعة الجميح في الدمام  نإ .7

 .في مجموعة الجميح فعال جودة العملعلى أن 
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 والمكافاتالحوافز بنظام الشرقية مرتبطة  بالمنطقةالدمام المنظمة في مجموعة الجميح في  ذكاء نإ .8

 .في مجموعة الجميح فعال والمكافاتالحوافز  نظام ، وهذا يدل على أن

 نظام الحوافزو تصميم العمل، و تقييم الموظفين، و اختيار الموظفين،  هناك ارتباط وثيق بين )   .2

في مجموعة الجميح  ذكاء الاستثمار التسويقيوبين  ،الموارد البشرية إدارةم كعمليات نظ( والمكافات

من  بها وتهتم ذه العملياتهالشرقية ، وهذا يدل على أن مجموعة الجميح ترعى  بالمنطقةالدمام في 

 .وجهة ذكاء الاستثمار التسويقي

بــ مرتبط شرقية غير ال بالمنطقةالدمام في مجموعة الجميح في  ذكاء الاستثمار التسويقين إ .13

تدريب الموظفين، ، وهذا يدل على أن ) تدريب الموظفين، والمساواة بين الموظفين، وجودة العمل(  )

 . في مجموعة الجميح فعال والمساواة بين الموظفين، وجودة العمل(

العمل(  جودةو تصميم العمل، و  تقييم الموظفين،و تدريب الموظفين،  هناك ارتباط وثيق بين ) .11

الدمام في في مجموعة الجميح  ذكاء التكيف التشغيليالموارد البشرية وبين  إدارةعمليات نظم ك

من وجهة نظر  بها وتهتم ذه العملياتهرعى ت ، وهذا يدل على أن مجموعة الجميحالشرقية بالمنطقة

  .ذكاء التكيف التشغيلي

 الشرقية غير مرتبط بــ ) بالمنطقةالدمام في مجموعة الجميح في  ذكاء التكيف التشغيلين إ .12

تدريب  ، وهذا يدل على أن )( والمكافات نظام الحوافز، و المساواة بين الموظفينو  ،لموظفيناختيار ا

 .في مجموعة الجميح فعال (العمل جودة، و تصميم العملو  ،تقييم الموظفين، و الموظفين
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  التوصيات(: 1-4)

في  الشرقية بالمنطقةفي مجموعة الجميح في الدمام الموارد البشرية  إدارةالحفاظ على عمليات نظم  .1

 .المملكة العربية السعودية

لمقابلات وتحليل السير ا إلىالموظفين ) إضافة  لاختيارجديدة  نظم على مجموعة الجميح تطوير .2

 سير الذاتية.الفهي لا زالت تعتمد على الطرق التقليدية في المقابلات و  ،الذاتية(

 الوظيفي،مستقبلهم بويكون مرتبطا  ،أدائهميحسن من  ًتدريبا هموتدريب وظفينتعزيز جميع المضرورة  .3

حيث أن مجموعة الجميح تركز في التدريب على من يتولون المناصب العليا أكثر من تدريب 

 الموظفين بشكل عام بغض النظر عن المناصب التي يتولونها.

 ر عن مراكزهم الوظيفية التي يشغلونها.الموظفين بغض النظ أداء الاستمرار في الاهتمام بتقييم .4

عتمادها على تصميم لاباوذلك أكثر  هاتعزيز و  ًضرورة محافظة المجموعة على الفرق المدارة ذاتيا .5

 مهارات الموظفين. التي تعزز والبرامج ،العمل

 مكان.، وتعزيز هذا المبدأ قدر الإاستمرار الشركة على مبدأ تكافؤ الفرص بين الموظفين .6

عطائهم الفرصة الجودة في تنفيذ أعمالهم وا   بادىءمباتباع على الموظفين في المجموعة  التأكيد .7

 للمشاركة في حل المشاكل خاصة الصعبة منها.

ز يعز تحقيق جميع أهداف المجموعة وت معتطوير نظام الحوافز والمكافات في المجموعة لكي يتوافق  .8

 .الشركة أداءرفع  ساهموا في الشركة للموظفين الذيننظام الحوافز في 

عادة ، وعلى المجموعة إار التسويقي لخدمة السوق بشكل أفضلعلى المجموعة تنمية ذكاء الاستثم .2

 النظر بالتغيرات والتذبذبات الظاهرة في السوق لاقتناصها والاستفادة منها.
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ة وبشكل يجب على المجموعة التركيز على ذكاء التكيف التشغيلي لعمل الترتيبات اللازم .13

