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 تقديرشكر و  ةمكل
توفيقو لنا الابقاز ىذا العمل لى ده عكر الله عز وجل و أبضنش

بوقابة وردية على كل للمشرفة  ابؼتواضع كما أتقدـ بخالص الشكر
مقدمتو لنا من توجيهات ومعلومات قيمة كما نتقدـ بجزيل 

 حةن ابؼعاملةؤسسةة ميتاؿ فصااؼ على ابؼالشكر إلذ 
 وابؼعلومات التي زودونا بها وإلذ كل من ساىم في إبقاز وإبساـ ىذا
العمل من قريب أو بعيد ونشكر كل من ساعدنا داخل بؿيط 

وطلبة ونتخاص بالشكر للأستاذة جيجيق  ابعامعة من دكاترة
 زكية على مةاعدتنا على إبقاز ىذا العمل.

 

 

 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ػػػػػػػداءػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػإىػػػ
 الاابغات اابغمد الله الذي بنعمتو تتم به

 ن أحبهم في اللهكل م
 إلذ أحن وأروع قػلب في العالد أمي العزيزة

 إلذ تاج وفخر طابؼا بضلتو علي رأسي أبي العزيز
 إلذ من قضيت معهم عمري فكانوا أسعد الناس بنجاحي أخوتي

ولا حتى إلذ كل من بذؿ وسهر ولو مقدار ذرة في سبيل الوفوؿ إلر ىنا وتبقي قػائمتي ىذه مصتوحة لا تةعتٍ ىذه الورقة 
 الكلمات

 التي كانت معي في ظروؼ فعبة "مرنً"، وإلذ كل عائلتي الكربية التي لا تقدر بثمن إلذ
 "مناؿ" إلذ زميلتي ورفيقة دربي في إبقاز ابؼذكرة

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
  

                                   
 
 
 

 إىػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداء
  وكصى والااةة على حبيب ابؼافصي وأىلو ومن وى  أما بعد:ابغمد لله

 بدذكرتنا ابغمد لله الذي وفقنا لتثمتُ ىذه ابػفوات في مةتَتنا دراسية

 ىذه بشرة ابعهد والنجاح بصضلو تعالذ وفضل والدين الكربيتُ حصظهما الله وأدائهما

 نورا لدربي

 إلذ كل أحبتي أختي وأخوتي ورفيقاتي الاةتي

 بنة عمتي التي كانت معي في ىذه الظروؼ "ىديل"إلذ ا

 "ماةؾ" التي سهرت معيإلذ ابنة أختي 

 إلذ زميلتي التي أبقزت معي ابؼذكرة وقدرة كل ظرفي "حناف " شكرا لكي
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إدارة ابؼوارد البشرية إحدى الإدارات الأساسية والرئيةية في كافة ابؼنظمات ويكوف بؿور  عمليات نظم تعد
 عملها بصيع ما بىتص بابؼوارد البشرية وكل ما يتعلق بها من أمور وظيصية من بزفيط وبرديد الاحتياجات والبحث

وحتى انتهاء عملها بابؼنظمة وتؤسدي ىذه الإدارة بؾموعة  عن واستقفاب ابؼوارد البشرية والاىتماـ بها منذ تعيينها
دـ رسالة ابؼنظمة خافة بها وبز ظل ذكاء ابؼنظمةمن الأنشفة وابؼهاـ ابؼتنوعة ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية وذلك في 

دارات الأكثر من الإ ارد البشرية في ابؼنظمات الذكيةإدارة ابؼو  عمليات نظم العامة وتعتبر والتي بزدـ ذكاء ابؼنظمة
 ابؼنظمات وأيضا ابؼنضمات الذكيةابؼوارد البشرية ابؼوجودة في مثل ىذه  نظم باصة خافة وىذا يتوقف على أبنية

بظعة ابؼنظمة  التي لا تنصال عن مقدمها وترتبطفيما بىص زيادة مردود ابؼنظمة  تعتمد على العنار البشري
لبشرية وللخدمة التي يتم ي يتفلب التفوير ابؼةتمر للعنافر االأمر الذ ابؼقدمة بشكل كبتَ،بدةتوى ابؼنتجات 

لزيادة موارد بشرية الأمر الذي يتًتب عليو ضرورة دراسة  ، ملموسة وبدا أف ابؼنظمات ذكية تقدـ خدمات  تقدبيها
 .ابؼةئولة عن ابؼورد البشريدارات ودراسة الإ ،تصاءاكال
 شكالية الدراسة.أولا: إ 

للموارد البشرية في ابؼنظمات لتنصيذ خففها الإستًاتيجية من حيث إعدادىا لعملية إف التخفيط الصعاؿ 
إمكانية قوة العمل مع احتياجات ابؼفلوبة عها ومهارتها وابؼدى الذي تتوافق فيو القدرات و انظم ابؼوارد البشرية بأنو 

   مر الذي أدى إلذ عد عملية الربطمن شأنو إبهاد التخفيط ابؼنشود في ظل التخفيط الاستًاتيجي في ابؼنظمات الأ
التكامل بتُ تنمية ابؼوارد البشرية وذكاء ابؼنظمة على درجة عالية من الأبنية بالنةبة بعميع ابؼنظمات على و 

 : نوعها وتتمثل مشكلة الدراسة بالتالراختاةؼ أ
 ما أثر عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة؟ 

 .رعيةالأسئلة الفثانيا: 
 ما أثر اختيار ابؼوظصتُ في ذكاء ابؼنظمة ؟  .1
 أثر تدريب وتنمية ابؼوظصتُ في ذكاء ابؼنظمة ؟  .2
 ما أثر تقييم أداء ابؼوظصتُ في ذكاء ابؼنظمة ؟  .3
  في ذكاء ابؼنظمة ؟ آتكافابؼما أثر نظاـ ابغوافز و  .4
 .الفرضياتثالثا:  
وتتصرع في ذكاء ابؼنظمة  ةنظم ابؼوارد البشري لعملياتية ىناؾ تأثتَ ذو دلالة إحاائ :الأولى الرئيسية الفرضية -

 : منها الصرضيات التالية
  .تأثتَ ذو دلالة إحاائية لاختيار ابؼوظصتُ في ذكاء ابؼنظمة يوجد الصرضية الصرعية الأولذ: -
 نظمة.وتنمية ابؼوظصتُ في ذكاء ابؼىناؾ تأثتَ ذو دلالة إحاائية لتدريب يوجد  الصرضية الصرعية الثانية: -
  .تأثتَ ذو دلالة إحاائية لتقييم أداء ابؼوظصتُ في ذكاء ابؼنظمة يوجد الصرضية الصرعية الثالثة: -
 .يوجد تأثتَ ذو دلالة إحاائية لتاميم العمل في ذكاء ابؼنظمة الصرضية الصرعية الرابعة: -
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  .فآت في ذكاء ابؼنظمةتأثتَ ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز و ابؼكا يوجدالصرضية الصرعية ابػامةة:  -
 .نظم ابؼوارد البشرية في ذكاء الاستثمار ؾ تأثتَ ذو دلالة إحاائية لعملياتىنا الفرضية الرئيسية الثانية: -

 وتتصرع منها الصرضيات التالية:  ،التةويقي
 .يقيالصرضية الصرعية الأولذ: يوجد تأثتَ ذو دلالة إحاائية لاختيار ابؼوظصتُ في ذكاء الاستثمار التةو  -
الصرضية الصرعية الثانية: يوجد ىناؾ تأثتَ ذو دلالة إحاائية لتدريب وتنمية ابؼوظصتُ في ذكاء الاستثمار  -

  .التةويقي
 .الصرضية الصرعية الثالثة: يوجد تأثتَ ذو دلالة إحاائية لتقييم أداء ابؼوظصتُ في ذكاء الاستثمار التةويقي -
 .دلالة إحاائية لتاميم العمل في ذكاء الاستثمار التةويقيالصرضية الصرعية الرابعة: يوجد تأثتَ ذو  -
  .الصرضية الصرعية ابػامةة: يوجد تأثتَ ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز وابؼكافآت في ذكاء الاستثمار التةويقي -
ف نظم ابؼوارد البشرية في ذكاء التكي إحاائية لعملياتىناؾ تأثتَ ذو دلالة  الفرضية الرئيسية الثالثة: -

 وتتصرع منها الصرضيات التالية:  ،التشغيلي
 .التكيف التشغيليالصرضية الصرعية الأولذ: يوجد تأثتَ ذو دلالة إحاائية لاختيار ابؼوظصتُ في ذكاء  -
 .التكيف التشغيليالصرضية الصرعية الثانية: يوجد ىناؾ تأثتَ ذو دلالة إحاائية لتدريب وتنمية ابؼوظصتُ في ذكاء  -
 .التكيف التشغيليية الثالثة: يوجد تأثتَ ذو دلالة إحاائية لتقييم أداء ابؼوظصتُ في ذكاء الصرضية الصرع -
 .التكيف التشغيليالصرضية الصرعية الرابعة: يوجد تأثتَ ذو دلالة إحاائية لتاميم العمل في ذكاء  -
 .التكيف التشغيليذكاء  الصرضية الصرعية ابػامةة: يوجد تأثتَ ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز وابؼكافآت في -

 نموذج  الدراسة.رابعا: 
عمليات نظم إدارة ابؼوارد 

 البشرية  ) متغتَ مةتقل ( 
 ذكاء ابؼنظمة ) متغتَ تابع (  

 اختيار ابؼوظصتُ  -
 تدريب وتنمية ابؼوظصتُ  -
 تقييم أداء ابؼوظصتُ -
 تاميم العمل  -
 نظاـ ابغوافز وابؼكافآت  -

 ذكاء استثمار التةويقي - 
 اء التكيف التشغيلي ذك  - 
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 خامسا: أىمية الدراسة
 تنبع أبنية الدراسة من أبنية ابؼوضوع ابؼدروس وأبنية متغتَاتو:

 أبنية ابؼورد البشري بابؼؤسسةة. -
  .التوجو ابغديث للمؤسسةات ابؼتعلقة بابؼورد البشري والأنظمة ابغديثة -
على الاستجابة للتغتَات ابغافلة في بيئة  أكثر من أي وقت مضى ىناؾ حاجة للمؤسسةات لأف تكوف قادرة -

جهة سوء استقفاب ابؼوارد العمل من خاةؿ استخداـ أساليب وطرؽ إدارية حديثة كنظم ابؼوارد البشرية في موا
 البشرية.

دورىا في زيادة قدرة ىذه يات نظم إدارة ابؼوارد البشرية و عمل بدعرفة أبنيةمديري ابؼؤسسةة ميتاؿ  مةاعدة -
 .استجابة للتغتَات ابغافلة في بيئة العمل ابؼؤسسةات في

 سادسا: أىداؼ الدراسة
 تهدؼ الدراسة إلذ:

 تاميم العمل، يم،تقي تدريب وتنمية، الاختيار، ستقفاب،)الات نظم إدارة ابؼوارد البشرية تشخيص أثر عمليا -
 Sarl ة ابؼؤسسةغيلي( في جور( على ذكاء ابؼنظمة )ذكاء استثمار تةويقي، ذكاء التكيف التشوالأ نظاـ ابغوافز

Sms Metal 
تقييم ابؼوظصتُ، تاميم العمل، نظاـ ابغوافز  ،ثر عمليات نظم ) اختيار ابؼوظصتُ، تدريب ابؼوظصتُأ ف مدىبيا -
 Sarl Sms Metal  ؤسسةةابؼفي  الأجور (و 
ابغوافز  ، نظاـلقييم ابؼوظصتُ، تاميم العمت ،ثر عمليات نظم ) اختيار ابؼوظصتُ، تدريب ابؼوظصتُبياف مدي أ -
 Sarl Sms Metal  ؤسسةةابؼفي الأجور ( ذكاء استثمار تةويقي و 
اـ ابغوافز ، نظتقييم ابؼوظصتُ، تاميم العمل ،ثر عمليات نظم ) اختيار ابؼوظصتُ، تدريب ابؼوظصتُبياف مدي أ -
 Sarl Sms Metal  في مؤسسةة الأجور ( ذكاء التكيف التشغيليو 
مليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية في عداـ ستخلتي من شأنها أف تؤسدي إلذ تصعيل ااتقدنً بؾموعة من ابؼقتًحات  -

  برةتُ ذكاء ابؼنظمة
 اختيار الموضوع. أسبابسابعا: 

 :باب اختيار ىذا ابؼوضوع فيما يليتكمن أس
  .طبيعة التخاص ابؼدروس -
 وبقائها. بقاح وفعالية ابؼؤسسةاتعنار البشري ىو أساس الكوف  -
 .لنظري علي التفبيقي وفي أي مؤسسةةالدراسة وسهولة إسقاط ابعانب اقابل للبحث و  ىذا ابؼوضوع -
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 ثامنا: منهج الدراسة.
تم إتباع ابؼنهج الوفصي في الدراسة النظرية من خاةؿ الاعتماد على أداة البحث ابؼكتبي )كتب، بؾاةت، 

دراسة حالة باستخداـ أداة الاستبانة مذكرات، موقع من الانتًنت( لوفف متغتَ الدراسة نظريا وإتباع منهج 
لوفف وبرليل أثر نظم عمليات إدارة موارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة ومنو اختبار 

 .الصرضيات
 تاسعا: حدود الدراسة.

 :تتمثل حدود ىذه الدراسة فيما يلي
 ية في ذكاء ابؼنظمة.ابؼوارد البشر : اقتارت على عمليات نظم إدارة ابغدود ابؼوضوعية -
 .2022-2021ابعامعية الثاني من الةنة  : الةداسيابغدود الزمنية -
  .نية: مؤسسةة ميتاؿ برج بوعريريجاابغدود ابؼك -

  عاشرا: ىيكل الدراسة.
 تُ بنا:د ىذه الدراسة تم تقةيمها إلذ فاللإعدا

م إدارة موارد البشرية في ابؼبحث الأوؿ ماىية عمليات نظ تناوؿالصال الأوؿ بعنواف "الإطار النظري للدراسة "  -
 ابؼبحث الثالث ، الدراسات الةابقة ابؼوضوع في وذكاء ابؼنظمة في ابؼبحث الثاني

ابؼبحث الأوؿ إلذ عرض  أين تفرؽالصال الثاني: "الإطار التفبيقي للدراسة: دراسة حالة مؤسسةة ميتاؿ "  -
البيانات واختيار الصرضيات برليل تم ابؼبحث الثاني  ابؼؤسسةة بؿل الدراسة والإطار ابؼنهجي للدراسة، وفي

 واستنتاج النتائج.
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 :تمهيد
إف إدارة ابؼوارد البشرية من أىم الإدارات في ابؼنظمة حيث تعد ابؼوارد البشرية من أىم ابؼوارد ابؼةابنة في 

من شأنها توفتَ ابؼوارد البشرية وفق  تقدـ ابؼنظمات تقوـ إدارة ابؼوارد البشرية بعديد من الأنشفة وابؼهاـ
الاحتياجات تبدأ باختيارىم وتعينهم وتدريبهم وابغصاظ عليهم وما إلذ ذالك وللعنار البشري دور ىاـ في برقيق 

 .الأىداؼ وضماف استمرار ابؼنظمة
تعقيد للتغيتَ والاكتشاؼ نقاط الضعف والقوة في الاستجابة  قدرة ابؼنظمة علىابؼنظمة يعتبر الذكاء 

وذلك من خاةؿ القدرة الصكرية للمنظمة كما تشمل كل من إدارة ابؼعرفة والتعلم التنظيمي حيث تقوـ بتصةتَ 
 .الأحداث والإشارات ذات الالة في البيئة والتارؼ بناء عليها

 عرض متغتَات الدراسة من خاةؿ ابؼباحث التالية: تم من خاةؿ ىذا الصال 
 نظم إدارة ابؼوارد البشرية.ل يميابؼبحث الأوؿ: الإطار ابؼصاى

 ذكاء ابؼنظمة.ل ابؼبحث الثاني: الإطار ابؼصاىيمي
    ابؼبحث الثالث: الدراسات الةابقة.
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 موارد البشرية اللإطار المفاىيمي نظم إدارة المبحث الأوؿ: ا
ىذه ابؼوارد فكلما ازدادت   ابؼدخاةت للمنظمة ولذلك تتأثر ابؼنظمة بنوعية من أىم تعد ابؼوارد البشرية

 .كصاءتها ازداد تقدـ ىذه ابؼنظمة
 ماىية نظم إدارة الموارد البشرية المطلب الأوؿ: 

من بتُ الأنشفة وابؼهاـ التي تقوـ بهم إدارة ابؼوارد البشرية ىي تلبية احتياجات ابؼنظمة للعنار البشري 
 لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة وتعزيز خبرات موظصيها.لك من خاةؿ استقفابها وتدريبها وتقييمها وتفوير أدائهم وذ

 نظم إدارة موارد بشرية: مفهوـ الفرع الأوؿ
لبشرية بأنو تركيبة من ابؼعدات والأفراد والإجراءات ابؼاممة بغرض بذميع النظاـ معلومات موارد ايعرؼ  :أولا

ابزاذ القرارات في كافة المجالات ابؼتعلقة وتنقية وبرليل وتقييم وتوزيع معلومات دقيقة وسريعة الأغراض ابؼتابعة و 
  1بالعنار البشري في ابؼنظمة

أداء بةجل ابؼوظف )تتبع مهارات ابؼوظف و أف نظم معلمات موارد البشرية نظاـ بوتصظ  loudonويري : ثانيا
 2عملو(
 حةتُ أدائهم بؾموعة من طرؽ التي يةتخدمها باستخداـ ابغاسبة الإلكتًونية لت keroenkeيري باحث  ثالثا:

العاملتُ  كذلك بؼختاتُ الأعماؿ بدأ من ابؼدير وانتهاء بـتاتُ بؿتًفتُ وبؿاسبتُ و يةتخدمها العديد من او 
 3.تةتخدـ في كل ابغقوؿ والوظيصية للأعماؿو 
علق بدورد البشري فابؼورد البشري نظاـ ىي تقدنً ابؼعلومات التي تتاللر أف مهمة ىذا أغلب التعريصات نظرت إ -

في حتُ تتمتع كصاءات هوـ عاـ يشمل بصيع الأفراد الذين يضيصوف أو لا يضصوف قيمة بؼنتجات ابؼنظمة مص
ستًاتيجية التي تأىلها بأف تكوف مادر الأداء متميز للمنظمة بالتالر لا بيكن بأي شكل من بابػاوفية الإ

 جودتها مع كصاءاتوى ابؼوارد البشرية في بؿتواىا و الأشكاؿ أف تتةا
 
 
 
 
 

                                                           
ية في برةن أداء عاملتُ في ابؼؤسسةات فغتَة و متوسفة دراسة حالة مؤسسةتي ورد للعفور مؤسسةة بقمة حامد اساةـ، دور نظم معلومات موارد بشر  1

 3، ص  2016-2015لفحتُ، مذكرة ماستً، جامعة قافدي مرباح، ورقلة، 
2Loudon kenneth and loudon jane. managment information system. 7 th edition. usa.2002.p50 

 98، ص2018نظاـ معلومات ابؼورد البشرية، دار أسامة لنشر وتوزيع الأردف، عماف، طبعة الأوؿ،  جبتَات، سناء 3
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 أىدافها و  أىمية نظم إدارة الموارد البشرية: الفرع الثاني
 :ويضم ىذا الصرع أبنية نظم إدارة ابؼوارد البشرية وأىدافها

 أىمية نظم إدارة الموارد البشرية.أولا: 
 1: تتمثل أبنيتو في ما يلي

فيةاعد في ت بفكن توفتَ التقارير في أقل وق ؤسدي استخداـ ابغاسوب في الةجاةت إلذي :داءالأالسجلات و  -1
 كاف ابؼناسب ابؼفي الوقت و ابزاذ القرارات الاةزمة 

افة ابؼرشحتُ تعيتُ فوائد كبتَة منها بززين ابؼعلومات عن كلاستخداـ ابغاسوب في اختيار و  :لتعيناالاختيار و  -2
رشحتُ رنة بتُ مؤسىاةت ابؼابؼقا استعداداتها عند ابغاجة بأسرع وقت بفكن مع إجراءللوظائف ابؼختلصة و 

  بزصيض التكاليف فة إلر سرعة في ابزاذ القرارات و ابؼناسب منهم إضالاختيار 
 ب ابؼزايا التالية:مراتد حقق استخداـ ابغاسوب في إدارة الأجور و لق :المرتباتإدارة الأجور و  -3

ة في ابزاذ بؼةابن، افرفها في الوقت ابؼناسبو كافآت ائم الأجور والرواتب وابؼالةرعة عند إعداد قو زيادة دقة 
استحقاؽ للعاملتُ في ابؼنظمة أمكانية مقارنة ما تدفعو ابؼؤسسةة من الةريعة فيما يتعلق بالعاةقات و  القرارات
 دارات ابؼختلصة في كافة أبكاء ابؼؤسسةة للإرواتب 

 :أىداؼ نظم إدارة الموارد البشرية :ثانيا
 في الوقت ابغاضر، تعمل العديد ؤسسةة للحصاظ عليو دا بالنةبة للميعد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية مهما ج  
إلذ جانب ذلك  ،ابؼنظمات على نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية لاةحتصاظ بةجل سليم ودقيق بؼواردىا البشرية من

 2: البشرية في ابؼنظمة وىي كما يليىناؾ بعض أغراض وأىداؼ نظاـ معلومات ابؼوارد 
الإدارية، ن نظاـ ابؼعلومات يعد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية )جزءا م :يةدلة التاربىتوفتَ ابؼعلومات والأ -1

بيانات موظصيهم مثل تاريخ انضمامهم، والتكلصة ابؼتكبدة في التوظيف، وسجل أدائهم، وردود والذي يتتبع 
 خرى الضرورية جدا للمؤسسةة.ابؼعلومات ابؼهمة الأبهم، وبصيع  ابػافة الصعل

 يتم برديث نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية ابؼنظمة بكل التصافيل عن ابؼوظف، برتصظ :يوفر معلومات بؿدثة -2
 يتم برديثو كل يوـ بدعلومات مهمة أخرى. م ابؼوظف إلذ ابؼنظمة أو يغادرىا،في كل مرة عندما ينض

إجراء  في ضاظاـ معلومات ابؼوارد البشرية أييةاعد في بحوث شؤسوف ابؼوظصتُ وتدقيق شؤسوف ابؼوظصتُ يةاعد ن -3
البحث أو التحقيق حوؿ ابؼوظف لأنو في بعض الأحياف، يقدـ ابؼوظصوف بيانات خاطئة أو مزيصة من أجل 

  الانضماـ إلذ ابؼنظمة.
                                                           

  4حامد اساةـ، مرجع سابق، ص  1
تم  2022مارسentrepreneur.com- -https://the  arabicرائد الأعماؿ العربي مناة عربية متخااة في رواد أعماؿ ابؼةتقبل 2

  13:30 01/04/2022إطاةع عليو
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ابؼوظصتُ،  ضا في ابزاذ قراراتـ معلومات ابؼوارد البشرية أينظا بزاذ قرار شؤسوف ابؼوظصتُ يةاعدمفلوب ا -4
كما أنو يةاعد نظمة،  ابؼ دارة في التنبؤس بالفلب والعرض للقوى العاملة فيالإ نظاـ معلومات ابؼوارد البشريةيةاعد 

 وما إلذ ذلك للموظف. حتياجات التدريبية والتًقياتفي ابزاذ قرارات مثل التوظيف والاختيار والتنةيب والا
حوؿ ابؼوارد  ماتيةجل نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية بصيع ابؼعلو  برديد كشوؼ ابؼرتبات وابؼةار الوظيصي -5

على أساس ابؼؤسىاةت وابػبرة والأداء الةابق، يةاعد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية الإدارة في  البشرية للمنظمة،
، والتحوياةت، وما إلذ وخصض الرتبة، والتدريب، والتفوير برديد كشوؼ ابؼرتبات وابؼةار الوظيصي مثل التًقية،

  ذلك عن ابؼوظصتُ.
 ضا ابؼعلومات إلذ ابغكومةـ معلومات ابؼوارد البشرية أيوابعهات ابؼختلصة يوفر نظاابؼعلومات للحكومة  -6

 .مها بشكل إضافيستخدالاابؼختلصة  والوكالات
 يةاعد في تقييم وتعديل سياسات ابؼوارد البشرية يةاعد في تقييم وتعديل سياسات ابؼوارد البشرية من وقت -7

ديث أي سياسة، فنف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية سيةاعد لآخر. إذا كانت ىناؾ أي حاجة لتغيتَ أو بر
 ابؼنظمة في إجراء التغيتَات الاةزمة.

