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 وأ ظمتها وتعلياتهال البيت آ إقرا  والتزام بقوا ين جامعة 

 

 1620502032الرقم الجامعي:   المعصب عمبدالله باتل عمبدالله:  أ ا الطالب

 عمالالتلية : المال وال                           عمالال  إدا ةالتخصص : 

 

أعملن با ني قد التزمت بقوا ين جامعة ال البيت، وأ ظمتها وتعلياتها وقرا اتها 

السا ية المفعول المتعلقة بإعمداد  سائل الماجستير والدكتو اه عمندما قمت شخصيا 

  سالتي بعنوان :بإعمداد 

 ية لتروو ال الموا د البشرية إدا ةبين ما سات  عمالذكاء ال المعدل لقد ات  التأثير "

 " البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في التويتو 

وذلك بما ينسجم مع الما ة العلمية المتعا ف عمليها في كتابة الرسائل والطا يح 

غير منقولة أو مستلة من  سائل أو أطا يح  أو كتب العلمية . كا إعملن بأن  سالتي 

أسسياً وت ،أو أبحاث أو أي منشو ات عملمية تم  شرها أو تخزينها في أي وسيلة إعملامية

عملى ما تقدم فإ ني أتحمل المسؤولية بأ واعمها كافة فيا لو تبين غير ذلك بما فيه حق 

مجلس العمداء في جامعة ال البيت بإلغاء قرا  منحي الد جة العلمية التي حصلت 

عمليها وسحب شهادة التخرج مني بعد صدو ها دون أن يتون لي أي حق في التظلم 

ي صو ة كا ت في القرا  الصاد  عمن مجلس العمداء بهذا أو الاعمرواض أو الطعن بأ 

 الصدد .

 م2018/   /   توقيع الطالب ................................          التا يخ  
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 والدتي منبع الدفئ والحنان الذي لا ينضب  

 ادعمواليها........ 

 " وقل  بي ا حمها كا  بياني صغيرا"
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 ذخري وسندي في الحياة
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 شتـر وتـقـديـر

 

بعون الله وتوفيقه، الا ان اتقدم بجزيل  ،لا يسعني بعد ان ا جزت هذه الرسالة

الشتر، وعمظيم الامتنان، وخالص التقدير والعرفان، بالفضل التبير لاستاذي الفاضل 

الاستاذ الدكتو  سليان ابراهيم الحو ي، الذي اشرف عملى هذه الرسالة وتحمل جهدا 

 فه، حتىوعمناء، فحرص عملى قراءة كل كلمة فيها ومناقشة جميع افتا ها، مدة اشرا

 خرجت  بته طيبه بفضله وحسن  عمايته.

 إلى كل من تعاون معي، وساهم في اخراج هذه الرسالةإلى  كا اتقدم بالشتر 

أساتذتي الفاضل أعمضاء لجنة إلى  حيز الوجود، كا أتوجه بخالص الشتر والاحروام

لك دم كذ المناقشة، عملى ما بذلوه من جهد أثناء قراءة هذه الرسالة ومناقشتها. وأتق

 عمالبوافر الشتر وعمظيم الامتنان لساتذتي أعمضاء الهيئة التد يسية في المال وال 

 ل البيت.آ بجامعة 

 والله ولي التوفيق

 الباحث
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 يةلتروو ال البشرية الموا د إدا ة ما سات بين عمالال  ذكاء لقد ات المعدل التأثير

  التويت في الاتصالات شركات في التنظيمية والبراعمة

 إعمــداد

 عمبدالله باتل عمبدالله المعصب

 إشـراف 

 الاستاذ الدكتو  سليان ابراهيم الحو ي

 بالعربية الملخص
 

في  ةيلتروو ال الموا د البشرية إدا ةما سات قياس أثر إلى  هدفت الد اسة

. ويتالتفي شركات الاتصالات في  عمالذكاء ال  تمن خلال قد االتنظيمية  البراعمة

ات هذه الشركفي المديرين  وابهم و ؤساء الاقسام جميع وتتوّن مجتمع الد اسة من 

 .كعينة للد اسة تم استخدام اسلوب المسح الشاملو  ،( مبحوثاً 121وبلغ عمددهم )

تتو ت من و  البيا اتلجمع  أداةكاستبا ة وطو ت ستخدم المنهج الوصفي التحليلي، او 

ابية، الحس المتوسطات :الحصائية منها ساليبالعديد من ال ت( فقرة. واستخدام54)

واحدة، وتحليل الا حدا  المتعدد، وبعد إجراء لعينة  tوالا حرافات المعيا ية، واختبا  

 النتائج التالية:إلى  عمملية التحليل لبيا ات الد اسة، توصلت الد اسة

 البراعمة في يةلتروو ال الموا د البشرية إدا ةا سات إحصائية لموجود تأثير ذو دلالة 

قد ات ل، ووجود تأثير ذو دلالة إحصائية في شركات الاتصالات في التويت التنظيمية

 تأثير ذي  ، ووجودفي شركات الاتصالات في التويت التنظيمية البراعمةفي  عمالذكاء ال 
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في  عمالقد ات ذكاء ال في ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةلما سات دلالة إحصائية 

الموا د  إدا ةلما سات ، ووجود تأثير ذو دلالة إحصائية شركات الاتصالات في التويت

 شركات في عمالية في البراعمة التنظيمية من خلال قد ات ذكاء ال لتروو البشرية ال

 .الاتصالات في التويت

نظيمية، الت البراعمة، يةلتروو ال الموا د البشرية إدا ةما سات  التلات المفتاحية:

 .التويت في الاتصالات شركات، عمالقد ات ذكاء ال 
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The Moderating Effect of Business Intelligence 

Capabilities between E-Human Resources 

Management Practices and Organizational 

Ambidexterity at Kuwait communication companies  

Prepared by 

Abdallah Battel Almeaseb 

Supervison 

Prof. Dr Sulieman Iraheem Al-hawary 

ABSTRACT 
The study aimed to measure the impact of electronic 

human resources management practices on organizational 

ambidexterity through of business intelligence capabilities in 

communications compamies in Kuwaite. The study 

population consisted of all employees in communications 

compamies in Kuwaite. The unit of analysis included on 

survy sample that estimated (121) respondents. 

 The descriptive analytical method was used through a 

questionnaire that used as a tool for data collection 

developed at the hands of elite researchers and writers in the 

field of the study variables and which consisted of (54) items. 

A number of statistical tools and methods were used such as 

Mean, Standard Deviation,One sample T-test, Multiple 

Regression, and Path analysis. 
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After the analysis of the collected data and hypotheses, 

a number of results were reached: 

There was a significant impact of e-human resources 

management practices on organizational ambidexterity in 

communications compamies in Kuwaite, there was a 

significant impact of on business intelligence capabilities  in 

communications compamies in Kuwaite, there was a 

significant impact of e-human resources management 

practices on business intelligence capabilities in 

communications compamies in Kuwaite, there was a 

significant impact of e-human resources management 

practices on organizational ambidexterity through of 

business intelligence capabilities in communications 

compamies in Kuwaite. 

Key words: E-lectronic Human Resources Management 

Practices, Organizational Ambidexterity Business 

Intelligence Capabilities, Communications 

Compamies, Kuwaite State. 
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  ولال الفصل
  للد اسة العام طا ال 

 مقدمة

 من يدبالعد تقوم حيث المنظات، وظائف اهم من البشرية الموا د إدا ة تعتبر

 ؤهلةوالم التفؤة البشرية الموا د توفير شأ ها من التي والوظائف وال شطة المهام

 عملى قاد ة ونتت أن يفروض والتي والمستقبلية الحالية المنظمة لاحتياجات والمناسبة

 واجهت المنظات هذه أيامنا وفي ية.وفاعمل كفاءة بتل هاأهداف تحقيق في المساهمة

 وكل تنولوجيا،الت وتغيير للتنافسية القيمة وسلسلة العولمة، مثل التحديات من العديد

 في ساعمد ام ال رو ت، شبتة عملى  المواقع عملى المعتمدة التتنولوجيا  شوء  تيجة ذلك

 التقدم ظل وفي ية.البشر الموا د مجال في ،البشرية الموا د إدا ة من جديد مفهوم ظهو 

 تعمل اتالمنظ أصبحت الخيرة العقود في عمالال  عمالم شهده الذي التبير التتنولوجي

 نظاتالم هذه بدو ها قادت التي التأكد عمدم وظروف الشديدة المنافسة من بيئة في

 د اتق إلى التعرف وطرق الظروف هذه مع التعامل طرق في أكبر بشتل البحث إلى

 لوجيةالتتنو  الثو ة من المنظات هذه استفادت فقد لذا السواق، وحاجة المنافسين

 من وكان ا،يإلتروو  تما س جعلتها بحيث البشرية الموا د وا شطة ما سات تسخير في

 داءل ا وتقييم ،لتروونيال والتد يب ،لتروونيال الاستقطاب الما سات هذه اهم

 . والتعويضات ،لتروونيال

 من  وع إلى الشركات حاجة إلى Dollar & Marchese )2015(  اشا  وقد

  واحد وقت في للفرص ستغلالالاو  ستتشافالا خلال من التنظيمية البراعمة في التميز

  



www.manaraa.com

2 

 نأ  عملى عمام إجاع هناك أن من الرغم عملى للشركة، التعلم عممليات سياق في

 المدى عملى داءللأ  واحد وقت في ستتشافالاو  لاستغلالا ما سة منها مطلوب الشركات

Birkinshaw ;2013 Tushman, & Rielly’O ) الطويل المدى عملى والبقاء القصير

2013 Gupta, &نم التنظيمية البراعمة ما سة كيفية حول ضئيل إجاع هناكو  (؛ 

 في اضحو  بشتل للفرص( والاستغلال الاستتشاف) التنظيمية البراعمة ما سات خلال

 من البشرية الموا د إدا ة ما ساتو  للشركة، الحيوي التشغيل  ظام ان كا .ةالشرك

 ام عمن المسؤولة هي عمالال  ذكاء قد ات ومنها تنظيمية قد ات من تسخره ما خلال

 بتوفيره تسمح ما وهذا (،,IMA 2008) شركةلل التتلفة قاعمدة من ٪90 إلى يصل

 اتوالتحسين عمالال  ذكاء هيتلية توفر التي الجديدة والما سات التتنولوجيات

Marchese & ) للفرص( والاستغلال الاستتشاف:التنظيمية البراعمة )ما سات

2015 Dollar,.) 

 لتحقيق ساليبال من العديد تسخر ان المنظات من العديد حاولت لذا

 النجاح إلى الوصول سبيل في الهائل التتنولوجي التقدم  تيجة الاسرواتيجي تفوقها

 د اتق تسخير ساليبال هذه ومن ،معا والسوق الصناعمة مستوى عملى الاسرواتيجي

 عمالل ا ذكاء وثقافة عمالال  ذكاء تتنولوجيا  شر عملى الروكيز خلال من عمالال  ذكاء

 سلوبالا هذا يتون بحيث ،المختلفة والاقسام الدوائر بين تتنولوجي هيتل وايجاد

 السوقو  المنظمة مستوى عملى التنظيمية البراعمة تحقيق إلى الوصول في مساعمدة أداة

 لىعم تعرفال تحاولومن هنا جاءت فترة الباحث بأن يقوم بعمل د اسة  والصناعمة.

 عمالل ا ذكاء قد ات بوجود التنظيمية البراعمة في البشرية الموا د إدا ة ما سات اثر

 التويت. في الاتصالات شركات في العاملين لدى معدل كمتغير

  



www.manaraa.com

3 

  الد اسة مشتلة

  :سئلة التاليةالن الد اسة الحالية الجابة عمتحاول 

سؤال الاول: ما مستوى تبني ما سات   الموا د البشرية في شركات الاتصالات إدا ةال

 ؟ في التويت

 ما مستوى البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في التويت؟السؤال الثاني : 

 ؟في التويت في شركات الاتصالات عمالقد ات ذكاء ال ما مستوى السؤال الثالث: 

 الاســـتقطاببابعادها ) الموا د البشرـــية إدا ة: هل تؤثر ما ســـات الرابعالســـؤال 

في  (يضــــاتوالتعو ،لتروونيال داءال  وتقييم ،لتروونيال والتد يب ،لتروونيال

 ؟ في التويت الاتصالاتفي شركات البراعمة التنظيمية 

ــات : الخامسالســؤال  ــتقطاببابعادها ) الموا د البشرــية إدا ةهل تؤثر ما س  الاس

في  (يضــــاتوالتعو ،لتروونيال داءال  وتقييم ،لتروونيال والتد يب ،لتروونيال

 في التويت؟  الاتصالاتفي شركات  عمالقد ات ذكاء ال 

 ،عمالبأبعادها)تتنولوجيا ذكاء ال  عمالهل توثر قد ات ذكاء ال : الســـادسالســـؤال 

شركات  فيفي البراعمة التنظيمية  (عمال، وهيتلية ذكاء ال عمالوثقافة ذكاء ال 

 في التويت؟ الاتصالات

ـــؤال  ـــابعالس ـــات  عمال: هل تعدل قد ات ذكاء ال  الس الموا د  إدا ةمن اثر ما س

 في التويت؟  الاتصالاتفي شركات البراعمة التنظيمية في البشرية 

 الاحصــــاو الوصـــفي أســــاليبحيث يجاب عملى الاســـئلة الثلاث الاولى من خلال 

سابية والا حرافات المعيا ية والرتبة من حيث ال  سطات الح سئلة ( اما الاهمية)المتو

 الاحصاء الاستدلالي عمن طريق اختبا  أساليبالا بعة الباقية فيجاب عمليها من خلال 

 .الفرضيات
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 الد اسة أهمية

 الموا د البشرية إدا ةهذه الد اسة من الدو  الهام الذي تقوم به  أهميةتنبع 

نظري . وا طلاقا من المفهوم الما يعزز البراعمة التنظيميةفي تقدم واستمرا  الشركات، 

للشركات ظيمية التن البراعمةقد ته في تعزيز إلى  والمرتتز  لموا د البشريةا دا ةالحديث ل 

د اسة  أهميةالمعاصرة ما يجعلها قاد ة عملى وضع  فسها عملى المسا  الصحيح، لذا فان 

 هذه المفاهيم يمثل ضرو ة تحتمها المنافسة من عمدة جوا ب تمثلت في التالي:

بية العر  دا ةادبيات ال حيث في الموضوع الذي تناولته هذه الد اسة يعتبر 

سات الد اقلة  إضافةل خاص وبتافة متغيراته، التويتية بشت دا ةبشتل عمام وال 

وا د  ان الممنها. كا ا طلاقاالد اسة حجر اساس للباحثين شتل ت االموضوع لذالمتعلقة ب

تقوية مراكزها التنافسية ما يحتم عمليها إلى  تحتاج الاتصالاتفي مجال  البشرية

 وهذا بطبيعة الحال يجعلها ذات تنافسية عمالية فيتتنولوجيا المعلومات، إلى  الا تتاز

تها براعمخلق القيمة وتطويرها لدى العاملين بما يعزز مركزها التنافسي من خلال 

الد اسة  عمن نتجالد اسة من التوصيات العملية التي سوف ت أهمية. كا تبع التنظيمية

وا د الم إدا ةات ما سالقرا  في هذه الشركات للاستفادة منها في تحسين  لصحاب

هذه  . كا تعتبرعمالالبراعمة التنظيمية من خلال تسخير قد ات ذكاء ال و البشرية  

من الد اسات الاولى في التويت التي ستبحث في هذه  -عملى حد عملم الباحث-الد اسة 

المتغيرات، حيث تعتبر حجر الاساس للباحثين الاخرين للا طلاق منها و بطها بمتغيرات 

 جديدة. 
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 الد اسة أهداف

 :مايليإلى  التعرفإلى  تسعى هذه الد اسة

البراعمة التنظيمية وكل بعد من ابعاده في الموا د البشرية  إدا ةتحليل دو  

متغير ك عمالبالاعمتاد عملى قد ات ذكاء ال  (استتشاف الفرص، واستغلال الفرص)

 -التالية : هدافوينبثق من هذا الهدف الرئيس ال  .معدل

شركات  في اابعادهالموا د البشرية  و  إدا ةا سات تطبيق المبحوثين لممستوى  -1

 في التويت الاتصالات

 لاتصالاتا وابعادها في شركاتالبراعمة التنظيمية مستوى ادا ك المبحوثين لمفهوم  -2

 في التويت

 في التويت   في شركات الاتصالات عمالمستوى قد ات ذكاء ال  -3

 الاستقطاببابعادها )الموا د البشرية   إدا ةالتعرف عملى دو  ما سات  -4

في البراعمة  (اتوالتعويض ،لتروونيال داءال  وتقييم ،لتروونيال والتد يب ،لتروونيال

 في التويت   في شركات الاتصالاتالتنظيمية 

 الاستقطابالموا د البشرية  بابعادها ) إدا ةالتعرف عملى دو  ما سات  -5

قد ات ( اتوالتعويض ،لتروونيال داءال  وتقييم ،لتروونيال والتد يب ،لتروونيال

 في التويت   في شركات الاتصالات عمالذكاء ال 

افة ، وثقعمالبأبعادها)تتنولوجيا ذكاء ال  عمالقد ات ذكاء ال  التعرف عملى اثر -6

 في البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في (عمال، وهيتلية ذكاء ال عمالذكاء ال 

 التويت
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 الد اسة نموذجأ 

 المتغير التابع                                                           المتغير المستقل           

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( انموذج الد اسة1شتل  قم )

 .( Charlotta, 2012) اعمداد الباحث  معتمدا د اسات: المتغير المستقل *المصد : 

 & Sangariوالمتغير المعدل) ) Wulf, et al,2010; Simsek,2009 (المتغير التابع

Razmi,2015; Ramakrishnan et al., 2016 ) 

 الد اسة فرضيات

 : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عمند مستوى معنوية Ho1الفرضية الرئيسة الولى

(α≤0.05) تروونيل)الاستقطاب ال يةلتروو ال الموا د البشرية لما سات ادا ة ، 

  

 إدارة الموارد البشرية الإلكترونية

 البراعة التنظيمية 

 استكشاف الفرص-

 استغلال الفرص-

  

 

Ho1 

Ho-4 

Ho2 

 الاستقطاب الإلكتروني

 
 التدريب الإلكتروني

 تقييم الأداء الإلكتروني

 نظام التعويضات  الإلكتروني

 عما قدرات ذكاء الأ

Ho-3 
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( في البراعمة ونيلترو ال التعويضات، و ظام لتروونيال داء، وتقييم ال لتروونيوالتد يب ال

 .التنظيمية في شركات الاتصالات التويتية

 : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عمند مستوى معنويةHo2الفرضية الرئيسة الثا ية 

(α≤0.05)  بأبعادها)الاستقطاب لما سات إدا ة الموا د البشرية اللتروو ية 

 لتعويضاتا، و ظام لتروونيال داء، وتقييم ال لترووني، والتد يب اللتروونيال

 ..في شركات الاتصالات التويتية عمال( في قد ات ذكاء ال لتروونيال

 لة إحصائية عمند مستوى معنوية: لا يوجد أثر ذو دلا Ho3الفرضية الرئيسة الثالثة

(α≤0.05)  وثقافة عمالبأبعادها)تتنولوجيا ذكاء ال  عماللقد ات ذكاء ال ،

ة في البراعمة التنظيمية في البراعمة التنظيمي (عمال، وهيتلية ذكاء ال عمالذكاء ال 

 .في شركات الاتصالات التويتية

 إحصائية عمند مستوى معنوية: لا يوجد أثر ذو دلالة  Ho4الفرضية الرئيسة الرابعة

(α≤0.05)  ب بأبعادها )الاستقطا لما سات إدا ة الموا د البشرية اللتروو ية

 لتعويضاتا، و ظام لتروونيال داء، وتقييم ال لترووني، والتد يب اللتروونيال

عدل في كمتغير م عمال( في البراعمة التنظيمية بوجود قد ات ذكاء ال لتروونيال

 .شركات الاتصالات التويتية

  الجرائية التعريفات

شرية : وسيلة لتنفيذ اسرواتيجيات الموا د البيةلتروو ال الموا د البشرية إدا ةما سات 

والسياسات والما سات في المنظات من خلال استخدام قنوات ال رو ت 

 ستفادة التاملة منها. وهي تفيد في تخطيط وتنفيذ وتطبيق تتنولوجيا لاوا
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المعلومات باعمتاد الشبتات لتحقيق الدعمم بين الجهات الفاعملة، الفردية او الجاعمية 

واجبات مشروكة ل شطة الموا د البشرية. عملاوة عملى ذلك، فهي تتعلق  داءل 

الموا د البشرية وتتنولوجيا المعلومات،  إدا ةبآليات التتامل ومحتوياته بين 

خلق قيمة داخل المنظات، بحيث توفر وظائف الموا د البشرية إلى  والتي تهدف

 فرص لخلق مجالات جديدة للمساهمة في النجاح التنظيمي. واخير فهي تشير

، ةدا ياستخدام تتنولوجيا المواقع في ما سة الموا د البشرية والسياسات ال إلى 

 .(23-1وتقيسه الفقرات من ) تقيسها فقرات الاستبا ة المصممة لذلك وسوف

 ويشتمل عملى الابعاد التالية:

 ير الى استخدام الا رو ت في تحديد وجذب الموظفينويشالاستقطاب الالترووني: 

عممليات الاعملان عمن الوظائف الشاغرة من خلال الا رو ت و  المحتملين

خلال الا رو ت ايضا لطالبي هذه وتوفير المعلومات عمن الوظائف من 

 الد اسة. أداة( في 6-1وتقيسها الفقرات من ) المعلومات

التد يب الذي يتم من خلال الا رو ت، وهذا التد  يب الالترووني: ويشير الى 

يقتضي بطبيعة الحال استخدام الحاسوب وتقنياته المتنوعمة ووسائطه 

( يئةباستخدام الا رو ت كوسط )المتعددة وإمتا ياته الهائلة، كا يتضمن 

للتد يب، يتم من خلاله التفاعمل بين المد ب والمتد بين؛ ولهذا يتم 

التد يب من خلال البرامج التد يبية المحوسبة، ومن مصاد  متعددة 

تقيسها و  .ويتم التواصل بين المد ب والمتد بين اليتروو يا عمبر ال رو ت

 الد اسة. أداة( في 12-7الفقرات من )
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هو  ظام الترووني محوسب عملى شبتة الا رو ت، يمتن  تقييم الالداء الالترووني:

الدخول له بالرقم الوظيفي وكلمة السر الخاصة بتل موظف في المؤسسة 

فعملية التقييم تبدأ مع بداية العام  فقط داءال  لقياس أداةوهو ليس 

شتمل منها، وتقياس ما تحقق و  وتقييمها هدافل يتم فيها الروكيز عملى او

وتقيسها  قبل  هاية العام هدافلأ جعة لاهذه العملية أيضاً عملى مر 

 .الد اسة أداة( في 17-13الفقرات من )

صياغة وتنفيذ الاسرواتيجيات والسياسات التي :  ظام التعويضات الالترووني

، عملى  حو منصف وباستمرا  وفقاً لقيمتها فرادتهدف إلى تعويض ال 

الوسائل الالتروو ية في المنظمة وتشمل أ بعة متو ات للمنظمة من خلال 

)مستوى الرواتب, إضافات عملى الرواتب, هيتل الرواتب, مزايا  هي

 .الد اسة أداة( في 23-18وتقيسها الفقرات من )( ومنافع العمل

في الحالية بتفاءة، و  عمالل متطلبات ا إدا ةقد ة المنظمة عملى : البراعمة التنظيمية

قد تها عملى استخدام  من خلال .الوقت  فسه تتون متتيفة مع التغيرات البيئية

وتقاس بالمتوسطات الحسابية لفقرات  عمدة هياكل مختلفة بشتل متزامن

 ويشتمل عملى الابعاد: (35-24)الاستبا ة

اطرة، والمخيرتبط الاستتشاف بمصطلحات البحث، والتباين، استتشاف الفرص: 

ويشير إلى التعلم المتتسب ). والتجريب، والتشغيل، والمرو ة، واكتشاف البداع

وتقيسها والتجا ب المخططة لها في المؤسسات  بالعمليات والاختلافات المنسقة

 الد اسة. أداة( في 29-24الفقرات من )
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تحسين الويشير إلى التعلم المتتسب عمن طريق البحث العلمي، و استغلال الفرص: 

التجريبي، والتجديد، وإعمادة استخدام الجراءات القائمة وإعمادة استخدام 

المعرفة القائمة دون أي تعلم إضافي ويشير أيضاً إلى استمرا ية الستفادة خطوة 

قرات من وتقيسها الف بخطوة وبشتل تد يجي ما تمتلته المنظات بشتل فعلي

 الد اسة. أداة( في 30-35)

مجموعمة من الدوات والتقنيات التي إلى  عماليشير ذكاء ال  : عمالال قد ات ذكاء 

لومات معإلى  تساعمد عملى تحويل كمية كبيرة من البيا ات من مصاد  متباينة

التنظيمي. وتقاس بالمتوسطات  داءذات مغزى لدعمم اتخاذ القرا  وتحسين ال 

 ( ويشتمل عملى الابعاد:54-36)الحسابية لفقرات الاستبا ة

وتشير الى د جة ومدى الجاهزية والاستعداد التتنولوجي تتنولوجيا ذكاء الاعمال: 

لتبني ذكاء العمال في المنظمة، مثل  ظم الاتصالات، ونماذج  ظم ذكاء الاعمال، 

و ظم المعلومات الرابطة التي تساعمد في الربط والدمج وتدفق البيا ات والذكاء 

ة منظم بطريقة سلسة وخادمة لاتخاذ عمبر فرق العمل وأجزاء المنظمة جاعمل

الهيتل التنظيمي هيتلا القرا ات. ويمتن أن يشمل البعد التتنولوجي أيضا ذكاء 

العمال، والتعاون، والتعلم التفاعملي، والاكتشاف، و سم الخرائط، واد اك الفرص 

 وتوليدها، فضلا عمن الجوا ب المتعلقة بالمن والخصوصية للبيا ات والتحليلا

 (42-36س بالمتوسطات الحسابية لفقرات الاستبا ة)وتقا

ثقافة ذكاء الاعمال تسهل قد ة المنظمة عملى إدا ة البيا ات  ثقافة ذكاء الاعمال:

 ت الساس والجاعما فرادوالمعرفة والاستخبا ات التنظيمية. ويعد التفاعمل بين ال 
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تعاو ية تفاعملية و  كثرالخلق أفتا  وابداع جديد، وبالتالي فإن وجود وترسيخ ثقافة 

وضوحا،  اكثركفيل بتحويل البيا ات و/أو المعلومات الضمنية الواقعية إلى ذكاء 

و قله من الفرد إلى المستوى التنظيمي. ويمتن للموظفين في مثل هذا الربط 

الثقافي داخل المنظمة تطوير قد ة التنظيم الذاتية لمعا ف وما سات الموظفين 

 .الجديدة أو القائمة، وبالتالي تعزيز ال شطة المبتترة لايجاد حلول للمشاكل

 (46-43وتقاس بالمتوسطات الحسابية لفقرات الاستبا ة)

يشير العنصر الهيتلي في البنية التحتية لذكاء العمال إلى هيتلية ذكاء الاعمال: 

التصميم التنظيمي المعيا ي الذي يساعمد عملى تسهيل الهندسة التقنية والوظائف 

والابداعمات اللاحقة ذات الصلة بذكاء العمال، وفي كثير من الحيان تمثل الهياكل 

التنظيمية هياكل منطقية تشمل الوظائف أو الوحدات والشعب داخل 

 (54-47وتقاس بالمتوسطات الحسابية لفقرات الاستبا ة).المنظمة
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 الثاني الفصل
 السابقة والد اسات النظري طا ال 

  مقدمة

الجوا ب المتعلقة بمتغيرات الد اسة والمتمثلة في  عمالهذا الفصل ال يستعرض 

يدها في تم تحدالتي والبراعمة التنظيمية  عمالالموا د البشرية وذكاء ال  إدا ةما سات 

 النموذج الافرواضي للد اسة حيث سيتم التعامل مع المتغيرات عملى وفق الجا ب

ديد وأخيرا، تم تح ،ضرو ة الد اسة لذلك كلا دعمتتضمين  قد ، و النظري والمفاهيمي

ذا الفصل لذا سيغطي ه بيات المتعلقة بالموضوع قيد الد اسة.الفجوة البحثية في الد

مراجعة الدب النظري والد اسات السابقة لمتغيرات الد اسة المتمثلة بما سات الموا د 

جوا ب لى إ تم التوصلوالبراعمة التنظيمية وسي عمالالبشرية واثرها في قد ات ذكاء ال 

 البراعمة ما سات الموا د البشرية فيمختلفة لنتائج البحوث من خلال وصف كيفية تأثير 

 .شركة داخل ال عمالالتنظيمية من خلال قد ات ذكاء ال 

 يةلتروو ال البشرية الموا د إدا ة ما سات :ولال المبحث

  يةلتروو ال الموا د البشرية إدا ةالتطو  التا يخي ومفهوم ما سات 

الموا د البشرية من خلال  إدا ةمن الخطوات الولى لفريد يك تايلو ، جاءت 

التأثيرات من عملم النفس الصناعمي وعملم الاجتاع الصناعمي و ظرية اقتصاديات العمل 

(Mahoney & Deckop, 1986) وقد أثا ت د اسات هوثو ن في الثلاثينيات من .

 القرن الماضي الاهتام بتيفية جعل الوظائف وأماكن العمل تحفيزية وكيفية تعزيز 
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تم تجميع ال شطة حيث التزام الموظفين. خلال عمصر العلاقات الصناعمية، 

 ظفين.و شؤون الم إدا ةوالموظفين معا تحت اسم  فرادالتنظيمية التي تركز عملى ال 

نموذج  ظري محدد واحد مرتبط إلى  وهنا، كان لتل  شاط هدف واضح يستند

. ادفر شؤون ال  دا ةل بمشتلة متميزة؛ ومع ذلك، لم يتم بعد تحديد الهدف العام 

ون شؤ  إدا ةالتحول من إلى  وعملاوة عملى ذلك، كان هناك تحول في الروكيز الذي أدى

يفي الوظ داءالموا د البشرية. ولم يتن هدف الفهم وال جاز هو ال  إدا ةإلى  الموظفين

الفردي بل بالحرى الفعالية التنظيمية الشاملة، وفي الستينيات، تحولت كل من 

يا ذكاء تتنولوجلتحقيق الموا د البشرية  إدا ةإلى  ال شطة إدا ةالما سة وتصميم و 

الموا د البشرية، يدل عملى  إدا ةإلى  شؤون الموظفين إدا ةالتحول من ان  .عمالال 

نظمة توظف ية في الملطريقة جديدة للتفتير في الموظفين؛ فقد اعمتبرت الآن موا د اصو 

مشروكة مع الموا د الخرى من أجل تحقيق الفعالية التنظيمية.  إدا ةإلى  وتحتاج

كتل،  للأ شطة أو الما سات اكثرذلك، بدأ المرء يرى  ؤية اسرواتيجية إلى  ضافةوبال 

ية بالفعال واسروشداً  وضوحاً  اكثرالموا د البشرية  دا ةحيث أصبح الهدف العام ل 

لول شؤون الموظفين تتتون من ال شطة التي تعتبر ح إدا ةالتنظيمية. في السابق كا ت 

 ,Boxall & Purcell) لمشاكل مختلفة ومحددة، مثل دو ان، التغيب، والرضا الوظيفي

2003). 

لى إ غير أن التطو ات التي حدثت في الثا ينات حولت الروكيز من حل المشاكل

تقييم النتائج التنظيمية. وكان هناك تركيز متزايد عملى ترجمة مقاييس الموا د البشرية 

 ة الوظيفي وفعالية التد يب في التدابير التنظيمي داءالتقليدية مثل دو ان العمل وال 
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ائج الموا د البشرية بالنت إدا ةوبالتالي  بط  -ذات الصلة للتتلفة وال باح 

ولادة  موظفي المنظات تعني إدا ةهذه الطريقة الجديدة في التفتير في  التنظيمية.

الموا د  إدا ةحقل بحث جديد، وهو مجال بحثي يركز عملى التشف عمن إمتا ات 

 (.Boxall & Purcell, 2003)البشرية

شؤون  دا ةالموا د البشرية كنهج جديد ل  إدا ة، قدم  هج 1987في عمام 

كة شؤون الموظفين. وشمل ذلك مشا   دا ةالموظفين، حيث تميز عمن الطرق التقليدية ل 

من المديرين التنفيذيين والمواءمة الاسرواتيجية مع الشركة كتل. وعملاوة عملى ذلك،  أكبر

 عمالهيتلية ذكاء ال الموا د البشرية في  إدا ةشدد النهج الجديد عملى مساهمة 

والجودة والالتزام بالموظفين، المر الذي سيؤثر بدو ه عملى غياب الموظفين ودو ا هم 

وسرعمان ما اعمروف كل من الما سين والكاديميين بهذا  ،عمملهم بشتل إيجابي أداءو 

الافرواض، ما أسهم في ا فجا  البحث وإعمادة تسمية الوظائف والدا ات التي أعمقبت 

 (.Boxall & Macky, 2007)ذلك

ومع ذلك، فإن التثير من الاهتام في ما سات الموا د البشرية ينبع من ا تفاع 

 ,Boxall & Purcell) اليعينيات والثا ينياتالجودة في   ظم ال تاج اليابا ية عمالية

(، في مواجهة المنافسين الذين كا وا يرفعون جودة المنتج في الوقت  فسه، وخفض 2003

تتاليف اإلنتاج، وتحسين معدلات الابتتا ، واختفت بعض عمناصر التصنيع الغربي 

عملى  عمتاد فقطعون الا لا يستطيأ هم  الاخرببساطة، بينا سرعمان ما تعلم البعض 

. ومن أجل البقاء عملى قيد الحياة (Boxall & Macky, 2007) مها اتهم التسويقية

 شمل ذلك و التغيير والبحث عمن سبل جديدة لتحقيق الميزة التنافسية.إلى  اضطروا
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. وهذا المر ةعمليات الداخلية واعمتاد المبادو اليابا ية الزيادة الروكيز عملى 

الابتعاد عمن  ظم العمل التي تركز عملى د جة قليلة من التقدير، والتي تركز عملى يعني 

التي  Fordist operations managementالعمليات في فو د  إدا ةالتحتم المرتبطة ب

 ,Boxall & Mackyزادت من مشا كة العاملين في ال تاج و فعت المها ات والحوافز )

2007). 