دين، لتفادي تلك الاضطرابات رابات في الامدادات من المور يع عند حصول أي من الاضطسر 

 .أو زيادة بتزامن مع تقليص الانتاج والخدمات

في ذكاء وواضح  ،تؤثر وبشكل صريحل هاوتعزيز  تطوير عمليات نظم إدارة الموارد البشرية .11

 هاوأهدافالشركة، عمال للإرتقاء بأ المنظمة )ذكاء الاستثمار التسويق، وذكاء التكيف التشغيلي(

 لمواكبة الشركات العالمية في نفس المجالات.
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 (0الملحق )

 قائمة بأسماء المحكمين

 الجامعة التخصص اللقب العلمي والاسم الرقم

 الشرق الأوسط إدارة أعمال أ.د. كامل المغربي .0

 الأوسطالشرق  إحصاء أ.د.محمد عبد العال النعيمي .3

 الأوسطالشرق  إدارة أعمال درة عبد الباريأ.د. .2

 الشرق الأوسط تسويق د.ليث الربيعي .4

 الأوسطالشرق  إدارة أعمال د.كامل الحواجرة .1

 الأوسطالشرق  ونية لكتر إأعمال  د.رائد الهناندة .0
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 (3الملحق )

 البحث العملي باللغة العربية  غراضلأاستبانة 

 

 

 
 لكترونية.ة الأعمال، قسم إدارة الأعمال ال جامعة الشرق الأوسط، كلية إدار 

 الاستبانة
 أخي الفاضل / أختي الفاضلة .................

 تحية طيبة وبعد..............................

قوم حاليا  بدراسة بعنوان " أثر نظم عمليات إدارة الموارد البشرية في ذكاء المنظمة ، دراسة ميدانية في مجموعة الجميح في أ

بيان أثر عمليات نظم إدارة الموارد البشرية  إلى، حيث تهدف هذه الدراسة المملكة العربية السعودية -الشرقية بالمنطقةالدمام 

سوف تعامل على أنها "سرية للغاية" ولغايات البحث العلمي فقط. يرجى  إجاباتكمأن نؤكد لكم أن  في ذكاء المنظمة.. ونود

أي طرف ثالث من دون موافقة  إلىملاحظة أن المعلومات المقدمة من المستجيبين سوف تعتبر خاصة وسرية ولن تقدم 

جميع الأسئلة. ولكن ، إذا كنت  إجابة حاولنظركم. من وجهة المستجيب الخطية. الرجاء الإجابة على جميع فقرات الاستبيان 

 معينة ، أو تعتقد أنها سوف تكون مضللة ، يرجى ترك السؤال دون إجابة محددة. إجابةغير متأكد من 

 شاكرين ومقدرين تعاونكم مسبقا  

 الباحث                                                         المشرف                               

 محمود محمد القردحجي                                          د. اسعود المحاميد                      

 33266562342313على هاتف  الاتصال*للمزيد من المعلومات الرجاء 
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 الخصائص الديمغرافية

 العمر
 نةس 32-30سنة                               من  33أقل من 

 سنة 53سنة                              أكثر من  53-43من 

 الجنس
 أنثى        ذكر                                   

 التعليميالمستوى 
 دبلوم متوسط                        ثانوي فما دون                         

 دكتوراه                        ماجستير                    بكالوريوس   

 

 عدد سنوات الخبرة في الموقع الوظيفي الحالي
 سنة 2أقل من –سنة  1من                   أقل من سنة واحدة                    

 سنوات 4أقل من  –سنوات  3 من                سنوات          3أقل من –سنة  2من 

 سنوات فأكثر 5                سنوات       5أقل من  –سنوات  4من 

 
 المسمى الوظيفي

 رئيس قسم                                مدير                    

 :الاتيةلتحديد مدى الاتفاق بما يلي في كل عبارة من العبارات  الاتيةالرجاء بيان الرأي بالعبارات 
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أوفق  لا
 (0بشدة )
 

 لا أوافق
(3) 

 محايد 
(2) 

 

 أوافق
 (4) 

أوافق بشدة 
(1) 

 ت العبارة

 عمليات نظم إدارة الموارد البشرية
 الاختيار

عمليات توظيف واختيار تمكنها من ملء الشركة   تمتلك      
 .الشواغر المتوفرة لديها

1 

 2 المتقدمين عن الجوانب السلبية بالعمل .تعلم الشركة       

 إلىالموظفين ) إضافة  لاختيار الشركة نظمتطور      
  الذاتية(.المقابلات وتحليل السير 

3 

 والتنمية التدريب

تقدم الشركة  التدريب المناسب لأولئك الذين يتولون       
 المناصب العليا.