 كما يةاعد نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية الشركة فيالأخفاء   كشف الاحتياؿ وعلى  ابؼؤسسةة تةاعد  -8
 يقوـ بصحص بصيعومات، انات ابؼةجلة في نظاـ ابؼعلخفاء التي بردث في البياكتشاؼ عمليات الاحتياؿ والأ

 عمليات الاحتياؿ وتاحيح الأخفاء حيثما لزـ الأمر.
  توصيف نظم إدارة الموارد البشرية: الفرع الثالث

كن وفصو من خاةؿ نقفتتُ علومات ابؼوارد البشرية بيالدراسة لنظاـ م انفاةقا من التعريف الذي جاءت بو
 : أساسيتتُ

 شريةالب ىيكلة نظاـ معلومات مواردأولا: 
هوا لا بيتلك مورد البشري خافية بسيزه عن باقي ابؼوارد الأخرى ف: أساس مجالات الأساسية للنظاـ على  -1

لا يعد علي أقل من ناحية بؿاسبية أحد العنافر ابؼكونة لذمتها ابؼالية إذ يرتبط بها بيثل مورد ملكا للمنظمة و 
ف ىذه ابػافية تصرض علي الوظيصة دىا قوانتُ إهاء في ظل الظروؼ بردبدوجب عقد وعاةقة عمل قابلة الانت
خاضعة نةبيا للرقابة بدأ من عمليات البحث عن ابؼتفورة في طبيعتها و  مورد البشري ضرورة ابؼتابعة معلومات

 التييتفلب استخداـ أنظمة ابؼعلومات و ىذا الأمر غاية انتهاء عاةقتهم بابؼنظمة و  ابؼوارد البشرية ابؼاةئمة إلر
لكن اليوـ أفبح من الضروري اسوب و مةك ابؼلصات مع استخداـ ابغأبست عمليات الأجور و  بدأت فيها

فلت إليو إلذ مةتوى النضج ابؼعرفي الذي و  الاستًاتيجي لكي ترتقيها علي الوظيصة ببعديها العلمي و تفبيق
  1:البشرية جانبتُ بنا ف لنظاـ ابؼعلومات ابؼوارد الوظيصة في الوقت ابغالر لذلك فن ىذه

                                                           
 108سناء جبتَات، نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية،مرجع سابق، ص  1
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 نظام معلومات الموارد البشرية

 عمــــــلي تحليــــــلي

التسيـيـر الإداري 

 للمستخدمين

التسيير التوقعي للشغل 

 والكفاءات

 كتلة الأجور

 التكوين

 الأجور والمكافـــأة

 إدارة الوقت والنشاط

الميزانية الاجتماعية 

 ولوحة القيادة

 التوظيف

( الذي يةعي sirhoperationnel: وبيثلو نظاـ معلومات موارد بشرية تشغيلي )الجانب العلمي -1-1
الر تغفية بؾموعة من ابؼهاـ ابؼتعلقة بالعمليات اليومية في الوظيصة كما يعتبر ىذا ابعانب تقليدي لارتباطو بنظاـ 

 معلومات ابؼوارد البشرية منذ ظهوره في أشكالو الأولذ 
 SIRH analytiqueبيثلو نظاـ معلومات موارد بشرية برليلي ) : و تحليلي ) القراري (الجانب ال -1-2

 أكثر حيوية من النظاـ الةابق لكونو ( الذي يعتبر الأحدث و 
 النتائج  ،الأىداؼ، وسائل :للقيادة  بيثل نظاـ -
 غتٍ بوسائل إرجاع ابؼعلومات وتوفرىا بشكل مةتمر  -
 نشفة القيادة للموارد البشريةفالر تدعيم القرارات أبود  -
 حالية في ابؼةتقلقدرة علي عرض الوضعيات ابؼاضية و بيلك ال -

 نظاـ معلومات الموارد البشرية :(1رقم) الشكل

 109ص ،2018دار أسامة لنشر وتوزيع الأردف، عماف، طبعة الأوؿ، ، نظاـ معلومات المورد البشرية، جبتَات سناء ادر:ابؼ
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 1:فنف الشكل أعاةه بهعلنا نبدي ابؼاةحظات التالية مات،و الات جانبي نظاـ ابؼعلقبل التفرؽ إلذ بؾ
بارية  معابعات الإجات التي تتفلب ابؼعابعة مهم جدا للف حجم البيان: فنيعلى مستوى الجانب التشغيل -

رائب إف ىذا من التشريعات التي تصرض إفدار العديد من الوثائق كتاريح لدى ىيئة الض كالأجور وجود العديد
 ابغاسوب في ىذا ابعانب قبل غتَه. الفبيعة ابؼتكررة يوضح سبب اللجوء إلذ استخداـالعمل ذو ابغجم الكبتَ و 

الرقابة بابؼوازنات التقديرية وعليو  تاادفنا أشكاؿ الرقابة العادية باستخداـ :علي مستوى الجانب التحليلي -
 الاعوبات تتعلق بتحديد ابؼؤسشرات  عديد منف نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية يواجو الفن

: إذ تؤسثر بيانات ابعانب العملي على ابزاذ الواحد  وبتُ عنافر جانبي النظاـوجود تصاعل بتُ عنافر ابعانب 
  .القرارات ثم القرارات علي الصعل العملي

 2:: أىم تفبيقات ىذا النظاـ تتمثل فينظاـ معلومات الموارد البشرية العملي 1-1-1
: بيثل التةيتَ الإداري بؼلف كل مةتخدـ بؾموعة من العمليات الإدارية التي الإداري للمستخدمينتسير  -

العديد من ابؼهاـ ( للمعلومات التي تتعلق بباة سهو ،بدوف أجاؿ ،معابعة بفريقة نوعية )بدوف خفأتهدؼ إلذ 
خدـ كابغالة أولية بؼلف ابؼةت لأفراد إذ بميز بتُ نوعتُ من معلومات إحدابنا بسثل بياناتذات خاوفية با

في ابؽيئات ابؼختلصة  الابلراط بالالتزامات القانونية  كالعقد، أما الأخرى فتتعلق ،الأولاد العنواف، ،ابؼدنية
ونظرا بػافية تنوع ىذة ابؼعلومات وعدـ انتظامها بةبب خروج  ،دخوؿ ،)التأمتُ، التعاضدية( الزيارات الفبية

ل علي ها يكوف من الاعب معابعاتها بدوف وجود نظاـ ابؼعلومات بؿةوب يعمتغتَ الاحداث التي تةبب
  .ابؼةتَتنضيمها كما بوتاج الامر إلذ تصاعل قوي ومةتمر بتُ ابؼةتخدـ و 

يهتم ىذا النشاط بتةجيل وقت العمل الصعلي للصرد من اجل قياس العمل ابؼنجز  :ادارة الوقت والنشاط   -
كما قد افبح في الةنوات الاختَة ،الةاعات الاضافية، الالتزامات ،الغيابات :بؼؤسشراتمتابعة بعض ا ومن بشة

ستخداـ جل ذالك يتم حاليا ا... الخ، من أ. الوقت ابؼختار ،ثر تعقيدا بةبب سنوية وقت العمل، الصردنةاك
في مواقع  تةجياةت الوقت العمل من خاةؿ ضماف كاة من حضور الافراد تَجل تةيالبفاقات الالكتًونية من أ

  العمل وكذا وقت العمل ابؼنجز فعليا
ىو مابوال عليو الصرد مقابل عملو والذي يقةم الر قةمتُ يفلق علي  )التعويض(:أت الاجور والمكاف -

الاوؿ بلتعويض ابؼباشر كالاجور و ابؼشاركة في الارباح والثاني بلتعويض الغتَ مباشر كالعفل والاجازات والتامتُ 
ه التكلصة التي تعتبر عاماة مهما في فنع القرارات ابؼوارد البشرية تتحمل معلومات ابؼوارد ف ىذنالاحي لذا ف

عداد قوائم الاجور بعدما كاف الامر يتفلب وقتا طوياة كما ة مةؤسوليو حةابها في ظرؼ بغظات وإالبشري
 systéme d’attribation deمثل نظاـ اء طابع العدالو في منح ابؼكافآت سابنت ىذه النظم في اضص

                                                           
  110سناء جبتَات، نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية، مرجع سابق، ص  1
 نصس الاصحة، ابؼرجع أعاةه 2
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performance russel ناديق التقاعد بغةاب التعويضات الذي بوتوي علي بؾموعة برامج تةاعد ف
 غتَىاو 
بنيو لانو افبح بيثل استثمارا حقيقيا أيصة ابؼوارد البشرية ثقاة و د التكوين اليوـ من اكثر انشفة وظ: يعالتكوين -

ط نصق عليو وبالتالر يضمن الاستمرارية  والنمو في بؿيأ جو لتحقيق عائد يزيد عن قيمة ماللموارد البشرية مو 
نات ايتفلب بناء قاعدة معلومات واسعة تتضمن بصيع البي الةبق لذا فنف تفبيقولتميز و الا بأفبح لايعتًؼ إ

ة مثلالعملية التكوينية ومن الأالقرار ابؼتعلق ب النشفات ابعارية في ابؼنظمة ثم يادر علي ضوئها ابزاذابؼتعلقة ب
مكانيات بينات عن إليب التكوين وموضوعاتو، ساأالوظائف، نواع ابؼهن و أنات نذكر ما يلي: ابيعلي ىذه 

تكاليف التكوين وإذا كاف التكوين يعد من الأنشفة الأولر بعد الأجور ومةك ابؼلصات التي ابؼتدربتُ، ين و ابؼدر 
ذ إ ،ت ابغافلة في بؾاؿ ابؼعلوماتيةصيد من التفوارانو مايزاؿ يةتفنة ابؼعلومات بؼعابعة عملياتها، نظمإستخدمت أ

 thougt war’sف الغرض منها ىو تنمية قدرات العاملتُ كنظاـ لإبربؾيات متوفرة ىناؾ 
management diagnesis  وبرامج decide إبزاذ القرارلتفور مهارات. 

 :نظاـ معلومات موارد بشرية تحليليل 1-2-1
تَ ابؼوارد مر سياف في بؾاؿ تةبزاذ القرارات والأتند عليها في إمؤسشرات ية لربوتاج كل مةتَ في النظمة إ

 1مر والتي بيكن لنظاـ معلومات ابؼوارد البشرية تغفيتها تتمثل في:البشرية، لذا فنف أىم ابؼيادين ابؼعنية بهذا الأ
من رؽ التقليدية وىذا تها بالفعداد كبتَة من طلبات العمل ياعب معابعتةتقبل ابؼنظمات اليوـ أ :التوظيف -

نظم ابؼعلومات فالعابؼية من فرص دولية للتوظيف  تاحتو الشبكةما أ ف بىلق فعوبة في الاختيار خافة معشأنو أ
اـ ابؼعاير ابؼتعلقة بالتوظيف وإجراء اختيارات لتعتُ حتً ابعة ىذه الفلبات بشكل منتظم مع إاليوـ تةمح بدت

ىذا من شأنو أف يعفي لعملية الاختيار ماداقية أكثر وارتياح لدى الأفراد و  ،فيهم الشروط ين تتوفرفراد الذالأ
ستخداـ نظاـ معلومات سهل من ىذه العملية إف اعية و بؼعاير ابؼوضابما بابغاسوب لا يتعامل مع ابؼشاعر وإ فلأ

 ة مةتمرة فأغلب الفرؽ ابؼةتعملة اليوـ ىي بؿةوبة متالة بقاعدة بيانات بدا يةمح بتعديل ابؼعلومة باص
الةياسية، لعوامل عديدة منها الاقتاادية،  ر: بزضع كتلة الأجو (la masse salarialeكتلة الأجور ) -

ابؼزاوجة و  أبعاد ابؼشكلة التوقع لابكرافاتها يتفلب عملية برليل كل بعد منلذا فالتحكم فيها و  ،..الخ. ابؽيكلية
تُ زاوجة بالمحاكاة مع ابؼلى ابؼعلومات وبرليل الإجراء ات يةمح بابغاوؿ عنظاـ ابؼعلومبتُ بـتلف الأبعاد، و 

 :التي تتعلق ببـتلف العوامل و 
  

                                                           
البشرية في برةتُ الأداء البشري بابؼؤسسةة الاقتاادية من ابؼنظور ابؼةتعملتُ )دراسة  سناء جبتَات، مصيدة بوياوي، تقييم أثر نظم معلومات ابؼوارد 1

  90،ص2015-2014عينة من مؤسسةات الاقتاادية( أطروحة دكتوراه جامعة بؿمد خيضر، بةكرة، سنة 
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 للوقت فق للأجور وابؼةارات ابؼهنية و التفور الآلر  - أ
 الكصاءات متعلقة بالتةيتَ التوقعي للشغل و عوامل التفور الكمي والنوعي للأفراد،  - ب
 الاتصاقيات  داخل ابؼنظمة، وطنية،فعدة: الة على بـتلف الأيانعكاسات الةياسة الأجر  - ت
الكصاءات أحد الأشكاؿ : يعتبر التةيتَ التوقعي للشغل و (GPEC (الكفاءات التسيير التوقعي للشغل و  -

ابغديثة في تةيتَ الشغل حيث يةاىم في برديد احتياجات ابؼنظمة من ابؼهارات من خاةؿ البحث عن ابؼفابقة 
ابؼوارد ستًاتيجية ابؼتعلقة بكذا في ابزاذ القرارات الإتاحة و ابؼهارات ابؼلنوعية و الاحتياجات ابؼةتقبلية الكمية وا بتُ

تقوـ على إعداد وتنصيذ ورقابة "عملية تاميم للموارد البشرية،  يعرؼ على أنوو البشرية أو ابؼنظمة ككل، 
نوعيا ىذه العملية ا و مواردىا كميتياجات ابؼنظمة و ابؼمارسات التي تهدؼ إلذ تقليص الصارؽ بتُ احالةياسات و 
 : تةيتَىا علي تةتند في

 ع البيانات بالقرب من العاملتُ بص -
 ملصات وفف ابؼنافب  -
 نظاـ مقاباةت التقييم  -
 برامج التكوين  -
ضرورة برقيق و  بةبب حجم ابؼعلومات ابؼعابعة،ف ىذا ابعانب من إدارة ابؼوارد البشرية يتمتع ببعض ابػاوفية لأو 

 وارد البشرية بفريقة مرضية لأنها تةمح ب: التصاعل بتُ مةتَي ابؼ
 تخدمتُ ابؼنظمة أو ملصات ابؼتًشحتُ تةهيل البحث عن الأفراد ابؼناسبتُ للعمل سواء كانوا ضمن ملصات مة -
 برديد خاائص عملية العرض الداخلية أو ابػارجية  -
 متفلبات ابؼناب ارات الصرد و قياس الصوارؽ بتُ مه -
 التًكيز على الصوارؽ ابؼوجودة إعداد مقاباةت التقييم ب  -
 القيادة في توفتَ ابؼعلومات،حة لو دـ كل من ابؼيزانية الاجتماعية و تةتخ: زانية الاجتماعية ولوحة القيادةالمي -
برليل طبيعة ىاتتُ الوثيقتتُ يوضح ضرورة اعتمادبنا في تةيتَ ابؼوارد البشرية بسثيل ابؼيزانية الاجتماعية وثيقة و 
لابقازات التي بردث في المجاؿ الاجتماعي من خاةؿ تقدنً ابؼؤسشرات غتَات التي برال واةجيل فيها التت

 1: ؤسشرات بيكن أف تبوب وفقا بؼا يليالاجتماعية ابػافة بثاةث سنوات متتالية ىذه ابؼ
اةؿ التغتَات التي بردث خ قدمية...،الأ من العوامل كابعنس، العمر، تبويب الأفراد على أساس العديد الشغل، -

 ....التًقيات صات،الةنة كالتوظي
نةبة ما تشكلو الأجور من القيمة  الأعباء ابؼلحقة، كتلة الأجور، كتلة الأجور ابػاضعة للضريبة،ابؼكافآت و  -

 ..الخ . ابؼضافة
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 التكوين، نصقات برةتُ ظروؼ العمل الأمن، تبويب حوادث العمل، الأمراض ابؼهنية،الظروؼ الاحية و  -
العاةقات ابؼهنية،  . ..الخ. كوينتقييم الت ابؼةتمر، عفل التكوين، نصقات برامج التكوين، التكوين ابؼهتٍ

 . الاتصاقات ابؼوقعة في ابؼؤسسةة تشكيلة بعنة ابؼؤسسةة، عدد اجتماعات اللجنة،
 ...الخ . الوفاةأعباء تكميلية بةبب الأمراض و  الأعباء الاجتماعية، ابػدمات الاجتماعية، -

التي يةتخدمونها كقاعدة أساسية الإجراء التقييم الصعلي الآثار انية إلذ بـتلف ابؼعنيتُ بها و بؼيز وترسل ىذه ا
 .عتماد على ابؼؤسشرات الواردة بهاابؼتًتبة عن القرارات ابؼتخذة بالا

 ات،فصا للنتائج معبرا عنها بابؼؤسشرات خاةؿ سلةلة زمنية نقدر بثاةث سنو ذا كانت ابؼيزانية  تقدـ و إو 
وبسثل ىذه الأختَة نظاـ يتكوف من بؾموعة من ابؼؤسشرات برليلها باستخداـ لوحة القيادة، بكرافات يتم فاف الا
حيث ينتج ابؼؤسشر عن قدر من ابؼعلومات ذات معتٌ بالبنية  ؤسسةة وفقا بؼا بوقق ىدفا بؿددا،ابؼو  ابؼنظمة 

 ابؽدؼ،راؼ بتُ الواقع ابؼقاس و ل الابكذلك عندما يةجمنبو لابزاذ القرارات ابغابظة و  تشكللأىداؼ ابؼنظمة و ا
ف إعداد ىاتتُ الوثيقتتُ من فن في برديد الوضعية مقارنة بابؽدؼ، وعليولذا بهب أف بىتار بعناية حتى يكوف فعالا 

اللتتُ تعتمداف علي بذميع بؾموعة من ابؼؤسشرات النابذة عن فاةحية ابعهة الإدارية التي تةتخدمها و  قبل
  .تةيتَ ابؼوارد البشرية ابؼعلومات في بؾاؿ
فنف أغلب التفبيقات ابؼعلوماتية في بؾاؿ إدارة ابؼوارد البشرية تعد أنظمة معلومات معابعة  بفا سبق،

حيث بسثل الأجور أكثر المجالات استخداما  مة معلومات موارد بشرية برليلية،العمليات أكثر ما ىي أنظ
تقييم  الكصاءات، التوظيف،تةيتَ التوقعي للشغل و لتي تظم الابؼعلومات بينما الأنشفة الأخرى و لتفبيقات ا

  .منافب العمل فهي مهاـ أقل استخداما في ابؼنظمة
 :على أساس المستويات التنظيمية -2-1

يعتمد عليها  ،يةتخدـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في بصيع ابؼةتويات التنظيمية كونها بسثل قاعدة وظيصية شاملة
ىذا يعتٍ أف ىناؾ بعض و اليومية أو لدعم ابزاذ القرارات، ابؼوارد البشرية إما بؼعابعة العمليات  بصيع  مةتَي

 التنصيذية،بعضها يناسب أدوار كل من الإدارة الوسفى و ار التي تلعبها الإدارة العليا و التفبيقات تتناسب الأدو 
 1:يثاةثة أنواع من التفبيقات ى إلذلذلك فقد قةمت مةتويات تفبيق نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية 

ظيصة صظ ابؼعلومات ابؼرتبفة بنشاطات و ح: تشمل عمليات استقباؿ و معالجة المعاملات للإدارة التنفيذية -
وبية ابؼتعلقة كذا ابؼعابعات ابغاسمتابعة مةاىم الوظيصي، و وثيق معلومات ابؼوظصتُ واحتةاب و تابؼوارد البشرية و 
 علومات.فرز تلك ابؼبتحديث وتهيئة و 

                                                           
بقاح تفبيق نظم معلومات ابؼوارد البشرية في شركات الاتاالات في الأردف، أطروحة دكتوراه غتَ منشورة  علي أبضد فالح الزغبي، العوامل ابؼةابنة في1

  49،  48ص  2009في الإدارة،  جامعة عماف 



 للدراسة النظري الإطار ......................................................الفصل الأول............
 

