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ABSTRACT 

 

This study aims to investigate the relationship between the use of the human 

resources information system (HRIS) with its dimensions (planning information 

systems, appointment information systems, compensation information systems, 

training information systems) and the achievement of competitive capabilities (CC) 

with its dimensions (responsiveness and flexibility) through the mediating effect of 

the dynamic ability (DC) with its dimensions (learning ability sensing ability, 

integration ability) in a sample of Sudanese commercial banks in Khartoum State. 

It relied on previous studies in building the model through which the hypotheses of 

the study were formulated, and the analytical descriptive approach was used. The 

study also relied on the convenience probability sampling method, where the 

questionnaire was the main tool for the study community, and 200 questionnaires 

were distributed to managers and heads of departments and their deputies from 

targeted banks, and the recovery rate was (100%), as 197 samples were approved. 

To analyze the obtained data, structural equation modeling (SEM) was used with 

AMOS software. The results showed that (DC) mediates the relationship between 

HRIS and (CC), as all dimensions of (DC) had a direct and significant effect on 

(CC) and HRIS. The findings of this study contribute to the literature regarding the 

mediating role of (DC)s in enhancing the effectiveness of (HRIS) in organizations. 

The study recommends that managers in Sudanese commercial banks should invest 

in developing their own (HRIS) and strengthening the (DC) of their organizations. 

Based on the results, several recommendations were made to improve the 

effectiveness of (HRIS) and (DC), promote a culture of continuous learning and 

encourage employees to exchange knowledge as well as enhance integration and 

coordination between various departments, which in turn can lead to better decision-

making and competitive advantage within the organization. These 

recommendations can contribute to improving (CC). Sudanese commercial banks 

and other organizations in the region. 

 

Keywords: Human Resources Information Systems - Dynamic Capabilities - 

Competitive Capabilities - Sudanese Commercial Banks - Banking Industry. 
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ستقطابالا  

اثر نظام معلومات الموارد 1/

في تحقيق الميزة تنافسية البشرية 

      م2017

 

  

 

  

 

  

 
 

 

  

    

  

 

دور نظام معلومات الموارد 2/

البشرية  في الولاء التنظيمي 

 م2014

 

  

 

  

 

  

 
 

 

  

    

  

 

اثر تطبيق نظام معلومات الموارد 3/

   البشرية علي اداء الموظفين

 م2018

 

  

 
 

  

  

  

  

   

  

 

  

نظام معلومات الموارد البشرية و 4/

راس المال البشري و علاقتهما 

 م2020 بالميزة التنافسية

 

  

 
 

  

  

  

  

 

  

  

  

 

  

نظام معلومات الموارد البشرية 5/

كاساس لتطبيق الادارة الذكية 

 م2022للموارد البشرية   

 

  
 

  

  

 

  

  

  

 

  

 

  

 

  

 

اثر نظم معلومات الموارد 6/

البشرية علي دورة حياة الجدارة 
 الدور المعدل للمنظمة المتعلمة 

 م2021

 

  

 

  

 

  

  

  

    

  

 

دور نظام معلومات الموارد 7/

 م2013البشرية في الولاء التنظيمي 
 

  

 

  

 

  

  

  

    

  

 

تجاهات العاملين نحو دور نظام ا8/

البشرية في معلومات الموارد 

 م2019 الاحتفاظ بالكقاءات 
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 الإدارية . الأدبيات على بالاعتماد ينالباحث إعدادالمصدر: 

1 (Macmillan & Tompo; 
2000: 66) 

 الأنشطة من أكثر أو واحد في والموارد والعمليات التكنولوجيا دمج في المنظمة اعةبر

  .الأنشطة تلك بين الروابط وإدارة

2 (Galunic& 
Eisenhardt,200 1:1235) 

 إنتاجية موجودات في الموارد خلالها من المدير يعالج واستراتيجية منظمة عمليات
 .المتغيرة الأسواق مع التكيف في تساهم  جديدة

 تشكيل دةعاوإ جديدة موارد ءوبنا والخارجية الداخلية قدراتها تكامل على المنظمة قدرة (18: 2001، )المعاضيدي 3
 ة والمتقلبة المتغير البيئة مع للتكيف الحالية مواردها

4 (Zollo   & Winter ,2002: 
340) 

 وتعديل توليد أجل من نظامي وبشكل المنظمة تستخدمها ومتعلم ثابت نمط ذات أنشطة
 .الفاعلية تحسين أجل من الروتيني النمط ذات الأنشطة

5 (Wang & Yang, 
2004:35) 

 ءبنا وإعادة وتجديد تكامل عملية وتشمل،  تنافسية ميزة عنها ينتج تنظيمية  عمليات
 .    المنظمية والقابليات الموارد

 والخدمات السلع لإنتاج ءالأدا في معين مستوى لإنجاز مطلوبة وفنية تنظيمية اتمهار (2004:30)باقر، 6
 .وتكاملها استخدامها في استراتيجية مهارة وتتطلب

7 Hill &  Jones , 2008: 77)) في توزيعها وإعادة الملموسة وغير الملموسة الموارد تنسيق في تنظيمية مهارة 
 البيئي اللاتأكد تقليل من المنظمة تمكن التي المجالات

 مصدر ءلإنشا المتاحة الموارد ودمج وتنسيق تطوير في الفريدة المنظمة خصائص (2011:53)حريش، 8
 .للتميز

 المنظمة امتلكتها ما إذا التي،والخبرات ،والتكنولوجيا،والمعرفة ،المهارات من تشكيلة (2014:206،)شلاشوالخفاجي 9
  أفضل بصورة عملياتها ءأدا في تساعدها فسوف تكاملها على وعملت
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م

تترس

ثث

ويمكن أن تتحقق الندرة من خلال اعتماد ، وجود قدرة تمتلكها منظمة ما ينعدم أو يقل وجودها  لدى منافسيها  :

 عبر تاريخ عملها الطويل  تهامسار أو خبرة خاصة بمنظمة معينة والتي اكتسب

اللازمة لها بشكل كامل  لعدم توفر المعلومات، تعكس  ضعف قدرة المنافسين في الحصول على قدرة ما  :صعوبة تقليدها -ب
أو قد يكون تقليدها مكلف جدا . وكلما زاد ت درجة الصعوبة في تقليدها زادت قيمتها .، 

 عدم الاحلال أو الاستبدال : إذا توفرت بدائل لقدرة ما قلت قيمتها وبالتالي لا تحقق للمنظمة تميزا -ت

مما يجعلها أداة أو وسيلة قادرة على منع المنافسين من ، يعني امتلاك المنظمة قدرة لا تمتلكها أي منظمة أخرى التفرد:  2-

فيحدد خصائص القدرات التنظيمية  ، اما تجريدها من ميزتها التنافسية. بسبب امتلاكها لتلك القدرة 

 الديناميكية على النحو الآ تي:
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 الآتية: وذلك للأسبابالتنظيمية الديناميكية، بنفس القدرات منظمتين يمكن اشراك  تعني لا: 

منظمي الذي يتحدد داخلها اعتماداعلى عملية تعلم المنظمة من أصالة تاريخ التنظيمية الديناميكية تأتي أصالة القدرات  -أ
 اجتماعي.

 لأخرى.      منظمة اختلاف التغيرات البيئية و الأهمية الإستراتيجية لها من  -ب

، المتحقق والقدرة أو المورد المعين وذلك لعدم فهم آلية العمل ء ليس بالإمكان دائما الربط وبصورة مباشرة بين الأدا -ت
 وبالتالي لا يمكن إعادة نفس الآلية للعمل مرة أخرى .  

بل يرتبط أيضا بمدى ثباتها وقدرة ، لا يرتبط مفهوم الميزة التنافسية المستدامة بأصالتها فقط 

مكانيا من خلال الأصالة. و زمانيا ، المنافسين على تقليد مصدرها مستقبلا . عليه فالإيرادات المتحققة يمكن المحافظة عليها
وبيئتها المحيطة بالمنظمة ول أو تقصر حسب نوعية الظروف من خلال الثبات والاستمرارية وإن ثباتها مسألة نسبية قد تط

 المتغيرة.

ن وبيالحالية  الموارد أوالأنشطة استثمارلموازنة بين خلال اتهتم هذة الخاصية بالعائد الذي تحققة المنظمة من 

 استكشاف القدرات التنظيمية الديناميكية
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الدور الوسيط للقدرات 1/

الديناميكية في العلاقة بين 
التوجه الريادي و الاداء 

المستدام الدور المعدل للمرونة 

 م2020الاستراتجية  

      
 

  

 
  

 
 

  

 
 

  

 

اثر القدرات الديناميكية في 2/

تحقيق النجاح الاستراتيجي 

  م2021

 

  

 

  

 

  

 

  
      

دور القيادة الخلاقة في 3/

تطوير القدرات الديناميكية 

 م2016

 

  

 

  
  

  

 

  
     

درجة مساهمة القدرات 4/

الديناميكية في تحسن قدرات 

 م 2020ذكاء الاعمال

 

  

 

  

 

  

 

  
      

دور القدرات ديناميكية في 5/

تعزيز البراعة الاستراتيجية 

  م2022

 

  

 

  

 

  

 

  
      

  

اثر التحول الرقمي من 6/

خلال نموذج الاعمال في بناء 
القدرات الديناميكية للتعلم عن 

  م2020بعد   

 
 

  

 
 

  

 
 

  

       

الدور الوسيط للبراعة 7/

التنظيمية في العلاقة بين 
القدرات الديناميكية  والرشاقة 

 م 2017الاستراتيجية

 
 

  

 
 

  

 
 

  

 
 

  

      

تاثير القدرات الديناميكية 8/

في  البراعة التنظيمية  

 م2019
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 والمادية
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 ي

اثر خدمات ما بعد 1/

البيع في القدرة 
التنافسية في شركات 

 م2018الشحن 

 
 

  

 
  

 
 

  

        

اثر محاسبة الموارد 2/

البشرية علي القدرة 
التنافسية للمستشفيات     

 م2016

   
  

 
  

 
  

      

اثر الرشاقة 3/

الاستراتيجية في 
 القدرات التنافسية

 م2021  
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اثر استراتيجيات 4/

الابداع التنافسي في 
تعزيز القدرات 

التنافسية وادارة 
المواهب متغير وسيط 

 م2016

        
 

  

 
 

  

 

 
 

  

 
 

  

 ستراتيجيـةااثر 5/

المنظمة في تحسين 
" القدرة التنافسية 

دراسة حالة علي 
المصارف التجارية 

 م2011 "الكويتية
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 250 فيصل الاسلامي السوداني 1

 120 النيل للتجارة و التنمية 2

 84 الخليج 3

 158 البركة 4

 134 امدرمان الوطني 5

 746 المجموع 
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 1 2 3 4 5 الوزن

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة التقييم المقابل

 

1.8 – 1 

2.6 – 1.81 

3.4 – 2.61 

4.2 – 3.41 

5 - 4.21 
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 المستقل 

 نظم معلومات التخطيط 5 85.0

 نظم معلومات التعيين 5 84.0

 نظم معلومات التعويض  5 82.0

 نظم معلومات التدريب  5 90.0

  قدرة التعلم  5 92.0
 
 

 الوسيط

 قدرة الاستشعار  5 84.0

 قدرة التكامل  5 86.0

  الاستجابة  6 85.0
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  المرونة 6 63.0
 التابع

 م2023المصدر : اعداد الباحثين من البحث الميداني 

 

 : الخصائص الديموغرافية:اولا

 -البيانات الشخصية للمجيب علي الاستبيان:

 أمام الإجابة التي تنطبق على واقعكم (√) يرجى وضع إشارة 

 

 النوع:1/ 

 أنثى )      (   (      )           ذكر 

 

 العمر:2/ 

 )     ( سنة50 أكثر من )    (        سنة  41- 50   )    ( سنة30- 40 سنة )   (    30 أقل من

 

 / المستوى التعليمي:3

 دبلوم عالي )     (     ماجستير  )   (    دكتوراه )    (    اخرى )    (  )     (   بكالوريوس   )    (    دبلوم 

 

 سنوات الخبرة:4/ 

 )     (  سنوات 10أكثر من           )      ( سنوات 5-10     )     (   اقل من خمس سنوات  

 

 / الدرجة الوظيفية:5

 رئيس قسم )    (           مدير الفرع )   (             مدير )    (        نائب مدير )    (    

 

  .…………………………………اخرى اذكرها 

 / اسم البنك:6

 

 

 

  : نظم معلومات الموارد البشرية  -ثانيا:

    نظم معلومات التخطيط:
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      معلومات التعيين:نظم 

 

 نظم معلومات التعويض:

 لا اوفق بشدة  الفقرة
 

  اوفق بشدة اوفق محايد لا اوفق 

 

 

 

 

 

،  الروسان.د

العموش .د

،2013  

 تتضمن مخرجات نظام معلومات التخطيط -1

 مؤشرات نوعية و كمية لخطة الموارد البشرية.

     

 تقوم الادارة المسؤولة بتوفير المعلومات المتعلقة  -2

 بالتغيرات التي تحصل في خصائص العمل.

     

 تمتلك ادارة البنك معلومات كاملة عن المسار -3

 المهني للموظفين العاملين لديها. 

     

 تعمل ادارة البنك علي تحليل الوظائف الشاغرة -4

 لديها.

     

 لدى ادارة البنك معلومات عن مدى مهارة  -5

 موظفيها.

     

 لا اوفق بشدة  الفقرة
 

  بشدة اوفق اوفق محايد لا اوفق 

 

 

 

 

 

 ،بوطرفة ونصرة

2022 

 حتفاظ لالنظم معلومات الموارد البشرية أهمية في ا -1

فراد وإسترجاعها عند لابالمعلومات الالزمة حول ا

 .الحاجة

     

إجراء تساهم نظم معلومات الموارد البشرية في  -2

  المقارنات

  هممع المؤهلين للتعيين ثم إتخاذ القرار المناسب حول

 البنك.ب

     

تساعد نظم معلومات الموارد البشرية على إختيار  -3

 الكفاءات 

 و المؤهلات التي تتناسب مع البنك.

     

تساهم نظم معلومات الموارد البشرية في التقليل من  -4

 .في عمليات التوظيفالبنك التكلفة والجهد والوقت ب
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 نظم معلومات التدريب:

 

 

  القدرات الديناميكية: -:ثالثا

     

                                                         قدرة التعلم :

 

  اوفق بشدة اوفق محايد لا اوفق  لا اوفق بشدة  الفقرة

 

 

 

  ،طالب  وهازل 

2017 

 

 

 يوفر النظام معلومات متعلقة بنظام دفع -1

 الاجور و المرتبات.