تم  ،الثا ينيات من القرن الماضي الموا د البشرية في إدا ةوعمندما تم تقديم 

الموا د البشرية. وتتميز النسخة  إدا ةمن اخرى جامدة و  مر ة التمييز بين نماذج 

(، Fombrun et al. 1984، التي غالبا ما يشا  إليها باسم  هج ميشيغان )جامدةال

من و  ،قريبابطريقة حسابية تعملى الاستفادة القصوى منها وظفيها، وتركز مفيدة لمبا ها 

الموا د البشرية، التي يشا  إليها غالبا باسم  إدا ةمن موذج المرن  احية أخرى، فإن الن

إ سا ية للموظفين، حيث ينصب  اكثر(، تتميز بنهج Beer et al., 1985 هج ها فا د )

الروكيز عملى تطوير إمتا ات الموظفين والموا د في مصلحة كل من صاحب العمل 

تعزيز مها ات الموظفين وقد اتهم، وما سات الموا د البشرية إلى  ضافةالموظفين. بال و 

 والمشا كة مع قوة العلاقاتالموظفين الملتزمين ايجاد إلى  هدفوي مرنفي هذا النهج 

لى عم الموا د البشرية إدا ة أداءالنفسية مع المنظات. وقد  كزت معظم البحوث عملى 

 الموا د البشرية المر ة. إدا ة هج 

ويطهر التباين بين النهج المرن، والتنموي، والنهج الجامد، واستخدام 

Walton’s  (1985 )إدا ةفي  ابةقر جيات الالتزام واسرواتيجيات اللتمييز بين اسرواتيل 

طبق اقرواح من أول من  ( كان واحداً 1992) Arthur آ ثر شؤون الموظفين.

Walton’s   إدا ة فيللتمييز بين الالتزام العالي والرقابة المباشرة في مجال البحوث  
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الموا د البشرية. وقد وجد في د استه العديد من  ظم الموا د البشرية المختلفة 

ين من  وعمين منفصلإلى  والتي تم تصنيفهاباختبا ها في مصا ع الصلب التي قام 

أن أ ظمة إلى  Arthur (1992). وأشا  بالالتزاموالآخر رقابة ال ظمة: أحدها تميز بال

الرقابة التي تركز عملى التفاءة والتتاليف، حيث كان خفض تتاليف الجو  المباشرة 

هو القضية المركزية. ومن  احية أخرى، اتسم  ظام الموا د البشرية الموجه  حو الالتزام 

ين والجو  تطوير والتمتالبتطوير العلاقات النفسية بين الموظفين والمنظمة  بجهود

ل التزام العديد من الشركات تعمالثابتة التنافسية. وقد لاحظت الد اسات اللاحقة، 

يه ما اشا  الحد ما إلى  تصميم، وتطبيق  ظم الموا د البشرية، والتي تشبهعملى 

Arthur   وقد تم تسمية أ ظمة الموا د البشرية التزام  ظام الموا د البشريةمن حيث .

العالي، وأ ظمة العمل  الا تفاعاوأ ظمة العمل ذات  داءبأ ظمة العمل عمالية ال هذه 

الموا د البشرية، هو من ما هو شائع لهذه ال ظمة ويلاخظ ان تزام العالي. لذات الا

 يةلدى الموا د البشر توليد دوافعإلى  أ ها جميعا تشمل الما سات وال شطة الرامية

 إلى المشا كة في المنظمة التي يعملون. وهي تهدفوملتزمة من خلال إشراكهم و 

استحضا  التزام حتى يتون السلوك منظم في المقام الول بدلا من أن يسيطر عمليه 

 (.Wood, 1996جزاءات أو ضغوط خا جية أخرى )

 ،داءوعمادة ما تشتمل هذه النظم عملى شتل من أشتال الجو  ذات الصلة بال 

( الصلية القائمة عملى الالتزام. ومع ذلك، 1992)  Arthurوهو ما يتناقض مع أ ظمة 

 فإ ها تعد أحد الفتا  الرئيسة التي لا تزال لتعزيز مواقف وسلوك الموظفين من أجل 
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ا د المو  إدا ة،  وفي محاولة  وعمية للحصول عملى ما يميز التزام داءتحسين ال 

  Lowe and Oliverشفتالموظفين تجربة ذلك، اك يحقق البشرية عملى أساس وكيف

ذات ت منظاة با ها الثقافات لشركتين المعروف او( ما سات الموا د البشرية 1991)

مركزية اللا تعمل بطابع غير  سمي، و با ها ذات خصائص عملى  وحظل، حيث التزام عمالي

والتمتين، والعمل الجاعمي، وإجراءات التعيين والاختيا  الواسعة النطاق، والاتصال 

 المتبادل.

ظي  هج التنظيمي، ح داءالموا د البشرية وال  إدا ةوعمند التحقيق في الصلة بين 

قد  من الاهتام حتى الآن، ويمتن للموا د البشرية للمنظمة أن  أكبرالالتزام المرن ب

تدا  بعدد من الطرق اعمتادا عملى ما سات الموا د البشرية في المنظمة، حيث 

لفة مع المخت عمالآثا  الجمع بين اسرواتيجيات ال ( بالتحقيق في 2001) Huangقام

ة وشملت الد اسة إستخدام إسرواتيجي الموا د البشرية المختلفة. إدا ةاسرواتيجيات 

الموا د البشرية التي تتميز بالتوظيف الخا جي بناء عملى قد ة الموظفين الجدد  إدا ة

حدد حتوى الوظيفي المعملى بدء عمملهم عملى الفو  والتقليل من  فقات التد يب والم

قصيرة الجل والرواتب عملى أساس السهم  داءالذي يركز عملى التخصص وتقييات ال 

الخا جية مع عمدد قليل جدا لنظم الحوافز النقدية. ويمتن اعمتبا  هذه الاسرواتيجية 

 الموا د البشرية إدا ةالموا د البشرية  سخة أصعب من ما سات  إدا ةفي استخدام 

تي تتسم الموا د البشرية، ال إدا ةأن اسرواتيجية تيسير إلى  ة. واشا ت الد اسةالتقليدي

 متعددة للروقية،  أساليببالاستعداد لملء الوظائف الشاغرة داخليا، واعمتاد 
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لى إ والمسا ات المهنية والوسعة، والاهتام بتد يب الموظفين وتطويرهم، جنبا

جنب مع ال صاف الداخلي في الجو  وعمدة أ واع من حوافز الموظفين تتون أفضل 

هل هم. هذه الاسرواتيجية تسأعمالاسرواتيجية لي منظمة، مستقلة عمن اسرواتيجية 

الموا د الشربة المر ة ما يجعلها منظات  إدا ةمع الموا د البشرية بنهج يتسق  إدا ة

 حد كبير. إلى  داءعمالية ال 

الموا د البشرية عمنصرا هاما وضرو يا  إدا ةعملى مدى السنوات الخيرة، أصبحت  

كا اشير (. Stahl, et al, 2012) لعدد كبير من المنظات إ ه عمالم تنظيمي  عيش فيه

 إدا ةاستخدم مصطلح "بعد "الموا د البشرية"، مسمى استخدام اعملاه فقد تم 

كا ت هذه المصطلحات تتعلق بموظفي أو شؤون الموظفين". و  إدا ةالموظفين" أو "

ا ذوالمنظات اليوم تنتج عملى  حو متزايد وظائف عملى مستوى عمال وه عمال منظمة

وتؤثر ما سات الموا د البشرية عملى مها ات  ، تيجة لتطوير ونمو الموا د البشرية

(. Huselid, 1995الموظفين من خلال اكتساب وتنمية  أس المال البشري للمنظمة)

ن العديد مفرز إلى  إجراءات توظيف صا مة تؤدي الموا د البشرية إدا ةستخدم وت

يؤثر عملى الصفات والمها ات التي سيحصل عمليها الموظفون ما المتقدمين المؤهلين. 

 الجدد. 

قات عملا  إدا ةالموا د البشرية هي  هج اسرواتيجي مرتبط ب إدا ةفإن تمثل و 

عظيم قد ات الفرد أمر مهم جدا عمندما يتعلق المر العمل، ما يسلط الضوء عملى أن ت

 بتحقيق الميزة التنافسية. ويتم ذلك عمن طريق استخدام مجموعمة مميزة من 
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الموا د البشرية  دا ةالما سات والسياسات والبرامج. وهناك تعريف آخر ل 

اجراء الموا د البشرية بأ ها " إدا ة(، حيث يصف 2009) Lengnick-Hall et alيفسره 

كة الذين يتناسبون مع احتياجات الشر  فرادفي مرحلة ما، قد يتم التعاقد مع ال  ."التوازن

كة ية احتياجات الشر تد يب وتطوير الموظفين لتلبيمتن الاستعاظة عمن ذلك بأو 

Lengnick-Hall,2009).) 

الموا د البشرية في أي منظمة هو؛ التخطيط، والتد يب،  دا ةوالدو  الرئيسي ل 

لشركة عمن تحفيز الموظفين عملى تحسين ثقافة ا والاستقطاب والتطوير لموظفيها، فضلاً

فقد  Sharma  (2006 )اما . (Noe, Hollenbeck and Gerhart, 2006) و تائجها

فيا و ، دوافع الموظفين في الشركة الموا د البشرية هو توفيرمن  شاط  كبرالجزء الذكر 

ظفين بدافع من أجل أن المنظات تحتاج المو من Smith (1994 )بما اشا  اليهيتعلق 

اخل موظفين محفزين دإلى  (. فالمؤسسات المتغيرة بسرعمة تحتاجSmith,1994البقاء )

 دإ تاجية، ما يساعمد المنظات عملى البقاء عملى قي اكثرمتان العمل ل هم عمموما 

أن  من المهم للمديرينكا ا ه لموظفين المتحمسين تأثير، لالحياة من أجل أن يتون 

نظر إليه وهذا في الواقع ي -يعروفوا بما يحفز الموظفين في سياق الدوا  التي يؤدو ها 

 Bowen and) هادير تنفيذالميجب عملى التي تعقيدا  كثرالوظائف الا ىعملى أ ه احد

Radhakrishna, 1991 .)بيان إلى  وبالشا ةBowen and Radhakrishna 

جب أن ي ن حيثمديريالوظائف للتحفيز الموظفين عملى أ ه أصعب إلى  (، ينظر1991)

مع و ، والسبب في ذلك هو أن ما يحفز الموظفين يتغير باستمرا . بما يلزمون به يفيوا

 من حافز. اكثر، يصبح العمل في وظائفهم ذلك يقول أ ه مع تقدم الموظفين
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 الموا د البشرية  إدا ةما سات  أهمية

  ئيسيةً  نجز ادوا ا ت عماليه كو ها أهمية البشرية الموا د إدا ةتحقق ما سات 

وذلك ا طلاقا من تتاملها مع جميع  السرواتيجية للشركات، وتطبيق الخططصياغة و  في

. و ظرا شغيليةوالاسرواتيجيات التالاسرواتيجيات عملى مستوى اسرواتيجية الشركة التلية 

الموا د البشرية اهميتها من هذا  إدا ةالعناية بالمو د البشري فقد اخذت  هميةل 

المنظو  باعمتبا  المو د البشري محو  العملية الا تاجية والتحفيزية ومصد  توثيق 

كات للشر الا سا ية واشباع الحاجات الاخرى، عملاوة عملى ان النجاح والفشل العلاقات 

فالاستثا  في المو د البشري يعد من اولويات  لذا مرهو ا بالمو د البشرية لهذه الشركات

ا عتست العديد  وقد(.2004 بر وطي،) للشركات المحققة للقيمة المضافةالاستثا  

 هميةأ المو د البشري واصبح المو د البشري ذات  أهميةإلى  من التغيرات في النظرة

 قصوى كو ه يحقق العديد من الجوا ب المتمثلة في:

 ة والتوسع فيها حديثا.الصناعمي اتاالتطو   .1

 .العاملينلدى تحسن حالة التعلم والتعليم من حيث المستوى  .2

ازديا تتاليف الموا د البشرية كو ه يمثل احد عمناصر الا تاج الرئيسة في جميع  .3

 الشركات.

توسع حالات التدخلات من قبل الدولة في العلاقة بين العاملين وا باب العمل  .4

 والتشريعات.باصدا  التعليات والا ظمة الناظمة 

ت تضخم المنظات في مجالا إلى  الاتجاه المتزايد  حو الحجم التبير، والذي أدى .5

 المختلفة وظهو  أشتال حديثة من المنظات. عمالال 
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النقابات والمنظات العالية التي تدافع عمن حقوق  أهميةزيادة دو  و  .6

 مصالحهم. العاملين وترعمى

الوعمي والتطلع لدى العاملين  ظرا لا تفاع مستوى الدخل  ا تفاع مستوى .7

 (.2003)سلطان،  ة وا تفاع الوعمي الثقافي لديهموالمعيش

الموا د  إدا ةوهناك من يرى ان السبب الاهم و اء تطو  ما سات ووظائف 

المو د البشري كاصل في تحدد التفاءة الا تاجية  تيجة ما  أهميةإلى  البشرية انما يعود

يملته من كفاءة وقد ات ومها ات تعزز من سوية التفاءة الا تاجية في الشركات 

ي المو د البشر  إدا ةالعوامل المادية كعوامل مساعمدة لذلك، كا ان حسن إلى  ضافةبال 

لتنسيق والتأثير يعزز من التفاءة الا تاجية لذا فان وظيفة الاختيا  تعد في التوجيه وا

 . ) 2001من الوظائف المهمة جدا لتحقيق ذلك)السلمي، 

 البشرية الموا د إدا ةوظائف  2-2-3

 لاستقطابايتمتع الموظفون بتوقعات بشأن وظائف الموا د البشرية، بما في ذلك 

 دا ةإ والاختيا  والتد يب والتطوير والتحفيز وال هاء في مؤسساتهم، كا أن دو  

 & Antila)) الموا د البشرية له تأثير مهم عملى وظائف الموا د البشرية

Kakkonen,2008 الموا د البشرية : إدا ةوفيا يلي اهم الوظائف المتعلقة ب 

ي تحافظ الت للموا د البشرية وظيف كمركز متميزالتإلى  التوظيف: يمتن النظر .1

تمرا  لمضي قدما باسل عملى تزويد المنظمة بالصول البشرية التي تحتاج إليها

 إلى  ضافةبال ، (,.Gilley et al (2009التنافسي في السوقركزها والحفاظ عملى م
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 اتضمن المنظمة من خلاله أن لديها دائم عممليةالتوظيف با ها ذلك، يمتن تعريف 

في الوقت  ،الموظفين ذوي المها ات المناسبة في الوظائف المناسبةالعدد المناسب من 

وعمملية التوظيف تنطوي عملى تحليل الوظيفة، المنظمة.  أهدافلتحقيق  ،المناسب

 :(Mondy & Noe,2005والاختيا  )ستقطاب والا البشرية تخطيط الموا دو 

 والواجبات والمعرفة ،المها ات تحليل الوظيفة: هي العملية المنهجية لتحديد -

وظائف في منظمة. وتعتبر تحليل الوظائف خطوة أساسية في  داءالمطلوبة ل 

الموا د البشرية، فهي توفر ملخصًا لواجبات  دا ةأساسية ل  أداةالتوظيف وهي  ك

 ،والمعرفة والمها ات المطلوبة ،وعملاقتها بالوظائف الخرى ،ومسؤوليات الوظيفة

 (.Mondy,2008وظروف العمل التي يتم تنفيذها فيها) 

تخطيط الموا د البشرية: إ ها عمملية منتظمة لضان عمدد الموظفين المطلوب، مع  -

المها ات المطلوبة، با ها متوفرة عمندما تتون هناك حاجة للاشخاص ذوي الوظائف 

 ةلداخليالشاغرة المتوقعة في المنظمة خلال فروة زمنية محددة من المصاد  ا

 .Mondy, 2008)والخا جية)

عملان عمن ال تتم من خلال ة التي دا يالاستقطاب: يمتن تعريفه عملى أ ه المهمة ال  -

م ثلتقدم للوظائف الشاغرة الوظيفة الشاغرة، وحث الموا د البشرية المؤهلة ل

(. كا يمتن تعريفه 2008 ،والصباغ   الفضل للعمل في الوظيفة الشاغرة)د ةيااخت

تحديد واستقطاب المرشحين القاد ين عملى شغل الوظائف و  ،ه عمملية المسحبأ 

فاما ان تتون متنوعمة ستقطاب . طرق الا(Noure & Cortel, 2011) الشاغرة

 م هيسمح لهم من في الجا ب الداخلي، الموظفون الحاليون داخلية او خا جية ف
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 حالاتال كذلك ؛ ظمتهملتقدم بطلب للحصول عملى وظائف المطلوبة داخل منبا -

  ,.Nel et al )2008داخلي )مصد  بين الموظفين الحاليين يستخدمون أيضًا ك

 العملا ات والعالةالتوظيف من خلال الخا جية  الاستقطاب أساليبتشمل و 

 , Macky/ ال رو ت)لتروونيالجامعي، والوالتوظيف  ،الوكالات/ الاستشا يين

2008.) 

لك بحيث ينجم عمن ذ الا تقاء من بين مجموعمة من المتقدمينالاختيا : هي عمملية  -

 الخطوة النهائية والولوية القصوىللمنظمة وهي تمثل ال سب تحقيق الموقف 

 تقريرغرض الحصول عملى المعلومات ب (. وهي عممليةMondy, 2008في التوظيف )

 Shenالتنظيم  أهدافالتوظيف ويحقق في  لذي يقر  من يجب أن يستخدم

and Edwards,2014)التي تؤثر عملى اختيا  الموظفين.  (. هناك بعض العوامل

، وطرق وطلبات التوظيف، حجم المنظمة و وعمهاالعوامل  وتشمل هذه ،داخليا

يعات وسوق فالتشر خا جيااما حديد متطلبات و تائج اختيا  الموظفين. تالاختيا  ل

 (.Nel et al., 2008الموظف )اختيا   ئيسة في التأثير عملى  العمل تلعب ادو ا

التد يب والتطوير: هو الوظيفة التي تركز عملى التنمية الفردية ومنها تنمية  .2

المها ات الوظيفية، والمها ات الشخصية، والتطوير الوظيفي، والمهني وتنمية 

مجموعمة العمل التي تحدث فيها احتياجات التد يب والتطوير لمجموعمة الموظفين 

 التد يب والتطوير في إد اك  أهمية( . وتتمن Wilson , 2005وتطوير المنظمة )
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الفجوات التي تتون موجودة في مها ات المنظمة؛ والفجوات هي من بين المها ات  .3

التي يمتلتها الموظفون الحاليون والتي تحتاجها وتتطلبها منظاتهم للتعلم أو 

 إدا ة. ويساعمد التد يب والتطوير (Holland and Cieri ،2016)التحسين 

المنظمة عملى تلبية احتياجاتها ومتطلباتها في مجال الموا د البشرية وكذلك تحسين 

 :(Nel et al.,2008قيمتها السوقية )

التد يب: هو ال شطة المصممة لتزويد المتعلمين بالمعرفة والمها ة اللازمة  -

ومنظم، ويحدث عمندما يقوم لوظائفهم الحالية. والتد يب الرسمي هو مخطط، 

بالابتعاد عمن مراكز العمل الخاصة بهم والمشا كة في هذه التا ين  فرادال 

 والتد يببات لاكتساب المها ات.

زيد من م ولديه  ية،وظيفة الآ الينطوي عملى التعلم الذي يتجاوز  شاط  التنمية: -

في  تحدث التغيرات التي فإ ه يعد الموظفين لمواكبةلذا  ،الروكيز عملى المدى الطويل

ذا ا لن يتون من السهل الحصول عمليها بشتل كامل، و نظمة ل ها تتغير وتنموالم

ن أن يمت ؛ ومع ذلك، المنظاتمع منظاتهم الموظفين قاد ين ومتطوّ ين اذا كان 

ين برامج لتحسال ظمة أو لا أو أ  توفر الفرص من خلال التد يب الفعال والتنمية

 .(Cunningham,2017)قد ات موظفيهم

التخطيط والتطوير الوظيفي: هو مجموعمة من السياسات والما سات تستخدمها  -

في داخلها، وفقا لتقييم الاحتياجات التنظيمية  فرادالمنظمة لتشتيل تقدم ال 

 .(Armstrong, 2012)في المنظمة فراد، وإمتا ات وتفضيلات ال داءوال 
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لنظام المنظمة؛ وهو  ظام فرعمي من  داءال  إدا ة: وهو عمنصر حاسم في داءتقييم ال  .4

قابل الموظفين م أداءوتتعلق بالشتل الرسمي بعملية تقييم وقياس  داءال  إدا ة

 . ويتم التقييم الرسمي با تظام، عمادةً يتون سنوياهدافالمتفق عمليه من تحقيق ال 

 .(Pilbeam and Corbridge, 2012)في كثير من الحيان

متغير مهم يؤثر عملى كيف ولماذا يختا  الناس ذلك العمل في منظمة  التعويض: يمثل .5

واحدة دون الاخرى. وتستند فلسفة التعويض والمتافأة عملى متافأة الموظفين عملى 

الصحيح، حيث تظهر المنظات فهمها للعمل عملى أن الشياء التي تحصل  داءال 

عملى متافأة يختم عمليها عمند الا تهاء منها وا جازها، ويضمن هذا النهج أن المنظمة 

يؤدي الفشل في متافأة  ،ستضمن المطلوب من النتائج، ومن  احية أخرى

. والتعويض  (Gilley et al, 2009)النتائج غير المرضيةإلى  السلوكيات الصحيحة

المقدمة للموظفين مقابل الخدمات وتشمل  التعويضاتهو مجموع كل 

: والتعويض المالي:  Mondy et al.,2005)التعويضات المالية المباشرة وغير المباشرة)

هو التعويض المالي المباشر يتتون من الجر الذي يتقاضاه الشخص في شتل أجو  

والتعويض غير المالي: يتتون من الرضا الذي يحصل ومرتبات وعممولات ومتافآت. 

عمليه الشخص من الوظيفة  فسها أو من الناحية النفسية و/ أو البيئة المادية التي 

 يعمل فيها الشخص.

السلامة والصحة: السلامة تتضمن حاية الموظفين من الصابات التي تسببها  .6

سدي رية العاملين من مرض جحإلى  الحوادث المتعلقة بالعمل. في حين تشير الصحة

 أو عماطفي، هذه الجوا ب المهمة مهمة للموظفين الذين يعملون في بيئة آمنة 
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 ,Mondy)ويتمتعون بصحة جيدة وتتون منتجة لفوائد طويلة الجل للمنظمة

2008). 

عملاقات الموظفين والعمل: توفر وظيفة الموا د البشرية التوجيه والتد يب،  .7

والمساعمدة في إدخال عممليات  سمية والحفاظ عمليها ؛ لتنها لا تفعل ذلك للمديرين 

لفهمهم. ومع ذلك، ومن منطلق دو ها كجهة متخصصة في العلاقات الصناعمية، 

 ان ف باشر مع النقابات والممثلينالموا د البشرية وتعاملها الم إدا ةوما سين في 

من  الفعالقا وني و ان تتون يشتلها الجب الموظفين يالعلاقة بين المديرين و 

من المهم الموظف يجب أن تعالج، و صاحب العمل و منطلف ان العرلاقة بين 

، تحديث سياسات وإجراءات الموا د البشرية حتى يعرف المد اء وتواصلتطوير، 

 .Mathis and Jackson 2010)من كل منهم) ما المتوقع واءوالموظفون عملى حد س

 يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةتعريف 

يستخدم الباحثون مجموعمة واسعة من المصطلحات لوصف استخدام 

لموا د البشرية ا تعتبر مصطلحات ،الموا د البشرية؛ عملى سبيل المثال إدا ةالتتنولوجيا في 

وال روا ت الخاصة   E-HRM يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةو  E-HR يةلتروو ال

الخدمة الذاتية شائعة و  HR ية للموا د البشرية لتروو ال بواباتالبالموا د البشرية و 

عملى شبتة  HRM الموا د البشرية إدا ة الاستخدام، في حين أن المصطلحات مثل

تتون أقل شيوعًما  ،Business-to-Employee (B2E)الموظفين –والشركات ال رو ت 

 تتضمن التعريفات القديمة، التي لا تزال تستخدم من قبل و  ولتن بالتساوي صالح
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أ ظمة معلومات الموا د  مصطلحات ،العديد من المنظات وبعض الكاديميين

 ."HRMS“  (Ruel et al., 2014) الموا د البشرية إدا ة" ظام و HRISالبشرية 

شرية الموا د الب إدا ةإذا تم الخذ بعين الاعمتبا ، يمتن للمرء أن يستنتج أن و 

تتتون من أي شتل من أشتال التتنولوجيا التي تدعمم تقديم  E-HRM يةلتروو ال

 E-HRM بشتل عمام، تعرفّو  .(Lengnick, et al.,2013)خدمات الموا د البشرية

تاز با ها مر ة التقني وتم كقابلية للتوسععملى أ ها إسرواتيجية واسعة النطاق تستخدم 

العمل  افأهدومتتاملة لربط العمليات الداخلية والعاملين في مجال المعرفة مباشرة ب

-E يعرف باحثون آخرون ،ذلكإلى  ضافةبال  (Marler, 2010) .الخاصة بالمنظمة

HRM الموا د لى إ كتطبيق لية تتنولوجيا تمتن المديرين والموظفين من الوصول المباشر

 ،ا يروإعمداد التق ،داءوتقييم ال  ،البشرية والخدمات الخرى في متان العمل للتواصل

 . (Lujan et al, 2007)ةدا يوتعلم التطبيقات ال  ،المعرفة إدا ةو  ،الفريق إدا ةو 

بأ ها "تطبيق أي تتنولوجيا تمتن  E-HRM يمتن تعريف ،ذلكإلى  ضافةبال 

الموا د البشرية وخدمات أخرى في متان إلى  الوصول المباشرالمديرين والموظفين من 

 المعرفة، والتعلم إدا ةالفريق، و  إدا ة، و داءالعمل من أجل الاتصال، وإعمداد تقا ير ال 

كطريقة  E-HRM جا ب ذلك، تم تعريفإلى  (.Wyatt,2006ة" )دا يوالتطبيقات ال 

لتنفيذ اسرواتيجيات وسياسات وما سات الموا د البشرية في المنظات من خلال دعمم 

  رو تال المعتمدة عملى قنوات واعمي وموجه من و/ أو بالاستخدام التامل للتتنولوجيا 

(Challapalli, 2005) ،كا تعرفE-HRM  لوظائف الموا د البشرية  إدا يدعمم با ها

 ن ا هميةأ يضا الروكيز عملى يجب اولتن  ،في المنظات باستخدام تتنولوجيا ال رو ت"
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 تغيير في محتوى وتحديد وظيفة الموا د البشريةإلى  قد يؤدي E-HRM إدخال

(Voermans and Veldhoven ,2017).   عمرَّف آخرون  ظاملذا E-HRM   كمظلة

ا د البشرية المو  إدا ةتغطي جميع الآليات والآثا  المروتبة عملى التتامل المحتمل بين 

 .في المنظات دا ةوتتنولوجيا المعلومات من أجل خلق قيمة للموظفين وال 

(Bondarouk et al.,2009) 

التتامل بين جوا ب أ بعة عملى النحو إلى  ويشير التعريف السابق

 :(Bondarouk et al.,2009; Gregeby,2007)التالي

حيث  كز عملى الما سات  ية:لتروو الموا د البشرية ال إدا ةمحتوى  ظام  .1

الموا د البشرية وتتنولوجيا المعلومات والعلاقة بين بين عملى حد سواء  المستخدمة

 .الدا ات هذه

-E عملى  ظامحيث  كز  (E-HRM) :يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةتطبيق  ظام  .2

HRM مدى و  للتتنولوجيا عمملية التبنيية عملى لتروو الموا د البشرية ال إدا ة

 .ملاءمتها للعاملين في المنظمة

ه عملى وج الموظفون والمديرون المستهدفون: حيث  كزوا عملى أصحاب المصلحة .3

 كزت لذا  ، الواقعفي وليس عملى قسم الموا د البشرية أو حتى عملى المنظمة ،التحديد

-E تطبيقات   ظام عملى المديرين التنفيذيين والموظفين الذين يستخدمون

HRMبشتل كبير. 

لق خإلى  هذا متعدد المستويات حيث يؤدي تطبيق النظام E-HRM استخدام  ظام .4

 القيمة
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 .ليس فقط عملى مستوى المنظمة، ولتن أيضًا عملى المستوى الشخصي للمستخدم

هي استخدام تتنولوجيات قائمة عملى شبتة ال رو ت  E-HRM وكا ذُكر، فإن 

( Ruel et al., 2014)الموا د البشرية المختلفة إدا ةلتنفيذها اسرواتيجيات وما سات 

هو مصطلح شامل يغطي جميع آليات  E-HRM" أنإلى  البعض الآخر ويشير

 الموا د البشرية وتتنولوجيا المعلومات التي تهدف إدا ةومتو ات التتامل الممتنة بين 

 Bondarouk)وعمبرها للموظفين والموظفين المستهدفين المنظاتخلق قيمة داخل إلى 

et al., 2009  )سيستخدم الباحث هذا التعريف الخير. هذا  ،من خلال هذا البحث

فهو فهم متفق  ،وكا ذكرها مؤلفوها E-HRM بأ ه يحتفظ بمتو ات هامة منللايمان 

 التتنولوجيات اتتطبيقاثنين من ويجمع  .E-HRM عمليه لمعظم التعريفات الحالية لـ

وظيفة الموا د البشرية، وها استخدام وسائل العملام إلى  الويبإلى  المستندة

هم الدافع و اء هذه  فرادال  .في هذه العملية فرادية والمشا كة النشطة من ال لتروو ال

فض تتاليف عملى خ المنظاتفهم يستفيدون من التتنولوجيا التي تساعمد  التتنولوجيا

 الوقت المعلومات فيإلى  وتوفير الوصول ،وتحسين تواصل الموظفين وا تياحهم ،دا ةال 

 Hawking et al, 2014) الفعلي، وفي  فس الوقت تقليل وقت المعالجة والتتاليف

 .) 

الموا د  إدا ةالموا د البشرية و وهناك اختلاف جوهري بين أ ظمة معلومات 

هذه  يتعامل مستخدموالموا د البشرية  ظام معلومات يث ان حية ؛لتروو البشرية ال

 حد كبير مع متخصصي الموا د البشرية الذين يستخدمون هذا النظام إلى  قد اتال
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لتعزيز العمليات في قسم الموا د البشرية، بهدف تحسين الخدمات المقدمة 

 ية يستهدف كل من الموظفينلتروو الموا د البشرية ال إدا ةبينا  ،E-HRM .عمالللأ 

في ان  ظم  HRIS يحدد المؤلفون الفرق الرئيسي بين  ظام في  فس الوقت،و دا ةوال 

م الدعم يربأتمتة خدمات الموا د البشرية وتوف يهتم الموا د البشريةمعلومات 

يمتن  ،ةن الناحية الفنيوم الموا د البشريةالتتنولوجي للمعلومات المتعلقة بخدمات 

وا د الفني لنظام معلومات المتتعلق بالجا ب ية لتروو القول أن الموا د البشرية ال

يعرفّ الباحث  ،لذلك .( Ruel, et al., 2014) نظمةالمالبشرية لجميع العاملين في 

الموا د البشرية وتتنولوجيا المعلومات،  إدا ةبأ ه عمملية تتامل بين  E-HRM  ظام

 .الموا د البشرية إدا ةالويب في إلى  باستخدام التطبيقات المستندة

 يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ة أهداف

 :الاتي  (E-HRM)يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةيهدف من تطبيق  ظام 

 Marler and)الموا د البشرية إدا ةخفض التتاليف عمن طريق تبسيط عممليات  .1

Fisher,2010) 

 الموا د البشرية إدا ةتحسين التفاءة من خلال تحسين الخدمات المقدمة من  .2

(Marler et al.,2010). 