4 

يتلقى جميع الموظفين في الشركة  تدريبا مرتبطا بالأعمال      
 )بدون أية متطلبات قانونية(. ونهايؤدالتي 

5 

 6 .  الأداءتحسين  إلىيؤدي التدريب المناسب للموظفين      

يتلقى الموظفون في الشركة التدريب المناسب الملائم      
 لمستقبلهم الوظيفي.

7 

 التقييم

يتم تقييمهم من  الشركة عادةن في يالموظفون غير الإداري     
 .خلال معايير الأداء

8 

من  الشركة جزءي ف نيالإداري يتلقى الموظفون غير     
 .أدائهمعلى  ًًرواتبهم بناء

2 

علامهم عن إ الشركة يتمفي  نالإدارييعادة الموظفون غير      
من خلال المعلومات مزودة من طرف ثالث )مثل  أدائهم

 ..(.الموردين.الرؤساء والعملاء و 

13 
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 تصميم العمل
 11 .مهامز النجاإكة على  الفرق المدارة ذاتيا في تعتمد الشر      

نجاز كة على الفرق المتعددة الوظائف لإتعتمد الشر      
 مهامها.

12 

هناك وجود قوي لفرق  العمل المبنية على المشاريع في       
 الشركة.

13 

ركة )وقت مرن ، هناك تنفيذ قوي للأعمال المرنة في الش     
مقاييس للمحافظة على التوازن بين وقت و ، لكترونيإعمل 

 .وقت العائلة ،مؤتمرات الفيديو(العمل و 

14 

 15 .فها لتعزيز مهارات العاملين فيهاتصمم الشركة  وظائ     

 16 وظائفهم. الموظفون في الشركة الفرصة لتغيير يمنح      

 بين الموظفين المساواة

 17 تكافؤ الفرص بين الموظفين. الشركة مبدأتعتمد      

 جودة العمل
فرصة للمشاركة في حل المشاكل   الموظفينشركة التعطي      

. 
18 

 12 تعتمد الشركة  مبدأ عمل دوائر الجودة في نظامها.     

تساعد الشركة  في تحسين فرق العمل بالاعتماد على      
 موظفيها.

23 

تطبيق الجودة في  بمبدأكة  يلتزم الموظفون في الشر      
 عملهم 

21 

والمكافآتنظام الحوافز   
على متابعة  الشركة الموظفينيشجع نظام الحوافز في      

 .أهداف الشركة
22 
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مكافأة عادلة للموظفين يمنح نظام الحوافز في الشركة       
 .زوا أهداف الشركةالذين إنج

23 

يشجع نظام الحوافز في الشركة الموظفين على تحقيق      
 أهداف الشركة.

24 

ساهموا في  ة العاملين الذينالشركيعزز نظام الحوافز في      
 .الشركة أداءرفع 

 

25 

 ذكاء المنظمة 
 ذكاء الاستثمار التسويقي

 الشركة سريعة في اتخاذ القرارات  المناسبة إجراءاتتعتبر      
 الزبون . في مواجهه تغيرات السوق / هاوتنفيذ

26 

لكي تتمكن من  الإبداعتتطلع الشركة باستمرار لتنمية      
 . أفضللسوق بشكل خدمة ا

27 

 التذبذبات الظاهرة في السوقو تتعامل الشركة  مع التغيرات      
 كفرص للاستفادة منها بسرعة.

28 

يذكاء التكيف التشغيل  
بسرعة مما يعزز  هموحاجات العملاء الشركة مطالبتحقق      

 بنا.ثقتهم 
22 

توى الإنتاج، وزيادة مس من زيادة وتقليصتتمكن الشركة      
بشكل سريع عند حصول تقلبات في  هاوتقليص خدماتها

 الطلب في السوق. 

33 

تقوم الشركة بعمل الترتيبات اللازمة وبشكل سريع عند      
الموردين لتفادي تلك  إمداداتفي  اضطرابحصول 

 . الاضطرابات

31 

 إذا كان لديك أي إضافات يرجى التكرم بذكرها:

................................................................................................................

 شاكرا لكم مساهمتكم القيمة وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير
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 (2الملحق رقم )

 نجليزية البحث العملي باللغة ال  غراضلأاستبانة 

 
Middle East University, College of Business Administration, Department of E-

business 

The questionnaire 

Dear Sirs.............................. 