     

في دفع الأجور بنك نظام  المطبق في الاليساعد  -2

 .بطرق عادلة

     

نظام  في تقديم مكافآت وحوافز التستخدم مخرجات  -3

 .للعمال ذوي المهارات العالية

     

 على انظام الحوافز والمكافآت بناءاليتم تصميم  -4

المعلومات التي يوفرها نظام معلومات الموارد 

 .البشرية

     

 اتلمتطلب استجابة النظام البنك بتحديث إدارة تهتم -5

 التنافسية. البيئة

 و الروسان.د     

 ،العموش .د

2013 

لا اوفق  الفقرة

 بشدة 

  اوفق بشدة اوفق محايد لا اوفق 

 

 

 

 ؛ د. الروسان

 ،د. العموش

2013 

تهتم ادارة البنك باشراك العاملين في دوريات  -1

 وير، و تنمية مهارتهم و معارفهم. تدريبية؛ لغرض تط

     

دورات تدربية باستخدام الحاسب توفر ادارة البنك  -2

 الالي.

     

      لدى ادارة البنك القدرة علي تقييم الاداء للعاملين  -3

       يوجد لدى ادارة البنك المعدات اللازمة للتدريب. -4

 2020،ابونجاح

 

 

تعمل ادارة البنك باستخدام نظم معلومات علي توفير  -5

 التدريبالمعلومات الكاملة عن احتياجات 
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 قدرة الاستشعار: 

  اوافق بشدة اوافق محايد لا اوافق  لا اوافق بشدة  الفقرة

 

 

 

 

 

 طافش ؛ المصري

، 2020 

يستجيب البنك للآراء و المبادرات التطويرية -1

 المتعلقة بتحسين خدماتها المصرفية.

     

يعتمد البنك علي الاساليب العلمية في دراسة  -2

 تاثير التغيرات البيئية علي مجتمعه.

     

يجمع البنك معلومات بشكل دوري عن احتياجات  -3

 مجتمعه الداخلي و الخارجي.

     

يطور البنك برامج تتوافق مع احتياجات سوق  -4

 العمل.

     

يحلل البنك بيئة عمله الخارجية لاكتشاف و رؤية  -5

 ما بها من فرص و تهديدات.

     

 

 

 قدرة التكامل: 

 

 

 

  اوافق بشدة اوافق محايد لا اوافق  لا اوافق بشدة  الفقرة

 

 

 

 

 2017،عارف

 

 

يمتلك البنك اليات و اجراءات فعالة لاستعياب  -1

 المعارف الجديدة  

     

يستخدم البنك اسلوب التعلم من اخطائه لمنع  -2

 تكرارها في المستقبل 

     

 إلى المعلومات تحويل في المؤسسة فعالية متلك -3

 جديدة. معرفة

     

 في ةالمعرف من الاستفادة في المؤسسة فعالية تمتلك -4

 منتجات جديدة. تطوير

     

 أثيرللت معرفتها تطوير في المؤسسة فعالية تمتلك -5

 تطوير المنتجات. على
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  القدرات التنافسية : -رابعا:

 

 الاستجابة:  

  اوافق بشدة اوافق   محايد لا اوافق  لا اوافق بشدة  الفقرة

 

 

 

 2022،نجم الدين 

هناك سرعة في الحصول علي الخدمة  -1

 التي يرغب العميل فيها .

     

 لاحتياجاتيستجيب العاملون في البنك  -2

   العملاء بشكل فوري. 

     

يطبق البنك التقنيات الحديثة كالبنوك  -3

الالكترونية و اجهزة الصراف الالي و 

    الموبايل المصرفي.

      

 

 

 

 

 2011،الحجرف

    يستخدم البنك تكنولوجيا المعلومات -4

 كسلاح تنافسي.

     

 يعمل البنك علي زيادة استخدام وسائل  -5

 الدفع الالكتروني كبطاقات الائتمان.

     

 

 المرونة:   

  اوافق بشدة اوافق محايد لا اوافق  لا اوافق بشدة  الفقرة

 

 

 

 

 عطا ؛ الانصاري

،  2021 

 

البنك بشكل فعال في تشكيل فرق العمل  يساهم -1

 مخرجاتها.و تحديد مدخلاتها و 

     

تحدد البنك الاستراتيجية المناسبة للتعامل مع  -2

 التحديات التي تواجهها .

     

يمتلك البنك ادارة فعالة قادرة علي ربط انشطتها  -3

 و عملياتها المختلفة بنجاح.

     

تتكامل وحدات البنك لتحقيق اهدافه وفق اطار  -4

 البنك.

     

العمل ذات المهام  يستخدم البنك فرق -5

 المتخصصة لانجاز اعماله.
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  اوافق بشدة اوافق محايد  لا اوافق لا اوافق بشدة  الفقرة

 

 

 

 

 

 ،الحجرف 

2011 

يمتلك البنك القدرة علي التعامل مع  -1

 متغيرات البيئة المحلية .

     

التعامل مع يمتلك البنك القدرة علي  -2

 متغيرات البيئة العالمية .

     

يتعرف البنك علي الاستراتيجيات  -3

 التسويقية التي يتبانها المنافسون.

     

يتبنى البنك استراتيجيات تنافسية مختلفة  -4

. 

     

      يهتم البنك ببحوث التطوير المصرفي. -5
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 النسبة % التكرارات الجنس

 %72.6 143 ذكر

 %27.4 54 أنثى

 %100.0 197 المجموع
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عمرال %النسبة التكرارات   

من أقل  سنة  30   25 %12.7 

30 سنة  40 –   67 %34.0 

41 سنة  50 –   82 %41.6 

أكثر من   50 سنة    23 %11.7 

 100.0% 197 المجموع
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% النسبة التكرارات المؤهل العلمي  

 51.3% 101 بكالوريوس

 12.7% 25 دبلوم عالي

 28.9% 57 دكتوراه

 7.1% 14 اخرى 

 100.0% 197 المجموع
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29%
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 % النسبة التكرارات الخبرة

 %12.7 25 سنوات 5أقل من 

 %28.4 56 سنوات10 –5

 %58.9 116 سنوات 10اكثر من 

 %100,0 197 المجموع
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 % النسبة التكرارات الدرجة الوظيفية

 %12.2 24 مدير

 %19.8 39 نائب مدير

 %8.1 16 مدير فرع

 %54.3 107 رئيس قسم

 %5.6 11 اخرى 

 100.0% 197 المجموع
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 % النسبة التكرارات البنك

 %20.8 41 فيصلبنك 

 %24.9 49 النيلبنك 

 %13.7 27 الخليجبنك 

 %18.8 37 البركةبنك 

 %21.8 43 أمدرمانبنك 

 %100.0 197 المجموع
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ج
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رتي
الت

 

أوافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

 تتضمن مخرجات نظام معلومات

التخطيط مؤشرات نوعية وكمية  

 لخطة الموارد البشرية

 1 5 27 201 47 ك

4.22 .770 
مرتفعة 

 جدا
1 

% 64.3 52.5 4.2 1.5 2.0 

تقوم الادارة المسؤولة بتوفير 

المعلومات المتعلقة بالتغيرات التي 

 تحصل في خصائص العمل

  6 12 205 35 ك

4.21 .687 
مرتفعة 

 جدا
2 

% 67.5 56.6 20.4 2.5  

تمتلك ادارة البنك معلومات 

كاملة عن المسار المهني للموظفين 

 العاملين لديها

 2 7 25 74 45 ك

 3 مرتفعة 806. 4.20
% 65.2 77.1 4.3 7.3 0.5 
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تعمل ادارة البنك علي تحليل 

 الوظائف الشاغرة لديها

 2 3 16 221 55 ك
 4 مرتفعة 748. 4.09

% 14.7 53.7 22.4 6.0 0.5 

لدى ادارة البنك معلومات عن 

 مدى مهارة موظفيها

 5 21 15 76 57 ك
 5 مرتفعة .957 3.96

% 17.7 74.1 27.1 3.2 1.5 

 مرتفعة .61166 4.1350 المتوسط العام

 على نتائج تحليل برنامج  ينالمصدر: من إعداد الباحث
ً
 SPSSاعتمادا
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أوافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

لنظم معلومات الموارد البشرية 

أهمية في الاحتفاظ  بالمعلومات 

اللازمة حول الافراد وإسترجاعها 

 عند الحاجة

 0 1 16 104 76 ك

4.29 .635 
مرتفعة 

 جدا
1 

% 38.6 52.8 8.1 .5 0 

الموارد تساهم نظم معلومات 

البشرية في إجراء المقارنات مع 

المؤهلين للتعيين ثم إتخاذ القرار 

 المناسب حولهم  بالبنك

 2 5 67 77 55 ك

 5 مرتفعة 801. 4.03
% 17.7 74.4 27.5 1.5 .5 

تساعد نظم معلومات الموارد 

البشرية على إختيار الكفاءات و 

 المؤهلات التي تتناسب مع البنك

 0 6 27 96 68 ك

 2 مرتفعة 765. 4.15
% 34.5 48.7 13.7 3.0 0 

تساهم نظم معلومات الموارد 

البشرية في التقليل من التكلفة 

والجهد والوقت بالبنك في 

 عمليات التوظيف

 2 6 17 226 53 ك

 3 مرتفعة 708. 4.12
% 15.7 54.7 21.1 2.5 .5 

 4 مرتفعة 703. 4.11 0 4 27 110 56 ك
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توفر نظم معلومات الموارد 

المتعلقة  البشرية  المعلومات

 بالافراد التي تفيد ادارة التوظيف

% 28.4 55.8 13.7 2.0 0 

 مرتفعة 52561. 4.1391 المتوسط العام

 على نتائج تحليل برنامج  ينالمصدر: من إعداد الباحث
ً
 SPSSاعتمادا
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 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

يوفر النظام معلومات متعلقة 

 المرتبات بنظام دفع الاجور و 

 1 2 18 104 72 ك
4.24 .699 

مرتفعة 

 جدا
1 

% 63.5 51.5 7.2 2.0 .5 

يساعد النظام  المطبق في البنك 

 في دفع الأجور بطرق عادلة

 3 7 22 106 59 ك
 2 مرتفعة 830. 4.07

% 29.9 53.8 11.2 3.6 1.5 

تستخدم مخرجات النظام  في 

تقديم مكافآت وحوافز للعمال 

 المهارات العالية ذوي 

 7 23 75 53 76 ك

 5 مرتفعة 955. 3.75
% 12.5 76.4 17.7 5.2 1.0 

 4 مرتفعة 902. 3.83 4 13 36 103 41 ك
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المصدر: 

من إعداد 

 على نتائج تحليل برنامج  ينالباحث
ً
 SPSSاعتمادا

 

 

يتم تصميم نظام الحوافز 

والمكافآت بناءا على المعلومات 

التي يوفرها نظام معلومات الموارد 

 البشرية

% 20.8 52.3 18.3 6.6 2.0 

إدارة البنك بتحديث النظام تهتم 

استجابة لمتطلبات البيئة 

 التنافسية

 5 5 13 203 55 ك

 3 مرتفعة 863. 4.02
% 14.7 56.5 26.1 1.5 1.5 

 مرتفعة 67029. 3.9827 المتوسط العام
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ó í

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة علـى بُعد نظم معلومات التدريب( 11.4جدول )
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 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

تهتم ادارة البنك باشراك 

العاملين في دوريات تدريبية؛ 

لغرض تطوير، و تنمية مهارتهم 

 ومعارفهم

 2 5 16 100 74 ك

4.21 .779 
مرتفعة 

 جدا
1 

% 64.3 50.5 5.2 1.5 2.0 

 4 مرتفعة 836. 4.07 2 20 13 74 36 ك
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المصدر: 

 على نتائج تحليل برنامج  ينمن إعداد الباحث
ً
 SPSSاعتمادا

 

 

توفر ادارة البنك دورات تدربية 

 باستخدام الحاسب الالي
% 61.0 77.1 26.1 5.2 .5 

ادارة البنك القدرة علي  لدى

 تقييم الاداء للعاملين

 1 5 12 203 36 ك
 2 مرتفعة 778. 4.13

% 61.0 56.5 20.4 1.5 2.0 

يوجد لدى ادارة البنك المعدات 

 اللازمة للتدريب

 6 20 15 70 33 ك
 5 مرتفعة 905. 4.05

% 66.5 75.4 27.1 5.2 2.5 

تعمل ادارة البنك باستخدام نظم 

المعلومات علي توفير المعلومات 

 الكاملة عن احتياجات التدريب

 0 11 24 103 59 ك

 3 مرتفعة 802. 4.07
% 29.9 52.3 12.2 5.6 0 

 مرتفعة 63005. 4.1056 المتوسط العام
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اجراءات يمتلك البنك اليات و 

 فعالة لاستعياب المعارف الجديدة

 0 5 23 99 70 ك
 1 مرتفعة 736. 4.19

% 35.5 50.3 11.7 2.5 0 
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يستخدم البنك اسلوب التعلم 

من اخطائه لمنع تكرارها في 

 المستقبل

 0 7 17 206 32 ك

 3 مرتفعة 780. 4.10
% 62.0 51.6 21.1 7.3 0 

حويل تتمتلك المؤسسة فعالية في 

 المعلومات إلى معرفة جديدة

 0 3 37 90 67 ك
 2 مرتفعة 760. 4.12

% 34.0 45.7 18.8 1.5 0 

لدي المؤسسة فعالية في 

الاستفادة من المعرفة في تطوير 

  منتجات جديدة

 2 3 66 222 73 ك

 5 مرتفعة 756. 3.99
% 16.7 53.6 23.5 6.0 .5 

طوير تتمتلك المؤسسة فعالية في 

معرفتها للتأثير على تطوير 

 المنتجات

 2 6 64 207 51 ك

 4 مرتفعة 749. 4.03
% 13.7 51.5 25.5 2.5 .5 

 مرتفعة 60780. 4.0853 المتوسط العام

 على نتائج تحليل برنامج  ينالمصدر: من إعداد الباحث
ً
 SPSSاعتمادا
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غير 

موافق 

 بشدة

يستجيب البنك للآراء و المبادرات 

التطويرية المتعلقة بتحسين 

 خدماتها المصرفية

 2 6 32 106 51 ك

 1 مرتفعة 799. 4.01
% 15.7 56.5 23.1 6.0 2.0 
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يعتمد البنك علي الاساليب 