الموا د  دا ةإ الموا د البشرية وبالتالي تحويل  إدا ةتحسين الاتجاه الاسرواتيجي لقسم  .3

 شريك اسرواتيجي للمنظمة إلى  البشرية

 (.Marler et al., 2010والموظفين) دا ةالمو  المتعلقة بال تسهيل  .4
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 Strone and) .العاملينو  تجميع وتخزين و شر المعلومات حول المنظمة .5

Lukaszewski,2009) 

الموا د البشرية  إدا ة  E-HRM  ظام أهدافيعتقد الباحث أن أهم 

والجهد  توفير الوقتإلى  ما يؤدي ،وظائف الموا د البشرية أداءهي تسهل ية لتروو ال

و قية ال عمالالموا د البشرية، وتحسين الخدمات المقدمة، والحد من ال  إدا ةلموظفي 

عملاوة عملى ذلك، جمع البيا ات وجعلها  تعقيدات العمل اليومي، والقضاء عمليه وخفض

 .متاحة لصا عي القرا  بسرعمة عمالية ودقة

 ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات 

( هو استخدام E-HRM) يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةتم الايضاح أعملاه أن 

ات الموا د البشرية داخل المؤسس إدا ةالويب لتقديم خدمات إلى  التقنيات المستندة

 الموا د البشرية الساسي إدا ةالتي تستخدمها، ا طلاقا من هذه القاعمدة، توسع  ظام 

الموا د البشرية  إدا ةضمن  ظام  ليشمل تسليم جميع سياسات الموا د البشرية تقريبًا

ية، من الممتن ترتيب وإجراء التقييات، وتخطيط التد يب والتطوير، لتروو ال

وتقييم تتاليف العالة، ود اسة مؤشرات الدو ان والتغيب، ويمتن للموظفين أيضًا 

لتخطيط تطويرهم الشخصي والتقدم للروقية والوظائف  E-HRM ام  ظاماستخد

مجموعمة من المعلومات حول سياسة الموا د البشرية وبشتل إلى  الجديدة والوصول

تتضمن العديد من  E-HRM يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةيمتننا القول أن  ،عمام

 ، التعويض، السلامة داءال  الوظائف منها: التوظيف والتد يب والتطوير، تقييم
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، ولتن هنا سوف يتناول البحث ، عملاقات الموظفين والعاملينوالصحة المهنية

 : كا التالية  E-HRM  لما سات إدا ة الموا د البشرية اللتروو ية ال بع  ائفالوظ

هو  الرئيسية لعملية التوظيف اللترووني هدافتمثل أحد ال : لتروونيالتوظيف ال .1

قد  من المتا ات المرشحين، وهذا يعني، جذب  أكبرمشا كة الوظائف الشاغرة مع 

وفرز المتقدمين الرئيسيين الذين لديهم المها ات اللازمة للوظيفة المقدمة، من خلال 

أ ظمة التوظيف عمبر ال رو ت، ويمتن للمنظات ليس فقط مشا كة تفاصيل مهمة 

 ئف،تحديدًا مثل وصف الوظا اكثرحول المواقف المتاحة ولتن أيضا معلومات 

، (Stone et al.,2016) وثقافة المنظمة أو هوية العلامة التجا ية وحوافز العمل

من خلال  داءسيساعمد ذلك الشركات ليس فقط عملى تقليل وقت عممليات ال و

دي يؤقد ما مالتوظيف اللترووني، ولتن أيضا تقليل عمدد الموا د البشرية الموظفين، 

من  احية أخرى، أتمتة  (Parry and Tyson, 2010) ءةلتفاافي وفو ات لى إ

عمملية التوظيف قد تؤدي إلى زيادة سرعمة العملية وتساعمد محروفي إدا ة الموا د 

لك، التوظيف إلى ذ ضافةالبشرية في تخصيص المزيد من الوقت لتقييم ال شطة، بال 

اللترووني يسمح تخزين كميات كبيرة من السير الذاتية عملى ال رو ت، ما يجعل 

لغرض البحث، (. و Tong, 2009العملية غير مقيدة بحسب المواقع الجغرافية) هذه

 .لترووني والاختيا  اللتروونيسيركز البحث عملى عمنصر الاستقطاب ال

 ،: بما أن التوظيف التقليدي في الوقت المناسب باهظ التتلفةلتروونيالاستقطاب ال .أ

 يتعين عملى المنظات اعمتاد اسرواتيجيات تقلل من الوقت والمال المستخدم

(Tong, 2009)  وعما عمنه شي اكثرو  اكثرولهذا السبب أصبح التوظيف عمبر ال رو ت 
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لمرحلة ل أداةتستخدمه معظم الشركات ك ،وفي الوقت الحاضر ،في العقد الماضي .ب

التي ترغب في الحفاظ عملى القد ة  حيث تحتاج المنظات.الولى في عمملية التوظيف

بعد قراءة وتحليل طرق  .يةلتروو اعمتاد اسرواتيجيات التوظيف الإلى  التنافسية

بر العملية  يمتن أن يعتلتروونيمختلفة من مؤلفين مختلفين، يفهم أن التوظيف ال

ع مواق أصحاب العمل من خلال منصات عملى شبتة ال رو ت أويعلن عمنها  التي

 (.Sylva & Mol, 2009الا رو ت المختلفة)

لويب  أ شطة مثل الاختبا  عملى الترووني: يتضمن الاختيا  اللتروونيالاختيا  ال .ج

 ونيلترو لوجه والتفاعمل وعمروض العمل والغرض من الاختيا  ال اهوالمقابلات وج

شري البهو أساسا لتحقيق خفض التتاليف، والاستفادة القصوى من  أس المال 

تحديد  للتروونيويستخدم ما سو الموا د البشرية عمملية الاختيا  ال والاستدامة

أفضل وظيفة للمرشحين الذين يمتلتون المعرفة والمها ات والقد ات المناسبة 

 لموظفي لترووني( ويتيح  ظام الاختيا  الAbzari et al., 2013لموضوع معين)

 ة شاطاً وتقديم المزيد من الدل اكثريا  بشتل عمملية الاخت إدا ةالموا د البشرية 

 ظام يتيح استدامة  لتروونيالاختيا  الو   .حددةمن فعالية طريقة الاختيا  الم

تتيح طريقة الاختيا    ظام لتلبية الاحتياجات المتغيرة للاختيا  المنظمة وتطو 

 دا ةوبة ل المطل والموا د الخرى  لما سي الموا د البشرية تقليل الوقتلتروونيال

 .(Abzari et al., 2013)  عمملية الاختيا 

يود تتعلق لا يوجد قحيث : يتم تنفيذ هذه العملية في الشركات لتروونيالتد يب ال .2

 (. وعملاوة عملى ذلك، فإن Bell, 2007) بالتد يب التقليدي مثل الوقت والمتان
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ممتناً  لتروونيالتعلم الالتطو  السريع للاتصالات السلتية واللاسلتية جعل 

أي  وع مبرمج من التعلم أو التد يب او إلى  يشير هذا المفهوم ومفيدًاحيث 

رفة، ية والتطبيقات والعمليات ل شاء المعلتروو التعليم حيث تستخدم الجهزة ال

  هو مصطلح يغطي مجموعمة واسعة منلتروونيوالنقل. والتعليم ال دا ةوال 

لى إ مثل التعلم القائم عملى شبتة ال رو ت، والتعلم المستند ،تالتطبيقات والعمليا

التمبيوتر، وغرفة التعليم الافرواضية، والتعاون الافرواضي. وتعرف الجمعية 

 بأ ه "مجموعمة واسعة من لتروونيالمريتية للتد يب والتطوير التعليم ال

إلى  والتعلم المستندالويب، إلى  التطبيقات والعمليات، مثل التعلم المستند

يم والتعاون الافرواضي حيث قبل تطبيق التعل ،التمبيوتر، والفصول الافرواضية

 استخدمت الشركات التد يب التقليدي لمساعمدة الموظفين وتطوير لتروونيال

فصل د اسي مع إلى  مها اتهم. وتقوم هذه الطريقة من خلال إعمطاء المد ب دو ة

دد بحيث يتم تجاوز عمائق الوقت والمتان، والمزيد المتد بين في موقع ووقت مح

  التقني وهذه الطريقة تسمحلتروونيمن الشركات تقوم بتطبيق التعليم ال

للموظفين بالتد يب متى أ ادوا حيث يسمح بحرية لتد يب الموظفين وعمدم الدفع 

، في الختام (Strother, 2012مقابل السفر ما يسمح بتوفير التتاليف للشركات)

محدودية  والقضاء عملى ، يخلق فوائد من خلال توفير الوقتلتروونيفإن التعليم ال

لا  ،من  احية أخرى المتان، وخفض التتاليف وخلق توحيد في عممليات التد يب

 جزء "التنشئة الاجتاعمية" في عمملية التعلم وأ باب العملإلى  تزال المنظات تفتقر

 ج  مع التفاعمل الشخصي لضان  تائلتروونيبحاجة لمزج او دمج كل من التد يب ال
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أثناء  بين دينبغي عملى الموظفين الشراف من قبل الم ،أفضل. اعمتادا عملى التد يب

 .لتروونيالمشا كة في التد يب ال

  (E-HRM) الموا د البشرية إدا ة: هو الاتجاه السرع نمواً في لتروونيال داءتقييم ال  .3

 ا ةإدية وهو  ظام الخدمة الذاتية للموظفين، والذي يمنحهم إمتا ية لتروو ال

من  احية أخرى، تستخدم  شؤو هم الخاصة من خلال المعلومات في شبتة ال رو ت

ت معلوماإلى  ، والتي تسمح للمد اء بالوصولةدا يالشركات الخدمة الذاتية ال 

إلى   ال رو تعمبر داءشير تقييم ال يا أو يلتروو التاملة ال داءالموظفين وتقييات ال 

استخدام التتنولوجيا اللازمة ل شاء ال ظمة والعمليات التي قام الموظفون 

بتقييمها وفقًا لادائهم عملى المهام المطلوبة داخل الشركة ويجب أن يبرز التقييم 

 قاط القوة والضعف لدى الموظفين، وكذلك اظها  الطريق للتنمية المحتمل من 

ن تتون هذه العملية موثوقة من حيث المعلومات المستخدمة كا يجب أن أجل أ 

ح الافتقا  الواضإلى  تتون موضوعمية ويمتن أن يؤدي  قص البيا ات الموضوعمية

افًا يجب أن يتون التقييم شف ،للشفافية والظلم بين الموظفين. عملاوة عملى ذلك

 (Piggot-Irvine,2013) .وسرية

: حيث يمثل  هجا ممتنا عملى الويب لمجموعمة من أدوات لتروونيالتعويض ال .4

التعويض التي تمتن المنظمة من جمع وتخزين ومعالجة وتقييم واستخدام وتوزيع 

تعتبر أ ظمة التعويض والمتافأة ضرو ية و التعويضات والبيا ات والمعلومات. 

 لجذب الموظفين وتحفيزهم والاحتفاظ بهم في أي منظمة  وقد منحت أ ظمة 
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ميزة تنافسية للمؤسسات في البحث عمن الموظفين الموهوبين  التعويضات والمتافأة

ة اتخاذ  لموظفي الموا د البشريلتروونيوالاحتفاظ بهم كا يتيح  ظام التعويض ال

قرا ات ملموسة حول تأمين حياتهم، والصحة والعجز والفوائد الخرى 

(Moilanen,2013.) 

  E-HRMية لتروو الموا د البشرية ال إدا ة مزايا وفوائد

 :هي  (E-HRM) لتروونيالموا د البشرية ال إدا ةأهم مميزات  ظام 

 .الموا د البشرية إدا ةتحسين مستوى الخدمات المقدمة من   .1

 تحسين التواصل بين الموظفين، وتسهيل العمل الجاعمي وزيادة التعاون  .2

  فع مستوى  ضا الموظف  .3

ل مع إمتا ية الحصو  ،لمقدمة عمن الموا د البشرية في المنظمةدقة المعلومات ا  .4

 عمليها في أي وقت ومن أى متان

القد ة عملى جمع وتخزين ومعالجة كميات كبيرة من البيا ات، والحد من   .5

 .(Gupta and Saxena,2011) الوقت اللازم لمعالجتها بسهولة الوصول إليها

 .بدًا بالتحيزميز أ تي لن النظام لاتطبيق النظام يخلق بيئة شفافة للموظفين   .6

 ما يساعمد الموظفين ،يعمل النظام عملى تحسين مناخ المؤسسة بشتل واضح  .7

لى إ وظائفهم بشتل مثالي، المر الذي يؤدي بدو ه أداء، وبالتالي للاسروخاء

 .(Srivastava,2010) تحسين ال تاجية
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 Shilpa and)يليكا  (E-HRM) فإن أهم فوائد  ظام ، جا ب ذلكالى

Gopal,2011,:)  

 عملى الوثائقرقابة ال .1

 .زيادة الشفافية  .2

 دا يالعليا عملى التحتم في العمل ال  دا ةزيادة قد ة ال   .3

لمهام الموا د البشرية، للروكيز عملى ا إدا ةتوفير المزيد من الوقت للمهنيين في   .4

  المو د البشريلمنظمة وهو او د لم أهمية اكثر إدا ةالاسرواتيجية وتحسين 

ية الموا د البشر إدا ةتطبيق  ظام يعتقد الباحث أن أهم المزايا ل ، ضوء ذلكفي

 عمالبسبب تقليل ال  دا يتخفيف عمبء العمل ال هي  (E-HRM) يةلتروو ال

 ،وتوفير الوقت والجهد المعاملاتالو قية، ما يساعمد عملى سرعمة الا تهاء من 

غيرها من الموا د البشرية و  إدا ةتفعيل التواصل وزيادة التنسيق بين إلى  ضافةبال 

 .الدا ات

  E-HRMية لتروو الموا د البشرية ال إدا ة متطلبات وعموامل النجاح لتطبيق

 ,.Ruel, et al., 2014; Shilpa et al) :هي (E-HRM) أهم متطلبات تطبيق  ظام

2011)  

 منذ بداية تطبيق النظام. ،التغيير إدا ةالالتزام ب .1

 .وظفين لتتنولوجيا المعلومات في المنظمةتنظيمية عمند الموجود ثقافة   .2

 .إشراك جميع أصحاب المصلحة في النظام منذ البداية لتسب الدعمم  .3

 .إظها  قيمة الحلول التتنولوجية التي يوفرها النظام للجميع المستخدمين  .4
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ن عممن خلال الاجابة استخدام النظام لتل عمضو من الموظفين  أهميةتوضيح   .5

 السؤال: كيف أستفيد من النظام؟ 

 التد يب التافي لجميع المستخدمين  .6

 ا دالمو بسهولة استخدام النظام من قبل المستخدمين، وعملاقته بوظائف   .7

خدم ستوالتي يعزز ثقة الم ،كا يتميز النظام بالسلامة والجودة العالية ،البشرية

  .هويزيد من كفاءة استخدام

النجاح أو الفشل في تطبيق  ظام إلى  هناك مجموعمة من العوامل التي تؤدي

ية، وفقا لد جة العوامل توافر في المنظمة، وهذه العوامل لتروو الموا د البشرية ال إدا ة

الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة، وكذلك   (Panayotopoulou,2007) هي

مها ات الموظفين في استخدام ، و التغيير إدا ةفي  التنظيمية الثقافةإلى  النظر

 ةدا  ال من خلال التعاون والتنسيق بين إدا ات الموا د البشرية ، و التتنولوجيا

 .وتتنولوجيا المعلومات

   E-HRMية لتروو الموا د البشرية ال إدا ة  تائج تطبيق

 ومخرجات لمجالات ومستويات تطبيق  ظاموقع أن يتون هناك  تائج من المت

(E-HRM)،  الموا د البشرية، وجودة أعملى في  إدا ةمثل التفاءة العالية في عممليات

تقديم الخدمات، ومساهمة أفضل عملى المستوى الاسرواتيجي، كل هذه النتائج يمتن 

-E أن ليمتننا القو  ،الموا د البشرية الفعالة. لذلك إدا ةتلخيصها في مفهوم واحد ك

HRM  هدافوبالتالي تساعمد عملى تحقيق ال  ،الموا د البشرية إدا ةتسهم في فعالية  
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الموا د  إدا ةالشاملة للمؤسسة. وتتمثل أهم المخرجات من تطبيق  ظام 

 ،والرضا الوظيفي ،في: الالتزام المهني والتنظيمي  (E-HRM) يةلتروو البشرية ال

 Sanayei)وتقليل مستوى ضغوط العمل وتعزيز التعاون بين الموظفين في المنظمة)

and Mirzaei, 2008 . 

 Ruel)لمنظمة عملى النحو التاليفي ا E-HRM النتائج المتوقعة لتطبيق وتلخص

etal., 2014): 

التزام أعملى بحيث أن القوى العاملة تتون ذات دافعية وقاد ة عملى الفهم والتفاعمل   .1

من  كبرأمستوى إلى  ما يؤدي ،من أجل التغيير، داخل البيئة التنظيمية دا ةال مع 

 والعاملين دا ةالثقة بين ال 

لمهام لعملى تعلم جديد موظفين قد ة الا إلى  حيث تشير ،عماليةقد ات تنافسية  .2

 .والواجبات إذا تطلبت الظروف ذلك

 ،معدلات دو ان العالةة والحد من توفير التتاليف من خلال الجو  التنافسي  .3

 .التتاليفخفض الموا د البشرية عملى تحقيق هدف المنظمة ل إدا ةقد ة و 

 E-HRM ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةتحديات تطبيق 

الموا د البشرية  إدا ةعملى الرغم من التطبيقات واسعة النطاق ل ظمة 

أظهرت د اسات مختلفة أن هناك عمددا من المشاكل في تصميم  ،E-HRMية لتروو ال

ما يمنع هذه المنظات من تحقيق  ،يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةتطبيق  ظم 

قد يساعمد الفهم الفضل للعمليات التي تقوم عمليها أ ظمة  ،ها المنشودة لذلكأهداف

 Stone et)  لنظام وزيادة فعاليتهية عملى زيادة قبول التروو الموا د البشرية ال إدا ة

al.,2016) 
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النحو  ية عملىلتروو الموا د البشرية ال إدا ةالتحديات في إلى  ويمتن الاشا ة

 (:Shilpa et al., 2011التالي)

 التتلفة المالية المطلوبة .1

ومتطلبات ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ة E-HRM التوافق بين ما يوفره  ظام.2

 .العمل في المنظمة

 . أمن المعلومات3

 .كميات كبيرة من البيا ات إدا ةالبيا ات وخاصة  إدا ة. 4

 قدان الاتصال )التواصل البشري(. ف5

 .لترووني. تخصيص الخدمات بشتل صحيح من خلال النظام ال6

 .د يب الموظفين. ت7
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  التنظيمية البراعمة :الثاني المبحث

 مقدمة 

التنظيمية زخا في البحث عمند المنظات، وبالتالي فإن  البراعمةاكتسب مفهوم 

 Raisch etزاد بد جة كبيرة في العقد الماضي)البراعمة إلى  عمدد الد اسات التي تشير

al., 2009) . ها أعمال إدا ة اجحة عمندما تنسق تتون ويشير الباحثون بأن المنظمة

 & Raischالبيئة المتغيرة بسرعمة )عمليها في الوقت  فسه ان تتتيف مع و بتفاءة 

Birkinshaw, 2008) . ومع ذلك فإن المها ات المطلوبة لتحقيق الاستغلال

والاستتشاف غير متوافقة، وبالتالي يمتن أن يتون من الصعب تحقيق البراعمة 

التنظيمية بدون صعوبة وكلفة عمالية. لذا بدأت مجموعمة متنوعمة من الد اسات في 

سة السوابق الممتنة والتصاميم التنظيمية للتغلب عملى هذه د ا دا يالادب ال 

قد ة الشركة عملى التعرف عملى استيعاب، »الد اسات الحديثة أن  ىالمشتلة، ويقول احد

خفف حدة التوتر بين الاستتشاف واستغلال. ان ييمتن  واستغلال المعرفة من البيئة

ة في عمالي أهميةين ذات  ظريتوالامتصاص  البراعمة التنظيميةومن ثم  يجمع بين 

البحوث التنظيمية، قد تساعمد عملى حل التوترات لتحقيق البراعمة التنظيمية التي تسعة 

 (Cohen & Levinthal, 1989) .المنظمة لتحقيقها

 : المفهوم والنشأة البراعمة التنظيمية

حرفياً المها ة العلية لدى الشخص، ولتن استخدم بشتل  يشير مصطلح البراعمة

من قبل الباحثين التنظيميين في المنظات التي تتون حاذقة بنفس القد  في متزايد 

 ووفقا لذلك،تحاول كل منظمة ان   (Simsek,  .2009)استغلال واستتشاف ال شطة
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 تتون فعالة للحفاظ عملى د جة عمالية في كل من الاستغلال والاستتشاف

السلوكيات والنتائج داخل للتمييز بين  "البراعمة" باحثون سابقون استخدم مصطلح

قد ة لى إ المنظمة وفي وقت لاحق، فإن مفهوم واستخدام البراعمة عملى  طاق أوسع يشير

المؤسسة عملى القيام بأشياء مختلفة في  فس الوقت، مثل الاستغلال والاستتشاف، 

يجي أو الابتتا  التد  ،، والمواءمة والقد ة عملى التتيفعمالهيتلية ذكاء ال والتفاءة و 

لى عم فرادقد ة ال إلى  ان البراعمة تشيرإلى  (Canderasekaran,2009. اشا  )والراديتالي

وهذا يتطلب من المنظمة  ،ائل الاسرواتيجية المراد تطبيقهاتطبيق الابتتا  وتحسين البد

 نظمة الثلاث ومواءمة ثقافة المنظمة الم مستوياتمن خلال  لأ شطةل واءمةاحداث الم

في حين   .الجيدة سات  ذاتالتي تتطلب قيادة   عملةاالف تيجياتاالاسرو البدائل و 

اكد عملى ان البراعمة تعمل عملى تحقيق ا جاز الوحدات التنظيمية  (Simsek, 2009ان)

 الفرص ومحاولة استتشاف  استغلال عملىتركيزا عملى  شاط وقد ة المنظمة  اكثربشتل 

 .عملى مستوى الصناعمة الواحدة غير مستغلة من قبل المنافسين فرص عمن هاوبحثالفرص 

 اعمة البر إلى  البراعمة التنظيمية غير متسق او محددة حيث تشير كان مصطلح

قد فوالبراعمة الهيتلية، ومن حيث استخدام هذه التعا يف في الاستعال،  ،السلوكية

ي تحقيق مستويات عمالية من كل من الابتتا  التد يجإلى  حالات أشا  الباحثون في كثير

 ولتن لم تتن صريحة في تعريفها.  ،والراديتالي

 أن الشركة تتون  اجحة عمندما تنسقإلى  تشير العديد من الدبيات التنظيمية

 ها اليومية بتفاءة، وفي الوقت  فسه تتون قاد ة عملى التتيف مع التغيرات البيئية أعمال
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(، وفيا يتعلق بهذه الظاهرة فقد كان Raisch et al., 2009) السريعة

Duncan (1976 أول من استخدم مصطلح البراعمة ) يعتبر  ومع ذلك، .التنظيمية 

March (1991 ) الباحث المبلو  لمفهوم البراعمة التنظيمية وكمحفز للاهتام بهذا

أ ه قدم مفهوم الاستتشاف والاستغلال التي اكتسبت زخا في البحث حيث ، المفهوم

 .لما سةوا

( أن  جاح العمل يعتمد عملى قد ة الشركة عملى تحقيق 1991) Marchويشير 

 التوازن بين استغلال التفاءات القائمة واستتشاف الفرص الجديدة. ويشير الاستغلال

 Enkel et)الابتتا  الرواكمي، واشير اليه مؤخرا بالابتتا  الراديتالي)الجذ ي( إلى 

al.,2016)  ومع ذلك، كلا المنظو ين يتطلب أساس لمختلف العقليات والبنى التحتية

والثقافات والعمليات والتعلم ال شطة التي يتعين عملى الشركات تقسيم ا تباهها 

اختيا  أو و  ،والتفاءة ،وموا د عمليها بينا يشمل الاستغلال مصطلحات مثل "التنقيح

البحث، أو الاختلاف، أو التجريب، أو "تنفيذ"، ويرتبط الاستتشاف مع أ شطة مثل 

المنظمة قد ة يقول العديد من العلاء أن هناك مفاضلة بين  ،لذلك الاكتشاف".

 & Raisch) لاستغلال التفاءات القائمة واستتشاف التفاءات الجديدة

Birkinshaw, 2008) تطوير كفاءاتل، لن ذلك يتطلب مها ات غير متوافقة وعمالية 

 .(He & Wong, 2004) في المنظمة متقدمة ومتطو ة  اليوم أعمالالتي تجعل  دا ةال 
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 مداخل البراعمة التنظيمية 

ومع ذلك، فعلى الرغم من أن الباحثون يجادلون بأ ه من الصعب أو حتى 

واعمدة اخل دفقد تم تحديد ثلاثة م ،المستحيل تحقيق الاستتشاف والاستغلال المتزامن

التنظيمية وفيا يلي توضيح لهذه المناهج  من أجل تحقيق البراعمة  دا يفي الدب ال 

 :ةالثلاث

يقروح المنهج الاول أن المنظات يمتن أن تنشئ  منهج التصميم التنظيمي،  أولاً :

هياكل محددة للتخفيف من حدة التوترات بين الاستتشاف والاستغلال، ويمتن 

تعزيز عمملية الجمع غير المنتظمة إما عمن طريق الفصل المتاني أو الهياكل 

يعني الفصل المتاني إ شاء وحدات و، (Gibson & Birkinshaw,2014) الموازية

( Jansen et al.,2009) منفصلة تعمل إما عملى الاستتشاف أو الاستغلال أعمال

تعُقد هذه الوحدات الفرعمية معاً من خلال ثقافة الشركات، والرؤى 

في  ،(Gibson & Birkinshaw, 2014) دا ةوالاسرواتيجيات المشروكة أو فرق ال 

خل غلال داالمقابل، تسمح الهياكل الموازية بالتعامل مع الاستتشاف والاست

واحدة في إ شاء هياكل ثا وية، عملى سبيل المثال فرق المشروع،  أعمالوحدة 

 .الهياكل الولية التي تضمن التفاءة والثبات والتغيير التد يجيإلى  ضافةبال 

داخل المنظمة، عملى  البراعمة يتم اقرواح الحلول السياقية لتحقيقالمدخل السياقي ثا ياً : 

الهيتلية تفصل ال شطة الاستغلالية والاستتشافية، ويتم  الرغم من أن المناهج

تعريف البراعمة ضمن هذا السياق عملى أ ها القد ة عملى المعالجة والتتيف في 

 القادة أن يخلقوا سياقاً عملى . ويفروض عمال فس الوقت داخل  فس وحدة ال 
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بأن يقر وا بأ فسهم ما إذا كا وا سيستثمرون وقتهم وجهدهم في  فراديسمح للأ 

تشمل العوامل السياقية التي تؤثر عملى و  ال شطة الاستتشافية أو الاستغلالية

أ ظمة الحوافز، أو الرؤية المشروكة، أو توازن الا ضباط، والدعمم  فرادسلوك ال 

ات السياق هي ذهذا  البراعمة ضمن يقال إنو السياقلهذا والثقة بصفتها سات 

أو للشركات الصغيرة  عمالالصلة عملى وجه الخصوص عملى مستوى وحدة ال 

لن  قص الموا د في هذا المستوى يجعل من الصعب استخدام  ،والمتوسطة الحجم

 (.Zimmermann, Raisch & Birkinshaw, 2016) النهج الهيتلي

ثالث في هج كمنتبني السوابق القائمة عملى القيادة  مدخل القيادة العليا ،وأخيراًثالثا:  

العديد من الباحثين ويشير  ،.في منظمةالبراعمة التنظيمية  الدبيات كنهج لتحقيق

 حين أن في  بأن عممليات القيادة مهمة لتنفيذ عمملية الدمج الهيتلية أو السياقية

أن تتون  من المرجحالاجرائية قيادة الفإن  ،القيادة التحويلية مرتبطة بالاكتشاف

 O’Reilly and  يركز ،ذلكإلى  ضافةبال  ، مرتبطة بالتفاءة والتغييرات الضافية

Tushman (2013)  فرق القيادة التي توازن بين التوترات بين  أهميةعملى

استخدام الموا د المختلفة سواء من أجل المواءمة  إدا ةالاستتشاف والاستغلال في 

 .أو التتيف

تم استتال العمل النظري من خلال الد اسات التجريبية  ،الخيرةفي السنوات 

إن المشا كة في كل إلى  الشركة. ويشا  أداءالتنظيمية و  البراعمة التي تد س العلاقة بين

من العمليات الاستغلالية والاستتشافية أمر حاسم لنجاح الشركة عملى المدى الطويل. 

 قصير، عملى المدى ال داءتحسين ال إلى  الاستغلالقد يؤدي الروكيز الحادي الجا ب عملى 
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ولتنه قد يسبب صعوبات طويلة الجل عمندما تقوم الشركات بتحسين قد اتها 

ولتنها لا تستجيب بشتل كاف للتغيرات البيئية والد اسات  ،الساسية بشتل تد يجي

 تائج  هناك،الشركة، ومع ذلك أداءالتنظيمية و البراعمة  التي تفحص العلاقة بين

 داءمختلطة، وقد وجدت بعض الد اسات عملاقات إيجابية بين البراعمة التنظيمية وال 

 ,Gibson & Birkinshaw, 2014; Lubatkin, Simsek, Ling & Veiga) منها

 (Atuahene-Gima, 2005) ، بينا في بعض الد اسات توجد ا تباطات سلبية(2006

 أداءعملى  المتواصل داءيجابي إيجابي عملى ال وجود تأثير إ إلى  ومع ذلك، يشير التحليل

 .(Junni et al.,2013)  الشركة ما يزيد من أهتام الباحثين والمديرين

 متطلبات تطبيق البراعمة التنظيميةسات و 

 Bodwell)حسبان البراعمة التنظيمية تشتلها ثلاث سات اساسية إلى  شيرأً 

& Chermack, 2010): 

قد ة المنظمة من خلال موظفيها عملى تحديد الفرص إلى  ويشيرالتصو  او الاد اك:  .1

والمخاطر التي تهدد المنظمة في تحقيق فرصها وهذا يتون من خلال احداث التوازن 

بين مركزية ولامركزية الدا ة و قابتها وهذا يتطلب وضع اليات تتون فيها المنظمة 

 مد كة لواقع المتطلبات البيئة الخا جية.

: وهذه السمة تعتس قد ة قيادة المنظمة الاسرواتيجية في ايجاد اغتنام الفرص .2

 الروتيبات الصحيحة والبدائل الاسرواتيجية الملائمة لاغتنام هذه الفرص.
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قد ة المنظمة عملى اعمادة تشتيل اصولها مع إلى  اعمادة التشتيل: وهذه السمة تشير .3

والهياكل بما يتوافق وحالة واقع هياكلها التنظيمية واعمادة تشتيل هذه الاصول 

 السوق وتطو اته وكل هذه السات تعتبر سات اسرواتيجية مهمة.

 فقد لخص سات البراعمة التنظيمية في   Dewhurst & Navarro (2007) ماأ 

 الموظفين واستغلالهم للفرص بشتل يتعدى ا جاز مهامهم الا ية. أداةمب .1

مركزية التنفيذ او الدعمم من  إدا ة ظام تحفيزي قوي يعزز العمل الاني ودون  .2

  ؤسائهم وانما تمتين الموظفين من ذلك.

ديدة في جعل الموظفين يتتيفون مع الفرص الجتطبيق مبادو القيادة التحويلية  .3

 ومواءمة ذلك مع البدائل الاسرواتيجية العامة.

تعزيز مبادو المواءمة بين الموظفين ومحاولة تعزيز التاسك الفردي  .4

 والتنظيمي.

السات التي تتمتع بها البراعمة التنظيمية الا ان هذه البراعمة إلى  وبالاشا ة

 (: Bryson et al., 2008يستلزم عمدد من المتطلبات وهي حسب )

وجود  ية او قصد اسرواتيجي يبر  توجهها الاسرواتيجي  حو الابتتا  والابداع  -1

 بعيد.كضرو ة للبقاء والاستمرا  عملى المدى الزمني ال

تبيان الاسباب التي تدعمو المنظمة للاستمرا  في استغلال الفرص من قبل  -2

وحداتها الاسلاسية وبحثها عمن الفرص مع وجةود التناسق الفعال بين هذه 

 الوحدات لتحقيق ذلك.
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الروكيز عملى ايجاد قيم تنظيمية و ؤية تعزز الالتزام العاطفي وايجاد هوية ذات  -3

 وتعزيز مبدأ تنويع الثقافات في المنظمة. أكبرقاسم مشروك 

 هميةأ ايجاد اجاع تناسقي بين قبادات المنظمة عملى مختلف المستويات  حو  -4

 البدائل الاسرواتيجية المراد تنفيذها ودو  البراعمة التنظيمية فيها.