 
15 

 

 في حل ابؼشكاةت التي يواجهونها، تامم ىذه الأنظمة بؼةاعدة ابؼةتَين أنظمة دعم القرار للإدارة الوسطى: -
تشخيص مدى التغتَ في التي تةمح ابؼةتصيدين بدعرفة و و ...إذا " .ىي تضمن الإجابة على التةاؤؿ ابؽاـ "ماذاو 

نوع يدة للغاية خافة عند بزفيط عدد و ىذه الأنظمة مصتكوف و  ،لتغيتَ الافتًاضات أو البياناتالنتائج عند ا
خاائص الوظائف أو التعرؼ بؼتغتَات ككلف الأجور أو طبيعة و الأفراد الذين برتاجهم ابؼنظمة في ظل بعض ا

 .ياةت العماةء بؼنتجات معينةتصضعلى مدى توافر أفراد ذوي مهارات بؿددة عند تغيتَ الفلب أو 
تامم ىذه النظم بدحاكاة عملية ابزاذ القرار ابؼكافئة للخبرة البشرية إلا أنها  عليا:النظم الخبيرة للإدارة ال -

تعفي فاةحية ابزاذ القرار للحاسوب، إذ يقوـ النظاـ بنعفاء توفية )قرار( وفقا للبيانات التي سبقت تقدبيها 
ه ابغالة وفق ابػاائص للحاسوب وتكوف ىذه التوفية مشابهة للخبرة البشرية التي يتم ابزاذىا في مثل ىذ

ابؼماثلة، تتألف ىذه النظم من قاعدة معرفة برتوي على حقائق ومعلومات وحالات عملية مبوبة حةب 
ي  البدائل التي تهبزااات ابؼوارد البشرية، وكذا من بماذج قادرة على برليل ابؼعلومات ابؼخزونة في قواعد ابؼعرفة 

كما يعتبر استخداـ ىذه النظم في بؾاؿ تةيتَ ابؼوارد بىدـ ابؼةتَ،   وتصافيل بينها وتةتنتج ابغل الأفضل الذي
العاملتُ في معرفة كيصية توزيع العقود ابػافة البشرية حديث نةبيا فقد استخدمتو بعض ابؼنظمات بؼةاعدة 

 بابؼنافع أو مةاعدة ابؼةتَين بعدولة وبرديد متفلبات العمل ابػافة بدشروع معتُ. 
 تهاعمليسات نظم إدارة الموارد البشرية و ر : مماالمطلب الثاني

بزتلف من مؤسسةة على أخرى وذلك لأف بفارسات نظم إدارة ابؼوارد البشرية تتنوع إدارة ابؼوارد البشرية و 
نظم إدارة ابؼوارد البشرية عمليتها ترتبط مباشرة بابؼؤسسةة ذاتها وبظروفها ابػافة ومهما تكوف فنف بفارسات و 
ة للمؤسسةات فغتَة تلك ابؼهاـ والواجبات التي تؤسدي إلذ تنةيق ابؼوارد البشرية وذلك بالنةبعمليتها تشتَ إلذ و 

 .ابغجم أو كبتَة
 ممارسات نظم إدارة موارد البشرية  :الفرع الأوؿ

 1:علي أساس ثاةث بفارسات رأسية ىي إف بفارسة نظم إدارة ابؼوارد البشرية بيكن تانصها
 الممارسات الاختصاصيةأولا: 
كانت ىذه ابؼنظمات تابعة للقفاع العاـ أـ  ىي ابؼمارسات التي تزاوبؽا إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات سواءو 

الأخرى تبعا لصلةصة الإدارة العليا، وحجم ابؼنظمة، ونوع تلف عدد ىذه ابؼمارسات من منظمة ابػاص، وبى
م، وتتمثل أىم ىذه ابؼمارسات فيها ومهارته العمل، وكصاءة العاملتُ التكنولوجيا ابؼةتخدمة، وخاائص سوؽ

 :بؼوارد البشرية، والتوظيف ويشملوترتيب، وتقييم الوظائف، و بزفيط ا تي: برليل، وتوفيف،بالآ
 استقفاب ابؼرشحتُ لشغل الوظائف -

                                                           
قة شرقية بفلكة بؿمود بؿمد القردحجي أثر عمليات نظم  إدارة موارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة )دراسة ميدانية في بؾموعة ابعميح في دماـ من منف 1

 18-17،  ص2013عربية سعودية (، رسالة ماجةتتَ، جامعة شرؽ الأوسط 
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 .اختيار أنةب ابؼرشحتُ في ضوء الوظائف الشاغرة -
 ابؼناسب. تعيتُ ابؼوظصتُ وتثبيتهم ووضع الشخص ابؼناسب في ابؼكاف -
 تقييم سلوؾ العاملتُ وأدائهم. -
 برديد الأجر وابؼكافآت التي تتناسب مع متفلبات الوظيصة. -
 برديد برامج التدريب والتفوير وتاميمها، وتنصيذىا، ومتابعتها. -
 .مراقبة بيئة العمل وتقييمها لغرض برقيق الاحة والةابؼة ابؼهنية ورفع الروح ابؼعنوية للعاملتُ -

  داريةالإرسات المما ثانيا:
 ووظائصها الاختاافية. أعمابؽاها إدارة ابؼوارد البشرية لإبقاز وىي ابؼمارسات التي برتاج

 الممارسات الاستثماريةثالثا: 
 الناحية القانونية أو الصنية، ابؼنظمة سواء من كافة الإدارات العامة فية بتقدنً ابؼشورة إلذ ابؼوظصتُ و وابؼتمثل

الأنظمة ابؼتعلقة بابؼوظصتُ من أجور، وحوافز، وخدمات، التعليمات، و  التحةينات، وتفوير بالإضافة إلذ اقتًاح
خرى في والتااقا بالإدارات الأ ابؼوارد البشرية أكثر اتاالا، ويةتلزـ ىذا أف تكوف إدارة وظروؼ عمل وغتَىا،

حتى تتمكن من أداء دورىا  تعاونا وتصهما لشؤسونها ابؼتنوعة عمقاطاةعا على مشاكلها، وأ نظمة، وأكثرابؼ
 ب.الاستشاري بالشكل ابؼفلو 

 : عمليات نظم إدارة الموارد البشريةالفرع الثاني
 1:يلي ومن بتُ عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية بفا

 اختيار الموظفينأولا: 
ى ومد الاستقفاب تعيتُ ييم، و والتق نظمة تتألف من الاختيار،إف عملية توظيف ابؼوظصتُ في ابؼ

ابؼوارد  فنف فعاليات وأنشفة إدارة هة، وأرباح ابؼنظمات من جهة أخرى،استخداـ إجراءات الاستقفاب من ج
( نظيميالتل ابؼناسب )مهارات العاملتُ، وابؽيك البشرية التي تةعى للحاوؿ على الشخص ابؼناسب في ابؼكاف 

الانتقائية تنصيذ عملية التعيتُ الصعاؿ ) ت أفبالإضافة إلذ ذلك، فقد أظهرت الدراسا ستةهم في زيادة الإنتاجية
 .مع أداء ابؼنظمة في التوظيف( يرتبط ارتباطا إبهابيا 
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 الخطوة الأولى

 

بعةالخطوة الرا  الخطوة الثانية الخطوة الثالثة 

الإستراتيجية  لخطةا

 للموارد البشرية

 العدد المطلوب.-

 النوعية.-

وقت التعيين،مكان -

 التعيين. 

 

 
 الدوائر الإدارية

تقديم طلب تحديد 

الاحتياجات من 

 الموارد البشرية.

 

 تحليل الوظيفة

وصف الوظيفة. -  

مواصفات شاغل  -

 الوظيفة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ستقطاب مصادر الا

 الداخلي

الترقية والنقل. -  

ستقطاب مصادر الا

 الداخلي

 الإعلان الداخلي.

 

ستقطاب مصادر الا

 الخارجي

 الصحف والمجلات

الإنترنت ومصادر 

 أخرى.

 

استلام وتجميع 

 طلبات العمل

 

 

 :بسر عملية الاستقفاب بابػفوات المحددة بيكن توضيحها بالشكل التالر :خطوات عملية الاختيار -1
 (: خطوات عملية الاستقطاب2الشكل رقم)

 
 

 19ص رسالة ماجيةتً، ر عملية نظم إدارة موارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة،بؿمود بؿمد القردحجي أث مصدر:ال
 تتم ابػفوات اختيار ابؼوظصتُ على النحو التالر: 

ابؼفلوب،  ستًاتيجية للموارد البشرية التي توضح العددالإتبدأ العملية بدراجعة فياغة ابػفة  الخطوة الأولى: -
ابؼفلوب، الذي  تعيتُ )في أي دائرة أو فرع (، وكذلك وقت التعيتُبالإضافة إلذ مكاف ال والنوعية ابؼفلوبة،

 سيحدد لنا وقت البدء بعملية ابعذب الصعلي للموارد البشرية.
شاغل  إجراء التحليل الوظيصي، والاطاةع على بـرجاتو من وفف الوظيصة، وكذلك موافصات :الخطوة الثانية -

 الوظيصة
ابؼنظمة من  إدارة ابؼوارد البشرية، وبرديد ماادر ابغاوؿ على احتياجاتدراسة الوضع من قبل  الخطوة الثالثة: -

 .كوف إما ماادر داخلية أو خارجية، وذلك فيما يتعلق بالوظائف ابؼفلوبةابؼوارد البشرية، والتي ت
ؿ البريد العادي، أو الإلكتًوني استاةـ طلبات ابؼتقدمتُ للعمل سواء باليد، أو من خاة الخطوة الرابعة: -
 تتضمن طلبات التوظيف التي تكوف على شكل بموذج بؿدد بيلؤسه ابؼتقدـ بخط يده، أو من خاةؿ الإنتًنت،و 

ابؼدنية،  ويرفق مع الفلب الاورة الشخاية للمتقدـ وابؼةتندات الربظية ابؼفلوبة كاورة جواز الةصر أو البفاقة
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باحة  معرفتُ، إضافة إلذ التعهد وفور عن الشهادات الدراسية، وشهادات ابػبرة، ورسائل التعريف من
 لإرفاؽ SCANNER نو بيكن استخداـ حاؿ التقدـ من خاةؿ الإنتًنت فنوفي ابؼعلومات ابؼقدمة،

 .ابؼةتندات أعالو كما أنو بيكن استخداـ البريد الإلكتًوني للتعهد باحة ابؼعلومات ابؼقدـ
 صتُ وبنا: لعملية استقفاب ابؼوظىناؾ مادرين رئيةيتُ :مصادر الاختيار -2
 مصادر الاختيار الداخلية: 2-1

 1:تشمل ماادر الاختيار الداخلية 
 .Promotion التًقية -
  .Transfer النقل -
  لإعاةف الداخليا -
  :مصادر الاختيار الخارجية 2-2

 2 تشمل ماادر ابػارجية:
 التقدـ ابؼباشر للمنظمة. -
  ف.الإعاة -
 .وكالات التوظيف -
  .النقابات العمالية -
 .ةابؼتخاا ابعامعات وابؼعاىد -
  .أقرباء ومعارؼ ابؼوظصتُ -
 .مؤسسةات البحث عن مديرين تنصيذيتُ -

 :تنمية الموظفيندريب و ت: ثانيا
التأىيل وإعداد ة في تةهيل سبل برديد ابؼهارات و لقد أسهم استخداـ نظاـ معلومات ابؼوارد البشري

    3.قابليتهم وكصاءتهم ومؤسىاةتهم العلمية ابغاجات التدريبية الاةزمة للأفراد وتوزيعهم على الوظائف ابؼناسبة وفق
 وابؼنظمات التي تقدـ (ةية )التدريب، والتعلم، والتفويرإذ إف التدريب والتفوير يشكل الأنشفة الرئي

الاستثمار يزيد  أف ىذا ف بالاستثمار المجدي في العاملتُ، ومن نتائجو الإبهابيةالتدريب للعاملتُ لديها، إبما يقومو 
بؼنظمات تزايد طلب او  ، والتقدـ التكنولوجي ابؼتزايد،العابؼي سريع التغتَلوظيصة للعاملتُ في الةوؽ من قدرات ا

على العمالة ابؼؤسىلة جيدا  ولذلك فنف الفلب تكيف، والبقاء في دائرة ابؼنافةةابؼؤسىلة للللعمالة الأكثر مرونة، و 
                                                           

 18نعيمة بوياوي، سلةلة بؿاضرات ماستً في إدارة ابؼوارد البشرية ، جامعة ابغاج بػضر ، ص   1
 نصس الاصحة، ابؼرجع أعاةه  2
د الغتٍ، تقييم أثر نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على وظائف إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼديرية ابعهوية الإنتاج بؼؤسسةة سوناطراؾ، داداف عب رجم خالد،  3

 8،ص2016حاسي مةعود،أبحاث اقتاادية، العدد التاسع عشر جواف
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آلية رئيةية لضماف ابؼعرفة  بشرية في ابؼنظمة ىواستًاتيجيا، وتبقى نظم تدريب وتفوير ابؼوارد اليابح ىدفا 
 1.ابؼنظمة، وخلق ابؼيزة التنافةية وابؼهارات الضرورية لتحقيق أىداؼ

  :تقييم أداء الموظفين : ثالثا
مرؤوسيو ويتم ذلك لأغراض بتقييم أداء شراؼ إدارة نظم ابؼوارد البشرية وبرت إ يقوـ كل مدير في عملو

وافز، أو لتحديد من بوتاج إلذ تدريب، حيث بوتاج أي نظاـ متكامل لتقييم الأداء إلذ قد تكوف بؼنح ابغعديدة 
كما بوتاج الأمر أيضا إلذ برديد ابؼعايتَ التي ية التقييم، وبرديد ىذا التقييم  برديد كل ابؼةئولتُ وابؼشاركتُ في عمل

ملية الفريقة للتقييم، وبعد إجراء عة أو سيتم على أساسها تقييم أداء العاملتُ، ثم وضع ىذه ابؼعايتَ في وسيل
، التقييم بوتاج الأمر إلذ إخبار ابؼرؤوستُ بنتيجة التقييم، وأيضا إلذ برديد أسلوب استخداـ نتائج التقييم للمنظمة

 2:وتشمل عملية التقييم ابػفوات التالية
  .أىدافوبرديد متفلبات التقييم و  -
  .اختيار الفريقة ابؼناسبة للتقييم -
  .ب ابؼشرفتُ على عملية التقييمتدري -
  .مناقشة طرؽ التقييم مع العاملتُ -
 .وضع معايتَ للمقارنة -
  .مناقشة نتائج القرارات الإدارية -
 ابزاذ القرارات الإدارية. -
 .وضع خفط تفوير الأداء مةتقباة -

 : تصميم العملرابعا: 
نع القرار مع قادتهم يةمى ف في -على نفاؽ واسع -دارة الذي يةهم فيو ابؼرؤوسوف إف أسلوب الإ
ابؼشاركة بأنها العملية التي تةمح للموظصتُ بدمارسة بعض الةيفرة على أعمابؽم، والظروؼ  الإدارة التشاركية فتعد

 3التي يعملوف بها.
بؽا تأثتَ مباشر إف نظرية مشاركة العاملتُ تشجع العاملتُ على ابؼشاركة في عملية ابزاذ القرارات، ويابح 

ابؼبتكرة، والنتيجة ىي الرؤية لقيادة لإيااؿ الأفكار ابػالقة و فيعمل على الاتااؿ ابؼباشرة مع االعمل،  على بيئة
  .لثقة، والاحتًاـ ابؼتبادؿ، واابؼشتًكة

 

                                                           
  24بؿمود بؿمد القردحجي، مرجع سبق ذكره،  ص 1

  53،ص2017_2016ف،  إدارة ابؼوارد البشرية،  جامعة قافدي مرباح ورقلة، خالد رجم. رشيد منافرية وآخرو   2
 29 -28ص  -بؿمود بؿمد القردحجي، مرجع سابق، بتارؼ، ص3 
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 :كفاءاتلانظاـ الحوافز و خامسا: 
ف يقوـ بعقد التعيتُ الذي يتمثل باتصاقية بتُ ابؼنظمة وابؼوظف على أ الأجورتبدأ مصاىيم ابغوافز و 

ابؼوظف بالالتزامات ابؼذكورة بالعقد فيما يتعلق بأداء ابؼهاـ ابؼوكلة إليو، والتقيد بدواعيد العمل والمحافظة على 
ويشتَ لية، ومزايا أخرى بؿددة في العقد بفتلكات ابؼنظمة، وبابؼقابل تقوـ ابؼنظمة بدفع ابغوافز وابؼكافآت ما

وبيكن كوف على شكل مكافآت مالية ومزايا رادات ابؼوظف التي قد تمافلح ابغوافز وابؼكافآت إلذ إبصالر إي
 1:تاوير التعويضات على أنها

 نظاـ مكافآت لتحصيز ابؼوظصتُ على الأداء. -
 الثقافة، وتشجيع الةلوؾ ابعيد.دـ من قبل ابؼنظمة لغرس القيم، و أداة تةتخ -
 أداة بسكن ابؼنظمات من برقيق أىدافها. -

 ابؼوارد البشرية من أىم العنافر ابؼؤسثرة في جذب ابؼوارد البشرية واستقفابها،تعد ابغوافز وابؼكافآت 
ففابؼا أف التعويضات لد تؤسد دورىا في ابغصاظ على  ا، ومنع تةربها إلذ خارج ابؼنظمة،بالإضافة إلذ ابغصاظ عليه

بالعمل خارج ابؼنظمة، وينتظر  ماةعمل في ابؼنظمة وسيبقى دائما آابؼوظصتُ فنف كثتَا منهم لن يقبل الاستمرار بال
 أف نظاـ ابغوافز وابؼكافآت الذي تقدموكما أكد    الصرفة للعمل في أي منظمة أخرى تقدـ لو تعويضات أكثر

وبالتالر فنف معظم  داء والإنتاجية لديهمئيةيا في زيادة برصيزىم، ورفع لأر ابؼنظمات للعاملتُ لديها يلعب دورا 
تم ربط الأجر مع عندما ي ،ه، ووفقا لنظرية التوقعء إنشاء نظاـ تعويض مثالر وتفوير ابؼنظمات تكوف قلقة جدا إزا

ىذا النظاـ سيؤسدي إلذ برةن عاـ  لوف لبذؿ جهد أكبر لزيادة أدائهم،ابعماعي، فنف العاملتُ سيميالأداء الصردي و 
ف متةقة مع تعظيم أرباح كما أف التعويضات بهب أف تكو   ت لاختيار آلية التعويض ابؼناسبةفي أداء ابؼنظما

وبيكن القوؿ إف خفط ، ابؼنظمة، وعدـ إغصاؿ توفتَ ابغوافز للعاملتُ لتمكينهم من برقيق ىدؼ تعظيم الأرباح
    2:أقةاـ بغوافز وابؼكافآت تنقةم إلذ ثاةثا
ن شكل مةتقل عىذه ابػفة بردد ابؼدفوعات الثابتة من الوقت ب الخطة القائمة على المدخلات البحثية: -

 ابؼباع.الإنتاج: ابؼنتج، و 
 وتتكوف من مكافآت ثابتة بالإضافة إلذ مكافأة متغتَة تتناسب مع الإنتاج. :خطة المكافأة -
 يابح يفالب بدا تبقى من ابؼشروع. في ىذه ابغالة يتم إعفاء دخل إضافي للعامل، حتى أنو :خطة التنمية -
 
 
 

                                                           
 32 -31ص  -بؿمود بؿمد القردحجي، مرجع سابق، ص  1
  33 -32ص  -، صنصةورجع ابؼ  2
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 المبحث الثاني: ذكاء المنظمة
 ية عن غتَىا من منظمات الأعماؿ، إذ أنها تتكوف من أنشفة وإجراءات وأعماؿبزتلف ابؼنظمات الذك

  .الإجراءات ابؼتبعة لإبقاز الأعماؿ وبفبيعة تتعلق بالعاملتُ وتنصيذ والرقابة لبقية أنشفة ابؼنظمة ابؼختلصة،
 ذكاء المنظمة : ماىية المطلب الأوؿ

على تكيف  ت وعظم التحدياتلعشرين ابؼتةم بةرعة التغتَاتعد ابؼنظمة الذكية منظمة القرف ابغادي ا        
والتفور ابؼةتمر كما تكوف بؽا القدرة على بناء بقتمع من الأفراد ابؼلتزمتُ وابؼتمةكتُ بها على ابؼةتوى الداخلي 

 .وابػارجي
خاائاها،كما سنتعرؼ من صهوـ ابؼنظمات الذكية وأبنيتها و يهدؼ ىذا ابؼبحث إلذ التعرؼ على مو 

تةهم في بناءىا  ابؼنظمات التقليدية ويتناوؿ أيضا الأبعاد التيبينها وبتُ ابؼنظمات ابؼتعلمة و  قاتصرو الاةلو على خ
 الاستدامة في بيئة الأعماؿ الذات ابؼنافةة الشديدة.لتحقيق النجاح و 

 : مفهوـ ذكاء المنظمة الفرع الأوؿ
يشتَ إلذ نوع معتُ من ابؼنظمات التي لصكر الإداري ابؼعافر، و ديد في ايعتبر مصهوـ ابؼنظمة الذكية مصهوـ ابع أولا:

ا منظمات التغيتَ في الفريقة التي تدار به فابؼنظمات الذكية كمصهوـ معافر يدعو إلذ تشجع التعلم وتةعى إليو،
ـ قد تفور مصهو التدريب والتنمية رديدة و لتفوير و االاعتبار مضامتُ كل من التعلم و  الأعماؿ مع الأخذ في

فهي  التعلم والتكيف،باورة أوسع على إدارة ابؼعرفة والقدرة على اكتةابها و  "ابؼنظمة الذكية" بعد ذلك لتَكز
 1إدارة ابؼعرفة فيها مع بؾموعة الأدوات الإدارية الصعالة الأخرى ابؼةتخدمة. منظمة تقاد بابؼعرفة وتتكامل

ىي لمعرفة أو انتصاع بابغكمة و القنوات لللحقائق أو  أنها ليةت بؾرد استحضارب وعرفت ابؼنظمة الذكية ثانيا:
دة للمنظمة ىي القدرة الاةبؿدو لتنةيق العمل تلك ابؼنظمة القادرة على توزيع ابؼعرفة في بصيع مةتويات ابؼنظمة 

 2الةيفرة على التغتَات في بيئة عملها.تعامل و الذكية لل
ح قد يذىب في أذىاف البعض إلذ عدة جوانب أساسية الأساسي للمنظمات الذكية ىو مافلإف ابؼصهوـ  ثالثا:

بعض يشتَ إلذ ذكاء الأفراد في ابؼنظمات ي استخدامات تكنولوجيا العالية والمنهم من يقوؿ إف ابؼنظمة الذكية ى
الذكية "خليط من ذكاء  تعددت الآراء الاثناف يتميز إف بالاحة بأف ابؼنظمة الناتج عن عمليات التعلم والتدريب،

 3.استخداـ التكنولوجيا ابغديثةفراد و الأ

                                                           
لة دراسة تفبيقية في شركات نظم ابؼعلومات ابغاسوبية المح ،الشاملة في ابؼنظمة الذكيةبعودو أثر تفبيق إدارة ا، د عبد العالر النعيمي والأخروفبؿم 1

 298ص   https://doi.org/10.31559/GJEB2020.8.2.8:   DOI الأردف العابؼية لاةقتااد و الأعماؿ،
 مرجع نصةو 2
د أبوعلية، دور إدارة ابؼواىب في بناء ابؼنظمة الذكية لدى ابؼنشآت الاناعية الصلةفينية،  مذكرة ماجةتتَ، جامعة الإساةمية بغزة تامر بؿمد أبض  3 

 27، ص2018فلةفتُ 

https://doi.org/10.31559/GJEB2020.8.2.8
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إف ابؼنظمة الذكية ىي تلك التي لديها قدرة على الةرعة ابغركة وابػصة والرشاقة في توليدىا للمعرفة  رابعا:
والاستصادة من تلك ابؼعرفة في برقيق أىدافها ابؼوجودة من خاةؿ اقتناص الصرص والتكيف مع التغتَات 

 1.والتحديات البيئية
هما اختلف الكتاب والباحثتُ في تناوبؽم بؼصهوـ ابؼنظمة الذكية إلا أنهم يتصقوف على بؿتوى أساسي موعليو  -

الةيفرة على التغيتَات في بيئة النوع من ابؼنظمات في التعامل و للمنظمة الذكية وابؼتمثل بالقدرة الاةبؿدودة بؽذا 
 عملها.

 وخصائصهاذكاء المنظمة  : أىميةالفرع الثاني
 أىمية ذكاء المنظمة:أولا: 
تكنولوجيا ةيق بتُ استثمار الأفوؿ الصكرية و وتكمن أبنية ابؼنظمة الذكية إلذ الكيصية التي يتم فيها التوافق والتن -

نتيجة ما بستلكو من معارؼ في مواجهة التغتَات البيئية،  ستباقيةبالإضافة إلذ ابؼبادرة والا ابؼعلومات التي بستلكها،
 .فهم ابؼةتجدات البيئية وقدرات قادرة على

توزيعها ونشرىا على ابؼعرفة من خاةؿ توليد ابؼعرفة وبززينها و ف أبنيتها تعود إلذ الكيصية التي يتم فيها إدارة إ -
أساس التنافس في البيئة ابؼعافرة كما أف أبنية ة و الأفراد العاملتُ علما أف ابؼعرفة ىي مادر من ماادر الثرو 

التحةتُ ابؼةتمر والتدريب ابؼتوافل عالية من الأداء نتيجة للتفوير و  برقيق مةتويات ابؼنظمة الذكية ترجع إلذ
 2.استغاةؿ الصرص في بيئة الأعماؿومن ثم ابؼةابنة في اقتناص و  للمورد البشري،

 خصائص ذكاء المنظمةثانيا: 
من وجهة تدامة والاسلذكية ىي في الأفل منظمة مةتدامة، بعض الكتاب يؤسكدوف على أف ابؼنظمة اإف 

وكاة  على التجديد، وابؼعتٌ الثاني ركز ركز على القدرة على الاستمرار، ابؼعتٌ الأولذنظر الباحثتُ بؽا معنياف، 
ربعة عوامل بسثل خاائص للمنظمة أما الاستمرار وطولا لبقاء في بسثل في أهما، ابؼعنيتُ في الواقع مرتبفاف ببعض

 3ىي كما يأتي:و 
 وىي قدرة ابؼنظمة على التغتَ والتكيف.  :الحساسية للبيئة -
فهي قادرة على بناء بؾتمع من الأفراد ابؼلتزمتُ وابؼتمةكتُ بها مع شعور قوي بابؽوية الذاتية،  تماسك المنظمة: -

 وىي قادرة كذلك على تفوير شخايتها. على ابؼةتوى الداخلي وابػارجي،

                                                           
ف( رسالة ماجيةتتَ، إيناس بؿمد أمتُ، أبضد ردادية، خاائص ابؼنظمة الذكية في إدارة الأزمات )دراسة تفبيقية في ابؼةتشصيات ابػافة بددينة عما  1

 24-17ص  -ص 2016جامعة الشرؽ الأوسط
أبعاد التمكتُ في برقيق خاائص ابؼنظمة الذكية دراسة ميدانية لعينة من ابؼدراء في  –أڤتُ بؿمد فاحل أبؿد وجگر مافصى ابظاعيل  2 

 )العلوـ الإنةانية والاجتماعية(،1، العدد:12جامعة دىوؾ، المجلد: بؾلة جامعة العراؽ،  –منظمات الأعماؿ الاغرية في بؿافظة دىوؾ 
DOI: https//doi.org/10.26682/hjuod.2018.21.1.1.0  112-102ص  -ص   

 20، ص2013دنا نادر سليم عجياةت، أثر ابؼنظمة الذكية و التوجو بالتعلم على الإبداع التقتٍ، رسالة ماجيةتتَ، جامعة الشرؽ الأوسط   3
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لتجريب ابؼقبوؿ" ومن خاةؿ قدرتها على بناء العاةقات اللذاف يةمحاف "با :اللامركزية والتسامح في المنظمة -
 مع بناءا بـتلف الكيانات الداخلية وابػارجية.