العلمية في دراسة تاثير التغيرات 

 البيئية علي مجتمعه

 2 7 65 207 70 ك

 5 مرتفعة 786. 3.90
% 10.6 55.6 27.6 7.3 .5 

يجمع البنك معلومات بشكل 

دوري عن احتياجات مجتمعه 

 الداخلي و الخارجي

 1 7 70 75 75 ك

 4 مرتفعة 847. 3.92
% 17.7 77.4 10.6 7.3 2.0 

يطور البنك برامج تتوافق مع 

 احتياجات سوق العمل

 2 26 27 212 76 ك
 3 مرتفعة 792. 3.97

% 12.5 32.7 7.3 3.3 .5 

يحلل البنك بيئة عمله الخارجية 

لاكتشاف و رؤية ما بها من فرص 

 و تهديدات

 2 7 14 227 73 ك

 2 مرتفعة 776. 3.99
% 16.7 54.7 26.4 7.3 .5 

 مرتفعة 65535. 3.9584 المتوسط العام

 على نتائج تحليل برنامج  ينالمصدر: من إعداد الباحث
ً
 SPSSاعتمادا
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أوافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

فعال في يساهم البنك بشكل 

تشكيل فرق العمل و تحديد 

 مدخلاتها و مخرجاتها

 1 5 22 101 68 ك

 2 مرتفعة 761. 4.17
% 67.5 52.6 22.1 1.5 .5 

تحدد البنك الاستراتيجية 

المناسبة للتعامل مع التحديات 

 التي تواجهها

 0 7 17 207 55 ك

 4 مرتفعة 708. 4.09
% 14.7 55.6 27.4 1.0 0 
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البنك ادارة فعالة قادرة يمتلك 

علي ربط انشطتها و عملياتها 

 المختلفة بنجاح

 6 4 15 77 36 ك

 5 مرتفعة 851. 4.08
% 61.0 50.6 21.4 6.3 2.5 

تتكامل وحدات البنك لتحقيق 

 اهداف البنك

 2 3 21 220 35 ك
4.21 .730 

مرتفعة 

 جدا
1 

% 67.5 55.5 3.2 6.0 .5 

العمل ذات يستخدم البنك فرق 

 المهام المتخصصة لانجاز اعمالها

 2 5 12 204 30 ك
 3 مرتفعة 782. 4.10

% 60.5 57.6 20.4 7.2 .5 

 مرتفعة 63746. 4.1289 المتوسط العام

 على نتائج تحليل برنامج  ينالمصدر: من إعداد الباحث
ً
 SPSSاعتمادا
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ا ل ا ت ج ا  ه

ا ل ت ر ت ي  ب



95 
 

أوافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

هناك سرعة في الحصول علي 

 الخدمة التي يرغب العميل فيها

 0 4 14 112 67 ك
4.23 .665 

مرتفعة 

 جدا
3 

% 34.0 56.9 7.1 2.0 0 

يستجيب العاملون في المصرف 

 لاحتياجات العملاء بشكل فوري

 0 1 24 77 47 ك
4.29 .666 

مرتفعة 

 جدا
1 

% 70.2 50.6 5.3 2.0 0 

يطبق البنك التقنيات الحديثة 

الالكترونية و اجهزة كالبنوك 

 الصراف الالي و الموبايل المصرفي

 2 7 27 207 47 ك

4.25 .717 
مرتفعة 

 جدا
2 

% 64.3 51.5 4.2 1.0 .5 

يستخدم البنك تكنولوجيا 

 المعلومات كسلاح تنافس ي

 1 5 22 205 42 ك
 5 مرتفعة 798. 4.19

% 63.0 56.6 5.3 7.2 2.0 

استخدام يعمل البنك علي زيادة 

وسائل الدفع الالكتروني 

 كبطاقات الائتمان

 0 3 22 102 70 ك

4.21 .696 
مرتفعة 

 جدا
4 

% 35.5 51.8 11.2 1.5 0 

 مرتفعة جدا 51721. 4.2355 المتوسط العام

 على نتائج تحليل برنامج  ينالمصدر: من إعداد الباحث
ً
 SPSSاعتمادا
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 ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة علـى بُعد المرونة16.4جدول )
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أوافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

يمتلك البنك القدرة علي التعامل 

 مع متغيرات البيئة المحلية

 8 6 21 97 65 ك
 1 مرتفعة 963. 4.04

% 66.0 77.1 20.4 6.0 7.2 

يمتلك البنك القدرة علي التعامل 

 مع متغيرات البيئة العالمية

 20 22 65 200 72 ك
 5 مرتفعة 1.008 3.77

% 10.5 50.5 24.5 5.3 5.2 

يتعرف البنك علي الاستراتيجيات 

 التسويقية التي يتبناها المنافسون 

 6 20 66 202 50 ك
 4 مرتفعة 873. 3.94

% 15.7 52.6 23.5 5.2 2.5 

يتبنى البنك استراتيجيات 

 تنافسية مختلفة

 1 3 14 227 75 ك
 2 مرتفعة 772. 4.02

% 17.7 54.7 26.4 6.0 2.0 

يهتم البنك ببحوث التطوير 

 المصرفي

 7 21 15 206 56 ك
 3 مرتفعة 908. 3.96

% 13.7 51.6 21.4 3.2 1.0 

 مرتفعة 72782. 3.9442 المتوسط العام

 على نتائج تحليل برنامج  ينالمصدر: من إعداد الباحث
ً
 SPSSاعتمادا

 



98 
 

 

 

 



99 
 

 KMO and Bartlett'sاختبار 

 854. أخذ العيناتلكفاية  Kaiser-Meyer-Olkin قياسم

 Bartlett's Sphericity اختبار

 Chi-Square 1773.28قيمة اختبار 

 df 190درجة الحرية 

 Sig. .000مستوى الدلالة 

 
 شرح التباين الكلي

Total Variance Explained 

 العوامل

Component 

الجذور  –القيم الذاتية الأولية 

 الكاملنة

Initial Eigenvalues 

استخلاص مجاميع الأحمال 

 المربعة

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

 تدوير مجاميع الأحمال المربعة

Rotation Sums of Squared 

Loadings 
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 المجموع
من  ٪

 التباين

٪ 

 تراكمية
 المجموع

من  ٪

 التباين

٪ 

 تراكمية
 المجموع

من  ٪

 التباين

٪ 

 تراكمية

1 6.988 34.942 34.942 6.988 34.942 34.942 3.238 16.190 16.190 

2 1.794 8.970 43.911 1.794 8.970 43.911 2.991 14.957 31.147 

3 1.643 8.215 52.127 1.643 8.215 52.127 2.985 14.923 46.070 

4 1.526 7.630 59.757 1.526 7.630 59.757 2.035 10.177 56.246 

5 1.076 5.382 65.139 1.076 5.382 65.139 1.778 8.892 65.139 

6 .861 4.306 69.444       

7 .743 3.713 73.158       

8 .714 3.568 76.725       

9 .688 3.439 80.164       

10 .582 2.911 83.075       

11 .490 2.448 85.523       

12 .439 2.193 87.716       

13 .414 2.072 89.788       

14 .379 1.897 91.685       

15 .358 1.792 93.477       

16 .329 1.646 95.123       

17 .286 1.428 96.551       

18 .277 1.383 97.934       

19 .227 1.134 99.068       

20 .186 .932 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
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 Rotated Component Matrixa مصفوفة العوامل 

 Component العوامل  

1 2 3 4 5 

     816. .في البنك في دفع الأجور بطرق عادلة النظام المطبقيساعد  2-

يتم تصميم نظام الحوافز والمكافآت بناءا على المعلومات التي يوفرها نظام معلومات 4- 

 .الموارد البشرية
.746     

     718. .يوفر النظام معلومات متعلقة بنظام دفع الاجور و المرتبات1- 

     698. .تقديم مكافآت وحوافز للعمال ذوي المهارات العالية النظام فيتستخدم مخرجات 3- 

    387. 691. .تهتم إدارة البنك بتحديث النظام استجابة لمتطلبات البيئة التنافسية5- 

    846.  .يوجد لدى ادارة البنك المعدات اللازمة للتدريب4- 

    729.  .توفر ادارة البنك دورات تدربية باستخدام الحاسب الالي2- 

    704.  .للعاملينلدى ادارة البنك القدرة علي تقييم الاداء 3- 

تعمل ادارة البنك باستخدام نظم المعلومات علي توفير المعلومات الكاملة عن 5- 

 .التدريباحتياجات 
 .666 .379   

تهتم ادارة البنك باشراك العاملين في دوريات تدريبية؛ لغرض تطوير، و تنمية 1- 

 .معارفهممهارتهم و 
.324 .576    

   772.   تتضمن مخرجات نظام معلومات التخطيط مؤشرات نوعية و كمية1- 

   714.   .تعمل ادارة البنك علي تحليل الوظائف الشاغرة لديها4- 

المسؤولة بتوفير المعلومات المتعلقة بالتغيرات التي تحصل في خصائص تقوم الادارة 2- 

 .العمل
  .704   

   702.   .لدى ادارة البنك معلومات عن مدى مهارة موظفيها 5-

  328. 627.   .تمتلك ادارة البنك معلومات كاملة عن المسار المهني للموظفين العاملين لديها3- 

راد اللازمة حول الاف الاحتفاظ بالمعلوماتلنظم معلومات الموارد البشرية أهمية في 1- 

 .وإسترجاعها عند الحاجة
   .798  

تساعد نظم معلومات الموارد البشرية على إختيار الكفاءات و المؤهلات التي تتناسب 3- 

 .مع البنك
   .726 .324 

م المؤهلين للتعيين ث المقارنات معتساهم نظم معلومات الموارد البشرية في إجراء  2-

 .حولهم بالبنكإتخاذ القرار المناسب 
   .648 .363 

تساهم نظم معلومات الموارد البشرية في التقليل من التكلفة والجهد والوقت بالبنك 4- 

 .في عمليات التوظيف
    .822 

المتعلقة بالافراد التي تفيد ادارة  البشرية المعلوماتتوفر نظم معلومات الموارد  5-

 .التوظيف
    .729 

Extraction Method: Principal Component Analysis.  

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization. 

a. Rotation converged in 5 iterations. 
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 KMO and Bartlett'sاختبار 

 908. لكفاية أخذ العينات Kaiser-Meyer-Olkin قياسم

 Bartlett's Sphericity اختبار

 Chi-Square 1803.595قيمة اختبار 

 df 105درجة الحرية 

 Sig. .000مستوى الدلالة 

. 

 
 شرح التباين الكلي

Total Variance Explained 

 العوامل

Component 

الجذور  –القيم الذاتية الأولية 

 الكاملنة

Initial Eigenvalues 

استخلاص مجاميع الأحمال 

 المربعة

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

 تدوير مجاميع الأحمال المربعة

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

 المجموع
من  ٪

 التباين

٪ 

 تراكمية
 المجموع

من  ٪

 التباين

٪ 

 تراكمية
 المجموع

من  ٪

 التباين

٪ 

 تراكمية

1 7.528 50.185 50.185 7.528 50.185 50.185 3.430 22.864 22.864 

2 1.557 10.377 60.562 1.557 10.377 60.562 3.375 22.501 45.365 

3 1.070 7.131 67.693 1.070 7.131 67.693 3.349 22.328 67.693 

4 .783 5.219 72.912       

5 .689 4.594 77.507       

6 .526 3.504 81.010       

7 .455 3.036 84.046       

8 .429 2.862 86.908       

9 .399 2.657 89.566       

10 .334 2.227 91.793       

11 .310 2.064 93.856       



105 
 

12 .289 1.924 95.780       

13 .232 1.547 97.327       

14 .224 1.491 98.818       

15 .177 1.182 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 Rotated Component Matrixa مصفوفة العوامل 

 Component العوامل  

1 2 3 

   805. .برامج تتوافق مع احتياجات سوق العمليطور البنك 4- 

 312.  773. .تهديداتيحلل البنك بيئة عمله الخارجية لاكتشاف و رؤية ما بها من فرص و 5- 

   759. .يعتمد البنك علي الاساليب العلمية في دراسة تاثير التغيرات البيئية علي مجتمعه2- 

   753. .الخارجييجمع البنك معلومات بشكل دوري عن احتياجات مجتمعه الداخلي و 3- 

  330. 617. .يستجيب البنك للآراء و المبادرات التطويرية المتعلقة بتحسين خدماتها المصرفية1- 

  780.  لدي المؤسسة فعالية في الاستفادة من المعرفة في تطوير منتجات جديدة4- 

 314. 763.  .جديدةتمتلك المؤسسة فعالية في تحويل المعلومات إلى معرفة 3- 
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  736.  .تمتلك المؤسسة فعالية في تطوير معرفتها للتأثير على تطوير المنتجات5- 

  716.  .الجديدةيمتلك البنك اليات و اجراءات فعالة لاستعياب المعارف 1- 

 311. 702.  .المستقبليستخدم البنك اسلوب التعلم من اخطائه لمنع تكرارها في 2- 

 786.   .نجاحبيمتلك البنك ادارة فعالة قادرة علي ربط انشطتها و عملياتها المختلفة 3- 

 770.  307. .اهداف البنكتتكامل وحدات البنك لتحقيق 4- 

 713.  339. .المتخصصة لانجاز اعمالهيستخدم البنك فرق العمل ذات المهام 5- 

 704. 386.  .تواجههاتحدد البنك الاستراتيجية المناسبة للتعامل مع التحديات التي 2- 

 673.   .يساهم البنك بشكل فعال في تشكيل فرق العمل و تحديد مدخلاتها و مخرجاتها 1-
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 شرح التباين الكلي

Total Variance Explained 

 العوامل

Component 

الجذور  –القيم الذاتية الأولية 

 الكاملنة

Initial Eigenvalues 

استخلاص مجاميع الأحمال 

 المربعة

Extraction Sums of Squared 

Loadings 

 تدوير مجاميع الأحمال المربعة

Rotation Sums of Squared 

Loadings 

 المجموع
من  ٪

 التباين

٪ 

 تراكمية
 المجموع

من  ٪

 التباين

٪ 

 تراكمية
 المجموع

من  ٪

 التباين

٪ 

 تراكمية

1 4.436 44.357 44.357 4.436 44.357 44.357 3.496 34.965 34.965 

2 1.652 16.516 60.873 1.652 16.516 60.873 2.591 25.908 60.873 

3 .828 8.278 69.151       

4 .773 7.731 76.883       

5 .598 5.975 82.858       

6 .509 5.093 87.951       

7 .389 3.895 91.846       

8 .339 3.390 95.236       

9 .267 2.666 97.902       

10 .210 2.098 100.000       

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 KMO and Bartlett'sاختبار 

 810. لكفاية أخذ العينات Kaiser-Meyer-Olkin قياسم

 Bartlett's Sphericity اختبار

 Chi-Square 873.355قيمة اختبار 

 df 45درجة الحرية 

 Sig. .000مستوى الدلالة 
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 Rotated Component Matrixa مصفوفة العوامل 

