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 الأول فصلال

 الإطار العام لمدراسة

 مقدمة :.1.1

التي تستخدميا المنظمات  أصبح مف المتعارؼ عميو اليكـ أف المكارد البشرية ىي أىـ المكارد

، فالإنساف ىك العنصر المفكر كالرئيسي في الإنتاج كالخدمات . كىك الكسيمة كالغاية مف الحديثة

حساسيا الكاعي لما يدكر عمميات الإنتاج كالخدمات . كىك أيضان ض مير المنظمة كقمبيا النابض كا 

 حكليا مف أحداث .

كلقد أتسمت السنكات الماضية بتطكرات كتحديات ىائمة كاف ليا إنعكاساتيا الإيجابية عمى إدارة 

المكارد البشرية، حيث يعتبر المكرد البشرم مف أىـ مقكمات الإنتاج نسبة لحيكيتو كمقدرتو عمى خمؽ 

ف عناصر الإنتاج، كأيضان تعقيده كصعكبة قياس سمككو جديرة بالكقكؼ عند ىذا المكرد تكازف بي

الياـ، حيث نجد أف سر نجاح المؤسسات العالمية يرجع في الغالب إلى إستخداـ المكارد المتاحة 

بكفاءة عالية عف طريؽ المكرد البشرم، كبالتالي كاف لابد مف تنميتو مف خلاؿ تمبية إحتياجاتو 

 .مو لمكاكبة التغييرات المتسارعة في عالـ تكنكلكجيا المعمكماتكدع

تعد القيادة التحكيمية مف القضايا الميمة كالمؤثرة في حياة المنظمات المعاصرة، فتعقيدات البيئة ك 

المحيطة بالمنظمات كالتغيرات كالتحكلات المصاحبة ليا عمى مستكل العكامؿ التكنكلكجية 

كالإقتصادية كالعالمية، أستدعت الحاجة لكجكد ىذا النمط مف القيادة القادر كالإجتماعية كالسياسية 
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عمى تكجيو عمميات التكيؼ كالتأقمـ كالتكافؽ مع معطيات البيئة، في إطار تحكلات كتغيرات جزرية 

 في سياقات العمؿ كعناصره، كذلؾ لتحقيؽ البقاء كالإستمرارية كالنمك.

ء الجيػػػد كجػػػكد قػػػادة ذك فمسػػػفة إداريػػػة فعالػػػة، يػػػؤثركف بالعػػػامميف كلعػػػؿ مػػػف أىػػػـ السػػػمات لتحقيػػػؽ ا دا

كدكافعيػػـ كأىػػدافيـ لتكػػكف منسػػجمة مػػع أىػػداؼ المنظمػػة، كأف تتحمػػى ىػػذه القيػػادة بخصػػائص الإبػػداع 

ركيػػز عمػػى الػػدكر المحػػكرم كالمركػػزم كالتغييػػر كالتكيػػؼ مػػع المحػػيط الػػداخمي كالخػػارجي مػػف خػػلاؿ الت

تكل العػػامميف لتحقيػػػؽ الإنجػػاز كالتنميػػة الذاتيػػػة كالتػػركي  لعمميػػة تنميػػػة لمجميػػع، كالعمػػؿ عمػػى رفػػػع مسػػ

ستشػػػارة اليمػػػػـ العاليػػػة لممرؤكسػػػيف،ر العامػػػػػػميف كالمنظمػػػػكتطػػػػػكي  كالإلتػػػػزاـ ػاراتكالإىتمػػػػاـ بالميػػػ ػات، كا 

ى كالشػفافية كالعنايػة كالإتصػػاؿ ككػذلؾ الػكعي بالقضػػايا العالميػة الرئيسػية فػػي الكقػت الػذم يصػػؿ فيػو إلػػ

 زيادة الثقة بالنفس.   

 مشكمة البحث :.2.1

السعي نحك التقدـ مف أجؿ تطكير المكارد البشرية في السكداف كتنظيميا كتنميتيا ليس جديدان ، كلكنو 

ىتمامات بأساليب متجددة. كقد كانت المشاكؿ كمظاىرىا متقاربة منذ بداية  أخذ أبعادان جديدة كا 

الآف كمايزاؿ حيث يمكف تمخيص أبعاد مشكمة المكارد البشرية في الإىتماـ بالإصلاح الإدارم كحتى 

الفراغ الإدارم ، نتاج كىبكط طرؽ الكفاية كا داءىبكط مستكل الإف قديمان كحديثان مف خلاؿ السكدا

تمؼ سكء إدارة المكارد البشرية بمخ، بالإضافة إلى الفساد كالمحسكبيةكتضارب الإختصاصات 



3 

 

عدـ الإىتماـ بالعلاقات العامة كمظاىر الفكضى في بالإضافة إلى خطيط مسمياتيا كعدـ كسكء الت

 . 1المكاتب

نتيجة لمتطكر السريع كالتغيير المستمر في كؿ المجالات ظيرت الحاجة لدل المنظمات لإعادة ك 

حتياجاتو،  النظر في مستكل الخدمات كالمنتجات التي تقدميا لمكاكبة متطمبات ىذا التغيير كا 

عامة تكاجو عمى إختلاؼ أنكاعيا كأحجاميا كميماتيا العديد مف المشكلات التي تتطمب فالمنظمات 

مف قيادتيا كالعامميف فييا ضركرة التفكير في تخفيض الإعتماد عمى المني  التقميدم القائـ عمى 

 .2المحاكلة كالخطأ في حؿ المشكلات

ان عمى أداء العامميف معو، كتترؾ أثران يمارس القائد في عممو أدكاران متعددة تنعكس سمبان أك إيجاب

كاضحان في سمككياتيـ. كقد عدت التكجيات الحديثة في مجاؿ القيادة في المنظمات إلى تطبيؽ 

القيادة التحكيمية لما ليا مف أثر إيجابي كبير في تحسيف كتطكير ا داء ، كلا يمكف لمقائد تحفيز 

بكؿ فرد منيـ كتستثيرىـ لمعمؿ كتحفزىـ فكريان كتحكيؿ  كتطكير أداء مرؤكسيو إ  بالقيادة التي تيتـ

 .3سمككيـ إلى سمكؾ إبداعي قائـ عمى حؿ المشكلات كالقابمية لمتغيير كركح المجازفة

مف التحديات التي تكاجو المنظمات بسبب التغييرات العالمية كالطمب تنبع مشكمة البحث أيضان 

 إلى قيادة فعالة لقيادة ىذه المنظمات نحك البقاء المتزايد نحك تحسيف ا داء كحاجة المنظمات

                                               
1
 ، انشجكخ انؼُكجٕرٛخ.يؤرًش انًٕاسد انجششٚخ فٙ انغٕداٌ، و1/7/2112د. انغش انُقش أحًذ  
بداع الإدارم، مجمة مستقبؿ فايزة بف عبدالله العكضي، عادؿ بف عبدالله العكضي، تحميؿ أثر نمط القيادة التحكيمية في الإ 2

 ـ2015، يناير 22، المجمد 93التربية العربية، العدد 

منى خميفة قاسـ، درجة تطبيؽ أبعاد القيادة التحكيمية في الييئة العامة لشؤكف القصر بدكلة الككيت مف كجية نظر العامميف  3
 .679-703،ص2017، العدد،65فييا، مجمة كمية التربية، جامعة طنطا،مصر، المجمد
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حيث أف المصارؼ السكدانية تشيد تنافسان شديدان عمى  1كالإستمرارية لمكصكؿ إلى أداء متميز

المستكل المحمي كالعربي مما يتطمب الإستجابة فكران لممستجدات كالمتغيرات كصكلان إلى أداء يميزىا 

 عف الآخريف.

يد التحديات التي تكاجييا المنظمات اليكـ بسبب التغيرات الحاصمة التي أفرزتيا زاتتمف ناحية أخرل 

العكلمة، ىذه التغيرات قد أفرزت مدل أىمية المكرد البشرم الذم يمثؿ العنصر ا ساسي كا ىـ 

مف الذم يخمؽ القيمة المضافة لجميع مكارد المنظمة التي تمتمكيا، فالقيادة التحكيمية ىي القيادة التي 

كما أف نمط  .2خلاليا يتـ تحقيؽ ا داء الجيد لممكارد البشرية كالتي تؤثر عمى دكافعيـ كأىدافيـ

كأسمكبيا يؤثر عمى سمككيـ كفي الكقت نفسو ينعكس عمى آدائيـ في العمؿ كالذم يؤثر عمى القيادة 

 .3محيطة بياقدرة المنظمات التي يعممكف فييا عمى الإستجابة الفاعمة لمتغييرات البيئية ال

بدأت منظمات ا عماؿ تيتـ بإمتلاؾ قدرات تكنكلكجية التي مف خلاليا تككف المنظمة قادرة عمى 

تحقيؽ ميزة تنافسية لما تكفره القدرات التكنكلكجية مف معمكمات تمكف المنظمة مف كضع قرارات 

ستراتيجية تدعـ ا داء في مختمؼ الكحدات التنظيمية التكجو ذلؾ فإف ، إضافة إلى 4مناسبة كا 

 .5كفر لممنظمة قدرة عمى تحميؿ البيانات كتمثيميا مما يسيؿ إستخداميابالتكنكلكجيا ي

                                               
1

 502جع سابؽ، ص محمد خميؿ أحمد الصمادم، مر  
دارية العدد  2 ، ديسمبر 18بنكناس صباح، تحميؿ علاقة القيادة التحكيمية بأداء المكارد البشرية، مجمة أبحاث إقتصادية كا 

 .20ـ، ص2015
، 3، عدد 23لمجمة العربية لمعمكـ الإدارية، مجمد عبدالله عطية الزىراني، القيادة التحكيمية كأثرىا في ا داء التكيفي لمعامميف، ا 3

 ، ص 2016سبتمبر 
4
  Dehning, B & Stratopoulos, T,(2003), Determinats of a Sustainable Competitive Advantage Due to 373 

an IT-enable Stratege, Jornal of Strategic Information Systems, Vol. 12:8                       

5
 Abu Bakar, Ahmed Bakeri, (2005), IT competencies in academic libraries:The Malaysian experience, 

Library Review, V/ol. 54 No.4, pp.267 – 277                                            
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إف المنظمات تيتـ إىتمامان ممحكظان بتكنكلكجيا المعمكمات كلكنيا تكاجو مشكمة حقيقية نجد أيضان 

 .1ةنظمتيا المختمفتتمثؿ في محدكدية تطبيؽ ىذه التكنكلكجيا كالإستفادة القصكل مف قدراتيا كأ

إف دكلة السكداف كنتاج لعكامؿ كثيرة مف بينيا التأثير العالي لمتطكرات التكنكلكجية العالمية في 

صناعة الإتصالات كالمعمكمات عمى مجمؿ ا كضاع الحياتية، أفضت إلى تنامي الإتجاه نحك 

 .  2ا تمتة بإدخاؿ ا ساليب الإلكتركنية في أداء ا عماؿ

كف أف يكصؼ بو أم فرد بيئة ا عماؿ اليكـ ىك أنيا معقدة كمضطربة كىائجة، كبالتالي أقؿ ما يم

فأف منظمات ا عماؿ في حاجة لمعرفة ما بداخميا كنشر الاستخبارات لما بخارجيا في إطار التتبع 

 كتحديث العكلمة بآثار التشرب مفالتشغيمي كالتكتيكي كالتيقظ الاستراتيجي. فلابد  م منظمة 

راءات، الإج كتسييؿ تبسيط لإدارية،رات االقد لتحسيف كأداة الجديدة التكنكلكجيات باستخداـ نظمتياأ

   .3البشرم ا داء تطكير كذاك 

المعمكمات في المنظمات أشبو بالمدرب الصامت لممكارد البشرية، لذا عمى المنظمات  إف تكنكلكجيا

ات غير المرئية مثؿ زيادة الجدارة المعرفية البدء في تغيير نظرتيا لكظائؼ تكنكلكجيا المعمكم

                                               
1
دراسة ميدانية في الشركة العامة لمصناعات الكيربائية ، )العراؽ ،  ندل إسماعيؿ جبكرم ، أثر تكنكلكجيا المعمكمات في ا داء المنظمي ، 

 ـ2009بغداد ، جامعة بغداد ، كمية الإدارة كالإقتصاد ، مجمة كمية بغداد لمعمكـ كالإقتصاد الجامعة ، العدد الثاني كالعشركف 

2
مبادئ الجكدة الشاممة في السكداف، رسالة  فائز عبدالرازؽ سيد أحمد، أثر تطبيؽ الحككمة الإلكتركنية عمى ا داء في ضكء 

 ـ.2017دكتكراه غير منشكرة، جامعة القضارؼ، 
3
 Abu Bakar, Ahmed Bakeri, (2005), IT competencies in academic libraries:The Malaysian experience, 

Library Review, V/ol. 54 No.4, pp.267 – 277                                            
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 التعاكف مجاؿ في العامميف ميارات تحسيف عمى المعمكمات تكنكلكجيا كالميارية الرقمية. تعمؿ

1القرار كصنع المعمكمات إلى كالكصكؿ
.  

مما سبؽ نجد أف العنصر البشرم ىك أحد أىـ مصادر ا داء في المنظمة بإعتبار أف الفرد ىك أىـ 

ردىا، إذ لا معنى لممكارد ا خرل سكاءان كانت قيادية أك تكنكلكجية إذا غاب عنيا أداء المكرد مكا

في كأداء المكارد البشرية القيادة التحكيمية تتجو ىذه الدراسة لإختبار العلاقة بيف البشرم. حيث 

كمتغير  المعمكمات لتكنكلكجياالتكجو المدرؾ  أثرالدراسة  السكدانية، كما تختبر التجارية المصارؼ

الدراسات في أداء المكارد البشرية، حيث تعتبر مف أكلى ك  القيادة التحكيمية معدؿ في العلاقة بيف

كمف ىنا نتجت  البيئة المحمية كالعربية عمى حسب عمـ الدارسة التي تناكلت ىذه المتغيرات مجتمعة.

المدرؾ مف خلاؿ إستخداـ التكجو  ة كذلؾالدراس هىذالفجكة البحثية لمشكمة الدراسة كالتي تميز 

كمتغير معدؿ لمعلاقة بيف القيادة التحكيمية كأداء المكارد البشرية،  ف ذلؾ  المعمكمات لتكنكلكجيا

يؤدم إلى التطكير كالمكاكبة في تقديـ الخدمات المصرفية مف ناحية كمف الناحية ا خرل يعمؿ عمى 

  داء في كؿ المستكيات الإدارية .نجاح المنظمة كالذم يتمثؿ في تحسيف مستكل ا

 أسئمة البحث :.3.1

تتمثؿ  طرح ا سئمة التالية كالتي يمكف أف تسيـ في تكضيح مشكمة الدراسة كىيتإتساقان مع ماتقدـ   

في العلاقة بين  المعمومات تكنولوجياالمدرك ل الدور المعدل لمتوجوالرئيسي ماىو في السؤاؿ 

 :، كتتفرع منو ا سئمة التاليةالسودانية موارد البشرية بالمصارف التجاريةأداء الو القيادة التحويمية 

                                               
1

 حالة دراسة -الجزائرية المؤسسة في البشرية المكارد أداء عمى كالاتصاؿ المعمكمات تكنكلكجيا استخداـ طكييرم، فاطمة:. أثر 
 ـ.2015بتيارت، ماجستير )غير منشكرة(، جامعة كىراف، الجزائر،  الكيرباء انتاج شركة
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 ما درجة ممارسة القيادة التحكيمية مف كجية نظر المكظفيف في قطاع المصارؼ؟. 1

 . ما العلاقة بيف القيادة التحكيمية ك أداء المكارد البشرية؟2

 اء المكارد البشرية؟تكنكلكجيا المعمكمات عمى أد. ما أثر التكجو المدرؾ ل3

في العلاقة بيف القيادة التحكيمية كأداء  تكنكلكجيا المعمكماتالمدرؾ ل. إلى أم مدل يؤثر التكجو 4

 المكارد البشرية؟

 أىداف البحث :.4.1

في العلاقة بيف تكنكلكجيا المعمكمات المدرؾ للمتكجو الدكر المعدؿ معرفة  تيدؼ ىذه الدراسة إلى

 إلى تحقيؽ ا ىداؼ التالية : المكارد البشريةأداء ك  القيادة التحكيمية

 التعرؼ إلى درجة ممارسة القيادة التحكيمية مف كجية نظر المكظفيف في قطاع المصارؼ. .1

 معرفة العلاقة بيف القيادة التحكيمية كأداء المكارد البشرية في المنظمة المبحكثة . .2

 أداء المكارد البشرية. تكنكلكجيا المعمكمات عمىالمدرؾ لقياس أثر التكجو  .3

في العلاقة بيف القيادة التحكيمية كأداء  تكنكلكجيا المعمكماتالمدرؾ لتكضيح أثر التكجو  .4

 المكارد البشرية.

 أىمية البحث :.5.1 

 في الآتي:تأتي أىمية ىذه الدراسة 

التعرؼ عمى ككنيا تتطرؽ إلى أَحد المفاىيـ التنظيمية  مف خلاؿ  تتجمى أىمية الدراسة .1

أداء ك  القيادة التحكيميةفي العلاقة بيف  المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكماتالدكر المعدؿ لمتكجو 
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المكارد البشرية في المنظمات. مما يكسبو أىمية عممية  نو يُعد مف المكضكعات الميمة في 

الفكر الإدارم الحديث، ككنو مصدران ىامان مف مصادر بقاء المنظمة كديمكمتيا، خاصة في 

التي تسعى إلى تبَنَّي إستراتيجية الإدارة الحديثة التي تيتـ بكفاءة إدارة المكارد سسات المؤ 

 البشرية . 

ندرة البحكث التي تناكلت ىذه المتغيرات  في البيئة العربية كالسكدانية مما يؤدم إلى إثراء  .2

 المجاؿ ا كاديمي.

لمقدرة عمى التكيؼ مع أف بيئة منظمات ا عماؿ ىي بيئة تستمزـ مف ىذه المنظمات ا .3

 القيادة التحكيميةالعلاقة بيف  المتغيرات المختمفة، لذا فإف ىذا البحث سكؼ يبيف مدل أىمية

في بقاء كنجاح المنظمات كمدل العلاقة الإيجابية ليا المعمكمات  لتكنكلكجياكالتكجو المدرؾ 

 في رفع أداء المكارد البشرية.

 يدة لإستخداـ تكنكلكجيا المعمكماتذلؾ مف ا ىمية المتزاتأتي أىمية الدراسة شديدة التغير ك .4

في أنشطة المصارؼ السكدانية في ظؿ التنافسية كالمزايا التي يمكف أف تحصؿ عمييا في 

 أدائيا.

و أنظار المدراء كصانعي القرار في مجتمع الدراسة إل .5 ى كذلؾ فإِف ىذه الدراسة يمكف أَف تكجَّ

حسيف مستكل بيدؼ تعزيزىا ككنيا تساعد في ت المعمكمات ياالمدرؾ لتكنكلكج التكجوأىمية 

  ا داء .

 حسب –تستمد الدراسة الحالية أىميتيا مف الناحية العممية حيث أنيا تعد الدراسة ا كلى  .6

في العلاقة   المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات الدكر المعدؿ لمتكجوالتي تتناكؿ  –عمـ الدارسة 
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في البيئة السكدانية كالعربية ، كعمى ذلؾ فإنو أداء المكارد البشرية  كالقيادة التحكيمية  بيف

 مف المتكقع أف تشكؿ ىذه الدراسة إضافة إلى المكتبة السكدانية كالعربية.

 ىمية قطاع المصارؼ الذم سكؼ يتـ فيو إجراء الدراسة خاصة كأف الدراسة يتـ إجراءىا  .7

 في دكلة مف دكؿ العالـ الثالث. 

  البحثمجال  .1.6

 -:ذلؾ للأسباب التالية تـ تنفيذ ىذه الدراسة في قطاع المصارؼ السكدانية ك 

نشطتيا تكنكلكجيا المعمكمات في أغمب أ التي تستخدـ يعتبر قطاع المصارؼ مف القطاعات •

 .ةدراسالمكمات ك بيانات تخدـ مكضكع اف يحصؿ عمى مع دارسةاليكمية فمذلؾ يمكف لم

يجعؿ ىنالؾ حكجة مما المصارؼ عمى كلايات السكداف المختمفة  ةنسبة لتكزع فركع ك رئاس •

 القيادات.المعمكمات التي تخص يانات ك لتكفير الب المعمكماتتكنكلكجيا ل المدرؾ لمتكجو

 المـدى :.7.1

  ـ2018أكتكبر  -ـ 2016 يكما الحدود الزمانية :

 السكدانية . التجارية مصارؼال الحدود المكانية : 

 ت البحث :مصطمحا .8.1

 لممصطمحات المستخدمة في البحث:  إجرائي فيما يمي تعريؼ
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 القيادة التحويمية:  

ىي قدرة القائد عمػى تحفيػز المرؤكسػيف كتكصػيؿ رسػالة المنظمػة ليػـ كرؤيتيػا المسػتقبمية مػع الإلتػزاـ  

ى المنظمػػة با خلاقيػػات كبنػػاء الثقػػة كالإحتػػراـ بػػيف الطػػرفيف كذلػػؾ لمكصػػكؿ إلػػى ا ىػػداؼ التػػي تسػػع

 (2016لتحقيقيا)سيى 

 أجػػؿ رفػػع أداء العػػامميف كقناعػػاتيـإجرائيػػان ىػػي الإسػػمكب القيػػادم الػػذم يمارسػػو مػػدير المنظمػػة مػػف  

مػػع  ككلائيػػـ كتحفيػػزىـ عمػػى العمػػؿ الجػػاد كتعميػػؽ درجػػة إسػػتعدادىـ لتبنػػي الميػػاـ المطمػػكب إنجازىػػا

 .الإلتزاـ با خلاقيات

 التأثير المثالي )الكارزما( : 

ىك قكة الشخصية التي تحدث درجػة عاليػة مػف الػكلاء كالإلتػزاـ كالإعتػراؼ لمقائػد، كمػا تعػرؼ التػابعيف 

بالقائد كرسالتو كتبني قيمو كأىدافو كسمككو كالثقػة بػو كبصػدؽ معتقداتػو، ككػذلؾ الحالػة التػي يميػـ بيػا 

 (                                     2015القائد مركؤسيو )بنكناس 

بصػػكرة  فػي الييكػؿ التنظيمػي ائيػان ىػك ذلػؾ السػمكؾ الػذم يتبعػو القائػد فػػي التػأثير عمػى المرؤكسػيفاجر 

 الإحتراـ كالثقة كقكة الشخصية مما يؤدم إلى تحسيف ككفاءة أدائيـ. مميزة قائمة عمى

 القدرة عمى الإليام :

مػػؿ مػػف أجػػؿ تحقيػػؽ ىػي تشػػجيع القائػػد بشػػكؿ مسػػتمر  تباعػػو مػػف أجػؿ أداء ا عمػػاؿ بشػػكؿ جيػػد كالع

أىػػػػػػداؼ المنظمػػػػػػة، بالإضػػػػػػافة إلػػػػػػى قدرتػػػػػػو عمػػػػػػى نقػػػػػػؿ أفكػػػػػػاره  تباعػػػػػػو بطريقػػػػػػة كاضػػػػػػحة كبسػػػػػػيطة 

(Yaghoubipoor, 2013)  
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ثػارة التحػدم كالعمػؿ بػركح الفريػؽ  إجرائيان تعني قدرة القائد عمى دفع كتشجيع المرؤكسيف، كبث التفائػؿ كا 

 .بمية لممنظمةالكاحد عمى أداء المياـ لتحقيؽ ا ىداؼ المستق

 لإعتبارات الفردية :ا

ىي مجمكعة السمككيات التي يستطيع القائد مف خلاليا إعطاء إىتمػاـ شخصػي لكػؿ مػرؤكس كالتعػرؼ 

عمػػى مسػػتكل حاجاتػػو كرغباتػػو مػػع مراعػػاة الفػػركؽ بػػيف المرؤكسػػيف عنػػد إشػػباع ىػػذه الرغبػػات. كتعنػػي 

 (2016إىتماـ القائد الشخصي بمرؤكسيو. )الشنطي 

رشػػادىـ كالإىتمػػاـ إجرائيػػ ان ىػػي قػػدرة القائػػد عمػػى تطػػكير ميػػارات المرؤكسػػيف ذاتيػػان مػػف خػػلاؿ تػػدريبيـ كا 

    بيـ فردان فردان كبالتالي يحقؽ أعمى مستكيات ا داء.

 الإستثارة الفكرية :

قدرة القائد عمى قيادة مرؤكسيو كرغبتو فػي جعميػـ يتصػدكف لممشػكلات كخاصػة الركتينيػة منيػا بػالطرؽ 

ة كتعميميـ مكاجية الصعكبات بكصفيا مشكلات تحتاج إلػى حػؿ فػي إثػارة أتباعػو لمتفكيػر بطػرؽ الجديد

جديػػدة لحػػؿ المشػػػكلات القديمػػة كتعمػػيميـ النظػػػر إلػػى الصػػػعكبات بكصػػفيا مشػػكلات تحتػػػاج إلػػى حػػػؿ 

 ـ(2016كالبحث عف حمكؿ منطقية ليا )الشنطي 

نطقػػي فػػػي حػػػؿ المشػػػكلات، كالإسػػػتماع  فكػػػارىـ إجرائيػػان تعنػػػي إثػػػارة المرؤكسػػػيف لإسػػػتخداـ التفكيػػػر الم

بداعاتيـ لمكصكؿ إلى أعمى مستكيات ا داء.  كا 
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 أداء الموارد البشرية:

عمى أنو القياـ بأعبػاء الكظيفػة مػف المسػئكليات كالكاجبػات كفقػان  معجم المصطمحات الإجتماعيةكرد في 

 لممعدؿ المفركض أداءه مف العمؿ الكؼء المدرب .