 وبالتالر الةيفرة على إدراكها لابذاه. ابؼنظمة على التحكم بنموىا وتفورىا،قدرة  -
 1وىي:ر فيها ثاةث خاائص رئيةة ابؼنظمة الذكية تتوفإف 
 . الأفراد من داخل وخارج ابؼنظمة وطريقة عملهم مع بعضهم البعضات تةهم في فياغة طبيعة عالق الثقافة: -
 حيث توظف ابؼنظمة بصيع مهاراتها ومعارفها ابؼتوافرة لتقدـ ابؼنتجات وابػدمات إلذ زبائنها. القدرات: -
ات داخلية )العاملتُ( وخارجية )ابؼوردين حيث ترتبط ابؼنظمة بدجموعة فناعتها من خاةؿ عالق الارتباطات: -

 . والزبائن والشركاء(
 أىم خاائص التى تعتمد عليها ابؼنظمة الذكية:

 :التعلم المستمر -1
  2ة للتعلم ابؼةتمر بالآتي:يبؾموعة من ابؼبررات الرئيةوىناؾ 

 التحوؿ في الأبنية النةبية لعوامل الإنتاج من رأس ابؼاؿ ابؼادي إلذ رأس ابؼاؿ الصكري. -
 ؿ الدولية وسرعة التغيتَ في البيئة المحيفة بابؼنظمات.ارتصاع حدة ابؼنافةة في بيئة الأعما -
 التفور الصكري في وفف ابؼعرفة كمادر أساس لتحقيق ابؼيزة التنافةية.  -
نتاج تفالب العاملتُ بأف يكونوا التفورات التقنية ابؽائلة وبخافة في بؾاؿ ابغاسوب خلقت أنظمة جديدة للإ -

 ين على التكيف.قادر هم مهارات معرفية كصؤس و متعلمتُ ولدي
التفور في الصكر الإداري بكو منظمات التعلم وإعفاء العاملتُ دورا في ابزاذ القرار بدلا من الأداء ابؼوجو من قبل  -

 .الإدارة
 الاستراتيجيةالبدائل توليد  -2

ابؼنظمة الصرفة ىي أحد مكونات الإدارة الإستًاتيجية والتي تعتٍ تفوير وإبهاد مداخل جديدة بسنح   
لمنظمة الذكية تعتٍ تنمية وتفوير ابؼةتقبلية وعليو إف إبهاد البدائل الإستًاتيجية لاحتياجاتها ابغالية و  يد وتلبيةدلتح

 3.حزمة التغتَات البيئية ىي مةألة تتعلق بكيصية حةن إدارة ابؼعرفة
 4وىي:اختيار البدائل الإستًاتيجية بتُ العوامل  من

                                                           
 17دادية، مرجع سابق، صإناس بؿمد أمتُ،أبضد ر   1
 21-20ابؼرجع أعاةه، ص   2
 212أقتُ بؿمد فالح أبضد وجكر مافصي إبظاعيل، مرجع سابق، ص  3
 22إيناس بؿمد أمتُ،  أبضد ردادية، مرجع سابق، ص   4
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التنةيق بتُ ىذه الأىداؼ ابؼناسبة وىذا بدراعاة التًابط و ة الإستًاتيجية تشكل النقفة الأولر لاياغ :الأىداؼ -
 ومعابعة ما قد يكوف بينهما من تعارض.

فعند اختيار ودراسة البدائل لابد من مراعاة نتائج الدراسات البيئية  القيود الخاصة بالفرص والتهديدات: -
 مع القوة الداخلية وبذنب تهديدات أو التقليل منها استثمار الصرص بالتكامل ابػارجية بحيث تقف ابؼنظمة على

فعند دراسة البدائل الإستًاتيجية بهب على القوة والضعف المتعلقة بالمنظمة: القيود الخاصة بنواحي  -
ما يع أبعاده الإنتاجية التةويقية والتمويلية و ابؼنظمة مراعاة نتائج الدراسات ابػافة بتحليل موقصها الداخلي بجم

 عليها تتحدد الإستًاتيجية ابؼمكن اختيارىا.فبناء  وارد البشرية والتنظيمية،بىص ابؼ
سبق يتوقف إتباع أي بديل من البدائل  فنلذ جانب ما اتها والمهارات الإدارية المتاحة:قيم الإدارة وأخلاقي -

 لى ابذاىاتهم و ميوبؽم.الإستًاتيجية على القيم الشخاية والتنظيمية الةائدة لدى أفراد الإدارة  العليا وكذلك ع
 :فهم البيئة -3

تأكد جاىدة لصهم بيئتها التي بيئة غامضة من حيث درجة التعقيد وعدـ تتعامل ابؼنظمات في العادة مع 
الة منخل العملية ويعتٍ ىذا الصهم قيامها بندراؾ التعقيد وعدـ التأكد بفرؽ تةهل ابزاذ القرارات الصع تعمل بها،
الرئيةتُ في مراقبة وتقييم وتوزيع ابؼعلومات من البيئة ابػارجية والداخلية للأشخاص بأنها تعرؼ والتي  مةح البيئة

 1:وتشتمل ىذه المجموعة على ابؼبادئ الآتية ،ابؼنظمة
ويقاد بها إدراؾ الأفراد في ابؼنظمة وفهمهم بؽذه ابغالات وماادرىا وكيصية  استيعاب حالات عدـ التأكد: -

 ،و ابؼرتبفة بهاوقياسها إدارة ابؼخاطر ابؼتوقعة أ ا بعتُ الاعتبار عند فناعة القرارات،وأخذى العمل على بذنبها،
وىذا ليس  ابؼنظمة بيئة يشعر العاملوف فيها بأف منظمتهم تتعامل مع حالات عدـ التأكد بواقعية،في أف توجد و 

 بالأمر اليةتَ
البيئة بصهم  مواجهة ابؼهمة،أ ابؼنظمة عند اخل" ويعتٍ أف تبد"من ابػارج  إلذ الد :الاستراتيجي المنظور -

ية التصكتَ بتقييم ابؼوقف ابغالر فهي تبدأ عملرات الإستًاتيجية على نتائج ذلك القرا ثم تعمل داخليا ابػارجية،
لتغتَات وا كالابذاىات العابؼية،واستكشاؼ الاورة الكبتَة، خاةؿ فهم البيئة الواسعة التي تعمل فيها،بؽا من 
 زبائنها. وعلى وعلى الاناعة العاملة فيها أ على العالد،التي تفر 

ويقاد بهذا كالمجاؿ الذي يتعلق بصهم الاعتماد ابؼتبادؿ والتعقيد ودور التغذية الراجعة في  التفكير النظمي: -
 حدود النماذجابؼتشابكة ويةاعد في توسع  البينية العاةقاتإلذ كشف ىذه ير النظاـ ويدعو التصكتَ النظمي تفو 

 .كما بوصز بمو التغيتَعلى توليد الأدلة والتعلم  منها   العقلية بؼةتخدميو وبوةن قدرتهم
 
 

                                                           
 23إيناس بؿمد أمتُ أبضد ردادية، مرجع سابق،ص   1
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 المنظمات الذكية الفرؽ بين المنظمات التقليدية و  :الفرع الثالث
 1:نلخص أىم الصروؽ في ابعدوؿ ابؼوالر
 (: الفرؽ بين المنظمة التقليدية والمنظمة الذكية01الجدوؿ رقم)

 ابؼنظمة الذكية  ليدية ابؼنظمة التق
 عمليات التدريب تهتم  بتفوير الأفراد العاملتُ عمليات التدريب على ابؼهارات التقنية للأفراد

 الاعتماد على الاةمركزية للهيكل  التنظيمي الاعتماد على ابؼركزية في ابؽيكل التنظيمي
 جية الاىتماـ بالبيئة الداخلية وابػار  الاىتماـ بالبيئة الداخلية 

 تعامل الإدارة مع الصرد بأنو كائن بشري لو حقوؽ تعامل الإدارة معا لأفراد كآلة
 تقةيم وبزايص العمل بشكل دقيق  عدـ التخاص في الوظائف وتقةيمها بشكل دقيق

ابؼكافآت بسنح على أساس ابؼةابنات غتَ العادلة 
 للأفراد 

 د ابؼكافآت بسنح على أساس ابؼةابنات العادلة للأفرا

 الأداء مرتصع نظرا لتوفتَ بيئة عمل مناسبة  الأداء منخصض نظرا لتوفتَ بيئة عمل غتَ مناسبة 
التًكيز ىنا على جتٍ الأرباح فقط )ابعانب 

 الاقتاادي(
الاجتماعية الاىتماـ بجميع ابعوانب البيئة و التًكيز 

 والاقتاادية
 ملية التخفيط والرقابة بدشاركة الأفراد العاملتُع الرقابة تقتار على الإدارة العليالية التخفيط و عم

الاستجابة بؼتغتَات التكنولوجية في بيئة الأعماؿ تكوف 
 بفيئة

ية في بيئة الأعماؿ تكوف الاستجابة بؼتغتَات التكنولوج
 مةتمرةسريعة و 

 مواكبة لصرد في ابؼنظمة الذكية منصتحة و حياة ا حياة الصرد في ابؼنظمة التقليدية مغلقة
 نظرتها ثاقبة بعيدة الأمد نظرتها وتصكتَىا قاتَ الأمد

تامر بؿمد أبضد أبو عمبة، دور إدارة ابؼواىب في بناء ابؼنظمة الذكية لدى ابؼنشآت الاناعية الصلةفينية، مصدر: 
 33 ص 2018بجامعة الإساةـ غزة،  فلةفتُ 

 
 
 

                                                           
ص  2018بؼنظمة الذكية لدى ابؼنشآت الاناعية الصلةفينية، بجامعة الإساةـ غزة،  فلةفتُ تامر بؿمد أبضد أبو عمبة، دور إدارة ابؼواىب في بناء ا1
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 منظمة الذكية الالثاني: أبعاد المطلب 
ىناؾ  اء بتُ الباحثتُ والكتاب في برديد أبعاد ابؼنظمة الذكية وكل من وجهة نظره،الأفكار والآر  تتعدد

، مناقلة ابؼوارد وىناؾ من قةم تلك لبيئةمن قةم أبعاد ابؼنظمة الذكية إلذ بلوغ الغاية وبرقيق ابؽدؼ، فهم ا
 الأبعاد إلذ ذكاء الاستثمار التةويقي وذكاء التكييف التشغيلي.

 وؿأولا: التقسيم الأ
 بلوغ الغاية )تحقيق الهدؼ( -1
أف ابؼبدأ الأساسي الأوؿ ىو عمليات برقيق الأىداؼ أو الغايات في ابؼنظمات فاة بيكن العمل بدوف ىدؼ  

ستناد على ىذه الأعماؿ اليوـ بيكن أف برقق أىدافها بالاوإف منظمات فالأىداؼ تعد خارطة العمل للمنظمات 
أف عملية برقيق ساس الذي وجدت من أجلو و اسية لعمل ابؼنظمات أو الأالأس الغاياتىداؼ وىي الأابؼبادئ و 

 1ر.ابؼةتم التعلمثقافة، البدائل، الالغايات تتم من خاةؿ برقيق ىداؼ و الأ
 فهم البيئة -2

تعمل ابؼنظمات في ظل بيئة غامضة من درجة التعقيد وعدـ التأكيد والتفورات ابؼةتمرة ابغافلة فيها،   
ىذه البيئة التي تعمل فيها، وىذا الصهم يعتٍ قيامها بادراؾ التعقيد وعدـ التأكد بفرؽ تةهل وتةعى جاىدة لصهم 

من البيئة ابػارجية  من عملية ابزاذ قراراتها الصعالة من خاةؿ ابؼةح البيئي ومراقبة وتقييم وتوزيع ابؼعلومات
ابؼنظمة تقوـ باستخداـ ىذه الأداة لتتجنب الأشخاص الرئيةيتُ في ابؼنظمة، كما بيكن الإشارة إلذ أف والداخلية و 

د البعيد، واف ابؼنظمة الذكية تصهم بيئتها من خاةؿ بقائها في الأم ابؼصاجآت على ابؼةتوى الإستًاتيجي ولضماف
ستًاتيجي من خارج ، ابؼنظور الاعدـ التأكد البيئي لاتاتفبيقها لمجموعة من الوظائف ابؼهمة مثل )استيعاب ح

 2.ابؼنظمي، التصكتَ وداخل ابؼنظمة
 مناقلة الموارد -3

التخااات،  تقوـ ابؼنظمة باستتَاد مواردىا من البيئة ابػارجية، مثل ابؼوجودات وابؼوارد البشرية ابؼتنوعة في  
وذات خلصيات علمية وعملية بـتلصة وتنظم بصيعها وفق ابؼنظومة الإدارية ووفق العالقات البينية الربظية وغتَ 

بهب أف تنةق لتوليد أعماؿ ىادفة، وتعتٍ مناقلة ابؼوارد أف تقرر ابؼنظمة ابزاذ ابغركات الإستًاتيجية  الربظية، والتي
  3.لتحقيق أىدافها في مواجهة عدـ التأكد البيئي

 
 

                                                           
  36تامر بؿمد أبضد أبو عمبة، مرجع سابق، ص   1
 44تارؼ،  ص، مرجع نصةو  2
 45نصس ابؼرجع، ص  3
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 الذكاء الجماعي -4
ابؼنظمات عبارة عن بذمعات إنةانية ىادفة وأنظمة تكيصية معقدة، حابؽا حاؿ الكائنات ابغية الذكية،   

هي بحاجة أف ترعى وتنمي عقلها ابؼنظمي، وذكائها ابعماعي لضماف بقائها واستمرارىا في ضل البيئة ابؼتجددة، ف
وحتى تتارؼ ىذه ابؼنظمات وتتنافس وتنمو كالكائنات ابغية، بهب عليها أف برةن وتنظم ذكاءىا ابعماعي، 

مة الذكية التي تعمل على رفع بصيع ما بيثلو حيث أف العقل والذكاء ابؼنظمي ابعماعي يشكاةف ميزة حتمية للمنظ
 1.اليا التعقيد لتشكيل نظاـ مركباالأفراد من القدرات فهم يشكلوف أنظمة مصكرة ع

 ثانيا: التقسيم الثاني 
 2:كل من ذكاء الاستثمار التةويقي وذكاء التكييف التشغيليقد قةمو بؿمود بؿمد القردحجي إلذ  

 ذكاء الاستثمار التسويقي -1
 ،والتفورات التي بردث في الةوؽ ،ات ابؼتوفرة عاةنية عن ابؼنافةتُو عملية منظمة بعمع وبرليل ابؼعلومى   

وتقييم نشاطات ابؼنافةتُ، ار الاستًاتيجي، وتعقيب، متابعة، ويهدؼ الذكاء التةويقي إلذ برةتُ ابزاذ القر 
معابعتها بشكل مبكر واقتناص الصرص و  أو التهديدات،لتجنب ابؼخاطر، والعمل على جذب انتباه ابؼديرين 

 ابؼتاحة في الةوؽ.
 الذكاء التةويقي إلذ نوعتُ: وتنقةم ماادر ابغاوؿ على ابؼعلومات ابؼتعلقة بنشاطات

 ابؼاادر الداخلية. - أ
 جية.ابؼاادر ابػار  - ب
إف ماادر ابغاوؿ على معلومات تتعلق بنشاطات الذكاء التةويقي وأبرزىا ابؼاادر الداخلية بؼنظمات  - ت

الأعماؿ ابؼتمثلة بابؼديرين التنصيذيتُ وابؼهندستُ وابػبراء ووكالات الشراء والقوى البيعية وكذلك باستفاعة إدارة 
 .التةويق ابغاوؿ على ابؼعلومات من ابؼوردين والوسفاء ذوي الاتااؿ ابؼباشر بالزبائن

 ذكاء التكييف التشغيلي -2
ات واسعة تتعلق بابؼنافةتُ وابؼوردين والوسفاء أفبحت الانتًنت أفضل وسيلة للحاوؿ على معلوم   

تزود مواقعها الإلكتًونية بدعلومات وافية ذات طابع تصايلي وحتى ابؼةتهلكتُ وناةحظ اليوـ كثتَا من الشركات 
وجذاب للمةتهلكتُ عن الشركات وابؼوردين وقد أفبحت عمليات بصع البيانات وبرليلها وابؼعلومات التةويقية 

يبيا يةتصيد منو ابؼتدربوف وابؼتخااوف بالذكاء التةويقي وتشتَ لنا أدبيات التةويق إلذ أف الشركات برنابؾا تدر 
العابؼية بدأت تتحةس بعضها البعض بةبب بمو استعماؿ الذكاء التةويقي وبناءا على ذلك ظهرت للعياف عدد 

                                                           
 47-46ص-تامر بؿمد أبضد أبوعمبة، مرجع سابق،  بتارؼ، ص  1
  37-33ص  -ع سابق، صبؿمود بؿمد القردحجي، مرج  2
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ابع شرعي برد من كيصية استعماؿ ىذه من القضايا الأخاةقية التي تلزـ ىذه الشركات بتبتٍ آليات تقنية ذات ط
 ابؼعلومات.

وىنا لابد من الإشارة إلذ أف عملية بصع معلومات ابؼتوفرة عن تفورات الةوؽ ابغالية وابؼةتقبلية وبرليلها    
يابح أمرا ضروريا بالاستناد إلذ التعامل الأخاةقي مع ىذه ابؼعلومات من خاةؿ الاستخداـ الأمثل لتكنولوجيا 

ات لتحقيق منافع متبادلة لكل من ابؼنظمة وزبائنها والبحث عن مزايا تنافةية تؤسىل ابؼنظمة للتصوؽ على ابؼعلوم
 .ى اعتماد عقاةني للذكاء ابؼعلوماتيمنافةيها في الةوؽ الصضائي أو الرقمي والقدرة عل
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 المبحث الثالث: الدراسات السابقة.
 كل الدراسات متعلقة نظم إدارة ابؼوارد البشرية و ذكاء ابؼنظمة والعاةقة التي بذمع بينهمتم إدراج في ىذا ابؼبحث  

 دارة الموارد البشريةنظم إالأوؿ: الدراسات التي تناولت طلب الم
 من بتُ الدراسات التي تناولت نظم إدارة ابؼوارد البشرية ىي:

  العربية لغةالدراسات بال الفرع الأوؿ: 
 تناولت نظم إدارة الموارد البشرية ىي: الدراسات التي

تقييم أثر نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد البشرية على وظائف إدارة ابؼوارد  ،داداف عبد الغانيرجم خالد، : الأولى الدراسة
جامعة بؿمد خيضر، أبعاد اقتاادية هوية للإنتاج بؼؤسسةة سوناطراؾ، حاسي مةعود، البشرية في ابؼديرية ابع

 2016دد التاسع عشر، جواف وإدارية، الع
مدى مةابنة نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية في ابؼةاعدة في ابزاذ القرارات ىذه الدراسة إلذ  ىدفت

ة تقييم أداء العاملتُ التدريب ابؼتعلقة بابؼوارد البشرية من خاةؿ تفبيقاتو في كل من التوظيف بزفيط ابؼوارد البشري
ث اعتمدت على منهج دراسة حالية من خاةؿ برليل واقع نظاـ ابؼعلومات ابؼوارد إدارة الأداء ابؼةار ابؼهتٍ حيو 

البشرية بابؼؤسسةة بؿل الدراسة إضافة إلذ الدراسة إضافة إلذ ميدانية بذةدت في توزيع استبياف على عينة مكونة 
لتدريب التوظيف ا( موظصا ىم مةتخدمو نظاـ إدارة ابؼوارد البشرية وذلك وفق تفبيقاتو في كل من  40من ) 

ضافة إلذ فعالية توفتَ ابؼعلومات الاةزمة عن ابؼورد البشري إيث ساىم في زيادة دقة العمليات و إدارة الأجور حو 
ـ الاستغاةؿ الأمثل ابؼوارد البشرية في عملية تقييم الأداء تبقى بشكل متوسط وىذا راجع لعدبزفيط التدريب و 

 .تو الوظيصةللنظاـ في ىا
اثر تفبيق نظم معلومات ابؼوارد البشرية على فاعلية الأداء الأمتٍ للعاملتُ : زياد محمد المشاقبو انيةالدراسة الث
 .2017-2016دود في ابؼملكة العربية الةعودية، في حرس ابغ
ىذه الدراسة إلذ بياف أثر تفبيق نظم معلومات ابؼوارد البشرية على فاعلية الأداء الأمتٍ للعاملتُ  تدفى
ـ. تكوف بؾتمع الدراسة من بصيع العاملتُ، 2016/2017ابغدود في ابؼملكة العربية الةعودية للعاـ في حرس 

( 167ائية منهم بلغ قوامها )(فردا وتم اختيار عينة عشو  270في حرس ابغدود في منفقة الرياض والبالغ عددىم )
ا تم تفبيقها ة بعد التأكد من فدقها وثباته(فقر  23ولتحقيق أىداؼ الدراسة تم بناء الاستبانة وابؼكونة من )فردا 

  .قد أظهرت الدراسة النتائجعلى أفراد العينة و 
أداة   ت التي تضمنتها ثر نظاـ ابؼعلومات على الأداء الأمتٍ في بصيع المجالالأوجود آثر داؿ إحاائيا  -1

 .وضبط ابغدود( الدراسة)تنصيذ ابؼهاـ والواجبات، ابغد من عمليات التةلةل،
وجود فروؽ ذات دلالة إحاائية في أثر تفبيق نظم معلومات ابؼوارد البشرية على الأداء الأمتٍ تعزى عدـ  -2

 اسة)ابعنس، ابؼؤسىل العلمي، ابػبرة (للمتغتَات الأساسية في الدر 
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وجود فروؽ دالة إحاائيا على بؾاؿ أثر تفبيق نظم معلومات ابؼوارد البشرية في بضاية ابغدود، وجاءت  -3
  .لح ماجةتتَ فأعلىالصروؽ لاا
ضرورة تعزيز تفبيق نظاـ معلومات في ضوء تلك النتائج تم ابػروج بدجموعة من التوفيات من أبرزىا و 

ابؼوارد البشرية من أجل الارتقاء بدةتوى أداء العاملتُ في حرس ابغدود، وإجراء ابؼزيد من الدراسات لأبنية موضوع 
 نظم معلومات ابؼوارد البشرية 

  جنبيةغة الأدراسات باللالني: الفرع الثا
 راسات التي تناولت نظم إدارة ابؼوارد البشرية باللغة الأجنبية ىي: الد

 Dr. Radhika Kapur, Human Resource Information System 2018 :ىدراسة الأول

لى غتٌ عنها والتي تةتخدـ للحاوؿ ع لتي لااات ابؼوارد البشرية أحد الأنظمة تعتبر أنظمة معلوم
 وارد البشرية للمنظمةابؼعلومات الضرورية وبززينها وتشغيلها والتدقيق فيها واستًجاعها وبزاياها فيما يتعلق بابؼ

إف  نظاـ إدارة ابؼوارد البشرية،، إلذ أف يكونوا ماىرين ومتمرستُ في المجاؿالذين يعملوف في ىذا  بوتاج الأفراد،
ؿ توفتَ ابؼعلومات ابؼناسبة والدقيقة ةهل إدارة ابؼوارد البشرية من خاةالمجاؿ يابؼعرفة الكافية فيما يتعلق بهذا  امتاةؾ