ء هيتلية ذكاالمشا يع ذات  دا ةالروكيز عملى تشتيل فرق العمل المعززة ل  -5

 والمحققة لمبادو البراعمة التنظيمية. العالية عمالال 

 ابعاد البراعمة 

 Bodwell& Chermack, 2010; Cao; Gedajlovic) بحسب ما اشا  اليه

& Zhang, 2009)   : فا هم يرون ان البراعمة التنظيمية تتتون من 

: يعرف با ه قد ة المنظمة عملى اتباع عمدد من الخطوات من اجل الفرص استتشاف .1

(. في حين Day, 2011منتجات لم يسبق ا تاجها في السوق)ايجاد وتطوير 

( ان الاستتشاف يعني قد ة المنظمة عملى ايجاد منتج لم يسبق 2005العبيدي،اشا )

نتج قائم بطريقة تعزز قيمته المضافة مايجاده في السوق او العمل عملى تعديل 

ا تاجية جديدة او تصميم اسلوب ا تاجي جديد  أساليبوهذا يتم من خلال ايجاد 

وكل ذلك في سبيل تحقيق حاجات و غبات الحاجات والميول لدى الزبون، ا طلاقا 

 من المنافسة القائمة بين المنافسين عملى مستوى الصناعمة الواحدة

(Ussahawanitchakit, 2012 .)عملى ان الاستتشاف ) 2008) القريشي واكد

 ساليبأالدقيقة بشتل ينتج عمنه  تائج فاعملة في ايجاد  يعنى بتنفيذ المعرفة

 وتصميم منتجات حديثة لم تتن مسبوقة او محققة للقيمة المضافة.
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ان استغلال الفرص يتمثل بقد ة المنظمة عملى  Pai (2007اشا  )استغلال الفرص:  .2

تحسين  شاطاتها المختلفة بقصد تعزيز القيمة المضافة وتوليدها للمنتجات التي 

 ه تتعزز قد ة أ عملى  Miles & Darroch (2006تقدمها المنظمة. في حين اكد )

ذا وه ،من اسرواتيجيتها الحالية المنظمة في استغلال الفرص حتى لو لم تتن جزءاً 

يعزز من قد ة الاسرواتيجية للتعامل مع استغلال الفرص كون الاسرواتيجية تمتاز 

( ان استغلال الفرص 2010) واشا  ابو تايه التافية لذلك. عمالهيتلية ذكاء ال ب

 ينجز بالاعمتاد عملى تطبيق الخطوات التالية: 

رتيبها امتا ية تتحديد اهم العقبات المعروضة للفرص وتحقيقها واستغلالها مع  (أ

 للبدء بتنفيذها مع تحديد اهم النتائج المتوقعى من هذا التنفيذ.

العمل عملى تطبيق اسرواتيجية النمو المركز لاستغلال الفرصة المتاحة وبما يحقق   (ب

قطاعمات سوقية جديدة واسرواتيدجية النمو عمن إلى  الزيادة في المبيعات والدخول

جات لتالي تطبيق اسرواتيجية التنويع لمنتطريق تطوير المنتجات وتنويعه وبا

 المنظمة.

والتي تعني  smart أالاستغلال للفرص وتطبيق مبد أهدافالعمل عملى تحديد  (ج

وان تتون قابلة للقياس ويمتن الوصول اليها ومحددة  هدافالتحديد الدقيق للأ 

 زمنيا وواقعية التنفيذ.

رص استغلال الفإلى  للتوصلالعمل عملى وضع الخطط و سم وتحليل السياسات   (د

 بطريقة تحقق المصالح المشروكة لاصحاب المصالح.
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  عمالال  ذكاء قد ات :الثالث المبحث

  مقدمة

ا طلاقا من اهتامها بعملية اتخاذ  ،عمالال  ذكاء بمفهوم المنظات تهتم

القرا ات الروتينية والاسرواتيجية وا عتاس ذلك عملى مستوى التشغيل التنظيمي في 

ويأتي هذا الاهتام ا طلاقا من حجم المنافسة التي تواجهه هذه  هذه الشركات،

ا ان العملاء وخصوصالشركات والتحديات التي تواجهها في توفير وتأمين احتياجات 

ية اصبحت محط ا ظا  جميع الشركات عملى مستوى العالم .وياتي هذا الاسواق العالم

 ظم تعمل عملى تحليل وتقديم التقا ير مجموعمة إلى  الاهتام كذلك من الحاجة

وحدات مراقبة عممل الإلى  ضافةتي تساعمد المديرين في اتخاذ القرا ات بال اليومية وال

 التنظيمية وخصوصا الاسرواتيجية منها.

   عمالقد ات ذكاء ال  أعمالتعريف، الهيتل و طاق ال

الا جاز  آليات لتعرفمن الا ظمة الذكية الضرو ية  عمالال  ذكاء تعتبر قد ات 

التي تعزز امتا ية استشراف المستقبل للتوجه الاسرواتيجي  واتخاذ القرا ات  والعمل

احد المداخل الحديثة  تيمثل عمال( حيث ان ا ظمة ذكاء ال 2010 هلال،) للمنظات

التي تعمل عملى جمع البيا ات وتحليلها بهدف تسخيرها للاستخدام في الشركات 

 .ملة في مجال الصناعمةوالمنظات العا

 ،وفي الواقع دا يفي الدب ال   (BI)عماللا يوجد تعريف واحد لقد ات ذكاء ال 

  ،بمعنى أوسع(Wasmann and Strout,2012)  يؤكد كل باحث عملى جوا ب مختلفة
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ة تساعمد عملى شرح بيئة عممل معقدة من إدا ييفُهم المصطلح عملى أ ه فلسفة 

يتم  ،بشتل عمام .(Hocevar and Jaklic 2010) الممتنةأجل تحديد أفضل الحلول 

 ،والمعرفة ،عملى أ ه "مجموعمة من العمليات (BI) عمالتعريف مصطلح ذكاء ال 

والمنهجيات، والما سات والتطبيقات والتتنولوجيات التي يتون هدفها هو اعمتاد 

 ”بالمناس في الوقتمحسنة بفعالية وكفاءة وإتخاذ قرا ات تجا ية  دا ةأ شطة ال 

(Gartner, 2016). 

 بطريقة سريعة وبسيطة وفعالة. عمالويتمثل هدفها في تقديم معلومات ال 

مه منها ما قد عماليؤكد العديد من المؤلفين عملى جوا ب مختلفة من قد ات ذكاء ال 

Pour et al. (2014)  والذي اثرى به التعريف الذي قدمته في الصل شركة Gartner 

ال شطة  عمالأن تدعمم ذكاء ال إلى  مبدأ متعدد البعاد حيث اشا  إضافةمن خلال 

التحليلية والتخطيطية واتخاذ القرا  عملى جميع المستويات وفي جميع مجالات 

وتستطيع الشركات  الشركات، ما يتيح مشاهدة الواقع من العديد من الزوايا الممتن،

تتيتية ق لتحسين المزايا الاسرواتيجية والتبعد ذلك استخدام المعرفة القائمة عملى الحقائ

هو استخدام جميع بيا ات  عمالالهدف من قد ات ذكاء ال كا ان  .للشركة في السوق

وال ظمة عمبر  ،ERP، CRMالشركات التي تنتجها تطبيقات المعاملات التي منها 

وتحويلها لخدمة الغرض من إكال المهام التحليلية  ،ال رو ت والشبتات الاجتاعمية

قد يسهم في تحسين عمملية صنع  عماللقد تبين أن مفهوم قد ات ذكاء ال ، وصنع القرا 

 .زيادة ولاء العملاءإلى  ما قد يؤدي ،وتحسين خدمة العملاء ،القرا  في المنظمة
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بشتل فردي، ولتنه يتتون من  عمالذكاء ال  قد ات لا يتم تطبيق  ظام

يجب أن تعمل معا بسلاسة من أجل تقديم قيمة ومتداخلة  ذات ا ظمة متو ات

كل و  ،عمالموعمة متنوعمة من حلول ذكاء ال من المهم ملاحظة أن هناك مجو  أعمال

العناصر  عمالذكاء ال قد ات يشمل الهيتل العام ل .منها يخدم احتياجات مختلفة

كا  وأدوات التحليل والتصو  ،مستودع البيا ات ،ETL ،ا اتالتالية: مصد  البي

تعتس المتو ات المعروضة المراحل ال بع لدو ة حيث  ،Hen et al. (2011) اقروحه

مثل المعالجة المسبقة )تنظيف البيا ات، واختيا  البيا ات،  ،معالجة البيا ات

والتحويل( والتتامل )دمج البيا ات( واستخراج البيا ات وتقييم النماط داخل طبقة 

 .(1-2، ا ظر الشتل )التطبيقات وعمرض البيا ات داخل طبقة التقديم

 

 

 ( معا ية ذكاء العمال1-2شتل )
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يا ات :Data layer طبقة البيا ات .1 ، حيث يعد يتم إ شــــاء المعلومات من الب

ــاح  ــل  ج ا عموام ــً ــا مع ــة وتجميعه ــات الصــــحيح ــا  ــدمصـــــاد  البي ــدي تح

 ثل مصــد  البيا ات قاعمدة بيا اتويم، (Radhakrishnan et al.,2013)حاســمة

 تخطيط موا د المشرـــوع من المعاملات والعمليات الداخلية الخرى مثل  ظام

ERP، يد إدا ةو  ،عملاقات العملاء إدا ةو ــــل التزو يث تتون ، ســـلاس  أ ظمةح

سةالبيا ات غير  شمل  ،متجا  ستو  ،الممتدة الملفاتو جداول البيا ات، وت  نداتم

HTML أو XML،  تقا ير إحصـــائية  الموا د الخا جية بما في ذلكإلى  ضـــافةبال

ينبغي النظر في  ظام  عمالال إلى  هناك إدخال آخرو  ،ذلكإلى  ضــــافةبال  .عمامة

يه من  لذكاء وبما يشـــتمل عمل يا ات غير ا محادثات  مثلمبرمجة مصــــاد  الب

تم  ينآخر ينو ســـومــات وعممليــات تجــا يــة ومقــاطع فيــديو ومســـتخــدم

 .((Negash, 2004إ شاؤه

مل .2 تا قة ت يا ات طب ية integration layer الب لدمج من عممل قة ا  : تتتون طب

يتمثل و.   ETL(Extract, Transform and Load) استخراج وتحويل وتحميل

ــاد ــتخراج البيا ات الدو ية من مص ــخة البيا ات في اس    البيا اتالهدف من مض

ة أي تناقضات، وتعديل البيا ات في الشتل والبنيوالتخلص من  ،الصلية المختلفة

بيا ات مفردة أو محددة مســـبقًا. خازن معًا وتحميلها في متتاملها المطلوبين، و 

لية التحويل عمن طريق لغات البرمجة التقليدية أو لغات عمادة ما يتم تنفيذ عممو 

البيا ات في تتامل وينبغي إيلاء اهتام خاص ل.  .SQL البرمجة النصـــية أو لغة

 تامل أدوات تإلى  طبقة التحويل. تحتوي بيا ات المصد  التي يتم استيرادها
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سيق وترميز مختلف. من البيا ات  ستبعاد أي بيا اكا جودة وتن ت يتم تحديد وا

هي تقنيات   (DWH)يعُتقد أن مستودعمات البيا اتومفقودة أو بيا ات متر ة. 

وهو عمبا ة عمن مجموعمة من  . ئيســــة تدعمم بيئة صـــنع القرا  غير المتجا ســــة

البيا ات المتنوعمة والموضـــوعمة والمتغيرة بمرو  الوقت وغير المتطايرة والتي تدعمم 

 .(Pour et al., 2013)دا ة ات في ال عمملية اتخاذ القرا

يا ات  .3 قة تطبيق الب كاء  application layerطب ية ذ قة تطبيق بن : تتتون طب

من أدوات تمتن من تحليل البيا ات المتتاملة. ويتم اكتساب المعرفة عمن  عمالال 

طريق الاســـتعلام عمن المعلومات وإعمداد التقا ير عمنها وتحليلها بهدف تحديد 

ـــتثناءات. وتعمل قواعمد بيا ات المعالجة التحليلية عمبر  الاتجاهات والنماط والاس

سبقًا وفقًا للهياكل ( عملى معالجة تجميعات البيا ات اOLAPال رو ت ) لمحددة م

الهرمية البعدية وتمتين المســـتخدمين من اســـتخراج البيا ات وعمرضـــها بســـهولة 

وبشــتل ا تقائي من وجهات  ظر مختلفة. وقد يتم تجميع البيا ات، عملى ســبيل 

ضـــمن بُعد جغرافي، أو بُعد فروة زمنية، أو بُعد خط منتجات  ،المثال في المبيعات

عمنصر في طبقة التطبيقات هو استخراج البيا ات، وهي عمملية وغير ذلك. إن أهم 

شاف مجموعمات أنماط البيا ات التبيرة. ضمن اكت سابية تت ستخد ح شمل ا ام وي

و ظم  ،والحصــاء ،والتعلم الآلي ،الطرق التي تقع عمند تقاطع الذكاء الاصــطناعمي

 مقواعمد البيا ات لتقديم معلومات مفيدة للمســـتخدمين. كا يمتن اســـتخدا

 أي للتنبؤ ووصف الواقع.  ،المعرفة الناتجة عمن استخراج البيا ات في بعدين
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وينطوي التنبؤ عملى استخدام متغيرات معروفة بالفعل للتنبؤ بالنتائج المستقبلية. 

ية. حيث يتم اختبا  الطاقة التنبؤية عملى البيا ات المتبق ،بناءً عملى النماط المتطو ة

يســاعمد بناء نموذج التنبؤ عملى تقييم الدخول ضــمن مجموعمة  ،فعلى ســبيل المثال

عددة تســـتخدم في معينة من مجموعمات المنتجات أو العملاء. وهناك تقنيات مت

 Hen et al. (2011)بعض هذه التقنيات المد جة من قبل و اســتخراج البيا ات، 

ساعمد في ستخراج البيا ات من خلال الاعمتاد عملى المفاهيم وا ت شر وا نيات لتقفي  

 .(Witten and Frank, 2005)وتحليلها

قديم  .4 قة العرض الت قديمي أو  presentation layerطب قة العرض الت قدم طب ت

ــتخدام أدوات ذكاء ال  أعمالالمســتخدمين، إلى  طبقة عمرض البيا ات  العميتم اس

، ويفضــل أن تتون في شــتل لوحات معلومات، وهي داءفيها ل شــاء تقا ير ال 

وهياكل تتامل  عمالتطبيقات متعددة الطبقات مبنية عملى ذكاء ال عمبا ة عمن 

شركات من قياس  شتل  عمالال  أداءالبيا ات التي تمتن ال  فعالية اكثرومراقبته ب

(Eckerson,2010) .ية ية للمؤشرات الرئيســـ ،وتحتوي التقا ير عملى القيم الحال

شتل توزيعها بويتم تخصيص التقا ير للغرض الخاص لتل قسم ويتم إ شاؤها و 

ا  دو ي عملى المســتخدمين الرئيســيين. وتتطلب التقا ير المعُتمدة اســتعلامًا خاصــً

كـات من عمرض النتائج المطلوبة بالتفصــيل. وعمادة يتم عمرض  آخر، ما يمتن الشـر

يتم اســـتخدام لوحات البيا ات و .النتائج في شـــتل لوحات أو جداول بيا ات

 لعرضيين عمن المشتلات والفرص عمبر وبطاقات النقاط لبلاغ المستخدمين ا
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ا التفاعمل مع لوحة المعلومات للحصـــول عملى  المقاييس وحالتها. ويمتنهم أيضــــً

إحصــاءات إضــافية حول أســباب هذه الحداث والعثو  عملى الســبب الرئيسيــ في 

يا ات الا فة من لوحات و  تفصـــيلاً كثرمســـتوى معاملات الب هناك أ واع مختل

ــيل، أو  ــتوى التفاص ــعمدد المعلومات التي تتميز بمعايير مثل مس دو ها الذين يقص

ا، أو كم مرة يتم تحديثها. وتســـتمد القرا ات الاســـرواتيجية والتتتيتية  أســـاســـً

صنع القرا  في ال  شغيلية من هذه اللوحات وفقا لذلك. لقد كان  نطوي ي دا ةوالت

 عمالدام مختلف أصـــول المعلومات. بينا تقروب من ذكاء ال دائما عملى اســـتخ

خاذ القرا ،  ية لات ية التحت جا س و والبن عمدم الت با   تأخذ بعين الاعمت من المهم أن 

ا ية مع ، يختلف نموذجعمالال حول أطر بيا ات ذكاء وتشتت مصاد  البيا ات. و 

حو موذجية الموجهة  للبيا ات شـــبه المنظمة. في حين أن البنية الن عمالذكاء ال 

فإن معالجة وتحليل بيا ات  صـــف لذا البيا ات،  خازنالبيا ات تتمحو  حول م

ا مجالات أخرى مثل نماذج عممليات ال  ةهيتلالم ونماذج بيا ات  عمالتشـــمل أيضـــً

 .عمالال 
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 : عمالذكاء ال  فوائد وتتاليف وكفاءة أ ظمة2

يمتن أن يحقق  عمالذكاء ال  اســتخدامفي العديد من الدبيات العلمية، يقال إن  

كـة  ،فوائد عمديدة. ومع ذلك ــتل كبير عملى مدى تبني الشـر فإن هذه المزايا تعتمد بش

يع أ حاء البيا ات في جمإلى  إذا تم تبني عمملية اتخاذ القرا  المستندةحيث  للعمليات

ـكـة أخر، ما يت ، عملى الرغم من أن هذا غالباً عمالفهناك تأثير كبير عملى  جاح ال  ،الشـر

   (Hočevar and Jaklič, 2010) غير ملموس وغير مباشر ويصعب قياسهويتون 

 ي زيادة إ تاجيةشـــيوعًما ه كثرالاو فإن الفائدة القابلة للقياس  ،إلى جا ب ذلك

واسرواتيجيتها.  (KPI) الرئيسة للشركة داءفضل لمؤشرات ال ال  همفهمالموظفين  تيجة 

يات اتخاذ القرا  ل ه يتيح تحليل  عمالذكاء ال  يؤثر اســـتخدامو ا عملى عممل أيضــــً

المعلومات والجراءات الناتجة عمنها. وينتج عمن ذلك ا خفاض في التتاليف المرتبطة 

ــول ــبب الوص ــتهلتة للوقت بس ــإلى  بالعمليات غير المر ة والمس مل فرص أخرى. وتش

قا ير  قديم ت حددة ت يا الخرى الم ــــا ا اكثرالمزا قة، وتحســـين  ض يادة د لعملاء، وز

لمدخرات ئد الخرى .(Thompson, 2006) اليرادات وا عديد من الفوا ناقش ال . وت

في البحوث واســعة النطاق  (BI) عمالالتي تحققت من خلال تنفيذ تقنيات ذكاء ال 

يمتن تقييم التتاليف المرتبطة ا ه إلى  حيث اشــــا  Stodder (2012) م بهااقالتي 

التتاليف المرتبطة بإ شاء ان   Novotný (2005) وترى بسهولة.  عمالذكاء ال  بتنفيذ

، وكذلك تتاليف الملتية بما في ذلك الروخيص والعمل عمالذكاء ال  والحفاظ عملى حل

 والاستثا ات والصيا ة. 
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 ،التتاليف الولية المرتبطة بأي مشروع Hočevar and Jaklič (2010) يناقشو

ضة الفرص المتاحةإلى  ضافةبال  يجب عملى كل منظمة  حيث  والمخاطر والفوائد المخف

 ظرًا لتنوع المؤســـســــات في القطاع غير . غير  بحية قياس  جاحها في إ جاز مهمتها

أي مقياس للنجاح ولا مجموعمة عمامة من المقاييس  صـــلحيحيث لا  ،الهادف للربح

لك بذكاء ال مجموعمة تنطبق  ،للجميع ؛ ومع ذ طة  حدة مرتب ــــا كة  ،عمالوا والمش

مع ميزا ية إعملا ية محدودةا.  ،(Desmond,2015) عملى جميع الصــعدة ،الاجتاعمية

وى ، فإن مســتؤشرات الحصــائية الخرى المحيطةبصرــف النظر عمن الا طباعمات والمو 

ـــل الاجتاعمي هذا و موقع الويب مهم. إلى  تدفق العملاء المحتملين من مواقع التواص

 فرصــة الحصــول عملى معلوماتإلى  ضــافةقطة البيع، بال هو المتان الذي تتون فيه  

 قيم.

  عمالبعاد قد ات ذكاء ال أ 

مجموعمة من الدوات والتقنيات التي تساعمد عملى إلى  (BI) عماليشير ذكاء ال 

معلومات ذات مغزى لدعمم إلى  تحويل كمية كبيرة من البيا ات من مصـــاد  متباينة

خاذ القرا  وتحســـين ال  كاء ال  داءات قد برزت ادوات ذ قد  عمالالتنظيمي. و في الع

سة لتعزيز ال  (. Ramakrishnan et al.,2012التنظيمي) داءالماضي، كقوة دافعة  ئي

شير  ستثا ات في ادوات ذكاء ال البحوث وت ضاعمف عملى عمالأن الا  من المتوقع أن تت

ليا  دولا  في العام م 96.9إلى  2012مليا  دولا  في العام  54.5مستوى الخدمات من 

2016 (Tabbitt, 2013)  ــنت  ظم ذكاء ال  عمالوفي إطا  بيئة دعمم القرا ، فقد حس

 Popovic) من فاعملية اتخاذ القرا ات وعملى اختلاف المســتويات في مجالات متعددة

et al.,2012) 
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. منها مجالات قطاع الصناعمة في شركات الطيران، والخدمات المصرفية، والتأمين، 

 Ramakrishnan et)والتمويل والو اق المالية، والتصنيع، والاتصالات، والتجزئة 

al.,2012) ويبقى لهذه الا ظمة  أعملى أولوية لتثير من المنظات من حيث امتلاىتها ،

(Isik et al.,2013)م من أن العديد من المنظات  جحت في تنفيذ ا ظمة . وعملى الرغ

التنظيمي، ولتن ليس كل منظمة يمتن  داءلدعمم صنع القرا  واتخاذه وال  عمالذكاء ال 

أن تفخر بهذا النجاح. فعلى سبيل المثال، في د اسة استقصائية أجرتها مجلة أسبوع 

استخدموا أدوات ذكاء  عمالمن المهنيين في مجال تتنولوجيا ال  385المعلومات عمن 

فقط أ هم  اجحون جدا في استخدام هذه الا ظمة لدعمم وتحسين  ٪19، عملق عمالال 

ذكاء إلى  (. وقد  ظر الباحثون والمهنيينHenshen,2008في منظاتهم) عمالال  أداء

و أ  أداةك عمالمن وجهات  ظر مختلفة. حيث د س بعض الباحثين ذكاء ال  عمالال 

كنهج أو  عمالذكاء ال إلى  (، في حين  ظر آخرونElbashir,2008من منظو  تقني)

في  عمال. وتقع فاعملية ذكاء ال (Moss and Atre,2007)وسيلة لدعمم صنع القرا  

قد تها عملى دعمم عمملية صنع القرا  داخل المنظمة وتزويد صا عي القرا  بمعلومات 

تتافح المنظات  ، لذلك(Massa and Testa,2005)ذات صلة وفي الوقت المناسب 

من أجل فهم التنوع المتنامي والسرعمة وحجم البيا ات التي تنتجها المصاد  الداخلية 

دو ا هاما في فهم الحجم الضخم من  عمالوالخا جية، كا تلعب قد ات الذكاء ال 

. وتتشتل قد ات (Isik et al.,2013)البيا ات ومساعمدة المنظات عملى تحسين أدائها

 ن ثلاثة أبعاد: م عمالذكاء ال 
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  كاء ال يا ذ عداد إلى  وتشـــير :عمالتتنولوج ية والاســـت مدى الجهوز جة و د 

في المنظمة، مثل  ظم اتصـــالات البيا ات، ونماذد  عمالالتتنولوجي لتبني ذكاء ال 

لدمج عمال ظم ذكاء ال  عمد في الربط وا طة والتي تســــا ، و ظم المعلومات الراب

العمل وأجزاء المنظمة جاعملة الهيتل التنظيمي  وتدفق البيا ات والذكاء عمبر فرق

ــمل البعد  ــة وخادمة لاتخاذ القرا ات. ويمتن أن يش ــلس هيتل منظم بطريقة س

 والاكتشــاف، و ســم ،، والتعاون، والتعلم الموزيععمالالتتنولوجي أيضــا ذكاء ال 

ــالمن  ــة ب ــب المتعلق ــا، فضـــلا عمن الجوا  ــده الخرائط، واد اك الفرص وتولي

  Isik et al.,2013)) للبيا ات والتحليلات والخصوصية

  إلى  عمال:  يشــير العنصرــ الهيتلي في البنية التحتية لذكاء ال عمالهيتلية ذكاء ال

 قد اتالتصـــميم التنظيمي المعيا ي الذي يســـاعمد عملى تســـهيل الهندســـة ال

، وفي كثير من الحيان عمالوالوظائف والابداعمات اللاحقة ذات الصـــلة بذكاء ال 

ثل الهياكل التنظيمية هياكل منطقية تشــمل الوظائف أو الوحدات والشــعب تم

قد تؤدي يا  ية منطق كل المبن يا فإن اله لك،  مة. ومع ذ خل المنظ مة إلى  دا منظ

حيث تبادل المعلومات والتعاون عمبر الاقســام والدوائر والشــعب  ،جامدة احيا ا

حدث؛ ما يؤدي قد لا ي فة  فة دون المســـتوىإلى  المختل تل  وظي ثل للهي الم

لذكاء ال  كا ت  عمالالتنظيمي  قة  الفعال، وعملى الرغم من أن البحوث الســــاب

متناغمة لصالح الهياكل التنظيمية المختلفة، مثل تصميم هيتل بحسب المنتج او 

وتنظيم النص المفرط الذي يتيح تبادل المعلومات  ،(Mahone, 1995الوظائف)

يم غير الهرمي، وهيتل التنظيم الذاتي الســـلس والتعاون من خلال هيتل التنظ

(Nonaka and Takeuch,1995) 
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  ــفة او معروفة، ومع ذلك،  عمال. الا ان آثا  هذه الهياكل عملى ذكاء ال غير متتش

فإن التتيف الهيتلي الذي يتضــمن الهيتل الهرمي الرســمي، مع امتا ية تحقيق 

ية ذكاء ال  يا ات والمعلومات  عمالهيتل التنســـيق والتعاون من أجل جمع الب

والاســـتخبا ات واســـتخدامها يبدو أن لها تأثير مباشر عملى تحفيز المنظمة  حو 

 فعال.  أعمالمنظمة ذات ذكاء 

  فة ذكاء ال قا باعمالث فة ذكاء إلى  : جن قا فان ث جنب مع التتنولوجيا والهيتل، 

مة عملى  عمالال  قد ة المنظ هل  با ات ا إدا ةتســـ يا ات والمعرفة والاســـتخ لب

والجاعمات الســــاس لخلق أفتا  وابداع  فرادالتنظيمية. ويعد التفاعمل بين ال 

فة  قا فإن وجود وترســـيخ ث تالي،  ية هو كفيل  اكثرجديد. وبال عاو  ية وت فاعمل ت

و قله  وضــوحا، اكثرذكاء إلى  بتحويل البيا ات و/أو المعلومات الضــمنية الواقعية

قافي  إلى من الفرد هذا الربط الث المســـتوى التنظيمي. ويمتن للموظفين في مثل 

داخل المنظمة تطوير قد ة التنظيم الذاتية معا ف وما ســـات الموظفين لايجاد 

ــطة المبتترة ــاكل الجديدة أو القائمة، وبالتالي تعزيز ال ش  Isik et))حلول للمش

al.,2013 
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 السابقة الد اسات :الرابع المبحث

 السابقة العربيةالد اسات 

 في عمالال  ذكاء لتفايات الوسيط الدو "( بعنوان 2017د اسة السواعمير )

 في ميدا ية سةاد  : التنظيمية البراعمةو  المعلومات تتنولوجيا كفايات بين العلاقة

 في عمالتحديد دو  كفاءات ذكاء ال إلى  والتي هدفت ".يةالتويت التجا ية البنوك

يع التنظيمية. وتتون مجتمع الد اسة من جم البراعمةالعلاقة بين كفاءات التتنولوجيا و 

( شخص 384من ) مجتمع( بنتا. وتم اختيا  13ية التي بلغت)التويتالبنوك التجا ية 

والمديرين المساعمدين، و ؤساء الاقسام الذين يعملون  ،و واب المديرين ،من المديرين

هج الد اسة استخدم المن أهدافية. ومن أجل تحقيق التويتية في مقر البنوك التجا 

 لد اسةوصلت ا ،الوصفي التحليلي. وبعد تطبيق مجموعمة من الاختبا ات الحصائية

مجموعمة من النتائج من بينها: ان هناك دو  إحصائي متداخل لتفاءات ذكاء إلى 

وكفاءات ثقافية( في العلاقة بين كفاءات  ،كفاءات فنية ،ةإدا ي)كفاءات  عمالال 

إلى  واستناداً  . يةالتويتالتنظيمية في البنوك التجا ية  البراعمةتتنولوجيا المعلومات و 

قدمت الد اسة مجموعمة من التوصيات من بين أهمها إعمطاء  ،النتائج التي تحققت

 لبراعمةاكبيرة في  أهميةالمعلومات وكفاءاتها، ل ها تمثل  قد اتمزيد من الاهتام ل

من خلال تضمين  عمالثقافة ذكاء ال  ية و شرهاالتويتالتنظيمية في البنوك التجا ية 

 .يةالتويتاسرواتيجيات البنوك التجا ية 
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 الالترووني الحديث داء( بعنوان  فاعملية بر امج تقييم ال 2015الاشقر)د اسة 

الموظفين في وكالة الغوث الدولية هدفت هذه الد اسة إلي التعرف عملى  أداءفي قياس 

الموظفين العاملين في وكالة  أداءفي قياس  ePerالالترووني  داءفعالية بر امج تقييم ال 

الغوث الدولية، ولتحقيق هدف الد اسة تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي، وتم تصميم 

يث تغطي متغيرات الد اسة، وتتون مجتمع الد اسة (فقرة، بح 91استبا ة متو ة من )

من جميع مشرفي وكالة الغوث الدولية في مختلف دوائر الوكالة في قطاع غزة، وقد بلغ 

(مشرف ومشرفة، وقام الباحث باستخدام أسلوب العينة  486هذا المجتمع ) أفرادعمدد 

سة، وقد تم اسروداد استبا ة عملى عمينة الد ا 203الطبقية العشوائية، حيث تم توزيع 

 .( لتحليل بيا ات الد اسةSPSSكا تم استخدام بر امج)% 89.7استبا ة بنسبة  208

 داءأ الالترووني في قياس  داءومن اهم  تائج الد اس د جة فاعملية بر امج تقييم ال 

(%وهي د جة جيدة، كا  37.37الموظفين في وكالة الغوث الدولية بلغت  سبة)

الالترووني في تطوير البرامج التد يبية لتنمية مها ات  داءال  يساهم  ظام تقييم

الموظفين. وا خفاض تقدير مشرفي وكالة الغوث في اهتام الوكالة بالتظلات المقدمة 

خفاض تقدير مشرفي وكالة الغوث في اعمتبا  الا جاز وا من الموظف حول  تيجة التقييم

ائل الالترووني الى استخدام وس داءييم ال معيا ا  هاماً للروقيات، كا يفتقر  ظام تق

متنوعمة لجمع المعلومات الالزمة لعملية التقييم ما يؤثر سلبا عملى كمية المعلومات 

 .و وعميتها

الموا د البشرية في بناء  إدا ةدو  ما سات "وان ن( بع2015د اسة عمويس )

 ة التنظيمي د اسة تطبيقية عملى الشركات الصغير  داءالبراعمة التنظيمية واثرها عملى ال 
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. تناولت الد اسة دو  ما سات  "والمتوسطة في المملتة العربية السعودية

)التوظيف والتد يب والتعويضات وتصميم العمل وتقييم بأبعادهاالموا د البشرية 

ة الشركات الصناعمية الصغير  أداءوالمشا كة في البراعمة التنظيمية واثرها عملى  داءال 

د اسة في وتمثل مجتمع ال والمتوسطة والتعرف عملى الدو  الوسيط للبراعمة التنظيمية .