تمػاـ الميػاـ كالسػرعة فػي أداء الخػدمات بالإضػافة إلػى إجرائيان ىك  درجة التفاعؿ بػيف السػمكؾ كتحقيػؽ كا 

 .تسييؿ الإجراءات الإدارية التي تككؿ إلييـ

 :المعمومات تكنولوجيال المدرك التوجو

ستخداميا في تطكير منتجات  تعرؼ بأنيا القدرة كالرغبة في الحصكؿ عمى معرفة تكنكلكجية كبيرة كا 

كما أنيا تشير أيضان إلى إستخداـ التقنيات المتطكرة في مجاؿ تطكير المنتجات الجديدة، جديدة، 

كسرعة دم  التكنكلكجيات الجديدة، كتطكير تكنكلكجيا جديدة كخمؽ أفكار المنت  الجديد بشكؿ 

 .(Gatignon & Xuereb, 1997 )إستباقي

ة المصارؼ عمى إستخداـ كتطبيؽ التكنكلكجيا مقدر  المعمكمات لتكنكلكجياالمدرؾ إجرائيان نعني بالتكجو 

بتكار خدمات جديدة  . المتطكرة في خدماتيا كا 

 تنظيم البحث :.9.1

الإطار العاـ لمدراسة كالذم أشتمؿ  عمى الفصؿ ا كؿل فصكؿ أساسية أحتك  خمسةتضمف البحث 

مصطمحات ك  كالمدلالبحث كأىمية المقدمة كمشكمة البحث كأسئمة البحث كأىداؼ البحث عمى 

 الدراسات السابقة العربية كا جنبية.ك  ثلبحا
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المفيكـ كالاىمية عمى القيادة التحكيمية )المبحث ا كؿ ، إحتكل ثلاثة مباحث الفصؿ الثاني إستعرض

المفيكـ كالعكامؿ المؤثرة كقياس ) أداء المكارد البشرية فقد إحتكل عمى الثانيالمبحث ( أما كالمحاكر

ا ىمية المفيكـ ك  ا المعمكمات:تكنكلكجيالتكجو المدرؾ لعمى ) الثالثالمبحث  ل( بينما أحتك ا داء

 .(كالمككنات

 جمع كتحميؿ البياناتتككف مف مبحثيف  الفصؿ الرابعأما  منيجية الدراسة الفصؿ الثالثشمؿ 

 النتائ  .مناقشة تضمف  خامسالفصؿ ال، أما إختبار الفرضيات بالإضافة إلى

 ابقة :.الدراسات الس10.1

 1م2017دراسة: منى الخباز  .1

ىػػدفت الدراسػػة عمػػى تعػػرؼ درجػػة تطبيػػؽ أبعػػاد القيػػادة التحكيميػػة فػػي الييئػػة العامػػة لشػػؤكف القصػػر 

بدكلػة الككيػت. أتبعػت الباحثػة المػني  الكصػفي التحميمػي مػف خػلاؿ إسػتبانة تػـ تطبيقيػا عمػى عينػة 

لػػة إحصػػائية فػػي تصػػكرات أفػػراد عينػػة ( فػػردان. بينػػت النتػػائ  كجػػكد فػػركؽ ذات دلا45مككنػػة مػػف )

الدراسػػة لدرجػػة تطبيػػؽ أبعػػاد القيػػادة التحكيميػػة، كأكصػػت الباحثػػة بضػػركرة تشػػجيع القيػػادات الإداريػػة 

فػي الييئػة العامػػة لشػؤكف القصػػر عمػى تكثيػؼ ممارسػػة القيػادة التحكيميػػة لمػا ليػا مػػف دكر كبيػر فػػي 

 تحسيف ا داء.

 

 

 

                                               
1

 منى خميفة قاسـ الخباز، مرجع سابؽ، ص 
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 1Thomas et al., 2017دراسة:  .2

بر ظيكر العكلمة الشركات في قطاع الصناعات التحكيمية عمى نشر قدرات ديناميكية لمحفاظ يج

عمى الميزة التنافسية. تعتمد الخيارات الاستراتيجية كالقرارات المتخذة بشأف متى كأيف ككيفية نشر 

)الرؤساء القدرات الدينامية عمى سمكؾ القيادة التحكيمية لمقيادة العميا، كالرؤساء التنفيذييف 

التنفيذييف(. كلكف لا يكجد دليؿ تجريبي يشير إلى دكر سمكؾ القيادة التحكيمية في العلاقة بيف 

ىذا الدكر المعدؿ  التحقؽ مفالقدرات الديناميكية كأداء الشركة. كمف ثـ، فقد شرعت الدراسة في 

م القائـ عمى نظرية رأب ةسترشدم باستخداـ تصميـ البحث التكضيحي في المسح المقطعي كذلؾ

شركة تـ أخذ عينات  (369) مف أصؿ( 271) المكارد. تـ الحصكؿ عمى البيانات ا ساسية مف

أف كشفت النتائ  . مييكؿباستخداـ أداة استبياف ك شركة تصنيع،   1,496 منيا مف مجمكعة مف

يلاء مع كقدرات الاست الاحساسقدرات  ىماك التفاعؿ بيف اثنيف مف أبعاد القدرات الديناميكية، 

 إلى تأثير كبير عمى أداء الشركة. تسمكؾ القيادة التحكيمية  أد

 

 

 

 

 
                                               

1
 Thomas O. Nyachanchu, Ronald Bonuke , and Joel Chepkwony . (2017). 

MODERATING ROLE OF TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP 

BEHAVIOUR ON THE RELATIONSHIP BETWEEN DYNAMIC 

CAPABILITIES AND PERFORMANCE OF MANUFACTURING FIRMS IN 

NAIROBI COUNTY, KENYA. International Journal of Economics, Commerce and 

Management. United Kingdom. Vol., Issue 11  
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 1م2017دراسة: محمود الشنطي  .3

ىػػدفت ىػػػذه الدراسػػة إلػػػى التعػػرؼ عمػػػى أثػػر القيػػػادة التحكيميػػة )التػػػأثير المثػػالي، الإسػػػتثارة الفكريػػػة، 

قيػؽ أىػداؼ الدراسػة تػـ تطػكير الدافع الإليػامي، الإعتبػارات الفرديػة( فػي عمميػات إدارة المعرفػة. لتح

كتكزيع إستبانة عمى عينة مػف العػامميف بػكزارة الداخميػة الفمسػطينية بقطػاع غػزة. كقػد تكصػمت نتػائ  

الدراسػػػة إلػػػى كجػػػكد أثػػػر ذك دلالػػػة إحصػػػائية لمقيػػػادة التحكيميػػػة بإسػػػتثناء بعػػػد الػػػدافع الإليػػػامي فػػػي 

جػػػراءات عمميػػػات إدارة المعرفػػػة. كتكصػػػي الدراسػػػة بضػػػركرة تبنػػػي رؤيػػػ ة كاضػػػحة كفمسػػػفة إداريػػػة كا 

تنظيمية تؤكد عمى تقانػة الػتعمـ كالبػرام  التدريبيػة كتخصػيص المػكارد الماليػة كالتكنكلكجيػة كالبشػرية 

 مف أجؿ دعـ تطبيؽ عمميات إدارة المعرفة. 

 

 :2م2017دراسة: عمي وآخرون  .4

 كقياس المعمكمات كتقانة يةالتحكيم القيادة كىما المكارد ىذه اثنيف مف دراسة ىذا البحث يتناكؿ

كالإبداع(.  التسميـ، المركنة، الجكدة، )الكمفة، مف خلاؿ مؤشرات العمميات أداء في أثرىما

 متغيرات بيف كا ثر العلاقة طبيعة يحدد فرضي مخطط تـ بناء البحث أىداؼ تحقيؽ كلغرض

 الحصكؿ تـ .عيةفر  فرضيات خمس عنيما تفرعت فرضيتاف رئيسيتاف عنو كعميو انبثقت البحث

عينة  عمى كزعت الغرض ليذا أعدت استبانو استمارة خلاؿ اللازمة مف الميدانية المعمكمات عمى

 في النسيجية لمصناعات العامة الشركة في العامميف مف ( فردان 200مف ) مككنة طبقية عشكائية
                                               

محمكد عبدالرحمف الشنطي، دكر القيادة التحكيمية في عمميات إدارة المعرفػة دراسػة تطبيقيػة عمػى العػامميف فػي كزارة  1
 ـ.2017، 3 ،العدد13الداخمية الفسطينية بقطاع غزة، المجمة ا ردنية في إدارة ا عماؿ، المجمد 

2
أثر القيادة التحكيمية كتقانة المعمكمات في أداء العمميات: بحث ميداني في  ،مي، أمؿ عبد محمد كالياسرم، أكرـع 

 .139 -113لمعمكـ الاقتصادية كالإدارية، ص  الشركة العامة لمصناعات النسيجية في بابؿ، الغرم
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 معنكيان  ارتباطان  مكماتبتقانة المع التحكيمية أىـ نتائ  البحث تمثمت في أنو ترتبط القيادة .بابؿ

 ما كىذا العمميات، أداء مف عالية مستكيات تحقيؽ في ميمان  دكران  التحكيمية القيادة مكجبان، تمعب

 أداء العمميات، يؤدم مع كأبعادىا التحكيمية القيادة بيف المعنكية المكجبة الارتباط معاملات أكدتو

 كىذا العمميات أداء تحسيف إلى لمشركة لإنتاجيةكا العمميات الإدارية في المعمكمات تقانة استخداـ

أداء العمميات،  مع كأبعادىا المعمكمات تقانة بيف المكجبة الارتباط المعنكية معاملات أكدتو ما

جكىرم.  بشكؿ العمميات أداء تحسيف مجتمعيف إلى المعمكمات كتقانة التحكيمية القيادة تؤدم

خلاؿ  مف العمميات أداء تحسيف في تسيـ مكف أفي التي التكصيات  بعدد مف البحث كأختتـ

 الإنتاجية العمميات في المعمكمات استخداـ تقانة كتبني التحكيمية القيادة مفيكـ التركيز عمى

 كالإدارية لمشركة.

 

  1Mansouri, 2016دراسة:  .5

ارسػات إلػى تسػميط الضػكء عمػى أف القيػادة الانتقاليػة تػؤثر عمػى العلاقػة بػيف مم الدراسػةتيػدؼ ىػذه 

بيػػدؼ التشػػديد عمػى أىميػػة المتغيػػرات ا ساسػػية ليػذه الدراسػػة ، تػػرتبط مشػػكمة  إدارة المػكارد البشػػرية

كقػػػد كشػػفت الدراسػػػات البحثيػػػة  .البحػػث بشػػػركات تكنكلكجيػػػا المعمكمػػات كالاتصػػػالات فػػػي ماليزيػػا

كظفيف المكسػػػػػعة أف ممارسػػػػػات إدارة المػػػػػػكارد البشػػػػػرية لػػػػػػدييا إمكانػػػػػات ممحكظػػػػػػة لزيػػػػػادة أداء المػػػػػػ

كالمؤسسػػات. كمػػع ذلػػؾ ، تقتػػرح ىػػذه الدراسػػة القيػػادة التحكيميػػة كمنسػػؽ لمعلاقػػة بػػيف ممارسػػات إدارة 

المكارد البشرية كأداء المؤسسػة. كتتكػكف ممارسػات رئػيس إدارة المػكارد البشػرية فػي ىػذه الدراسػة مػف 

                                               
1
 Mansouri, Nazanin. (2016). Role of the Transformational Leadership in the 

Relationship between HRM Practices and Performance: A Study of ICT Companies of 

Malaysia. Asian Social Science; Vol. 12, No. 7. 



17 

 

أف القيػػادة التحكيميػػة  التػدريب ، كالتكظيػػؼ ، كتقيػػيـ ا داء ، كنظػػاـ المكافػػآت ، كالمشػاركة فػػي حػػيف

تشػػػػتمؿ عمػػػػى خمسػػػػة عناصػػػػر ىػػػػي: الرؤيػػػػة ، كالػػػػدافع المميػػػػـ ، كالتحفيػػػػز الفكػػػػرم ، كالاعتػػػػػراؼ 

 إدارة ممارسػػات بػػيف العلاقػػة بػػأف الادعػػاء المعقػػكؿ مػػف ، الحاليػػة ا بحػػاث مراجعػػة بعػػد .الشخصػػي

 ليػا الانتقاليػة القيػادة ، أخػرل ةبعبػار  الانتقاليػة  بالقيػادة تتػأثر أف يمكػف الشركة كأداء البشرية المكارد

 شػػركات فػػي الدراسػػة ليػػذه المقتػػرح الإطػػار اختبػػار المسػػتقبمية لمدراسػػات يمكػػف كبالتػػالي. معػػدؿ دكر

 فػػي الإطػػار ىػػذا اختبػػار يمكػػف ، ذلػػؾ عمػػى عػػلاكة. ماليزيػػا فػػي كالاتصػػالات المعمكمػػات تكنكلكجيػػا

 .ةكالقيادة الداعم المعرفة عمى القائمة ا خرل الصناعات

 

 1م2016دراسة: عبدالله عطية الزىراني  .6

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير القيػادة التحكيميػة فػي أبعػاد ا داء التكيفػي لمعػامميف، كلتحقيػؽ 

ىػػدؼ الدراسػػة، قػػاـ الباحػػث بتطبيػػؽ مقيػػاس أبعػػاد القيػػادة التحكيميػػة كمقيػػاس ا داء التكيفػػي كالتأكػػد 

( فػػػردان عػػػاملان فػػػي شػػػركات التػػػأميف 498ائية مككنػػػة مػػػف )مػػف صػػػدقيما كثباتيمػػػا عمػػػى عينػػػة عشػػػك 

السػػػعكدم. كأظيػػػرت نتػػػائ  الدراسػػػة كجػػػكد درجػػػة متكسػػػطة مػػػف الممارسػػػة فػػػي كػػػلا المتغيػػػريف فػػػي 

يجػػابي لدرجػة ممارسػة القيػادة التحكيميػة فػي أبعػػاد ا داء  الشػركات المبحكثػة، ككجػكد تػأثير مباشػر كا 

بضػػػػركرة الإسػػػػتناد إلػػػػى الممارسػػػػات المتعمقػػػػة بالقيػػػػادة التكيفػػػػي لممبحػػػػكثيف. كقػػػػد أكصػػػػت الدراسػػػػة 

 التحكيمية كأحد العكامؿ السياقية لتحسيف ممارسة أبعاد ا داء التكيفي لمعامميف.

 
                                               

1
قطػػػاع  عبػػدالله عطيػػػة الزىرانػػػي، القيػػػادة التحكيميػػػة كأثرىػػػا فػػػي ا داء التكيفػػػي لمعػػػامميف، دراسػػػة ميدانيػػػة عمػػػى شػػػركات 

 .403-373، 2016، سبتمبر3، عدد 23التأميف السعكدم، المجمة العربية لمعمكـ الإدارية، مجمد 
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 1م2016دراسة: محمود عبدالرحمن الشنطي  .7

ىػػػدفت ىػػػػذه الدراسػػػػة إلػػػػى التعػػػػرؼ عمػػػػى مسػػػتكل جػػػػكدة الحيػػػػاة الكظيفيػػػػة كدرجػػػػة ممارسػػػػة القيػػػػادة 

كزارة الصػػػحة الفمسػػػطينية بقطػػػاع غػػػزة، ككػػػذلؾ الكشػػػؼ عػػػف أثػػػر القيػػػادة التحكيميػػػة التحكيميػػػة فػػػي 

بأبعادىػػا ا ربعػػة عمػػى جػػكدة الحيػػاة الكظيفيػػة، بالإضػػافة إلػػى التحقػػؽ مػػف تػػأثير العدالػػة الإجرائيػػة 

كمتغير كسيط في العلاقة بيف القيادة التحكيمية كجكدة الحيػاة الكظيفيػة. كلتحقيػؽ أىػداؼ البحػث تػـ 

ر أداة القيػػػاس )الإسػػػتبياف( بالإعتمػػػاد عمػػػى الدراسػػػات السػػػابقة. كتػػػـ إختيػػػار عينػػػة عشػػػكائية تطػػػكي

( مػف المػكظفيف العػامميف بػكزارة الصػحة، كقػد خمصػت الدراسػة إلػى أف مسػتكل 370بسيطة قكاميا )

دة ممارسػة القيػادة التحكيميػػة كمػا يػدركيا العػػاممكف بػالكزارة كانػت متكسػػطة. كأظيػرت النتػائ  أف القيػػا

يجابيػػان عمػػى جػػكدة الحيػػاة  التحكيميػػة )التػػأثير الكػػاريزمي كالإعتبػػارات الفرديػػة( تػػؤثر تػػأثيران جكىريػػان كا 

 الكظيفية، كأخيران أكصت الدراسة إلى تشجيع المدراء عمى تبني نمط القيادة التحكيمية.

 

 2ـ2016دراسة: حسين عبدالجبار نجم  .8

ة فػػػي القػػػرار الرشػػػيد لمكاجيػػػة التراجػػػع فػػػي بعػػػض ييػػػدؼ البحػػػث إلػػػى معرفػػػة دكر القيػػػادة التحكيميػػػ

مؤشػػػرات ا داء المصػػػرفي نتيجػػػة لغيػػػاب المفيػػػكـ الحػػػديث لمقيػػػادة تمػػػؾ المسػػػماة بالقيػػػادة التحكيميػػػة 

كالتػػػي تحػػػكؿ دكف الإسػػػتفادة مزاياىػػػا بالمصػػػارؼ. كلقػػػد أختبػػػر البحػػػث عمػػػى عينػػػة مػػػف المصػػػارؼ 

                                               
1

محمػكد عبػدالرحمف الشػنطي، أثػػر ممارسػة أسػاليب القيػادة التحكيميػػة فػي جػكدة الحيػاة الكظيفيػػة، دراسػة تطبيقيػة عمػػى  
 .1،2016، العدد 12لمجمد كزارة الصحة الفسطينية، المجمة ا ردنية في إدارة ا عماؿ، ا

 

2
حسيف عبدالجبار نجـ، أبعاد القيادة التحكيمية كدكرىا في ترشيد القرارات المصرفية، بحث إستطلاعي لآراء عينة مف  

الفصػؿ  36المسؤكليف في المصارؼ الخاصػة العراقيػة، مجمػة دراسػات محاسػبية كماليػة، المجمػد الحػادم عشػر، العػدد 
 .2016الثالث لسنة 
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( مػػػدير مفػػػكض كمعػػػاكف مػػػدير 77مػػػف ) الخاصػػػة العراقيػػػة مػػػف خػػػلاؿ تطبيقيػػػا عمػػػى عينػػػة مككنػػػة

سػػػتخدمت الإسػػػتبانة كػػػأداة رئيسػػػية لجمػػػع 7كمستشػػػار كرئػػػيس قسػػػـ. مػػػكزعيف عمػػػى ) ( مصػػػارؼ كا 

 البيانات كالمعمكمات.

لقػػد تكصػػؿ البحػػث إلػػى كجػػكد علاقػػة إرتبػػاط معنكيػػة بػػيف المتغيػػريف، ككجػػكد تػػأثير معنػػكم  بعػػاد 

الرشػػيدة فػػي المصػػارؼ المبحكثػػة، ممػػا يػػدؿ عمػػى أنػػو القيػػادة التحكيميػػة فػػي إجمػػالي أبعػػاد القػػرارات 

ممكػػػف تبنػػػي أبعػػػاد القيػػػادة التحكيميػػػة كالإىتمػػػاـ بأبعادىػػػا ا سػػػاس فعػػػلان، مػػػع الرغبػػػة المؤكػػػدة لػػػدل 

المدراء في المصارؼ أعلاه بإعتماد ىذه ا بعاد مسػتقبلان. كيكصػي البحػث أنػو مػف الضػركرم عمػى 

 ة في عممية الإختيار كالإختبار لقياداتيا. المصارؼ أف تستند عمى المفاىيـ العممي

 1م2015دراسة: بنوناس صباح  .9

ىػدفت الدراسػػة إلػػى تحميػؿ علاقػػة القيػػادة التحكيميػػة بػأداء المػػكارد البشػػرية، طبػؽ البحػػث عمػػى عينػػة 

، كمػا أسػتخدـ الإسػتبياف كػأداة ADEعامؿ بمؤسسػة الجزائريػة لمميػاه بسػكرة 63عشكائية مككنة مف 

لبيانػػات، كتكصػمت الدراسػػة إلػػى مجمكعػة مػػف الإسػػتنتاجات مػف أىميػػا كجػػكد علاقػػة رئيسػية لجمػػع ا

بػيف القيػادة التحكيميػة كأداء المػكارد البشػرية بمؤسسػة الجزائريػة. كقػد أكصػت الدراسػة بالإسػتمرار فػي 

تػػدعيـ التكاصػػػؿ المسػػتمر بػػػيف القػػػادة كالمرؤسػػيف مػػػف أجػػػؿ تحقيػػؽ التعػػػاكف بيػػػنيـ ممػػا يػػػؤدم إلػػػى 

ؼ المؤسسػة، كمػا أكصػت بتنميػة ممارسػات القيػادة التحكيميػة لػدل القػادة بالمؤسسػة مػف تحقيؽ أىػدا

 خلاؿ إلتحاقيـ بدكرات تدريبية في ىذا المجاؿ.

 

                                               
1

نػػاس صػػباح، تحميػػؿ علاقػػة القيػػادة التحكيميػػة بػػأداء المػػكارد البشػػرية، دراسػػة حالػػة مؤسسػػة الجزائريػػة لمميػػاه بسػػكرة بنك  
ADE دارية، العدد الثامف عشر، ديسمبر  .2015، مجمة أبحاث إقتصادية كا 
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   1م2015دراسة: بدوي عبدالله الحاج إبراىيم  .10

ىدفت الدراسة إلى بياف أثر القيادة التحكيمية في تفعيػؿ ا داء بالمؤسسػات، كلتحقيػؽ ىػدؼ الدراسػة 

ستخدـ الباحث المني  التاريخي كالمػني  الكصػفي التحميمػي. كقػد صم مت إستبانة لجمع البيانات، كا 

تكصؿ الدراسة لعدد مف النتائ  أبرزىا كجكد ممارسػة القيػادة التحكيميػة بأبعادىػا فػي كزارة الإسػتثمار 

كزارة المبحكثػػة، السػػكدانية بدرجػػة عاليػػة، ككػػذلؾ كجػػكد أثػػر لمقيػػادة التحكيميػػة عمػػى تفعيػػؿ ا داء بػػال

كمػػػف التكصػػػيات الميمػػػة التػػػي تػػػـ التكصػػػؿ إلييػػػا إنتيػػػاج نمػػػط القيػػػادة التحكيميػػػة فػػػي المؤسسػػػػات 

 السكدانية لمنيكض بيا كتطكيرىا كالإستفادة منيا.

     2Yang chen et al., 2014دراسة: .11

ار المنت  ابتكؤثر بشكؿ إيجابي عمى أداء تمية قد كثقت أف القيادة التحكي العديد مف الدراسات

تصكر عمى أنو الدرجة التي حققت منت  ك / أك خدمة جديدة حصتيا  ، كىكا داء بالمؤسسات

العكدة كمعدلات عائد الاستثمار كأىداؼ الربح. كمع  في السكؽ كالمبيعات كمعدلات ا صكؿ

 قيادة التحكيميةال أف مف خلاليا ذلؾ ، ىناؾ نقص في الدراسات التي تدرس الكسائؿ المحددة

ابتكار المنت  عمى مستكل الشركة. لذلؾ ، تيدؼ الدراسة إلى التحقيؽ في تؤثر عمى أداء 

ركح المبادرة لدييا  العمميات التي يتـ مف خلاليا تحقيؽ ىذا التأثير كتحديد ما إذا كانت الشركة

 تـ جمع كالتكجو التكنكلكجي كعكامؿ متداخمة تؤثر عمى ىذا التأثير. لاختبار الفرضيات ،

 ( مفCEOs( كأعضاء الإدارة التنفيذية )TMTفريؽ الإدارة العميا المتطابقة ) 151لبيانات مف ا
                                               

1
رة الإسػتثمار السػػكدانية، بػدكم عبػدالله الحػػاج إبػراىيـ، القيػػادة التحكيميػة كأثرىػػا فػي أداء المؤسسػػات بػالتطبيؽ عمػػى كزا 

 ـ.2018مجمة العمكـ الإدارية، جامعة أفريقيا العالمية، العدد الثاني، 
2
 Yang Chen, Guiyao Tang, Jiafei Jin, Qinghong Xie, and Ji Li, CEOs

, 
Transformational Leadership and 

Product Innovation Performance: The Roles of Corporate Entrepreneurship and Technology 

Orientation, J PROD INNOV MANAG 2014;31 (S1), Product Development & Management 

Association.  
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 TMTشركات التصنيع الصينية. كاستخدـ استبياناف منفصلاف لجمع البيانات. استبياف أعضاء 

سئمة شممت قياسات القيادة التحكيمية لمرئيس التنفيذم ، بينما تضمف استبياف المديريف التنفيذييف أ

ركح المبادرة لمشركات ، كالتكجو التكنكلكجي ، كأداء ابتكار المنتجات. تـ استخداـ الانحدار  حكؿ

دكر ريادة  الخطي اليرمي لاختبار التأثيرات المفترضة. قدمت نتائ  التحميؿ دعـ الكساطة الكاممة

المنت .  ابتكارأداء لممنتجيف التنفيذييف ك  تحكيميةا عماؿ لمشركات في العلاقة بيف القيادة ال

بالإضافة إلى ذلؾ ، تـ العثكر عمى التكجو التكنكلكجي ليقمؿ بشكؿ كبير مف ارتباط الرؤساء 

ؾ ، فإف تأثير الاعتداؿ الكسيط لمشركات كالمؤسسات. علاكة عمى ذل تحكيميةالتنفيذييف لمقيادة ال

راء التنفيذييف ، كالتكجو ريادة ا عماؿ بشأف العلاقات بيف القيادة التحكيمية لممد شركاتل

تـ دعـ أداء الابتكار بشكؿ كبير. مف خلاؿ دراسة القيادة بيف المديريف  التكنكلكجي ، كالمنت 

البحث عف طريؽ تكضيح الآليات التي تؤثر القيادة التحكيمية  التنفيذييف ، تساىـ ىذه الدراسة في

شركات المديريف في تنظيـ مشاريع . يشجع دكر الكساطة مف خلاليا عمى أداء ابتكار المنتجات

ركح المبادرة كممارسات الابتكار. ك كذلؾ لتعزيز تطكير الشركات  عمى تحسيف أسمكبيـ القيادم

في أنشطة  لرئيس التنفيذمكا تحكيميةلقيادة اليدعـ االتكجو التكنكلكجي بأف كتظير النتائ  أيضا 

مف أجؿ  جو التكنكلكجيتك ما كلكية لريادية حقيقية. كمف ثـ ، ينبغي عمى الشركات أف تعطي 

 تحسيف تنفيذ القيادة التحكيمية مف أجؿ التأكيد عمى الابتكار كخمؽ المشاريع الجديدة.
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 1Benhur et al. 2014دراسة:  .12

تيػػدؼ ىػػذه الدراسػػة إلػػى التحقػػؽ مػػف تػػأثير أسػػمكب القيػػادة التحكيميػػة، كتقنيػػة المعمكمػػات، كالثقافػػػة 

عمى أداء القائد. الطريقة المستخدمة كانت كميػة كصػفية. كػاف مكقػع الدراسػة التنظيمية ابداع القائد 

( 323فػػي مدينػػة جايػػابكرا. كانػػت العينػػات المسػػتخدمة ) (LAWU) كحػػدة عمػػؿ الجيػػاز المحمػػي

مسػتجيبان. كيمكػػف تفسػير نتػػائ  البحػث عمػػى النحػػك التػالي: أسػػمكب القيػادة التحكيميػػة لػو تػػأثير كبيػػر 

تكنكلكجيػػا المعمكمػات ليػػا تػأثير كبيػػر عمػى ابتكػػار القائػد  الثقافػػة التنظيميػة ليػػا عمػى ابتكػػار القائػد  

تأثير كبير عمػى ابتكػار القائػد  أسػمكب القيػادة التحكيميػة لػو تػأثير كبيػر عمػى أداء القائػد  تكنكلكجيػا 

لقائػػػد  المعمكمػػات ليػػػا تػػأثير كبيػػػر عمػػػى أداء القائػػد  الثقافػػػة التنظيميػػة ليػػػا تػػػأثير كبيػػر عمػػػى أداء ا

 كلإبداع القائد تأثير كبير عمى أداء القائد.