عتبار في ىذه الورقة البحثية الرئيةية التي تم أخذىا في الات المجالا وإطار الةياسة والتحليل، من حيث فنع القرار
ف نظاـ معلومات ابؼوارد ووظائ ية،ؽ نظاـ معلومات ابؼوارد البشر ونفا ؼ نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية،أىدا ىي،

ت ابؼوارد البشرية في ابؼنظمات ودور نظاـ معلوما البشرية، وعمليات تاميم نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية،
 التدابتَ ابؼتضمنة في تفوير نظاـ معلومات موارد البشرية و 

 , Omar (mohamad raouf) Hayajneh , Burhan M Awad Al-Omari :الدراسة الثانية

THE IMPACT OF HUMAN RESOURCES INFORMATION SYSTEMS IN 

IMPROVING THE TRAINING PROCESS IN INDUSTRIAL FIRMS: - 

AQABA CASE STUDY AlBalqa Applied University, Jordan,2021   
بية ىدفت ىذه الدراسة إلذ وفف تأثتَ نظم معلومات ابؼوارد البشرية في برديد الاحتياجات التدري

بؼنشآت الاناعية في مدينة وبرديد أىداؼ البرامج التدريبية وتنصيذىا تدريب وتقييم ومتابعة فاعلية التدريب في ا
، وجدت الدراسة أف ىناؾ عالقة بتُ معلومات ابؼوارد البشرية بتُ الاحتياجات التدريبية وبرديد أىداؼ العقبة

كانت أىم نشآت الاناعية في مدينة العقبة،  عة فاعلية التدريب في ابؼالبرامج التدريبية تنصيذ التدريب والتقييم ومتاب
توفية الدراسة أف الأشخاص ابؼةؤسولتُ عن نظم معلومات ابؼوارد البشرية في الشركات الاناعية في بهب أف بذعل 

الاحتياجات ، لتحديد للشركة على ابؼدى الفويل ابؼافلحمدينة العقبة قادرة على اختيار الاحتياجات التدريبية 
 ، والتغلب على فعوبة التعامل مع نظاـ معلومات إدارة ابؼواردؿ برامج التدريبوقياس الأىداؼ من خاةالصردية، 

، وابغاجة إلذ استخداـ أدوات معيارية بؼراقبة سلوؾ العماؿ بعد تنصيذ البرامج البشرية في تنصيذ برامج التدريب
 .التدريبية
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  ي تناولت ذكاء المنظمةالت: الدراسات المطلب الثاني
 ىي: من بتُ الدراسات التي تناولت ذكاء ابؼنظمة

  لغة العربيةالدراسات بالالفرع الأوؿ:  
 التي تناولت ذكاء ابؼنظمة باللغة العربية ىي:

دور إدارة ابؼواىب في بناء ابؼنظمة الذكية لدى ابؼنشآت الاناعية ، بؿمد أبضد أبو علبة : الأولى الدراسة
 2018-2017، رسالة ابؼاجةتتَ، جامعة الإساةمية بغزة، ينيةالصلةف

ى ابؼنشآت الاناعية ىدفت ىذه الدراسة إلذ التعرؼ على دور ابؼواىب في بناء ابؼنظمة الذكية لد
العاـ منشأة فناعية في قفاع غزة خاةؿ  228ابؼكونة من باحث العينة الفبقية العشوائية و استخداـ الالصلةفينية و 
لتحقيق أىداؼ الدراسة استخدـ الباحث ابؼنهج الوفصي التحليلي وقد ( و  2018/  2017 الدراسي )

الاناعية  : استبانت إدارة ابؼواىب في ابؼنشأةتعلقة بالدراسة الأدوات التاليةاستخدـ الباحث بعمع البيانات ابؼ
  :الاتبؾ 4ابؼكونة من ذكية و استبانت متفلبات بناء ابؼنظمة البؾالات و  5ابؼكونة من 

 :اسة إلى النتائج التاليةالدر توصلت ىذه 
مةتوى ابؼمارسة إدارة ابؼواىب في ابؼنشأة الاناعية الصلةفينية من وجهة نظر العاملتُ في ابؼنشآت 

% كما لا توجد فروؽ ذات دلالة إحاائية على استبانت 77الاناعية الصلةفينية يقع عند مةتوى كبتَ بوزف 
لح قفاعي توجد فروؽ تبعا بؼتغتَ القفاع لااتَات عمر ابؼنشأة وعدد موظصتُ ابؼنشأة و اىب تبعا بؼتغإدارة ابؼو 

  .ابػشبية و تبعا بؼتغتَ الشكل القانوني لاالح بؾموعة شركة مةابنة خاوفيةالاناعات الباةستيكية و 
 في منشأة مةتوى متفلبات بناء ابؼنظمة الذكية في ابؼنشآت الاناعية الصلةفينية من وجهة نظر العاملتُ

% كما لا توجد فروؽ ذات دلالة إحاائية على 78.8الاناعية الصلةفينية يقع عند مةتوى كبتَ بوزف نةبي 
استبانت متفلبات بناء ابؼنظمة الذكية تبعا بؼتغتَات عمر ابؼنشأة وعدد موظصتُ ابؼنشأة كما توجد فروؽ تبعا بؼتغتَ 

  .ابنة ابػاوفيةالشكل القانوني للمنشأة لاالح بؾموعة شركة مة
ب استقفالبات بناء ابؼنظمة الذكية( ىي )جذب و متفلأكثر تأثتَ على ابؼتغتَ التابع )أبعاد إدارة ابؼواىب ا

، إدارة أداء الدراسة ) تدريب وتفوير ابؼواىب أف باقي أبعاد إدارة ابؼواىب في ىذهابؼوظصتُ، ابؼشاركة والاتااؿ( و 
  .ا ضعيف( تأثتَىبؼواىب الاحتصاظ بابؼواىبا

 توصلت الدراسة إلى: 
وضع دليل معايتَ واضح لتحديد ابؼوىوبتُ بفا يةاعد شاء وحدة مةتقلة متكاملة لإدارة ابؼواىب في ابؼنشأة و إن -

  .في بناء ابؼنظمة الذكية بؼواكبة الظروؼ في بيئة العمل
 الصلةفيتٍ. لنهوض بالقفاع الاناعيالعمل على تفوير البيئة التحتية و وضع خفة عمل شاملة ل -
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الأنظمة إدارية ابغديثة ب العاملتُ ابؼةتمر على معايتَ ونظم ابؼتفلبات للمنظمة الذكية والأنظمة الذكي و تدري -
  .وإشراكهم في الأنشفة التخفيفية بشكل فعاؿ

  :انيةالدراسة الث
معلومات في شركات نظم نظمة دراسة تفبيقية بؿمد عبد العالر تعيمي أثر تفبيق إدارة ابعودة شاملة في ذكاء ابؼ

  https://doi.org/10.31559/GJEB2020.8.2.8، 2020-لمجلة العابؼية لاةقتااد وأعماؿا-سوبيةحا
ىدفت الدراسة ابغالية التعرؼ إلر أثر تفبيق إدارة ابعودة الشاملة في ابؼنظمة الذكية عل شركات نظم 

بالغ عددىا نظم معلومات حاسوبية في الأردف و معلومات ابغاسوبية حيث تضمن بؾاؿ الدراسة الأساسية شركات 
لذكية وىو شركة و تكمن أبنية ىذه الدراسة بالربط بتُ عنافر ابعودة الشاملة في بناء و فناعة ابؼنظمة ا 39

الوفوؿ الةريع إلر التنافةية التي بسكن من البقاء و بناء ابؼيزة متفلب للربط ابؼةتمر وبرقيق التحةينات ابؼةتمرة و 
ملة للوفوؿ إلر ابؼنظمة الذكية وبعد برليل زبائن لذلك ىدفت الدراسة إلر بياف أثر تفبيق معاير ابعودة الشا

الذكية ساعية إلر أف عليو إذا كانت ابؼنضمات ت الدراسة إلر عديد من النتائج و اختيار الصرضيات توفلالبيانات و 
وف منضمات ذات ميزة تنافةية كبتَة عليها أف تغرس ىذه تغتَات في جذورىا لتابح عملية متجذرة في بناء تك

أسس وقواعد متينة من خاةؿ إدخاؿ كافة التقنيات ابؼةاعدة وأسس إدارة حديثة و قد خلص الباحث توفيات  
عملي مع استمرار بالعمل علي عاؿ و بتفبيق معاير ابعودة بشكل فكاف أبرزىا أف ابؼنظمة الذكية عليها البدا 

زة بتُ ابؼنضمات ابؼتشابو ابؼتميمة في جعل ىذه ابؼنضمات الذكية و استداأدائها ابؼةتمر لغرض استمرارية و برةتُ 
 بعملها.

  دراسات باللغة الأجنبيةالالفرع الثاني: 
 التي تناولت ذكاء المنظمة باللغة الجنبية ىي:

 Kristianstad , Informatics Research Groupist, Björn Cronqu:الدراسة الأولى
Orgeniztional embedded in  activity creating dynamic knowledge  Intelligence

organizational routines University, SWEDEN 2012  
ابعة يقلل عرض معمات في تقدنً الدعم لانع القرار ركزت أبحاث نظم ابؼعلومات على استخداـ ابؼعلو 

ابؼنظمات معنية بننتاج ابؼعرفة  يتم بردي ىذا ابؼنظور لأفلقرار إلذ متلقي سلبي للمعلومات، البيانات فانع ا
ضمن ىذا الةعي معابعة ابؼعلومات وتصةتَ البيئات، يت، استخباراتيةوؿ على ابؼعلومات الإابؼنظمات تةعى للحا

بشكل خاص بابؼعابعة (OI)يتعلق الذكاء التنظيميالتعلم منها توليد الاستًاتيجيات والقرارات، ومراقبة ابػبرات و و 
يف فيما يتعلق بالبيئة ابؼنهجية للمعلومات من ابؼاادر ابػارجية من أجل تعزيز القدرة على التنبؤس بابؼةتقبل والتك

الاستمرارية نهجيات و يركز ىذا البحث على الرغبة في ابؼ ، OIمن خاةؿ التعرؼ على "ابؼوجة الثالثة" في ابؼتغتَة 
تُ في بؾاؿ ابؼعرفة في كشرط أساسي لاةبتكار القائم على ابؼةؤسولية الاةمركزية بتُ العامل  الاستخباراتيةفي العمل 
الذكاء   إلذ العمليات والإجراءات التنظيمية بدلًا من عرضيتم تقدنً منظور حوؿ الذكاء ابؼةتند ابؼنظمات 

https://doi.org/10.31559/GJEB2020.8.2.8
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مل الذي ياف الأبعاد الرئيةية للمةابنة المحتملة من العاملتُ في بؾاؿ يُشتق إطار الع كوظيصة لتوفتَ ابؼعلومات،
ابؼعرفة ابؼتحمةتُ في أنشفة الذكاء التنظيمي من الأدبيات والتحقيق التجريبي الذي يشتَ إلذ التحقق ابؼقتًح 

 وأبنية الإطار ابؼقتًح.
 VIC MARIE LUBANG-BORNILLO ORGANIZATIONAL:  الدراسة الثانية

INTELLIGENCE OF BILIRAN PROVINCE STATE UNIVERSITY, Biliran 

Provicne State University- Naval, Biliran, 2021 
استخداـ بةاعد ابؼنظمات على برقيق مهامها يعتبر الذكاء التنظيمي أحد متفلبات النجاح التنظيمي وي

 عة مقاطعة بيلتَاف ابغكومية وفقاظيمي بعام، تهدؼ ىذه الورقة إلذ تقييم الذكاء التنالتاميم الوفصي الارتباط
الاستخبارات  يتم بصع البيانات باستخداـ "ملف تعريف ،من أعضاء ىيئة التدريس العاديتُ 35لتانيف 
سنة(،  50-31لغتُ في منتاف العمر )أظهرت النتائج أف غالبية أعضاء ىيئة التدريس ىم من الباالتنظيمية 

درجات الذكاء إبصالر متوسط  غلبية يشغلوف منافب ابؼعلم الأوؿوأف الأمن حيث ابعنس متةاووف تقريبا 
، أظهرت الرؤية الإستًاتيجية بتُ بصيع أبعاد الذكاء التنظيمي منوىو في حالة مقبولة  188.02ي ىو التنظيم

ة الأكادبيية لا توجد عاةقة ذات دلالة إحاائية بتُ العمر وابعنس وابؼرتب لأعلى وأظهر ضغط الأداء أقل قيمة،ا
لأعضاء ىيئة التدريس والذكاء التنظيمي يوفى بدوجب ىذا بأف يصهم ابؼوظصوف بوضوح أدوارىم ومةؤسولياتهم وما 

 .ىي ابؼةابنات ابؼتوقعة منهم من أجل زيادة الذكاء التنظيمي للجامعة
 ء المنظمة ذكانظم ادارة الموارد البشرية و  المطلب الثالث: الدراسات التي تناولت العلاقة بين

نورة بؿمد عبد الله العزاـ دور ذكاء الاففناعي في رفع كصاءة نظم إدارية لإدارة موارد البشرية  الدراسة الأولى: 
 2020، جامعة الإماـ بؿمد بن سعود الإساةمية، بفلكة العربية الةعودية، بعامعة تبوؾ بفلكة العربية الةعودية

اء الاففناعي في رفع كصاءة نظم الإدارة  ابؼوارد البشرية ىدفت ىذه الدراسة إلر تعرؼ علي دور ذك
برقيق أىداؼ الدراسة التي تم تفوير أداة ج التحليلي و بجامعة تبوؾ وقد اعتمدت الباحثة الإجراء الدراسة ابؼنه

د الباحثة علي عد قد اعتمدتأفراد عينة دراسة بجامعة تبوؾ و  الدراسة )الإستبانت ( كأداة بعمع البيانات من
فعالية  فقرة لقياس 36ثبتها تكونت أداة الدراسة من موظف وموظصة بعد أف تأكد من فدقها و 70موظصي 

ئج هرت نتادارة موارد بشرية بجامعة تبوؾ أظءة نظم الإدارية الإففناعي في رفع كصابرنامج قائم علي ذكاء الا
ابعنس مةتوي التعليمي عدد لدراسة )ات افي أداة الدراية تعز بؼتغتَ  0005ة الدراسة علي وجود فروؽ ذات دلال

علي ضوء نتائج التي توفلت إليها الدراسة فقد أوفت الباحثة و  0005( عند مةتوي دلالة ابػبرةسنوات 
عاةقتو بكصاءة نظم الدراسات حوؿ الذكاء الاففناعي و بالعديد من التوفيات منها ضرورة إجراء مزيد من 

   .معات علي مةتوي ابؼملكةايث تشمل عينات أكبر من ابعالإدارية الإدارة موارد البشرية بح
قردحجي أثر عملية نظم إدارة موارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة دراسة ميدانية في  بؿمد بؿمود :الدراسة الثانية

  2013معة الشرؽ الأوسط، ، جا، رسالة ابؼاجةتتَبؾموعة ابعميح في دماـ بدنفقة الشرقية بفلكة العربية الةعودية
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دميح ىدفت الدراسة إلر التعرؼ علي أثر عمليات نظم إدارة موارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة في بؾموعة 
فقرة بعمع  31لتحقيق ىدؼ الدراسة قاـ الباحث بتاميم استبانت اشتملت علي في دماـ في منفقة الشرقية و 

ةاـ العاملتُ في بؾموعة الأق يرين ورؤساءف بؾتمع ىذه الدراسة من مديتألانات ابؼاةئمة من عينة الدراسة و البي
بدماـ بدنفقة الشرقية حيث تم توزيع ورؤساء العاملتُ في بؾموعة بصيح تكونت العينة من بصيع مديرين ابعميح و 
استبانت لعدـ فاةحياتها وىذه  16زيع استبانت حيث تم تو  230استبانت بسكن الباحث من استًجاع  249

توفلت الدراسة إلر لة بؼثل ىذا النوع من الدراسات و ىي نةبة مقبو استًجاع و %نةبة  8607نابتو  تشكل ما
  :بصلة من نتائج أبنها

أثر ذو دلالة إحاائية لعمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة في بؾموعة بصيح في دماـ في منفقة  -
  0٫05الشرقية علي مةتوي دلالة 

نظم ابغوافز  ،تاميم موظصتُ ،ية ابؼتعلقة ب) اختيار ابؼوظصتُ، تقييم موظصتُأثر لعملية نظم إدارة مورد البشر  -
 ، ابؼةاواةتدريب موظصتُ)ؿ أثر أي يتبتُ ولد 0٫05( في ذكاء الاستثمار الةوقي عند مةتوي دلالة ومكافئات

  0٫05( في ذكاء الاستثمار تةويقي عند مةتوي دلالة بتُ ابؼوظصتُ، جودة العمل
كل فريح وواضح في ذكاء ابؼنظمة )الذكاء الاستثمار بشيات نظم إدارة ابؼوارد البشرية وتعزيزىا لتؤسثر و عمل

 أىدافها بؼواكبة الشركات العابؼية في نصس المجالاتلاةرتقاء بالأعماؿ الشركة و  (التةويقي وذكاء التكيف التشغيلي
 سابقةالمطلب الرابع: ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات ال

نهػا لػم تتفػرؽ تناولػت الدراسػات الةػابقة نظػم إدارة ابؼوارد البشرية وذكػاء ابؼنظمػة كػاؿ علػى حػده، ولك
لػذا فػنف الدراسػة سػوؼ تقػدـ  ة ابؼوارد البشرية وذكاء ابؼنظمة،قة وأثر بفارسة عمليات نظم إدار اةإلػى طبيعة الع

قػة بتُ بفارسػة عمليات نظػم إدارة ابؼوارد البشرية وذكاء اةطبيعة العديدة مػن خػاةؿ توضيح مةػابنة علمية ج
بيكن بسييز الدراسة ابغالية بالنقاط تناولػت ابؼوضػوع، و  ابؼنظمة، وىػذا ما بييز الدراسة ابغالية عن الدراسػات التػي

 الآتية:
ة وارد البشرية أو ذكػاء ابؼنظمػالدراسػات التػي تناولػت موضػوع بفارسػة أثر عمليات نظػم إدارة ابؼ معظػم -1

، وىػذه ليس بالضػرورة أف تعكػس بذربػة بفارسػة نظػم إدارة ابؼواد البشرية أو بالبحػث تػم إجراؤىا في البيئة العربية
تكنولوجيا وسياسة و ، حيث إف ىناؾ اختاةفات ثقافية ودينية وعرقية و ذكاء ابؼنظمة في الدوؿ النامية كابعزائر

 اجتماعية
فهنػػاؾ، دراسات ػػوؿ مصهػػوـ ذكػػاء ابؼنظمػػة وكيصية قياسو نػػاؾ عػػدـ اتةػػاؽ فػػي الدراسػػات الةػػابقة حى -2

استخدمت ذكاء ابؼنظمة كمصهوـ مةػتقل موحػد الأبعػاد و ىنػاؾ دراسػات أوردت بؾموعػة مػن الأبعاد لذكاء 
ة، إلا أنها تلك القدرات الاةبؿدودة بؽذا النوع من غتَات والكصاءة والةرعة وابؼرونابؼنظمة كالاستجابة للت

 ابؼنظمات في التعامل والةيفرة على التغتَات في بيئة عملها.
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من حيث متغتَات البحث فنف ما بييز ىذه الدراسة عن الدراسات الةابقة بأنها الأولذ من نوعها على  -3
  .ة كمتغتَ مةتقل في ذكاء ابؼنظمةمةتوى الكلية التي تبحث بأثر عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشري

معظم الدراسات التي أجريت قد تناولت إمكانية تفبيق نظاـ إدارة ابؼوارد البشرية في قفاع الأكادبيي   -4
 .)جامعات( حيث تناولت دراستنا في قفاع فناعي
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 خلاصة الفصل
النظرية ابؼرتبفة بتأثتَ عمليات نظم إدارة ابؼوارد خاةؿ ىذا الصال من الدراسة تم التفرؽ إلذ ابؼصاىيم 

البشرية في ذكاء ابؼنظمة وأىم الدوافع التي بذعل ابؼؤسسةات تتجو إلذ استخدامو كنشاط دائم روتيتٍ فعمليات نظم 
ا نافةة بفإدارة ابؼوارد البشرية أفبحت أحد أىم الأساليب ووسيلة لتحقيق أىدافها واستمرارىا وبقائها في سوؽ ابؼ

 ويعزز مكانة ابؼؤسسةة لدى الزبائن.الكصاءات يزيد من حجم ابػبرات و 
ذكاء ابؼنظمة فتم التفرؽ إلذ ابؼصاىيم النظرية ابؼرتبفة بذكاء ابؼنظمة وأىم الأبعاد التي قد تعتمد أما  

الةيفرة على قدرتها الاةبؿدودة في التعامل و  الاستغاةؿ الأمثل للصرفة في آف واحد وكتشاؼ و عليهم ابؼنظمات ل
 . التغتَات بيئة عملها
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 الإطار انتطبيقي نهدراسة  
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  تمهيد:
الدراسة ابؼيدانية من الباحث بصع البيانات ابؼفلوبة من مؤسسةة ما وبرليلها بؼعرفة واقع ابؼتغتَ  تتفلب

ابؼدروس في تلك ابؼؤسسةة ولذلك تم الاختيار مؤسسةة ميتاؿ كدراسة حالة بؼعرفة أثر عمليات نظم إدارة ابؼوارد 
 البشرية في ذكاء ابؼنظمة

 :ومن خاةؿ ىذا الصال سنتفرؽ إلذ
 Sarl Sms Métalتقدنً ابؼؤسسةة  المبحث الأوؿ:
 الإطار ابؼنهجي للدراسة المبحث الثاني:
 عرض وبرليل نتائج الدراسة المبحث الثالث:
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 Sarl Sms Métalالمبحث الأوؿ: تقديم المؤسسة 
 بؼؤسسةة بؿل الدراسة.وابؽيكل التنظيمي  المراحل التي مرت بهانً ابؼؤسسةة ويشمل في ىذا ابؼبحث تقد

 المراحل التي مرت بها و  Sarl Sms Métal ؤسسةمالالمطلب الأوؿ: تقديم 
  .تقدنً ابؼؤسسةة وابؼراحل التي مرت بها

 Sarl Sms Métal  المؤسسةتقديم : الفرع الأوؿ
فصااؼ  Sms Métal  سم ابؼؤسسةة عتٍ ىذا لاىي مؤسسةة خافة ذات مةؤسولية بؿدودة، حيث ي

ابؼعمل متً مربع أما مةاحة 1000بلغت مةاحتها الكلية  2010حيث نشأت سنة بؿمد فغتَ للحديد، 
عامل موزعتُ  280متً مربع ابؼكونة ويبلغ عدد عماؿ ابؼؤسسةة حوالر  80الإدارة متً مربع أما مةاحة  1000

طبيعة ، مزرعة واد لاشبور ، الذي يقع في12000000000حةب ىيكل التنظيمي كما بلغ رأس مالو
حيث  تنشط ابؼؤسسةة وفقا لأحكاـ القانوف التجاري،ةة ىو: فناعة و بـتص في ابغديد، و الاستثمار للمؤسس

 2010برالت على الةجل التجاري سنة 
 ISO  1:برالت ابؼؤسسةة على شهادة ابعودة العابؼية 

 بها ابؼؤسسةة ما يلي:من بتُ الأنشفة وابؼهاـ التي تقوـ 
 تنظيم وتنمية اقتااد الوطتٍ. -
  .تفوير وتعديل ابقازات البناءات ابغديدية بساشيا مع تفوير ابغافل في العالد -
  .ضماف جودة وطرؽ عالية في بؾاؿ إبقازات ابغديدية -

لة في الةلعة الةنوية ومن بتُ أىم ابؼوارد التي تعتمد عليها ابؼؤسسةة لإبقاز مشاريعها في بـتلف المجالات وابؼتمث
 :للمواد الأولية

  .طن1200ىياكل حديدية  -
 .التجارة ابغديدية -

 : مراحل التي مرت بها المؤسسة الفرع الثاني
 :ف وىيمرت ابؼؤسسةة بدجموعة من ابؼراحل حتى وفلت إلذ ما ىي عليو الآ