 Component العوامل  

1 2 

  851. .العالميةيمتلك البنك القدرة علي التعامل مع متغيرات البيئة 2- 

  827. .يتعرف البنك علي الاستراتيجيات التسويقية التي يتبناها المنافسون 3- 

  765. .المحليةيمتلك البنك القدرة علي التعامل مع متغيرات البيئة  1-

  731. .مختلفةيتبنى البنك استراتيجيات تنافسية  4-

  720. .يهتم البنك ببحوث التطوير المصرفي5- 

 416. 479. .تمانالائيعمل البنك علي زيادة استخدام وسائل الدفع الالكتروني كبطاقات  5-

 854.  .فورييستجيب العاملون في المصرف لاحتياجات العملاء بشكل 2- 

يطبق البنك التقنيات الحديثة كالبنوك الالكترونية و اجهزة الصراف الالي و 3- 

 .الموبايل المصرفي

 .802 

 747.  .فيهاهناك سرعة في الحصول علي الخدمة التي يرغب العميل 1- 
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 568. 410. .يستخدم البنك تكنولوجيا المعلومات كسلاح تنافس ي 4-
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 القدرات التنافسيةالمتغير التابع:  

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 5.056 133. 674. الثابت

 000. 9.556 068. 648. نظم معلومات الموارد البشريةالمتغير المستقل: 

    R 0.565 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.319 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   91.310 المحسوبة F قيمة
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 الاستجابةالمتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 12.779 238. 3.039 الثابت

 000. 5.085 057. 289. التخطيطالمتغير المستقل: 

    R 0.342 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.117 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   25.854 المحسوبة F قيمة
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 ية بين التخطيط و المرونة.يوجد اثر ذو دلالة احصائ

 المرونةالمتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 6.845 336. 2.297 الثابت

 000. 4.960 080. 398. التخطيطالمتغير المستقل: 

    R 0.335 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.112 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   24.603 المحسوبة F قيمة
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 الاستجابةالمتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 9.817 271. 2.662 الثابت

 000. 5.849 065. 380. التعيينالمتغير المستقل: 

    R 0.386 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.149 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   34.216 المحسوبة F قيمة

. 
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 المرونةالمتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 4.904 386. 1.895 الثابت

 000. 5.346 093. 495. التعيينالمتغير المستقل: 

    R 0.358 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.128 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   28.585 المحسوبة F قيمة
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 الاستجابةالمتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 16.033 216. 3.463 الثابت

 000. 3.627 053. 194. التعويضالمتغير المستقل: 

    R 0.251 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.063 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   13.153 المحسوبة F قيمة
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: 

 المرونةالمتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 7.385 284. 2.097 الثابت

 000. 6.598 070. 464. التعويضالمتغير المستقل: 

    R 0.427 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.183 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   43.536 المحسوبة F قيمة
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 الاستجابةالمتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 12.236 214. 2.624 الثابت

 000. 7.603 052. 393. التدريبالمتغير المستقل: 

    R 0.478 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.229 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   57.804 المحسوبة F قيمة
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 المرونةالمتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 5.996 308. 1.848 الثابت

 000. 6.880 074. 511. التدريبالمتغير المستقل: 

    R 0.442 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.195 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   47.332 المحسوبة F قيمة
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 القدرات الديناميكيةالمتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 1.907 220. 419. الثابت

 000. 16.649 053. 889. نظم معلومات الموارد البشرية  المتغير المستقل: 

    R 0.766 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.587 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   277.185 المحسوبة F قيمة



122 
 

 

 

 التكامل الاستشعار التعلم التدريب التعويض التعيين التخطيط 

 الخطيط

 معامل إرتباط 

Pearson 

Correlation 

1 .476** .473** .469** .498** .568** .603** 

 مستوى الدلالة

Sig. (2-tailed) 
 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

 التعيين

 معامل إرتباط 

Pearson 

Correlation 

.476** 1 .447** .413** .460** .519** .503** 

 مستوى الدلالة

Sig. (2-tailed) 
.000  .000 .000 .000 .000 .000 

 التعويض

 معامل إرتباط 

Pearson 

Correlation 

.473** .447** 1 .498** .490** .408** .477** 

 مستوى الدلالة

Sig. (2-tailed) 
.000 .000  .000 .000 .000 .000 

 التدريب

 معامل إرتباط

Pearson 

Correlation 

.469** .413** .498** 1 .470** .603** .554** 

 000. 000. 000.  000. 000. 000. مستوى الدلالة
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Sig. (2-tailed) 

 التعلم

 معامل إرتباط 

Pearson 

Correlation 

.498** .460** .490** .470** 1 .552** .631** 

 مستوى الدلالة

Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .000 .000  .000 .000 

 الاستشعار

 معامل إرتباط 

Pearson 

Correlation 

.568** .519** .408** .603** .552** 1 .677** 

 مستوى الدلالة

Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000  .000 

 التكامل

 معامل إرتباط 

Pearson 

Correlation 

.603** .503** .477** .554** .631** .677** 1 

 مستوى الدلالة

Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .000 .000 .000 .000  
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ñ

 التنافسيةالقدرات المتغير التابع: 

 المتغيرات
معامل 

 الانحدار

الخطأ 

 المعياري 

قيمة 

 T اختبار

مستوى 

 الدلالة

 000. 6.916 224. 1.549 الثابت
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 000. 11.448 055. 626. القدرات الديناميكيةالمتغير المستقل: 

    R 0.634 معامل الارتباط في النموذج 

    R2  0.402 معامل التحديد في النموذج 

 0,000   131.051 المحسوبة F قيمة

 

 المرونة الاستجابة التكامل الاستشعار التعلم 

 التعلم
 **Pearson Correlation 1 .552** .631** .316** .474 معامل إرتباط 

 Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 مستوى الدلالة

 **Pearson Correlation .552** 1 .677** .511** .524 معامل إرتباط  الاستشعار



126 
 

 Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 مستوى الدلالة

 التكامل
 **Pearson Correlation .631** .677** 1 .458** .525 معامل إرتباط 

 Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 مستوى الدلالة

 الاستجابة
 **Pearson Correlation .316** .511** .458** 1 .496 معامل إرتباط 

 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 مستوى الدلالة

 المرونة
 Pearson Correlation .474** .524** .525** .496** 1 معامل إرتباط 

  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 مستوى الدلالة
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 النتيجة الفرضيات

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية في العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية والقدرات التنافسية

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التخطيط والاستجابة -

 دعمت  .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التخطيط و المرونة -

 دعمت .دلالة احصائية بين التعيين والاستجابةيوجد اثر ذو  -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعيين والمرونة -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعويض والاستجابة -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعويض و المرونة -

 دعمت .و الاستجابةيوجد اثر ذو دلالة احصائية بين االتدريب  -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التدريب و المرونة -

 دعمت يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين و نظم معلومات الموارد البشرية  و القدرات الديناميكية

 دعمت يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التخطيط و التعلم -

 دعمت التخطيط و الاستشعاريوجد اثر ذو دلالة احصائية بين  -

 دعمت يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التخطيط و التكامل -

 دعمت يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعيين و التعلم -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعيين و الاستشعار -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعيين و التكامل -

 دعمت .وجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعويض و التعلمي -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعويض و الاستشعار -

 دعمت .والتكامليوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعويض  -

 دعمت .التعلميوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التدريب و  -

 دعمت .التدريب و الاستشعاريوجد اثر ذو دلالة احصائية بين  -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التدريب و التكامل -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين القدرات الديناميكية و القدرات التنافسية

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعلم والاستجابة -

 دعمت .و المرونة يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التعلم -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين الاستشعار والاستجابة -
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 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين الاستشعار و المرونة -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التكامل و الاستجابة -

 دعمت .يوجد اثر ذو دلالة احصائية بين التكامل و المرونة -

 دعمت .القدرات الديناميكية تتوسط العلاقة بين نظم معلومات الموارد البشرية و القدرات التنافسية

 دعمت التعلم يتوسط العلاقة بين التخطيط و الاستجابة  -

 دعمت التعلم يتوسط العلاقة بين التخطيط و المرونة -

 دعمت .التعلم يتوسط العلاقة بين التعيين و الاستجابة -

 دعمت .تعلم يتوسط العلاقة بين التعيين و المرونةال -

 دعمت .التعلم يتوسط العلاقة بين التعويض و الاستجابة -

 دعمت .التعلم يتوسط العلاقة بين التعويض و المرونة -

 دعمت التعلم يتوسط العلاقة بين التدريب و الاستجابة -

 دعمت .والمرونةالتعلم تتوسط العلاقة بين التدريب  -

 دعمت الاستشعار يتوسط العلاقة بين التخطيط و الاستجابة -

 دعمت .الاستشعار يتوسط العلاقة بين التخطيط والمرونة -

 دعمت الاستشعار يتوسط العلاقة بين التعيين والاستجابة -

 دعمت الاستشعار يتوسط العلاقة بين التعيين و المرونة -

 دعمت التعويض و الاستجابةالاستشعار يتوسط العلاقة بين  -

 دعمت .الاستشعار يتوسط العلاقة بين التعويض و المرونة -

 دعمت .الاستشعار يتوسط العلاقة بين التدريب و الاستجابة -

 دعمت .الاستشعار يتوسط العلاقة بين التدريب و المرونة -

 دعمت التكامل يتوسط العلاقة بين التخطيط و الاستجابة -

 دعمت .والمرونةالتكامل يتوسط العلاقة بين التخطيط  -

 دعمت .التكامل يتوسط العلاقة بين التعيين و الاستجابة -

 دعمت .المرونةالتكامل يتوسط العلاقة بين التعيين و  -

 دعمت .التكامل يتوسط العلاقة بين التعويض و الاستجابة -

 دعمت .رونةا التكامل يتوسط العلاقة بين التعويض و الم -

 دعمت .التكامل يتوسط العلاقة بين التدريب و الاستجابة -

 دعمت التكامل يتوسط العلاقة بين التدريب والمرونة. -
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 التاثيرات النظرية: 1 -
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 ات التطبيقية:التاثير -2
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الله الرحمن الرحيمبسم   

 جامعة السودان للعلوم و التكنولوجيا

 كلية الدراسات التجارية

عمالدارة الأإقسم   

 ..............................السيد/ة الفاضل :   ...........

 السلام عليكم و رحمة الله و بركاته

ستبيانةإالموضوع :   

الارتقاء بالبحث العلمي في مجال الاعمال يقوم الباحثين باعداد اطروحة لنيل بالاشارة الي الموضوع اعلاه ، ومساهمة في 

اختبار الاثر الوسيط للقدرات الديناميكية في العلاقة بين نظم معلومات  (درجة البكالاريوس في إدارة الأعمال ، بعنوان

 ة السودانية بولاية الخرطوم.  علي عينة من البنوك التجاري بالتطبيق الموارد البشرية و القدرات التنافسية (

نرجو كريم تفضلكم باختيار الاجابة التي ترونها مناسبة لكل سؤال علما بان المعلومات المدونة كافة ستتم بطابع السرية و 

الامانة العلمية و سوف تستخدم لاغراض البحث العلمي فقط . و تعد مشاركتكم في تقديم الصورة الحقيقية ذات اثر ايجابي في 

 اخراج البحث بالمستوى المطلوب .

 شاكرين لكم حسن تعاونكم

 

 إعداد الطلاب:

 الطيب محمدنور ابراهيم ابكر1- 

 لؤي علي محمد علي2- 



147 
 

 ماب محمد عمر احمد3- 

 نفيسة الطيب حسن السماني4- 

 نمارق شهاب حلمي دسوقي5- 

 شراف : إ                                                                                        

                                                                            خيريد. مزاهر عبد الرحيم نصر                                                                                  

 اولا: الخصائص الديموغرافية:

 -البيانات الشخصية للمجيب علي الاستبيان:

 :أمام الإجابة التي تنطبق على واقعكم (√) يرجى وضع إشارة 

 النوع:/ 1

 أنثى )      (  (      )           ذكر 

 

 العمر:2/ 

 ( سنة )   50 سنة )    (        أكثر من 41- 50       سنة )    (  30- 40       سنة )   ( 30 أقل من

 

 المستوى التعليمي: /3

 (   اخرى )           (    دكتوراه )     ماجستير )     (      دبلوم عالي )     (    بكالوريوس )     (      (       دبلوم )   

 

 سنوات الخبرة:4/ 

 سنوات )     ( 10أكثر من            سنوات )     ( 5-10           اقل من خمس سنوات )     (   

 

 الدرجة الوظيفية: 5/

 رئيس قسم )     (             مدير فرع )     (            نائب مدير )    (          مدير )    (         

     اخرى اذكرها ..................................................   

 

 : البنكاسم  6/
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وتوزيع  خليط من الأفراد والمعدات والإجراءات المصممة بغرض تجميع و وتحليل وتقييم : نظم معلومات الموارد البشرية  -:ثانيا

 بالعنصر البشري معلومات دقيقة وسريعة لأغراض المتابعة واتخاذ القرارات المتعلقة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عادة تشكيل أصولها والتحديات البيئية واستثمارها من خلال إ قدرة المنظمة على إستشعار الفرص بأنهاتعرف : القدرات الديناميكية -:ثالثا

 الملموسة لإدامة تنافسيتها الملموسه وغير

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 الفقرة
 

اوافق لا 
 بشدة  

 اوافق بشدة اوافق محايد   اوافق  لا 

   قدرة المنظمة على توليد المعرفة واكتسابها وتبادلهاهو  

 

يمتلك البنك اليات و اجراءات فعالة لاستعياب  -1
 المعارف الجديدة .

     

يستخدم البنك اسلوب التعلم من اخطائه لمنع  -2
 تكرارها في المستقبل .

     

فعالية في تحويل المعلومات المؤسسة تمتلك  -3
 إلى معرفة جديدة .