 

 2Loshali and Krishnan, 2013دراسة:  .13

تمػػػػت دراسػػػػة العلاقػػػػات بػػػػيف القيػػػػادة التحكيميػػػػة ، كممارسػػػػات المػػػػكارد البشػػػػرية الاسػػػػتراتيجية، كأداء 

( مػػديران مػػف مختمػػػؼ المنظمػػات فػػي الينػػػد. كقػػد أظيػػرت نتػػػائ  121الشػػركة باسػػتخداـ عينػػة مػػػف )

لدراسػػػػة أف ىنػػػػاؾ علاقػػػػة إيجابيػػػػة بػػػػيف القيػػػػادة التحكيميػػػػة، كالمػػػػكارد البشػػػػرية الاسػػػػتراتيجية، كأداء ا

                                               
1
 Benhur Tomi Mano, Armanu Thoyib, Ghozali Maskie, Djumahir. (2014). Effect of 

Transformational Leadership Style, Information Technology, Organization Culture 

and Leader Innovation on Leader Performance (Study in Jayapura City 

Government). International Journal of Business and Management Invention. 

www.ijbmi.org. Volume 3 Issue. 10 ǁ October. 2014 ǁ PP.28-39 
 

2
 Loshali, Surabhi and Krishnan, Venkat R. (2013). Strategic Human Resources 

Management and Performance: Mediating Role of Transformational Leadership. 

Journal of Strategic Human Resource Management. Volume 2.  Issue 1. February 2013. 

pp. 10-18. 
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الشػػػركة. بالإضػػػػافة إلػػػػى ذلػػػػؾ، المػػػػكارد البشػػػػرية الاسػػػػتراتيجية تتكسػػػػط جزئيػػػػان العلاقػػػػة بػػػػيف القيػػػػادة 

 الانتقالية كأداء الخدمات المالية.

 

 1م2012دراسة: فيبي سميمان  .14

لػى التعػرؼ عمػى دكر الػنمط القيػادم التحػكيمي لممسػاىمة فػي تنميػة رأس المػاؿ تيدؼ ىذه الدراسػة إ

الفكػػرم، كقػػد تكصػػمت الدراسػػػة إلػػى عػػدة نتػػػائ  مػػف أىميػػا أف القائػػػد الػػديمقراطي يتصػػدل لحػػػالات 

الإحبػاط كالصػػراع التػػي قػػد تكاجػو رأس المػػاؿ الفكػػرم، كيعمػػؿ عمػى الإىتمػػاـ بالعكامػػؿ السػػابقة التػػي 

 كتطكير رأس الماؿ الفكرم. تساعد عمى تنمية

 

 2م2012دراسة: محمد الصمادي  .15

تيػػدؼ ىػػذه الدراسػػة إلػػى معرفػػة مػػا إذا كػػاف ىنػػاؾ تػػأثير لمقيػػادة التحكيميػػة عمػػى رضػػا العػػامميف فػػي 

المممكػػة ا ردنيػػة، كقػػد إسػػتخدمت الدراسػػة إسػػتبانة لجمػػع البيانػػات، كقػػد ركػػزت الدراسػػة عمػػى قيػػاس 

تمثمػػػة فػػػي )الكاريزمػػػا، الإعتباريػػػة الفرديػػػة، الإسػػػتثارة الفكريػػػة كالتحفيػػػز( تػػػأثير القيػػػادة التحكيميػػػة كالم

عمػػى رضػػا العػػامميف بالمممكػػة ا ردنيػػة. أثبتػػت نتػػائ  البحػػث أف لمقيػػادة التحكيميػػة تػػأثير عمػػى رضػػا 

العامميف، كأف رضا العامميف كتحقيؽ أداء فعاؿ يرتبط إلػى حػد كبيػر بأسػمكب الإدارة التحكيميػة. كقػد 

                                               
1

يػػػػػػة فػػػػػػي تنميػػػػػػة رأس المػػػػػػاؿ الفكػػػػػػرم، مجمػػػػػػة البحػػػػػػكث الماليػػػػػػة فيبػػػػػػي نصػػػػػػحي راغػػػػػػب سػػػػػػميماف، دكر القيػػػػػػادة التحكيم 
 ـ.2012كالتجارية،المجمد الثالث عشر، العدد الثاني، يكليك/ ديسمبر، الجزء ا كؿ 

2
محمػػػد خميػػػػؿ أحمػػػد الصػػػػمادم، دكر أسػػػمكب القيػػػػادة التحكيميػػػة كأثرىػػػػا عمػػػى رضػػػػا العػػػامميف، مجمػػػػة البحػػػكث الماليػػػػة  

 ـ. 2012العدد الثاني، يكليك/ ديسمبر، الجزء ا كؿ كالتجارية، المجمد الثالث عشر، 
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لدراسة إلػى العمػؿ عمػى تبنػي نمػط القيػادة التحكيميػة فػي المنظمػات بإعتبػاره الػنمط القيػادم أكصت ا

 ا كثر ملائمة لمرحمة المنافسة، التغيير كالتحديات التي تمر بيا تمؾ المنظمات.

 

 1Gregory & Joseph, 2009دراسة:  .16

ف خػلاؿ تمكػيف المنظمػات، تيدؼ ىذه الدراسة إلى أىمية دكر القيػادة فػي القػرف الكاحػد كالعشػريف مػ

كمػػػا أف محػػػكر إىتمػػػاـ الجيػػػكد الخاصػػػة بػػػالإدارة يجػػػب أف تتجػػػو بعيػػػدان عػػػف الإدارة الفعالػػػة لممػػػكارد 

الماديػػػػة إلػػػػى الإسػػػػتخداـ الفعػػػػاؿ لممػػػػكارد الفكريػػػػة كالبشػػػػرية الخاصػػػػة بالمنظمػػػػة. كمػػػػا يتعػػػػيف عمػػػػى 

كتقيػػيـ كػػؿ ا فػػراد. تركػػز ىػػذه  الشػػركات أف تعتمػػد بدرجػػة متزايػػدة عمػػى المعرفػػة، الميػػارات، الخبػػرة

المقالة عمى الدكر المتغير لمقادة حيػث أنيػـ يسػعكف إلػى الإقػلاؿ مػف درجػة التنظػيـ دكف فقػد محػكر 

الإىتمػػاـ الإسػػتراتيجي أك إتاحػػة عمميػػة السػػيطرة كالػػتحكـ. كمػػا تػػتـ دراسػػة ا دكار الرئيسػػية الخمسػػة 

( تمكػػيف المػكظفيف عمػػى كافػػة 2تحفيػػز كالإثػارة. ( إسػػتخداـ الرؤيػة الإسػػتراتيجية بغػرض ال1لمقيػادة: 

دراج المعمكمػات الخارجيػػة. 4( جمػػع المعمكمػػات كالمشػاركة فيػػو. 3المسػتكيات.  ( تحػػدم 5( جمػػع كا 

رسػػػاء عامػػػؿ الإبداعيػػػة. يػػػتـ تفسػػػير ىػػػذه ا دكار مػػػف خػػػلاؿ العديػػػد مػػػف ا مثمػػػة  الكضػػػع الحػػػالي كا 

سػػػتكيات العميػػػا فيمػػػا يتعمػػػؽ بقيػػػادة المنظمػػػػات المعنيػػػة بكيػػػؼ يمكػػػف لممػػػديريف المتكاجػػػديف فػػػػي الم

رسػػػاء مصػػػادر جديػػػدة خاصػػػة بػػػالميزة  لمكاجيػػػة ىػػػذه التحػػػديات، تغييػػػر المنظمػػػات الخاصػػػة بيػػػـ كا 

 التنافسية.

 

 
                                               

1
 Gregory, D., and Josephine, P., "Changing roles: Leadership in the 21

st 
century", Organization 

Dynamics, Vol.28, No.3, 2009, P. 18-34. 
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 1Leanard & Graber 2006دراسة:  .17

تيػدؼ ىػذه الكرقػة إلػى كشػؼ التحػديات التػػي تكاجػو القيػادة التحكيميػة فػي الإتصػالات كالمسػاكاة فػػي 

ر الإتجاىات السػمبية لمعػامميف، كتػـ تطبيػؽ ىػذا البحػث عمػى العػامميف فػي بعػض الشػركات فػي تغيي

جنػكب أفريقيػا، إسػػتيدفت ىػذه الكرقػػة أسػمكب القيػػادة التحكيميػة كتحديػػد معػايير الإتصػػاؿ فػي تحقيػػؽ 

المسػػاكاة، إعتمػػػدت ىػػػذه الدراسػػػة عمػػػى المقػػػابلات المتعمقػػة ككسػػػيمة رئيسػػػية فػػػي جمػػػع المعمكمػػػات. 

ير النتائ  إلػى أف الإتصػالات التػي أعتمػدت عمييػا القيػادة التحكيميػة سػاىمت بدرجػة عاليػة فػي كتش

تعػػديؿ الإتجاىػػات السػػػمبية. كطالبػػت الكرقػػػة بضػػركرة تنميػػة ميػػػارات المػػديريف كالعمػػػؿ عمػػى تػػػكفير 

جيػؿ جديػػد مػػف القيػادييف الػػذيف تتػػكافر فػييـ خصػػائص القػػادة التحكيميػكف الػػذيف يسػػتطيعكف التحػػكؿ 

ستخداـ نظـ الإتصالات.   المفاىيمي كا 

 

 2William S. Boddie, 2006دراسة:  .18

يعتبر إطار التكامؿ الخاص بإدارة القيادة التحكيمية كتكنكلكجيا المعمكمات نيجان معياريان قد يفكر 

فيو القادة التنظيمييف في استخداميما لتحقيؽ أىداؼ أعماليـ المرجكة. يقدـ القادة التحكيمييف 

ة، كينقمكف الرؤية إلى أعضاء المؤسسة كأصحاب المصمحة، كتمكيف ا عضاء مف تحقيؽ الرؤي

الرؤية مف خلاؿ الكاريزما، الإلياـ، كالاستثارة الفكرية، كالنظر الفردم. مف شأف اعتماد ىذا 

                                               
1
 Anne Leonard, & Anske F. Grobler "Exploring challenges to transformational leadership 

communication about employment equity: Managing organizational change in South Africa" Journal 

of Communication Management Vol: 10 Issue: 4, 2006, Page: 390-406. 
2
 William S. Boddie. (2006). Transformational Leadership and Information 

Technology Management Integration Framework: A Normative Framework to 

Achieve Organizational Performance Effectiveness, edited by Mehdi Khosrow-Pour 

Emerging Trends and Challenges in Information Technology Management, Volume 1 

and Volume 2, Idea Group Inc. 
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الإطار تمكيف القادة التنظيميكف مف تحقيؽ النتائ  المتكقعة مف استثمارات تكنكلكجيا المعمكمات 

 مؤسساتيـ. في

 

 1Fisher, 2006دراسة:  .19

إسػتيدفت ىػػذه الدراسػػة تحديػد العلاقػػة بػػيف القيػادة التحكيميػػة كالتغييػػر التنظيمػي كدراسػػة إسػػتطلاعية 

منظمػة.  23بالتطبيؽ عمى ككػالات الخػدمات الإجتماعيػة كالشػعبية. كقػد طبقػت ىػذه الدراسػة عمػى 

ات القائػػػد، كخمصػػػت الدراسػػػة إلػػػى أىػػػـ قػػػاـ الباحػػػث بإسػػػتخداـ قائمػػػة الإستقصػػػاء التػػػي تقػػػيس صػػػف

النتائ  ىي كجكد علاقة قكية بيف خصائص القيادة التحكيمية كالقدرة التنظيميػة عمػى البنػاء، كأنػو لا 

 تكجد علاقة ذات دلالة معنكية بيف القيادة التحكيمية كالتغيير التنظيمي.

 

 2Griffith 2004دراسة:  .20

لمقيػػادة التحكيميػػة عمػػى الرضػػاء الػػكظيفي كمعػػدؿ دكراف  إسػتيدفت ىػػذه الكرقػػة بحػػث التػػأثير المباشػػر

العمػػػػؿ كا داء الػػػػكظيفي، كلقػػػػد تػػػػـ تطبيػػػػؽ ىػػػػذا البحػػػػث عمػػػػى المػػػػكظفيف كالمػػػػديريف فػػػػي الإدارات 

التعميمية. كتكصمت الدراسة إلي كجكد علاقة إرتباط مباشػرة بػيف أبعػاد كخصػائص القيػادة التحكيميػة 

علاقػة إرتبػػاط مباشػػرة بػػيف القيػادة التحكيميػػة كمسػػتكل رضػػاء  كا داء الػكظيفي، بالإضػػافة إلػػى كجػػكد

 العامميف. 

                                               
1
 Fisher elizabith "The Relationship between transformation leadership and 

Organizational Change, An Exploration study of grassroots social", Ph.D. University 

of Maryland. Baltmor 2006. 
2
 James Griffith "Relation of principal transformational leadership to school staff     

job satisfaction, staff turnover, and school performance" Administration: Volume: 42, 

Issue: 3, 2004 P:333 
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 1Bonita, 2001دراسة:  .21

تيػػػدؼ ىػػػذه الدراسػػػة إلػػػى التعػػػرؼ عمػػػى دكر القيػػػادة التحكيميػػػة فػػػي المسػػػاىمة فػػػي رفػػػع الإسػػػيامات 

الفعميػػة لممنظمػػة، كقيػػادة المنظمػػة عػػف طريػػؽ الإىتمػػاـ بالعنصػػر البشػػرم كرفػػع كفاءتػػو. كتكصػػمت 

دراسػة إلػى أنػو يجػػب عمػى القيػادات فػػي المنظمػة أف تػدرؾ مػدل أىميػػة العنصػر البشػرم المتكاجػػد ال

لػػدل المنظمػػات بإعتبػػاره المصػػدر ا ساسػػي لمتغييػػر كزيػػادة قػػدرة المنظمػػة عمػػى مكاجيػػة التحػػديات 

 المعاصرة.

 2Bolin, 1999دراسة:  .22

لقائػد التحػكيمي كالتػي تسػاىـ تيدؼ الدراسة إلى التعرؼ عمػى الخصػائص التػي يجػب أف يتسػـ بيػا ا

مسػػاىمة حقيقيػػة فػػي رفػػع كفػػاءة العػػامميف بالمنظمػػة. كتعتبػػر سػػمات القائػػد التحػػكيمي بمثابػػة سػػمات 

فعالػػة تتػػكافر فػػي القائػػد الممكػػف، أم الػػذم لديػػو القػػدرة عمػػى تمكػػيف العػػامميف ل سػػتفادة مػػف المعرفػػة 

الممكػػف فػػي زيػػادة قػػدرات العػػامميف عمػػى  الضػػمنية ليػػـ. كبالتػػالي تكصػػي الدراسػػة بأىميػػة دكر القائػػد

 تحقيؽ مستكيات مرتفعة مف الرضاء الكظيفي كالإنتماء التنظيمي.

   3م2017دراسة: حميدة سالم  .23

ظيػػػار ا ثػػػر المترتػػػب عػػػف تكنكلكجيػػػا المعمكمػػػات كعمػػػى أداء المػػػكارد  تيػػػدؼ الدراسػػػة إلػػػى تبيػػػاف كا 

دـ المػػػني  الكصػػػفي التحميمػػػي، كمػػػف أىػػػـ البشػػرية فػػػي المؤسسػػػة الجزائريػػػة الإستشػػػفائية، كقػػػد أسػػػتخ

                                               
1
 Bonita, N., "Thought Leadership on Intellectual Capital", Journal of Intellectual 

Capital, Vol.2, No.3, 2001. 
2
 Bolin, L., "Entrepreneurial Leadership: New Paradigm Research Discovering the Common 

Characteristics & Traits of Entrepreneurial Who have Served Successfully in Leadership Positions", 

PH.D. Bushiness Administration, Walden University, 1997. 

3
كأثر إستخداميا عمى أداء المػكارد البشػرية، رسػالة ماجسػتير غيػر منشػكرة، جامعػة حميدة سالـ، تكنكلكجيا المعمكمات  

 ـ.2017الجمفة، 
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النتػػائ  التػػي تػػـ التكصػػؿ إلييػػا أف النظػػاـ التكنكلػػكجي المعمكمػػاتي الملائػػـ يػػؤثر بشػػكؿ إيجػػابي فػػي 

إظيػػػار كتبنػػػي العمػػػؿ الإبػػػداعي لػػػدل العػػػامميف، كأكصػػػت الدراسػػػة بالتكجػػػو العممػػػي كالرسػػػمي نحػػػك 

ية، بالإضػافة إلػى مكاكبػػة التكنكلكجيػا الحديثػػة إسػتخداـ تكنكلكجيػا المعمكمػػات فػي إدارة المػكارد البشػػر 

 في مجاؿ إستعماؿ تكنكلكجيا المعمكمات في إدارة المكارد البشرية. 

 

 1م2015دراسة: طوييري فاطمة  .24

تيػػدؼ ىػػذه الدراسػػة إلػػى بحػػث أثػػر إسػػتخداـ تكنكلكجيػػا المعمكمػػات عمػػى أداء المػػكارد البشػػرية لػػدل 

 189د عمػى المػني  الكصػفي التحميمػي، ركػزت الدراسػة عمػى شركة إنتاج الكيربػاء بتيػارت بالإعتمػا

عػاملان فػي الشػركة. كقػد تكصػمت الدراسػة إلػى عػدة نتػائ  منيػا يعػد إسػتخداـ  230عاملان مف أصؿ 

تكنكلكجيػػا المعمكمػػات بالشػػركة المبحكثػػة المحفػػز فػػي تنميػػة قػػدرات المػػكرد البشػػرم كتحسػػيف آدائػػو، 

تكنكلكجيػا المعمكمػات فػي أداء المػكرد البشػرم فػي الشػركة كفقػان  كما أنو يكجد تبايف في أثر إسػتخداـ

لمتغيػرم الجػنس كالمسػتكل التعميمػي، بالإضػافة إلػى أف الشػركة المبحكثػة ليػا نظػرة مسػتقبمية تحمػػؿ 

 جممة مف التحديات كالتطمعات في تعميؽ الطابع الإلكتركني عمى مستكل جميع إداراتيا.  

 

 :  2م0152دراسة نعيمة يحياوي وآخرون  .25

ىدفت ىذه الدراسة إلى بياف إنعكاس تكنكلكجيا المعمكمات عمى تنمية المكارد البشرية بالمؤسسة 

كأتبعت الدراسة المني  الكصفي  1(25( إستبانة إسترد منيا )30المبحكثة، كقد تـ تكزيع )

                                               
1

طٕٚٓش٘ فبطًخ، أثش إعزخذاو ركُٕنٕجٛب انًؼهٕيبد ٔالإرصبل ػهٗ أداء انًٕاسد انجششٚخ فيٙ انًؤعغيخ اناضايشٚيخ: دساعيخ حبنيخ  

 . 2115جبيؼخ ْٔشاٌ، ششكخ إَزبج انكٓشثبء ثزٛبسد، سعبنخ يبجغزٛش غٛش يُشٕسح،
2
هخ َؼًٛخ ٚحٛبٔ٘، فزٛحخ ثٍ أو انغؼذ، ركُٕنٕجٛب انًؼهٕيبد ٔإَؼكبعبرٓب ػهٗ رًُٛخ انًٕاسد انجششٚخ، دساعخ يٛذاَٛخ يؤعغخ عَٕهغبص، انًا 

 و.2115(، 2اناضايشٚخ نهزًُٛخ الإقزصبدٚخ، انؼذد )
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في تنمية التحميمي، كتكصمت الدراسة إلى عدة نتائ  أىميا أف تكنكلكجيا المعمكمات تساىـ في 

المكارد البشرية بشكؿ كبير، كأف مؤسسة سكنمغاز تيتـ إىتماـ كبير بتنمية مكاردىا البشرية 

 بالإعتماد عمى تكنكلكجيا المعمكمات. 

 2Haliah et al. 2015دراسة  .26

ييدؼ ىذا البحث إلى التحقؽ مف تأثير جدارة المكارد البشرية كجكدة خدمة المدقؽ الداخمي عمى 

ة الداخمية كجكدة تقرير الحككمة المحمية بتكنكلكجيا المعمكمات كمتغير معدؿ في فعالية الرقاب

( كحدة عمؿ 286( مستجيبان مف )232مقاطعة سكلاكيزم الغربية. مف خلاؿ استخداـ )

(SKPD( كتحميميا باستخداـ تحميؿ المككف الييكمي العاـ )GSCA تظير النتائ  أف جدارة ،)

مة المدقؽ الداخمي ليا تأثير إيجابي عمى فعالية الرقابة الداخمية. علاكة المكارد البشرية كنكعية خد

عمى ذلؾ، فإف جكدة خدمة المدقؽ الداخمي كفاعمية الرقابة الداخمية ليا تأثير إيجابي عمى جكدة 

التقرير. كمع ذلؾ، فإف النتيجة لا تجد أثر لكفاءة المكارد البشرية عمى جكدة التقرير. بالإضافة 

ؾ، فإف تأثير جدارة المكارد البشرية كجكدة خدمة الرقابة الداخمية عمى جكدة التقرير يأتي إلى ذل

مف خلاؿ المتغير المتداخؿ لفاعمية الرقابة الداخمية. كفي الكقت نفسو، ليس لتكنكلكجيا المعمكمات 

 أم دكر في تعديؿ العلاقة بيف فعالية الرقابة الداخمية كجكدة التقرير.

 
                                                                                                                                         

 
2
 Haliah Imran, Abdul Hamid Habbe, and Muhammad Irdam Ferdiansah . (2015). THE 

ROLE OF INFORMATION TECHNOLOGY AS MODERATING VARIABLE 

AND INTERNAL CONTROL EFFECTIVENESS AS INTERVENING VARIABLE 

IN THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCE COMPETENCY 

AND INTERNAL AUDITOR SERVICE QUALITY ON QUALITY OF REPORT. 

Conference: Asia-Pacific Management Accounting Association (APMAA). Annual 

Conference At: Bali, Indonesia.  
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 1eino et al., 2015Nyam دراسة .27

 كاف اليدؼ مف ىذه الدراسة ىك تحديد ا ثر المعدؿ لاستخداـ تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات

عمى العلاقة بيف الاتصالات كرضا العملاء في الفنادؽ المصنفة. اعتمد تصميـ البحث الكصفي 

نفة نجمة في نيركبي زبكنان في الفنادؽ المص 6067ليذه الدراسة. كاف عدد السكاف المستيدفيف 

باستخداـ عينات متناسبة مف خمسة فنادؽ نجمية. تـ  375كينيا كتـ الحصكؿ عمى عينة بحجـ 

جمع البيانات باستخداـ استبياف عمى مقياس ليكرت الخماسي. ككشفت الدراسة أف التكاصؿ 

لعملاء. يفسر كممارسة تسكيقية لمعلاقات لـ يكف لو تأثير ىاـ مف الناحية الإحصائية عمى رضا ا

٪ مف التبايف في رضا العملاء بشكؿ 7.8التأثير المعدؿ لاستخداـ تكنكلكجيا المعمكمات نسبة 

أكبر مف التبايف حسب درجات التكاصؿ. خمصت ىذه الدراسة إلى أف إستراتيجية التكاصؿ ليس 

كمات ليا تأثير كبير عمى رضا العملاء. كخمصت الدراسة إلى أف استخداـ تكنكلكجيا المعم

كالاتصالات يعدؿ العلاقة بيف ممارسات التسكيؽ العلاقة كرضا العملاء. كلذلؾ يكصى بأف يفيـ 

مديرك الفنادؽ المصنفة نجمة الآثار المترتبة عمى تحديد أكلكيات العناصر بناءن عمى تأثيرىا عمى 

 .رضا العملاء

 

 

 

 
                                               

1
 Nyameino, Charles Bosire, Bonuke, Ronald, and Cheruiyot, Thomas Kimeli. (2015). 

MODERATING EFFECT OF INFORMATION TECHNOLOGY UTILIZATION 

ONTHE RELATIONSHIP BETWEEN COMMUNICATION AND CUSTOMER 
SATISFACTION. British Journal of Marketing Studies Vol.3, No.4, pp.73-82.  