 2015حتى  2010ىي مرحلة إبقاز ابؼشروع من و : ىمرحلة الأولال
استغاةؿ جزئي لوسائل يعتٍ  2016إلر  2015ىي مرحلة الاستغاةؿ ابعزئي للمشروع من و : مرحلة الثانيةال

 " لاذو الدقيقة أنابيب الصى ديد وتةمىذه الوسائل ىي آلات التي نانع بهم أنابيب ابغالإنتاج " و 
ؿ كل الوسائل من باستغاةلدخوؿ في الإنتاج باورة منتظمة و ىي مرحلة الاستغاةؿ الكلي يعتٍ او  الثة:مرحلة الثال

 إلر غاية يومنا ىذا 2016
                                                           

 الوثائق الداخلية للمؤسسةة   1
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 Sarl Sms Métalللمؤسسة  : الهيكل تنظيمي المطلب الثاني
ملتُ بودد تقةيم الأعماؿ بتُ العاسةة على النجاح في أسواؽ معينة و : تأثتَه على قدرة ابؼؤس الهيكل التقني

 :بودد ابؼةؤسوليات حيث يتكوف منسةة و هو ينظم العاةقات داخل ابؼؤس تةلةل القيادة فوقنوات التنةيق الربظية و 
الةلفة أقةاـ الشركة أو ابؼؤسسةة من خاةؿ ىو الشخص الذي يتحكم بشكل مباشر في كافة  :المدير العاـ -1

بزالف أي الةياسة العامة للأعماؿ ولا  تتناسب معالتي بيتلكها وبورص على تفبيقها بفريقة فحيحة و 
 أبقحفي ابؼنشأة التي يديرىا بأفضل و  عة تفبيق العمليات الإدارية الرئيةيةتعليمات وظيصية يقوـ ابؼدير العاـ بدتاب

 1الفرؽ ابؼمكنة
متابعة جديد التقنيات ابؼفلوب اعتمادىا مع ضرورة ابؼعايتَ ابؼعتمدة في البربؾة و  يقوـ بتحديد : المدير التقني -2

تقليص ابؼاروفات مع الإشراؼ من الأداء و شروع منها مثل الرفع اختيار ما بيكن أف يصيد ابؼالتقنيات اختبارىا و 
 على مراقبة ابعودة حيث ينقةم إلذ قةمتُ: 

 1من مةؤسوؿ آلة القفع  ،ؤسوؿ رئيس خط التقفيع والفي: يتكوف من مةرئيس خط التقفيع و الفي -
 2مةؤسوؿ آلة القفع و 
 مةؤسوؿ تلحيم القفع الاغتَةو  الأنابيبيتكوف من مةؤسوؿ تلحيم رئيس خط التلحيم: و   -
اؼ التي تةاعد الأىدستًاتيجيات التجارية ووفقا لأىداؼ ابؼؤسسةة و تنصيذ الإيقوـ بتفوير و  :المدير التجاري -3

ابغصاظ بناء و  برليلها لإنشاء خفط عمل منصال عن الصرص التجارية،على بمو ابؼؤسسةة وإجراء أبحاث الةوؽ و 
 على عاةقات ابؼؤسسةة بدا بوقق رفع نةبة الأرباح 

  اسبة: يتكوف من بؿاسب رئيةي ومةاعد بؿاسبلمحمدير مالحة ا -
 سائق الشاحنةمةؤسوؿ ابؼخزف: يتكوف من عوف ابؼخزف، سائق الرافعة و  -
العمل كجهة فروحة في إدارة عملية ميدانية و تنةق جهود حل ابؼشكل ابؼ :مدير الفرؽ الميدانية للتركيب -4

وجد مقرىا في ابؼيداف بشكل فعاؿ يتكوف من ميةرة لتك جهود بدا يكصل دعم البعثات الةياسية ابػافة التي ي
انية تتكوف الصرقة الثة الأوؿ تتكوف من عماؿ التًكيب و فالصرق)جنوب الغربي(، 2جنوب شرقي(، فرقة )1فرقة 

 .أيضا من عماؿ التًكيب
 
 
 
 
 

                                                           
1  .edited general manager, investopedia Retrieved 2-11-2016 
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 بؼدير العاـ ا

مدير الصرؽ 
يدانية لتًكيبابؼ  

 مدير التقتٍ  مدير التجاري

رئيس خط 
 التلحيم

رئيس خط 
 التقفيع و الفي

مةؤسوؿ آلة 
1القط  

مةؤسوؿ تلحيم 
 الأنابيب 

مدير مالحة  مةؤسوؿ ابؼخزف
 المحاسبة

المحاسب 
 الرئيةي

 عوف ابؼخزف

)ابعنوب 2الصرقة
 الغربي(

)ابعنوب 1الصرقة
 الشرقي(

التًكيبعماؿ  عماؿ التًكيب   

آلة  ؿمةؤسو 
2القفع   

مةؤسوؿ تلحيم 
 القفع الاغتَة

مةاعد 
 المحاسب

 سائق الرافعة

 سائق الشاحنة

 Sarl Sms Metalتنظيمي لمؤسسة الهيكل ال(: 3) رقم الشكل
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 لداخلية للمؤسسةمصدر: الوثائق اال
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 Sarl Sms Métalالإطار المنهجي للدراسة المبحث الثاني: 
وفي الأختَ  الاستبياففي ىذا ابؼبحث سنقوـ بتحليل البيانات الشخاية، ثم تصةتَ العبارات الواردة في  

  .سنختبر فرضيات الدراسة
 .الدراسة وعينة مجتمعالأوؿ: المطلب

 أولا: مجتمع الدراسة 
( حيث تم اختيار العدد 50لتُ وابؼديرين بدؤسسةة ميتاؿ البالغ عددىم )و بؾتمع الدراسة في ابؼةؤس  يتمثل

( فابغة للتحليل أي ما يقدر 32استًجع منها )( استبانة 40البةيفة، تم توزيع ) بفريقة العينة العشوائية
 من حجم بؾتمع الدراسة.   %64ب

 ثانيا: عينة الدراسة. 
عدد من ابؼتغتَات ابؼةتقلة ابؼتعلقة بأفراد عينة الدراسة متمثلة في )ابعنس، الةن،  تقوـ ىذه الدراسة على

 :ابؼةتوى الوظيصي، الوحدة الوظيصية ابؼتنمي إليها، مدة العمل في ابؼؤسسةة( وىي على النحو التالر
 وصف عينة الدراسة:  -1
 توزع أفراد العينة حسب متغير الجنس كالآتي: -1-1

 أفراد العينة حسب متغير الجنس: توزيع (02رقم ) الجدوؿ
 
 

 

 sبـرجات من إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على المصدر: 
 .spssمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات المصدر: 
من عينة ( % 93.8أي ما يعادؿ نةبة ) 32مصردة من أفل  30من ابعدوؿ أعاةه ناةحظ أف 

(، وىو فرؽ شاسع بتُ النةبتتُ، وىذا يرجع إلذ % 6.3شكلت ) الدراسة ىم من الذكور أما نةبة الإناث فقد
 طبيعة أعماؿ الشركة بؿل الدراسة من جهة ومكل تواجدىا من جهة أخرى. 

 
 
 
 
 

 المئوية النسب التكرار الجنس
 % 93.8 30 ذكر
 % 6.3 2 أنثى

 % 100 32 المجموع
 

 

0

50

أن   كر

الجن 

الحن 
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 ينة حسب متغير ملكية السن كالآتتوزع أفراد الع -1-2
 السنتبعا لمتغير : توزيع أفراد العينة (03)رقم جدوؿال
 

 
 
 
 
 

 .spssبـرجات   بالاعتماد علىمن إعداد الفالبتتُالمصدر: 
من ابعدوؿ أعاةه ناةحظ أف معظم أفراد العينة ابؼدروسة ىم من فئة الشباب الذين تقل أعمارىم عن 

 43.8سنة( نةبة ) 40إلذ  30سنة( و)من  30سنة، حيث مثلت كل من الصئتاف العمريتاف )أقل من  40
سنة، و  50إلذ  40( بالنةبة للصئة العمرية من % 9.4)( أما باقي أفراد العينة فقد كاف تقةيمهم كالآتي: %
 سنة. 50( بالنةبة للصئة العمرية الأكبر من % 3.1)
 توزع أفراد العينة حسب متغير المستوى الوظيفي كالآتي: -1-3

 : توزيع أفراد العينة حسب متغير المستوى الوظيفي(04الجدوؿ رقم)
 

 

 

 

 
 spssبـرجات لى من إعداد الفالبتتُ بالاعتماد عالمصدر: 

( من % 59.4ىم أعواف تنصيذيوف، حيث مثلوا نةبة ) ابؼبحوثتُمن ابعدوؿ أعاةه ناةحظ أف غالبية 
(، ثم فئة أعواف التحكم بنةبة % 28.1إبصالر حجم العينة، تلتهم بعد ذلك فئة الإطارات الذين مثلوا نةبة )

 (% 12.5قدرىا )
 
 

الس 

سنة   أقل من 

   إل     من 
سنة

   إل     من 
 سنة

 المئوية النسب التكرار السن
 % 43.8 14 سنة 30أقل من 

 % 43.8 14 سنة 40إلذ  30من 
 % 9.4 03 سنة 50إلذ  40من 

 % 3.1 01 سنة 50أكبر من 
 100 % 32 المجموع

 

 

 التكرار المستوى الوظيفي
 النسب
 المئوية

 % 28.1  9 إطار
 % 12.5 4 عوف بركم
 % 59.4 19 عوف التنصيذ
 100 % 32 المجموع
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 وظيفية المنتمي إليها كالآتي:توزع أفراد العينة حسب متغير الوحدة ال -1-4
 
 

 

 

 

 
 

 spssبـرجات من إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على المصدر:   
%( لكل منها، بينما مثلت وحدة الصرؽ  37.5مثلت فئتي الوحدات التقنية والوحدات التجارية نةبة )

بوجود توازف نةبي في العينة  %( من إبصالر حجم العينة، ىذه النةب توحي 25.0ابؼيدانية للتًكيب ما يعادؿ )
  .من حيث الوحدات الوظيصية ابؼبحوثة

 توزيع أفراد العينة حسب متغير مدة العمل في المؤسسة:  -1-5
 

 
 
 

 
 

 

 spssمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات المصدر: 
مثلوا نةبة  سنوات حيث 5من خاةؿ ابعدوؿ الةابق يتضح أف أغلبية ابؼبحوثتُ خبرتهم تقل أو تةاوي 

، بينما مثلت تقل خبرتهم عن الةنة الواحدة لتحاؽ بالشركة حيثالا ( منهم حديثي%37.5%(، )81.25)
 %(. 18.75سنوات نةبة ) 5فئة العمل الذين تتجاوز خبرتهم 

 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة تبعا لمتغير الوحدة الوظيفية المنتمي إليها05)رقم الجدوؿ

 التكرار الوحدة الوظيفية 
 النسب
 المئوية

 % 37.5 12 الوحدة التقنية
 % 37.5 12 الوحدة التجارية

وحدة فرؽ ميدانية 
 للتركيب

8 25.0 % 

 100 % 32 المجموع
 

مدة العمل  ي الم سسة

سنة  أقل من 

سنوات  إل    من 

سنوات  أك ر من 

 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة تبعا لمدة العمل في المؤسسة 06الجدوؿ رقم )

 المئوية النسب التكرار مدة العمل في المؤسسة 
 %37.5 12 أقل من سنة

 %43.75  14 سنوات 5إلى  1من 
 %18.75 06 سنوات 5أكثر من 
 % 100 32 المجموع
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 أداة الدراسة المطلب الثاني:
 الاستبانة:  -1

 : دراسة والتي تتكوف من ثاةث بؿاورتم استخداـ الاستبانة كأداة ربظية بعمع ابؼعلومات من بؾتمع ال
خاص بالبيانات العاملتُ ومتمثل في )ابعنس، الةن، ابؼةتوى الوظيصي، الوحدة الوظيصية ابؼنتمي  المحور الأوؿ:

 إليها مدة العمل في ابؼؤسسةة(
واختيار  خاص بالبيانات ابؼتعلقة بعمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية ومتمثل في )الاستقفاب المحور الثاني:

 ابؼوظصتُ، تدريب والتنمية، تقييم، تاميم العمل، نظاـ ابغوافز والأجور(
 ابؼتعلقة بذكاء ابؼنظمة ومتمثلة في )ذكاء الاستثمار التةويقي، ذكاء  خاص بالبيانات المحور الثالث:

 التكيف التشغيلي( 
 :ثبات الأداة  -2

، وقد وجدنا أف معامل الثبات مرتصع، كما سةأداة الدراتم استخداـ معامل ألصا كرونباخ لقياس ثبات 
  .يوضحو ابعدوؿ التالر

 
 
 

 
 
 

 spssبرنامج من إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات المصدر: 
( في بصيع بؿاور 0.6( بقد أف معامل الثبات ألصا كرونباخ أكبر من ابغد الأدنى )07من خاةؿ ابعدوؿ )

( بفا يدؿ على ثبات أداة 0.883حيث بلغ ) الاستبيافبالنةبة لإبصالر أسئلة ، بل إنو كاف مرتصعا جدا الاستبانة
 الدراسة. 

ومنو نةتنتج أف أداة الدراسة التي أعددناىا بؼعابعة ابؼشكلة ابؼفروحة ىي فادقة وثابتة في بصيع فقراتها، 
 وجاىزة للتفبيق على عينة الدراسة.

 
 
 
 

 (: ألفا كرونباخ لكل محور من محاور الاستبانة:07) رقم الجدوؿ

 المحاور عنواف المحور عدد الفقرات معامل ألفا كرونباخ
 1 نظم إدارة ابؼوارد البشرية 15 0.864
 2 ذكاء ابؼنظمة 6 0.720
 3 الإستبياف ككل 21 0.883
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 المطلب الثالث: منهج وأساليب التحليل
إجراء ابؼعابعات الإحاائية باستخداـ برنامج الرزـ الإحاائية في علوـ الاجتماعية بالاعتماد على تم 

 الأساليب الإحاائية التالية: 
 تم حةاب ألصاكرونباخ بؼعرفة مدى فدؽ إجابات ابؼبحوثتُ حوؿ عبارات الاستبانة. -
 بؾتمع البحث. تم استخداـ التكرارات والنةب ابؼئوية لوفف ابػاائص العامة لأفراد -

تم استخداـ ابؼتوسفات ابغةابية والابكراؼ ابؼعياري بؼعرفة أثر نظم إدارة ابؼوارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة  -
 بدؤسسةة ميتاؿ من ثم اختبار الصرضيات.
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 المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة
 .تفرؽ ىذا ابؼبحث إلذ عرض البيانات وبرليلها

 لمطلب الأوؿ: تحليل محاور الاستبياف ا
بؿاور الاستبياف الذي تناوؿ في المحور الأوؿ عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية أما في المحور الثاني تناوؿ برليل 

 ذكاء ابؼنظمة.
 عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية  تحليل فقرات المحور الأوؿ: -1

 فقرة 15برليل المحور الأوؿ والذي ضم 
(: الترتيب حسب الأىمية لفقرات محور إدراؾ المؤسسة لمفهوـ المسؤولية 08لجدوؿ رقم )ا

 الاجتماعية وأىميتها
المتوسط  الفقرات الرقم

 الحسابي
الانحراؼ 

 المعياري
 درجة الموافقة

بستلك الشركة عمليات توظيف واختيار بسكنها من  01
 ملء الشواغر ابؼتوفرة لديها

 موافق 0.941 3.78

 موافق 0.995 3.91 تعلم الشركة ابؼتقدمتُ عن ابعوانب الةلبية بالعمل 02
تعلم الشركة نظم لاختيار ابؼوظصتُ )إضافة إلذ  03

 ابؼقاباةت وبرليل الةتَ الذاتية(
 3.84 0.767 

 موافق

 موافق 3.84 0.767 استقطاب واختيار الموظفين
وف تقدـ الشركة التدريب ابؼناسب لأولئك الذين يتول 04

 ابؼنافب العليا.
 موافق بشدة 0.780 4.31

يتلقى بصيع ابؼوظصتُ في الشركة تدريبا مرتبفا بالأعماؿ  05
 التي يؤسدونها.

 موافق بشدة 0.772 4.28

 موافق 0.859 4.19 يؤسدي التدريب ابؼناسب للموظف إلذ برةتُ الأداء 06
 موافق بشدة 0.717 4.26 التدريب والتنمية

الإداريوف في الشركة عادة يتم تقييمهم  ابؼوظصوف غتَ 07
 من خاةؿ معايتَ الأداء

 موافق 0.879 3.53

 من جزء الشركة في الإداريتُ غتَ ابؼوظصوف يتلقى 08
 أدائهم على بناء رواتبهم

 موافق 0.701 3.66
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 إعاةمهم يتم الشركة في الإداريتُ غتَ ابؼوظصوف عادة 09
 طرؼ من مزودة ابؼعلومات خاةؿ من أدائهم عن
 )ابؼوردين و والعماةء الرؤساء مثل( ثالث

 موافق 0.756 3.59

 موافق 0.597 3.59 لتقييما 
 محايد 0.870 3.22 ابؼهاـ إبقاز في ابؼدارة الصرؽ على الشركة تعتمد 10
 لإبقاز الوظائف ابؼتعددة الصرؽ على الشركة تعتمد 11

 مهامها
 محايد 0.897 3.03

 موافق 0.851 3.72 فيها العاملتُ مهارات لتعزيز اوظائصه الشركة تامم 12
 محايد 3.32 0.602 تاميم العمل

 متابعة على ابؼوظصتُ الشركة في ابغوافز نظاـ يشجع 13
 الشركة أىداؼ

 موافق 0.521 3.81

 للموظصتُ عادلة مكافأة الشركة في ابغوافز نظاـ بينح 14
 أىداؼ الشركة أبقزوا الذين

 موافق 0.787 3.66

يشجع نظاـ ابغوافز في الشركة ابؼوظصتُ على برقيق  15
 أىداؼ الشركة

 موافق 3.44 0.759

 موافق    3.64 0.589 نظاـ ابغوافز والأجور
 موافق 0.489   3.73 الإبصالر

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات المصدر: 

ءت عاده في بؾاؿ ابؼوافقة، و الأبعاد التي جاجاءت الإجابات عن معظم فقرات ىذا المحور وبالتالر أب
(، 0.781معياري قدره ) وابكراؼ( 3.84ختيار ابؼوظصتُ بدتوسط حةابي قدره )بابؼوافقة ىي بعد الاستقفاب وا

وافز بدتوسط ( وبعد نظاـ الأجور وابغ0.597بكراؼ معياري قدره )( وا3.59قييم بدتوسط حةابي قدره )بعد الت
ابػافة  الشركة(، وىذا ما يدؿ على أف سياسة 0.589بكراؼ معياري يةاوي )وا (3.64حةابي قدره )
 ختيار والتقييم ونظاـ الأجور وابغوافز ىي سياسات جيدة.بالاستقفاب والا

حةابي قدره كما جاءت الإجابات عن فقرات بعد التدريب والتنمية بابؼوافقة الشديدة بدتوسط 
التدريب والتنمية بفتازة وبرظي ، أي أف سياسة الشركة ابػافة ب(0.717بكراؼ معياري قدره )( وا4.26)
 ستحةاف ورضا ابؼوظصتُ من حيث ماةءمة نوعية التدريب أو من حيث رفعو لأداء العاملتُ.با
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بكراؼ معياري قدره ( وا3.32بينما جاءت الإجابات عن بعد تاميم العمل بابغياد بدتوسط حةابي قدره )
 تعتمد( "10ر اعتماد الشركة على أسلوب الصرؽ في إبقاز ابؼهاـ في الصقرتتُ )(، وبلص ىنا بالذك0.602)

 ".مهامها لإبقاز الوظائف ابؼتعددة الصرؽ على الشركة تعتمد( "11" و)ابؼهاـ إبقاز في ابؼدارة الصرؽ على الشركة
 ذكاء المنظمة  الثاني: تحليل فقرات محور  -2

 فقرة 06برليل المحور الثاني والذي ضم 
 (: الترتيب حسب الأىمية لفقرات محور ذكاء المنظمة09جدوؿ رقم )ال

المتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 درجة الموافقة

 القرارات ابزاذ في سريعة الشركة إجراءات تعتبر 01
 الةوؽ، تغتَات مواجهة في تنصيذىا و ابؼناسبة
 الزبوف

 موافق 0.979 3.59

 لكي الإبداع لتنمية استمرارب الشركة تتفلع 02
 أفضل بشكل الةوؽ خدمة من تتمكن

 موافق 0.871 3.63

 الظاىرة الذبذبات و التغتَات مع الشركة تتعامل 03
 بةرعة منها لاةستصادة كصرص الةوؽ في

 موافق 0.803 3.50

 موافق 0.822 3.57 التةويقي الاستثمار ذكاء
 بةرعة وحاجاتهم العماةء مفالب الشركة برقق 04

 بنا ثقتهم يعزز بفا
 محايد 1.176 3.31

 الإنتاج، تقليص و زيادة من الشركة تتمكن 05
 سريع بشكل و تقلياها خدماتها مةتوى وزيادة
 الةوؽ في الفلب في تقلبات حاوؿ عند

 موافق 1.103 3.59

 وبشكل الاةزمة التًتيبات بعمل الشركة تقوـ 06
 إمدادات في اضفراب حاوؿ عند سريع
 الاضفرابات تلك لتصادي وردينابؼ

 موافق 1.268 3.56

 موافق 0.683 3.49 التشغيلي التكيف ذكاء
 موافق 0.675 3.53 الإجمالي

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات المصدر: 
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 جاءت الإجابات عن معظم فقرات بؿور ذكاء ابؼنظمة في بؾاؿ ابؼوافقة، فتًاوحت متوسفاتها ابغةابية
 وحاجاتهم العماةء مفالب الشركة ( "برقق4( بالنةبة للصقرة )1.176قدره )( وابكراؼ معياري 3.31بتُ )
( بالنةبة للصقرة 0.871( وابكراؼ معياري قدره )3.63بنا" ومتوسط حةابي قدره ) ثقتهم يعزز بفا بةرعة

 أفضل". بشكل الةوؽ خدمة من تتمكن لكي الإبداع لتنمية باستمرار الشركة ( "تتفلع02)
انعكةت الإجابات عن فقرات ىذا بؿور ذكاء ابؼنظمة على ابذاه أبعاد المحور خافة والمحور ككل عامة 

( 3.49ستثمار التةويقي و)( بالنةبة لبعد ذكاء الا3.57لر: )حيث وردت متوسفات البعدين ابغةابية كالتا
 ( وبابكراؼ معياري قدرة3.53بلغ ) فقدبالنةبة لبعد ذكاء التكيف، أما ابؼتوسط ابغةابي للمحور ككل 

ويقية وخدمة الةوؽ (، أي أف ابؼبحوثتُ يؤسكدوف توجو الشركة بؿل الدراسة ذكية حياؿ إجراءاتها التة0.675)
نتهاز الصرص البيئية ىذا من جهة ومن جهة أخرى فننها تةتخدـ الذكاء ابؼنظمي في كل من عمليتي بالإضافة إلذ ا

 الإمداد والإنتاج.
 .: اختبار فرضيات الدراسةمطلب الثانيال

 تم في ىذا ابؼفلب برليل ثاةث فرضيات رئيةية ولكلي فرضية رئيةية بطس فرضيات فرعية
 ستثمار التةويقي:تَ ابؼةتقبل بأبعاده على ذكاء الاختبار أثر ابؼتغ: اأولا
يار الموظفين على ذكاء وجود أثر ذو دلالة إحصائية للاستقطاب واخت الفرضية الفرعية الأولى: ختبارا -1

 ستثمار التسويقي في المؤسسة محل الدراسة.الا
ابؼتمثل في الاستقفاب واختيار ابؼةتقل ابؼتغتَ برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد كانت كل نتائج 

ابؼتمثل في  ابؼوضصتُ وبعد ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء الاستثمار التةويقي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي
(spss) :ابؼتضمنة في ابعدوؿ التالر 

 

 

 

 

 

 spssمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات المصدر:   
اب واختيار ابؼوظصتُ ستقفبؼتغتَ الايتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائية 

( بفا يشتَ إلذ 0.390a) Rرتباط إذ بلغ معامل الاةة بؿل الدراسة، في ابؼؤسس ستثمار التةويقيعلى ذكاء الا

 

 

 

 SPSSماد على مخرجات ن بالاعتتيمن إعداد الطالب المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالإرتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.027 2.319 1.995 0.411 0.152 0.390a  الإستقفاب واختيار
 ابؼوظصتُ

 

  على ذكاء الاستثمار التسويقي استقطاب واختيار الموظفينياس أثر (: تحليل الانحدار لق10الجدوؿ رقم )
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ستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما جود عاةقة إبهابية بتُ استقفاب واختيار ابؼوظصتُ وذكاء الاو 
التةويقي  ستثمار% من التغتَات في ذكاء الا15.2(، أي أف 0.152فكانت قيمتو ) R2معامل التحديد 

 ختيار ابؼوظصتُ.لاستقفاب وانابذة عن التغتَ في ا
 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 

 

من المجموعة الأولذ التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحاائية  الأولذوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة. الاستثمارختيار ابؼوظصتُ على ذكاء وا لاةستقفاب

ستثمار الاوجود أثر ذو دلالة إحصائية للتدريب والتنمية على ذكاء  الثانية: فرضية الفرعيةختبار الا -2
  في المؤسسة محل الدراسة. التسويقي

ابؼةتقل ابؼتمثل في التدريب والتنمية وبعد ابؼتغتَ  ابؼتغتَكانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد 
ابؼتضمنة في  (spss)اء الاستثمار التةويقي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في التابع ابؼتمثل في ذك

 ابعدوؿ التالر:
 
 

 

 

 

 

تَ التدريب والتنمية على ذكاء يتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائية بؼتغ
( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة 0.633a) Rرتباط مل الاسةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معاستثمار التةويقي في ابؼؤس الا

 R2ستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد ة بتُ التدريب والتنمية وذكاء الاإبهابي
ستثمار التةويقي نابذة عن التغتَ في التدريب % من التغتَات في ذكاء الا40(، أي أف 0.400فكانت قيمتو )

 والتنمية.
 كن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: وبي
 

Y ذكاء الاستثمار التةويقي   = 1.995 + 0.411 X ابؼوظصتُ الاستقفاب واختيار  

Y ذكاء الإستثمار التةويقي   = 0.484 + 0.725 X التدريب والتنمية 

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلبؼتغتَ ا

0.000 4.474 0.484 0.725 0.400 0.633a التدريب والتنمية 
 

 على ذكاء الاستثمار التسويقي للتدريب والتنمية(: تحليل الانحدار لقياس أثر 11الجدوؿ رقم)
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من المجموعة الأولذ التي تنص على وجود أثر ذو دلالة  الثانيةوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 ستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.لتدريب والتنمية على ذكاء الاإحاائية ل

التةويقي  ستثمارالاعلى ذكاء  الأداء ثر ذو دلالة إحصائية للتقييموجود أ ختبار الفرضية الفرعية الثالثة:ا -3
 في المؤسسة محل الدراسة.