     

فعالية في الاستفادة من المعرفة المؤسسة لدي  -4
 في تطوير منتجات جديدة 

     

فعالية في تطوير معرفتها المؤسسة تمتلك  -5
 للتأثير على تطوير المنتجات.
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القدرات  -رابعا:

  : التنافسية

مجموعة من القدرات 

والقابليات التي تتمتع 

التي و بها المنظمة 

تجعلها في مركز 

تنافسي أفضل مقارنة 

بالمنظمات العاملة في 

 نفس النشاط

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اوافق بشدة  اوافق  محايد  اوافق لا  بشدة اوافق لا  الفقرة

المنظمة من  المنظمة والمستمرة والخاصة بتحديد وتحليل احتياجاتتلك العملية هي   

  .التي تؤثر في المنظمة في الآجل الطويل تطوير سياسات الموارد البشريةلالموارد البشرية 
 

تتضمن مخرجات نظام معلومات التخطيط  -1
 مؤشرات نوعية و كمية 
 لخطة الموارد البشرية.

     

المسؤولة بتوفير المعلومات تقوم الادارة  -2
المتعلقة بالتغيرات التي تحصل في خصائص 

 العمل.

     

تمتلك ادارة البنك معلومات كاملة عن  -3
 المسار المهني للموظفين العاملين لديها.

     

تعمل ادارة البنك علي تحليل الوظائف  -4
 الشاغرة لديها.

     

مهارة لدى ادارة البنك معلومات عن مدى  -5
 موظفيها.

     

مدي توفر البيانات المتعلقة بالافراد المراد اختيارهم للتوظيف او التعيين طبقا لطبيعة  

المؤهلات و الكفاءات و المهارات المطلوبة للعمل

لنظم معلومات الموارد البشرية أهمية في  -1
 الاحتفاظ  بالمعلومات اللازمة حول الافراد

 وإسترجاعها عند الحاجة.

     

تساهم نظم معلومات الموارد البشرية في  -2
 إجراء المقارنات 

مع المؤهلين للتعيين ثم إتخاذ القرار المناسب 
 حولهم  بالبنك.

     

تساعد نظم معلومات الموارد البشرية على  -3
إختيار الكفاءات و المؤهلات التي تتناسب مع 

 البنك.

     

نظم معلومات الموارد البشرية في  تساهم -4
التقليل من التكلفة والجهد والوقت بالبنك في 

 .عمليات التوظيف

     

توفر نظم معلومات الموارد البشرية   -5
المعلومات المتعلقة بالافراد التي تفيد ادارة 

 .التوظيف

     

 فية ختلفمهام اللمعمال والاازنجاا مقابل ينللعاملدارة الاتقدمها  تيكافآت المال جميعهي  

 حوافزلجر الثابت والاصر عديدة كانانظمة تتضمن علما

يوفر النظام معلومات متعلقة بنظام دفع  -1
 الاجور و المرتبات.

     

يساعد النظام  المطبق في البنك في دفع  -2
 الأجور بطرق عادلة.

     

 تقديم مكافآتتستخدم مخرجات النظام  في  -3
 وحوافز للعمال ذوي المهارات العالية.

     

يتم تصميم نظام الحوافز والمكافآت بناءا  -4
على المعلومات التي يوفرها نظام معلومات 

 الموارد البشرية.

     

هي عبارة عن تحليل البيئة الداخلية و الخارجية لاغتنام الفرص و مواجهة التهديدات و   

  الاعتماد علي الاساليب العلمية في دراسة تاثير التغيرات البيئية علي المنظمة
 
يستجيب البنك للآراء و المبادرات التطويرية   -1

 المتعلقة بتحسين خدماتها المصرفية.

     

يعتمد البنك علي الاساليب العلمية في دراسة  -2

 تاثير التغيرات البيئية علي مجتمعه.

     

البنك معلومات بشكل دوري عن  يجمع -3

 احتياجات مجتمعه الداخلي و الخارجي .

     

يطور البنك برامج تتوافق مع احتياجات سوق  -4

 العمل.

     

يحلل البنك بيئة عمله الخارجية لاكتشاف و  -5

 رؤية ما بها من فرص و تهديدات .

     

 هو القدرة علي الجمع بين المعرفة الفردية في القدرات التشغيلية الجديدة للمنظمة 

البنك بشكل فعال في تشكيل فرق العمل يساهم  -1

 و تحديد مدخلاتها و مخرجاتها.

     

تحدد البنك الاستراتيجية المناسبة للتعامل مع  -2
 التحديات التي تواجهها .

     

فعالة قادرة علي ربط يمتلك البنك ادارة  -3
 انشطتها و عملياتها المختلفة بنجاح .

     

      تتكامل وحدات البنك لتحقيق اهداف البنك . -4

يستخدم البنك فرق العمل ذات المهام  -5
 المتخصصة لانجاز اعمالها.

     

 اوافق بشدة  اوافق محايد  اوافق لا  اوافق بشدة  لا الفقرة

لقة بحجم التغيرات المتع تالمنتجاوتعني المرونة و السرعة في التغيرات المتعلقة بخصائص تصميم  

 طلبات الزبون
 

هناك سرعة في الحصول علي الخدمة  -1

 التي يرغب العميل فيها .

     

يستجيب العاملون في المصرف  -2

   لاحتياجات العملاء بشكل فوري . 

     

يطبق البنك التقنيات الحديثة كالبنوك  -3

الالكترونية و اجهزة الصراف الالي و 
    الموبايل المصرفي.

     

ات وميستخدم البنك تكنولوجيا المعل -4

 كسلاح تنافسي .

     

يعمل البنك علي زيادة استخدام وسائل  -5

 الدفع الالكتروني كبطاقات الائتمان .

     

السريعة و التي لها هي قدرة المنظمة علي التكيف مع المتغيرات البيئية الجوهرية و الغير مؤكدة و  

 تاثير كبير علي اداء تلك المنظمة

يمتلك البنك القدرة علي التعامل مع  -1

 المحلية .ت البيئة متغيرا

     

يمتلك البنك القدرة علي التعامل مع  -2

 متغيرات البيئة العالمية .

     

يتعرف البنك علي الاستراتيجيات  -3

 .التسويقية التي يتبناها المنافسون

     

يتبنى البنك استراتيجيات تنافسية  -4

 مختلفة .

     

      يهتم البنك ببحوث التطوير المصرفي. -5
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بتحديث النظام استجابة البنك تهتم إدارة  -5
 لمتطلبات البيئة التنافسية.

     

 هو زيادة المهارات والمعارف في مجالات معينة ، ومحاولة زيادة وعي المتدربين بأهداف  

 المنظمة التي يعملون بها وبرسالتها

تهتم ادارة البنك باشراك العاملين في  -1

دوريات تدريبية؛ لغرض تطوير، و تنمية 
 مهارتهم و معارفهم .

     

تدربية باستخدام توفر ادارة البنك دورات  -2

 الحاسب الالي.

     

لدى ادارة البنك القدرة علي تقييم الاداء  -3

 للعاملين .

     

يوجد لدى ادارة البنك المعدات اللازمة  -4

 للتدريب.

     

تعمل ادارة البنك باستخدام نظم المعلومات  -5

علي توفير المعلومات الكاملة عن احتياجات 
 التدريب .

     

عنوان 

 الدراسة 

اسم 

 الباحث 

المتغير 

 المستقل  

المتغير  ابعاده

 التابع 

المتغير  ابعاده 

الوسيط 

 / المعدل 

منهج 

 البحث

 التوصات النتائج 

1/ High 
performanc
e 
humanreso
urce 
practices, 
citizenship 
behavior, 
and 
organizatio
nal 
performanc
e: A 
relational 
perspective. 
Academy of 
Manageme
nt Journal 

Lin Sun , 
Samuel 
Aryee , 
Kenneth 
S.Law 
 
(2007) 

ممارسات 

الموارد 

البشرية 

عالية 

 الأداء

 التوظيف   

 

التدريب 

 والتطوير  

 

 التعويض

 
 المزايا

لوك س
المواطنة 
 التنظيمي

وصفي   

 تحليلي

وجد المؤلفون 

 أن
(HPHRPs) 

لها تأثير 

إيجابي كبير 

 على كل من
(OCB) والأداء

التنظيمي. على 

وجه التحديد ، 

وجد أن بُعد 

 التوظيف في
(HPHRPs)  له

التأثير الأقوى 

،  (OCB) على

بينما كان لبعد 

التعويضات 

 والمزايا أقوى

تأثير على 

التنظيمي. الأداء

تم العثور على 

بعد التدريب 

والتطوير 

ليكون له تأثير 

كبير على كل 

 (OCB) من
 والأداء

 التنظيمي. 

يوصي 

المؤلفون بأن 

تتبنى 

المنظمات 

ممارسات 

موارد بشرية 

عالية الأداء 

كوسيلة لتعزيز 

سلوك مواطنة 

الموظف 

وتحسين الأداء 

التنظيمي. 

يقترحون أن 

المنظمات 

يجب أن تركز 

على 

مجموعتطوير

 ة شاملة من
(HPHRPs)  

بابعاده 

بالإضافة إلى 

ذلك ، يوصي 

المؤلفون بأن 

المنظمات 

يجب أن تعزز 

ثقافة سلوك 

المواطنة 

التنظيمية من 

خلال تعزيز 

قيم الاحترام 

المتبادل والثقة 

والتعاون. كما 

يقترحون أن 

المنظمات 

يجب أن توفر 

للموظفين 

فرص التدريب 

والتطوير ، 

ومزايا عادلة 

 .وتنافسية
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2/ The 
impact  of 
human 
resource 
information 
systems: An 
exploratory 
study in the 
Thaicontext
. Journal of 
Human 
Resources 
Manageme
nt and 
Labor 

Studies 

Banomy
ong, R., 
& 
Supatn, 
N.  
 
 
(2016). 

نظام 
معلومات 
الموارد 
 البشرية

(HRIS) 

  وظيفة -

وجودة  - 
 معلومات

 

التأثير 
الملحوظ 

لنظام 
معلومات 
الموارد 
 البشرية

الكفاءة -
التشغيلية 
للموارد 

 البشرية، 

وإدارة -
الموارد 
البشرية 

الاستراتيج
 ية ،

وجودة -
خدمة 

الموارد 

 .ةالبشري

 

الإحصاء  
 الوصفي

 
وتحليل  

 الارتباط 
 

وتحليل 
 الانحدار

وجدت الدراسة 
أن نظام 

معلومات 
الموارد 

البشرية له 
تأثير كبير 

جابي على وإي
 الكفاءة
 ةالتشغيلي
البشرية  للموارد

وإدارة الموارد 
البشرية 

ستراتيجية ، الا
وجودة خدمة 

 الموارد
د البشرية. وج

أن وظيفة نظام 
معلومات 

البشريالموارد
لها علاقة  ة

مهمة وإيجابية 
مع الأبعاد 

الثلاثة للتأثير 
المتصور. تم 
العثور على 

جودة معلومات 
مات نظام معلو

البشرية الموارد
ليكون لها 

علاقة كبيرة 
وإيجابية مع 

الكفاءة 
التشغيلية 

 للموارد
البشرية وإدارة 

الموارد 
البشرية 

 الاستراتيجية

يقترح 
المؤلفون أن 

المنظمات 
يجب أن تركز 
على وظائف 

نظام معلومات 
الموارد 
البشرية 

وجودةمعلوما
ت نظام 

معلومات 
الموارد 
البشرية 

لتعظيم فوائد 
تطبيق نظام 

معلومات 
الموارد 

البشرية. كما 
يوصون بأن 

تقوم المنظمات 
بوضع خطة 

 HRIS تنفيذ
تتوافق مع 
إستراتيجية 

إدارة الموارد 
البشرية 
الشاملة 

الخاصة بها 
وتشمل جميع 

أصحاب 
المصلحة. 

بالإضافة إلى 
ذلك ، يوصي 
المؤلفون بأن 

البحث 
المستقبلي 
يجب أن 

 يستكشف تأثير
نظام معلومات 

الموارد 
البشرية على 

الأبعاد 
الأخرى للأداء 

 التنظيمي

أثرنظم 3/ 
معلومات 

دالبشرالموار
على الرضا ية 

الوظيفي 
 للموظفين في 

 قطاع

إياد صالح 
؛ الزعبي 
وفيصل 
 الماضي

 

(2019) 

نظم 
معلومات 
الموارد 
 البشرية

(HRIS)
. 

 

جودة -
 المعلومات 

 
جودة -

 النظام
 
جودة - 

 الخدمة

الرضا 
الوظيفي 
 للموظفين

منهج   
البحث 
 الكمي

وجدت الدراسة 
علاقة إيجابية 

بين نظام 
معلومات 
الموارد 

البشرية ورضا 
الموظفين في 

القطاع 
المصرفي 
الأردني. 

 أوصت
الدراسة 

بضرورة قيام 
البنوك  إدارة

ي بتبن الأردنية
نظام  وتطبيق

معلومات 
الموارد 

البشرية بشكل 
فعال لتعزيز 
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المصرفي 
 الأردني .

 

ووجدت أيضًا 
أن أبعاد نظام 

معلومات 
الموارد 

البشرية لها 
تأثير إيجابي 

الرضا  على
الوظيفي. 