ن اإلى  الشركات الصغيرة والمتوسطة من خلال عمينة عمشوائية وتوصلت الد اسة

الموا د البشرية تساهم في بناء وتفسير البراعمة التنظيمية واحتل  إدا ةما سات 

الرتبة الاولى وتبعه التد يب والتعويضات وتصميم العمل والمشا كة ثم التوظيف 

وتوسطت البراعمة التنظيمية جزئيا العلاقة بين ما سات الموا د البشرية )  داءتقييم ال 

الشركات المبحوثة  وتوسط ما سات  أداءالتوظيف والتد يب وتصميم العمل( في 

توسط البراعمة  اما ،التنظيمي داءقة بينها وبين ال الموا د البشرية كليا المشا كة في العلا 

التنظيمي فتان توسطها كليا،  داءالتنظيمية بين ما سات الموا د البشرية وال 

( داءوبخصوص توسط البراعمة بين ما سات الموا د البشرية )التعويضات وتقييم ال 

 التنظيمي فلم يتن لها اي دو  في هذه العلاقة.  داءوال 

( بعنوان " تأثير القيادة الجديرة بالثقة عملى البراعمة 2015نجا  )د اسة ال

ين حول د اسة التباين بين ا اء الموظفإلى  التنظيمية: د اسة تطبيقية". وهدفت الد اسة

 من خلال تحديد العلاقة الا تباطية بين ،القيادة الجديرة بالثقة والبراعمة التنظيمي

ابعاد كل من القيادة الجديرة بالثقة البراعمة التنظيمية وتحديد اثر القيادة الجديرة 

)الوعمي الذاتي، والمنظو  الاخلاقي الداخلي، وتوازن العمليات والشفافية بأبعادهابالثقة 

 دت عمينة الاستتشاف( واعمتم) الاستغلال و بأبعادهافي العلاقات( في البراعمة التنظيمية 
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عمشوائية بسيط لهذا الغرض من الموظفين في الشركة المصرية للاتصالات منطقة 

 عمدم وجود اختلاف بين ا اء الموظفين حولإلى  تليفو ات الدقهلية. وتوصلت الد اسة

 ة التنظيميةالمتعلقة بالبراعم الآ اءابعاد القيادة الجديرة بالثقة في حين وجد تباين في 

القيادة الجديرة بالثقة وابعاد البراعمة  لبعادكا وجد ا تباط هام  ،عمند الموظفين

لذاتي، الوعمي اوان هناك اثر جوهري دال احصائيا للقيادة الجديرة بالثقة ) ،التنظيمية

ي والشفافية في العلاقات اقوى التأثير عملى بعد وكان لبعد ( والشفافية في العلاقات

 والاستتشاف.الاستغلال 

( بعنوان "دو  البراعمة التنظيمية في الحد من 2015د اسة الباشقلي والداؤد)

ت جامعة ة في كليادا يالا هيا  التنظيمي: د اسة استطلاعمية لا اء عمينة من القيادات ال 

اختبا  العلاقة بين ابعاد البراعمة التنظيمية والا هيا  إلى  هدفت الد اسةدهوك". 

تالف و في عمينة من كليات جامعة دهوك،  وة العلاقة بين هذه الابعادواثر ق التنظيمي

ة في جامعة دهوك واختيرت عمينة قصدية لتحقيق دا يمجتمع الد اسة من القيادات ال 

 لجمع البيا ات . وتوصلت الد اسة أداةكغرض الد اسة واعمتمدت الد اسة الاستبا ة 

. المبحوثين حول توافر ابعاد البراعمة التنظيمية بنسبة ضعيفة للآ اءان هناك اتفاق إلى 

المبحوثين عملى عمدم توفر مصاد  الا هيا  التنظيمي، وان هناك  لآ اءوان هناك اتفاق 

 مجتمعة للحد من الا هيا  التنظيمي. بأبعادهاعملاقة واثر للبراعمة التنظيمية 

ة  اس المال البشري في في تنمي عمال( دو  ا ظمة ذكاء ال 2015) د اسة شبير

تحديد دو   إلى د اسة حالة بنك فلسطين. هدفت الد اسة -القطاع المصرفي الفلسطيني

 في تنمية  اس المال البشري وتمثل مجتمع الد اسة في العاملين في  عمال ظم ذكاء ال 
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ة في دا يبحسب المستويات ال  بنك فلسطين واختيرت عمينة عمشوائية طبقية

 عمالوجود عملاقة ذات دلالة احصائية بين  ظم ذكاء ال إلى  وتوصلت الد اسة. البنك

الموا د  في تنمية عمالدو   ظم ذكاء ال ، وان هناك تفاوت في وتمنية  اس المال البشري

  .تعزز من تنمية الموا د البشرية ) اس المال البشري( عمالوان  ظم ذكاء ال  البشرية

العاملين كمتغير وسيط في  أداءبد اسة بعنوان "( 2013كا قام )التساسبة ،

العلاقة بين ما سات ادا ة الموا د البشرية الالتروو ية وادا ة الموا د البشرية 

(" هدف منها ACTشركه ميناء الحاويات العقبة)  د اسة حالة عملى ":الالتروو ية

وا د البشرية ادا ة الماختبا  العلاقة بين ما سات اسرواتيجيات الموا د البشرية ومعايير 

العاملين كمتغير وسيط في هذه العلاقة في شركة ميناء الحاويات  أداءالالتروو ية بوجود 

(. وقد تتوّ ت مجتمع الد اسة وعمينتها من شركة ميناء حاويات العقبة ACTالعقبة)

كد اسة حالة لمجتمع الد اسة؛ واستخدمت الد اسة عمدداً من المعالجات الاحصائية 

ت في التترا ات والا حرافات المعيا ية وكرو باخ الفا واختبا  الا حدا  المتعدد تمثل

والمتد ج واختبا  تحليل المسا  . وقد أشا ت النتائج إلى: أن مستوى ما سات ادا ة 

الموا د البشرية الالتروو ية للعاملين كان مرتفعاً. أن د جة توافر معايير ادا ة الموا د 

العاملين في شركة ميناء حاويات العقبة كا ت  أداءية ومستوى البشرية الالتروو 

متوسطة. أشا ت  تائج التحليل إلى وجود أثر ذو دلالة معنوية لاسرواتيجيات الموا د 

(، داءالبشرية )التد يب والتنية، الدافعية والتحفيز، الاستقطاب والاختيا ، وتقييم ال 

وسيط  العاملين كمتغير أداءية بأبعاده بوجود ومعايير ادا ة الموا د البشرية الالتروو 

 العاملين)مدى الالتزام بالسلامة العامة،  أداءبابعاده. يوجد أثر ذو دلالة معنوية 
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 ( فيهدافالغياب والحضو ، السلوك مع الاخرين، مدى القد ة عملى تحقيق ال 

ر، تشجيع ستمتوفير معايير ادا ة الموا د البشرية الالتروو ية)خلق فرص للتعلم الم

الحوا  والاستفهام، تشجيع التجا ب والتعلم( في شركة ميناء الحاويات العقبة. يوجد 

أثر ذو دلالة معنوية لادا ة الموا د البشرية الالتروو ية في معايير ادا ة الموا د البشرية 

العاملين )مدى الالتزام بالسلامة العامة،الغياب  أداءالالتروو ية بوجود 

( في شركة ميناء هدافلسلوك مع الاخرين،مدى القد ة عملى تحقيق ال والحضو ،ا

 الحاويات العقبة.  

الموا د  إدا ةفي  دا ةبعنوان: "معوقات تطبيق ال ( 2010)د اسة المسعودي 

لموا د ابالقطاع الصحي بمدينة متة المترمة من وجهة  ظر مديري وموظفي البشرية 

د الموا   إدا ةفي   دا ةمعوقات تطبيق ال إلى  التعرفإلى  هدفت الد اسة  .البشرية

أبرز الآليات المقروحة للتغلب عملى تلك المعوقات، وقد تمثلت إلى  والتعرفالبشرية 

وموظفيها، وأهم  تائج الد اسة وجود  الموا د البشرية  عمينة الد اسة في مديري 

جال للموظفين في مة تتمثل في الروتين، وضعف الدو ات التد يبية إدا يمعوقات 

  دا ةتتمثل في  قص ال شادات الموضحة لآليات تطبيق ال  قد اتومعوقات  ،دا ةال 

قواعمد بيا ات دقيقة ومتتاملة، ومعوقات بشرية تتمثل في ضعف ثقة إلى  والافتقا 

 .بتافة التعاملات  الموا د البشرية  موظفي 

ة الموا د البشري( بعنوان" "أثر تتنولوجيا المعلومات عملى 2006)د اسة  ايس 

الموا د إبراز أثر تتنولوجيا المعلومات عملى إلى  هدفت هذه الد اسة "في المؤسسة

 أن تتنولوجيا المعلومات ساعمدت عملى  فع إلى  في المؤسسة، وقد توصلت البشرية  
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، ، والتقليل من التتاليفعمالال  أداءالبشري، وذلك بالسرعمة والدقة في  داءال 

والقضاء عملى ضغوطات العمل، وتفادي بعض المشتلات والصعوبات المروتبة عمن النظام 

التلاسيكي: كتثرة الو ق، والجراءات البيروقراطية، والغموض في تأدية بعض المهام، 

لى إ وضيق المتان بسبب كثرة الرفوف. كا بين الباحث أن العمل عمبر الشبتات أدى

لى إ هم في وقت قصير دون الحاجةأعمالداخل التنظيم، وتأدية  فرادحركة ال  تقليل

أن المزايا الجليلة التي منحتها لنا تتنولوجيا المعلومات إلى  ما توصل الباحث .التنقل

، لا يعني أ ها لا تنطوي عملى سلبيات، لتن هذه السلبيات لا تعود عمالفي تأدية ال 

جاه ت فرادذاتها بقد  ما تعود لقصو  في معا ف ال لتتنولوجيا المعلومات في حد 

التتنولوجيا واستخداماتها، أو قصو  في تصميم بعض البرامج ً تتون بسبب عمدم 

 .استشا ة العال في خصوصيات العمل

 الد اسات السابقة الاجنبية 2-5-2

 Analysis Of Interaction Betweenبعنوان " Shaheb et al. (2017د اسة )

Business Intelligence And Smes: Learn From Each Other  تحليل العلاقة "

تبر ذكاء تع. والمشروعمات الصغيرة والمتوسطة: والتعلم من بعضها" عمالبين ذكاء ال 

فاعمل وان الت ،والشركات الصغيرة والمتوسطة مجالين متميزين للأبحاث (BI) عمالال 

بين هذين التيا ين يمتن أن يوفر التعلم الفعال من بعضها البعض. حيث تم  كبرال

 البيئة المتغيرة كا ان هذا التفاعمل لا يؤدي إلا إدا ةالتفتير في هذا التفاعمل من واقع 

في المؤسسة والمشا يع الصغيرة والمتوسطة  عمالتعزيز الرؤى الفردية لذكاء ال إلى 

 ذكاء   . وعملى الرغم من أن البحاث حولعمالبيئي للأ ال داءويسهم في ال  ،الحجم
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والمشروعمات الصغيرة والمتوسطة واسعة حتى الآن، الا ا ه تم الروكيز بشتل  عمالال 

لذلك  والمشروعمات الصغيرة والمتوسطة عمالمحدود عملى الجا ب التعليمي بين ذكاء ال 

لتي  ظر متتاملة للأدبيات اتحليل الدبيات واستتشاف وجهة إلى  تهدف هذه الد اسة

مع بعضها  والمشروعمات الصغيرة والمتوسطة عمالتم تحليلها حول كيفية تفاعمل ذكاء ال 

وتم إجراء تحليل محتوى  وعمي  .عمالالبيئي للأ  داءوومدى مساهمة في ال  ،البعض

 إلى د اسة كمصد  البيا ات. واشا ت  تائج مراجعة الدبيات 43للإجراء، الذي تناول 

 عمالعزيز قد ة الشركات الصغيرة والمتوسطة والابتتا  الجديد في مجال كاء ال ت

المر الذي قد يؤثر عملى بعضها البعض. وهذا عمزز من  تائج هذه الد اسة  ،المعلومات

 .عمالبحيث تتون مفيدة لجراء مزيد من البحوث من حيث  جاح تنفيذ ذكاء ال 

 The Impact ofبعنوان "   Rao-Nicholson, et al. (2016)د اسة 

Leadership on Organizational Ambidexterity and Employee 

Psychological Safety in the Global Acquisitions of Emerging-Market 

Multinationals."  اثر القيادة عملى البراعمة التنظيمية والسلامة النفسية للموظف في

واق يات في الس لتروونيالاستقطاب الالاستحواذ العالمي عملى الشركات متعددة 

الناشئة" بحثت هذه الد اسة في أثر القيادة عملى البراعمة التنظيمية والسلامة النفسية 

الاستقطاب من للشركات متعددة  105للموظف عملى أساس عمينة متو ة  من 

أن إلى  وتشير النتائج .الناشئة العالمية يات المستحوذ عمليها في السواق لتروونيال

 أسلوب القيادة التا يزمية، مقا  ة بعمليات التعامل مع المؤسسات والعمليات، له 
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 وتشير النتائج أيضا .بالبراعمة التنظيمية والسلامة النفسية للموظف أكبرصلة 

السلامة التنظيمية و البراعمة إلى  ا تباطا بشتل إيجابي اكثرأن القيادة الاجرائية إلى 

التنظيمية  البراعمة ترتبط ،ذلكإلى  ضافةبال  .القيادة التحويلية  النفسية للموظف من

 .بشتل مباشر وإيجابي بالسلامة النفسية للموظف

 The Impact of"يعنوان "  Shamsul and Rakibul (2015د اسة )

Business Intelligence on Organization’s Effectiveness: An Empirical 

Study" " ذه كان الغرض من هعملى فاعملية المنظمة: د اسة تطبيقية"  عمالاثر ذكاء ال

عملى  الهيتل، العملية والثقافةو  ،الد اسة هو تحديد تأثير السرواتيجية التنظيمية

 تم جمع بيا ات العينةو . عمالط ل ظمة ذكاء ال يدو  الوسالالفعالية التنظيمية و 

وحدة تنظيمية في بنغلادش وتم تحليلها باستخدام طريقة  225لهذه الد اسة من 

أوضحت النتائج أن العوامل التنظيمية، مثل السرواتيجية و المربعات الصغرى الجزئية. 

 التنظيمية والهيتل والعملية والثقافة تؤثر بشتل إيجابي عملى فعالية كل من أ ظمة

 عمالذكاء ال الفعالية التنظيمية. وعملاوة عملى ذلك، فإن فعالية أ ظمة و  العمذكاء ال 

تتوسط بصو ة جزئية في تأثير الاسرواتيجية التنظيمية والهيتل والعملية والثقافة عملى 

 مية. يمتن أن تؤثر في الفعالية التنظي عمالذكاء ال أ ظمة كا ان الفعالية التنظيمية. 

 Organizationalبعنوان Mladenka et al. (2015) د اسة

Ambidexterity, Exploration, Exploitation and Firms Innovation 

Performance  الابداعمي  داءالاستتشاف والاستغلال، وال  التنظيمية:البراعمة

 . وقد دا ةالاهتام المتزايد في بحوث ال  التنظيميةمفهوم البراعمة  اجتذب ،التنظيمي"
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من  داءالتنظيمية عملى ال  البراعمة  التجريبية السابقة تأثيربحثت البحوث 

حل  تائج البحوث السابقة المتناقضة إلى  تهدف هذه الد اسةو  وجهات  ظر مختلفة.

وذلك من خلال د اسة متغيرات . داعميالاب داءل وأ  التنظيمية البراعمة  حول العلاقة بين

إدخال منتجات أو خدمات جديدة في السوق عمن طريق  الاستتشاف والاستغلال

عملى المستوى التنظيمي  2006عمام حيث تم اختبا  هذه المتغيرات في وجديدة للشركة. 

دابير ت تم استخدام ،من أجل تفعيل  تيجة ابتتا  الشركات والابداعو   .في اثني عمشر بلداً 

لد اسة من ا   فرضيتااختباوتم التوصل من خلال التي تم البلاغ عمنها ذاتيا.  داعالاب

 ئج. وتشير النتاالا حدا  المتعدد ها بطرق اتطوير مجموعمة من الناذج واختبخلال 

 لابداعاالشركة في مجال  أداءأن الاستتشاف والاستغلال يرتبطان بشتل إيجابي بإلى 

 ا. عملاوة عملى ذلك،  جد أن هذا التأثير المتغير لا يزال مرتبطً ات الد اسةفرواضاما يدعمم 

 البراعمة  ، وذلك من خلال دمجها في بنية واحدة منداعالاب أداءبشتل كبير وأساسي ب

بين  المفاضلة إدا ةللمديرين فترة عمن وقت  الد اسة  تائجحيث وفرت التنظيمي. 

 الابداع أداءلاستتشاف و او  غلالستلاالعلاقة بين اوالتاكيد عملى الاستتشاف والاستغلال 

 .إيجابية اكثرلدى الشركة هي 

 The Effectiveness of Performance"بعنوانEdward (2014) د اسة 

Appraisal System: A Case Study of Unilever Ghana Limited"   هدفت

الد اسة إلى قياس فعالية  ظام تقييم الالداء الالترووني في مؤسسة يو يلفر غا ا 

الد اسة والاجابة عمن تساؤلاتها فقد تم تصميم  أهدافالمحدودة، ومن أجل تحقيق 

 وخلصت الدا سة  .( موظفًا 722استبا ة وتوزيعها عملى عمينة عمشوائية طبقية قوامها)

  



www.manaraa.com

72 

لا يوجد  بط بين  تائج التقييم  - :إلى عمدة  تائج كان من أهمها ما يلي

ين لنظام وظفيوجد معا ضة او ما عة من قبل الم كا لاوالمتافآت والحوافز للموظفين 

لنظام يعتمد عملى طريقة واحدة وهي أسلوب وان ا المطبق في المؤسسة داءتقييم ال 

 .الموظفين أداءفي تقييم  هدافالادا ة بال 

 ما يميز الد اسة الحالية  2-5-3

تناولت  حيث تميزت الد اسة الحالية عمن الد اسات السابقة العربية والجنبية 

دا ة الموا د البشرية الالتروو ية بابعادها في قياس البراعمة إ د اسة فعالية لما ساتى 

 عمال في شركات الاتصالات التويتية ولم تقتصر عملىالتنظيمية من خلال قد ات ذكاء ال 

نما شملت جميع دوائر شركات إ د اسة دائرة محددة كباقي الد اسات السابقة و 

الد اسات  تغيرات لم يتم تناولها فيالاتصالات، كا تميزت الد اسة الحالية في تناولها لم

ولوجيا بعادها )تتنأ عمال بالفرص واستغلالها وقد ات ذكاء ال السابقة، مثل استتشاف 

سة وتميزت الد افي شركات الاتصالات في التويت عمال( كاء ال وهيتلية وثقافة ذ 

ول االتي تتن -في حدود عملم الباحث  -ولىالالحالية عمن الد اسات السابقة بأ ها 

 .متغيرات الد اسة في بيئة الشركات في التويت
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 الثالث الفصل
 والاجراءات الطريقة

 مقدمة 3-1

يقدم الفصل الحالي الوصف المحدد لجراءات الد اسة المتبعة بشتل يحقيق  

 ةأداها، من حيث تبيان منهج الد اسة، ومجتمعها وعمينتها، ووصفاً لتطوير أهداف

 اليبسالإلى  الد اسة وصدقها وثباتها، واسلوب تطبيقها عملى عمينةها، مع الشا ة

 الحصائية التي استخدمت لمعالجة بيا ات الد اسة إحصائياً، وذلك عملى النحو التالي:

 :الد اسة منهج 3-2

اعمتمدت الد اسة الحالية المنهج الوصفي الميداني التحليلي، باعمتبا  ان هذا  

فق والد اسات الاجتاعمية والا سا ية، وذلك من خلال اعمتاد الاستبا ة؛ المنهج يتوا

 دا ةإ لجمع البيا ات، حيث اشتملت الد اسة عملى ثلاث متغيرات هي ما سات  أداةك

إلى  افةضبال  عمالوالبراعمة التنظيمية وقد ات ذكاء ال ية لتروو ال الموا د البشرية

 المتغيرات الوظيفية والشخصية.

 :الد اسة مجتمع 3-3

ة ثثلا شركات الاتصالات العاملة في التويت وضمت الد اسة من  تتون مجتمع

(، فيفا شركة، و او يدو، وشركة شركة زينمن الشركات العاملة في قطاع الاتصالات وهي)

 ( مديرا  130والبالغ عمددهم ) و ؤساء القسامالمديرين  و واب ينريجميع المدواعمتمد 

قام الباحث حيث (، 2018لعام  التويتشركات الاتصالات في  الموا د البشرية في إدا ة)

  هالد اسة من مستويات الدا   مجتمع أفرادشامل لتافة باعمتاد اسلوب المسح ال

  

http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%86%D9%81%D8%B7_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%88%D9%8A%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D9%86%D9%81%D8%B7_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%88%D9%8A%D8%AA
http://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%B1%D9%83%D8%A9_%D8%B5%D9%86%D8%A7%D8%B9%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%8A%D9%85%D8%A7%D9%88%D9%8A%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%84%D9%8A%D8%A9
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ع وتم جمعمليهم  (الاستبا ة) الد اسة أداةبتوزيع الباحث قام ، و المبحوثة

الحة والص الاستبا ات المسروجعةالد اسة وتبين ان  مجتمع أفرادالاستبا ات من 

 مجتمع( من %93.07( استبا ة، وشتلت ما  سبته )121)بلغ الاحصائي للتحليل

-3). وجدول(6.93%)( وبنسبة 9الد اسة في حين بلغ عمدد الاستبا ات غير المسروجعة )

 .ديمغرافيةالد اسة حسب المتغيرات الشخصية وال مجتمع أفرادع زيتو يظهر ( 1

 (1 -3جدول )

 ديمغرافية حسب المتغيرات الشخصية والبالد اسة  مجتمع أفرادتوزع 

 النسبة % التترا  فئة المتغير المتغير

 الجنس
 85.12 103 ذكر

 14.88 18 أ ثى

 العمريةالفئة 

 6.60 8 سنة 25اقل من 

ــل مــن -25  35اق

  سنة

36 29.75 

ــل مــن -35  45اق

 سنة

42 34.73 

 28.92 35 اكثرسنة ف 45
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 العلميؤهل الم

 4.13 5 ثا وية عمامة فأقل

ــة  ــي ــل ــوم ك ــل دب

 مجتمع

17 14.05 

 71.90 87 بتالو يوس

 9.92 12 د اسات عمليا

 الخبرةسنوات 

 7.44 9 سنوات 5اقل من 

 10اقــل مــن -5

 سنوات

37 30.58 

ــل مــن -10  15اق

 سنة

29 23.97 

 38.01 46 اكثرسنة ف15

 الوظيفي المركز

 26.45 32 مدير 

 24.79 30  ائب مدير

 48.76 59  ئيس قسم

 

 مجتمع أفرادمن مجموع عمدد الذكو  ( %85.12) ة( أن  سب3-1جدول )ظهر ي

كا ت من  الد اسةمجتمع  أفراد( من مجموع %14.88) ةالد اسة، في حين أن  سب

 امر طبيعي في المجتمع التويتي كون ان مجتمع التويت هو مجتمع ؛ وهذا الا اث
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 فيذكو ي وان الغلبة للذكو  تفوق الا اث في احتلال المراكز الوظيفية المتقدمة فير 

 . التويتفي العاملة شركات الاتصالات 

، (اكثرسنة ف 45) العمرأن فئة الد سة  تائج اشا ت ، عمريةالخص الفئة وفيا ي

 45اقل من -35) العمرفئة وان الد اسة، مجتمع ( من مجموع %28.92)ة سبمثلت 

مؤية ( بنسبة سنة 35اقل من -25) العمرفئة تلاها (، %34.73)لغت( بسنة

 مؤية شتلت ( بنسبةسنة 25اقل من )العمرفئة جاءت (، وأخيراً %29.75)شتلت

لفئتان ان اإلى  يشيروهذا الد اسة. مجتمع التلي للمبحوثين في جموع الم( من 6.60%)

مجتمع ( شتلتان ما يقا ب ثلث سنة 45اقل من -35( و)اكثرسنة ف 45)عمريتان ال

الد اسة ما يعني ان الشركات المبحوثة تحتفظ بموظفيها وان هذه الشركات تهتم 

بخبرة الموظفين وتعمل عملى استدامتهم لما لذلك من اثر في العمليات التشغيلية في 

 وا جازها. الشركات المبحوثة

ملة حالد اسة ان المبحوثين من   تائجاظهرت علمي، وبخصوص متغير المستوى ال

في حين ان الد اسة،  مجتمع( من %71.90)ة بلغتد جة البتالو يوس  شتلوا  سب

اما  سبة المبحوثين (، %14.05) دبلوم كلية المجتمع شتلتحملة   سبة المبحوثين من

د جة  المؤهل العلمي من حملةاما (، %9.92)فقد مثلت حملة الد اسات العليا  من

 مجتمع فرادالتلي ل  جموعالم( من %4.13) فقد بلغت  سبتها، العامة فأقل الثا وية

عملى  أفرادن المراكز الوظيفية تحتاج أ كون  ومقبولا  طبيعياً  مراً أ وهذا يعد  الد اسة.

مستوى متقدم  وعما ما من المعرفة لذا فقد جاء حملة المؤهل العلمي من د جة 

 البتالو يوس اعملى  سبة تلاها حملة دبلوم كليات المجتمع كون ان هناك بعض الاقسام 
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مهنيين وهذا ما ينطبق عملى حملة كليات المجتمع اما  أفرادإلى  الفنية التي تحتاج

خرى فان حملة الشهادات العليا جاءت  سبتهم قليلة بخصوص المؤهلات العليات الا 

 اكال د استهم العليا،إلى  لا يميلون فرادوهذه  سبة مقبولة كون ان العديد من ال 

وان فئة حملة الثا وية العامة فاقل فقد حصلوا عملى هذه المراكز الوظيفية بسبب 

   خدمتهم الوظيفية وتد جهم في المراكو الوظيفية لفروة طويلة.

 ممن بلغت جتمعالم أفرادالد اسة ان   تائجبينت ، بخصوص سنوات الخبرةو 

 مجتمع فرادالتلي ل جموع الم( من %38.01) ة سبلت ( قد شتاكثرسنة ف 15) تهمخبر 

(، %30.58بنسبة بلغت )سنوات(  10اقل من -5للفئة) الخبرةاصحاب الد اسة، تلاهم 

بنسبة سنة( 15اقل من -10للفئة من )الخبرة  اصحاب وجاء في المرتبة الثالثة المبحوثين 

سنوات فأقل( ما  5) للفئة الخبرةلاصحاب المبحوثين  ت  سبة(، وأخيراً شتل23.97%)

 . جتمعالم فرادالتلي ل  جموعالم( من %7.44 سبته )

 سبة ( من %48.76وأخيراً بينت النتائج الوا دة أن  ؤساء القسام شتلوا ما  سبته)

جاء المركز (، وأخيراً %26.45المدير بنسبة)مركز الد اسة، تلاهم  مجتمعفي  فرادال 

 مجتمع فرادالتلي ل جموع الم( من %24.79)شتلت المدير بنسبة الوظيفي  ائب 

 الد اسة.

 الد اسة وبيا ات معلومات عملى الحصول ومصاد  أدوات 3-4

 تم الاعمتاد عملى البيا ات التالية:
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ـــة الثا وية منالبيا ات الثا وية:  ـــول عملى بيا ات الد اس  فحصوال راجعةالم تم الحص

وا د الم إدا ةما سات صة في مجال تالمخالمحتمة و  العلميةدو يات تتب واللل

 .عمالوقد ات ذكاء ال  التنظيميةالبراعمةو  يةلتروو البشرية ال

ة من الد اســـلاســـتبا ة الباحث تطوير فقد تم الحصـــول عمليها من  البيا ات الولية:

 الد اســـات الســـابقة واقع عتمدة منالمقاييس الم خلال الاطلاع عملى عمدد من

ـــة المبحوثة لمقاييس هذه ا بعض فقراتلتعديل مع ، المتعلقة بمتغيرات الد اس

سب  سةمتغيرات ومجتمع طبيعة و لتتنا قياس ماعمتمد الباحث ، و الحالية الد ا

 أً بالبديل( بد1، 2 ،3، 4، 5الد جات )اعمتمدت حيث  التد يج ليترت الخاسي

جدا جة كبيرة  بد  جة كبيرةو ، (5))تنطبق  بد  بد جة و ، (4)تنطبق  تنطبق 

 (.(1)تنطبق بد جة قليلة جداو ، (2)تنطبق بد جة قليلةو ، (3)متوسطة

 الد اسة أداة 3-5

 عملى البيا ات الشخصيةالول اشتمل جزأها اجزاء: ا بعة من تشتلت استبا ة 

ل  ،ؤهل العلمي، والمعمريةالالفئة ، و الجنسالد اســــة ) مجتمع فرادل ديموغرافية وا

ــنوات  ــتقل بالمتغ تمثلافي حين جاء الجزء الثاني مالوظيفي(، ركز الخبرة، والموس ير المس

، ونيلترو الاســتقطاب البأبعادها) يةلتروو الموا د البشرــية ال إدا ة توهو ما ســا

تد يب ال من ( ونيلترو ال التعويضــــات، و ظام لتروونيال داء، وتقييم ال لتروونيوال

سابقة منها سات  تمثل فالجزء الثالث اما . (Charlotta, 2012) خلال الاستعا ة بد ا

 ;Wulf, et al,2010) الاســـتعا ة بد اســـات تمالتنظيمية( و  البراعمة) التابع بالمتغير

Simsek,2009) 
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 Sangariواعمتمدت د اسات ) عمالجاء المتغير المعدل قد ات ذكاء ال  خيراً أ و  .

& Razmi,2015; Ramakrishnan et al., 2016المتغير ( في تطوير فقرات مقياس. 

 وثباتها الد اسة أداة صدق 3-6

الهيئة  أعمضاء من أساتذة المحتمينالاستعا ة بخبرة بعض من  تمأ( الصدق الظاهري: 

ــية ــينالم التد يس ــص الج عم ، وقددا ةوال و ظم المعلومات  عمالال  إدا ة في تخص

ـــتبا ة من خلال  ؤى المحتمين و  الباحث ـــة ب أداة خرجتاالاس ـــو تها الد اس ص

 (.1الملحق ) هاوضحيالنهائية كا 

(، لتحديد Cronbach Alphaاستخدم اختبا  كرو باخ ألفا)الد اسة:  أداةب(  ثبات 

الســـئلة الموجودة  نعمالد اســــة من خلال اجابة المبحوثين  أداةالثبات مدى 

( 1- 0يرواوح بين)بالاعمتاد عملى مفهوم هذا الاختبا  الذي الد اسة،  داةالمشتلة ل 

 ,Sekaran) حســـب ما او دته تون مقبولااعملى ي( و %60)ةوأن الحصـــول قيم

 الد اسة.  داةل  تائج الثبات يظهر  (2 - 3)وجدول(. 2006
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 الد اسة أداة( ثبات كرو باخ ألفا لبعاد 2-3) جدول

 وابعادهالمتغير  ت
عمـــــــــدد 

 الفقرات
  ألفا( α) قيمة

 يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات  1

 0.849 6-1 لتروونيالاستقطاب ال 1ـ  1

 0.839 12-7 لتروونيالتد يب ال 2ـ  1

 0.798 17-13 لتروونيال داءتقييم ال  3ـ  1

 0.812 23-18 لتروونيال التعويضات ظام  4ـ  1

  التنظيمية البراعمة 2

 0.843 29-24 استتشاف الفرص 1ـ  2

 0.917 35-30 استغلال الفرص 2ـ  2

 عمالقد ات ذكاء ال        3

 0.896 42-36 عمالتتنولوجيا ذكاء ال  1ـ  3

 0.909 48-43 عمالهيتلية ذكاء ال  2ـ  3

 0.882 54-49 عمالثقافة ذكاء ال   3 -3

ضح جدول سة التي 2-3) يو وقت اعملاها لبعد ( معاملات ثبات متغيرات الد ا

ولاســـتغلال الفرص في متغير البراعمة  (0.849 والتي بلغت )لتروونيالاســـتقطاب ال

غت ) يث بل ية ح كاء ال 0.843التنظيم ية ذ عد هيتل جاء ب عد في  عمال( واخيرا  كب

 كرو باخ . وتدل مؤشرات (0.909حيث بلغ معامل الثبات له ) عمالقد ات ذكاء ال 
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ــو ة عمامة بمعامل  أداةأعملاه عملى تمتع   Cronbach Alpha ألفا ــة بص الد اس

 (.Sekaran, 2006)ثبات عمال وبقد تها عملى تحقيق أغراض الد اسة وفقاً لـ

 الحصائية ساليبال 3-7

سابقة، تم ا سات ال ستبا ة وذلك بالاعمتاد عملى الد ا اد عمدد عمتبعد تطوير الا

الحصائية المناسبة بهدف الجابة عمن أسئلة الد اسة واختبا  فرضياتها  ساليبالمن 

الاحصــــائية  ســــاليبكا ت ال، و (SPSS V.21)زمة الحصــــائية اســـتخدمت الحو 

  المستخدمة هي عملى النحو التالي:

  اختبا  التوزيع الطبيعيK-S   واختباSkewness 

 .التترا ات والنسب المئوية 

 الحسابية المتوسطات. 

 .الا حراف المعيا ي 

  لمعادلة:ا حسب اتم احتسابهو معادلة طول الفئة 

 

ــط عملى النحو التالي:  ــبة للمتوس ــتوى بالنس وبناء عملى ذلك يتون القرا  للمس

 (، والمرتفعة3.67اقل من  – 2.33المتوسطة)من و  ،(2.33أقل من  - 1)من  المنخفضة

 الد اسة  أداةلقياس ثبات   Cronbach Alpha(. معامل كرو باخ ألفااكثرف 3.67)من 
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 ومقدا  التساق الداخلي لها. ود جة مصداقية الجابات عمن فقرات الاستبا ة.

  ــخم التباين ــموح  Variance Inflation Factorمعامل تض واختبا  التباين المس

Tolerance  باط ية ا ت عدد عمدم وجود ت كد من  تأ بين  Multicollinearityلل

 المتغيرات المستقلة.

  تحليل ال حدا  المتعدد Multiple Regression analysis  وذلك للتحقق من أثر

 مجموعمة من المتغيرات المستقلة عملى متغير تابع واحد.