ابؼةتقل ابؼتمثل في تقييم الأداء وبعد ابؼتغتَ ابؼتغتَ كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد 
ابؼتضمنة في  (spss)الإحاائي ابؼتمثل في التابع ابؼتمثل في ذكاء الاستثمار التةويقي، بالاستناد إلذ البرنامج 

 ابعدوؿ التالر:
 

 
 
 

 

 

على ذكاء الأداء ائية بؼتغتَ التقييم يتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحا
قة ( بفا يشتَ إلذ وجود عاة0.365a) Rرتباط ةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاستثمار التةويقي في ابؼؤسسالا
فكانت قيمتو  R2ستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد بهابية بتُ التقييم وذكاء الاإ
 ستثمار التةويقي نابذة عن التغتَ في التقييم.من التغتَات في ذكاء الا% 13.4(، أي أف 0.134)

 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 

 

من المجموعة الأولذ التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحاائية  الثالثةوؿ الصرضية الصرعية وىذا ما يدفعنا لقب
 التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسةستثمار على ذكاء الا الأداء للتقييم

ستثمار الاوجود أثر ذو دلالة إحصائية لتصميم العمل على ذكاء  ختبار الفرضية الفرعية الرابعة:ا -4
 ؤسسة محل الدراسة.في الم التسويقي

كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في تاميم العمل وبعد 
ابؼتضمنة  (spss)ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء الاستثمار التةويقي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

 في ابعدوؿ التالر:

Y ذكاء الاستثمار التةويقي   = 1.765 + 0.503 x تقييم الأداء 

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.040 2.150 1.765 0.503 0.134 0.365a الأداء التقييم 
 

الاستثمار على ذكاء الأداء  للتقييم(: تحليل الانحدار لقياس أثر 12الجدوؿ رقم )
 التسويقي
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 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

بؼتغتَ تاميم العمل على ذكاء  يتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائية
( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة 0.360a) Rرتباط سةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاستثمار التةويقي في ابؼؤس الا
فكانت  R2ستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد ل وذكاء الابهابية بتُ تاميم العمإ

 ستثمار التةويقي نابذة عن التغتَ في تاميم العمل.% من التغتَات في ذكاء الا13(، أي أف 0.130قيمتو )
 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 

 

من المجموعة الأولذ التي تنص على وجود أثر ذو دلالة  الرابعةعية وىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصر 
 ستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.العمل على ذكاء الا إحاائية لتاميم

ظاـ الحوافز والأجور على ذكاء وجود أثر ذو دلالة إحصائية لن ختبار الفرضية الفرعية الخامسة:ا -5
 ل الدراسة.ستثمار التسويقي في المؤسسة محالا

ابؼةتقل ابؼتمثل في لنظاـ ابغوافز والأجور  ابؼتغتَكانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد 
 (spss)وبعد ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء الاستثمار التةويقي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

 ابؼتضمنة في ابعدوؿ التالر:
 

 
 

 

 
 

 

Y ستثمار التةويقي ذكاء الا  = 1.937 + 0.492 X تاميم العمل  

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.043 2.116 1.937 0.492 0.130 0.360a تاميم العمل 
 

 التسويقي على ذكاء الإستثمار لتصميم العمل(: تحليل الانحدار لقياس أثر 13الجدوؿ رقم )

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

مل معا
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.032 2.243 1.650 0.529 0.144 0.379a نظاـ ابغوافز والأجور 
 

 التسويقي على ذكاء الاستثمار نظاـ الحوافز والأجورل(: تحليل الإنحدار لقياس أثر 14الجدوؿ رقم)
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على ذكاء  لنظاـ ابغوافز والأجوربؼتغتَ  ح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائيةيتض
( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة 0.379a) Rرتباط دراسة، إذ بلغ معامل الاستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الالا
فكانت  R2بؿل الدراسة، أما معامل التحديد ستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بهابية بتُ تقييم العمل وذكاء الاإ

 ستثمار التةويقي نابذة عن التغتَ في تقييم العمل.% من التغتَات في ذكاء الا14.4(، أي أف 0.144قيمتو )
 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 

 
 

تنص على وجود أثر ذو دلالة  من المجموعة الأولذ التيابػامةة وىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 ستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.تقييم العمل على ذكاء الاإحاائية ل

على ذكاء البشرية ت نظم إدارة ابؼوارد وجود أثر ذو دلالة إحاائية لعمليا ختبار الفرضية الرئيسية:ا -6
 في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة. ستثمار التةويقيالا

ابؼةتقل ابؼتمثل في عمليات نظم إدارة ابؼوارد  ابؼتغتَالابكدار ابػفي البةيط بتُ  كانت كل نتائج برليل
البشرية وبعد ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء الاستثمار التةويقي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

(spss) ابؼتضمنة في ابعدوؿ التالر: 
 

 

 

 
 

 

 

 
لعمليات نظم إدارة ابؼوارد بؼتغتَ  في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائيةيتضح من البيانات الواردة 

( بفا يشتَ 0.579a) Rرتباط ةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاستثمار التةويقي في ابؼؤسسعلى ذكاء الا البشرية
ة، أما معامل التحديد ستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسبهابية بتُ تقييم العمل وذكاء الاإلذ وجود عاةقة إ

 SPSSبالاعتماد على بـرجات  من إعداد الفالبتُ المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.001 3.893 -0.061 0.974 0.336 0.579a  عمليات نظم إدارة
 ابؼوارد البشرية

 

 على ذكاء الاستثمار عمليات نظم إدارة الموارد البشريةلأثر (: تحليل الانحدار لقياس 15الجدوؿ رقم )
 التسويقي

Y ذكاء الإستثمار التةويقي   = 1.650 + 0.529 X     لنظاـ ابغوافز والأجور 
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R2 ( أي أف 0.336فكانت قيمتو ،)ستثمار التةويقي نابذة عن التغتَ في % من التغتَات في ذكاء الا33.6
 تقييم العمل.

 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 
 

ذو دلالة إحاائية وىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الرئيةية من المجموعة الأولذ التي تنص على وجود أثر 
  التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة. الاستثمارعلى ذكاء  عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية

 .ختبار أثر المتغير المستقبل بأبعاده على ذكاء التكيف التشغيلياثانيا: 
على ذكاء ختيار ابؼوظصتُ وجود أثر ذو دلالة إحاائية لاةستقفاب وا ختبار الفرضية الفرعية الأولى:ا -1

 التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.
كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في الاستقفاب واختيار 
ابؼوظصتُ وبعد ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء التكيف التشغيلي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

(spss) :ابؼتضمنة في ابعدوؿ التالر 
 
 

 

 

 

 
ستقفاب واختيار ابؼوظصتُ أثر ذو دلالة إحاائية بؼتغتَ الا يتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود

شتَ إلذ وجود ( بفا ي0.485a) Rرتباط ةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاعلى ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسس
ختيار ابؼوظصتُ وذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل وا عاةقة إبهابية بتُ استقفاب

شغيلي نابذة عن % من التغتَات في ذكاء التكيف الت23.5(، أي أف 0.235فكانت قيمتو ) R2التحديد 
 ختيار ابؼوظصتُ.التغتَ في الاستقفاب وا

 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 
 

Y ستثمار التةويقي ذكاء الا    لعمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية 0.974 + 0.061- =

Y ذكاء التكيف التشغيلي  = 1.861 + 0.424 X ُالاستقفاب واختيار ابؼوظصت  

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

 التكيف التشغيليعلى ذكاء  استقطاب واختيار الموظفين(: تحليل الانحدار لقياس أثر 16الجدوؿ رقم )
مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.005 3.035 1.861 0.424 0.235 0.485a  الاستقفاب واختيار
 ابؼوظصتُ
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من المجموعة الثانية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحاائية  الأولذا يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية وىذا م
 .ختيار ابؼوظصتُ على ذكاء التشغيليلاةستقفاب وا

أثر ذو دلالة إحاائية للتدريب والتنمية على ذكاء التكيف التشغيلي  وجود ختبار الفرضية الفرعية الثانية:ا -2
 .ل الدراسةابؼؤسسةة بؿ في

كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في التدريب والتنمية وبعد 
ابؼتضمنة في  (spss)ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء التكيف التشغيلي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

 ابعدوؿ التالر:
 
 
 

 

 

 

 

يانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائية بؼتغتَ التدريب والتنمية على ذكاء يتضح من الب
( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة 0.500a) Rرتباط ةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاالتكيف التشغيلي في ابؼؤسس

فكانت  R2ما معامل التحديد إبهابية بتُ التدريب والتنمية وذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أ
 % من التغتَات في ذكاء التكيف التشغيلي نابذة عن التغتَ في التدريب والتنمية.25(، أي أف 0.250قيمتو )

 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 
 

أثر ذو دلالة من المجموعة الثانية التي تنص على وجود  الثانيةوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 لتدريب والتنمية على ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.إحاائية ل

على ذكاء التكيف التشغيلي في  الأداءذو دلالة إحاائية تقييم  وجود أثر ختبار الفرضية الفرعية الثالثة:ا -3
 ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.004 3.163 1.462 0.476 0.250 0.500a التدريب والتنمية 
 

Y ذكاء التكيف التشغيلي  = 1.462 + 0.476 X التدريب والتنمية 

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

 فييلتكاعلى ذكاء  أثر للتدريب والتنميةر لقياس (: تحليل الانحدا17الجدوؿ رقم )
 التشغيلي
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ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في تقييم الأداء وبعد ابؼتغتَ  كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد
ابؼتضمنة في  (spss)التابع ابؼتمثل في ذكاء التكيف التشغيلي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

 ابعدوؿ التالر:
 

 

 

 

 

 
على ذكاء التكيف  داءالأذو دلالة إحاائية بؼتغتَ تقييم  تضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثري

( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة إبهابية بتُ 0.486a) Rرتباط سةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاالتشغيلي في ابؼؤس 
(، 0.236فكانت قيمتو ) R2التقييم وذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد 

 .العمل تقييمف التشغيلي نابذة عن التغتَ في % من التغتَات في ذكاء التكي23.6أي أف 
 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 

 

من المجموعة الثانية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحاائية  الثالثةوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 سة.على ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراالأداء  للتقييم

وجود أثر ذو دلالة إحاائية لتاميم العمل على ذكاء التكيف التشغيلي في  ختبار الفرضية الفرعية الرابعة:ا  -4
 ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.

كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في تاميم العمل وبعد 
ابؼتضمنة في  (spss)التشغيلي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في  ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء التكيف

 ابعدوؿ التالر:
 
 
 
 
 

Y ذكاء التكيف التشغيلي  = 1.492 + 0.556 X    تقييم الأداء  

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.005 3.047 1.492 0.556 0.236 0.486a الأداء التقييم 
 

 التكيف التشغيليعلى ذكاء  تقييم العمل(: تحليل الانحدار لقياس أثر 18الجدوؿ رقم)
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يتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائية بؼتغتَ تاميم العمل على ذكاء التكيف 
( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة إبهابية بتُ 0.362a) Rرتباط ةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاالتشغيلي في ابؼؤسس

فكانت قيمتو  R2تاميم العمل وذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد 
 % من التغتَات في ذكاء التكيف التشغيلي نابذة عن التغتَ في تاميم العمل.13.1(، أي أف 0.131)

 ابػفي الآتي:  وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج
 

من المجموعة الثانية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحاائية  الرابعةوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 العمل على ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة. لتاميم

لأجور على ذكاء التكيف وجود أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز وا ختبار الفرضية الفرعية الخامسة:ا -5
 التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.

كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في نظاـ ابغوافز والأجور وبعد 
ابؼتضمنة في  (spss)ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء التكيف التشغيلي، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

 ابعدوؿ التالر:
 
 

 

 

 

 

Y ذكاء التكيف التشغيلي  = 2.125 + 0.411 X  تاميم العمل 

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  تالثاب المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.042 2.127 2.125 0.411 0.131 0.362a تاميم العمل 
 

التكيف على ذكاء  أثر تصميم العمل(: تحليل الإنحدار لقياس 19الجدوؿ رقم )
 التشغيلي

 بـرجاتمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على  المصدر:

SPSS 

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.946 0.069 3.437 0.015 0.000 0.013a نظاـ ابغوافز والأجور 
 

 ر نظاـ الحوافز والأجور على ذكاء التكيف التشغيلينحدار لقياس أث(: تحليل الا20الجدوؿ رقم )
 

 التكيف التشغيميذكاء عمى  نظام الحوافز والأجورلتحميل الإنحدار لقياس أثر  (:61دول )جاا
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وبالتالر فنف الأثر غتَ داؿ، أي  0.946من خاةؿ ابعدوؿ أعاةه ناةحظ أف مةتوى الدلالة يةاوي 
 .أننا نقبل الصرضية الاصرية بعدـ وجود أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز والأجور على ذكاء التكيف التشغيلي

د أثر ذو دلالة إحاائية لعمليات نظم إدارة ابؼوارد على ذكاء التكيف وجو  ختبار الفرضية الرئيسية:ا -6
 التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.

كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية 
 (spss)بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في  وبعد ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء التكيف التشغيلي،

 ابؼتضمنة في ابعدوؿ التالر:
 
 

 

 

 

 

عمليات نظم إدارة ابؼوارد يتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائية بؼتغتَ 
( بفا يشتَ 0.512a) Rاط رتبةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاعلى ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسالبشرية 

إلذ وجود عاةقة إبهابية بتُ تقييم العمل وذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد 
R2 ( أي أف 0.262فكانت قيمتو ،)من التغتَات في ذكاء التكيف التشغيلي نابذة عن التغتَ في 26.2 %

 تقييم العمل.
 النموذج ابػفي الآتي: وبيكن بسثيل ىذا الأثر في 

 

تقييم وىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الرئيةية من المجموعة الثانية التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحاائية ل
 التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة. العمل على ذكاء التكييف

 
 
 
 

Y ذكاء التكيف التشغيلي  = 0.821 + 0.715 X عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية 

 SPSSمن إعداد الفالبتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 R الإرتباط

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.003 3.268 0.821 0.715 0.262 0.512a  عمليات نظم إدارة
 ابؼوارد البشرية

 

 التكيفعلى ذكاء  عمليات نظم إدارة الموارد البشرية(: تحليل الإنحدار لقياس أثر 21الجدوؿ رقم )
 التشغيلي
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 .ختبار أثر المتغير المستقبل بأبعاده على ذكاء المنظمةا  ثالثا:
ختيار ابؼوظصتُ على ذكاء وجود أثر ذو دلالة إحاائية لاةستقفاب وا الفرضية الفرعية الأولى: ختبارا -1

 ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.
كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في الاستقفاب واختيار 

ابؼتضمنة في  (spss)بؼنظمة، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في ابؼوظصتُ وابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء ا
 :ابعدوؿ التالر

 
 
 
 
 
 
 
 

ستقفاب واختيار ابؼوظصتُ أثر ذو دلالة إحاائية بؼتغتَ الا ن البيانات الواردة في ابعدوؿ وجوديتضح م
( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة 0.482a) Rرتباط ةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاعلى ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسس

فكانت  R2راسة، أما معامل التحديد ختيار ابؼوظصتُ وذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدبتُ استقفاب واإبهابية 
ختيار ء ابؼنظمة نابذة عن التغتَ في الاستقفاب وا% من التغتَات في ذكا23.3(، أي أف 0.233قيمتو )
 ابؼوظصتُ.

 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 
 

على وجود أثر ذو دلالة إحاائية  من المجموعة الثالثة التي تنص الأولذوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 ختيار ابؼوظصتُ على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.لاةستقفاب وا

وجود أثر ذو دلالة إحاائية للتدريب والتنمية على ذكاء ابؼنظمة في  ختبار الفرضية الفرعية الثانية:ا -2
 ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.

بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في التدريب والتنمية وابؼتغتَ  كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط
 :ابؼتضمنة في ابعدوؿ التالر (spss)التابع ابؼتمثل في ذكاء ابؼنظمة، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

معامل  ابؼةتقلابؼتغتَ 
 Rالارتباط 

معامل 
 R2التحديد 

ß الثابت t  مةتوى  المحةوبة
 Sigالدلالة 

ستقفاب الا
واختيار 
 ابؼوظصتُ

0.482a 0.233 0.417 1.928 3.015 0.005 

Y ذكاء ابؼنظمة  = 1.928 + 0.417 X وظصتُاستقفاب واختيار ابؼ  

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

 المنظمةعلى ذكاء  أثر استقطاب واختيار الموظفيناس (: تحليل الانحدار لقي22الجدوؿ رقم )
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والتنمية على ذكاء يتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائية بؼتغتَ التدريب 
( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة إبهابية بتُ 0.638a) Rرتباط ةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاابؼنظمة في ابؼؤسس

(، أي 0.407فكانت قيمتو ) R2التدريب والتنمية وذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد 
 نابذة عن التغتَ في التدريب والتنمية.% من التغتَات في ذكاء ابؼنظمة 40.7أف 

 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 
 

من المجموعة الثالثة التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحاائية  الثانيةوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 لتدريب والتنمية على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.ل

على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة  الأداءوجود أثر ذو دلالة إحاائية للتقييم  لفرضية الفرعية الثالثة:ختبار اا -3
 بؿل الدراسة.

وابؼتغتَ تقييم الأداء كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في 
 ابؼتضمنة في ابعدوؿ التالر: (spss)امج الإحاائي ابؼتمثل في التابع ابؼتمثل في ذكاء ابؼنظمة، بالاستناد إلذ البرن

 المنظمةعلى ذكاء  تقييم الأداء(: تحليل الإنحدار لقياس أثر 24الجدوؿ رقم )
 
 

 

 

 

 

Y ذكاء ابؼنظمة  = 0.973 + 0.601 X التدريب والتنمية 

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالإرتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.000 4.535 0.973 0.601 0.407 0.638a التدريب والتنمية 
 

 المنظمةعلى ذكاء  تدريب والتنمية(: تحليل الإنحدار لقياس أثر 23الجدوؿ رقم)

من إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

SPSS 

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت ةوبةالمح ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.007 2.901 1.629 0.529 0.219 0.468a الأداء التقييم 
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على ذكاء ابؼنظمة  الأداءتقييم دلالة إحاائية بؼتغتَ يتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو 
( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة إبهابية بتُ التقييم 0.468a) Rرتباط سة، إذ بلغ معامل الاسةة بؿل الدرافي ابؼؤس 

% 21.9(، أي أف 0.219فكانت قيمتو ) R2وذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد 
 من التغتَات في ذكاء ابؼنظمة نابذة عن التغتَ في التقييم.

 نموذج ابػفي الآتي: وبيكن بسثيل ىذا الأثر في ال
 

جود أثر ذو دلالة من المجموعة الثالثة التي تنص على و  الثالثةوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة. الأداءإحاائية تقييم 

كاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة وجود أثر ذو دلالة إحاائية لتاميم العمل على ذ  الفرضية الفرعية الرابعة: اختبار -4
  بؿل الدراسة.

وابؼتغتَ تاميم العمل كانت كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في 
 ابؼتضمنة في ابعدوؿ التالر: (spss)التابع ابؼتمثل في ذكاء ابؼنظمة، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

 المنظمةعلى ذكاء  تصميم العمل(: تحليل الانحدار لقياس أثر 25الجدوؿ رقم )
 

 

 

 

 
يتضح من البيانات الواردة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائية بؼتغتَ تاميم العمل على ذكاء 

( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة إبهابية بتُ 0.402a) Rرتباط الا ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل
(، أي 0.162فكانت قيمتو ) R2تاميم العمل وذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد 

 % من التغتَات في ذكاء ابؼنظمة نابذة عن التغتَ في تاميم العمل.16.2أف 
 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 

 

من المجموعة الثالثة التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحاائية  ةالرابعوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الصرعية 
 العمل على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة. لتاميم

Y ذكاء ابؼنظمة  = 1.629 + 0.529 X  الأداءتقييم  

Y ذكاء ابؼنظمة  = 2.031 + 0.452 X  تاميم العمل 

 SPSSمن إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  ابتالث المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.022 2.407 2.031 0.452 0.162 0.402a تاميم العمل 
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ة في وجود أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز والأجور على ذكاء ابؼنظم ختبار الفرضية الفرعية الخامسة:ا -5
 ابؼؤسسةة بؿل الدراسة

لابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في نظاـ ابغوافز والأجور كانت كل نتائج برليل ا
ابؼتضمنة في ابعدوؿ  (spss)وابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء ابؼنظمة، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

 التالر:
 

 

 

 

 

 

وبالتالر فنف الأثر غتَ داؿ، أي أننا نقبل  0.192من خاةؿ ابعدوؿ أعاةه ناةحظ أف مةتوى الدلالة يةاوي 
  .الصرضية الاصرية بعدـ وجود أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز والأجور على ذكاء ابؼنظمة

وجود أثر ذو دلالة إحاائية لعمليات نظم إدارة ابؼوارد على ذكاء ابؼنظمة في  الفرضية الرئيسية: اختبار -6
 ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.