31 

 

 1et al., 2015 Carmen دراسة  .28

ءة ا كبر، استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات  كتكنكلكجيا أصبح التكجو نحك الشراء )الكفا

المعمكمات كالاتصالات( جزءان أساسيان مف استراتيجية الشركة في عدد متزايد مف منظمات 

ا عماؿ. كما أف القيادات التحكيمية مف قبؿ مديرم المشتريات تظير أيضان كأداة لتكليد استخداـ 

كلكجيا المعمكمات كالاتصالات كككسيمة لتعزيز ا داء. يسعى البحث أكثر كثافة كفعالية لتكن

الحالي إلى تحقيؽ ىدفيف: أكلان استكشاؼ كيفية تأثير الطبيعة الاستراتيجية لكظيفة الشراء كالقيادة 

التحكيمية لمديرم المشتريات عمى كثافة استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات ككفاءة الشراء، 

 اتحديد كيفية تأثير استخداـ تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات عمى أداء الشراء. في ىذكثانيان ل

شركة  130أُعتمد العمؿ التجريبي عمى تحميؿ المعمكمات المقدمة مف عينة مؤلفة مف  البحث

إسبانية. تـ إجراء التحقؽ التجريبي مف النمكذج المقترح مف خلاؿ تحميؿ المربعات الصغرل 

ظير النتائ  أف ا ىمية الاستراتيجية التي تعمقيا الإدارة عمى كظيفة الشراء تؤثر عمى الجزئية. ت

الاستخداـ المكثؼ لتكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات. كمع ذلؾ ، فإف القيادة التحكيمية التي 

 يمارسيا مديرك المشتريات تثبت أىميتيا في تحقيؽ كفاءة أكبر لمتكاليؼ كالتنسيؽ مع المكرديف.

في الآثار البحثية سعى ىذا العمؿ إلى دم  كؿ مف الجكانب الاستراتيجية لكظيفة الشراء في 

الشركة ككذلؾ الجكانب الإدارية لمكظيفة المذككرة )القيادة التحكيمية لممدير كاستخداـ تكنكلكجيا 

 المعمكمات كالاتصالات( كمحددات لمكفاءة. يبرز ىذا البحث أرضية جديدة مف خلاؿ إجراء

                                               
1
 Carmen Camarero Izquierdo, M. Jos é Garrido Samaniego & Rebeca San José 

Cabezudo. (2015). How Strategic Purchasing Orientation and Transformational 

Leadership Impact Performance:  The Mediating Role of Information and 

Communication Technologies. Journal of Business-to-Business Marketing.22:pp.269–

292.  
 



32 

 

مقارنة تجريبية لمعلاقة بيف الطبيعة الاستراتيجية لكظيفة الشراء في شركة ككثافة استخداـ 

تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات، كىي علاقة كانت محؿ تساؤؿ قميؿ لمغاية كالتي كاف دكر 

 الكساطة لتكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات فييا ىك الرابط بيف يتـ إظيار التكجو الاستراتيجي

كأداء الشراء لمضكء. كما تتبيف ا صالة / القيمة / المساىمة لمبحث في أنيا تقدـ الدراسة 

مساىمة ذات شقيف. أكلان ، يسعى البحث الحالي إلى تجميع الجكانب الاستراتيجية لكظيفة الشراء 

مدراء في الشركة كعكامؿ الإدارة ا خرل المشاركة في الكظيفة المذككرة )القيادة التحكيمية لم

كاستخداـ تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات( كمحرؾ لمكفاءة. كبيذا المعنى، تشير النتائ  إلى 

الدكر الياـ الذم يؤديو مدير المشتريات مقابؿ الرؤية الاستراتيجية لكظيفة الشراء في تحقيؽ كفاءة 

لاؿ التحقؽ التجريبي التكمفة كالتنسيؽ مع المكرديف. كثانيان، يبرز ىذا البحث أرضية جديدة مف خ

مف الصمة بيف الطبيعة الاستراتيجية لكظيفة الشراء في شركة ككثافة استخداـ تكنكلكجيا 

المعمكمات كالاتصالات، كىك رابط كاف محط تركيز الاىتماـ كالذم ندعـ دكر الكساطة في 

 شراء.تكنكلكجيا المعمكمات كالاتصالات فيو. العلاقة بيف التكجو الاستراتيجي كأداء ال

 

 1م2013دراسة: مدثر سعد محمد سعد  .29

ىػػػػدفت ىػػػػذه الدراسػػػػة لإختبػػػػار أثػػػػر قػػػػدرات المنظمػػػػة )قػػػػدرات القيػػػػادة العميػػػػا نحػػػػك إسػػػػتخداـ أدكات 

تكنكلكجيا المعمكمات، قدرات أنظمة المعمكمػات ك القػدرات التكنكلكجيػة( عمػى فاعميػة ك كفػاءة إتخػاذ 

جػكدة المعمكمػات ، إختبػار تكسػط جػكدة المعمكمػات القرار ، إختبار أثر قػدرات المنظمػة عمػى جػكدة 

لمعلاقة بيف قدرات المنظمة ك فاعميػة ك كفػاءة إتخػاذ القػرار ك إختبػار أثػر الفائػدة المدركػة لإسػتخداـ 
                                               

1
ر انقيشاس فيٙ انًصيبس  يذثش عؼذ يحًيذ عيؼذ، أثيش إعيزخذاو ايعيبنٛت انحذٚكيخ نزكُٕنٕجٛيب انًؼهٕييبد ػهيٗ فبػهٛيخ ٔك يبءح إرخيب 

 و.2113انغٕداَٛخ، سعبنخ دكزٕساِ غٛش يُشٕسح، جبيؼخ انغٕداٌ نهؼهٕو ٔانزكُٕنٕجٛب،
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أدكات تكنكلكجيػػػػػا المعمكمػػػػػات عمػػػػػػى العلاقػػػػػة بػػػػػػيف جػػػػػكدة المعمكمػػػػػات ك فاعميػػػػػػة ك كفػػػػػاءة إتخػػػػػػاذ 

فػػي البحػث لجمػع بيانػػات الدراسػة حيػػث صُػممت إسػػتبانة  القرار..أُسػتخدـ المػني  الكصػػفي التحميمػي

كقد تكصمت الدراسة لعدد مف النتػائ  منيػا كجػكد علاقػة إيجابيػة  بناءان عمى مقاييس دراسات سابقة.

بػػيف قػػدرات القيػػادة العميػػا نحػػك إسػػتخداـ أدكات تكنكلكجيػػا المعمكمػػات ك فاعميػػة إتخػػاذ القػػرار، كجػػكد 

مػػة المعمكمػػػات ك فاعميػػة إتخػػػاذ القػػرار، كمػػا أشػػػارت نتػػائ  الدراسػػػة علاقػػة إيجابيػػة بػػػيف قػػدرات أنظ

لتكسػػط جػػكدة المعمكمػػات لمعلاقػػػة بػػيف قػػدرات أنظمػػة المعمكمػػػات ك فاعميػػة إتخػػاذ القرار،كمػػا بينػػػت 

النتػػائ  بانػػو ىنالػػؾ أثػػػر لمفائػػدة المدركػػة لإسػػتخداـ أدكات تكنكلكجيػػػا المعمكمػػات عمػػى العلاقػػة بػػػيف 

ميػػػػة إتخػػػػاذ القػػػػرار. كأكصػػػػت الدراسػػػػة بتطػػػػكير قػػػػدرات أنظمػػػػة المعمكمػػػػات جػػػػكدة المعمكمػػػػات ك فاع

المكجكدة حاليان فػي المصػارؼ السػكدانية لتسػاىـ فػي رفػع كفػاءة إتخػاذ القػرار ك دراسػة العكامػؿ التػي 

 تؤثر عمى كفاءة إتخاذ القرار.

 

 :1م2012دراسة حسن عمي محمد مدني  .30

لكجيا المعمكمات عمى كفاءة أداء العامميف ىدفت ىذه الدراسة إلى بياف أثر إستخداـ تكنك 

ظيار تأثير ذلؾ عمى التغيير التنظيمي كمتغير كسيط ، كقد تكصمت  بالمؤسسات الخدمية كا 

الدراسة إلى كجكد أثر ميمان ذات دلالة إحصائية لتأثير تكنكلكجيا المعمكمات عمى كفاءة أداء 

مابيف تكنكلكجيا المعمكمات ككفاءة أداء  العامميف كما أكضحت تأثير العلاقة لمتغيير التنظيمي

العامميف . كأكصت الدراسة بضركرة إحداث تغيير في اليياكؿ التنظيمية كالإجراءات كالعمميات 
                                               

1
حسف عمي محمد مدني ، دكر التغيير التنظيمي في تطكير العلاقة بيف إستخداـ تكنكلكجيا المعمكمات كأداء  

التكنكلكجيا . )رسالة ماجستير غير منشكرة ، العامميف بالمؤسسات الخدمية دراسة حالة جامعة السكداف لمعمكـ ك 
  ـ ( .2012جامعة السكداف لمعمكـ كالتكنكلكجيا ، السكداف 
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الإدارية كما تكصي بضركرة تطكير ميارات العامميف بالمؤسسات الخدمية بالتدريب المستمر 

بيف تكنكلكجيا المعمكمات ككفاءة أداء كمحاكلة معالجة ا سباب الغير جكىرية في العلاقة ما

  العامميف .

 

   1م2010دراسة: يسرى محمد حسين  .31

ترمي ىػذه الدراسػة إلػى تحديػد تكنكلكجيػا المعمكمػات بمسػتكل أداء الخدمػة الفندقيػة ، كقػد إسػتخدمت 

ية الدراسة الإستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات كالمعمكمات اللازمػة فضػلان عػف المقػابلات الشخصػ

، كتكصػػػمت الدراسػػػة إلػػػى عػػػدـ إثبػػػات صػػػحة الفرضػػػية التػػػي تشػػػير إلػػػى كجػػػكد علاقػػػة ا ثػػػر بػػػيف 

المتغيػػػرات ، كأشػػػارت إلػػػى إنخفػػػاض مسػػػتكل إسػػػتخداـ تكنكلكجيػػػا المعمكمػػػات فػػػي الفنػػػدؽ المبحػػػكث 

 بالإضافة إلى إنخفاض كفاءة ميارات المكارد البشرية لدييا. 

 :   2م2010دراسة عزيزة عبدالرحمن العتيبي  .32

تيدؼ ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر إستخداـ تكنكلكجيا المعمكمات عمى أداء المكارد البشرية 

ستخدمت الباحثة  في ا كاديمية الدكلية الإسترالية في ممبكف ، كأثر ذلؾ عمى ا داء الكظيفي ، كا 

الدراسة ، كقد  فقرة كأداة لمدراسة كالمني  الكصفي التحميمي لتحقيؽ ىذه 73إستبياف مككف مف 

تكصمت الباحثة إلى عدة نتائ  أىميا أف ىناؾ كضكح لدل عينة الدراسة  ىمية إستخداـ 

                                               
1

تكنكلكجيا المعمكمات كتأثيرىا في تحسيف مستكل أداء الخدمػة الفندقيػة دراسػة تطبيقيػة فػي فنػدؽ  يسرل محمد حسيف، 
 ،السدير

يا المعمكمات عمى أداء المكارد البشرية دراسة ميدانية عمى عزيزة عبدالرحمف العتيبي ، أثر إستخداـ تكنكلكج2
رسالة    .  Arab British Academy for Higher Education):2010ا كاديمية الدكلية الإسترالية ، 

 ـ.2010ماجستير غير منشكرة .
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دراؾ تاـ لفكائدىا بالإضافة إلى عدـ كجكد فركؽ  تككلكجيا المعمكمات في إدارة المكارد البشرية كا 

د العينة . ذات دلالة إحصائية تعزل إلى متغيرات الشخصية كذلؾ بسبب تقارب مكاصفات أفرا

كقدمت ىذه الدراسة جممة مف التكصيات أىميا مكاكبة التغييرات المتسارعة في مجاؿ تكنكلكجيا 

المعمكمات بالإضافة إلى تحقيؽ التكامؿ بيف أنظمة المعمكمات الإدارية كالعمؿ عمى ربط ماىك 

ي إدارة المكارد مكجكد بشكؿ كامؿ كبداية لمتحكؿ التدريجي إلى إستخداـ تكنكلكجيا المعمكمات في

 البشرية .

 

 1م2009دراسة: ندى جبوري  .33

تسػعى ىػذه الدراسػة إلػى تحميػؿ تكنكلكجيػا المعمكمػات كدكرىػا فػي ا داء المنظمػي كتكصػمت الباحثػة 

إلػى عػػدد مػف النتػػائ  أىميػػا كجػكد علاقػػة إرتبػػاط ذات دلالػة معنكيػػة بػػيف المتغيػر التفسػػيرم الفرعػػي 

المنظمػي( إذ أشػػارت النتػائ  إلػى قػػكة العلاقػة بينيمػػا ممػا يؤكػػد أف  )ا جيػزة كالمعػدات ( مػػع )ا داء

الشػػركة المبحكثػػػة تسػػػعى كتحػػػاكؿ إسػػػتثمار مالػػػدييا مػػػف ا جيػػػزة كالمعػػػدات مػػػف أجػػػؿ تحسػػػيف أداء 

الشركة ، بالإضافة إلى أف متغير الميارة كالخبرة ظيػر بنتيجػة سػالبة كذلػؾ يػدعك الشػركة المبحكثػة 

غير مف خػلاؿ رفػع ميػارة العػامميف كتػدريبيـ لإكسػابيـ الخبػرة كػي يكػكف ىنػاؾ لمقياـ بتفعيؿ ىذا المت

مكائمػػػة مػػػابيف ا جيػػػزة كالمعػػػدات ككيفيػػػة إسػػػتخداميا بالشػػػكؿ ا مثػػػؿ . كقػػػدمت ىػػػذه الدراسػػػة عػػػدة 

دارتيػػػا الحػػػد ا دنػػػى  تكصػػػيات أىميػػػا أف إعتبػػػار تكنكلكجيػػػا المعمكمػػػات كالقػػػدرة عمػػػى إسػػػتخداميا كا 

المطمكبػػػة أك المرشػػػحة لمعمػػػؿ فػػػي الشػػػركة المبحكثػػػة بالإضػػػافة لحػػػث الشػػػركة لتكظيػػػؼ الميػػػارات 

                                               
1

الشػركة العامػة لمصػناعات أثر تكنكلكجيا المعمكمػات فػي ا داء المنظمػي دراسػة ميدانيػة فػي ، جبكرمالندل إسماعيؿ  
 ـ.2009، 22، مجمة كمية بغداد لمعمكـ الإقتصادية، العدد الكيربائية
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المبحكثػػة عمػػى أىميػػة تطبيػػؽ تكنكلكجيػػا المعمكمػػات كمػػدل أثرىػػا فػػي رفػػع ا داء المنظمػػي كبالتػػالي 

 تحقيؽ رضا العامميف كزيادة أرباح الشركة فضلان عف تعزيز مكانتيا السكقية. 

 

 : 1م2009دراسة أيمن العمري  .34

ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر نظـ المعمكمات الإدارية المحكسبة عمى أداء العامميف في  ىدفت

شركة الإتصالات الفمسطينية، كلتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ تصميـ أستبياف تكزيع عمى أفراد العينة 

 ( مكظفان، كقد تكصمت الدراسة إلى عدة نتائ  أىميا كجكد أثر ذك دلالة360البالغ عددىـ )

دارة نظـ المعمكمات الإدارية عمى أداء العامميف في شركة الإتصالات.  إحصائية لمتطمبات تشغيؿ كا 

 

 : Supattra Boonmark2 2007دراسة  .35

ىدفت الدراسة لقياس أثر نظـ المعمكمات الإدارية كتكنكلكجيا المعمكمات عمى كفاءة إدارة الشركة 

( 170لدراسة عمى أسمكب الإستبانة لإستقصاء آراء )كعمى إستراتيجية ا عماؿ فييا، كقد إعتمدت ا

مدير تنفيذم مف مؤسسات مختمفة في تايمند، كقد أستخدـ الباحث في الإستبانة عدة أدكات، كقد 

تكصمت الدراسة إلى عدة نتائ  أىميا إف نظـ المعمكمات الإدارية كتكنكلكجيا المعمكمات تزيد مف 

العمؿ الإستراتيجي فييا، كأنو كمما كاف الإعتماد عمى نظـ  فاعمية المنظمة ككفاءة آدائيا كتحسف

المعمكمات الإدارية كتكنكلكجيا المعمكمات كبيران كمما زادت كفاءة المنظمة كزادت فعاليتيا ككمما 

 تحسنت ثقافة العامميف في المؤسسة نحك كفاءة ا داء كفعاليتو.

                                               
1

أًٍٚ انؼًش٘، أثش َظى انًؼهٕيبد الإداسٚخ انًحٕعجخ ػهٗ أداء انؼبيهٍٛ فٙ ششكخ الإرصبلاد ان هغطُٛٛخ، سعبنخ يبجغزٛش غٛش يُشٕسح، 

 و..2119انابيؼخ الإعلايٛخ، فهغطٍٛ، 
2
 Supattra, B. (2007): The Influence of Management Information System and Information Technology on 

Management Performance and Satisfaction, 7
th

 global conference on Basiness and Economic.   
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 : 1م2006دراسة محمد الجداية  .36

رؼ عمى مستكل أدكات تكنكلكجيا المعمكمات كالإتصالات المستخدمة في ىدفت الدراسة إلى التع

الشركات الصناعية ا ردنية كتحميؿ العلاقة بيف ىذه ا دكات كا داء التنظيمي، تـ تطكير إستبانة 

شركة صناعية مساىمة عامة  46تتعمؽ بمتغيرات الدراسة كتكزيعيا عمى مديرم الإدارة العميا في 

مدير، ككاف مف أىـ نتائ  ىذه الدراسة أف غالبية الشركات الصناعية ا ردنية 153كالبالغ عددىـ 

يكجد لدييا قسـ لمحاسب الآلي كأف غالبية المدراء في ىذه الشركات يستخدمكف الحاسب الآلي في 

أداء أعماليـ كلك بشكؿ جزئي، كما أشارت نتائ  الدراسة إلى تدني درجة إستخداـ أدكات تكنكلكجيا 

مكمات في عممية تبادؿ المعمكمات بيف فرؽ العمؿ كا دارة، كما كبينت الدراسة كجكد علاقة المع

 إرتباط إيجابية بيف مستكل إستخداـ أدكات تكنكلكجيا المعمكمات كالإتصالات كا داء الكمي للأعماؿ.

 : 2م2005دراسة سامر البشابشة  .37

ت الإدارية في مؤسسة الضماف الإجتماعي ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى كاقع جكدة نظـ المعمكما

( فقرة كتـ 28كمستكل ا داء الكظيفي، كلتحقيؽ أىداؼ ىذه الدراسة تـ تطكير إستبانة مككنة مف )

( مكظؼ، كتكصمت الدراسة إلى نتائ  أىميا 300تكزيع الإستبانة عمى عينة الدراسة المككنة مف )

ي رفع مستكل ا داء الكظيفي، ككجكد علاقة ذات كجكد أثر ىاـ لجكدة نظـ المعمكمات الإدارية ف

 دلالة إحصائية قكية بيف نظـ المعمكمات بأبعادىا المختمفة كا داء الكظيفي. 

 

 

                                               
1
ٗ ايداء انزُظًٛٙ، انًاهخ ايسدَٛخ فٙ إداسح ايػًبل، يحًذ اناذاٚخ، يغزٕٖ إعزخذاو أدٔاد ركُٕنٕجٛب انًؼهٕيبد ٔالإرصبلاد ٔأثشِ ػه 

 و.2116، 2، انؼذد 4انًاهذ 
2
عبيش انجشبثشخ، أثش جٕدح انًؼهٕيبد الإداسٚخ فٙ سفغ يغزٕٖ ايداء انٕظٛ ٙ فٙ يؤعغبد  انضًبٌ الإجزًبػٙ ايسدَٙ، ياهخ انًحبعجخ  

 .و2115، 11ٔالإداسح ٔانزأيٍٛ، ػًبٌ ، انؼذد ائل، ياهذ 
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 : 1م2005دراسة أحمد السعودي  .38

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر نظـ المعمكمات الإدارية عمى أداء العامميف في مؤسسة 

يؽ أىداؼ الدراسة تـ تصميـ كتطكير إستبانة لغرض جمع البيانات الضماف الإجتماعي، كلتحق

( لمعرفة تصكرات SPSS( عضكان، كقد تـ إستخداـ )369كتكزيعيا عمى أفراد العينة البالغ عددىـ )

أفراد العينة  بعاد نظـ المعمكمات كا داء الكظيفي، كتكصمت الدراسة إلى عدة نتائ  مف أىميا كجكد 

 غيؿ نظاـ المعمكمات الإدارية في ا داء الكظيفي. أثر مستمزمات تش

 

 : Chang & King2 2005دراسة  .39

ىدفت الدراسة إلى تطكير نمكذج لقياس أداء نظـ المعمكمات بالإعتماد عمى نماذج المدخلات 

كالمخرجات لكظائؼ نظـ المعمكمات المستخدمة لدعـ كفاءة العمميات الكظيفية كتحسيف أداء 

تجاىات لمتقييـ المؤسسات، كالنم كذج أك ا داة المقترحة في ىذا البحث تحتكم عمى ثلاث مخرجات كا 

ستجابتو السريعة ك... الخ(، كفاعمية المعمكمات  كىي: كفاءة النظاـ المتمثمة في: )سيكلة إستخدامو كا 

)جميع المتمثمة في: )جكدة المعمكمات في التصميـ كالإستعماؿ كالقيمة(، ككفاءة الخدمة المتمثمة في:

ا نشطة التي تمتد بداية مف تطكير النظاـ كحتى إستخدامو في الدعـ كالإستشارة( كأثرىا عمى آداء 

( مؤسسة 149( مستخدـ لمنظاـ في )346العامميف، كلمتأكد مف فاعمية النمكذج تـ تطبيقو عمى )

ا النظاـ، كلقياس مختمفة تـ إختيارىا بطريقة عشكائية، بإستخداـ إستبانات كزعت عمى العامميف ليذ

                                               
1
، 33أحًذ انغؼٕد٘، أثش أَظًخ انًؼهٕيبد الإداسٚخ انًحٕعجخ ػهٗ أداء انؼبيهٍٛ فٙ يؤعغبد انضًبٌ الإجزًبػٙ، ياهخ دساعبد، انًاهذ  

 و.2115انؼذد 
2
 Chang, J. and King, W. (2005): Measuring the performance of information system, A functional 

scorecard, Journal of Management Information Systems, Vol. 22, No. 1 
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ىذه الإتجاىات الثلاثة كؿ إتجاه عمى حدة حيث تـ التأكد مف فاعمية النمكذج كتأثيره الإيجابي عمى 

 فاعمية المنظمات كتحسيف كفاءة العمميات فييا.

  التعقيب عمى الدراسات السابقة :. 11.1

كا داء  القيػػادة التحكيميػػة إستعرضػػت الدراسػػة عػػددأ مػػف الدراسػػات السػػابقة التػػي تناكلػػت مكضػػكعي     

سػعيان فػي إثػراء  بالاضػافة إلػى مكضػكع التكجػو المػدرؾ بتكنكلكجيػا المعمكمػات كالمكاضبع المرتبطة بيمػا

 الإطػػار النظػػرم لمدراسػػة كالإسػػتفادة منيػػا فػػي التعػػرؼ عمػػى المقػػاييس المسػػتخدمة فػػي تقيػػيـ مسػػتكيات

، كقػد سػاعدت فػي بنػاء أداة الدراسػة اللازمػة لجمػع اكجيػتكنكلكالتكجو المػدرؾ بال كا داء القيادة التحكيمية

 البيانات كالتعرؼ عمى ا ساليب الإحصائية كتفسير النتائ  التي أسفرت عنيا ىذه الدراسة .