وكشفت أن 
الاستقلالية 

الوظيفية تعمل 
على تعديل 
العلاقة بين 

 نظام معلومات
الموارد 
البشرية 
والرضا 

الوظيفي ، 
بحيث تكون 
العلاقة أقوى 

بالنسبة 
للموظفين الذين 

 يتمتعون
بمستويات 
أعلى من 
الاستقلال 

 الوظيفي

الرضا 
الوظيفي لدى 

 الموظفين.
تقترح الدراسة 

أيضًا أن 
البنوك يجب 

أن تركز على 
تحسين 

جودةالمعلوما
ت والنظام 

وخدمة نظام 
معلومات 

المواردالبشرية
. بالإضافة إلى 
ذلك ، توصي 
الدراسة بأن 
البنوك يجب 

أن توفر 
المزيد من 
الاستقلالية 

الوظيفيةللموظ
فين لتحقيق 

كامل الفوائد 
المحتملة لنظام 

معلومات 
الموارد 

لبشرية على ا
الرضا 
 .الوظيفي

أثر نظم 4/ 
 معلومات

الموارد 
البشرية على 

أداء 
المؤسسات 
الحكومية  

دراسة حالة "
وزارة تنمية 

الموارد 

  "البشرية

آدم عباس 
 آدم ابراهيم

 
 
(2017) 

نظم 
 معلومات

الموارد 
 البشرية

نظام  -
تخطيط 
القوى 
 العاملة

 
نظام  -

الاختيار و 
 التعيين

 
نظام  -

الاجور و 
 المرتبات

نظام  -
 التدريب

 
نظام  -

وصف و 
تصنيف 
 الوظائف

أداء 
 ةالمؤسس

 حكومية  ال

المنهج  -  
  الاستنباط

 
 المنهج  -
 ستقراءا

 
 المنهج  -

 الوصفي
 التحليلي

يؤدي نظم  -
معلومات 
الموارد 

البشرية إلى 
تطبيق نظام 

تخطيط القوى 
العاملة بوزارة 

 تنمية الموارد

البشرية وذلك 
من خلال التنبؤ 

بالإحتياجات 
المستقبلية من 

الموارد 
 البشرية 

أوضحت - 
ايضا الدراسة 

توفر  انها
معلومات 

للعاملين عن 
المكافأة  نظام

 المطبق 
تساهم نظم - 

معلومات 
الموارد 
البشرية 

على وزارة  -
تنمية الموارد 

البشرية أن 
تهتم بتطبيق 

جميع وظائف 
نظم معلومات 

الموارد 
 البشرية

لتحقيق المزيد 
من الكفاءة 

والفاعلية مما 
يساعدها في 

تحقييق 
وعليها .أهدافها

ان تهتم 
بتحديثها 

وتطويرها 
حتي تتسم 

بالدقة 
والسرعه ف 

عملية 
التخطيط الجيد 

للموارد 
 البشرية
 .البشرية
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بالوزارة على 
تحقيق الأهداف 
والخطط، كما 

تساعد على 
والتطور  النمو

والاستجابة 
تغيرات لم

 ..البيئة

ابعاد المتغير - 

 المستقل
بوزارة تنمية 

الموارد 
كلها البشرية 

في  تساهم
وتجويد  تطوير
 .الأداء وكفاءه

الأهتمام - 
بتطبيق نظام 

حوافز لل
لتشجيع 

العاملين على 
زيادة أداء 

ووضع مقايس 
 لتحديد معدلات

الأداء التي 
بموجبها يتم 
منح الحوافز 

 .للعاملين
 

اثر نظام 5/ 

معلومات 
الموارد 

البشرية في 
اقتصاد 
 المعرفة 

د. معراج 
 هواري

 
 

 (2014) 

نظام 
معلومات 
الموارد 
 البشرية 

 الكمية  -
 
 التوقيت -
  
  المرونة -

اقتصاد 
 المعرفة 

تكلفة  -
 المعرفة

 
  
   انتاج -

المنهج  
الوصفي 
التحليلي 
، معامل 
الانحدار 

 البسيط

ضعف  -
اهتمام 

المؤسسة 
المبحوثة في 
تطوير نظام 

معلومات 
الموارد 

البشرية بما 
يضمن 

الحصول علي 
معلومات مفيدة 
لاغراض ادارة 
ادارة المعرفة ، 
ضعف الاهتمام 
بتطبيق مبادئ 

اقتصاد المعرفة 
نتيجة عن 
ضعف في 

الاعتماد علي 
مخرجات نظام 

معلومات 
الموارد 

البشرية ، 
ضعف مستوى 

و اهمية 
محرجات نظام 

معلومات 
لموارد البشرية 
 في المؤسسة .

اجراء  -
المزيد من 
البحث و 

الدراسات علي 
متغيرات 

البحث عن 
البيئة 

الجزائرية ، و 
يمكن ان تشكل 

قاعدة معرفة 
توصف 
لصالح 

عمليات اعمال 
المؤسسات ، و 

ضرورة ، 
ضرورة 

امتلاك الادارة 
العليا في 

المؤسسسة 
رؤيا واضحة 
عن دور نظم 

معلومات 
بشكل عام و 

نظام معلومات 
الموارد 

البشرية في 
ادارة اقتصاد 
المعرفة في 

 المؤسسة.

 ينقة بلاالع6/ 

واهب مإدارة ال
حقيق التميز تو

الدور الوسيط 
لنظم معلومات 

  وارد البشريةمال
" دراسة حالة 
علي مجموع 

 سارة
أبوبكرحسن 

 عمر
  

(2020) 

ادارة 
 المواهب 

 التطوير -
 
  
 استقطاب-
 
  
 تحفيز  -
 

التمييز  - التمييز 
 القيادي 

 
نمييز  -

الهيكل 
 التنظيمي 

 

نظم 
معلومات 
الموارد 
 البشرية 

المنهج 
في الوص

 التحليلي

ان نظم 
معلومات 
الموارد 

البشرية تتوسط 
جزئيا العلاقة 

بين ادارة 
المواهب و 

 تحقيق التميز 

الاهتمام 
بمفهوم ادارة 
المواهب و 

العوامل التي 
تؤثر عليها و 

العمل علي 
تطوير الموهبة 
 لدى العاملين .
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شركات سعود 
 مامون البرير"

تمييز  -
المرؤوسي

 ن

أثر تطبيق 7/ 

نظم معلومات 
الموارد البشرية 

على أداء 
 الموظفين

في مؤسسات " 
التعليم العالي 

 "السعودية

د. خالد بن 
المحسن  عبد

 المرشدي
 

(2015) 

نظم 
المعلومات 

الموارد 
 البشرية 

 تخطيط -
 
 اب استقط-
 
 تدريب -
 
  تحفيز-

اداء 
 الموظفين 

المنهج   
الوصفي 
 التحليلي

إن درجة 
تطبيق نظم 

معلومات 
الموارد 

البشرية في 
مؤسسات 
 لياالتعليم الع
السعودية 

مرتفعة، وأن 
تطبيق نظم 

تحفيز الموارد 
البشرية احتلت 
الرتبة الأولى، 
في حين جاء 
تطبيق نظم 

تدريب الموارد 
 البشرية بالرتبة

 .الأخيرة
ضرورة 

الاهتمام بأن 
تتضمن نظم 

معلومات 
الموارد 

البشرية في 
مؤسسات 

التعليم العالي 
السعودية ما 

تحتاجه الموارد 
البشرية فيما 

يتعلق بتدريب 
الموظفين 

 .وتأهيلهم
العمل على 
تزويد نظم 
معلومات 
الموارد 

البشرية في 
مؤسسات 

التعليم العالي 
 افةكالسعودية 

المعلومات عن 
وق العمل س

الخارجي، 
والمعلومات 

عن المدربين 
الداخليين 

 .والخارجيين

في ضوء -
نجاح 

مؤسسات 
التعليم 

السعودية 
بتطبيق نظم 

معلومات 
الموارد 

البشرية فإنه لا 
بد من العمل 

على 
الاستمرار في 

تطبيق هذه 
النظم في تلك 

المؤسسات 
لتحقيق الفوائد 

المستقبلية 
 .المتوقعة

عد هذه ي-

ليلًا البحث د
على نجاح 
مؤسسات 

التعليم العالي 
السعودية في 
تطبيق نظم 

معلومات 
الموارد 

البشرية، ومن 
ثم لا بد من 

تشجيع 
المؤسسات 

السعودية في 
القطاعات 

الأخرى على 
الاستفادة من 

تجربة 
مؤسسات 

التعليم العالي 
في هذا 
 المجال، 

 ضرورة -
ادراك اهمية 

الاتزام بتطبيق 
HRIS) في )

مؤسسات 
 .التعليم العالي

دور نظم 8/ 

معلومات 
الموارد البشرية 

خديجة 
 ؛ هازل 

نظم 
معلومات 

نظم  -
معلومات 
 التخطيط 

الميزة 
 التنافسية 

 التكلفة  -
  
 الجودة  -

المنهج  
الوصفي 
 التحليلي

أنه توجد علاقة 
ذو أثر دلالة 

إحصائية عند 

ضرورة 
الاهتمام بأن 
تتضمن نظم 
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في تحقيق 
  الميزة التنافسية 
"  دراسة حالة 

الشركة 
الافريقية 
 للزجاج "

احلام 
 الطالب 

 

(2017) 

الموارد 
 البشرية

 
نظم  -

معلومات 
 التوظيف

  
نظم  -

معلومات 
 التدريب 

 
نظم  -

معلومات 
 تقييم الاداء 

 
نظم  -

معلومات 
  التعويض

 
 االمرونة  -
 
الوقت و  -

 التسليم 
 
 التميز  - 
 
 الابداع  - 

مستوى الدلالة 
0.5,0 α ≤ بين

نظم معلومات 
الموارد 
البشرية 
والميزة 
 .التنافسية

معلومات 
الموارد 

البشرية في 
الشركة 

الإفريقية 
للزجاج كل ما 

تحتاجه 
الموارد 

البشرية فيما 
 يتعلق بتوظيف

  العاملين
 العمل على-

تزويد نظم 
معلومات 

الموارد في 
الشركة بكافة 

المعلومات عن 
 سوق العمل
الخارجي 

والمعلومات 
 عن

   .الموظفين

ضرورة العمل 
ي عل

الاستمرار في 
تطبيق هذا 

 النظام.

دور 9/ 

استخدام نظم 
معلومات 

الموارد البشرية 
في تحسين أداء 

 العاملين
دراسة تطبيقية "

على العاملين 
دارة في الا

العامة بجامعة 
 "الزاوية

عمر خليفة 
  أبو جناح

 
 

(2020) 

نظم 
معلومات 
الموارد 
 البشرية 

التحليل  -
 الوظيفي 

 
 
 التخطيط -
 
  
 التدريب  -

اداء 
 العاملين 

الابداع و  -
 الابتكار 

 
 
قيم و  -

اتجاهات 
 العاملين 

 
 
الرضا  -

 الوظيفي

العوامل 
الديموغرا

 فية 

المنهج 
 الوصفي

ان ادارة 
الجامعة غير 

قادرة علي 
توفير 

الاحتياجات و 
 المناخ لتدريب

العاملين ، 
تسمح للعاملين 
بطرح افكارهم 
و ايجاد الحلول 

كما انه توجد 
رغبة لديهم في 

تطوير لعمل 
من اجل 

تحسين اداءهم 
الوظيفي ، لا 
تقوم بتوزيع 

المهام الوظيفية 
التي تتفق مع 
مهارتهم و لا 

اعطى العاملين 
الراتب 
 المناسب

علي ادارة 
الجامعة 

الاهتمام بعملية 
تصميم 

و الوظائف 
الاعمال ، و 

توفير 
المعلومات عن 

العمل و عن 
تخطيط القوة 

العاملة ، توفير 
احتيجات 

التدريب ، كما 
يجب اعطى 

الحوافز و 
المكافات 

المجزية و 
 توفير التقنيات

 الحديثة .

نظم 10/ 

ومات لمع
الموارد البشرية 

عبد المالك 
 باسيمان

(2020) 

نظم 
معلومات 

 التدريب  -
 الاختيار  -
 استقطاب -
 التخطيط -

الميزة 
 التنافسية 

الجودة و  -
 السعر 

 
 الكفاءة  -

المنهج  
الوصفي 

 الارتباطي 

تنوع متطلبات  
الحظيرة 

المعلوماتية، و 
نظم معلومات 

علي اعتبار -
ان المؤسسات 
السياحية من 

وكالات و 
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ورأس المال 
البشري 

قتهما لاوع
بالميزة 

 التنافسية 
بحث ميدانية "

من لعينة 
المؤسسات 
ية لاالسياحية بو

 "ةلورق

 
 
 

الموارد 
 البشرية 

 

 /////// 

 
راس 
المال 

 البشري

 
 الحوافز -
 
 يرتسيَ -

و الوظائف 
 الكفاءات

 
تقييم  -

 الاداء 
الصحة و  -

 السلامة 
 
المسار  -

 المهني 
 
 التكامل  -

الاستراتيج
 ي
 الاتصال -

/////////// 
 المهارة  -
 
التدريب  -

 و التعليم 
 
 المعرفة  -
 
الابداع و  -

 الابتكار
  
الخبرة  -

 المهنية 
 
فرق  -

  العمل

 
 التكلفة  -
 
الابداع و  -

  الابتكار

الموارد 
البشرية بشكل 
مرضي؛ كما 

انه توجد علاقة 
ذات دلالة 

احصائية بين 
نظم معلومات 

الموارد 
البشرية، و 
راس المال 
البشرية في 
دعم الميزة 

التنافسية عند 
مستوى دلالة 

من مئة ذات  5
تاثير موجب 

متوسط؛ 
ووجود تاثير 
متوسط بلغ 

( 42قرابة )
من المئة لدعم 
 الميزة التنافسية

للمؤسسات 
السياحية ، كما 
اظهرت النتائج 

عدم وجود 
فروق ذات 

دلالة احصائية 
تعزي 

للمتغيرات 
الشخصية لدعم 
 الميزة التنافسية
في الؤسسات 

السياحية لعينة 
 البحث.

فنادق و بيوت 
الشباب مصنفة 

ضمن 
المؤسسات 
المصغرة؛ 
الصغيرة و 
المتوسطة 

فنوصي 
باستخدام نظم 

معلومات 
الموارد 
البشرية 

الحسابية كونها 
تسمح لهذه 
المؤسسات 

بادارةالتطبيق
ات الخاصة 

بادارة الموارد 
البشرية بشكل 
افضل و باقل 

اليف، مثل التك
ما تستخدم 
المنصات 
الاخرى 

للحجز في 
الفنادق و 

شركة 
 الطيران.

ضرورة -
زيادة الاهتمام 
يالايعاد علي 

اساس 
المستوى 

المتوسط في 
اجابات عينة 

 البحث. 