كل نتائج برليل الابكدار ابػفي البةيط بتُ بعد ابؼتغتَ ابؼةتقل ابؼتمثل في عمليات نظم إدارة ابؼوارد كانت  
ابؼتضمنة في  (spss)البشرية وابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في ذكاء ابؼنظمة، بالاستناد إلذ البرنامج الإحاائي ابؼتمثل في 

 ابعدوؿ التالر:
 

 

 

 

 

 
 

من إعداد الفالبتتُ بالاعتماد على بـرجات  المصدر:

SPSS 

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالإرتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.192 1.336 2.573 0.272 0.056 0.237a لنظاـ ابغوافز والأجور 
 

 المنظمةعلى ذكاء  الحوافز والأجور نظاـ(: تحليل الإنحدار لقياس أثر 26الجدوؿ رقم )

 SPSSالبتُ بالاعتماد على بـرجات من إعداد الف المصدر:

 

مةتوى 
 Sigالدلالة 

t  الثابت المحةوبة ß  معامل
التحديد 

R2 

معامل 
 Rالارتباط 

 ابؼةتقلابؼتغتَ 

0.000 4.233 0.380 0.845 0.374 0.611a  لعملية نظم إدارة
 الموارد البشرية

 

 المنظمةعلى ذكاء  لعملية نظم إدارة الموارد البشريةيل الانحدار لقياس أثر (: تحل27جدوؿ )
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على لعملية نظم إدارة ابؼوارد البشرية ة في ابعدوؿ وجود أثر ذو دلالة إحاائية بؼتغتَ يتضح من البيانات الوارد
( بفا يشتَ إلذ وجود عاةقة إبهابية 0.611a) Rرتباط ةة بؿل الدراسة، إذ بلغ معامل الاذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسس

(، أي 0.374فكانت قيمتو ) R2بتُ تقييم العمل وذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة، أما معامل التحديد 
 % من التغتَات في ذكاء ابؼنظمة نابذة عن التغتَ في تقييم العمل.37.4أف 

 وبيكن بسثيل ىذا الأثر في النموذج ابػفي الآتي: 
 

عمليات التي تنص على وجود أثر ذو دلالة إحاائية  الثالثةوىذا ما يدفعنا لقبوؿ الصرضية الرئيةية من المجموعة 
 على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة.رة موارد البشرية نظم إدا

 المطلب الثالث: استخلاص النتائج
 :من خاةؿ اختبار الصرضيات تم استخاةص النتائج التالية

لاةستقفاب واختيار ابؼوظصتُ على ذكاء الاستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل أثر ذو دلالة إحاائية يوجد  -
 ؿ.بالقبو بوظى  الدراسة

لتدريب والتنمية على ذكاء الاستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بوظى أثر ذو دلالة إحاائية ليوجد  -
 بالقبوؿ.

على ذكاء الاستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بوظى تقيم الأداء ليوجد أثر ذو دلالة إحاائية  -
 بالقبوؿ بوظى بالقبوؿ

العمل على ذكاء الاستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بوظى  ميميوجد أثر ذو دلالة إحاائية لتا -
 بالقبوؿ.

على ذكاء الاستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة  يوجد أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز والأجور -
 بوظى بالرفض.

الاستثمار التةويقي في ابؼؤسسةة بؿل على ذكاء  يوجد أثر ذو دلالة إحاائية لعمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية -
 الدراسة بوظى بالقبوؿ.

بوظى لاةستقفاب واختيار ابؼوظصتُ على ذكاء التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة يوجد أثر ذو دلالة إحاائية  -
 .بالقبوؿ

ظى لتدريب والتنمية على ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بود أثر ذو دلالة إحاائية ليوج -
 بالقبوؿ.

الأداء على ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بوظى  يوجد أثر ذو دلالة إحاائية للتقييم -
 بالقبوؿ.

Y ذكاء ابؼنظمة  = 0.380 + 0.845 X    لنظم العملية إدارة ابؼوارد البشرية    
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العمل على ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بوظى  وجود أثر ذو دلالة إحاائية لتاميم -
 بالقبوؿ.

وافز والأجور على ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغعدـ  -
 بوظى بالرفض. 

على ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼؤسسةة بؿل  لعمليات نظم إدارة ابؼوارد البشريةوجود أثر ذو دلالة إحاائية  -
 بالقبوؿ.الدراسة بوظى 

اء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بوظى لاةستقفاب واختيار ابؼوظصتُ على ذكوجود أثر ذو دلالة إحاائية  -
 بالقبوؿ.

 لتدريب والتنمية على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة برظى بالقبوؿ.د أثر ذو دلالة إحاائية لو وج -
 على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بوظى بالقبوؿ. وجود أثر ذو دلالة إحاائية تقييم الأداء -
 العمل على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بوظى بالقبوؿ. إحاائية لتاميموجود أثر ذو دلالة  -
وجود أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز والأجور على ذكاء ابؼنظمة في ابؼؤسسةة بؿل الدراسة بوظى عدـ  -

 بالرفض.
ابؼؤسسةة بؿل الدراسة  على ذكاء ابؼنظمة فيوجود أثر ذو دلالة إحاائية عمليات نظم إدارة موارد البشرية  -

 بوظى بالقبوؿ.
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 الفصل:  خلاصة
على ضوء نتائج ىذا الصال الذي تم فيو استخداـ الاستبياف بعمع البيانات على عينة من العاملتُ في 
مؤسسةة ميتاؿ باستخداـ الأدوات الإحاائية تبتُ لنا أف عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية استقفاب واختيار 

وظصتُ، تقييم أداء، التدريب والتنمية برظى بقبوؿ أما بعد تاميم العمل فتحظى بابغيادية لكن بشكل عاـ ابؼ
عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة بوظى بالقبوؿ ومنو بيكننا قوؿ ىو أنو يوجد تأثتَ عمليات نظم 

 إدارة ابؼوارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة.
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 انعامة خاتمةان
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ذكاء ابؼنظمة في مؤسسةة ميتاؿ ومن خاةؿ ىذه أتى موضوع أثر عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية في 
 :الدراسة تم استنتاج النتائج التالية

 أولا: النتائج النظرية
 يات وبؽا تأثتَ كبتَ على ابؼؤسسةة.لنظم إدارة ابؼوارد البشرية عدة عمل -
 .بشرية على توفتَ يد عمالة أفضلتةاعد نظم إدارة الإدارة ابؼوارد ال -
إلا أنهم يتصقوف على أنها تلك القدرة الاةبؿدودة بؽذا لباحثتُ في مصهوـ ذكاء ابؼنظمة مهما اختلف الكتاب وا -

 .النوع من ابؼنظمات في تعامل والةيفرة على التغيتَات في بيئة عملها
  .ة العملعدة أبعاد وبؽا تأثتَ كبتَ في الةيفرة على بيئ لذكاء ابؼنظمة -
 .على توليد ابؼعرفة واقتناص الصرص والتكيف مع التغتَات والتحديات البيئية تةاعد ذكاء ابؼنظمة -

 ثانيا: النتائج التطبيقية 
ؤسسةة بؿل ابؼوجود أثر ذو دلالة إحاائية لاةستقفاب واختيار ابؼوظصتُ على ذكاء الاستثمار التةويقي في  -

  .ذكاء الاستثمار التةويقي عند استقفاب واختيار ابؼوظصتُوذلك أف ابؼؤسسةة تعتمد على  الدراسة
وذلك  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼوجود أثر ذو دلالة إحاائية للتدريب والتنمية على ذكاء الاستثمار التةويقي في  -

  .أف ابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء الاستثمار التةويقي عند التدريب والتنمية
وذلك أف  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼعلى ذكاء الاستثمار التةويقي في الأداء وجود أثر ذو دلالة إحاائية للتقييم  -

  .ابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء الاستثمار التةويقي عند تقييم الأداء
وذلك أف  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼوجود أثر ذو دلالة إحاائية لتاميم العمل على ذكاء الاستثمار التةويقي في  -

  .ر التةويقي عند تاميم العملابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء الاستثما
 .ؤسسةة بؿل الدراسةابؼوجود أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز والأجور على ذكاء الاستثمار التةويقي في  -

  .والأجور نظاـ ابغوافزإعداد  وذلك أف ابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء الاستثمار التةويقي عند
ؤسسةة بؿل ابؼعلى ذكاء الاستثمار التةويقي في  ابؼوارد البشريةلعمليات نظم إدارة وجود أثر ذو دلالة إحاائية  -

  .لعمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية فيوذلك أف ابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء الاستثمار التةويقي  الدراسة
ابؼؤسسةة بؿل وجود أثر ذو دلالة إحاائية لاةستقفاب واختيار ابؼوظصتُ على ذكاء التكيف التشغيلي في  -

 .وذلك أف ابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء التكيف التشغيلي عند استقفاب واختيار ابؼوظصتُ الدراسة
وذلك أف  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼوجود أثر ذو دلالة إحاائية للتدريب والتنمية على ذكاء التكيف التشغيلي في  -

 .ابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء التكيف التشغيلي عند التدريب والتنمية
وذلك أف  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼعلى ذكاء التكيف التشغيلي في الأداء إحاائية لتقييم وجود أثر ذو دلالة  -

  .ابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء التكيف التشغيلي عند تقييم الأداء
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وذلك أف  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼوجود أثر ذو دلالة إحاائية لتاميم العمل على ذكاء التكيف التشغيلي في  -
 .تكيف التشغيلي عند تاميم العملابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء ال

 ؤسسةة بؿل الدراسةابؼعدـ وجود أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغوافز والأجور على ذكاء التكيف التشغيلي في  -
  .رنظاـ ابغوافز والأجو  إعداد تعتمد على ذكاء التكيف التشغيلي عندلا وذلك أف ابؼؤسسةة 

ؤسسةة بؿل ابؼعلى ذكاء التكيف التشغيلي في ابؼوارد البشرية  عمليات نظم إدارةوجود أثر ذو دلالة إحاائية  -
  .عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية فيوذلك أف ابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء التكيف التشغيلي  الدراسة

وذلك  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼوجود أثر ذو دلالة إحاائية لاةستقفاب واختيار ابؼوظصتُ على ذكاء ابؼنظمة في  -
  .ةة تعتمد على ذكاء ابؼنظمة عند استقفاب واختيار ابؼوظصتُأف ابؼؤسس

وذلك أف ابؼؤسسةة  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼوجود أثر ذو دلالة إحاائية لتدريب والتنمية على ذكاء ابؼنظمة في  -
 . تدريب والتنميةتعتمد على ذكاء ابؼنظمة عند 

وذلك أف ابؼؤسسةة  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼفي على ذكاء ابؼنظمة الأداء  جود أثر ذو دلالة إحاائية لتقييمو  -
 . تعتمد على ذكاء ابؼنظمة عند تقييم أداء

وذلك أف ابؼؤسسةة  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼوجود أثر ذو دلالة إحاائية لتاميم العمل على ذكاء ابؼنظمة في  -
 . تعتمد على ذكاء ابؼنظمة عند تاميم العمل

وذلك أف  ؤسسةة بؿل الدراسةابؼفز والأجور على ذكاء ابؼنظمة في وجود أثر ذو دلالة إحاائية لنظاـ ابغواعدـ  -
  .نظاـ ابغوافز والأجور إعداد تعتمد على ذكاء ابؼنظمة عندلا ابؼؤسسةة 

 ؤسسةة بؿل الدراسةابؼعلى ذكاء ابؼنظمة في لعمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية وجود أثر ذو دلالة إحاائية  -
 . عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية فيابؼنظمة  وذلك أف ابؼؤسسةة تعتمد على ذكاء

 ثالثا: اقتراحات الدراسة 
 على ضوء النتائج ابؼتحال عليها نقتًح ما يلي:

  .ضرورة اىتماـ ابؼؤسسةة بجانب تاميم العمل لضماف تعزيز مهارات العاملتُ فيها -
 ج ابؼؤسسةة.لإنتا ضرورة تركيز على سياسة ابغوافز والأجور لزيادة في أداء ومردود ا -

 رابعا: أفاؽ الدراسة 
 ت الذكية في برةتُ أداء العاملتُ.دور ابؼنظما -
 .واقع بفارسة عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية في ابؼؤسسةات الوطنية -
 أثر ابؼنظمة الذكية في زيادة ابؼيزة التنافةية.   -
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I.  العربية:المراجع 
 أولا: الكتب

  2018 دار أسامة لنشر وتوزيع الأردف، طبعة الأوؿ، عماف ،نظاـ معلومات ابؼورد البشرية ،تَاتجب سناء -
 : أطروحة الدكتوراه ورسائل الماجستيرثانيا
خاائص ابؼنظمة الذكية في إدارة الأزمات )دراسة تفبيقية في ابؼةتشصيات إيناس بؿمد أمتُ، أبضد ردادية،  -

 2016 عماف، جامعة الشرؽ الأوسطتتَ، رسالة ماجةابػافة بددينة عماف( 

مذكرة مر بؿمد أبضد أبوعلية، دور إدارة ابؼواىب في بناء ابؼنظمة الذكية لدى ابؼنشآت الاناعية الصلةفينية، تا -
 2018فلةفتُ  ،جامعة الإساةمية بغزةماجةتتَ، 

فغتَة و متوسفة دراسة  نظم معلومات موارد بشرية في برةن أداء عاملتُ في ابؼؤسسةاتفي دور  ،حامد اساةـ -
-2015-ورقلة، جامعة قافدي مرباح مذكرة ماستً، ،حالة مؤسسةتي ورد للعفور مؤسسةة بقمة لفحتُ

2016 

 2017_2016ورقلة،  ،جامعة قافدي مرباح وآخروف،  إدارة ابؼوارد البشرية،خالد رجم. رشيد منافرية  -

جامعة رسالة ماجةتتَ، علم على الإبداع التقتٍ، دنا نادر سليم عجياةت، أثر ابؼنظمة الذكية و التوجو بالت -
 2013الشرؽ الأوسط 

تقييم أثر نظم معلومات ابؼوارد البشرية في برةتُ الأداء البشري بابؼؤسسةة  ،سناء جبتَات، مصيدة بوياوي -
جامعة بؿمد  ،أطروحة دكتوراه ،الاقتاادية من ابؼنظور ابؼةتعملتُ )دراسة عينة من مؤسسةات الاقتاادية(

 2015-2014 ،بةكرة ،يضرخ

العوامل ابؼةابنة في بقاح تفبيق نظم معلومات ابؼوارد البشرية في شركات الاتاالات  ،علي أبضد فالح الزغبي -
 2009أطروحة دكتوراه غتَ منشورة في الإدارة،  جامعة عماف  ،في الأردف

ظمة )دراسة ميدانية في بؾموعة بؿمود بؿمد القردحجي أثر عمليات نظم  إدارة موارد البشرية في ذكاء ابؼن -
، بفلكة العربية ابعميح في دماـ من منفقة شرقية بفلكة عربية سعودية (، رسالة ماجةتتَ، جامعة شرؽ الأوسط

 2013 الةعودية

-economie.univ نعيمة بوياوي، سلةلة بؿاضرات ماستً في إدارة ابؼوارد البشرية ، جامعة ابغاج بػضر -
batna.dz 

 



 قائمة المراجع......................................................................................
 

 
72 

 

 الاتثالثا: المق
أبعاد التمكتُ في برقيق خاائص ابؼنظمة الذكية دراسة  فاحل أبؿد وجگر مافصى ابظاعيل،أڤتُ بؿمد  -

جامعة دىوؾ، بؾلة جامعة العراؽ،  لأعماؿ الاغرية في بؿافظة دىوؾ، ميدانية لعينة من ابؼدراء في منظمات ا
  :doi) العلوـ الإنةانية والاجتماعية(، 2، العدد: 12المجلد: 

https://doi.org/10.26682/hjuod.2018.21.1.10 
 entrepreneur.com-ل رائد الأعماؿ العربي مناة عربية متخااة في رواد أعماؿ ابؼةتقب -

-https://the  arabic2022مارس 
داداف عبد الغتٍ، تقييم أثر نظاـ معلومات ابؼوارد البشرية على وظائف إدارة ابؼوارد البشرية في  م خالد،رج -

 2016ابؼديرية ابعهوية الإنتاج بؼؤسسةة سوناطراؾ، حاسي مةعود،أبحاث اقتاادية، العدد التاسع عشر جواف
دراسة تفبيقية في  ،لة في ابؼنظمة الذكيةأثر تفبيق إدارة ابعودو الشام، مد عبد العالر النعيمي والأخروفبؿ -

 المحلة العابؼية لاةقتااد و الأعماؿ ،شركات نظم ابؼعلومات ابغاسوبية
 المراجع الأجنبية:رابعا: 

- Loudon kenneth and loudon jane. managment information system. 
7th edition. usa.2002 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://doi.org/10.26682/hjuod.2018.21.1.10


 

 
 

 

 

 

 انملاحق

 

 

 



 ....................ح..........................................................................الملا
 

 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,390a ,152 ,124 ,769 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), الإستقطاب_واختيار_الموظفين 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 3,183 1 3,183 5,378 ,027b 

Résidu 17,758 30 ,592   

Total 20,941 31    

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

b. Valeurs prédites : (constantes), الإستقطاب_واختيار_الموظفين 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

T 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,995 ,694  2,875 

 2,319 390, 177, 411, الإستقطاب_واختيار_الموظفين

 

 

Coefficientsa 

Modèle Sig. 

1 
(Constante) ,007 

 027, الإستقطاب_واختيار_الموظفين

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

 

 



 ....................ح..........................................................................الملا
 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,633a ,400 ,380 ,647 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), التدرية_والتنميت 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 8,382 1 8,382 20,021 ,000b 

Résidu 12,559 30 ,419   

Total 20,941 31    

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

b. Valeurs prédites : (constantes), التدرية_والتنميت 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) ,484 ,700  ,691 ,495 

 000, 4,474 633, 162, 725, التدرية_والتنميت

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

 

Variables introduites/suppriméesa 

Modèle Variables 
introduites 

Variables 
supprimées 

Méthode 

 b . Entréeالتقيين 1

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

 

 

 



 ....................ح..........................................................................الملا
 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,365a ,134 ,105 ,778 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), التقيين 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des 

carrés 

D Sig. 

1 

Régression 2,796 1 2,796 4,623 ,040b 

Résidu 18,145 30 ,605   

Total 20,941 31    

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

b. Valeurs prédites : (constantes), التقيين 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,765 ,852  2,072 ,047 

 040, 2,150 365, 234, 503, التقيين

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

 

a. Variable dépendante : اء_الإستثمار_التسويقيذك  

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,360a ,130 ,101 ,779 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), تصمين_العمل 

 

ANOVAa 
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Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 2,720 1 2,720 4,479 ,043b 

Résidu 18,221 30 ,607   

Total 20,941 31    

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

b. Valeurs prédites : (constantes), تصمين_العمل 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,937 ,785  2,466 ,020 

 043, 2,116 360, 233, 492, تصمين_العمل

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

 

a. Variable dépendante : قيذكاء_الإستثمار_التسوي  

b. Toutes variables requises saisies. 

 

 

 

Récapitulatif des modèles 

 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,379a ,144 ,115 ,773 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), نظام_الحوافز_والأجور 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 3,006 1 3,006 5,029 ,032b 

Résidu 17,935 30 ,598   

Total 20,941 31    

 



 ....................ح..........................................................................الملا
 

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

b. Valeurs prédites : (constantes), نظام_الحوافز_والأجور 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,650 ,868  1,900 ,067 

 032, 2,243 379, 236, 529, نظام_الحوافز_والأجور

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

 

a. Variable dépendante : ثمار_التسويقيذكاء_الإست  

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 
de l'estimation 

1 ,579a ,336 ,313 ,681 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), إدارة_الموارد_البشريت 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 7,028 1 7,028 15,155 ,001b 

Résidu 13,913 30 ,464   

Total 20,941 31    

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

b. Valeurs prédites : (constantes), إدارة_الموارد_البشريت 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

A Erreur standard Bêta 

1 (Constante) -,061 ,941  -,065 ,949 



 ....................ح..........................................................................الملا
 

 

 001, 3,893 579, 250, 974, إدارة_الموارد_البشريت

 

a. Variable dépendante : ذكاء_الإستثمار_التسويقي 

 

a. Variable dépendante : ذكاء_التكيف_التشغيلي 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,485a ,235 ,209 ,607 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), الإستقطاب_واختيار_الموظفين 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 3,392 1 3,392 9,209 ,005b 

Résidu 11,049 30 ,368   

Total 14,441 31    

 

a. Variable dépendante : ذكاء_التكيف_التشغيلي 

b. Valeurs prédites : (constantes), الإستقطاب_واختيار_الموظفين 

 

Coefficientsa 

Modèle Coefficients non standardisés Coefficients 
standardisés 

t 

A Erreur standard Bêta 

1 
(Constante) 1,861 ,547  3,399 

 3,035 485, 140, 424, الإستقطاب_واختيار_الموظفين

 

Coefficientsa 

Modèle Sig. 

1 (Constante) ,002 



 ....................ح..........................................................................الملا
 

 

الموظفينالإستقطاب_واختيار_  ,005 

 

a. Variable dépendante : ذكاء_التكيف_التشغيلي 

 

a. Variable dépendante : ذكاء_التكيف_التشغيلي 

b. Toutes variables requises saisies. 

 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard 

de l'estimation 

1 ,500a ,250 ,225 ,601 

 

a. Valeurs prédites : (constantes), التدرية_والتنميت 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl Moyenne des 
carrés 

D Sig. 

1 

Régression 3,611 1 3,611 10,002 ,004b 

Résidu 10,830 30 ,361   

Total 14,441 31    

 

a. Variable dépendante : تشغيليذكاء_التكيف_ال  

b. Valeurs prédites : (constantes), التدرية_والتنميت 

 

 



 ....................ح..........................................................................الملا
 

 

a. Variable dépendante : ذكاء_ابؼنظمة 

 



 ....................ح..........................................................................الملا
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 ملخص:
 sarlىدفت الدراسة بؼعرفة أثر عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية في ذكاء ابؼنظمة وتم اختيار مؤسسةة 

sms métal لتعرؼ إلذ مدى استخداـ عمليات نظم إدارة ابؼوارد البشرية لتكوف حالة الدراسة ذلك من خاةؿ ا
)الاستقفاب واختيار، تقييم، التدريب والتنمية، تاميم العمل، نظاـ ابغوافز والأجور ( ودراسة العاةقة بتُ ىذه 

نهج العمليات وذكاء ابؼنظمة يليها الاستغاةؿ الأمثل للصرص واكتشاؼ الصرص، ولتحقيق ىذه الدراسة استخدـ ابؼ
الوفصي التحليلي لإجراء الدراسة، والاستبانة كأداة رئيةية بعمع ابؼعلومات وقد تكوف بؾمع الدراسة من ابؼديرين 

وقد أظهرت الدراسة وجود عاةقة ذات دلالة إحاائية بتُ عمليات نظم  30والرؤساء للمؤسسةة بلغ عددىم 
الدراسة ضرورة اعتماد على نظاـ ابغوافز وسياسة الأجور إدارة ابؼوارد البشرية وذكاء ابؼنظمة ومن أىم ما أوفت بو 

 في بناء ابؼنظمة الذكية.
 ابؼنظمةذكاء  –: عمليات نظم ادارة موارد بشرية الكلمات المفتاحية

Summary 

The study aimed to find out the impact of human resource management 

systems processes on the organization’s intelligence. Sarl sms métal was chosen 

as the case study by identifying the extent to which human resource 

management systems are used (recruitment and selection, evaluation, training 

and development, work design, incentives and wages system) and a study The 

relationship between these processes and the organization’s intelligence, 

followed by the optimal exploitation of opportunities and the discovery of 

opportunities, and to achieve this study, the descriptive analytical approach was 

used to conduct the study, and the questionnaire as a main tool for collecting 

information. Human resource management and organizational intelligence One 

of the most important recommendations of the study is the need to rely on the 

incentive system and wage policy in building the smart organization. 
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