منيػػػػا ك كا داء بشػػػػكؿ منفصػػػػؿ ،  القيػػػػادة التحكيميػػػػةكقػػػد تناكلػػػػت بعػػػػض الدراسػػػػات السػػػػابقة مكضػػػػكعي 

رىا متغيػػرات الدراسػػة بيػػدؼ الكشػػؼ عػػف مككناتيػػا كعناصػػ ماتنػػاكؿ محػػكر تكنكلكجيػػا المعمكمػػات كأحػػد

كىػػذا بالإضػػافة إلػػى أنػػو لا تكجػػد دراسػػة تناكلػػت ىػػذه المتغيػػرات مجتمعػػة،  كتأثيرىػػا عمػػى ا داء عمكمػػان 

مايميز ىػذه الدراسػة عػف الدراسػات السػابقة فػي أنيػا تعتبػر مػف أكلػى الدراسػات فػي البيئػة المحميػة عمػى 

الػػدكر المعػػدؿ لمتكجػو المػػدرؾ لتكنكلكجيػػا المعمكمػػات فػػي العلاقػػة بػػيف اكلػػت حسػب عمػػـ الدارسػػة التػػي تن

يحػػاكؿ البحػػث المسػػاىمة لػػذلؾ  .السػػكدانية التجاريػػة المصػػارؼبأداء المػػكارد البشػػرية القيػػادة التحكيميػػة ك 

أثػر إضػافة لػذلؾ فػإف كثيػر مػف البػاحثيف قػدمكا أدلػة عمميػة عمػى  ،في مؿء فجػكة تتعمػؽ بتمػؾ ا دبيػات

السػكدانية، لػذا فػأف أصػالة  المصػارؼ التجاريػةا داء كلػـ يكػف مػف بينيػا  رسة القيادة التحكيمية عمىمما

كا داء كأثػػر  المػؤثرة  بػيف القيػادة التحكيميػةالبحػث تقػع ضػمف المسػاىمات فػي تطػكير العلاقػة المعنكيػة 

 المصػػػارؼ التجاريػػػة. إف الآثػػػار العمميػػػة سػػػتفيد التكجػػػو المػػػدرؾ لتكنكلكجيػػػا المعمكمػػػاتذلػػػؾ فػػػي ظػػػؿ 
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كبالتػالي التػأثير  ممارسػة القيػادة التحكيميػةالسػكدانية خاصػة كبقيػة قطاعػات الدكلػة السػكدانية عامػة فػي 

 إيجابان عمى ترقية ا داء كتحقيؽ أىداؼ مؤسسية عديدة.
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 المبحث الأول

 القيادة التحويمية

 .تمييد :1.1.2

لػػػػػذم سػػػػػاىـ فػػػػػي رفاىيػػػػػة كتطػػػػػكر المنظمػػػػػات كالػػػػػدكؿ، كلكػػػػػػي تعػػػػػد القيػػػػػادة ىػػػػػي العامػػػػػؿ الرئيسػػػػػي ا

تػػػػػتمكف المنظمػػػػػػة مػػػػػف أف تكػػػػػػكف منظمػػػػػة فعالػػػػػػة فلابػػػػػػد أف تبػػػػػدم إىتمامػػػػػػات بالغػػػػػة لدراسػػػػػػة الػػػػػػنمط 

القيػػػػادم السػػػػائد بيػػػػا، كذلػػػػؾ  ف الػػػػنمط القيػػػػادم ىػػػػك العامػػػػؿ ا ىػػػػـ فػػػػي نجػػػػاح أك فشػػػػؿ المنظمػػػػات 

 .1مميفلما لمقائد مف دكر فعاؿ في التأثير عمى سمكؾ العا

إف بيئػػػػػػة ا عمػػػػػػػاؿ المتفاعمػػػػػػة كالمتغيػػػػػػػرة دفعػػػػػػػت منظمػػػػػػات ا عمػػػػػػػاؿ كلا سػػػػػػيما القطػػػػػػػاع المصػػػػػػػرفي 

إلػػػػػى ضػػػػػركرة المداكمػػػػػة عمػػػػػى التكيػػػػػؼ الػػػػػدائـ مػػػػػع المتغيػػػػػرات البيئيػػػػػة كتعػػػػػديؿ أكضػػػػػاعيا، كتجربػػػػػة 

المبتكػػػػػرات كالإبػػػػػداعات الجديػػػػػدة لضػػػػػماف بقائيػػػػػا، ممػػػػػا تطمػػػػػب البحػػػػػث عػػػػػف نمػػػػػاذج جديػػػػػدة لمقيػػػػػادة 

مػػػػػػػع ىػػػػػػػذه التطػػػػػػػكرات كتتخمػػػػػػػى عػػػػػػػػف اليياكػػػػػػػؿ اليرميػػػػػػػة التقميديػػػػػػػة. كأف تتبنػػػػػػػى التصػػػػػػػػاميـ تتػػػػػػػكائـ 

التنظيميػػػػة المرنػػػػة كالتميػػػػػز بالكفػػػػاءة كالتكجػػػػػو المسػػػػتقبمي. فمػػػػـ تعػػػػػد المصػػػػارؼ بحاجػػػػػة إلػػػػى مػػػػػديريف 

بػػػػػػؿ إلػػػػػػى قػػػػػػادة يعممػػػػػػكف عمػػػػػػى إقنػػػػػػاع النػػػػػػاس مػػػػػػف حػػػػػػكليـ بػػػػػػرؤل المصػػػػػػارؼ كرسػػػػػػالتيا لإحػػػػػػداث 

 .  2التغيير المناسب

                                               
1

محمد إبراىيـ عيد عمي، علاقة نمطي القيادة التبادلية كالتحكيمية بسمككيات القادة ل نضباط الإدارم في العمؿ  
، بالتطبيؽ عمى العامميف في المستشفيات العامة كالمركزية بمحافظة الدقيمية، المجمة المصرية لمدراسات التجارية

 .665 -691،ص 2016، 2، العدد 40مصر،المجمد 
2

 123حغٍٛ ػجذاناجبس َاى، يشحغ عبثق، ص 
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لمنظمػػػػػػات فػػػػػػي القػػػػػػرف ادة اػاذج القيػػػػػػادة الإداريػػػػػػة الحديثػػػػػػة لقيػػػػػػػالقيػػػػػػادة التحكيميػػػػػػة مػػػػػػف نمػػػػػػ كتعتبػػػػػػر

الحػػػػادم كالعشػػػػركف، كذلػػػػؾ لمػػػػا يحممػػػػو القائػػػػد التحػػػػكيمي مػػػػف خصػػػػائص تجعمػػػػو نمكذجػػػػان لػػػػيس غيػػػػر 

نما فعالان في البيئة التي يعتبر التغيير ىك الشئ المستمر فييا دكف سكاه  .1تقميدم فقط كا 

 :القيادة تعريف .2.1.2

 ترمػز فػي القػدـ القيػادة كانػت حيػث المفكػريف بػيف اخػتلاؼ ىنػاؾ اصػطلاحا القيػادة تعريػؼ فػي

 تعػالى ك الله سػبحانو منحيػا التػي الخارقػة القػدرات ك الشخصػية السػمات بعػض كجػكد إلػى

 الاخػتلاؼ كػاف قػد بػاختلاؼ المتطمبػات ذلػؾ عػف اختمفػت الحاضػر فػي كلكنيػا النػاس، لػبعض

 ، كالتطبيقػي النظػرم الكاقػع عميػو فػي مػاىي الفصػؿ بػيف صػعكبة حػكؿ قػائـ قيػادةال تعريػؼ فػي

 تػرتبط الجماعػة خصػائص مػف القيػادة خاصػية كانػت اذا مػا تحديػد فػي الصػعكبة حػكؿ ككػذلؾ

 خصػائص مػف خاصػية أك ، الجماعػة مػف أنشػطو ىػاـ بنشػاط تقػكـ ك الكظيفػة ك بالمكانػة

 كيػرل .2أخلاقيػة أك عقلانيػة أك جسػدية خصػيةش كقػدرات بخصػائص القائػد يتسػـ حيػث الفػرد

 نحػك الجماعػة نشػاطات يكجػو عنػدما الفػرد سػمكؾ عػف عبػارة القيػادة بػأف ٧٥٩١ ككػكنر ىمفػؿ

 .3مشترؾ ىدؼ

                                               
عايػػػػػػػد بػػػػػػػف عبػػػػػػػدالله العصػػػػػػػيمي، أثػػػػػػػر القيػػػػػػػاددة التحكيميػػػػػػػة عمػػػػػػػى مػػػػػػػدل تػػػػػػػكفر صػػػػػػػفات فريػػػػػػػؽ العمػػػػػػػؿ الفعػػػػػػػاؿ فػػػػػػػي  1

 . 16، ص2015، 140ا جيزة الحككمية، مجمة الإدارم، العدد
الإداريػػػػػػػػة التحػػػػػػػػكؿ نحػػػػػػػػك نمػػػػػػػػكذج القيػػػػػػػػادم العػػػػػػػػالمي، مكتبػػػػػػػػة الممػػػػػػػػؾ فيػػػػػػػػد  سػػػػػػػػالـ بػػػػػػػػف سػػػػػػػػعيد القحطػػػػػػػػاني، القيػػػػػػػػادة 2

 .6ـ، الرياض، ص2008الكطنية، 
تحسػػػػػيف أحمػػػػػػد الطراكنػػػػػة، الفمسػػػػػػفة ا خلاقيػػػػػػة كعمػػػػػـ القيػػػػػػادة كتطبيقاتيػػػػػػا فػػػػػي قيػػػػػػادة فػػػػػػرؽ العمػػػػػؿ ا منيػػػػػػة، جامعػػػػػػة  3

 .124ـ، الرياض، ص2012نايؼ العربية لمعمكـ ا منية، 
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 تحقيػؽ نحػك جيػكدىـ لتكجيػو ا خػريف عمػى التػأثير قػكة بأنيػا كآخػركف السػكاط عرفيػا ككػذلؾ

 .1الجماعة أىداؼ

 : الإدارية القيادة تعريف.3.1.2

 الصفات ك مف السمات قكتيا تستمد القيادة أف ذلؾ ك عاـ بشكؿ القيادة عف الإدارية القيادة تختمؼ

 ممارسة في أكلان  الرسمية عمى السمطة تعتمد الإدارية القيادة بينما القائد بيا يتمتع التي الشخصية

 أف نجد ذلؾ ىإل بالإضافة ك ، الشخصية كالصفات السمات مف ليا يتكفر ما عمى ثـ ، نشاطيا

 محدد تنظيمي كياف ضمف ا فراد عمى التأثير خلاليا مف يتـ التي العممية تمثؿ الإدارية القيادة

المناسبة  الكسيمة بأنيا الإدارية القيادة كلارسكف ىنت عرؼ فقد ، كالاختصاصات ا نشطة ك المعالـ

 مف المنظمة في   المكظفيف بيف المثمر التعاكف ك التآلؼ ركح بث مف المدير بكاسطتيا يتمكف التي

 ك التخطيط عمى القدرة الإدارية بأنيا القيادة عثماف محمد يرل ك ة،المشركع ا ىداؼ تحقيؽ أجؿ

  .2معيف ىدؼ لتحقيؽ الرقابة ك التنسيؽ ك التكجيو ك التنظيـ

 التحويمية: القيادة نشأة.4.1.2

ة التنقؿ مف مكضع لمكضع آخر، الإسـ نتحدث أكلان عف مفيكـ التحكؿ حيث يعرؼ التحكؿ في المغ

الحكؿ كمنو قكلو تعالى: )خالديف فييا لا يبغكف عنيا حكلا(. كدخؿ في معنى التحكؿ الحزؽ كجكدة 

 . 3النظر كالقدرة عمى التصرؼ

                                               
ا نشػػػػػػػػطة، دار حػػػػػػػػافظ لمنشػػػػػػػػر كالتكزيػػػػػػػػع،  –الكظػػػػػػػػائؼ  –ف، الإدارة العامػػػػػػػػة المفػػػػػػػػاىيـ السػػػػػػػػكاط، عػػػػػػػػكض كآخػػػػػػػػرك  1

 .23، جدة، ص2007
 .8ػسالـ القحطاني، مرجع سابؽ ، ص 2
 .352ىػ ، ص 817 – 729مجدالديف محمد بف يعقكب الفيركز، القامكس المحيط، الجزء الثالث،  3
 



44 

 

مف  العديد النظريات ىذه أفرزت كقد القيادة، ظاىرة تفسر التي كالمداخؿ النظريات تعددتلقد 

 عف التابعيف فضلان   القائد صفات عمى تقريبان  ركزت أجريت التي المبكرة ساتدراالف .القيادية النماذج

 التي ىذه المداخؿ كمف لمقادة، الفعمي السمكؾ لدراسة نسبيان  الحديثة الدراسات كتحكلت كالمكقؼ.

( (James Burns زبيرن جمس الباحث كتب. التحكيمية  القيادة نظرية القائد سمكؾ عمى ركزت

 الذم السمكؾ تحديد إلى الكتاب ىذا خلاؿ مف ، كسعى ٧٥١١ عاـ  القيادة أسماه يمان م كتابان 

كمنذ ثمانينات  لذلؾ. المستخدمة الإجراءات أك مرؤكسييـ عمى التأثير أك لتحفيز القادة يستخدمو

يا، القرف الماضي إستطاع بيرنز لفت ا نظار إلى ىذا النمط مف القيادة كبمكرة الممارسات الدالة عمي

ثـ تكالت جيكد الباحثيف كالمنظريف لتكسيع ا طر العامة كنماذج القياس ذات العلاقة بيذا النمط 

القيادم بحيث أصبح اليكـ نمكذجان في نظريات القيادة المعاصرة يسيـ في تحقيؽ ا ىداؼ كالغايات 

ات كالبيئات كالرؤل التنظيمية كيساند جيكد التغيير المنشكدة بطريقة رائدة مف خلاؿ إحداث المناخ

التنظيمية التي تعزز الإبداع كالإبتكار كالتمكيف الإدارم كالنفسي لمعامميف كالفاعمية الذاتية. كعمى 

ذلؾ تعد القيادة التحكيمية الركف ا ساسي في حياة منظمات اليكـ عمى إختلاؼ أنكاعيا كأشكاليا 

 . 1كأحجاميا كمجالات عمميا

 نظريػة كضػع عنػدما بػاس إسػيامات خػلاؿ ممحكظػان مػف تطػكران  التحكيميػة القيػادة شػيدت كقػد

 مػا كىػك القيػادم السػمكؾ عكامػؿ لقيػاس كمقػاييس نمػاذج ليػا ككضػع التحكيميػة، منيجيػة لمقيػادة

 الكاريزمػػا ىػػي التحكيميػة لمقيػادة عناصػر ثلاثػػة تضػػمف الػػذم( MLQ )  بمقيػاس يعػرؼ

                                               
1

 .373عبدالله الزىراني، مرجع سابؽ، ص  
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 أطمػؽ رابعنػا  مككننػا ـ ٧٥٥١ عػاـ فػي بػاس أضػاؼ ثػـ .كالاىتمػاـ بػالفرد الإبػداعي كالتشػجيع

 .المستكحاة الدافعية عميو

ا  (Bass and Avolio)كأفكليك باس مف كؿ قدـ ـ ٧٥٥١ عاـ كفي  لمقيادة حداثة أكثر نمكذجن

 تحدد ا خرل كا ربعة القيادة الإجرائية، تحدد منيا ثلاثة عناصر سبعة يتضمف كالإجرائية، التحكيمية

 خلاؿ مف زملائيـ مف كأفيميك كعدد باس قبؿ مف كأدكاتيا تطكير لمنظرية ذلؾ تلا ، التحكيمية القيادة

 تدريب برنام  ككذلؾ القيادة، لتطكير الكامؿ بالمدل المعركؼ المطكر النمكذج ك التقكيمية البحكث

 ىعم النظرية قدمت كما ، تباعان  كالدراسات ا بحاث تكالت كقد .التحكيمية القيادة نظرية كتقكيـ في

 كتربكية، كصحية صناعية مختمفة كمؤسسات قطاعات مف القادة مف الآلاؼ لمئات شكؿ برام 

 . خاصة أـ حككمية كانت

 قيػادم كأسػمكب مكانتيػا كأخػذت التحكيميػة القيػادة أدبيػات تنامػت الميلاديػة التسػعينيات كخػلاؿ

 ٧٥٥١ إلػى ـ ٧٥١٧ عػاـ مػف لمفتػرة القيػادة لبحػكث مراجعتػو كفػي الإدارة، أدبيػات حػديث فػي

 فػي التحكيميػة القيػادة نظريػات دكر عمػى تركػز البحػكث ىػذه غالبيػة أف بػاس إلػى تكصػؿ ـ

 "قػدميا التػى التحكيميػة القيػادة نظريػة ظمػت كقػد .التنفيذيػة الإدارة أك العميػا القياديػة المسػتكيات

 لتراكيػبكا المفػاىيـ دارسػة كتػـ ، العقػديف الماضػييف مػدار عمػى كاختبػار دراسػة محػؿ "بيرنػز

 العممػاء مػف كثيػر قبػؿ مػف مختمفػة , كمنظمػات مؤسسػات فػي النظريػة منيػا تتشػكؿ التػي

 ىػػؤلاء قػاـ حيػث ( Tichy & Devana 1986 ) كديفانػا تيكػػي مػنيـ نػذكر كالبػاحثيف
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 مػف الكثيػر كأجػركا" بيرنػز "عنػد كالقيػادة الإجرائيػة التحكيميػة القيػادة نظريتػي بدراسػة كغيػرىـ

 .1عمييا التعديلات

 التحويمية: القيادةم وتعريف مفيو .5.1.2

تتميػػػػػػز القيػػػػػػادة التحكيميػػػػػػة بإتبػػػػػػاع أسػػػػػػاليب كسػػػػػػػمككيات تشػػػػػػجع عمػػػػػػى تمكػػػػػػيف العػػػػػػامميف كتفػػػػػػػكيض 

المسػػػػػؤكليات كتعزيػػػػػز قػػػػػدرات المرؤكسػػػػػيف عمػػػػػى التفكيػػػػػر بمفػػػػػردىـ، كتشػػػػػجيعيـ لطػػػػػرح أفكػػػػػار جديػػػػػدة 

بداعيػػػػػػػة، كحيػػػػػػػث أف القائػػػػػػػد العظػػػػػػػيـ يعمػػػػػػػؿ عمػػػػػػػى تمكػػػػػػػيف الآخػػػػػػػريف بم سػػػػػػػاعدتيـ عمػػػػػػػى تحكيػػػػػػػؿ كا 

رؤيػػػػػػتيـ إلػػػػػػى حقيقػػػػػػة كالمحافظػػػػػػة عمييػػػػػػا. فالقػػػػػػادة الػػػػػػذيف يتمتعػػػػػػكف بسػػػػػػمكؾ تحػػػػػػكيمي لػػػػػػدييـ القػػػػػػدرة 

كالقػػػػػػكة عمػػػػػػى إمػػػػػػداد مرؤكسػػػػػػييـ بالطاقػػػػػػة كالإليػػػػػػاـ لتمكيػػػػػػنيـ مػػػػػػف التصػػػػػػرؼ عػػػػػػف طريػػػػػػؽ إمػػػػػػدادىـ 

 .  2برؤية فاعمة لممستقبؿ بدلان مف الإعتماد عمى أسمكب العقاب كالمكافآت

التحكيميػػػػػة بمػػػػػا تقػػػػػكـ عميػػػػػو مػػػػػف فمسػػػػػفة جديػػػػػدة، تػػػػػدفع العػػػػػامميف إلػػػػػى بػػػػػذؿ أكثػػػػػر ممػػػػػا ىػػػػػك فالقيػػػػػادة 

 عمػػػى البػػػاحثكف يتفػػػؽ لػػػـمتكقػػػع لتحقيػػػؽ ا ىػػػداؼ كبمسػػػتكيات أداء عاليػػػة تفػػػكؽ المتكقػػػع، ك 

 كجيػاتتبػػايف ك  لاخػتلاؼ الفمسػػفات ذلػؾ فػي السػػبب كيعػػكد التحكيميػػة لمقيػػادة محػػدد تعريػؼ

 ىػذه تعػكد كربمػا الإدارة، فػي الحديثػة المفػاىيـ مػف تبػرتع حيػث ةالتحكيميػ القيػادة حػكؿ النظػر

 . 3باحث لكؿ يعنيو بالنسبة كما المصطمح غمكض إلى الاختلافات

                                               
1

ني اليلالي، إستخداـ نظريتي القيادة التحكيمية كالإجرائية في بعض الكميات الجامعية، مجمة مستقبؿ التربية الشربي 
 .27-9(، ص 21، العدد )2001العربية، الإسكندرية،

حسػػػػػػػػيف كليػػػػػػػػػد، تكظيػػػػػػػػػؼ أبعػػػػػػػػػاد القيػػػػػػػػادة التحكيميػػػػػػػػػة فػػػػػػػػػي تمبيػػػػػػػػػة متطمبػػػػػػػػات الإعتمػػػػػػػػػاد ا كػػػػػػػػػاديمي، مجمػػػػػػػػػة الكميػػػػػػػػػة  2
 .490 – 453(، ص40( مجمد )3، العدد )2016، الإسلامية، العراؽ

 .37الشنطي، مرجع سابؽ، ص 3
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كتمثػػػػػؿ القيػػػػػادة التحكيميػػػػػة الػػػػػدافع المميػػػػػـ لحفػػػػػز التػػػػػابعيف نحػػػػػك العمػػػػػؿ كالإنجػػػػػاز كتمبيػػػػػة إحتياجػػػػػاتيـ 

 .1كتمكينيـ مف تحقيؽ زاتيـ

تحكيميػػػػػة بأنيػػػػػا قػػػػػدرة القائػػػػػد عمػػػػػى تحفيػػػػػز المرؤكسػػػػػيف كتكصػػػػػيؿ رسػػػػػالة كػػػػػذلؾ يشػػػػػار إلػػػػػى القيػػػػػادة ال

المنظمػػػػػة ليػػػػػـ كرؤيتيػػػػػا المسػػػػػتقبمية مػػػػػع الإلتػػػػػزاـ با خلاقيػػػػػات كبنػػػػػاء الثقػػػػػة كالإحتػػػػػراـ بػػػػػيف الطػػػػػرفيف 

 .2كذلؾ لمكصكؿ إلى ا ىداؼ التي تسعى المنظمة لتحقيقيا

ؼ محػػػػددة ككاضػػػػحة، كيشػػػػجع بأنيػػػػا نمػػػػط قيػػػػادم لديػػػػو رؤيػػػػة كاضػػػػحة عػػػػف المسػػػػتقبؿ كأىػػػػدا كتعػػػػرؼ

المرؤسػػػػػػيف عمػػػػػػػى المشػػػػػػػاركة فػػػػػػػي بمػػػػػػكرة رؤيػػػػػػػة طكيمػػػػػػػة ا جػػػػػػػؿ كتحديػػػػػػد أىػػػػػػػداؼ كاضػػػػػػػحة كاقعيػػػػػػػة 

لممؤسسػػػػػػة، كيسػػػػػػعى إلػػػػػػى إحػػػػػػداث التغييػػػػػػر كالتطػػػػػػكير كالتنميػػػػػػة الإداريػػػػػػة بإسػػػػػػتمرار كتبنػػػػػػي أنظمػػػػػػة 

عاصػػػػػرة، كأسػػػػاليب قياديػػػػػة مرنػػػػة تمكػػػػػف مػػػػف التكيػػػػػؼ كالتػػػػػأقمـ مػػػػع التطػػػػػكرات كالتغييػػػػرات العالميػػػػػة الم

كييػػػػػتـ بالعمػػػػػؿ الجمػػػػػاعي المػػػػػنظـ كبنػػػػػاء فػػػػػرؽ العمػػػػػؿ، كيعمػػػػػؿ عمػػػػػى إيجػػػػػاد بيئػػػػػة إداريػػػػػة صػػػػػحية 

 .3تقكـ عمى التفاىـ كالحكار البناء كالمشاركة بيف المستكيات الإدارية جميعيا

كػػػػػذلؾ تعػػػػػرؼ القيػػػػػادة التحكيميػػػػػة بأنيػػػػػا القيػػػػػادة التػػػػػي تحقػػػػػؽ نتػػػػػائ  أبعػػػػػد ممػػػػػا متصػػػػػكران، كأبعػػػػػد ممػػػػػا 

، فيػػػػػي تسػػػػػعى إلػػػػػى إحػػػػػداث نقطػػػػػة نكعيػػػػػة متكاممػػػػػة فػػػػػي القػػػػػيـ كالقناعػػػػػات كالتكجيػػػػػات كػػػػػاف متكقعػػػػػان 

كالػػػػػرؤل كا ىػػػػػداؼ، كىػػػػػي تعتمػػػػػد فػػػػػي ىػػػػػذا عمػػػػػى التغييػػػػػر الحقيقػػػػػي كالإبػػػػػداع كالمخػػػػػاطرة البنائيػػػػػة، 

                                               
1
 Xir as agar, S.2008. Transformational – Transactional and Laissez- faire Leadership 

among physician executives.Jornal of Health Organization and Management P.22. 
2

ة التحكيمية لدل المشرؼ ا كاديمي كعلاقتيا بتنمية ا داء الميني لطلاب التدريب سيى حممي أبكزيد، القياد 
 .346-291(، ص7(، مجمد )56،عدد )2016الميداني، مجمة الخدمة الإجتماعية، مصر، 

3
مجمة إياد حماد، أثر القيادة التحكيمية في إدارة التغيير التنظيمي، دراسة ميدانية عمى مشفى اليلاؿ ا حمر دمشؽ،  

 .4، ص2011(،4(، عدد )27جامعة دمشؽ لمعمكـ الإقتصادية كالقانكنية، مجمد )
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. كيركػػػػز ىػػػػذا المفيػػػػػكـ 1كىػػػػي قػػػػادرة عمػػػػى برمجػػػػة ا نشػػػػطة كالنػػػػاس فػػػػػي التغييػػػػر الشػػػػامؿ المتكامػػػػؿ

قناعػػػػػات ا فػػػػػراد كثقافػػػػػاتيـ كتكجيػػػػػاتيـ، كمػػػػػا أنيػػػػػا تعتمػػػػػد عمػػػػػى البعػػػػػد عمػػػػػى التغييػػػػػر النػػػػػكعي فػػػػػي 

عػػػػف الػػػػركتيف كالإتجػػػػاه نحػػػػك الإبػػػػػداع كالمخػػػػاطرة فػػػػي العمػػػػؿ بيػػػػدؼ تحقيػػػػػؽ نتػػػػائ  أكبػػػػر ممػػػػا ىػػػػػك 