  تحليل المسـا  للمعادلة الهيتلية لاظها  الاثر غير المباشر والمبا  لمتغير قد ات ذكاء

ـــات لمتغير معدل في العلا  عمالال  ـــية ال إدا ةقة بين ما س ية و لترو الموا د البشر

 والبراعمة التنظيمية.

 الحصائي للتحليل البيا ات ملاءمة من التحقق 3-8

اتباع البيا ات للتوزيع لتحقق من ل Kolmogorov - Smirnovجري اختبا  أ 

صائية التي قد الوخلو الطبيعي  شاكل الح  تائج  سلبً عملىتعتس اثر بيا ات من الم

سة،  ضح بجدولو الد ا ستوى دلالة إلى  (. وبالنظر3-3) هو مو الجدول أد اه وعمند م

(α≤0.05 فإ ه يتبين أن توزيع المتغيرات جميعها كا ت طبيعية. حيث كا ت  ســب.)

( وهو المســـتوى المعتمد في المعالجة 0.05من ) أكبرالتوزيع الطبيعي لتل الجابات 

 الحصائية لهذه الد اسة.
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  (3 - 3الجدول )

 التوزيع الطبيعي لمتغيرات الد اسة

 المتغير ت
Kolmogorov 

– Smirnov 
 *Sig. النتيجة 

1 
الموا د  إدا ةما سات 

 ةيلتروو البشرية ال
2.330 0.122 

يتبع التوزيع 

 الطبيعي

 0.074 2.406 لتروونيالاستقطاب ال 1ـ  1
يتبع التوزيع 

 الطبيعي

 0.062 2.411 لتروونيالتد يب ال 2ـ  1
يتبع التوزيع 

 الطبيعي

 0.087 2.843 نيلتروو ال داءتقييم ال  3ـ  1
يتبع التوزيع 

 الطبيعي

1 - 4 
 التعويضات ظام 

 لتروونيال
2.653 0.066 

يتبع التوزيع 

 الطبيعي

 0.108 2.227 التنظيميةالبراعمة 2
يتبع التوزيع 

 الطبيعي

 0.099 1.869 استتشاف الفرص 1ـ  2
يتبع التوزيع 

 الطبيعي
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 0.059 2.521 استغلال الفرص 2ـ  2
يتبع التوزيع 

 الطبيعي

 0.108 2.241 عمالقد ات ذكاء ال  3
يتبع التوزيع 

 الطبيعي

 1ـ  3
تتنولوجيا ذكاء 

 عمالال 
2.633 0.074 

التوزيع يتبع 

 الطبيعي

 0.061 1.854 عمالثقافة ذكاء ال  2 - 3
يتبع التوزيع 

 الطبيعي

 0.106 2.011 عمالهيتلية ذكاء ال  3 - 3
يتبع التوزيع 

 الطبيعي
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 الرابع الفصل
 الفرضيات واختبا  بيا اتال تحليل

 

يعرض هذا الفصل  تائج التحليل الحصائي لبعاد الد اسة، حيث ت م الاعمتاد 

لحسابية، ا المتوسطاتعملى  تائج التحليل الحصائي الوصفي للبيا ات، والتي تشمل 

والا حرافات المعيا ية لجميع أبعاد الد اسة المستقلة والتابعة، والفقرات المتو ة لتل 

 بعد.

 التويت في الاتصالات شركات في الوصفية الد اسة بيا ات تحليل 4-1

 في ما مستوى تبني ما سات إدا ة الموا د البشرية في شركات الاتصالات السؤال الول:

 ؟ التويت

الحسابية والا حرافات المعيا ية  المتوسطاتللإجابة عمن هذا السؤال، تم حساب 

ة الموا د البشري إدا ةما سات لجابات المبحوثين عملى الفقرات المتو ة لبعاد 

تائج من وجهة  ظر المبحوثين، واشا ت الن التويتفي شركات الاتصالات في  يةلتروو ال

 ( الى:1-4حسب الجدول)
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 ا ةإدما سات الحسابية والا حرافات المعيا ية لمستوى  المتوسطات (1-4جدول )

   التويتفي شركات الاتصالات في  يةلتروو الموا د البشرية ال

 اسم المتغير الرقم
المتوسط 

 الحسابي

المست

 وى 

1 
 .لتروونيالاستقطاب ال

3.52 
متوس

 ط

2 
 .لتروونيالتد يب ال

3.48 
متوس

 ط

 مرتفع 3.77 .لتروونيال داءتقييم ال  3

4 
ــام   الــتــعــويضـــــات ــظ

 .لتروونيال
 مرتفع 3.87

 مرتفع 3.67 المتوسط الحسابي العام -

أن المتوسط الحسابي العام لمستوى إلى  (1-4تشُير المعطيات الحصائية في الجدول )

من وجهة  التويتفي شركات الاتصالات في  يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات 

( ويمثل مستوى مرتفع من وجهة  ظر المبحوثين في شركات 3.66 ظر المبحوثين قد بلغ )

الولى  المرتبة لتروونيال التعويضات ظام ، وقد احتل بعد التويتالاتصالات في 

وسط بمت لتروونيال داءقييم ال ( وبد جة مرتفعة، تلاه بعد ت3.87بمتوسط حسابي )

 لتروونيلاالاستقطاب مرتفعة، ثم جاء في المرتبة الثالثة بعد ( وبد جة 3.77حسابي )

 التد يب ( وبد جة متوسطة، وفي المرتبة الرابعة جاء بعد 3.52بمتوسط حسابي )
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 .( وبد جة تقدير متوسطة3.48بمتوسط حسابي )في المرتبة الرابعة والخيرة  لتروونيال

لمتوسطات الحسابية والا حرافات المعيا ية للفقرات التي تقيس يتعلق باوفيا     

 ينكل عملى حدة من وجهة  ظر المبحوث يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات أبعاد 

 :يو دها الباحث عملى النحو التالي

 لتروونيالاستقطاب ال .1

 (2-4جدول ) 

في  لتروونيالاستقطاب ال لبعد فقراتالحسابية والا حرافات المعيا ية ل المتوسطات

    التويتشركات الاتصالات في 

 اسم المتغير الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الا حراف 

 المعيا ي
 المستوى  ةالمرتب

ة   العداللتروونييوفر الاستقطاب ال 1

 .عمند اختيا الموظفين
 متوسط 2 0.74 3.65

 ل الوصو لتروونييسهل الاستقطاب ال 2

تقا بت الشخص التفؤ اذا إلى 

 .مستويات المتقدمين

 متوسط 5 0.67 3.44

اعملية  الفلتروونييحقيق الاستقطاب ال 3

 .في عمملية التوظيف
 مرتفع 1 0.65 3.74

ع  عملى وضلتروونييعمل الاستقطاب ال 4

 .الشخص المناسب في المتان المناسب
 متوسط 3 0.71 3.56

لية  الفاعملتروونييحقق الاستقطاب ال 5

 بخفضه لوقت عمملية الاستقطاب 
 متوسط 4 0.84 3.51
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 عملى لتروونييعمل الاستقطاب ال 6

 تخفيض تتاليف التقييم للمروشحين
 متوسط 6 0.75 3.22

لبعد  المتوسط الحسابي العام -

 لتروونيالاستقطاب ال
 متوسط 3.52

 

الاستقطاب فقرات عمن  جتمعالم أفراداستجابة إلى  (2 - 4جدول)شا  أ

حسابية لهذا ال المتوسطاتتراوحت و  ،التويتدولة في شركات الاتصالات في  لتروونيال

( 3.52قدا )عملى فقرات البعد بمتلي التوسط وجاء الم( 3.65 - 3.44)القيم بين البعد

ات لاستجاب مستوى متوسطإلى  مقياس ليترت الخاسي الذي يشيرحسب تد يج 

 ونيلترو التي تنص عملى " يحقيق الاستقطاب ال( 3الفقرة  قم )حصلت و  جتمعالفراد الم

( وهو أعملى 3.74بمتوسط حسابي بلغ ) عملى المرتبة الولى الفاعملية في عمملية التوظيف"

"يعمل الاستقطاب ( 6 قم ) حصلت فقرةو (، 3.52من المتوسط الحسابي العام البالغ )

بمتوسط حسابي ، في المرتبة الخيرة للمروشحين" عملى تخفيض تتاليف التقييم لتروونيال

الفقرات جاءت وقد (، 3.52( وهو أدنى من المتوسط الحسابي العام البالغ )3.22بلغ )

 مرتفعة. إلى  بتقديرات متوسطة لتروونيالمتعلقة بالاستقطاب ال

شركات   يلاحظ انلتروونيالجوا ب المتعلقة بفقرات الاستقطاب الإلى  وبالنظر

عدالة  كو ه يوفر  وعما من اللتروونيالاتصالات تعتمد بد جة متوسطة الاستقطاب ال

عمند قيام الشركات بعمليات اختيا  الموظفين، وهذا كان  تيجة  ؤية الشركات ان ذلك 

 الشخص التفؤ خصوصا اذا تساون او تقا بت مستويات المتقدمين، إلى  يسهل الوصول
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من مستوى الفاعملية في عمملية التوظيف، ويعمل  وبطبيعة الحال فان ذلك يحقيق

عملى وضع الشخص المناسب في المتان المناسب، ويحقق الفاعملية بخفضه لوقت عمملية 

خفض تتاليف التقييم للمروشحين المتقدمين للوظائف إلى  ضافةالاستقطاب، بال 

 الشاغرة.

 لتروونيالتد يب ال .2

 (3-4جدول )

 شركات في لتروونيالتد يب الالمعيا ية لبعد  الحسابية والا حرافات المتوسطات

  التويتالاتصالات في 

 اسم المتغير الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الا حراف 

 المعيا ي
 المستوى  المرتبة

تحدد الاحتياجات التد يبية للعاملين  7

بالاعمتاد عملى تتنولوجيا متطو ة في 

 الشركة

 مرتفع 1 0.81 3.84

 برامج تد يبتعمل الشركة عملى إيجاد  8

ية تتناسب ومحتوى مقر  لتروو ال

 التد يب

 متوسط 3 0.72 3.55

 لتروونيتستغل الشركة موقعها ال 9

 لتوفير معلومات عمن برامجها التد يبية
 مرتفع 4 0.65 3.42
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تطبق الشركة البر امج التد يبي من  10

ين  التعاوني بلتروونيخلال التفاعمل ال

 المتد بين

 مرتفع 5 0.67 3.22

ين العامل أداءتعمل الشركة عملى مقا  ة  11

قبل وبعد الاستفادة من برامج 

 لتروونيالتد يب ال

 مرتفع 2 0.77 3.74

المتد بين بعد  أعمالتتابع الشركة  12

 ونيلترو تنفيذ البر امج التد يبي إل
 متوسط 6 0.80 3.12

يب لبعد التد  المتوسط الحسابي العام -

 لتروونيال
 متوسط 3.48

 

يب التد عد بالتي تناولت الفقرات عمن تصو ات المبحوثين ( 3 - 4جدول)يبين 

ية لهذا الحساب لمتوسطاتوقد جاءت ا ،التويتفي شركات الاتصالات في  لتروونيال

( عملى مقياس ليترت الخاسي 3.48( بمتوسط كلي مقدا ه )3.84 - 3.12بين)بعد ال

بعد ناولت تعمن الفقرات التي  جتمعالم أفرادلجابات  المستوى المتوسطإلى  اشا الذي 

"تحدد الاحتياجات التد يبية ( 7الفقرة  قم )حققت حيث  ،لتروونيالتد يب ال

توسط حسابي بم عملى المرتبة الولىللعاملين بالاعمتاد عملى تتنولوجيا متطو ة في الشركة" 

 الفقرةققت (، فيا ح3.48)( وهو أعملى من المتوسط الحسابي العام البالغ 3.84بلغ )

 في الرتبة  "لتروونيالمتد بين بعد تنفيذ البر امج التد يبي إل أعمال" تتابع الشركة ( 12)
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( وهو أدنى من المتوسط الحسابي العام البالغ 3.12بمتوسط حسابي بلغ )الخيرة، 

 لتروونيتعلق بالتد يب الالفقرات الوا دة في الجدول المجاءت وقد (، 3.48)

من حيث تصو ات المبحوثين عمن فحوى هذه  مرتفعةإلى  متوسطةبمستويات ب

 لتويتادولة ادا ات شركات الاتصالات في  ان الجدول اعملاه  جدإلى  . وبالنظرالعبا ات

تحدد الاحتياجات التد يبية للعاملين معتمدة بذلك عملى تتنولوجيا متقدمة من خلال 

برمجيات تتعلق بتحديد الاحتياجات التد يبية في الشركة، كا ا ها تستخدم هذه 

تتوين المحتوى التد يبي وبشتل يتناسب وقد ات الموظفين لديها التتنولوجيا في 

من خلال  ،ير معلومات عمن برامجها التد يبية لتوفلتروونيموقعها المستغلة بذلك 

العاملين  أداء عملى مقا  ة، وهي تحرص كذلك  التعاوني بين المتد بينلتروونيالتفاعمل ال

 عمالتها ل تابعوومن خلال م لتروونيقبل وبعد الاستفادة من برامج التد يب ال

 .لتروونيلاذلك ية كلتروو بالطريقة الالمتد بين بعد تنفيذ البر امج التد يبي 

 لتروونيال داءتقييم ال  .3
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 (4-4جدول )

في شركات  لتروونيال داءالمتوسطات الحسابية والا حرافات المعيا ية لبعد تقييم ال 

 الاتصالات في التويت

 اسم المتغير الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الا حراف 

 المعيا ي
 المستوى  المرتبة

 لتروونيال داءيساعمد  ظام تقييم ال  13

المطبق  ئيسي المباشر عملى فهم 

 مشتلاتي

 متوسط 1 0.56 3.81

 لتروونيال داءيساعمد  ظام تقييم ال  14

المطبق عملى معرفة أوجه الضعف 

 والقوة في أدائي

 متوسط 2 0.65 3.78

 لتروونيال داءيساهم  ظام تقييم ال  15

المطبق عملى تطوير البرامج التد يبية 

 . الموظفينلتنمية مها ات 

 مرتفع 5 0.56 3.74

 لتروونيال داءغطي  ظام تقييم ال ي 16

 المتبع في الشركةجميع أبعاد الوظيفة
 مرتفع 3 0.74 3.77
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 لتروونيال داءيراعمي  ظام تقيم ال  17

المطبق الوصف الوظيفي المحدد 

 . لعملي

 مرتفع 4 0.45 3.75

المتوسط الحسابي العام لبعد تقييم  -

 لتروونيال داءال 
 مرتفع 3.77

 

 داءم ال تقييعبا ات الممثلة لبعد العمن المبحوثين ( إجابات 4 - 4إذ يوضح الجدول)

حسابية لهذا ال المتوسطاتحيث تراوحت  ،التويتفي شركات الاتصالات في  لتروونيال

التد يجي قياس الم( عملى 3.77( بمتوسط كلي مقدا ه )3.81 - 3.74المتغير بين )

رات التي لجابات المبحوثين عمن الفق رتفعالمستوى المإلى  ليترت الذي يشيرالخاسي ل

ث حصلت حي ،التويتفي شركات الاتصالات في  لتروونيال داءتقييم ال تقيس بعد 

م  المطبق  ئيسي المباشر عملى فهلتروونيال داءاعمد  ظام تقييم ال "س( 13الفقرة  قم )

( وهو أعملى من المتوسط 3.81بمتوسط حسابي بلغ ) الولىالمرتبة عملى  "مشتلاتي

 داءيساهم  ظام تقييم ال “( 15 قم ) (، فيا حصلت الفقرة3.77الحسابي العام البالغ )

في المرتبة   المطبق عملى تطوير البرامج التد يبية لتنمية مها ات الموظفينلتروونيال

المتوسط الحسابي العام البالغ ( وهو أدنى من 3.74بمتوسط حسابي بلغ )الخيرة، 

  وقد حظيت جميع الفقرات الوا دة في الجدول السابق بتقديرات مرتفعة.(، 3.77)
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قييم ت تناولالما سات التي تتناول جميع ويلاحظ الباحث ان الاهتام المرتفع 

لمباشر ا المطبق يساعمد الرئيس لتروونيال داءان  ظام تقييم ال منها  لتروونيال داءال 

 داءعملى فهم مشتلات الموظفين العاملين تحت سلطته، كا يساعمد  ظام تقييم ال 

ظام العاملين، كا يساهم   أداء المطبق في معرفة أوجه الضعف والقوة في لتروونيال

 . المطبق عملى تطوير البرامج التد يبية لتنمية مها ات الموظفينلتروونيال داءتقييم ال 

 لتروونيال التعويضات ظام  .4

 (5-4جدول )

في  ونيلترو ال التعويضات ظام الحسابية والا حرافات المعيا ية لبعد  المتوسطات

   التويتشركات الاتصالات في 

 اسم المتغير الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الا حراف 

 المعيا ي
 المستوى  المرتبة

 لتروونيأ ى أن  ظام التعويضات  ال 18

 . دقة من التقليدي اكثرفي الشركة 
 مرتفع 2 0.88 3.97

لدي معرفة بنظام التعويضات  19

 ما يعزز من اطلاعمي عملى لتروونيال

 متافاتي باستمرا 

 مرتفع 1 0.54 4.15

 ونيلترو أعمتقد أن  ظام التعويضات ال 20

 الوظيفي داءيشجع عملى تحسين ال 
 مرتفع 3 0.76 3.87
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 لتروونييوزع  ظام التعويضات ال 21

 التعويضات عملى من يستحقها بعدالة
 مرتفع 6 0.61 3.68

أعمتقد أن آليات الروقية من خلال  22

 قةد اكثر لترووني ظام التقييم ال
3.77 0.69 4 

 مرتفع

ترقيت لد جتي الوظيفية من خلال  23

 لتروونيالمسابقات والاختبا ات ال

 عمدالة اكثركو ها 

3.69 0.72 5 

 مرتفع

لبعد  ظام  المتوسط الحسابي العام -

 لتروونيالتعويضات ال
 مرتفع -  3.86

 

نظام الفقرات المتعلقة بعمن المبحوثين ( إجابات 5 - 4إذ يوضح الجدول )

 توسطاتالمحيث تراوحت  ،التويتفي شركات الاتصالات في  لتروونيال التعويضات

( عملى مقياس 3.86كلي مقدا ه)( بمتوسط 4.15 - 3.68الحسابية لهذا المتغير بين )

ث حصلت حي، لجابات المبحوثين المستوى المرتفعإلى  ليترت الخاسي الذي يشير

  ما يعزز من اطلاعمي عملىلتروونيلدي معرفة بنظام التعويضات ال "( 19الفقرة  قم )

( وهو أعملى من 4.15بمتوسط حسابي بلغ ) المرتبة الولىعملى  تي باستمرا "أ متاف

يوزع  ظام  "( 21 قم ) (، فيا حصلت الفقرة3.86المتوسط الحسابي العام البالغ )

خيرة، في المرتبة ال  " التعويضات عملى من يستحقها بعدالةلتروونيالتعويضات ال

 وقد (، 3.86( وهو أدنى من المتوسط الحسابي العام البالغ )3.68بمتوسط حسابي بلغ )
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يلاحظ و في الجدول السابق بتقديرات مرتفعة.حظيت جميع الفقرات الوا دة 

ليدي وان دقة من التق اكثر لترووني ظام التعويضات الهذا الاهتام انما يتعلق بقد ة 

 ما يعزز من اطلاعمهم عملى لتروونيالعاملين لديهم معرفة بنظام التعويضات ال

 داءال  تحسين عملى لتروونيالمتافات باستمرا  للموظفين ما يشجع هذه النظام ال

 الوظيفي للعاملين.

 ما مستوى البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في التويت؟ السؤال الثاني: 

الحسابية والا حرافات  المتوسطاتللإجابة عمن هذا السؤال تمّ حساب 

كات في شر التنظيمية  البراعمةا سات ستوى لمالمالمعيا ية، وتمّ تحديد الرتبة و 

يظهر و للبراعمة التنظيمية،من وجهة  ظر المبحوثين لتل بعُد  التويتالاتصالات في 

 ( ذلك.6-4الجدول )
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 لبراعمةاالحسابية والا حرافات المعيا ية والرتب لمستوى  المتوسطات (6-4الجدول )

 التويتالاتصالات في  التنظيمية في شركات

 الفقرة الرقم

المت

وسط 

الحس

 ابي

الا حرا

ف 

المعيا 

 ي

المرت

 بة
 المستوى

46.3 استتشاف الفرص  1  متوسط 2 0.62 

 متوسط 1 0.67 3.52 استغلال الفرص 2

 لمستوى البراعمة *   المتوسط الحسابي العام   

 التنظيمية

 متوسط 3.49

التنظيمية في شركات  البراعمة أهمية( أن مستوى 6-4يلاحظ من الجدول )

من وجهة  ظر العاملين كا ت متوسطة، إذ بلغ المتوسط الحسابي  التويتالاتصالات في 

سابية الح المتوسطات(، وجاءت أبعاد المتغير في الد جة المتوسطة، إذ تراوحت 3.49)

( 3.52" بمتوسط حسابي )استغلال الفرصوجاء في الرتبة الولى بعُد " (3.52-3.46بين )

ويعزو الباحث  .(3.46" بمتوسط حسابي )استتشاف الفرصوفي الرتبة الثا ية جاء بعُد "

ة ببعدي البراعمة التنظيمي التويتاهتام شركات الاتصالات في إلى  هذه النتيجة

لاتيجية في الاسرو لما لها من اثر في  دم الفجوة المتمثلة بستتشاف الفرص واستغلالها 

 .لتويتافي هذه الشركات في التششغيلي  داءال الشركات المبحوثة وا عتاس ذلك عملى 
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 :فتا ت النتائج عملى النحو الآتي للبراعمة التنظيمية أما بالنسبة لفقرات كل بعُد

 استتشاف الفرص بعُد  .1

شاف استتبعد لمستوى الحسابية والا حرافات المعيا ية،  المتوسطاتتمّ حساب  

  ،ةكا ت متوسط، من وجهة  ظر العامّلين التويتفي شركات الاتصالات في الفرص 

 ( ذلك.7-4ويظهر الجدول )

في ص استتشاف الفر الحسابية والا حرافات المعيا ية لبعد  المتوسطات (7-4الجدول )

  التويت شركات الاتصالات في

  قم

 الفقرة
 الفقرة

المتوس

ط 

 الحسابي

الا حرا

ف 

 المعيا ي

الرت

 بة

المست

 وى

تتقبل الشركة مطالب تتجاوز منتجاتها  .24

 الحالية

متوسط 5 0.65 3.33

 ة

متوسط 4 0.52 3.38 ابتتا  منتجات جديدةإلى  تسعى الشركة 25

 ة

تمتلك الشركة تجربة واسعة مع المنتجات  26

 الجديدة التي تقدمها

 مرتفعة 3 0.68 3.47

لدى الشركة قد ة تسويقية لمنتجاتها  27

 المبتترة

متوسط 6 0.71 3.31

 ة
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 الجديدة فيتستفيد الشركة من الفرص  28

 الاسواق الناشئة

متوسط 1 0.59 3.65

 ة

متوسط 2 0.54 3.59 تستخدم الشركة قنوات تسويقية مبتترة  29

 ة

 متوسطة 3.46 المتوسط الحسابي العام

الفقرات المتعلقة إجابات وحدة التحليل عمن ( 7-4يلاحظ من الجدول )

 طاتالمتوسحيث تراوحت  ،التويتشركات الاتصالات في  فيباستتشاف الفرص 

( عملى مقياس 3.46( بمتوسط كلي مقدا ه )3.65 – 3.31الحسابية لهذا المتغير بين )

ات التي لجابات المبحوثين عمن الفقر  المستوى المتوسطإلى  ليترت الخاسي الذي يشير

ات في وجاءت الفقر ، التويتفي شركات الاتصالات في استتشاف الفرص تقيس بعد 

 تستفيد الشركة( التي تنص عملى "28المتوسط، وجاءت في المرتبة الولى الفقرة )المستوى 

، توسطة( وبد جة م3.65" بمتوسط حسابي )من الفرص الجديدة في الاسواق الناشئة

لدى الشركة قد ة تسويقية التي تنص عملى "( 27رتبة الخيرة الفقرة )وجاءت في الم

 المتوسطاتإلى  وبالنظر وبد جة متوسطة.( 3.31" بمتوسط حسابي )لمنتجاتها المبتترة

ما متوسطا الحسابية المشا  اليها في الجدول اعملاه يجد الباحث ان هناك اهتا

باستتشاف الفرص من حيث امتلاك الشركات التجربة الواسعة مع اطوير المنتجات 

لمبتترة االجديدة التي تقدمها، مع امتا ية متوسطة من القد ة التسويقية للمنتجات 

ولتن هذه الشركات تستفيد من الفرص الجديدة في الاسواق  ،في الشركات المبحوثة

 الناشئة.
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    ستغلال الفرصبعُد ا .2

الحسابية والا حرافات المعيا ية، وتبين أن مستوى  المتوسطاتتمّ حساب   

ا ت ك، من وجهة  ظر العامّلين التويتفي شركات الاتصالات في استغلال الفرص  أهمية

 ( ذلك.8-4متوسطة، ويظهر الجدول )

 ( 8-4الجدول )

ات في شركاستغلال الفرص لبعد الحسابية والا حرافات المعيا ية  المتوسطات

 التويتالاتصالات في 

  قم

 الفقرة
 الفقرة

المتوس

ط 

الحس

 ابي

الا حرا

ف 

المعيا 

 ي

المر

 تبة

المست

 وى

 تتميز الشركة بتقديم منتجاتها الحالية 30
3.37 

متوس 6 0.74

 ط

تركز الشركة عملى التعديلات في المنتجات  31

 بالرغم من بساطتها
3.56 

متوس 3 0.85

 ط

 تحسن الشركة من منتجاتها باستمرا  32
3.62 

متوس 2 0.71

 ط

تعتمد الشركة مبدأ اقتصادات الحجم في  33

 اسواقها الحالية
3.64 

متوس 1 0.67

 ط
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تهتم الشركة بتوسيع خدماتها المقدمة  34

 للعملاء الحاليين 
3.55 

متوس 4 0.55

 ط

تهتم الشركة بتفاءة تحسين خدماتها  35

 المقدمة للعملاء 
3.42 

متوس 5 0.78

 ط

 متوسطة 3.52 المتوسط الحسابي العام

ل سغلاالفقرات المتعلقة باعمن المبحوثين إجابات ( 8-4يلاحظ من الجدول )

ة لهذا الحسابي المتوسطاتحيث تراوحت  ،التويتفي شركات الاتصالات في الفرص 

( عملى مقياس ليترت الخاسي 3.52( بمتوسط كلي مقدا ه )3.64 – 3.37المتغير بين )

لجابات المبحوثين عمن الفقرات التي تقيس بعد  المستوى المتوسطإلى  الذي يشير

 وجاءت الفقرات في المستويات ،التويتفي شركات الاتصالات في  استغلال الفرص

تعتمد الشركة مبدأ عملى "( التي تنص 33المتوسطة، وجاءت في المرتبة الولى الفقرة )

 جة مرتفعة، وبد( 3.62بي )" بمتوسط حسا اقتصادات الحجم في اسواقها الحالية

 تتميز الشركة بتقديم منتجاتها( التي تنص عملى " 30وجاءت في المرتبة الخيرة الفقرة )

ويبين الجدول اعملاه ان هناك  ( وبد جة متوسطة.3.37" بمتوسط حسابي )الحالية

 ابعاد استغلال  حو التويتمن قبل ادا ات شركات الاتصالات في متوسطا اهتام 

الفرص حيث تبين ان الشركات المبحوثة تتميز بتقديم منتجاتها الحالية بد جات 

متوسطة وان الشركة تركز عملى التعديلات في المنتجات بالرغم من بساطتها وتعمل عملى 

 اعمتاد الشركات مبدأ اقتصادات الحجم فيإلى  ضافةتحسين منتجاتها باستمرا ، بال 

إلى  ضافةالم قيمةال ها وبماأعمال شطتها و وبما يحقق ميزة تنافسية في ا اسواقها الحالية

 . التي تقدمها هذه الشركاتالخدمات 
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 ؟في التويت ما مستوى قد ات ذكاء العمال في شركات الاتصالات السؤال الثالث:

للإجابة عمن هذا السؤال تمّ حساب المتوسطات الحسابية والا حرافات 

كات في شر  عمالا سات قد ات ذكاء ال تحديد الرتبة والمستوى لمالمعيا ية، وتمّ 

ويظهر  ،عمالالاتصالات في التويت من وجهة  ظر المبحوثين لتل بعُد لقد ات ذكاء ال 

 ( ذلك.9-4الجدول )

 (9-4الجدول )

في  عمالالمتوسطات الحسابية والا حرافات المعيا ية والرتب لمستوى قد ات ذكاء ال 

 الاتصالات في التويتشركات 

 الفقرة الرقم
المتوسط 

 الحسابي

الا حراف 

 المعيا ي

المرت

 بة

المس

 توى

مت 3 0.77 3.59   عمالتتنولوجيا ذكاء ال  1

 وسط

مت 1 0.76 3.64 عمالثقافة ذكاء ال  2

 وسط

مت 2 0.69 3.61  عمالهيتلية ذكاء ال  3

 وسط

 لمستوى قد ات المتوسط الحسابي العام*   

  عمالال ذكاء 

 متوسط 3.61

في شركات  عمالقد ات ذكاء ال  أهمية( أن مستوى 9-4يلاحظ من الجدول )

 الاتصالات في التويت من وجهة  ظر العاملين كا ت متوسطة، إذ بلغ المتوسط الحسابي 
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وجاء في الرتبة الولى  (3.64-3.59تراوحت المتوسطات الحسابية بين )و (، 3.61)

ية هيتلبعُد "( وفي الرتبة الثا ية جاء 3.64بمتوسط حسابي ) ”عمالال  ثقافة ذكاء بعُد "

ط بمتوس عمال، واخيرا جاء بعد تتنولوجيا ذكاء ال (3.61" بمتوسط حسابي )عمالذكاء ال 

 .(3.59حسابي بلغ )

     عمالتتنولوجيا ذكاء ال بعُد  .1

بعد  ةأهميالحسابية والا حرافات المعيا ية، أن مستوى  المتوسطاتتمّ حساب   

 ، من وجهة  ظر العامّلينالتويتفي شركات الاتصالات في  عمالتتنولوجيا ذكاء ال 

 ( ذلك.10-4) مرتفعة، ويظهر الجدول
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 (10-4الجدول )

في  لعماتتنولوجيا ذكاء ال لبعد الحسابية والا حرافات المعيا ية  المتوسطات    

  التويتشركات الاتصالات في 

  قم

 الفقرة
 الفقرة

المت

وسط 

الحس

 ابي

الا حرا

ف 

المعيا 

 ي

المرت

 بة

المست

 وى

 عمالتستخدم شركتنا قد ات ذكاء ال  36

 لتوثيق وصياغة وتصنيف معرفة المنتج.
3.67 

مرتفع 1 0.66

 ة

 عمالتستخدم شركتنا قد ات ذكاء ال  37

 لتوثيق وتنسيق وتصنيف العمليات.
3.55 

متوس 6 0.80

 طة

 عمالتستخدم شركتنا قد ات ذكاء ال  38

للمراجعة وا جاز العمليات وتقديم 

 الخدمات.

3.37 

متوس 7 0.82

 طة

 عمالقد ات ذكاء ال شركتنا تستخدم  39

 داخل وخا ج المنظمة. فرادللتعاون مع ال 
3.56 

متوس 5 0.74

 طة
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 عمالشركتنا قد ات ذكاء ال تستخدم  40

للمراجعة والاستخدام حول السوق 

 والمنافسة.

3.66 

متوس 2 0.62

 طة

 عمالقد ات ذكاء ال شركتنا تستخدم  41

للبحث عمن معا ف جديدة وأ واع معرفية 

محددة )عملى سبيل المثال،  ظام فردي أو 

 قاعمدة بيا ات(

3.64 

متوس 4 0.59

 طة

 عمالال  قد ات ذكاءشركتنا تستخدم  42

للساح للموظفين في مواقع متعددة 

للتعلم كمجموعمة من مصد  واحد في  فس 

 الوقت

3.66 

متوس 3 0.71

 طة

 مرتفعة 3.59 المتوسط الحسابي العام

عد بالفقرات المتعلقة بعمن  جتمعالم أفرادإجابات ( 10-4يلاحظ من الجدول )

 وسطاتالمتحيث تراوحت  ،التويتفي شركات الاتصالات في  عمالتتنولوجيا ذكاء ال 

( عملى مقياس 3.59( بمتوسط كلي مقدا ه )3.67 – 3.37الحسابية لهذا المتغير بين )

ن الفقرات عم جتمعالم أفرادلجابات  توسطالمستوى المإلى  ليترت الخاسي الذي يشير

 دنىوهو أ  ،التويتفي شركات الاتصالات في  عمالتتنولوجيا ذكاء ال التي تقيس بعد 

وجاءت الفقرات في المستويات المرتفعة  (،3.61من المتوسط الحسابي العام البالغ )

 تستخدم شركتنا ( التي تنص عملى "36والمتوسطة، وجاءت في المرتبة الولى الفقرة )
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حسابي  " بمتوسطلتوثيق وصياغة وتصنيف معرفة المنتج عمالقد ات ذكاء ال 

( التي تنص عملى " 40الثا ية جاءت الفقرة )( وبد جة مرتفعة، وفي المرتبة 3.67)

 "للمراجعة والاستخدام حول السوق والمنافسة عمالتستخدم شركتنا قد ات ذكاء ال 

، وجاءت في المرتبة توسطة( وبد جة م0.62ا حراف معيا ي)ب( و 3.66بمتوسط حسابي )

عة للمراج عمالتستخدم شركتنا قد ات ذكاء ال  ( التي تنص عملى "38الخيرة الفقرة )

 توسطة.( وبد جة م3.37" بمتوسط حسابي )وا جاز العمليات وتقديم الخدمات.