I am currently a study entitled "The impact of systems human resources management processes in 

the intelligence organization, a field study in the AAC group in Dammam, Eastern Province-KSA, 

where the aim of this study is to demonstrate the impact of human resource management systems 

in intelligent organization. We would like to assure you that the responses from you will be treated 

as "highly confidential" and for the purposes of scientific research only. Please note that the 

information provided by the respondents will be considered private and confidential and will not 

provide to any third party without the consent of effectors linear. Please answer all the paragraphs 

of the questionnaire from your point of view. Please try answered all the questions. But, if you are 

not sure of the answer given, or do you think it would be misleading, please leave a question 

without a definitive answer 

The Researcher                                                         Supervisor  

Mahmoud M Al-Qurdahji                                            Dr. Soud Al-Mahamied 

* For more information please call 00966569049010 
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Demographic Information 

 (0) Age  

Less than 30 years                                    30-40 years 

41-50 years                                           more than 50years  

 (3) Gender  

Male                                                        Female  

(3) Educational level 

  Secondary school or less                            Diploma 

 Bachelor                                                  Master    

 PHD 

 (4) Years of experience in the current job location 

Less than (1) year                                    (1-2) years  

(2-3) years                                                (3-4) years  

(4-5) years                                                More than 5 

(5)Job Title 

Manager                                                    Head department  
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Please indicate the extent to which you agree or disagree with each statement below: 

strongly 
Disagree 

(1) 

Disagree 
 

(2) 

Neither 
 

(3) 

Agree 
 

(4) 

 

Strongly 
Agree 

(5) 

Statement # 

HRM operations system 
Selection 

     Our company has processes of recruitment and 
selection that can fill up all available vacancies. 

1 

     As part of the selection process, applicants are 
informed about the negative aspects of the job. 

2 

     In our company we have developed systems to 
select personnel (in addition to interviews and / 
or curriculum analysis). 

3 

Training & Development  

     Our firm offers training for those considered to 
be "key positions". 

4 

     All employees receive training for their jobs 
(without any legal requirement) 

1 

     When employees receive training their 
performance improves. 

0 

     When employees receive training, it is often 
relevant for their future / career in the company 
(job promotions). 

7 

Evaluation  

     Non-management employees are generally 
measured by a performance appraisal. 

5 
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     Non-management employees receive part of 
their salary based on performance. 

5 

     Normally non-management employees are 
informed of their performance through 
information provided by third parties (e.g. 
superiors, customers, suppliers …) 

01 

Job design  

     There is a strong implementation of self-
managed or self-directed teams. 

00 

     There is a strong implementation of multi-
functional teams. 

03 

     There is a strong presence of "project-based 
teams". 

02 

     There is a strong implementation of flexi-jobs 
(flexi-time, online work, video conferencing, 
measures to strike balance between work and 
family life). 

04 

     Most jobs have been designed for employees to 
optimize their skills and strengths. 

01 

      Employees are given the opportunity of 
changing jobs. 

00 

Equality between employee   

     Organization carries out actions to ensure that 
all employees have equal opportunities 

07 

Job quality  

     The organization gives employees the 
opportunity to engage in problem-solving 
situations. 

05 
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     The organization has a strong presence of 
quality circles. 

05 

     The organization facilitates the involvement of 
its employees in improving teamwork. 

31 

     Employees feel committed when assured the 
quality of their work. 

30 

Compensation/Incentives  

     Incentive system at your firm encourages 
employees to pursue company objective.  

33 

     Incentive system at your firm is fair at rewarding 
people who accomplish a company objective.  

32 

     Incentive system at your firm encourages people 
to reach company goals. 

34 

     Incentive system at your firm really recognizes 
people who contribute the most to the company. 

31 

Organization Agility 
Market Capitalizing Agility 

 

     We are quick to make and implement 
appropriate decisions in the face of 
market/customer-changes. 

30 

     We constantly look for ways to reinvent / 
reengineer our organization to better serve our 
market place. 

37 

     We treat market-related changes and apparent 
chaos as opportunities to capitalize quickly. 

35 

Operational Adjustment Agility  

     We fulfill demands for rapid-response, special 
requests of our customers whenever such 

35 
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demands arise; our customers have confidence 
in our ability. 

     We can quickly scale up or scale down our 
production/service levels to support fluctuations 
in demand from the market. 

21 

     Whenever there is a disruption in supply from 
our suppliers we can quickly make necessary 
alternative arrangements and internal 
adjustments. 

20 

 

If you have any additions please kindly by stating: 

..........................................................................................................................

.......................................................................................................................... 
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 (4الملحق )

 كتاب تسهيل المهمة 
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 (1الملحق )

 والتعريفموافقة كتاب ال

 