تقييم أثر 11/ 
نظم معلومات 

الموارد البشرية 
في تحسين 

الاداء البشري 
بالمؤسســـة 

الاقتصاديــــة 
من منظور 

ليــــن المستعم
"دراسة عينة 

من المؤسسات 

 الاقتصادية

سنــاء 
 جبيــــرات

 
 

(2015) 

نظم 
معلومات 
الموارد 
 البشرية 

البعد -
 التقني 

 
البعد -

 التنظيمي 
 
البعد -

 البشري

الاداء 
 البشري

اداء -
 المهمة 

 
 
الاداء -

 السياقي
 
 
الاداء -

 التكييفي 

الوصفي  
 التحليلي

اختلاف التأثير 
المباشر 

لأسبقيات القيمة 
الاستعمالية 

لـنظم معلومات 
الموارد 

البشرية على 
الأداء البشري 

و التأثير 
بوجود القيمة 

الاستعمالية 
لـنظم معلومات 

الموارد 
البشرية كمتغير 

 . وسيط

ضرورة  -
اهتمام 

المؤسسات 
المبحوثة 

بجودة النظام 
باعتبارها تمثل 

الوظائف و 
الخدمات التي 

تساعد 
ي فالمستعملين 

انجاز أعمالهم 
، كما تعد 

المحدد 
الرئيسي لنجاح 
  أو فشل النظام

العمل على  -
توفير برامج 

الحماية و 
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الأمن لأجهزة 
الحاسوب و 
حمايتها من 
المتسللين و 
القراصنة و 

حماية من 
العبث و 

زيادة  -التدمير
الاهتمام بجودة 

المعلومات و 
الـتأكد من 

 مدى ملائمة
المعلومات 

لحاجات 
تعملين المس

لتنفيذ الأعمال 
بأقل درجة من 

 .عدم التأكد

دور نظام 12/ 

معلومات 
الموارد البشرية 

في الولاء 
 التنظيمي

دراسة ميدانية " 
في القطاع 

الفندقي 

 "الأردني

محمود د. 
علي 

؛  الروسان
مثنى د.

محمد 
 العموش

 
 

(2013) 

نظام 
معلومات 
الموارد 
 البشرية 

تخطيط  -
الموارد 
 البشرية 

 
 التوظيف 

 
 التدريب  -
 

 التعويض
  
تقويم  -

 الأداء

الولاء 
 التنظيمي

الولاء  -
 العاطفي

 
الولاء  -

 المستمر
 
الولاء  -

 المعياري

نموذج  
تحليل 

التباين ، 
نموذج 

الانحدار 
 الخطي

لم تعكس 
مخرجات نظام 

معلومات 
الموارد 
البشرية 

بمؤشرات 
خطة الموارد 

البشرية بشكلها 
الكمي و 

م ل ، النوعي
يسهم نظام 
معلومات 
الموارد 

البشرية بشكل 
واضح و مفيد 
في توصيف 

عدم ،  الوظائف
توافر 

المعلومات 
بشكل كاف عن 

الموارد 
البشرية في 
،  سوق العمل

هناك قصور 
في جوانب 

تحديد الأجور 
بسبب غياب 

المعلومة 
 .الكافية

ضرورة زيادة 
الاهتمام 

وتفعيل دور 
هذا النظام في 

التخطيط 
ظيف والتو

والتدريب 
 وتقييم الأداء

نظم دور 13/ 

معلومات 
الموارد البشرية 
في تحسين أداء 
العامليـــن في 

المؤسسات 

حامد 
  إســــلام

 
 

(2016) 

نظم 
معلومات 
الموارد 
 البشرية 

و لدقة ا -
 الوضوح 

 
 المرونة  -
 
 الشمول  -
 

اداء 
 العاملين 

مقاييس   
الإحصاء 
 الوصفي

 ، 
مصفوفة 

ارتباطا

أن استخدام 
نظم معلومات 

الموارد 
البشرية بأبعاده 

يؤثر تاثيرا 
ايجابيا على 

اداء الموظفين 

ضرورة 
استعاب مفهوم 

نظام 
معلومات من ال

قبل العاملين 
في المؤسسات 

الصغيرة و 
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الصغيرة 
 " والمتوسطة

دراسة حالة 
مؤسستي ورود 

للعطور، 
ومؤسسة نجمة 

 "للطحين

 السرعة -
 
 ةالملائم -

 سيبرمان
، 

تحليل 
الانحدار 

 ، المتعدد
تحليل 
التباين 

 الأحادي

في المؤسسات 
الصغيرة و 

 .المتوسط

المتوسطة 
باعتباره 

مرتكزا هاما 
في تعزيز أداء 

مواردها 
 - .البشرية

ضرورة 
اهتمام 

المؤسسات 
الصغيرة و 
المتوسطة 
بالحصول 

على قدر أكبر 
من معلومات 

أكثر دقة و 
شمولية حول 

محيطها 
 الخارجي من

سوق 
ومستهلكين و 

منافسين 
كمعلومات 

تسويقية 
للتكيف أكثر 

مع بيئتها 
 .التنافسية

دور 14/ 

القيادة الخلاقة 
في تطوير 

القدرات 
التنظيمية 

الديناميكية 
دراسة "

استطلاعية 
لاراء القيادات 

في عينة من 
الكليات 
  "الاهلية

  ‘ناصر نادية
 الموسوي 

 
 

 (2016 ) 

القيادة 
 الخلاقة

 الاصالة -
 
 المرونة-
 
 الطلاقة-
 
الحساسية -

 للمشكلات

القدرات 
التنظيمية 
 الديناميكية

اعادة -
تشكيل 

 الموارد 
 
 استشعار-
 
 التعلم -
 
تكامل -

 الموارد

وصفي  
 تحليلي

وجود علاقة 
ارتباط و 

تاثير معنوية 
موجبة بين 

سمات القيادة 
الخلاقة و 
مكونات 
القدرات 

التنظيمية 
 الديناميكية  

ضرورة 
العمل علي 

استقطاب قادة 
من ذوي 

المؤهلات 
للعمل ضمن 

الكليات 
المبحوثة 

لافضل اداء 
عن طريق 

البحث علي 
هذة المواهب 

في 
المؤسسات 
التدريبية و 
التاهلية و 
خريجي 

الجامعات 
 الاكاديمية

15/ 
Dynamic 
capabilities 
and 
competitive 
advantage: 

Goh, C. 
F., & 
Low, S. 
P.  
 
(2018). 

القدرات 
 الديناميكية 

  راالاستشع
 

 والاستيلاء 
 

وإعادة 
التكوين 
 والتحويل

الميزة 
 التنافسية

أداء -

 السوق 

 

الأداء -

 المالي

مراجعة  

منهجية 

للأدبيات 

الموجودة 

حول 

القدرات 

 وجدت الدراسة
أن القدرات 
الديناميكية 

مرتبطة بشكل 
بكل من  إيجابي

أداء السوق 

أوصى 
المؤلفون بأن 

تركز الأبحاث 
 المستقبلية على

تطوير فهم 
أكثر دقة 

للعلاقة بين 
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A 
systematic 
review and 
future 
research 
directions. 
Asia Pacific 
Journal of 
Manageme
nt 

الديناميك 

والميزة 

 التنافسية

والأداء المالي. 
حددالمؤلفون 
أربعةمحاور 

ة رئيسي بحثية
من  انبثقت

الأدبيات: 
السوابق 
والنتائج 
للقدرات 

الديناميكية 
لعلاقة بين ،ا

القدرات 
الديناميكية 

والميزة 
التنافسية ،دور 

القدرات 
الديناميكية في 

الابتكار وريادة 
 الأعمال

والعوامل 
السياقية التي 

تؤثرعلى 
تطويرونشر 

القدرات 
 .الديناميكية

القدرات 
كية الدينامي

والميزة 
التنافسية ، من 
خلال فحص 
دور الأنواع 
المختلفة من 

القدرات 
الديناميكية 

وكيفية تفاعلها 
مع بعضها 

البعض. 
واقترحوا 
أيضًا أن 

الباحثين يجب 
أن يستكشفوا 

التأثيرات 
المعتدلة 
للعوامل 
السياقية 

المختلفة ، مثل 
هيكل الصناعة 
، على العلاقة 

ت بين القدرا
الديناميكية 

والميزة 
 .التنافسية

دور 16/ 

القدرات 

الديناميكية في 

تحقيق مرونة 

سلسلة التوريد 

والقدرة 

 التنافسية

 رافي شارما 

 

ودي آر 

 بهاسكار

 

(2020) 

القدرات 
 الديناميكية

 الاستشعار -

 

 الاستيلاء -

 

 التحويل-

مرونة 

سلسلة 

التوريد 

والقدرة 

 التنافسية

رضا -

 العملاء 

 

كفاءة -

 التكلفة 

 

 المرونة -

 

 الاستجابة-

نمذجة  
المعادلات 

 الهيكلية
(SEM) 

تشير نتائج 
الدراسة إلى أن 

القدرات 
الديناميكية لها 
تأثير إيجابي 

وهام على كل 
من مرونة 

سلسلة التوريد 
والقدرة 

التنافسية في 
قطاع السيارات 
الهندي. وجدت 

الدراسة أن 
الأبعاد الثلاثة 

للقدرات 
الديناميكية 
ر ، )الاستشعا

والاستيلاء ، 
والتحويل( لها 
تأثير إيجابي 

وهام على 
مرونة سلسلة 

التوريد 
وقدرتها 

التنافسية. 
ووجدت 

الدراسة أيضًا 

يوصي 
المؤلفون بأن 

تقوم الشركات 
في قطاع 
السيارات 

الهندي بتطوير 
تعزيز و

قدراتها 
الديناميكية 

لتحسين مرونة 
سلسلة التوريد 

وقدرتها 
التنافسية. 

يقترحون أن 
تركز 

الشركات على 
تطوير الأبعاد 

الثلاثة للقدرات 
الديناميكية 
للاستجابة 

بشكل أفضل 
لظروف 
السوق 

المتغيرة 
واحتياجات 

 العملاء.
يوصي 
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أن سرعة 
سلسلة التوريد 
تتوسط العلاقة 

بين القدرات 
الديناميكية 

والقدرة 
 التنافسية ، 

المؤلفون أيضًا 
بأن تستثمر 

الشركات في 
التكنولوجيا 

وأنظمة 
المعلومات 

لدعم تطوير 
القدرات 

الديناميكية ، 
وأن تتعاون 
مع شركاء 

سلسلة التوريد 
لتعزيز سرعة 
سلسلة التوريد 

 بشكل عام

الدور 17/ 

الوسيط 
للبراعة 

التنظيمية في 
العاتقة بين 

القدرات 
الديناميكية و 

الرشاقة 
 التنظيمية
" دراسة 

ميدانية علي 
الشركات 
الاردنية 

للصناعات 
 الصيدلانية" 

لميس 
 عارف

 
 

 (2017)                               

القدرات 
 الديناميكية

 استشعار-
  
 التعلم-
 
 التكامل-
 
 التنسيق-

 

الرشاقة 
 التنظيمية 

رشاقة  -
 الاعمال

 
رشاقة  -

الاستجابة 
 للزبون

البراع 
 التنظيمية 

وصفي 
 تحليلي

توصلت الي ان 
القدرات 

الديناميكية 
 تؤثر في تحقيق

الرشاقة 
الاتنتظيمية و 

رشاقة 
الاستجابة 

للسوق كما 
 تؤثر في تحقيق
رشاقة عمليات 

الاعمال ؛ و 
البراعة 

 التنظيمية.

زيادة اهتمام 
الشركات ببناء 

قدراتها 
الديناميكية 

للبقاء و النمو 
الانتقال الي 

التمييز؛ 
ضرورة 
الشركات 

لتطوير 
فلسفتها اتجاه 

القدرات 
الدينامكية 

بحيث تصبح 
جزء من 

استراتيجيتنا 
لتحقيق 

 براعتها و.

درجة 18/ 

مساهمة 
القدرات 

الديناميكية في 
تحسين قدرات 
ذكاء الاعمال 
"بحث تطبيقية 
علي جامعات 

الفلسطينية 
الخاصة 

بمحافظات 
 غزة"

د. مروان 
 ؛ المصري 
د. احمد 

 طافش
 
 

(2020) 

 

القدرات 
 الديناميكية 

قدرة  -

 الاستشعار 

 
قدرة  -

  التعلم
 
قدرة  -

 التكامل
 
قدرة  -

 التنسيق

قدرات 
ذكاء 

 الاعمال

القدرات  -

 المنظمية 

 
 
القدرات -

  التقنية

المنهج  
الوصفي 
 التحليلي

و 
 الارتباطي 

ان درجة توافر 
القدرات 

الديناميكية 
كانت كبيرة، 
وايضا درجة 
توافر قدرات 

كاء الاعمال ، ذ
كذلك وجدت 

علاقة ارتباطية 
موجبة ذات 

دلالة احصائية 
بين القدرات 
الديناميكية و 
قدرات ذكاء 

الاعمال، كما 
وجد اثر ذو 

دلالة احصائية 
للقدرات 

الديناميكية في 
تحسين قدرات 
ذكاء الاعمال 

تشكيل وحدة 
او ادارة او 

مختص  مركز
بتنمية القدرات 

الديناميكية و 
قدرات ذكاء 

لاعمال في ا
كل جامعة 

لوضع الخطط 
 و

الاستراتيجيات 
و الاليات 

اللازمة لتنمية 
القدرات 

الديناميكية و 
قدرات ذكاء 
الاعمال بما 
يساعد علي 

حل مشكلات 
التنظيمية و 
التكيف مع 
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 في الجامعات
الفلسطينية 

الخاصة 
 بمحافظات غزة

التغيرات 
البيئية و اتخاذ 

القرارات 
 المناسبة.

 

آثار  19/
القدرات 

الديناميكية 
على أداء 

الشركات: 
دراسة في 

 السياق التركي

جمال زهير 
جوخان  ؛

 ؛شيمشك 
 سليم زهير

(2017) 

 

القدرات 
 الديناميكية

 الاستشعار 

 

القدرة -

على 

 الاستيلاء

 

القدرة -

على إعادة 

 التشكيل

 أداء 
 الشركات

الأداء  -

 المالي 

 

أداء  -

 العميل

 
نمذجة 

المعادلة 

 الهيكلية
(SEM)  

وتحليل 

عامل 

 التأكيد
(CFA). 

 

تشيرنتائج 
الدراسة إلى أن 

القدرات 
الديناميكية لها 
تأثير إيجابي 

وهام على 
الأداء المالي 

لاء وأداء العم
للشركات. تم 
العثور على 

 قدرة
الاستشعار 

لتكون أقوى 
تأثير على 

الأداء المالي ، 
في حين أن 
القدرة على 

الاستيلاء كان 
التأثير  لها

الأقوى على 
أداء العملاء. 
بالإضافة إلى 

للقدرة  كانذلك،
على إعادة 

التشكيل تأثير 
إيجابي وهام 
على كل من 
الأداء المالي 

وأداء العملاء ، 
ولكن بدرجة 
أقل مقارنة 

بقدرات 
الاستشعار 
 والاستيلاء

يوصي 
المؤلفون بأن 

تستثمر 
الشركات في 

تركيا في 
تطوير قدراتها 

ية الديناميك
لتحسين أدائها. 