متكقػػػػػع. تعػػػػػرؼ أيضػػػػػان بأنيػػػػػا القيػػػػػادة التػػػػػي تمتػػػػػزـ با ىػػػػػداؼ كالعمميػػػػػات التنظيميػػػػػة لتمكػػػػػيف ا فػػػػػراد 

 .2الإتصاؿ بيف المصالح الفردية كالجماعية مف إدراؾ أىدافيـ كذلؾ مف أجؿ

أف  عمميػػػػػػػة التحػػػػػػػكؿ فػػػػػػػي القيػػػػػػػادة التحكيميػػػػػػػة ىػػػػػػػي عمميػػػػػػػة ناتجػػػػػػػة مػػػػػػػف قػػػػػػػدرة القائػػػػػػػد عمػػػػػػػى خمػػػػػػػؽ 

الإخػػػػػتلاؼ كالإنتقػػػػػاؿ بالمرؤكسػػػػػيف مػػػػػف مكضػػػػػع لآخػػػػػر برؤيػػػػػة حكيمػػػػػة كتصػػػػػرفات سػػػػػديدة، فػػػػػالتحكؿ 

 .3لقائد التحكيميكالقائـ عميو ىك ا يحدث لمعامميف كلممنظمة كلكف رائد ىذا التحكؿ

أف القائػػػػػد التحػػػػػػكيمي يرفػػػػػع مسػػػػػػتكل التػػػػػابعيف فػػػػػػي الإنجػػػػػاز كالتطػػػػػػكير الػػػػػذاتي كيػػػػػػركج فػػػػػي الكقػػػػػػت 

نفسػػػػو عمميػػػػة تنميػػػػة المجمكعػػػػات كتطكيرىػػػػا، كمػػػػا أنػػػػو قػػػػادر عمػػػػى صػػػػنع رؤيػػػػة مسػػػػتقبمية أك ىػػػػدؼ 

مثػػػػالي لمؤسسػػػػػتو كقػػػػادر عمػػػػػى تطػػػػػكير صػػػػكرة مسػػػػػتقبميا.فيك يسػػػػػتخدـ إسػػػػتراتيجية خلاقػػػػػة كمبدعػػػػػة 

مػػػػػع مرؤكسػػػػػيو لتحقيػػػػػؽ ا ىػػػػػداؼ المػػػػػراد تحقيقيػػػػػا، فيشػػػػػجعيـ عمػػػػػى إعػػػػػادة دراسػػػػػة أىػػػػػدافيـ كذلػػػػػؾ 

 .4بتقديـ أىداؼ جديدة ككسائؿ جديدة ككجيات نظر كبدائؿ

                                               
1

أسامة محمكد قرني، تدعيـ علاقة القيادة التحكيمية كالثقافة التنظيمية بالقدرة المؤسسية في مدارس الثانكية العامة  
 .17، ص2014، 2، ع1مصر، س –المصرية:رؤية مقترحة، مجمة الإدارة التربكية 

عبدالحكيـ أحمد ربيع نجـ كآخركف، تأثير القيادة التحكيمية عمى تكفير فرص التعمـ المستمر كربط المنظمة  2
مصر،  –ببيئتيا:دراسة تطبيقية عمى المؤسسات الصحفية الحككمية بمصر، المجمة المصرية لمدراسات التجارية 

 .554، ص2015، 4، عدد39مجمد
دارة التغيير، المؤتمر الدكلي العممي حكؿ إدارة التغيير في عالـ متغير، مركز خالد أبك ىتمة، القيادة التحكيمي 3 ة كا 

 .5، ص2014البحث كتطكير المكارد البشرية، رماح، ا ردف، 
 رانيا كصفي عثماف كىناء إبراىيـ سميماف، القيادة التحكيمية: مدخؿ لدعـ مقكمات المدرسة الصديقة لمطفؿ بمرحمة التعميـ ا ساسي في 4

 .188 -93، ص 2016(، 29(، عدد )8مصر، مجمد )
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 :Bassلدى  التحويمية القيادة.نموذج 6.1.2

التحكيمي إلى عمؿ أكثر كاقعية مف خلاؿ التركيز عمى  Burns أف يحكؿ مفيكـ  Bassإستطاع 

صلاحيا، كتقكـ نظرية الم التحكيمية عمى بنى أساسية، كنمكذج القيادة التحكيمية  Bassنظمات كا 

 يمكف تكضيحو في الشكؿ التالي: Bassلػ

 (1شكؿ )
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مف خلاؿ الشكؿ السابؽ نلاحظ أف القائد التحكيمي يتميز بتحفيز المرؤكسيف لمقياـ بأداء أكثر مما 

ف، كيعمؿ عمى رفع مستكل ىك متكقع منيـ، مف خلاؿ رفع كتكسيع القائد مف حاجات المرؤكسي

 الكعي حكؿ أىمية كقيمة النتائ  المرغكبة لدل المرؤكسيف.

 التحويمية: القيادة.أىمية 7.1.2

 :1تتمثؿ أىمية القيادة التحكيمية في العناصر التالية

  تعد القيادة التحكيمية نكعان مف القيادة التي تتضمف أساليب إدارية عمى درجة عالية مف ا ىمية

 ثرىا عمى تحقيؽ الميزة التنافسية لممنظمة.ينعكس أ

  المساىمة في إعداد الطاقات الفردية كالجماعية مف أجؿ نشر المعرفة الناتجة عف الخبرة بالعمؿ في

 المنظمات.

 .المساىمة في تكفير القيادة الرمزية مع التركيز عمى كجكد نماذج مف ا ىداؼ كالسمككيات الميمة 

 ات الثقافية التي يقصد بيا قياـ القادة بتكضيح كتعزيز القيـ كالمعتقدات المساىمة في تنمية القياد

 كالجكانب الثقافية التي تسمح لممنظمة بتطكير كتنمية شخصية متميزة مع مركر الكقت.

  إف التغييرات المنتظمة التي تتضمف دعـ كتنمية القيـ كالثقافة الراسخة لممنظمات، يمكف أف تتحقؽ

 ظرية القيادة التحكيمية.بشكؿ جيد مف خلاؿ ن

  إف الإعداد الميني المستمر لقيادات المنظمات يتطمب تنفيذان عمى درجة عالية مف الميارة لعمميات

 القيادة التحكيمية.

                                               
1

ياسر عبدالكىاب، تأثير القيادة التحكيمية في تحقيؽ الرضا الكظيفي، دراسة تطبيقية عمى كزارة التجارة كالصناعة  
-94، ص 2009، 48، المجمد 73المصرية، مجمة المحاسبة كالإدارة كالتأميف، جامعة القاىرة، كمية التجارة، العدد 

95. 
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 التحويمية: القيادة.أبعاد 8.1.2

أسيـ الكثير مف الباحثيف بكضع نماذج لمقيادة التحكيمية عف طريؽ إضافة متغيرات كسمات كنكعيات 

 مف عمى الرغـ كلكف .بالمرؤكسيف القائد علاقة أك البيئة، مثؿ تمفة كالتركيز عمى جكانب مختمفةمخ

 :1يأتي ككما التحكيمية قيادةلم شائعة كنمكذج نماذج ىناؾ يبقى فإنو ذلؾ

 الرؤية المستقبمية الجذابة التي تكفر الإتجاه كالمعنى السائد. .1

 .التأثير النمكذجي الذم ىك جكىر الكاريزما .2

 نمذجة الدكر. .1
 .الفكرم التحفيز .2

 .لمعمؿ معنى إيجاد  .3

إلػى  كالكصػكؿ الػذات بتحقيػؽ المتعمقػة العػالي المسػتكل ذات الحاجػات إلػى الانجػذاب .4

 .كالسمك الرفعة

 .التمكيف .5

 .عالية تكقعات كضع .6

يماثػػؿ  بمػا الفرديػة بالاىتمامػات الإحاطػة عمػى تسػاعد التػي الجماعيػة الحالػة تعزيػز .7

 .الجماعة رسالة

كلقػػػػد كضػػػػػع البػػػػاحثكف أبعػػػػػاد عػػػػدة  لمقيػػػػػادة التحكيميػػػػة، إ  أف ىػػػػػذه ا بعػػػػاد تتفػػػػػؽ فيمػػػػا بينيػػػػػا عمػػػػػى 

أف القائػػػػػػػد التحػػػػػػػكيمي ىػػػػػػػك ذك الرؤيػػػػػػػة كالقػػػػػػػادر عمػػػػػػػػى دفػػػػػػػع المرؤكسػػػػػػػيف لمعمػػػػػػػؿ فػػػػػػػكؽ تكقعػػػػػػػػاتيـ، 

                                               
1

بكخدكني كىيبة، دكر القيادة التحكيمية في إدارة التغيير بمنظمات ا عماؿ، المؤتمر الدكلي العممي حكؿ إدارة  
 ـ.2014التغيير في عالـ متغير، مركز البحث كتطكير المكارد البشرية، رماح، ا ردف، 
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  حداثػة أكثػر نمػكذج إلػى الاسػتناد يمكػف دقيػؽ بشػكؿ التحكيميػة القيػادة أبعػاد تحديػد كلغػرض

 يتضػػمف التحكيميػػة لمقيػػادة(Bass and Avolio 1994) أفيميػك مػػع بالاشػػتراؾمػو بػػاس قد

 :1التالي النحك عمى كذلؾ التحكيمية القيادة تحدد أبعاد أربعة

 :التأثير المثالي. 1.8.1.2

يعتبر سمكؾ القائد التحكيمي القدكة أك المثاؿ الذم يحتذل بو نظران لما يتميز بو مف ثقة كما يحظى بو 

نما الكاريزما القيادية التي يتمتع  مف إحتراـ مف المرؤسيف. فيك لا يمجأ لإستخداـ قكة السمطة لمتأثير كا 

 بيا. 

فيكلاء القادة يشكمكف قدكة حسنة  تباعيـ  نيـ يعممكف ا شياء الصحيحة كيكاجيكف المكاقؼ 

درة عمى إظيار الصعبة كيظيركف سمككان أخلاقيان رفيعان كثقة بالذات كعزيمة كبعد نظر كلدييـ ق

مكاىب غير عادية كالمجكء إلى المخاطرة بحيث يخمؽ في التابعيف الإخلاص كالتفاني كالإحساس 

 .2باليدؼ المشترؾ

كما أنو يعبر عف قكة الشخصية التي تحدث درجة عالية مف الكلاء كالإلتزاـ كالإعتراؼ لمقائد، كما 

كسمككو كالثقة بو كبصدؽ معتقداتو، ككذلؾ الحالة تعرؼ التابعيف بالقائد كرسالتو كتبني قيمو كأىدافو 

 .3التي يميـ بيا القائد مركؤسيو

                                               
1
 Bass, B.M. and Avolio, B.J. (Eds).1994. Improving organizational effectiveness 

through transformational leadership. Thousand Oaks. CA. sage publications.   
 
2

 .442محمكد الشنطي، مرجع سابؽ، ص  
3

 .27بنكناس صباح، مرجع سابؽ، ص  
 



53 

 

إف خبرات القائد كمقدرتو الذىنية تجعؿ منو مصدر إعجاب كقدرة تمكنو مف التأثير في الآخريف ذلؾ 

التأثير الذم يحدث بمكجب الإتصاؿ كالتكاصؿ المستمريف مع العامميف في مكاقع العمؿ بيدؼ 

قناعيـ بأف تحقيؽ أىدافيـ الشخصية لا يتـ بمعزؿ عف تحقيؽ أىداؼ تحقيؽ  التعاكف بينيـ كا 

المنظمة، كىذا يعني إيجاد نكع مف التكحيد القيمي الشخصي كالمنظمي بمكجب إحداث التكازف 

شباع حاجات العامميف، فكمما إستطاع القائد تحقيؽ ىذا  التنظيمي المناسب بيف أىداؼ المنظمة كا 

كمما إستطاع كسب كلائيـ كتجاكبيـ معو، كىذا ما يساعد عمى تحقيؽ التفاعؿ كالإندماج في التكازف 

 . 1العمؿ كبالتالي تحقيؽ مستكيات عالية مف ا داء

كفقان ليذا البعد ىناؾ طريقة تجعؿ منو نمكذجان يحاكيو الآخركف مع مركر الكقت، فيصبحكا أىلان 

التي يفعميا القادة حتى يتصفكا بالمثالية أف يأخذكا في  ل عجاب كالإحتراـ كالثقة، كمف ا شياء

يثارىا عمى حاجاتيـ الفردية، كأف يككنكا عمى إستعداد لمتضحية  إعتبارىـ حاجات الآخريف كا 

بالمكاسب الشخصية لصالح الآخريف، كأف يشارؾ القادة في ا خطار التي يتعرض ليا ا تباع كأف 

 .2تصرفاتيـ يككنكا متكافقيف كليس متسمطيف في

سمة التأثير المثالي يميمكف إلى التناغـ كالإنسجاـ أكثر مف الإستبدادية، كليذا  فالقادة الذيف لدييـ

 Bass يمكف أف يككف ذلؾ صفة  م فرد في أم كقت مف غير ضركرة كجكد أزمة، كفي الكاقع أكد 

فعالة مع التأكيد عمى عمى أف القادة التحكيمييف قادريف عمى تجنب ا زمات بكاسطة سمككيات 

 التحسف المستمر.

                                               
1

 .141، ص2013كماؿ سميـ دكائي، القيادة التربكية، دار المسيرة، ا ردف، الطبعة ا كلى،  
2

دالله العكضي كآخركف، تحميؿ أثر نمط القيادة التحكيمية في الإبداع الإدارم: دراسة تطبيقية عمى فائزة بف عب 
 .17،ص 2015، 93، عدد 22مصر، مجمد  –المؤسسات التعميمية في دكلة الككيت، مجمة مستقبؿ التربية العربية 

 



54 

 

أنو يجب عمينا أف نعرؼ المفاىيـ  Bass كذكر أنيـ يتأثركف أكثر بالبيئة التنافسية. كقد ذكر 

بأسمكب يلائـ الطريقة التي تخدـ إستخدامنا ليا كحتى يكاكب مصطمح الجاذبية الكاريزما الإستخداـ 

آخر ىك التأثير المثالي الذم نت  عف دراسة  الحديث لو، يجب أف نركضو أك نستبدلو بمصطمح

 .1شممت القادة في جميع المستكيات كفي مختمؼ أنكاع المنظمات

 :.القدرة عمى الإليام2.8.1.2

القائد التحكيمي يستطيع إلياـ المرؤكسيف تقدير العمؿ كبالتالي تحفيزىـ ل نجاز بمستكيات أعمى مف 

يات كا دكار بكضكح كما يضع ا ىداؼ المشتركة ذات تكقعاتيـ، فيك قادر عمى تكضيح المسئكل

 السمة البعيدة عف الغمكض كالملامسة لمكاقعية. 

كيعرؼ التحفيز الإليامي بأنو تشجيع القائد بشكؿ مستمر  تباعو مف أجؿ أداء ا عماؿ بشكؿ جيد 

عو بطريقة كاضحة كالعمؿ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة، بالإضافة إلى قدرتو عمى نقؿ أفكاره  تبا

 .2كبسيطة

التي يقدـ فييا القائد رؤية كاضحة تجذب كتميـ أتباعو. كأنو الطريقة التي كيعرؼ أيضان بأنو الطريقة 

يميـ بيا القادة أتباعيـ عف طريؽ تصكر مستقبؿ أكثر تفاؤلان ككضع أىداؼ طمكحة كتقديـ التشجيع 

 .1كالتحفيز مف خلاؿ رؤية طمكحة يمكف تحقيقيا مستقبلان 

                                               
1

راسة تطبيقية الخطكط الجكية السعكدية، مجمة عمي القحطاني،  تأثير القيادة التحكيمية في تحقيؽ الرضا الكظيفي: د 
 .624، ص 2010، 2، العدد 2جامعة بنيا، المجمد –الدراسات كالبحكث التجارية، كمية التجارة 

2
 Yaghoubipoor, A., Puay Tee, O., and Musa Ahmed, E. 2013, Impact of the 

relationship between transformational and traditional leadership styles on Iran,s 
automobile industry job satisfaction "World Journal of Entrepreneurship, Management 
and Sustainable Development, 9(1), 14-27.                          
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عنىمدل قدرة القائد التحكيمي عمى إثارة التحدم لدل التابعيف مف خلاؿ كضع معايير  كيعبر ىذا البعد

يصاؿ نظرة تفاؤلية حكؿ ا ىداؼ  كساب معنى كأىمية لممياـ التي يؤدكنيا كا  أداء مرجعية عالية كا 

كالتفاعمي مف جية المستقبمية لممنظمة، كما يركز ىذا البعد عمى إستثارة ركح العمؿ الجماعي 

كالمتناغـ مع تطمعات المنظمة كرؤاىا مف جية أخرل، ذلؾ إف إكساب العمؿ معنى كغاية يسيـ فيي 

زيادة طاقات التابعيف كدافعيتيـ نحكه كبخاصة إذا تـ تدعيـ ذلؾ بميارات تكاصؿ عالية مف القائد 

كتسيـ في إيصاؿ تكقعات بحيث يجعؿ الرؤية مفيكمة ككاضحة كدقيقة كذات تكجو مشترؾ لمجميع، 

 .2القائد الحالية لمتابعيف

كيعتمد القائد المميـ عمى تشجيع الحماس لدييـ نحك الإنجاز كلمستكيات أعمى، كيحفزىـ مف خلاؿ  

تكفير ركح التحدم في العمؿ بالإضافة إلى العلاقات القكية معيـ مف خلاؿ الإتصالات المتفاعمة 

 القيـ بيف الطرفيف لتصبح قيـ مشتركة.التي تخمؽ الركابط كتؤدم لتحكيؿ 

نجد أف القائد التحكيمي يخمؽ رؤية كاضحة كمتفائمة لممستقبؿ كقابمة لمتحقيؽ، كيعمؿ عمى إلياـ 

ستثارة ىميـ كتشجيع الحماس لدييـ نحك الإنجاز كذلؾ مف خلاؿ تقديـ رؤية مقنعة  ا تباع كا 

ظيار التفاؤؿ كالحماس في العمؿ، كتكف ستثارة لممستقبؿ، كا  ير نكع مف التحدم في عمؿ ا تباع كا 

 .3ركح الفريؽ لدييـ كالإشادة بالنتائ  الإيجابية

                                                                                                                                         
1

ة ل نضباط الإدارم في العمؿ عبدالمحسف جكدة كآخركف، علاقة نمطي القيادة التبادلية كالتحكيمية بسمككيات القاد 
 -بالتطبيؽ عمى العامميف في المستشفيات العامة كالمركزية بمحافظة الدقيمية، المجمة المصرية لمدراسات التجارية

 .670، ص2016، 2، عدد 40مصر، مجمد 
 376عبدالله الزىراني، مرجع سابؽ، ص  2
 37محمكد الشنطي، مرجع سابؽ، ص  3
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فالحفز الإليامي يصؼ الكيفية التي يمكف مف خلاليا أف يكصؿ القائد ىدفان مثاليان أك مكقفان معينان 

 .1كيظيره بأنو سيككف أفضؿ مف الكضع الراىف

كسمككيات القائد التي تكلد في التابعيف حب التحدم كأف تمؾ كما أف ىذا البعد يركز عمى تصرفات 

السمككيات تعمؿ عمى إيضاح التكقعات لمتابعيف كتشجيع ركح الفريؽ في العمؿ كالإلتزاـ با ىداؼ 

 .2التنظيمية

إف القائد يقكـ عمى التشجيع المستمر لمتابعيف مف أجؿ تطكير مياراتيـ لبمكغ نتائ  أفضؿ، كما 

ة في مرؤكسييـ بأف ا ىداؼ سيتـ تحقيقيا كبأف أىداؼ المنظمة المستقبمية سيتـ يغرسكف الثق

يجعمكف المرؤكسيف يشعركف بالقيمة كالثقة، كيجعمكنيـ متأكديف أف بإمكانقائدىـ تجاكز  إنجازىا، فيـ

غتناـ الفرص الجديدة  .3العقبات كالصعكبات كأف بإمكانو مساعدتيـ لمكاجية التحديات كا 

ركزكف كيفكركف في حالات مستقبمية جذابة كمتعددة كتحفيزىـ إلى ذلؾ يجعؿ التابعيف يبالإضافة 

عمى دراسة بدائؿ مختمفة جدان كمرغكبة. كذلؾ إتاحة الفرصة ليـ في المشاركة في تحقيؽ ا ىداؼ 

المشتركة كفي سبيؿ ذلؾ فيك يستخدـ الرمكز كالشعارات لتكجيو الجيكد كيكضح تكقعاتو العالية مف 

 .4ابعيوت

أشار إلى أف ىذه العناصر تختمؼ في المفاىيـ، إ  أنيا مرتبطة عمميان،  Bassبالرغـ مف أف 

فالقادة الذيف لدييـ دكافع إليامية لا يشجعكف مرؤكسييـ عمى إكماؿ الميمة فقط، بؿ أيضان يدمجكف 

                                               
 .183، ص 2014مصر،  –)الماضي ، الحاضر كالمستقبؿ(، الدار الجامعية راكية حسف، القيادة  1
 .142كماؿ سميـ دكائي، مرجع سابؽ، ص  2
حسيف محمد المراد، تحميؿ العلاقة بيف الزكاء العاطفي كأنماط القيادة كتأثيرىا في زيادة فعالية القيادة الإدارية،  3

 .224، ص2015ؿ العربية،المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، جامعة الدك 
 .18فائزة العكضي، مرجع سابؽ، ص 4
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جعكف أتباعيـ المعنى بتحد لمكصكؿ إلى معدلات أداء عالية، كفي الكقت نفسو يقدمكف رؤية كيش

 .1عمى المشاركة فييا

 الإستثارة الفكرية:.3.8.1.2

تشير الإستثارة الفكرية إلى قدرة القائد عمى تعزيز جيكد تابعيو حتى يصبحكا مبتكريف كخلاقيف، كىي 

تعرؼ بأنيا تشجيع التابعيف عمى فيـ أفضؿ  م مشاكؿ قد تنشأ كأف يككنكا قادريف أيضان عمى ربط 

 .2ييرىـ الخاصة بشكؿ أفضؿ في العمؿ كحؿ المشكلاتمعتقداتيـ كمعا

أيضان تعرؼ بأنيا الدرجة التي يتحدل فييا القائد الإفتراضات كيأخذ المخاطر كيثير أفكار أتباعو، 

كيقكـ القادة بتحفيز كتشجيع الإببداع لدل أتباعيـ، فا تباع يطرحكف ا سئمة كيفكركف بعمؽ في 

 .3لؾ يستطيعكف الكصكؿ إلى أفضؿ السبؿ لتنفيذ مياميـالمشاكؿ كالقضايا العالقة كبذ

كيتضمف ىذا البعد قدرة القائد التحكيمي عمى جعؿ التابعيف يتمتعكف بأساليب كطرؽ تفكيرية جديدة 

منيا.فإستثارة التابعيف زىنيان تتطمب إيجاد حمكؿ تقكـ عمى إفتراضات منطقية  كالتخمي عف التقميدية

بتكاري ة خلاقة لممشكلات القائمة كالمحتممة، كما تتضمف إمكانية تعمميـ مف كجكانب إبداعية كا 

أخطائيـ كالمكاقؼ غير المتكقعة بإعتبارىا فرصان حقيقية لمنمك الفكرم، كحب المغامرة المحسكبة، 

  .4كطرح ا سئمة كتكليد ا فكار بشكؿ مستقؿ
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كرغبتو في جعميـ يتصدكف لممشكلات كالإستثارة الفكرية تعني أيضان قدرة القائد عمى قيادة مرؤكسيو 

كخاصة الركتينية منيا بالطرؽ الجديدة كتعميميـ مكاجية الصعكبات بكصفيا مشكلات تحتاج إلى 

حؿ في إثارة أتباعو لمتفكير بطرؽ جديدة لحؿ المشكلات القديمة كتعميميـ النظر إلى الصعكبات 

 .1بكصفيا مشكلات تحتاج إلى حؿ كالبحث عف حمكؿ منطقية ليا

فالقادة التحكيميكف يحددكف الفرص كالتيديدات كنقاط القكة كالضعؼ لممنظمة، كعميو فالمشاكؿ تدرؾ 

 .2كتحدد ليا حمكلان عالية الجكدة كتنفذ بالإلتزاـ الكامؿ مف قبؿ التابعيف

إذان فالقائد يحاكؿ الكصكؿ إلى مستكيات عالية مف ا داء تفكؽ التكقعات مف خلاؿ إثارة العامميف 

بجعميـ أكثر كعيان بالمشكلات التي تعترضيـ، كيظير دكر القائد مف خلاؿ التعاطؼ مع الآخريف 

كالإستماع  فكارىـ كمقترحاتيـ كمشاركاتيـ في أحاسيسيـ كمشاعرىـ. كىذا يعني أف القائد يمارس 

شكلات مف خلاؿ ىذا البعد أساليب التقمص العاطفي لتحفيز العامميف عمى إيجاد حمكؿ إبداعية لم

 .3المنظمة

كقد تبيف في دراسة مسحية لمرؤكسيف يعممكف في مجاؿ التقنيات في الكلايات المتحدة ا مريكية أف 

% مف المرؤكسيف يعتقدكف أف بإمكانيـ أف يككف آدائيـ أفضؿ في العمؿ، كلكف لـ يكف أحد 95

 .4ليدفعيـ أك يشجعيـ ليعممكا بجد
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، 2009لى، دار المسير لمنشر كالتكزيع،عماف،ا ردف، بلاؿ خمؼ السكارنة، التطكير التنظيمي الإدارم، الطبعة ا ك  
 .424ص 
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حدكث  ييف يتجنبكف النقد العاـ  م عضك في المجمكعة في حالةكفقان ليذا البعد فإف القادة التحكيم

خطأ، كيستحثكف ا عضاء عمى تقديـ أفكار جديدة كتجريب مناى  جديدة كلا يعرضكف أفكارىـ لمنقد 

فتراضاتو كمبادراتو، فلا  أبدان كفي المقابؿ يستحث التابعكف القائد عمى إعادة التفكير حكؿ آرائو كا 

  .1ح دائمان لا يمكف تحديو كتغييره كالإستغناء عنو أك حتى إزالتويكجد شئ ثابت كصحي

فيذا البعد يعكس أسمكب القادة التحكيمييف في تشجيع حؿ المشاكؿ، فيـ يشجعكف الإبداع كا ساليب 

دراكيا بطريقة مختمفة، كفي الكقت نفسو يككنكف  المبتكرة التي ينت  عنيا فيـ المرؤكسيف لممشاكؿ كا 

تعامؿ بقسكة مع حالات الفشؿ التي تنت  عف كثرة التجريب. كيتـ تعميـ ىؤلاء حزريف مف ال

 .2المرؤكسيف إبتكار حمكؿ عصرية كترسيخ مفيكـ أنو لا تكجد مشكمة يصعب حميا

فالقائد التحكيمي يدفع المرؤكسيف إلى التفكير الإبداعي مف خلاؿ تشجيعيـ عمى إبتكار الجديد، 

شراكيـ في إتخاذ القرارات ككضع حمكؿ  كتبني مخرجات الإبداع لدييـ في تنفيذ المياـ كالكظائؼ كا 

 .3لممشكلات

 الإعتبارات الفردية:.4.8.1.2

تعرؼ الإعتبارات الفردية بأنيا مدل إدراؾ القائد  تباعو عمى أنيـ أفراد مستقمكف كأف يعامؿ الجميع 

بشكؿ يناسب كيلائـ إحتياجاتيـ  معاممة عمدلة مع مراعاة الإحتياجات الفردية ليـ كتحديد المياـ

مكانياتيـ كتكفير الفرص ليـ ليطكركا مياراتيـ  .4كا 
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كتعرؼ أيضان بأنيا تقديـ القائد لممشكرة كالدعـ كالتركيز عمى الإحتياجات الفردية  تباعو مف أجؿ 

 .1حثيـ عمى تنمية كتطكير إمكانياتيـ

ك الإىتماـ بتطكير التابعيف ذاتيان مف خلاؿ كيعكس ىذا البعد سمككيات القائد التحكيمي المكجية نح

رشادىـ كنصحيـ، كيتضمف ذلؾ إىتمامو بحاجاتيـ  تكثيؽ العلاقات كالتفاعؿ معيـ كتدريبيـ كا 

حترامو كتقديره لكجيػػػػػات نظرىػػـ كالإستمػػػاع ليػػػا كتبنيو أفكارىػـ الإبداعية.   الشخصية، كا 

عـ تمثؿ أىـ مرتكزات ىذا البعد، كما أف تحقيؽ درجات عاطؼ كقنكات الإتصاؿ المفتكحة كالدفالت

عالية مف التكافؽ بيف أىداؼ القائد التحكيمي كتكجياتو كبيف تطمعات التابعيف تعد ركيزة أساسية 

 .2لتدعيـ إقتناعات التابعيف بالقيادة

ـ شخصي فالإعتبارات الفردية ىي مجمكعة السمككيات التي يستطيع القائد مف خلاليا إعطاء إىتما

لكؿ مرؤكس كالتعرؼ عمى مستكل حاجاتو كرغباتو مع مراعاة الفركؽ بيف المرؤكسيف عند إشباع 

 ىذه الرغبات. كتعني إىتماـ القائد الشخصي بمرؤكسيو. 