ان هناك اهتام من وجهة  ظر المبحوثين في شركات إلى  يشير الجدول اعملاه

توسطة من حيث بد جة م عمالتتنولوجيا ذكاء ال حول  التويتالاتصالات في 

لتوثيق وصياغة وتصنيف معرفة  عمالاستخدام الشركات تتنولوجيا قد ات ذكاء ال 

، والمراجعة والاستخدام حول السوق والمنافسة في الخدمات التي تقدمها المنتج

 مجتمع فرادأ ويبين الجدول أيضاً التشتت المنخفض في استجابات الشركات المبحوثة. 

فقراته ب التويتفي شركات الاتصالات في  عمالتتنولوجيا ذكاء ال حول بعد الد اسة 

اء تتنولوجيا ذكحول مستوى  جتمعالم أفرادوهو ما يعتس التقا ب في وجهات  ظر 

 تقا ب قيمإلى  . ويشير الجدول أيضاً التويتفي شركات الاتصالات في  عمالال 

 ه لم تتن أ المتوسطات الحسابية ن خلال مستويات ملاحظ يالحسابية، إذ  المتوسطات

نولوجيا تتحول الفقرات المتو ة لبعد  جتمعالم أفرادهناك اختلافات في وجهات  ظر 

 في شركات عمالتتنولوجيا ذكاء ال ، وبشتل عمام يتبين أن مستوى عمالذكاء ال 

 .توسطاكان م جتمعالممحل الد اسة من وجهة  ظر  التويتالاتصالات في 
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    عمالثقافة ذكاء ال بعُد  .2

ثقافة وى أن مستوتبين الحسابية والا حرافات المعيا ية،  المتوسطاتتمّ حساب   

،  وسطةت، من وجهة  ظر العامّلين كا ت مالتويتفي شركات الاتصالات في  عمالذكاء ال 

 ( ذلك.11-4ويظهر الجدول )

 (11-4الجدول )

شركات  في عمالثقافة ذكاء ال لبعد الحسابية والا حرافات المعيا ية  المتوسطات    

 التويتالاتصالات في 

  قم

 الفقرة

المتوس الفقرة

ط 

الحس

 ابي

الا حرا

ف 

 المعيا ي

المر

 تبة

المست

  وى 

اء ذك أهميةفهم الموظفون في شركتنا ي 43

 الشركةلنجاح  عمالال 
3.59 

متوس 6 0.73

 طة

تشجع شركتنا الموظفين لاستتشاف  44

 الذكاءات والتجريب
3.63 

متوس 4 0.66

 طة

العليا في شركتنا دو  الذكاء  دا ةتدعمم ال  45

 .الشركةفي  جاح  عمالال 
3.69 

مرتفع 1 0.62

 ة
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شركتنا مستوى عمال من  إدا ةتتوقع  46

 المشا كة في تطوير وتبادل الخبرات للذكاء.
3.62 

متوس 5 0.79

 طة

عمالية للتد يب حول  أهميةتولي شركتنا  47

 للتعلم أثناء العمل.  عمالذكاء ال 
3.65 

متوس 3 0.67

 طة

في  عمالالرؤية والهدف حول ذكاء ال  48

 شركتنا واضحة ومفهومة
3.66 

متوس 2 0.71

 طة

 متوسطة 3.64 عماللفقرات ثقافة ذكاء ال  المتوسط الحسابي العام

ثقافة ذكاء يعد  فقراتعمن  جتمعالم أفرادإجابات ( 11-4يلاحظ من الجدول )

بمتوسط  ( 3.69-3.59)الحسابية لهذا المتغير بين المتوسطاتحيث تراوحت  ،عمالال 

 طتوسالمستوى المإلى  ( عملى مقياس ليترت الخاسي الذي يشير3.64كلي مقدا ه )

شركات  في عمالثقافة ذكاء ال عمن الفقرات التي تقيس بعد  جتمعالم أفرادلجابات 

وجاءت  (،3.61)وهو أعملى من المتوسط الحسابي العام البالغ ، التويتالاتصالات في 

( التي 45الفقرات في المستويات المرتفعة والمتوسطة، وجاءت في المرتبة الولى الفقرة )

بمتوسط  " في  جاح الشركة عمالالعليا في شركتنا دو  الذكاء ال  دا ةتدعمم ال تنص عملى" 

( التي تنص عملى 48د جة مرتفعة، وفي الرتبة الثا ية جاءت الفقرة )وب( 3.69حسابي )

"بمتوسط حسابي في شركتنا واضحة ومفهومة  عمالالرؤية والهدف حول ذكاء ال  "

  ( التي تنص عملى "43،  وجاءت في الرتبة الخيرة الفقرة )توسطة( وبد جة م3.66)
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حسابي  " بمتوسطلنجاح الشركة  عمالذكاء ال  أهميةيفهم الموظفون في شركتنا 

 ( وبد جة متوسطة.3.59)

 دا ةل ايلاحظ ان معظمها  عمالثقافة ذكاء ال الفقرات المتعلقة بإلى  بالنظر

ان  ا ةدفي  جاح الشركة، وتتوقع ال  عمالالعليا تدعمم الدو  الذي يقوم به الذكاء ال 

يتون هناك مستوى عمال من المشا كة في تطوير وتبادل الخبرات بوساطة ثقافة ذكاء 

عمالية للتد يب حول ما سات ثقافة ذكاء  أهمية، لذا فان الشركات تولي عمالال 

واضحة ومفهومة في  هدافللتعلم أثناء العمل، وهذا ما جعل الرؤية وال  عمالال 

 الشركات المبحوثة.

ثقافة ول بعد ح جتمعالم أفرادويبين الجدول أيضاً التشتت المنخفض في استجابات 

بفقراته وهو ما يعتس التقا ب في  التويتفي شركات الاتصالات في  عمالذكاء ال 

 في شركات الاتصالات في عمالثقافة ذكاء ال حول مستوى  جتمعالم أفرادوجهات  ظر 

حظ أ ه الحسابية، إذ  لا  المتوسطاتالتقا ب في قيم إلى  . ويشير الجدول أيضاً التويت

 تن هناك اختلافات في وجهات  ظريأ ه لم المتوسطات الحسابية من خلال مستويات 

ين أن ، وبشتل عمام يتبعمالثقافة ذكاء ال حول الفقرات المتو ة لبعد  جتمعالم أفراد

هة محل الد اسة من وج التويتفي شركات الاتصالات في  عمالثقافة ذكاء ال مستوى 

 .توسطاكان م جتمعالم ظر 

      عمالهيتلية ذكاء ال بعُد  .3

 أهمية أن مستوىوتبين الحسابية والا حرافات المعيا ية،  المتوسطاتتمّ حساب 

فعة، ، من وجهة  ظر العامّلين مرتالتويتفي شركات الاتصالات في   عمالهيتلية ذكاء ال 

 ( ذلك.12-4) ويظهر الجدول
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 (12-4الجدول )

 شركات في عمالهيتلية ذكاء ال لبعد الحسابية والا حرافات المعيا ية  المتوسطات    

 التويتالاتصالات في 

  قم

 الفقرة

المتوس الفقرة

ط 

الحس

 ابي

الا حرا

ف 

 المعيا ي

المر

 تبة

المست

  وى 

يعززهيتل شركتنا في الدوائر والاقسام  49

 لعماتبادل ومشا كة  معلومات الذكاء للأ 
 مرتفعة 2 0.76 3.67

تعزز شركتنا الذكاء الجاعمي بدلا من  50

 الفطنة الفردية
 مرتفعة 1 0.84 3.72

تسهل شركتنا تطوير واكتشاف الذكاء  51

 الجديد
3.55 0.72 5 

متوسط

 ة

عملى أساس ذكاء  داءتحفز شركتنا ال  52

 عمالال 
3.49 0.83 6 

متوسط

 ة

لدى شركتنا عممليات لتسهيل تبادل  53

 وتشا ك معلومات الذكاء
3.64 0.79 3 

متوسط

 ة

تسهل شركتنا  قل معلومات الذكاء عمبر  54

 الوحدات والافسام المختلفة  للشركة 
3.59 0.62 4 

متوسط

 ة
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 متوسطة 3.61 المتوسط الحسابي العام

هيتلية ذكاء فقرات عمن  جتمعالم أفرادإجابات  (12-4يلاحظ من الجدول )

ة لهذا الحسابي المتوسطاتحيث تراوحت  ،التويتفي شركات الاتصالات في  عمالال 

( عملى مقياس ليترت الخاسي 3.61بمتوسط كلي مقدا ه )( 3.72-3.49)المتغير بين

هيتلية  لفقرات التي تقيسعمن ا جتمعالم أفرادلجابات  مستوى متوسطإلى  الذي يشير

وجاءت  (،3.61المتوسط الحسابي العام البالغ )متساوي مع وهو ، عمالذكاء ال 

( التي 50الفقرات في المستويات المرتفعة والمتوسطة، وجاءت في المرتبة الولى الفقرة )

سابي " بمتوسط حتعزز شركتنا الذكاء الجاعمي بدلا من الفطنة الفرديةتنص عملى" 

( التي تنص عملى " 49مرتفع، وفي المرتبة الثا ية جاءت الفقرة )بمستوى ( 3.72)

" العمدوائر والاقسام تبادل ومشا كة  معلومات الذكاء للأ يعززهيتل شركتنا في ال

( التي 52رتفع، وجاءت في الرتبة الخيرة الفقرة )بمستوى م( و 3.67بمتوسط حسابي )

( 3.59" بمتوسط حسابي )عمالعملى أساس ذكاء ال  داءتحفز شركتنا ال  تنص عملى "

 متوسط.يمستوى و 

من قبل الشركات  ان هناك اهتام مرتفع  اعملاهيلاحظ من  تائج الجدول 

 عمالالمبحوثة بتعزيز هيتل الدوائر والاقسام وتبادل ومشا كة  معلومات الذكاء للأ 

الذكاء الجاعمي بدلا من الفطنة مبدأ ز يتعز، وكذلك عمالمن خلالقد ات ذكاء ال 

شتل  وعما يأن العاملين فيها عملى توافق اسرواتيجي ما ترغب الشركات حيث ، الفردية

للشركات وهذا يعزز من امتا ية استغلال الفرص  عمالذكاء ال  هيتليةبين توافق من ال

 ف كا ان هذا التوافق يعزز من تتيي ،المتاحة للشركات في مقابل المنافسين الاخرين
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التنظيمية لتتناسب مع الظروف المتغيرة دون إغفال الاغرض الشاملة 

 .والغايات التي تضعها الشركات عمالتتنولوجيا ذكاء ال للاسرواتيجية وبما يحقق 

هيتلية ول ح جتمعالم أفرادويبين الجدول أيضاً التشتت المنخفض في استجابات 

بفقراته وهو ما يعتس التقا ب في  التويتفي شركات الاتصالات في  عمالذكاء ال 

 اً الجدول أيض . ويشيرعمالهيتلية ذكاء ال حول مستوى  جتمعالم أفرادوجهات  ظر 

الحسابية، إذ  لاحظ أ ه من خلال مستويات  المتوسطاتالتقا ب في قيم إلى 

حول  معجتالم أفرادأ ه لم تتن هناك اختلافات في وجهات  ظر المتوسطات الحسابية 

ة ذكاء هيتلي، وبشتل عمام يتبين أن مستوى عمالهيتلية ذكاء ال الفقرات المتو ة ل

 تمعجالم أفراد محل الد اسة من وجهة  ظر التويتفي شركات الاتصالات في  عمالال 

 .توسطاكان م

 الد اسة فرضيات لختبا  البيا ات مةملاء مدى تحليل 4-2

التحقق من  ، تمات الد اسةقبل البدء في تطبيق تحليل ال حدا  لختبا  فرضي

معامل تضخم التباين، والتباين المسموح به، ومعامل اللتواء؛ من أجل ضان ملاءمة 

التأكد من عمدم وجود ا تباط و البيا ات لافرواض تحليل الا حدا  

بإستخدام اختبا  معامل وذلك المتغير المستقل ابعاد ( بين Multicollinarityعمالٍ)

(، واختبا  التباين المسموح VIF( )Variance Inflation Factorتضخم التباين )

(Toleranceلتل بعد )  م معامل تضخ خطيعدم تالاخذ بالمتغير المستقل، مع في

 من  أكبر( Tolerance( وقيمة اختبا  التباين المسموح )10( للقيمة )VIFالتباين )
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 Normal(، وتم التأكد من اتباع البيا ات للتوزيع الطبيعي )0.05)

Distributionبإحتس )( اب معامل اللتواءSkewness مراعمين في ذلك أن البيا ات ،)

(، والجدول 1-و 1+)تقع بين تتبع التوزيع الطبيعي إذا كا ت قيمة معامل اللتواء 

 ( يبين  تائج هذه الاختبا ات: 13-4 قم )

 ( 13-4جدول )

 ختبا  معامل تضخم التباين والتباين المسموح ومعامل اللتواءا

 المستقل أبعاد المتغير

معامل 

 التباين

VIF 

التباين 

 المسموح

Tolerance 

 الالتواء

Skewness 

 0.642 0.717 1.332 لتروونيالاستقطاب ال

 0.510 0.547 1.642 لتروونيالتد يب ال

 0.722 0.686 1.578 لتروونيال داءتقييم ال 

 0.605 0.711 1.809 ونيلترو  ظام التعويضات ال

( لجميع أبعاد المتغير VIFاختبا  معامل تضخم التباين )ويلاحظ أن قيم 

(، وأن قيم اختبا  التباين 1.809 -1.332( وترواوح ما بين )10المستقل تقل عمن )

(؛ ويعد هذا مؤشراً عملى 0.717 -0.547( تراوحت ما بين )Toleranceالمسموح به )

 المستقل. وقد تم التأكد( بين أبعاد المتغير Multicollinarityعمدم وجود ا تباط عمال )

( Skewnessمن أن البيا ات تتبع التوزيع الطبيعي بإحتساب معامل اللتواءايضا)

 (.0.722 -0.510حيث تراوحت القيم بين )
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  الد اسة فرضيات اختبا  4-3

  1HOالفرضية الولى 

 يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةا سات لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لم

، و ظام لتروونيال داء، وتقييم ال لترووني، والتد يب اللترووني)الاستقطاب البأبعادها

في البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في التويت عمند  (لتروونيالتعويضات ال

 (.   0.05) مستوى دلالة

ا سات ملاختبا  هذه الفرضية تم استخدام تحليل الا حدا  المتعدد للتحقق من أثر 

ب ، والتد يلترووني)الاستقطاب الية بابعادهالتروو الموا د البشرية ال إدا ة

لبراعمة التنظيمية ( في التروونيال ، و ظام التعويضاتلتروونيال داء، وتقييم ال لتروونيال

 (.14 - 4في شركات الاتصالات  في التويت، وكا هو موضح بالجدول )
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 (14 - 4الجدول )

 د الموا إدا ةما سات  تائج اختبا  تحليل التباين والا حدا  المتعدد لثر 

 يت في تحقيق البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في التو يةلتروو البشرية ال

 المتغير

 التابع

ملخص 

 النموذج

 

 تحليل التباين

ANOVA 

 معاملات الا حدا  

Coefficients 

(R) 

الا 

 تباط

(2R) 

معام

ل 

التح

 ديد

F 

المح

 سوبة

DF 

د جات 

 الحرية

Sig* 

مس

توى 

الدل

 الة

β 

معامل 

 الا حدا 

T 

المح

 سوبة

Sig* 

مس

توى 

الدل

 الة

البراعمة 

التنظ

 يمية 

.524

0 

0.35

7 

117.

832 

بين 

المجا

 ميع

4 
0.00

0 

الاستق

طاب 

لترووال

  ني

0.2

78 

11.6

2 

0.0

0 
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 115 البواقي

 

التد يب 

 لتروونيال
0.243 9.34 0.00 

 119 المجموع

تقييم 

 داءال 

  لتروونيال

0.309 13.88 0.02 

 ظام 

التعويضات 

  لتروونيال

0.318 14.56 0.00 

  (  0.05) الدلالة الحصائية عمند مستوى*

 يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات ( أثر 14 - 4يوضح الجدول )

 ظام ، روونيلتال داءتقييم ال ، لتروونيالتد يب ال، لتروونيالاستقطاب ال)بابعادها

البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في التويت. إذ  في( لتروونيالتعويضات ال

الموا د  ا ةإدا سات أظهرت  تائج التحليل الحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لم

 داء، تقييم ال لترووني، التد يب اللتروونيبابعادها)الاستقطاب ال يةلتروو البشرية ال

لغ معامل البراعمة التنظيمية، إذ ب حقيق تفي( لترووني،  ظام التعويضات اللتروونيال

فقد بلغ  2R(. أما معامل التحديد   0.05( عمند مستوى)0.524) Rالا تباط 

( من التغيرات في البراعمة التنظيمية في شركات 0.357(، أي أن ما قيمته )0.357)

 ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات  اتج عمن التغير في هو الاتصالات في التويت 
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، لتروونيال داءتقييم ال و ، لتروونيالتد يب الو ، لترووني)الاستقطاب البأبعادها

ستقطاب ( للا2780.)β ، كا بلغت قيمة د جة التأثير(لترووني ظام التعويضات الو 

 β، وقيمة د جة التأثيرلتروونيلتد يب اللβ (.2430 ) ، وقيمة د جة التأثيرلتروونيال

( لنظام التعويضات 3180.) β ، وقيمة د جة التأثيرلتروونيال داءلتقييم ال ( 3090.)

 دا ةإ ا سات . وهذا يعني أن الزيادة بد جة واحدة في مستوى الاهتام بملتروونيال

، تقييم لترووني، التد يب اللتروونيالاستقطاب البأبعادها)ية لتروو الموا د البشرية ال

البراعمة  قيقزيادة في تحإلى  ( يؤديلترووني ظام التعويضات ال، لتروونيال داءال 

، لترووني( للاستقطاب ال2780.بقيمة)التنظيمية في شركات الاتصالات في التويت

، وقيمة لتروونيال داء( لتقييم ال 3090.، وقيمة)لترووني( للتد يب ال2430.وقيمة)

المحسوبة  F. ويؤكد معنوية هذا التأثير قيمة  لترووني( لنظام التعويضات ال3180.)

(. وهذا يؤكد عمدم صحة 0.05( وهي دالة عمند مستوى )117.832والتي بلغت )

ديلة والتي تقبل الفرضية البو الفرضية الولى، وعمليه ترفض الفرضية الصفرية الاولى 

 : ها ص

 أبعادهاب ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةا سات وجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمي

، و ظام لتروونيال داء، وتقييم ال لترووني، والتد يب اللترووني)الاستقطاب ال

 ويتتحسين البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات  في التفي ( لتروونيالتعويضات ال

 (.   0.05)عمند مستوى دلالة 
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 2HOالفرضية الرئيسة الثا ية 

ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةا سات لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لم

التد يب ، روونيلتال داءتقييم ال ، لتروونيالتد يب ال، لتروونيالاستقطاب ال)بأبعادها

 ) في شركات الاتصالات في التويت عمند مستوى دلالة عمالذكاء ال في  (لتروونيال

 0.05 .) 

لاختبا  هذه الفرضية تم استخدام تحليل الا حدا  المتعدد للتحقق من أثر ابعاد 

التد يب ، لتروونيالاستقطاب البأبعادها)ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات 

في شركات  لعماذكاء ال في   (لتروونيالتد يب ال، لتروونيال داءتقييم ال ، لتروونيال

 (.15 - 4)، وكا هو موضح بالجدول التويتالاتصالات  في 
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وا د الم إدا ةما سات  تائج اختبا  تحليل الا حدا  المتعدد لتأثير  (15 - 4جدول )

 في شركات الاتصالات  في التويت  عمالذكاء ال في ية لتروو البشرية ال

المت

غير 

الت

 ابع

ملخص 

 النموذج

 

 تحليل التباين
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 تباط

(2R) 

معام

ل 

التح

 ديد

F 

المح

 سوبة

DF 

د جات 

 الحرية
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T 
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ت 
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  119 المجموع    

تقييم 

 داءال 

 لتروونيال

0.126 4.128 0.007 

 ظام 

التعويضات 

 لتروونيال

0.122 3.845 0.000 

  

جدول ) لة 15 - 4يوضـــح ال تأثير ذي دلا يل الحصــــائي بوجود  تائج التحل   )

، التد يب لتروونيالاستقطاب ال)ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةا سات إحصائية لم

يب اللتروونيال داء، تقييم ال لتروونيال تد  كاء ال في  (لترووني، ال  شركات في  عمالذ

(.   0.05( عمند مستوى )0.422) Rالاتصالات  في التويت، إذ بلغ معامل الا تباط 

( من التغيرات في 0.284(، أي أن ما قيمته )0.284فقد بلغ ) 2Rأما معامل التحديد 

ـــالات  في التويت  اتج عمن  عمالذكاء ال  ـــات ابعاد تاثير في شركات الاتص  دا ةإ ما س

، لترووني، التد يب اللتروونيالاســـتقطاب البأبعادها) ية لتروو الموا د البشرـــية ال

β (.3220 )كا بلغت قيمة د جة التأثير  ،(لترووني، التد يب اللتروونيال داءتقييم ال 

 داء( لتقييم ال 1260.و)، لتروونيالتــد يــب ال( 4150.و)، لتروونيســـتقطــاب الللا

. وهذا يعني أن الزيادة بد جة  لترووني( لنظام التعويضــــات ال1220.و)، لتروونيال

 أبعادها ب ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات واحدة في مستوى الاهتام بأبعاد 
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، التد يب لتروونيال داء، تقييم ال لترووني، التد يب اللتروونيالاســـتقطاب ال)

 في شركات الاتصـــالات  في التويت  بقيمة  عمالال ذكاء زيادة في إلى  (يؤديلتروونيال

طاب ال3220.) يب ال4150.و)، لترووني( للاســـتق تد  ( لتقييم 1260.و)، لترووني( ال

. ويؤكد معنوية هذا التأثير لترووني( لنظام التعويضـــات ال1220.و)، لتروونيال داءال 

(.   0.05مســـتوى )( وهي دالة عمند 114.857) المحســـوبة والتي بلغت F  قيمة

ــية الثا يةوهذا يؤ  ــحة قبول الفرض ــية العدمية، وتقبل كد عمدم ص ، وعمليه ترفض الفرض

 الفرضية البديلة التي تنص عملى: 

ية لم ــــائ لة إحص تأثير ذو دلا ــــات وجود  ية ال إدا ةا س  ية لتروو الموا د البشرـــ

ستقطاب ال)بأبعادها ، التد يب ونيلترو ال داء، تقييم ال لترووني، التد يب اللتروونيالا

 )لة عمند مستوى دلا في شركات الاتصالات  في التويت   عمالذكاء ال في  ( لتروونيال

 0.05.) 
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 3HOالفرضية الرئيسة الثالثة 

، عمالتتنولوجيا ذكاء ال )ابأبعاده عماللقد ات ذكاء ال لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

الات براعمة التنظيمية في شركات الاتصال( في عمالذكاء ال  هيتلية، و عمالثقافة ذكاء ال و 

 (.   0.05في التويت عمند مستوى دلالة )

كاء ذ لاختبا  هذه الفرضية تم استخدام تحليل الا حدا  المتعدد للتحقق من أثر 

 (عمالهيتلية ذكاء ال ، و عمالثقافة ذكاء ال ، و عمالتتنولوجيا ذكاء ال )بأبعاده  عمالال 

 - 4)ول ، وكا هو موضح بالجدالبراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات  في التويتفي 

16.) 
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البراعمة  في عمالذكاء ال (  تائج اختبا  تحليل الا حدا  المتعدد لتأثير 16 - 4جدول )

 التنظيمية في شركات الاتصالات في التويت

 المتغير

 التابع

ملخص 

 النموذج

 

 تحليل التباين
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 115 البواقي

 

ثقافة 

ذكاء 

 عمالال 

0.452 7.311 0.000 

 119 المجموع

هيتلية 

ذكاء 

 عمالال 

0.298 5.002 0.009 

، عمالتتنولوجيا ذكاء ال )بأبعاده عمالذكاء ال ( أثر 16-4يوضح الجدول )

لات  في البراعمة التنظيمية في شركات الاتصا( عمالهيتلية ذكاء ال ، و عمالثقافة ذكاء ال و 

ثر لذكاء أ في التويت. إذ أظهرت  تائج التحليل الحصائي وجود تأثير ذي دلالة إحصائية 

 (عمالهيتلية ذكاء ال ، و عمالثقافة ذكاء ال ، و عمالتتنولوجيا ذكاء ال )بابعاده عمالال 

 Rفي البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في التويت، إذ بلغ معامل الا تباط 

(، أي أن 442.0فقد بلغ ) 2R(. أما معامل التحديد   0.05( عمند مستوى )0.602)

( من التغيرات في تحسين البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في 0.442ما قيمته )

β (.3410 )، حيث بلغت قيمة د جة التأثير عمالذكاء ال التويت  اتج عمن التغير في 

هيتلية ذكاء ( ل0.298، و)عمالثقافة ذكاء ال ( ل0.452و) ،عمالتتنولوجيا ذكاء ال ل

 عمالذكاء ال واحدة  في مستوى الهتام ب. وهذا يعني أن الزيادة بد جة عمالال 

 ( 3410.)زيادة في البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات  في التويت بقيمة إلى  يؤدي
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( لهيتلية 0.298، و)عمال( لثقافة ذكاء ال 0.452، و)عمالتتنولوجيا ذكاء ال ل

( 91.223) بلغتالمحسوبة والتي  F  . ويؤكد معنوية هذا التأثير قيمةعمالذكاء ال 

(. وهذا يؤكد عمدم صحة قبول الفرضية الثالثة،   0.05وهي دالة عمند مستوى )

 وعمليه ترفض الفرضية العدمية الثالثة، وتقبل الفرضية البديلة التي تنص عملى: 

ثقافة و  ،عمالتتنولوجيا ذكاء ال ) بأبعاده عمالذكاء ال ل وجود تأثير ذو دلالة إحصائية

( في البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في عمالهيتلية ذكاء ال ، و عمالذكاء ال 

 (.   0.05التويت عمند مستوى دلالة )

 

 4HOالفرضية الرئيسة الرابعة 

 تحسين فيية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةا سات لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لم

في شركات الاتصالات في التويت عمند مستوى  عمالذكاء ال بوجود البراعمة التنظيمية 

  (.  0.05دلالة)
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يل  عا ة بتحل ية تم الاســـت هذه الفرضـــ با   ية لاخت نائ ية الب لة الهيتل المعاد

خدام بر امج ية للعلوم  Amos (V.23)باســـت ــــائ لمدعموم ببر امج الرزمة الحص ا

 دا ةإ ا سـات وذلك للتحقق من وجود الثر المباشر وغير المباشر لم SPSSالجتاعمية 

في  معدلتغير كم عمالذكاء ال في البراعمة التنظيمية بوجود ية لتروو الموا د البشرية ال

ضح بالجدول صالات في التويت، وكا هو مو ضح الجدول(17 - 4)شركات الات  . إذ يو

، حيث أظهرت  تائج التحليل الحصــائي وجود تأثير ذي  تائج تحليل المســا ( 17 - 4)

تنظيمية في البراعمة الية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات دلالة إحصائية لابعاد 

 في شركات الاتصالات  في التويت، إذا بلغت قيمةمعدل كمتغير   عمالذكاء ال بوجود 

2Chi وهي ذات دلالة عمند مستوى(، 9.824) المحسوبة (0.05   .)وبلغت قيمة 

إلى  وهو مقا بGoodness of Fit Index (GFI( )0.987 )مؤشر ملاءمة الجودة 

 وبنفس الســـياق بلغ مؤشر المواءمة المقا ن(. الملاءمة التامة) قيمة الواحد صـــحيح

Comparative Fit Index  (CFI( )0.992 )قيمة الواحد صــحيح. إلى  وهو مقا ب

جذ  متوســـط مربع الخطأ التقريبي   Root Mean Squareوبلغت قيمة مؤشر 

Error of Approximation (RMSEA( )0.006 )ـــفر . وهي تقروب من قيمة الص

ـــات وقد بلغ التأثير المباشر لابعاد  ـــية ال إدا ةما س ذكاء في  ة يلتروو الموا د البشر

الموا د البشرـــية  إدا ةما ســــات أن ابعاد إلى  وهو ما يشـــير(، 0.384)  عمالال 

الي فإن زيادة ، وبالتعمالذكاء ال في شركات الاتصــالات في التويت تؤثر في ية لتروو ال

سات الاهتام بابعاد  شرية ال إدا ةما  صالا  ية لتروو الموا د الب ت  في في شركات الات

  لذكاء ات السياق بلغ التأثير المباشر. وبذعمالذكاء ال التويت من شأ ه توليد تأثير في 
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يؤثر   عمالذكاء ال أن إلى  وهو ما يشير(، 0.258)في البراعمة التنظيمية  عمالال 

ــأ ه ت عمالذكاء ال ، وبالتالي فإن زيادة الهتام بالبراعمة التنظيميةفي  وليد تأثير من ش

في البراعمة التنظيمية في شركات الاتصــــالات  في التويت. وقد بلغ التأثير غير المباشر 

ــات لابعاد  ــية ال إدا ةما س ذكاء وجود بفي البراعمة التنظيمية ية لتروو الموا د البشر

الاثر وهو ما يؤكد (، 0.219)في شركات الاتصــالات في التويت  معدلكمتغير   عمالال 

الموا د البشرـــية  إدا ةما ســــات في تعزيز تأثير ابعاد  عمالذكاء ال  حققهالذي ي

ــالات في التويت. كا بلغت قيمة ية لتروو ال  Tفي البراعمة التنظيمية في شركات الاتص

 ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات ابعاد )المحسوبة لمعامل تأثير المسا  الول 

  وهي ذات دلالة عمند مســـتوى( 19.672) ( عمالذكاء ال (  0.05 ،) فيا

تحسين البراعمة    عمالذكاء ال )المحسوبة لمعامل تأثير المسا  الثاني  Tقيمة بلغت 

وهذه النتيجة  (، 0.05) وهي ذات دلالة عمند مســـتوى( 14.525( )التنظيمية

شير سات أن هناك تأثير لابعاد إلى  ت شرية ال إدا ةما   البراعمة في ية لتروو الموا د الب

إذ  .معدل في شركات الاتصالات في التويتكمتغير   عمالذكاء ال التنظيمية من خلال 

كات من قبل شر ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات إن زيادة الاهتام بأبعاد 

أثير ن شأ ه توليد تم كمتغير معدل عمالذكاء ال الاتصالات  في التويت في ظل وجود 

كـات،في البراعمة التنظيمية لهذه ال ــ شـر ــية الرابعة، وتقبل الفرض ية وعمليه ترفض الفرض

 البديلة التي تنص عملى: 

 جتمعة فيمية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةا سات لموجود تأثير ذي دلالة إحصائية 

 في شركات الاتصالات  في التويت عمند مستوى عمالذكاء ال خلال البراعمة التنظيمية من 

 (.   0.05)دلالة 
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 (17 - 4) جدول

ذكاء بوجود مية في البراعمة التنظيية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةا سات لأثر المباشر وغير المباشر لمل تائج اختبا  تحليل المسا  

 كمتغير معدل عمالال 

 في شركات الاتصالات في التويت  

 البيان

2Chi 
المح
 سوبة

GFI CFI 
RMSE

A 

Sig* 
مست
وى 
الدلال

 ة

Direct Effect 
قيم معاملات 
 التأثير المباشر

Indirect 
Effect  
قيمة 
معامل 
 التأثير غير
 المباشر

 المسا 
T 

المحس
 وبة

Sig* 
مست
وى 
الدلال

 ة

الموا د  إدا ة ما سات
 في ية لتروو البشرية ال

البراعمة التنظيمية من 
   عمالذكاء ال قد ات خلال 

9.82
4 

0.9
87 

0.99
2 

0.006 
0.00

0 

 
ما سا
ت 
 إدا ة

الموا د 
البشرية 

لترووال
 في ية  

0.38
4 

0.219* 
 

EHRM

P BI 

19.67
2 

0.00
0 
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ذكاء 
 عمالال 

ذكاء 
 عمالال 

في 
البراعمة 
التنظيم

 ية

0.25
8 

BI OD 

  
14.52

5 
0.00

0 
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 مؤشر ملاءمة الجودة ومن المفروض أن يقروب من الواحد صحيح
Goodness of Fit Index must 

Proximity to one 
: GFI 

 مؤشر المواءمة المقا ن ومن المفروض أن يقروب من الواحد صحيح
Comparative Fit Index must 

Proximity to one 
: CFI 

مؤشر جذ  متوسط مربع الخطأ التقريبي ومن المفروض أن تتون قيمتها 

 0.08 ،0.05محصو ة بين 

Root Mean Square Error of 

Approximation 
: 

RMSE

A 

 ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات 
Electronic Human Resources 

Management Practices 
: 

EHRM

P 

 Business Intelligence   : BI   عمالذكاء ال 

 Organizational Dexterity  : OD البراعمة التنظيمية 

 التأثير غير المباشر عمبا ة عمن حاصل ضرب معاملات قيم التأثير المباشر بين المتغيرات* 
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 (4 - 4) شتل

البشرية  الموا د إدا ة تائج اختبا  تحليل المسا  للأثر المباشر وغير المباشر لما سات 

صالات كمتغير معدل في شركات الات عمالية في البراعمة التنظيمية بوجود ذكاء ال لتروو ال

 في التويت 
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  الخامس الفصل
 والتوصيات النتائج مناقشة

  

 تائج الاختبا ات للاحصاء الوصفي  منما تم التوصل اليه الفصل  هذايناقش 

د عملى بحثتها الد اسة بالاعمتاالمتغيرات التي ابعاد الاستدلالي للفرضيات بناء عملى و 

 عملى النحو التالي: هافرضيات

  النتائج مناقشة 5-1

 الد اسة لمتغيرات الوصفي بالتحليل المتعلقة النتائج 5-1-1

 يةلتروو ال البشرية الموا د إدا ة لابعاد الوصفي بالتحليل المتعلقة النتائج 5-1-1-1

 ةيلتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات أن مستوى الد اسة   تائجظهرت أ 

سابي وسط حترتفعة وحازت عملى بمكا ت م شركات الاتصالات في التويتفي وابعادها 

في  يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةلما سات الحسابية الاوساط تراوحت و (، 3.67)

 لتروونيال ظام التعويضات (، وقد جاء بعد 873.-3.48) بين شركات الاتصالات في التويت

  بوسط حسابيلتروونيال داءتلاه ما سة تقييم ال (، 3.87وسط حسابي )تبالمرتبة الولى بم

 ما سة( وأخيرا جاء 3.52 بوسط حسابي بلغ )لتروونيال ثم ما سة الاستقطاب (،3.77)

 :وبناء عملى النتائج اعملاه يتبين ان( 3.48 بوسط حسابي بلغ )لتروونيال التد يب

ات الاتصالات  في شركلتروونيأظهرت  تائج تحليل البيا ات لبعد ما سة الاستقطاب ال .1

  هميةأ الما سات التي تتبعها هذه الشركات بإلى  في التويت أ ها متوسطة. ويعزى ذلك
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 ه  يوفر العدالة عمند اختيا  الموظفين، والتروونيالاستقطاب المتوسطة الاعمتقاد بان  .2

إلى  افةضالموظف التفؤ مع تقا ب مستويات المتقدمين، بال إلى  يساعمد في الوصول

تحقيقه الفاعملية في التوظيف، ويعمل عملى خفض وقت عمملية الاستقطاب وتخفيض 

  تتاليف التقييم للمرشحين. 