على وجه 
التحديد ، 

يقترحون أن 
تركز 

الشركات على 
تعزيز قدرتها 

على 
الاستشعار 

لتحديد 
التغيرات في 

السوق 
وقدرتها على 

الاستيلاء على 
الاستجابة لهذه 

التغييرات 
بسرعة 
وفعالية. 

بالإضافة إلى 
ذلك ، يجب أن 

تركز 
الشركات أيضًا 

على تحسين 
قدرتها على 

تشكيل إعادة ال
للتكيف مع 

ظروف السوق 
المتغيرة وخلق 

 .مزايا تنافسية

تأثير  20/

القدرات 
الديناميكيــة في 

البراعة 
 .التنظيميــة 

صفاء كامل 
 حنّان

 
 

(2019) 

القدرات 
 الديناميكية 

قدرات  -
 الاستشعار

 
قدرات  -

  التعلم
 
قدرات  -

 التكامل
 

لبراعة ا
  التنظيمية

استغلال  -
 الفرص

استكشف -
 الفرص

 
الهيكل  -

 المتمايز

المنهج  
الوصفي 
 التحليلي

تعمل الشركة 
العامة 

للصناعات 
النسيجية 

والجلدية بخليط 
من الذكور 

والاناث، الا ان 
ذكورية 

المجتمع في 
الشركة تتفوق 

لانفتاح على ا -
الجامعات 

والمعاهد ذات 
العلاقة ببحوث 

 .السوق

إقامة دورات  -
تطويرية في 

ضل التخطيط 
الستراتيجي 

 .والتسويق
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قدرات  -
 التنسيق

 
قدرات  -

إعادة 
 التشكيل

على اناثها 
نظراً لما 

يتطلبه العمل 
من جهود 

فسيولوجية 
وفنية، وكذلك 

الحال مع 
الشركة العامة 

للسمنت 
العراقية، 

والشركة العامة 
للمنتوجات 

الغذائية الا ان 
الشركة العامة 

للصناعات 
التعدينية كانت 

فيها نسب 
الذكور مرتفعة 

جداً مما يبين 
ضعف تمثيل 

 الاناث فيها.
ؤثر القدرات ت*

الديناميكية 
بشكل مباشر 
في البراعة 

التنظيمية في 
ركة العامة الش

للسمنت 
العراقية وتزداد 
قيمة هذا التأثير 

من خلال 
 الابعاد

تطوير  -
القيادات 
الوسطى 

وتأهيلهم بشكل 
يتلائم مع 

مستقبل 
 الشركة.

بناء فرق  -
عمل تهتم 

بدراسة 
التغيرات في 

البيئة 
الخارجية 

واعداد الخطط 
التي تتلائم مع 
تقلبات السوق 

العراقي في 
ضل العرض 

والطلب، 
والعمل على 

تشخيص 
مواطن القوة 

والضعف 
وتوفير 

مستلزمات 
النجاح في 

ضل امتلاك 
افراد لديهم 
 المؤهلات.

الدور 21/ 

الوسيط للقدرة 
 التنافسية في أثر

تخطيط عملية 
السيناريو على 

 داء التنافسيالا
دراسة ميدانية  "

في الجامعات 
ردنية الا

الخاصة في 
مدينة عمان 

 " ردنالا

راس جمال ف
حسني 
 قاووق

 
 

(2019) 

تخطيط 
 السيناريو

الاداء  
 التنافسي

 المرونة-
 
 
 الجودة  -
 
 
الاداء  -

 الابداعي

القدرة 
 التنافسية 

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي

حيث وجد 
الباحث أن 

القدرة التنافسية 
هاما تلعب دوا 

في زيادة اثر 
عملية تخطيط 
السيناريو على 

داء التنافسي الا
 لالوذلك من خ

مراجعة 
 التأثيرات الكلية

لجميع 
المسارات 

تجاوزت والتي 
قيم قيمهاً 

التاثيرات 
المباشرة و ذلك 

مؤشر علي 
حدوث 

 الوساطة الكلية.

هذه اوصت 
الدراسة 

يز بتعز
هتمام الا

بأسلوب 
تخطيط 

السيناريو في 
الجامعات 

ردنية ألا
الخاصة في 

مدينة عمان، 
وذلك من 

عقد  لخلا
برامج تدريبية 

دورية تعنى 
بتخطيط 

السيناريو 
ومستجداته، 

رأس وضع 
المال البشري 
في الجامعات 

موضوع 
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الدراسة لكونه 
ة ساسيلااللبنة ا

التي تقوم 
عليها جميع 

العمليات التي 
لتلك  تضمن

الجامعات 
داء تحقيق الا
 .التنافسي،

أثر 22/ 

استراتيجيات 
 بداع التنافسيالا

في تعزيز 
القدرات 
ة إدار التنافسية

المواهب متغير 
 وسيط

في شركات  "
تكنولوجيا 

المعلومات في 
 "ردن لاا

 حسن نزال
 
 

 (2016) 

استراتيج
ي الابداع 

 التنافسي

بناء  -
طبقات من 

 المزايا
 
البحث  -

مناطق عن 
 الضعف

 
تغيير  -

قواعد 
 شتباكالا
 
التنافس  -

ل من خلا
 التعاون

القدرات 
 التنافسية 

جدارات 
ستراتيجالا
 ية
 
قدرات  -

فريدة في 
سلسة 
 القيمة

القدرات  -
التكنولوج

 ية
 
علامة  -

تجارية 
 معروفة 

ادارة 
 المواهب

المنهج 
الوصفي 
 التحليلي

أظهرت وجو د 
لة لاأثر ذو د

إحصائية 
لمواهب دارة الا

في تعزيز 
القدرات 

التنافسية في 
شركات 

تكنولوجيا 
المعلومات في 

كما  .ردنالا

بينت النتائج 
وجود أثر 

إيجابي 
 لستراتيجياتلإل

في القدرات 
بوجود إدارة 

المواهب متغير 
و سيط، حيث 

زادت نسبة 
التفسير بين 

قة لاالع
المباشرة وغير 

المباشر بين 
 .المتغيرات

ضرورة أن 
تحرص 
 شركات

تكنولوجيا 
المعلومات 
على تنمية 

المواهب والتي 
تلعب دو مهما 
في زيادة أثر 

بداع الا
التنافسي على 

القدرات 
التنافسية. 
وضرورة 

حرص 
شركات 

تكنولوجيا 
المعلومات 

على تدريب 
العاملين على 

أحدث 
ختراعات الا

والوسائل 
التكنولوجية 
  .داخل التنظيم

التعلم 23/ 

التنظيمي و 
 تحقيقأثره في 
القدرات 
التنافسية 
 .للمنظمة

محمد جبار 
هادي 

يوسف 
 الظالمي

 
 

(2010) 

التعلم 
 التنظيمي 

اكتساب  -

 المعرفة
 
 توزيع -

 المعلومات
 
تفسير  -

 المعلومات
 
الذاكرة  -

 التنظيمية

القدرات 
 التنافسية 

الهيكل  -

 التنظيمي
 
قافة ثلا -

 التنظيمية
 
القدرات -

 المالية
 
القدرات -

 البشرية

المنهج  
الوصفي 
 التحليلي

تتباين اهتمام  -
الجامعات 

المبحوثة في 
تبنى متغيرات 
الدراسة التعلم 

التنظيمي و 
القدرات 
التنافسية 
 للمنظمة.

وجود  -
علاقات ارتباط 
و تاثير معنوي 

و ذات دلالة 
احصائية بين 

متغيرات 
الدراسة و 
بدرجات 
 متفاوتة.

ضرورة تبنى 
الجامعات 

المبحوثة بناء 
امل للتعلم ش

التنظيمي 
بابعاده كافة، و 

العمل علي 
نشر ثقافة 
التعلم في 

الجامعات، و 
توفير بيئة 

اكثر ملائمة 
تدرك اهمية 

التعلم 
التنظيمي في 

تعزيز قدراتها 
التنافسية، 

ووضع خطط 
و برامج تعمل 

علي تفعيل 
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ابعاد التعلم 
التنظيمي علي 

مستوى 
 الجامعات 

قياس أثر 24/ 

رأس المال 
الفكري في دعم 
القدرة التنافسية 

للشركات 
العائلية 
 ة السعودي

د. فايز 
عوض بن 

 هظفر
 
 

(2018) 

راس 
المال 

 الفكري 

راس  -
المال 

 البشري
 
راس  -

المال 
 الهيكلي

 
راس  -

مال 
  العلاقات

القدرة 
 التنافسية 

 التمييز -
  
 المرونة -
 
 التكلفة  -
 
 الابداع -

لمنهج ا 
الوصفي 
 التحليلي

وجود روابط 
إيجابية قوية 

بين رأس المال 
الفكري 

وقدرتهم 
التنافسية في 

الشركات 
العائلية 

السعودية. كما 
توصلت 

الدراسة إلى 
وجود أثر ذي 
 دلالة إحصائية

بين المتغير 
المستقل و 

 المتغير التابع.

إعادة هيكلة 
الشركات 

العائلية بحيث 
يتم تطويرها 

لتكون لها 
هياكل تنظيمية 

ى ، قوية إل
البحث في 

إمكانية تقدير 
رأس المال 

الفكري 
للشركات 

العائلية بما 
يساهم في 

تعظيم قيمة 
المنشأة ودعم 

قدرتها 
 التنافسية.

دور 25/ 

ادوات 

المحاسبة 

الادارية 

الاستراتيجية 

في دعم القدرة 

 التنافسية

ابراهيم 
فضل الله 

 برير جعفر
  ؛

بابكر بشير 
بكري 
 عجيب

 
 

(2018) 

ادوات 
المحاسبة 
الاستراتيج

 ية 

القدرة  
 التنافسية 

بعد  -
 التكلفة 

 
بعد  -

 الجودة 
 
بعد  -

 المرونة
 
بعد  -

 التسليم 
 
بعد  -

 الابداع 

المنهج  
 التاريخي 

 و
المنهج 

 الاستنباط
 و

المنهج 
 ءاستقرا

 و
المنهج 

الوصفي 
 التحليلي

يسهم اسلوب 
التحسين 

المستمر في 
خفض التكاليف 

القدرة لدعم 
التنافسية ، 

ويسهم اسلوب 
الانتاج في 

الوقت المحدد 
بخفض تكلفة 
راس المال 

غير المستثمر 
في مدخلات 
الانتاج لدعم 

 القدرة التنافسية

رفع الوعي 
بالمحاسبة 

الادارية 
الاستراتيجية 
لدعم القدرة 

التنافسية 
لمنشأت 
الاعمال 

والعمل على 
عقددورات 

تدريبة لبيان 
اساليب 

 المحاسبة
الادارية 

الاستراتيجية 
لمنشأت 

الاعمال لدعم 
القدرة 

 التنافسية

أثر 26/ 

الرشاقة 
الستراتيجية في 

القدرات 
التنافسية من 

 هل التوجلاخ
 الريادي

دراسة  "
 تطبيقية علي

شركات 
ت تصالاالا

 "ردنيةالا

 مجد صقور
 
 

(2021) 

الرشاقة 
تيجاالاستر

 ية 

وضوح  -
 الرؤية

 
المقدرات 

 ريةهالجو
 
تحديد  -

داف هالا
ستراتيجالا
 ية
 

القدرات 
 التنافسية 

 الجودة، -
 
 فةلالتك -
 
- 

 ستجابةالا
 
 ةعتماديالا

التوجه 
 الريادي 
)كدور 
 وسيط(

يل لتح
نحدار الا

الخطي 
البسيط 

 .والمتعدد

أن الرشاقة 
ستراتيجية الا

ا هلي هابأبعاد
تأثير دال 

 ىلاحصائيا ع
كل من 

ت االقدر
التنافسية 

،  هابأبعاد
 هوالتوج

 الريادي بأبعاده 
عب دور لي

الوسيط الجزئي 

لمدراء في ا
تصالاشركاتالا

وية لت الخ
ردنية الا

ى لبالتركيز ع
برامج التدريب 

التي تساعد 
الموظفين في 

ى لالتعرف ع
 ةمتغيرات بيئ
العمل ودعم 

وك لالس
نحو  هالموج
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 3: ملحق رقم 

 

 

المسؤولي
ات 

 المشتركة
 
اتخاذ  -
 لاجراءتا

 قة بينلافي الع
 الرشاقة

ستراتيجية الا
 والقدرات
 التنافسية. 

ابتكار 
المنتجاتوالخدم

ا من هات لما ل
ى لأثر ع

تحقيق الميزة 
 .التنافسية

اثر 27/ 

ستراتيجيـة ا
المنظمة في 

تحسين القدرة 
" التنافسية 

دراسة حالة 
المصارف علي 

التجارية 

 "الكويتية

حجرف 
مبارك 
 سعود

 الحجرف 
 
 

(2011) 
 

استراتيج
ي 

 المنظمة 

استراتيجية 
 النمو

 
استراتيجية 

 التراجع
 

استرتيجية 
 الاستقرار

القدرة 
 التنافسية 

المنهج   
الوصفي 
 التحليلي

أن أثر  -
استراتيجيـة 
المنظمة في 

تحسين القدرة 
التنافسية لدى 

المصارف 
التجاريةالكو

كان  يتية
عالياً، حيث 

أظهرت 
النتائج 

مستوى عالٍ 
لأثر 

استراتيجية 
النمو إضافة 

إلى أثر 
 استراتيجية

التراجع في 
تحسين القدرة 
التنافسية لدى 

المصارف 
التجارية 

الكويتية و 
ايضا وجود 

مستوي 
لاثر . متوسط

استراتيجية 
الاستقرار في 
تحسين القدرة 

 التنافسية

ضرورة -
تبني 

المصارف 
التجارية 
الكويتية 

لاستراتيجية 
الأعمال 
بأنواعها 

كافـة ، فـي 
ممارستها 

  الإدارية
ضرورة - 

قيام 
المصارف 

التجارية 
الكويتية 

بتوفير نظـام 
للمعلومـات 

يخـدم 
  الأنـشطة

الاستراتيجية 
فيها، بحيث 

يقوم هذا 
النظام على 

توفير 
المعلومات 

 اللازمة
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 العنوان الاسم الرقم

1 

2 

3 

4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : 4ملحق رقم 
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 بسم الله الرحمن الرحيم

 جامعة السودان للعلوم و التكنولوجيا

الدراسات التجاريةكلية   

عمالدارة الأإقسم   

 

 

 

 

 