فالقائد يلاحظ رغبات أتباعو كحاجاتيـ كيحمميا كيتنبأ بيا، كيعمؿ عمى الإستجابة ليـ كتكزيع المياـ 

ستعداداتيـ الشخصية، كيشمؿ ىذا النكع مف عمييـ عمى أساس حاجات يـ كقدراتيـ كفقان لخصائصيـ كا 

رشادىـ، فيك يقكـ  القيادة إعطاء إىتماـ لمحاجات التنمكية كالتطكيرية للأتباع فيعمؿ عمى تدريبيـ كا 

 . 3بدكر المعمـ لتحقيؽ مزيد مف النمك كالتطكر

لممرؤكس كىي ميمة صعبة يعتمد نجاحو في  فميمة القائد ىنا ىي تحديد أكلكية الحاجات الإنسانية

آدائيا عمى حسف تقديره لحاجات العامميف، كتقديره لمدل إستجاباتيـ لمحفز في الجك الإدارم الذم 
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أف الإىتماـ با فراد يعد خدمة كتضحية كليس مجرد سمطة رقابية عمى  Bassيعممكف فيو. كلقد أكد 

إثارتيـ كالإتصاؿ معيـ عمى نحك دائـ، كأنيا مسؤكلة عف  ىؤلاء ا فراد، كأف ىذه القيادة تعمؿ عمى

تقديـ التدريب كالتعميـ المستمريف ليـ كمنحيـ الفرص المختمفة، كىذا يؤدم إلى تطكير مياراتيـ 

كبالتالي يحقؽ مستكيات عالية مف ا داء. فالقادة التحكيمييف يركزكف الإنتباه حكؿ تطكير مرؤكسييـ 

 .1مييف أيضان، كمؤكديف أيضان عمى ا ىداؼ المشتركة الممكف تحقيقيابإتجاىيـ ليككنكا تحكي

كما يجب عمى القائد أف يككف مستمعان جيدان إلييـ كيعطييـ الثقة كالإطمئناف إذا ما أرادك قكؿ شئ. 

كيقكـ القائد أيضان كفؽ ىذا البعد بتفكيض الميمات ككسيمة لتنمية المرؤكسيف، كىذا التفكيض يتـ 

ا البعد بتفكيض الميمات ككسيمة لتنمية المرؤكسيف، كىذا التفكيض يتـ بمكجب مراقبة بمكجب  ىذ

 . 2مستمرة لمتعرؼ إلى ما إذا كاف المرؤكسيف يحتاجكف إلى تكجيو إضافي أك تقييـ

كقد جاء عنصر الإعتبارات الفردية في الآخر إ  أنو قد يككف أكثر العناصر التي تميز القائد 

اـ كالتأثير المثالي كالمؤثرات الفكرية قد يتـ إستخداميا كا دكات لمقائد لتعزيز أىدافو التحكيمي، فالإلي

بغض النظر عف تطكر أتباعو. فالقادة الذيف يتمتعكف بالجاذبية كالإلياـ، في أثناء تأثيرىـ قد يفتقدكف 

الإعتبارات الفردية الإعتبارات الفردية التي تميز القائد التحكيمي. كعمى العكس فالقائد الذم يظير 

يدرؾ كيقدر الإختلافات كتشمؿ الإعتبارات الفردية التكيؼ مع إحتياجات الفرد كالإستجابة ليا 

 . 3بأسمكب مساند
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 :  في المنظمات التحويمية القيادة أىمية.9.1.2

تسيـ القيادة التحكيمية في كضع معايير للأداء ضمف نسؽ متكامؿ كمترابط يجعميا قادرة عمى 

تجابة الفاعمة لمتغييرات الداخمية كالخارجية، كتضع قيمان لممنظمة كتدعميا كتحدث تغييرات في الإس

 ثقافتيا كمعتقداتيا.

مكانية تطبيقيا في المنظمات في أنيا قيادة فنية تتضمف أساليب  كتبرز أىمية القيادة التحكيمية كا 

اء كتستجيب بشكؿ فاعؿ لمتغييرات إدارية عمى درجة عالية مف ا ىمية كتعمؿ عمى رفع مستكل ا د

التي تحدث في مناخ عمؿ المنظمات كالتقمبات في حاجات العامميف كرغباتيـ، ككذلؾ المتعامميف مع 

شعارىـ بالمكاطنة كالإنتماء كتبعث فييـ الدافعية  المنظمة فضلان عف رفع ثقة العامميف بالمنظمة كا 

 .1اللازمة لتحقيؽ ا داء المتميز

 :2كمايمي عكامؿ أربعة في تمخيصيا يمكف كأىمية قكة أكسبتيا التي امؿالعك كنجد أف 

 سػمطات تفػكيض إلػى تسػعى بػؿ حصػرم، بشػكؿ بػالقكة تػأثرت لا التحكيميػة القيػادة أف لًا:أو  

 تعمػؿ كمػا أنفسػيـ، فػي ثقػتيـ كتعزيػز ميػاراتيـ تطػكير عمػى كتعمػؿ ا فػراد، ميمػة، كتمكػيف

 .ذاتيّان  نفسيا عمى ةمعتمد عمؿ كفرؽ إيجاد جماعات عمى

 يقػكـ الػذم التػدريب، طريػؽ عػف كتتحسػف تتطػكر أف يمكػف التحكيميػة القيػادة صػفات: ثانيـاً 

 كقػد .المنظمػة مسػتكيات مختمػؼ فػي التػابعيف كأداء كالتزامػات تصػكرات عمػى ميػـ بتػرؾ تػأثير

 أف فيمكػػ جيػدان  كالمنفػػذة المصػممة التػػدريب بػرام  أف العمميػػة كالدراسػات أثبتػت التجػػارب
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 القيػادة تكػكف أف كيجػب التحكيميػة القيػادة تعمػـ يمكػف إنػو" بػاس فيقػكؿ .فعاليػة المػديريف تحسػف

 القػادة أف الدراسػػات أثبتػت لقػػد أيضّػػا كيقػكؿم" الإدار  كالتطػػكير التػدريب التحكيميػة مكضػػكع

 ".الخاصة الجاذبية لتحقيؽ تدريبيـ يمكف المستكيات عمى مختمؼ

 فعػالان  عنصػران  تشػكؿ بػدكرىا التػي " ا خلاقيػة المسػؤكلية " فكػرة تحكيميػةال القيػادة تحمػؿ :ثالثـاً  

 سػبيؿ فػي الشخصػػية مصػالحيـ حػدكد يتجػػاكز الػػذم الحػد إلػى لمعمػػؿ ا تبػاع فػي تحفيػز

 داخػػؿ التعػػاكني السػػمكؾ اكتسػػاب الفكػػرة ىػػذه كتسػػيؿ . المنظمػػة أك مصػػمحة الجماعػػة

 .المنظمة

 كىػي المسػتكيات، مختمػؼ كفػي منظمػة أيػة فػي تكجػد أف يمكػف التحكيميػة القيػادة أف :رابعـاً 

 فػي لمتطبيػؽ صػالحة تكػكف أف رشػحيا ممػا الحػالات، جميػع لمكاجيػة عػاـ صػالحة بشػكؿ

   .جذرية تغييرات إلى بحاجة التي كتمؾ المنظمات الناجحة

مػػػػػف ناحيػػػػػة أخػػػػػرل نجػػػػػد أف القيػػػػػػادة التحكيميػػػػػة تمعػػػػػب دكران كبيػػػػػران فػػػػػػي المنظمػػػػػة كذلػػػػػؾ مػػػػػف خػػػػػػلاؿ 

المنظمػػػػػػة أكثػػػػػػر قػػػػػػدرة عمػػػػػػى تحقيػػػػػػؽ ا ىػػػػػػداؼ المكضػػػػػػكعة ليػػػػػػا، كيػػػػػػرل الػػػػػػبعض أف القػػػػػػادة جعػػػػػػؿ 

 :1التحكيمييف يسعكف لتحقيؽ ثلاثة أىداؼ ىي

  مسػػػػػاعدة العػػػػػامميف فػػػػػي التطػػػػػكر المينػػػػػي كالمحافظػػػػػة عمػػػػػى ثقافػػػػػة تتصػػػػػؼ بالمينيػػػػػة كالتعػػػػػاكف مػػػػػف

بشػػػػػػكؿ  خػػػػػلاؿ تحػػػػػػدث العػػػػػػامميف مػػػػػػع بعضػػػػػػيـ الػػػػػػبعض، كمػػػػػف خػػػػػػلاؿ حريػػػػػػة التعبيػػػػػػر كالتخطػػػػػػيط

جراء تكاصؿ فاعؿ.  تعاكني كتشجيع المسؤكلية المشتركة كتطكير العامميف كا 

                                               
1
 .7خالد أبكىتمة، مرجع سابؽ، ص 
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  زيػػػػػادة الدافعيػػػػػة فػػػػػي العممكىػػػػػذا يتحقػػػػػؽ عنػػػػػدما يػػػػػتمكف القائػػػػػد مػػػػػف ربػػػػػط أىػػػػػداؼ التطػػػػػكير المينػػػػػي

عطػػػػػػػػػائيـ دكران فػػػػػػػػػي حػػػػػػػػػؿ المشػػػػػػػػػكلات كالتأكػػػػػػػػػد مػػػػػػػػػف كضػػػػػػػػػكح أىػػػػػػػػػداؼ  بأىػػػػػػػػػداؼ المرؤكسػػػػػػػػػيف كا 

 المؤسسة.

  المشػػػػػػكلات بفاعميػػػػػػة فالقيػػػػػػادة التحكيميػػػػػػة تصػػػػػػبح قػػػػػػادرة عمػػػػػػى حفػػػػػػز مسػػػػػػاعدة العػػػػػػامميف عمػػػػػػى حػػػػػػؿ

العػػػػامميف عمػػػػى المشػػػػاركة فػػػػي نشػػػػاطات جديػػػػدة كتخمػػػػؽ لػػػػدييـ رغبػػػػة فػػػػي بػػػػذؿ المزيػػػػد مػػػػف الجيػػػػد 

كالعمػػػػؿ بشػػػػكؿ أكثػػػػر ذكػػػػاء مػػػػف خػػػػلاؿ العمػػػػؿ ضػػػػمف جماعػػػػة قػػػػادرة عمػػػػى تطػػػػكير حمػػػػكؿ أفضػػػػؿ 

 مقارنة مع عمؿ المدير كحده.

تحكيميػػػػة تكمػػػػف أىميتيػػػػػا مػػػػف مبػػػػررات كجكدىػػػػػا فػػػػي المنظمػػػػة حيػػػػػث أف كيػػػػرل الػػػػبعض أف القيػػػػػادة ال

ىػػػػذه القيػػػػادة تتميػػػػػز عػػػػف ا نمػػػػاط القياديػػػػػة ا خػػػػرل بعػػػػػدد مػػػػف الخصػػػػائص تجعػػػػػؿ مػػػػف    مبػػػػػررات 

 :1كجكدىا في المنظمة مبررات منطقية كىذه المبررات كالآتي

تػػػػػي تركػػػػػز عمػػػػػى تفػػػػػكؽ القيػػػػػادة التحكيميػػػػػة عمػػػػػى ا نمػػػػػاط القياديػػػػػة السػػػػػائدة مػػػػػف القيػػػػػادة كال .1

التبػػػػادؿ كالمقايضػػػػة أك مػػػػا يطمػػػػؽ عميػػػػو بعػػػػض البػػػػاحثيف القيػػػػادة الإجرائيػػػػة أك التبادليػػػػة، فػػػػي حػػػػيف 

أف القيػػػػػادة التحكيميػػػػػػة يسػػػػػعى القائػػػػػػد مػػػػػف خلاليػػػػػػا إلػػػػػى الكصػػػػػػكؿ إلػػػػػى الػػػػػػدكافع الكامنػػػػػة كالظػػػػػػاىرة 

سػػػػػتثمار أقصػػػػػى طاقػػػػػاتيـ بيػػػػػ دؼ لػػػػػدل ا فػػػػػراد التػػػػػابعيف لػػػػػو. ثػػػػػـ يعمػػػػػؿ عمػػػػػى إشػػػػػباع حاجػػػػػاتيـ كا 

تحقيػػػػػؽ تغييػػػػػر مقصػػػػػكد مػػػػػف خػػػػػلاؿ ربػػػػػط دكافػػػػػع المرؤكسػػػػػيف بأىػػػػػداؼ المنظمػػػػػة كىػػػػػذا يزيػػػػػد مػػػػػف 

الإىتمػػػػاـ بعناصػػػػػر التغييػػػػر. كقػػػػػد تنػػػػافس القيػػػػػادة الديمقراطيػػػػة القيػػػػػادة التحكيميػػػػة فػػػػػي ىػػػػذا الجانػػػػػب 

                                               
1

أحمػػػػد ريػػػػاض أحمػػػػد عػػػػػكاد، القيػػػػادة التحكيميػػػػة كعلاقتيػػػػا بتفػػػػػكيض السػػػػمطة فػػػػي مػػػػدارس ككالػػػػػة الغػػػػكث فػػػػي الضػػػػػفة  
الغربيػػػػػة مػػػػػف كجيػػػػػات نظػػػػػر المعممػػػػػيف كالمعممػػػػػات فييػػػػػا، رسػػػػػالة ماجسػػػػػتير غيػػػػػر منشػػػػػكرة، جامعػػػػػة النجػػػػػاح الكطنيػػػػػة، 

 .19، ص2012فمسطيف، 
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مػػػػػف خػػػػػلاؿ السػػػػػعي لإرضػػػػػاء العػػػػػامميف بالمنظمػػػػػة كتطػػػػػكرىـ بمػػػػػا يلائػػػػػـ إحتياجػػػػػاتيـ فػػػػػي العمػػػػػؿ، 

لتحكيميػػػػػػة لا تتعامػػػػػػػؿ مػػػػػػع سػػػػػػػمكؾ المرؤكسػػػػػػيف فقػػػػػػػط بػػػػػػؿ تػػػػػػػذىب لمتعػػػػػػرؼ عمػػػػػػػى كلكػػػػػػف القيػػػػػػػادة ا

 الدكافع الكامنة كالدافعة لسمكؾ المرؤكسيف داخؿ المنظمة.

تلائػػػػػـ القيػػػػػادة التحكيميػػػػػة الخصػػػػػائص النكعيػػػػػة التػػػػػي تتميػػػػػز بيػػػػػا منظمػػػػػات القػػػػػرف الحػػػػػادم  .2

تأكيػػػػدعمى كجػػػػػكد كالعشػػػػريف، حيػػػػث أف جميػػػػع القػػػػادة فػػػػي جميػػػػع المسسػػػػتكيات يحبػػػػكف التغييػػػػر، كال

رؤيػػػػػة كرسػػػػػالة مشػػػػػتركة لممنظمػػػػػة كتػػػػػكفر قناعػػػػػات كقػػػػػيـ الإنجػػػػػاز كمػػػػػكارد بشػػػػػرية مػػػػػاىرة كمحفػػػػػػزة 

 عمى الإنجاز.

أىميػػػػػة العمػػػػػؿ بمػػػػػدخؿ القيػػػػػادة التحكيميػػػػػة لكػػػػػكف ىػػػػػذه القيػػػػػادة تتبنػػػػػى ثقافػػػػػة إحتػػػػػراـ ا فكػػػػػار  .3

سػػػػػػػتخداـ الجديػػػػػػدة التػػػػػػػي تسػػػػػػػيـ فػػػػػػػي التطػػػػػػكير كالعمػػػػػػػؿ عمػػػػػػػى رفػػػػػػػع الػػػػػػركح المعنكيػػػػػػػة لمعػػػػػػػامميف كا  

حتػػػػػػراـ  الحػػػػػػكافز المعنكيػػػػػػة لزيػػػػػػادة دافعيػػػػػػة العػػػػػػامميف كالحػػػػػػرص عمػػػػػػى جعػػػػػػؿ العمػػػػػػؿ أكثػػػػػػر قيمػػػػػػة كا 

 جميع العامميف كالقدرة عمى التأثير في سمككيـ.

 التحويمية: القيادة مبادئ.10.1.2

 :1عديدة نكرد منيا مايمي مبادئ التحكيمية مقيادةل

 :كنظام لممنظمة النظر .1

 بػػيف كالتفػػاعلات ، المترابطػػة العناصػر مػف عػدد عمػى كم يحػت كنظػاـ المنظمػة اعتبػار

 الإداريػة العمميػات تحسػيف عمػى ينصػب أف ينبغػي دكره أف يػدرؾ ىنػا التحػكيمي ا فػراد، كالقائػد

                                               
1
سعيد محمد الغامدم، القيادة التحكيمية في ا جيزة ا منية السعكدية، كمية الممؾ فيد ا منية، مركز البحكث كالدراسات، قسـ  

 .24ق، ص1428البحكث، الرياض، 
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 الخسػائر مػف يقمػؿ أف يمكػف ذلػؾ خػلاؿ كمػف فعالػة إداريػة نظػـ كتطػكير إلػى تبنػي كييػدؼ ،

 .التحكيؿ مف الناتجة

 :للآخرين إبلاغيا عمى والعمل لممنظمة إستراتيجية إيجاد. 2

 فالقائػد لػذلؾ كتحقيقػان  المنشػكدة، ا ىػػداؼ لتحقيػػؽ لممنظمػػة خطػػة تعنػػي ىنػػا الإسػتراتيجية

 كا ىػػداؼ، التنظيمػي، كالبنػاء كالقػيـ، كالرسػالة، الرؤيػػة لإيجػػاد الآخػريف مػع التحػكيمي يعمػؿ

 تصػػؿ أف ينبغػػي الإسػػتراتيجية كىػػذه ا مثػػؿ، الاسػػتغلاؿ البشػػرية اسػػتغلاؿ المػػكارد ككيفيػة

 .تبقى سران  كألا المعنييف لجميع

 :إداري نظام تأسيس.3

يتطمػب  كىػذا ، كاحػدان  نظامػان  باعتبارىػا لممنظمػة الملائػـ الإدارم ا سػمكب إيجػاد يعنػي كذلػؾ

 .كالمتناقضة السائدة الإدارية كالمعتقدات كالمبادئ ا ساليب استبعاد

 :وتدريبيم الإدارية ميةالعم في المساىمين كل تطوير.4

 فجمػيعيـ كالعػامميف الإداريػيف مػف لكػؿ تػدريبي برنػام  كضػع التحػكيمي القائػد عمػى ينبغػي

 فػي يسػيمكا أف يسػتطيعكف كبػذلؾ الارتقػاء، إلػى حاجػة كفػي ، ا داء تطػكير مسػؤكلكف عػف

 .بفاعمية ا داء الإدارم تحسيف

 :العمل وفرق الأفراد تمكين.5

 أنػو يعتقػدكف الػػذم الإجػراء لاختيػار الحريػة مػف قػدران  معػو العػامميف يالتحػكيم القائػد يمػنح

 عمػى التصػرؼ ىػػذا كػاف سػكاء مسػتمرة، بصػفة كتحسػينيا الإداريػة العمميػػة مناسػب لتطػكير

 .الكاحد الفريؽ خلاؿ أك مف الفردم النحك

 



67 

 

 :الإدارية العمميات تقييم .6

 عمػػى مسػتمرة بصػفة كيركػز كالنتػائ ، كالنشػػاطات، المػدخلات، بتقيػيـ التحػكيمي القائػد ييػتـ

 الإحاطػة لػو تكفػؿ الإداريػة العمميػة فػي ميمػة نقػاط عػف المعمكمػات كجمػع مؤشػرات الجػكدة،

 .بيا الشاممة

 :المستمر التحسين عمى والمكافأة التقدير .7

 الجيػػد يبػذلكف بمػف ييػتـ كالمكافػػأة لمتقػدير فعػاؿ نظػاـ إيجػػاد عمػى التحػكيمي القائػد يعمػؿ

 .العامة المصمحة أجؿ مف يغامركفكالكقت ك 

 :المستمر التغيير روح بث .8

 أف يعػي فيػك الإنجػازات، عمػى لممحافظػة المسػتمر التحسػيف أىميػة التحػكيمي القائػد يػدرؾ

 ، الآخػريف فػي التغييػر ركح بػث فػي فعػاؿ دكر تأديػة ثػـ كمػف التغييػر، مسػؤكليتو إحػداث

 .مستمر نحك عمى الإدارية العمميات أنفسيـ كتحسيف لتطكير

 : ونالتحويمي ادةالق وظائف.11.1.2

يمػػػػػارس القػػػػػادة التحكيميػػػػػكف كظػػػػػائؼ ىامػػػػػة عديػػػػػدة، فيػػػػػـ أكلان يرفعػػػػػكف درجػػػػػة الػػػػػكعي لػػػػػدل التػػػػػابعيف 

بقضػػػػايا المنظمػػػػة كأكلكياتيػػػػا، كىػػػػـ ثانيػػػػان يخمقػػػػكف رؤيػػػػة لمػػػػا يجػػػػب أف تكػػػػكف عميػػػػو المنظمػػػػة، كيبنػػػػكف 

   ف التغييرات التنظيمية التي تسيؿ تحقيؽ ىذهالإلتزاـ ليذه الرؤية في كؿ المنظمة، كيحدثك 

، كمػػػػػا أف القائػػػػػد التحػػػػػكيمي بمػػػػػا يتػػػػػكفر لديػػػػػو مػػػػػف خصػػػػػائص تميػػػػػزه عػػػػػف القائػػػػػد التقميػػػػػدم،  .1الرؤيػػػػػة

 :2كذلؾ لديو بعض الكظائؼ التي يمارسيا في المنظمة

                                               
1
الإدارة كالتػػػػػػػأميف، منصػػػػػػػكر العريقػػػػػػػي،النمط القيػػػػػػػادم السػػػػػػػائد)تحكيمي/ معػػػػػػػاملاتي( فػػػػػػػي الجامعػػػػػػػات ا ىميػػػػػػػة اليمنيػػػػػػػة، مجمػػػػػػػة المحاسػػػػػػػبة ك  

 . 47، ص2009(، كمية التجارة، جامعة القاىرة، 73العدد )
2
 .18عايد العصيمي، مرجع سابؽ، ص  
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حيػػػػػػث يقػػػػػػكـ القائػػػػػػد التحػػػػػػكيمي بػػػػػػإدارة العمميػػػػػػات فػػػػػػي المنظمػػػػػػة بمػػػػػػا فػػػػػػي ذلػػػػػػؾ إدارة التنــــــافس: . 1

جمػػػػع المعمكمػػػػات كتنميػػػػة القػػػػدرات عمػػػػى إسػػػػتخداـ ىػػػػذه المعمكمػػػػات كذلػػػػؾ لتعزيػػػػز الميػػػػزة التنافسػػػػية. 