 أفرادر من وجهة  ظ شركات الاتصــالات في التويت في لتروونيمســتوى التد يب الان  .3

شركات ان إلى  متوســـطا. وهذا يشـــير من وجهة  ظر الباحثوحدة المعاينة جاء 

لتن هذا و  لتروونيال المتعلق بالتد يب ذات اهتام بالبعد الاتصــــالات في التويت

 الما ســاتهناك العديد من ان إلى  ، حيث اشــا  المبحوثينالاهتام بد جة متوســطة

تد يب ال بال ها لم ترقىلتروونيالمتعلقة  عمال من الاهتام ومنهإلى   ولتن ا مســـتوى 

بال  ية للعاملين من خلال تتنولوجيا متطو ة،  تد يب ياجات ال فتحدد الاحت إلى  ةضــــا

يب ال تد  جاد برامج  ناســــب لتروو محاولة الاعمتاد عملى إي تد يبي م ية ومحتوى 

ها لا جاز مهام العمل، ومحاولتها توفير معلومات لبرامجها للا شطة المراد التد يب عملي

عمل ال فا بدأ الت يل م ية و فع تد يب تد بين، واجراء عممللتروونيال عاوني بين الم يات  الت

، ما يعني ان ةيلتروو العاملين قبل وبعد تنفيذ البرامج التد يبية ال أداءالمقا  ة بين 

كـات بحاجة بالا شــطة المتعلقة بما ســات التد يب   أكبرالاهتام بشــتل إلى  الشـر

  في شركات الاتصالات في التويت.لتروونيال
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 شركات  للعاملين فيلتروونيال داءبينت  تائج تحليل البيا ات أن مســـتوى تقييم ال  .4

ـــالات في التويت جاء مرتفعاً. و بما يعود ذلك ـــتخدامإلى  الاتص  قد ة الميرين عملى اس

عمة في فهم  داءعممليات تقييم ال ية في لتروو الوســـائل ال ما يســـاعمدهم عملى السرــ

مشتلات العاملين ومعرفة أوجه الضعف والقوة في أدائهم، وبالتالي امتا ية تخديد ما 

يحتاجو ه من برامج تد يبية لتنمية مها اتهم، وكذلك ا ه يســـتطيع المدير من خلال 

الاعمتاد عملى قييم تطبيقها ب تغطية جميع أبعاد الوظيفة ومحاولة تلتروونيالتقييم ال

الوصـــف الوظيفي المحدد لها حيث يتون متوفر بشـــتل سريع بين يديه عملاوة عملى 

يا لتروو إقد ة كل من المدير والموظفين عملى الحوا  والمناقشـــة لنتائج عمملية التقييم 

ته لتروونيبســـير وســـهولة، كا ان التقييم ال يا روو إلت يمتن الموظف من تقييم ذا

سبب  صل بين المدير كمقيم ب عزز اتاحية مجالات تمع وبين الموظف،  أداءالرابط الحا

ائم عملى غير قميسرـــ و مناخ تنظيمي طبيعي لخلق  ينالموظفو  ينالتتامل بين المدير

  .صراعالتوتر وال

الاتصالات  شركات في لتروونيالتعويضات ال شاط أن مستوى إلى   تائج الد اسة تشا  أ .5

 اكثريعد  لتروونيمرتفعاً، حيث بينت النتائج ان  ظام التعويضات الجاء  في التويت

ه قد ة الموظف الاطلاع عملى متافاتإلى  ضافةدقة من  ظام التعويضات التقليدي، بال 

في  أكبرباستمرا ، ما يشجعه عملى تحسين أدائه الوظيفي ويخقق  وعما من العدالة 

ه وهذ لتروونييعتمد عملى الاختبا ات الها دقة كو ه اكثر توزيع التعويضات وكذلك 

 ( حيث 2006،و ايس ،مراد؛ و 2015،عمويسد اسة كل من )ت و تائج تفقاالنتائج 
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في بعض الما سات  الموا د البشرية كان متوسطا إدا ةما سات اظهرت الد استان 

 ومرتفعا في ما سات اخرى.

   عمالال  ذكاء قد ات ا ساتلم الوصفي بالتحليل المتعلقة النتائج 5-1-1-2

 شركات الاتصالات في التويتفي   عمالما سات قد ات ذكاء ال أن إلى  أشا ت النتائج .1

سابي بلغ ) سط ح سطة وبمتو سابية 3.61كا ت متو سطات الح (، حيث تراوحت المتو

(، 3.64 – 3.59بين ) شركات الاتصـالات في التويتفي  عمالا سـات قد ات ذكاء ال لم

ـــابي ) عمالثقافة ذكاء ال وقد جاء بعد  ـــط حس بعد (، تلاه 3.64بالرتبة الولى وبمتوس

في  عمال، واخيرا جاء يعد تتنولوجيا ذكاء ال (3.61بوسط حسابي ) عمالهيتلة ذكاء ال 

 .لثة والاخيرةتبة الثاالر 

 عمالكاحد ابعاد ما ســات قد ات ذكاء ال  عمالمســتوى ثقافة ذكاء ال إلى  بالنظرو  .2

ــطة ال  ــتوى  هميةيلاحظ ا ها متوس ــالات في التويتفي والمس جهة من و  شركات الاتص

لد اســــة مجتمع أفراد  ظر باحث ان هذه النتيجة تشـــير .ا شركات ان إلى  ويرى ال

ـــالات في التويت ـــط  الاتص قافة حداث تعديل لثبإفيا يتعلق تعمل بالاهتام متوس

المبحوثة خصـــوصـــا فيا يتعلق بفهم الموظفين في هذه  العاملين في الشـرـكـات فرادال 

ـكـات ل  ـكـات  عمالثقافة  ذكاء ال  هميةالشـر من حيث  جاحها في تعزيز قد ات الشـر

كـات تعمل بجهد  حو تشـــجيع الموظفين  ـ المبحوثة، ولتعزيز هذه الثقافة فان الشـر

ـكـات تعزيز  لاســـتتشـــاف الذكاءات والتجريب وتدعمم الادا ات العليا في هذه الشـر

 من خلال استخدامها للعديد من البرمجيات فيها كدعمم  عمالقد ات وثقافة ذكاء ال 
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ن خلال م عماللهذه الثقافة كا تقوم بالمشــــا كة في تطوير وتبادل الخبرات لذكاء ال  .3

ـــخير امتا ياتها  حو  عمالالتد يب حول ذكاءات ال  للتعلم أثناء العمل ومحاولتها تس

لذكاء ال  هدف  ية وال ية وال  عمالتحقيق الرؤ هذه الرؤ حة  هدافوان تتون  واضـــ

 ومفهومة.

ــتوى  .4 ــالات في التويتفي  عمالة ذكاء ال هيتلكا تبيّن أن مس وجهة  من شركات الاتص

ات ان شرك، حيث تبين من  تائج التحليل متوســـطاالد اســــة كان  مجتمع أفراد ظر 

الاتصالات التويتية تعزز من خلال هيتلها القائم بين الدوائر والاقسام تبادل ومشا كة 

تعمل عملى ما ســـة تطبيق  ، كا ا هاعمالمعلومات بالاعمتاد عملى برمجيات ذكاء ال 

ها ما أعمالالذكاء الجاعمي بدلا من الاعمتاد عملى الذكاء الفردي في تســيير ا شــطتها و 

شاف اي ذكاءات جديدة وهذا بطيعية الحال قائم عملى  يجعلها قاد ة عملى تطوير واكت

ساس التحفيز الامر الذي يقوي من عممليات  قل المعلومات من خلال برمجيات ذكاء  ا

 عمبر الوحدات والافسام المختلفة. لعماال 

في شركات الاتصــــالات في التويت من  عمالذكاء ال تتنولوجيا كا تبيّن أن مســـتوى  .5

الد اســــة كان متوســـطا، حيث تبين من  تائج التحليل ان  مجتمع أفرادوجهة  ظر 

 عمالتهتم بد جة متوسطة في الما سات المتعلقة بذكاء ال  شركات الاتصالات التويتية

ــنيف المعرفة المتعلقة بالمنتج،  ــياغة وتص ــتخدامها في عممليات توثيق وص من حيث اس

تنسيق في توثيق و  عمالوكذلك استخدام شركات الاتصالات في التويت لقد ات ذكاء ال 

 وتصنيف العمليات الا تاجية والخدمية الداخلية والمتعلقة بالعملاء، وكذلك في 
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داخل والعملاء من  فرادالخدمات، وللتعاون مع ال مراجعة وا جاز العمليات وتقديم 

خا ج الشـركـة وللمراجعة والاســتخدام حول الســوق والمنافســة، وللبحث عمن معا ف 

جــديــدة وأ واع معرفيــة محــددة وللســـاح للموظفين في مواقع متعــددة للتعلم 

 كمجموعمة من مصد  واحد في  فس الوقت.

   التنظيمية لبراعمةل يالوصف بالتحليل المتعلقة النتائج 5-1-1-3

أن ابعاد البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في التويت كا ت إلى  أشا ت النتائج .1

(، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لابعاد 3.49متوسطة وبمتوسط حسابي بلغ )

(، وقد جاء بعد 3.52 – 3.46البراعمة التنظيمية في شركات الاتصالات في التويت بين)

(، تلاه بعد استتشاف الفرص 3.52الفرص بالرتبة الولى وبمتوسط حسابي )اسغلال 

  (.3.49بمتوسط حسابي )

شا ت النتائج .2 ستوى إلى  أ ستغلال الفرص فيأن م صالات في التويت ا ان ك شركات الات

شركات  إدا ةوهو ما يمتن تفسيره بأن  (.3.52متوسطا، حيث بلغ المتوسط الحسابي )

قاد ة عملى اســـتغلالها للفرص المحققة لها التميز في تقديم  الاتصــــالات في التويت

بائن  بات الز بة  غ ية من خلال مواك حال جات ال يل المنت عد مل عملى ت ها والع جات منت

ـــيطة وغير معقدة بحيث تضـــفي عملى  ـــائهم في محاولة منها ايجاد منتجات بس لا ض

يع ز من توســالمنتجات  وع من التحســين والقيمة المضــافة وهذا بطبيعة الحال يعز 

 اسواقها وزيادة حصتها السوقية بالاعمتاد عملى التحسين المستمر في الخدمات. 
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أن مستوى استتشاف الفرص في شركات الاتصالات في التويت كان إلى  أشا ت النتائج

شركات  إدا ةوهو ما يمتن تفسيره بأن (. 3.46متوسطا، حيث بلغ المتوسط الحسابي )

 لمؤديةا عماللديها اهتام متوســط فيا يتعلق بما ســات ال  الاتصــالات في التويت

اســـنتشـــاف الفرص حيث تتقبل الشـرـكـة مطالب العملاء التي تتجاوز منتجاتها إلى 

ابتتا  منتجات جديدة وهذا يعزز من إلى  الحالية، وتســـعى من خلال هذا التقبل

ك تقدمها وكذل ايجاد وامتلاك الشـرـكـات لتجربة واســـعة مع المنتجات الجديدة التي

شركة قد ة من  سويقية لمنتجاتها المبتترةالال شركات ت ستفي، لذا فان ال د من الفرص ت

شئة سواق النا صا الامر الذي يتطلب منها ايجاد وابتتا  قنوات  الجديدة في الا صو خ

 تسويقية لتسويق منتجاتها في هذه الاسواق.

 الد اسة فرضيات باختبا  المتعلقة النتائج 5-2

ادها ية بأبعلتروو الموا د البشرـــية ال إدا ةوجود تأثير ذو دلالة إحصــــائية لابعاد  .1

 و ظام ونيلترو ال داء، و ظام تقييم ال لتروونيوالتد يب ال ،لترووني)الاســـتقطاب ال

ـــات ال ـــالات في التويفي البراعمة التنظيمية ( في لتروونيالتعويض عمند  تشركات الاتص

 . المقر  مستوى دلالة

ــير   ــات وتش ــية المتعلقة بابعاد ما س ــية ال إدا ة تائج الفرض ية لتروو الموا د البشر

 لتروونيال اءد، و ظام تقييم ال لتروونيوالتد يب ال ،لتروونيبأبعادها )الاســتقطاب ال

   التويتشركات الاتصالات فيفي تنظيمية الالبراعمة ( في لتروونيو ظام التعويضات ال
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تبع ت شركات الاتصـالات في التويتان إلى  عها، ما يشـيريهذه الابعاد جم أهميةعملى 

 يب عمليات الاستقطاب والاختيا  والتدفي ا جاز المهام المتعلقة بسليمة تفعيل طرق 

الات في شركات الاتصتمتاز بها  الما ساتوهذه  لتروونيال داءوتقييم ال  والتعويضات

ــل بالعاملين باعملى مراتب المها ات المتنوعمة مع وجود اختلاف  التويت وتحاول ان تص

حيـث كـان اعملاهـا البعـد المتعلق  ظـام من حيـث التـأثير من قبـل هـذه الابعـاد 

رمجيات بعملى  شركات الاتصــالات في التويت من حيث اعمتاد لتروونيالالتعويضــات 

لاه من ت المباشرة للعاملين فيها تحديد التعويضــــات والحوافز والاجو  المباشرة وغير

يث ال ية ثير في تأ ح عمة التنظيم قة بتقييم ال البرا ــــة المتعل  ثم لتروونيال داءالما س

ث  و بما يعود هذا الروتيب من حيلترووني واخيرا التد يب اللتروونيال الاســـتقطاب

ضات تأتي كمراحلإلى  التأثير شان  ظام التعوي يع العاملين جة متقدمة اولى في تعزيز وت

طة وهذه الما ســات مرتبلتحقيق البراعمة التنظيمية )اســتتشــاف واســتغلال الفرص( 

ل  فها مراحلتروونيالعاملين اما ما ســــات الاســـتقطاب والتد يب ال أداءبتقييم 

ـــتقطاب مرحلة تســـبق التوظيف ما يجعل المنظمة غير قاد ة  ؛ما مختلفة  وعماً  الاس

 يابه بد جة عمالية واذا كان كذلك فأ بالحتم المطلق عملى براعمة العامل المراد اســـتقط

تد يب تاهيلي وا عاشي حتى يتتيف مع واقع العمل الجديد الذي إلى  موظف يحتاج

ـكـة المنتقل اليها. النتيجة مع د اســـة  وقد ا ســـجمت هذه ســـوف يما ســـه في الشـر

  ،القيادة الجديرة بالثقة عملى البراعمة التنظيمية ( التي تناول فيها اثر2015)عمويس
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البراعمة ( التي د س فيها اثر ما ســــات الموا د البشرـــية في 2015)النجا ود اســــة 

 .التنظيمية

ية  .2 ــــائ لة إحص ــــات لا يوجد أثر ذو دلا ية ال إدا ةما س ية لتروو الموا د البشرـــ

 لتروونيال اءد، و ظام تقييم ال لترووني، والتد يب اللتروونيبأبعادها)الاســـتقطاب ال

الات شركات الاتصفي  عمالما سات قد ات ذكاء ال  ( فيلتروونيو ظام التعويضات ال

 . في التويت

ية و لترو الموا د البشرـــية ال إدا ةتدلل  تائج الفرضـــية المتعلقة بابعاد ما ســــات   

 لتروونيلا داء، و ظام تقييم ال لتروونيوالتد يب ال ،لتروونيبأبعادها )الاســـتقطاب ال

لات في شركات الاتصافي  عمالما سات قد ات ذكاء ال ( في لتروونيو ظام التعويضات ال

 شركات الاتصالات في التويتان إلى  هذه الابعاد جميعها، ما يشير أهميةعملى  التويت

ضات  ستقطاب والاختيا  والتوظيف والتد يب والتعوي سليمة في عممليات الا تتبع طرق 

تحقق ان  وتحاول شركات الاتصـــالات في التويت وهذه اســـرواتيجية تمتاز بها لتروونيال

ت وثقافة قد ا عمالمن خلالها العديد من الما ســــات المتعلقة بتتنولوجيا قد ات ال 

 أفرادوهذا بطيعة الحال لا يتحقق الا اذا كان هناك  ،العموهيتلية قد ات ال  عمالال 

عماملين قاد ين عملى اســتخدام التتنولوجيا بمســتويات مخلفة من حيث جمع وتصــنيف 

ـكـات  وتريب البيا ات والمعلومات والقد ة عملى تســـخيرها في ا شـــطة وعممليات الشـر

سة كل من الا تاجية والخدمية.  سجمت هذه النتيجة مع د ا ( ومراد 2015شبير)وقد ا 

 . (Shaheb et al.,2017) ، ود اسة (2006و ايس )
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ا تتنولوجيبابعاده ) عمالا ســـات قد ات ذكاء ال وجود تأثير ذو دلالة إحصـــائية لم

 فيالبراعمة التنظيمية ( في عمال، وهيتلية ذكاء ال عمالثقافة  ذكاء ال و  ،عمالذكاء ال 

صالات في التويت ستوى دلالة ) شركات الات (. وتدلل هذه النتيجة   0.05عمند م

من  تتطلب شركات الاتصــالات في التويتفي  عمالما ســات قد ات ذكاء ال عملى ان 

 التي تنجز من قبلهم وان يتو وية لتروو الالعاملين التتيف مع العديد من المهام 

باســتخدام البرمجيات المتعلقة بما ســات  ظام  مســتعدين لمهام غير معتادين عمليها

(، 2017السواعمير)، واتفقت هذه النتيجة مع د اسة في الشركات المبحوثة عمالذكاء ال 

 . (2015شبير )ود اسة 

عة في ية مجتملتروو الموا د البشرـــية ال إدا ةوجود تأثير ذي دلالة إحصـــائية لابعاد  .3

كاء ما ســات قد ات ذ من خلال  ت في التويتشركات الاتصــالا في البراعمة التنظيمية 

الموا د  إدا ةما سات ان إلى  (. اشا ت النتائج  0.05عمند مستوى دلالة) عمالال 

كا ت تؤثر في البراعمة التنظيمية من حيث قد ة هذه ية مجتمعه لتروو البشرـــية ال

الما سات عملى استغلال واسنتشاف الفرص في الشركات المبحوثة من اجل الاستفادة 

 حيثمعدل، كمتغير  عمالما ســـات قد ات ذكاء ال ويزداد هذا التأثير بوجود منها 

ستقطاب والتد يب وتقييم ال  سات الا ضات ا داءان ما   لها لتروونيلو ظام التعوي

 .عمالالبراعمة التنظيمية وكذلك في ما سات قد ات ذكاء ال اثرها الواضح في 
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 التوصيات 5-3

القرا   صحابأ من مل أ الباحث ين فإعملى النتائج التي توصلت اليها الد اسة  بناءً   

 خذ بالتوصيات التالية والتي هي  ابعة من  تائج الد اسة وكا ت عملى النحو التالي: ال 

 اعمة التنظيميةالبر ية، لرفع مستوى لتروو الموا د البشرية ال إدا ة ظام الاستثا  تعزيز  .1

 .المؤسسي داءوتحسين ال 

تحديد جميع المهام والدوا  وجراءات العمل في شركات الاتصالات التويتية من خلال  .2

راعمتها ب ظم ذكاء العمال بالتوافق مع إدا ة الموا د البشرية اللتروو ية لتحسين 

 التنظيمية وتعزيز أدائها.

يع في التتيف السراستخدام  ظام تطبيق إدا ة الموا د البشرية اللتروو ية لاخداث  .3

 .داءال لتعزيز  عمال ظم ذكاء ال بالاعمتاد عملى قد ات  عمالبيئة ال 

براعمتها و  المنظمة أداءية لتحسين لتروو الموا د البشرية ال إدا ةاستخدام تطبيقات  .4

ت لابتتا  في المنتجات والعملياتنظيمية لاكتشاف الفرص واستغلالها لتعزيز اال

 .شركات الاتصالات في التويت وكفاءةوتحسين فاعملية 

ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةفهم تأثير تطبيق إلى  جديدة تسعىد اسات القيام ب .5

E-HRM والقد ات الديناميتية في الشركات المبحوثة عملى الرشاقة التنظيمية. 
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  الملاحق
 (1ملحق )

 استبا ة الد اسة

  الفاضلة.....الخ الفاضل..... تحية طيبة وبعد؛؛؛الخت 

المعدل  التأثير تشتل هذه الستبا ة جزءا من د اسة يجريها الباحث بعنوان: "

ظيمية البراعمة التنو ية لتروو الموا د البشرية ال إدا ةبين ما سات  عمالذكاء ال لقد ات 

 وذلك استتالا لمتطلبات الحصول عملى د جة الماجستير"، في شركات الاتصالات في التويت

 .ال البيت من  عمالال  إدا ةفي 

وفقد تم اختيا كم ضمن هذه الوحدة، لذا أ جو التترم بالجابة عملى فقرات 

بقد  ما تستطيع من الدقة والموضوعمية، وإ ني إذ أشتر لتم سلفا تعاو تم  الاستبا ة

التي سيتم الحصول عمليها ستعامل بسرية تامة ولغراض كد لتم بأن المعلومات أأفإ ني 

 البحث العلمي فقط.

 

 وتفضلوا بقبول فائق التحية والاحروام 

 الباحث

عمبدالله باتل عمبدالله 

 المعصب
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 بيا ات تعريفية القسم الاول :

 :عملى الخيا  الملائم (√) ملاحظة: يرجى وضع عملامة 

 الجنس:

 ذكر                            أ ثى 

 -: يةالعمرالفئة 

 سنة 25اقل من  

 سنة 35اقل من -25 

 سنة 45اقل من -35 

 اكثرسنة ف 45 

د اسات          بتالو يوس كلية مجتمع            دبلوم                المؤهل العلمي:

 عمليا

 سنوات الخبرة :

 سنوات 5اقل من  

 سنوات 10اقل من -5 

  سنة 15اقل من -10 

 اكثرسنة ف 15 
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 المركز الوظيفي: 

 مدير  

  ائب مدير 

  ئيس قسم 
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 : يةلتروو الموا د البشرية ال إدا ةما سات الول:  الجزء

الموا د  إدا ةما سات ( عملى الخيا  الذي يصف √ملاحظة: يرجى وضع عملامة )

 ية لتروو البشرية ال

الر

 قم

غا الفقرات

 لبا

دا

 ئما 

اح

 يا ا

ن

اد

  ا

ا

ب

 دا

  لتروونيالاستقطاب ال

 العدالة  عمند لتروونييوفر الاستقطاب ال  .1

 .اختيا الموظفين

     

خص الشإلى   الوصوللتروونييسهل الاستقطاب ال  .2

 .التفؤ اذا تقا بت مستويات المتقدمين

     

ملية عم  الفاعملية فيلتروونييحقيق الاستقطاب ال  .3

 .التوظيف

     

 عملى وضع الشخص لتروونييعمل الاستقطاب ال  .4

 .المناسب في المتان المناسب

     

 الفاعملية بخفضه لتروونييحقق الاستقطاب ال  .5

 لوقت عمملية الاستقطاب 
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ف  عملى تخفيض تتاليلتروونييعمل الاستقطاب ال  .6

 .التقييم للمروشحين

     

 لتروونيالتد يب ال

اد عملى بالاعمتتحدد الاحتياجات التد يبية للعاملين   .7

 الشركةفي  متطو ةتتنولوجيا 

     

ية  لتروو تعمل الشركة عملى إيجاد برامج تد يب ال  .8

 تتناسب ومحتوى مقر  التد يب

     

ومات  لتوفير معللتروونيتستغل الشركة موقعها ال  .9

 عمن برامجها التد يبية

     

البر امج التد يبي من خلال التفاعمل تطبق الشركة   .10

  التعاوني بين المتد بينلتروونيال

     

العاملين قبل وبعد  أداءتعمل الشركة عملى مقا  ة   .11

 لتروونيالاستفادة من برامج التد يب ال

     

ج المتد بين بعد تنفيذ البر ام أعمالتتابع الشركة   .12

 لتروونيالتد يبي إل
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 لتروونيال داءتقييم ال 

يسي  المطبق  ئلتروونيال داءيساعمد  ظام تقييم ال   .13

 المباشر عملى فهم مشتلاتي

     

  المطبق عملىلتروونيال داءيساعمد  ظام تقييم ال   .14

 معرفة أوجه الضعف والقوة في أدائي

     

  المطبق عملىلتروونيال داءيساهم  ظام تقييم ال   .15

 . فينمها ات الموظتطوير البرامج التد يبية لتنمية 

     

  المتبع فيلتروونيال داءغطي  ظام تقييم ال ي  .16

 الشركةجميع أبعاد الوظيفة

     

ف  المطبق الوصلتروونيال داءيراعمي  ظام تقيم ال   .17

 . الوظيفي المحدد لعملي

     

 لتروونيال التعويضات ظام  

 كثرا في الشركة لتروونيال  التعويضاتأ ى أن  ظام   .18

 . دقة من التقليدي

     

عزز  ما يلتروونيال التعويضاتلدي معرفة بنظام   .19

 من اطلاعمي عملى متافاتي باستمرا 
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  يشجع عملىلتروونيال التعويضاتأعمتقد أن  ظام   .20

 الوظيفي داءتحسين ال 

     

لى عم التعويضات لتروونيال التعويضاتيوزع  ظام   .21

 من يستحقها بعدالة

     

أعمتقد أن آليات الروقية من خلال  ظام التقييم   .22

 دقة اكثر لتروونيال

     

ترقيت لد جتي الوظيفية من خلال المسابقات   .23

 عمدالة اكثر كو ها لتروونيوالاختبا ات ال

     

 

 البراعمة التنظيمية الجزء الثاني:  

الر

 قم

غا الفقرات

 لبا

دا

 ئما 

اح

 يا ا

ن

اد

  ا

ا

 بدا

 استتشاف الفرص 

      تتقبل الشركة مطالب تتجاوز منتجاتها الحالية  .24

      ابتتا  منتجات جديدةإلى  تسعى الشركة  .25

تمتلك الشركة تجربة واسعة مع المنتجات الجديدة   .26

 التي تقدمها
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      لدى الشركة قد ة تسويقية لمنتجاتها المبتترة  .27

تستفيد الشركة من الفرص الجديدة في الاسواق   .28

 الناشئة

     

      تستخدم الشركة قنوات تسويقية مبتترة   .29

 استغلال الفرص

      تتميز الشركة بتقديم منتجاتها الحالية  .30

تركز الشركة عملى التعديلات في المنتجات بالرغم   .31

 من بساطتها

     

      تحسن الشركة من منتجاتها باستمرا   .32

قها اسواتعتمد الشركة مبدأ اقتصادات الحجم في   .33

 الحالية

     

تهتم الشركة بتوسيع خدماتها المقدمة للعملاء   .34

 الحاليين 

     

تهتم الشركة بتفاءة تحسين خدماتها المقدمة   .35

 للعملاء 
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  عمالقد ات ذكاء ال الجزء الثالث: 

الر

 قم

غا الفقرات

 لبا

دا

 ئما 

اح

 يا ا

ن

اد

  ا

ا

 بدا

  عمالتتنولوجيا ذكاء ال 

لتوثيق  عمالذكاء ال  قد ات شركتناتستخدم   .36

 وصياغة وتصنيف معرفة المنتج.

     

لتوثيق  عمالذكاء ال  قد ات شركتناتستخدم   .37

 وتنسيق وتصنيف العمليات.

     

للمراجعة  عمالذكاء ال  قد ات شركتناتستخدم   .38

 وا جاز العمليات وتقديم الخدمات.

     

ع للتعاون م عمالذكاء ال  قد ات شركتناتستخدم   .39

 داخل وخا ج المنظمة. فرادال 

     

للمراجعة  عمالذكاء ال  قد ات شركتناتستخدم   .40

 والاستخدام حول السوق والمنافسة.
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 للبحث عمن عمالذكاء ال  قد ات شركتناتستخدم   .41

معا ف جديدة وأ واع معرفية محددة )عملى سبيل 

 المثال،  ظام فردي أو قاعمدة بيا ات(

     

للساح  عمالذكاء ال  قد ات شركتناتستخدم   .42

 للموظفين في مواقع متعددة للتعلم 

 كمجموعمة من مصد  واحد في  فس الوقت

     

 عمالثقافة ذكاء ال 

 لعماذكاء ال  أهمية شركتنابفهم الموظفون في   .43

 الشركةلنجاح 

     

الموظفين لاستتشاف الذكاءات  شركتناتشجع   .44

 والتجريب

     

 العمدو  الذكاء ال  شركتناالعليا في  دا ةال  تدعمم  .45

 .الشركةفي  جاح 

     

مستوى عمال من المشا كة في  شركتنا إدا ةتتوقع   .46

 تطوير وتبادل الخبرات للذكاء.

     

عمالية للتد يب حول ذكاء  أهمية شركتناتولي   .47

 للتعلم أثناء العمل.  عمالال 
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 شركتنافي  عمالالرؤية والهدف حول ذكاء ال   .48

 واضحة ومفهومة

     

 عمالهيتلية ذكاء ال 

في الدوائر والاقسام تبادل  شركتنايعززهيتل   .49

 ومشا كة  معلومات الذكاء 

     

الذكاء الجاعمي بدلا من الفطنة  شركتناتعزز   .50

 الفردية

     

      تطوير واكتشاف الذكاء الجديد شركتناتسهل   .51

      عمالعملى أساس ذكاء ال  داءال  شركتناتحفز   .52

عممليات لتسهيل تبادل وتشا ك  شركتنالدى   .53

 معلومات الذكاء

     

ت الوحدا قل معلومات الذكاء عمبر  شركتناتسهل   .54

 والافسام المختلفة  للشركة
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 (2ملحق )

 الد اسة )الستبا ة( أداةأساء السادة محتمي 

 الاسم الرقم
اللقب 

 العلمي
 العمل متان التخصص

1 
الدكتو  زكريا 

 الدو ي 
 جامعة الاسراء أعمال إدا ة استاذ

 جامعة مؤته أعمال إدا ة استاذ محمد عموادالدكتو   2

3 
الدكتو   عمة 

 الخفاجي
 جامعة الاسراء أعمال إدا ة استاذ

4 
الدكتو  زكريا 

 الدو ي 
 جامعة الاسراء أعمال إدا ة استاذ

  عمالال  إدا ة استاذ مشا ك  الدكتو  احمد صالح 5
الشرق جامعة 

 الاوسط

6 
الدكتو  محمد 

 المعايطه
  ظم معلومات استاذ مشا ك

جامعة الشرق 

 الوسط 

7 
الدكتو  خالد 

 العموش 
 جامعة الزيتو ة  ظم معلومات استاذ مشا ك
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