 كيمكف تحقيؽ ىذا مف خلاؿ:

 .كضع المعايير الشاممة لمنجاح 

 .تأسيس أنظمة المعمكمات الشخصية كأنظمة المعمكمات التنظيمية 

مشػػػػػكلات فػػػػػي المنظمػػػػػة كالتػػػػػػي كىنػػػػػا يقػػػػػكـ القائػػػػػد التحػػػػػكيمي بالتعامػػػػػػؿ مػػػػػع الإدارة المشـــــكلات: . 2

 تطرأ أثناء عممية التغيير، كذلؾ مف خلاؿ:

 العلاقات بيف ا طراؼ في المنظمة كما يجب أف تككف عميو ىذه العلاقات. تكضيح 

 .إستخداـ التخميف في حالة نقص المعمكمات لإتخاذ القرار المناسب 

 .محاكلة تحقيؽ التكازف بيف أطراؼ المصالح ميما كانت متباينة 

فالمنظمػػػػات أيػػػػان كػػػػاف نكعيػػػػا تتػػػػأثر بػػػػالتغير فػػػػي البيئػػػػة  تكييــــف المنظمــــة مــــا التوجــــو العــــالمي:. 3

العالميػػػػػة مػػػػػف حكليػػػػػا. لػػػػػذا كػػػػػاف عمػػػػػى القائػػػػػد التحكيميتحػػػػػدم إتجاىػػػػػات التغييػػػػػر كمسػػػػػايرتو حتػػػػػى لا 

 يحدث الرككد كالتخمؼ عف التكجو العالمي. كيمكف تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ:

 ة ذات سمة عالمية.كضع رؤية مستقبمية لممنظم 

 .تحديد رسالة لممنظمة تعكس التكجو العالمي 

 .تكجيو القيـ كالسمككيات في المنظمة لتتلائـ مع النمط العالمي 

يشػػػػػػكؿ القائػػػػػػد التحػػػػػػكيمي فػػػػػػػرؽ عمػػػػػػؿ قػػػػػػادرة عمػػػػػػى تحقيػػػػػػؽ التكاصػػػػػػػؿ  . إدارة الفــــــرق العالميــــــة:4

يػػػػػػا الميػػػػػػارات الإداريػػػػػػة العػػػػػػالمي المطمػػػػػػكب بحيػػػػػػث تشػػػػػػمؿ جميػػػػػػع المسػػػػػػتكيات الكظيفيػػػػػػة كتتػػػػػػكفر في

 اللازمة لتنفيذ ا عماؿ.
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يعمػػػػػػؿ القائػػػػػػػد التحػػػػػػكيمي عمػػػػػػى تنميػػػػػػة القػػػػػػدرات كالميػػػػػػػارات . إدارة المفاجــــــمت وعــــــدم التأكديــــــة: 5

لتصػػػػػبح مييػػػػػأة لمتعامػػػػػؿ مػػػػػع ا مػػػػػكر غيػػػػػر المخطػػػػػط ليػػػػػا التػػػػػي قػػػػػد تكاجػػػػػو المنظمػػػػػة، لا سػػػػػيما فػػػػػي 

 بيئة عدـ التأكدية المعاصرة.

ـــــيم والتـــــد6 يضػػػػػع القائػػػػػد التحػػػػػكيمي نظػػػػػاـ لمتػػػػػدريب المسػػػػػتمر ل رتقػػػػػاء  ريب المســـــتمر:. إدارة التعم

 بالمستكل الإحترافي لمعامميف في المنظمة.

 :1مف ناحية أخرل يمكف تحديد كظائؼ القائد التحكيمي عمى النحك التالي

حيػػػػػث أف القائػػػػػػد التحػػػػػكيمي داعيػػػػػة تغييػػػػػر، فيػػػػػػك يقػػػػػكـ بإقنػػػػػاع النػػػػػػاس  :إدراك الحاجـــــة لمتغييـــــر. 1

 أشػخاص مػع فكريػة شػبكة بنػاء خػلاؿ مػف الحاجػة تمػؾ عمػى كيعمػؿ لمتغييػر، س بحػاجتيـالنػا

  ف فػردم  أسػاس عمػى لمتغييػر المقاكمػة مػع يتعامػؿ كأف ، التغييػر لتػدعيـ فػاعميف كمػؤثريف

 .تيديد للأفراد فيو التغيير

 التوكرسػ طمكحػو كصػياغة كتابػة التحػكيمي القائػد عمػى يجػب: المسـتقبمية الرؤيـة تقـديم. 2

 .لمجميع الحضارية النقمة خلاليا مف التي سيحقؽ

 بػيف مػف لمنظمتػو الملائػـ التغييػر نمػكذج التحػكيمي القائػد يختػار ر:التغييـ نمـوذج اختيـار. 3

 ملائمػة تكػكف كبحيػث معينػة، ظػركؼ تحػت فاعميتيػا تثبػت أف يتكقػع التػي النمػاذج المتاحػة

 .العممي لمكاقع

 كالعػادات كالسػمكؾ ا نمػاط بتكييػؼ التحػكيمي القائػد يقػكـ :المنظمـة ثقافـة تشـكيل إعـادة. 4

 يػػتـ أف يمكػف لا  نػو الجديػد، البرنػام  يلائػـ بمػا العػامميف بػيف السػائدة كالقػيـ كالمشػاعر

                                               
1
 .75، ص1999لمعبكر بالمنظمة لمقرف العشريف، القاىرة، مكتبة عيف شمس، سيد اليكارم، القائد التحكيمي  
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 يختمػؼ أصػبح الكضػع  ف مناسػبة، كانػت ميمػا السػائدة، التنظيميػة ظػؿ الثقافػة فػي التغييػر

 .تمامنا

 مػف الػتخمص تتطمػب  نيػا التحػكيمي  القائػد ميػاـ أصػعب مثػؿكت :الانتقاليـة الفتـرة إدارة. 5

 التغييػػر بسػػبب تظيػػر مشػػكمة كػػؿ مػػع يتعامػػؿ كأف القػػديـ، ىػػذا بعظمػػة القػػديـ كالػػكىـ

 .مناسبة بإستراتيجية

 أم التغييػر بتنفيػذ ا خيػرة المرحمػة فػي التحػكيمي القائػػد يقػػكـ: ومتابعتــو التغييــر تنفيـذ. 6

 صػرارالإ إف كالمتػردديف، كالمتػأرجحيف بػالقمقيف كالعنايػة تنفيػذال مكضػع أجنػدة التغييػر كضػع

 .كصكؿ نقطة كليس رحمة التغيير أف نتذكر أف كلنا لتنفيذ التغيير ىنا ضركرم

 :ةالتحويمي يادةالق .خصائص12.1.2

 :1تمتاز القيادة التحكيمية بعدد مف الخصائص مف أىميا مايأتي

 .تييئة الفرص لتحمؿ المخاطر المختمفة 

 .تعترؼ بإنجازات الآخريف كجيكدىـ 

 .تككيد المشاركة في عمؿ الفريؽ أك جماعة العمؿ 

 .تتيح لمعامميف كافة فرص التعاكف فيما بينيـ 

 .تتيح الفرص لعرض الميارات كالبيانات المشتركة كتكفير المصادر المتنكعة لمعامميف 

 .ترسـ الطريؽ أماـ العامميف كتكضحيا 

 ستمريف.تشجع الإبداع كالنمك الم 
                                               

1
ارس الخاصػػػػػػػػة، المػػػػػػػػؤتمر السػػػػػػػػنكم الثالػػػػػػػػث يكسػػػػػػػػؼ السػػػػػػػػعكد، أىميػػػػػػػػة نمػػػػػػػػط القيػػػػػػػػادة التحكيميػػػػػػػػة فػػػػػػػػي تطػػػػػػػػكر المػػػػػػػػد 

 .457، ص2011لممدارس الخاصة: آفاؽ الشراكة بيف قطاعي التعميـ العاـ كالخاص، ا ردف، 
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 .تسعى إلى تحكيؿ المرؤكسيف إلى قادة 

إف إحػػػػداث التحػػػػكؿ لػػػػدل المرؤكسػػػػيف يتطمػػػػب قػػػػدرات مميػػػػزة لػػػػدل القائػػػػد التحػػػػكيمي كيعنػػػػي ذلػػػػػؾ أف 

القػػػػػػادة التحػػػػػػكيمييف يجػػػػػػب أف يتمتعػػػػػػكا بخصػػػػػػائص معينػػػػػػة تجعميػػػػػػـ قػػػػػػادريف عمػػػػػػى إحػػػػػػداث التحػػػػػػكؿ 

لكػػػػػف بالإمكػػػػػاف تػػػػػدريب القػػػػػادة لػػػػػدل المرؤكسػػػػػيف، كلػػػػػذلؾ لػػػػػيس جميػػػػػع القػػػػػادة ىػػػػػـ قػػػػػادة تحػػػػػكيمييف ك 

لكػػػػػي يككنػػػػػكا تحػػػػػكيمييف بإكسػػػػػابيـ السػػػػػمات كالخصػػػػػائص التػػػػػي تجعػػػػػؿ مػػػػػنيـ قػػػػػادة تحػػػػػكيمييف. كأىػػػػػـ 

 :1ىذه الخصائص

 القدرة عمى التركيز والإنتباه: .1

القائػػػػػد التحػػػػػكيمي بقػػػػػدرة عمػػػػػى الإصػػػػػغاء كالإنتبػػػػػاه لمػػػػػا يقكلػػػػػو الآخػػػػػركف بالإضػػػػػافة إلػػػػػى  يتمتػػػػػع

الميمػػػػػػػة فػػػػػػػي المكاقػػػػػػػؼ التػػػػػػػي يكاجييػػػػػػػا مػػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ تحديػػػػػػػد  التركيػػػػػػػز الكبيػػػػػػػر عمػػػػػػػى ا مػػػػػػػكر

 ا كلكيات التي يقكـ بيا.

 تحمل المخاطرة: .2

يتسػػػػػـ القائػػػػػػد التحػػػػػػكيمي بالشػػػػػػجاعة كتحمػػػػػػؿ المخػػػػػػاطرة، كالتػػػػػي لا تعنػػػػػػي البلاىػػػػػػة كالغبػػػػػػاء كمػػػػػػا قػػػػػػد 

يتبػػػػػػادر لمػػػػػػذىف، فالشػػػػػػجاعة ىنػػػػػػا تعنػػػػػػي أف يكػػػػػػكف لمشػػػػػػخص مكقػػػػػػؼ كاضػػػػػػح يتحمػػػػػػؿ مػػػػػػف أجمػػػػػػػو 

 كيرفض الكضع القائـ غير الملائـ. المخاطرة المحسكبة

 الثقة بالنفس والآخرين: .3

 يتسـ القائد التحكيمي بأنو يثؽ بالآخريف كيثؽ الآخركف بو بعيدان عف التسمط كالدكتاتكرية.

 

                                               
1

 .9خالد أبك ىتمة، ص 
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 إحترام الذات: .4

يحمػػػػػؿ القائػػػػػد التحػػػػػكيمي مجمكعػػػػػة مػػػػػف القػػػػػيـ كالمثػػػػػؿ ا ساسػػػػػية التػػػػػي فػػػػػي ضػػػػػكئيا تتشػػػػػكؿ أقكالػػػػػو 

ان بػػػػػأف الفعػػػػػؿ أبمػػػػػغ مػػػػػف القػػػػػكؿ، كمػػػػػا أنػػػػػو يػػػػػدرؾ أف أنسػػػػػجاـ ا قػػػػػكاؿ مػػػػػع كتصػػػػػرفاتو كيػػػػػؤمف دائمػػػػػ

 ا فعاؿ يكلد الثقة كالإحتراـ كالتقدير كالكلاء عند الآخريف.

 القدرة عمى الإتصال: .5

يتمتػػػػػػع القائػػػػػػد التحػػػػػػكيمي بالقػػػػػػدرة عمػػػػػػى تصػػػػػػكر مػػػػػػاينبغي أف تكػػػػػػكف عميػػػػػػو ا مػػػػػػكر، كيعمػػػػػػؿ عمػػػػػػى 

يصػػػػاؿ المعنػػػػى ل خػػػػػريف ترجمػػػػة تصػػػػكراتو إلػػػػى كاقػػػػػع، كبػػػػذلؾ فإنػػػػو يت متػػػػػع بقػػػػدرة عمػػػػى الإتصػػػػػاؿ كا 

 مستندان في ذلؾ عمى الرؤية الكاضحة لما يريد أف يفعمو.

 الإحساس بالآخرين: .6

يسػػػػػعى القائػػػػػد التحػػػػػكيمي إلػػػػػى جعػػػػػؿ أعمػػػػػاؿ مكظفيػػػػػو أكثػػػػػر قيمػػػػػة كمعنػػػػػى مػػػػػف خػػػػػلاؿ العمػػػػػؿ عمػػػػػى 

إنػػػػو يعمػػػػؿ عمػػػػى إيجػػػػاد الإرتقػػػػاء بمسػػػػتكل كفػػػػاءتيـ كفعػػػػاليتيـ فػػػػي أداء أعمػػػػاليـ، فضػػػػلان عػػػػف ذلػػػػؾ ف

   درجة عالية مف الإنسجاـ كالتعاكف بيف ا فراد كالجماعة كرفع الركح المعنكية بيف أعضائيا.

(  (Tichy and Devanaكمػػػف خػػػلاؿ البحػػػث فػػػي حقػػػؿ القيػػػادة خػػػرج كػػػؿ مػػػف تيشػػػي كديفانػػػا 

بسػػػػػػبع خصػػػػػػائص محػػػػػػددة مػػػػػػف كجيػػػػػػة نظػػػػػػرىـ تفػػػػػػرؽ بػػػػػػيف القػػػػػػادة التحػػػػػػكيمييف كغيػػػػػػرىـ مػػػػػػف القػػػػػػادة 

 :1يكى

ــــل تغييــــر: .1 يتميػػػػز القائػػػػد التحػػػػكيمي بالسػػػػعي لخمػػػػؽ منظمػػػػات مبتكػػػػرة كمتجػػػػددة ممتزمػػػػة، كتتميػػػػز  وكي

بالمركنػػػػػة كالقابميػػػػػػة لمتكيػػػػػػؼ مػػػػػع البيئػػػػػػة المحيطػػػػػػة، فشخصػػػػػػيتيـ كنظػػػػػرتيـ المييمنػػػػػػة تمكػػػػػػنيـ مػػػػػػف 

                                               
1
 Tichy, N. M. and Devana, M. A. (1986), Transformational leadership, John 

Wiley and Sons, New York, NY.           
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قيػػػػادة العػػػػامميف بنجػػػػاح فػػػػي مثػػػػؿ ىػػػػذه البيئػػػػات، كتجعميػػػػـ يحثػػػػكف التػػػػابعيف عمػػػػى التغييػػػػر كالنجػػػػاح 

 دراؾ التغييرات.في إ

القػػػػػػػػادة التحكيميػػػػػػػػكف مسػػػػػػػػتعدكف كقػػػػػػػػادركف عمػػػػػػػػى إتخػػػػػػػػاذ المكاقػػػػػػػػؼ المناسػػػػػػػػبة لتحمػػػػػػػػؿ  التشــــــــجيا: .2

المخػػػػػػاطر، كمكاجيػػػػػػة حػػػػػػالات التػػػػػػذمر داخػػػػػػؿ المنظمػػػػػػة. فقػػػػػػدراتيـ الذىنيػػػػػػة تسػػػػػػمح ليػػػػػػـ بمكاجيػػػػػػة 

ف كاف غير مرض.  الكاقع حتى كا 

ائػػػػػد التحػػػػكيمي بالإنفتػػػػػاح كالصػػػػػدؽ فػػػػي علاقتػػػػػو بالتػػػػػابعيف، يتسػػػػـ الق الإنفتــــاح والإيمـــــان بالتـــــابعين: .3

كالإسػػػػػػتعداد لإعطػػػػػػاء الثقػػػػػػة عنػػػػػػدما يتطمػػػػػػب ا مػػػػػػر. كبػػػػػػرغـ أنيػػػػػػـ يمتمكػػػػػػكف سػػػػػػمطة قكيػػػػػػة فالقػػػػػػادة 

التحكيميػػػػكف حساسػػػػكف فيمػػػػػا يتعمػػػػؽ بتػػػػػابعييـ، كيعممػػػػكف أفضػػػػػؿ مايسػػػػتطيعكف لتمكيػػػػػنيـ كممػػػػا كػػػػػاف 

 ذلؾ ممكنان.

مػػػػػػف القػػػػػػيـ ا ساسػػػػػية التػػػػػػي ينبغػػػػػػي يقػػػػػػكـ القػػػػػادة التحكيميػػػػػػكف بصػػػػػػياغة مجمكعػػػػػة القيـــــادة بــــــالقيم:  .4

 تحقيقيا، كيمارسكف سمككان ينسجـ مع تمؾ القيـ.

يسػػػػػعى القػػػػادة التحكيميػػػػػكف لػػػػػتعمـ دركس مػػػػف خبػػػػػراتيـ الخاصػػػػة ل سػػػػػتفادة منيػػػػػا  التعمــــيم المســـــتمر: .5

فػػػػػي بعػػػػػض المكاقػػػػػؼ المسػػػػػتقبمية. كفػػػػػي ىػػػػػذا المعنػػػػػى فيػػػػػـ جػػػػػاىزكف عنػػػػػدما يتطمػػػػػب ا مػػػػػر إجػػػػػراء 

 فيـ كسمككيـ كنظرتيـ.تغييرات جزرية في مكاق

القػػػػػادة التحكيميػػػػػكف جػػػػػاىزكف  القـــــدرة عمـــــى مواجيـــــة الأوغـــــاع المعقـــــدة والغامغـــــة والمســـــتقبمية: .6

الػػػػػذيف يجػػػػػدكف أنفسػػػػػيـ فييػػػػػا، كيأخػػػػػذكف فػػػػػي الحسػػػػػباف درجػػػػػة  –تقريبػػػػػان  –لمكاجيػػػػػة كػػػػػؿ الحػػػػػالات 

ظمػػػػػات تعقيػػػػػد كدرجػػػػػة تقمػػػػػب الحػػػػػالات المعاصػػػػػرة كا كضػػػػػاع غيػػػػػر النمكذجيػػػػػة التػػػػػي تكاجييػػػػػا المن

المعاصػػػػػػرة يكميػػػػػػان، فالقػػػػػػدرة عمػػػػػػى النجػػػػػػاح الإبػػػػػػداعي فػػػػػػي مثػػػػػػؿ ىػػػػػػذه الظػػػػػػركؼ يعػػػػػػد ميمػػػػػػان  بعػػػػػػد 

 الحدكد.
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ـــــة: .7 القػػػػػادة التحكيميػػػػػكف ذكك رؤيػػػػػة جيػػػػػدة، فمػػػػػدييـ ميػػػػػارات لإيجػػػػػاد حػػػػػالات مسػػػػػتقبمية مرتبطػػػػػة  الرؤي

بشػػػػػػػكؿ نػػػػػػػػاجح مػػػػػػػػو أىػػػػػػػػداؼ المنظمػػػػػػػػة، عػػػػػػػػف طريػػػػػػػػؽ إقامػػػػػػػػة علاقػػػػػػػػات ناجحػػػػػػػػة مػػػػػػػػع التػػػػػػػػابعيف، 

ستحداث الك  ثير مف العمؿ المتسـ بالحماس لإنتاج كتحقيؽ مثؿ ىذه الرؤل.كا 

 :ةالتحويمي يادةالق .سمات13.1.2

يػػػػػرل الػػػػػػبعض أف القيػػػػػادة التحكيميػػػػػػة فػػػػػي المنظمػػػػػػة يجػػػػػب أف تتمتػػػػػػع بسػػػػػمات تمكنيػػػػػػا مػػػػػف تحقيػػػػػػؽ 

   :1إنجازات إستثنائية، كىذه السمات تشمؿ

 رسم نمازج عممية واقعية: .1

كاضػػػػػػػػحة لمقػػػػػػػػيـ كالمعتقػػػػػػػػدات المتعمقػػػػػػػػة بالعمػػػػػػػػؿ، كمػػػػػػػػا أف  ييرايمتمػػػػػػػػؾ القػػػػػػػػادة التحكيميػػػػػػػػكف معػػػػػػػػ 

معػػػػػػػاييرىـ مفيكمػػػػػػػػة لمجميػػػػػػػػع كسػػػػػػػػمككيـ يتنػػػػػػػػاغـ مػػػػػػػػع قػػػػػػػيميـ، كمػػػػػػػػا أنيػػػػػػػػـ قػػػػػػػػادريف عمػػػػػػػػى جعػػػػػػػػؿ 

مرؤكسػػػػػييـ يؤمنػػػػػكف بتحقيػػػػػػؽ المسػػػػػتحيؿ كيخططػػػػػػكف كيخمقػػػػػكف الفػػػػػرص لتحقيػػػػػػؽ النجػػػػػاح، كالقػػػػػػادة 

ث البميغػػػػػػػة كالعبػػػػػػػارات التحكيميػػػػػػػكف لا يعتمػػػػػػػدكف عمػػػػػػػى طػػػػػػػرح الشػػػػػػػعارات كالخػػػػػػػكض فػػػػػػػي ا حاديػػػػػػػ

نجػػػػػػازاتيـ مثػػػػػػالان يحتػػػػػػذل بػػػػػػو كتكػػػػػػكف سػػػػػػمككياتيـ مطابقػػػػػػة كمحققػػػػػػة  الرنانػػػػػػة، بػػػػػػؿ تكػػػػػػكف أفعػػػػػػاليـ كا 

 قػػػػػػػكاليـ، فيػػػػػػػـ نمػػػػػػػكذج لغيػػػػػػػرىممف خػػػػػػػلاؿ تصػػػػػػػرفاتيـ اليكميػػػػػػػة التػػػػػػػي تثبػػػػػػػت لمرؤكسػػػػػػػييـ مػػػػػػػدل 

 إلتزاميـ بما يؤمنكف بو كيقكلكنو.

 الإليام والرؤية الجماعية: .2

يػػػػػػػكف لممسػػػػػػػتقبؿ كيتخيمػػػػػػػكف الفػػػػػػػرص الجذابػػػػػػػة التػػػػػػػي تنتظػػػػػػػرىـ كيتصػػػػػػػكركف يتطمػػػػػػػع القػػػػػػػادة التحكيم

ماسػػػػيككف عميػػػػو ىػػػػذا المسػػػػتقبؿ، كيؤمنػػػػكف بػػػػأف عمػػػػؿ ا فػػػػراد معػػػػان يمكػػػػنيـ مػػػػف تحقيػػػػؽ المسػػػػتحيؿ، 

                                               
1

بدالمحسػػػػػف بػػػػػػف عبػػػػػػدالله عمػػػػػػي الغامػػػػػػدم، القيػػػػػادة التحكيميػػػػػػة كعلاقتيػػػػػػا بمسػػػػػػتكيات الػػػػػػكلاء التنظيمػػػػػي لػػػػػػدل الضػػػػػػباط الميػػػػػػدانييف بقيػػػػػػادة ع 
حػػػػػرس الحػػػػػدكد بمنطقػػػػػة مكػػػػػة المكرمػػػػػة، رسػػػػػالة ماجسػػػػػتير غيػػػػػر منشػػػػػكرة، قسػػػػػـ العمػػػػػكـ الإداريػػػػػة، جامعػػػػػة نػػػػػايؼ العربيػػػػػة لمعمػػػػػكـ ا منيػػػػػة، 

 .27، ص2011
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كمػػػػػا أف رؤيػػػػػػتيـ الكاضػػػػػػحة كالشػػػػػػفافة لممسػػػػػتقبؿ تػػػػػػدفعيـ للأمػػػػػػاـ، كمػػػػػػع ذلػػػػػؾ فػػػػػػإف الرؤيػػػػػػة كحػػػػػػدىا 

، لػػػػػػػذلؾ فػػػػػػػإنيـ يممكػػػػػػػكف القػػػػػػػدرة عمػػػػػػػى إليػػػػػػػاـ أفكػػػػػػػارىـ ليسػػػػػػػت كافيػػػػػػػة بالنسػػػػػػػبة لمقػػػػػػػادة التحػػػػػػػكيمييف

ل خػػػػػػريف مػػػػػػف المرؤكسػػػػػػيف لكػػػػػػي يحصػػػػػػمكا عمػػػػػػى إلتػػػػػػزاميـ، لػػػػػػذلؾ فػػػػػػإف القػػػػػػادة التحػػػػػػكيمييف لػػػػػػدييـ 

 معرفة بأحلاـ كآماؿ كتطمعات كرؤل كقيـ المرؤكسيف.

 تحدي العممية:. 3ػ
الػػػػػذم يػػػػػػدفعيـ دكمػػػػػػان إف القػػػػػادة التحػػػػػػكيمييف يميمػػػػػكف بطػػػػػػبعيـ إلػػػػػػى المغػػػػػامرة المحسػػػػػػكبة، كالتحػػػػػػدم 

إلػػػػػػى الإبػػػػػػداع كالتجديػػػػػػد، فيػػػػػػـ ركاد التغييػػػػػػر كيميمػػػػػػػكف إلػػػػػػى الخػػػػػػركج عػػػػػػف نطػػػػػػاؽ المػػػػػػألكؼ إلػػػػػػػى 

إستكشػػػػاؼ الغػػػػامض، كىػػػػـ يبحثػػػػكف عػػػػف فػػػػرص ل بػػػػداع كالنمػػػػك كالتطػػػػكر، كىػػػػـ يػػػػدرككف جيػػػػدان أف 

كػػػػػػػؿ ا فكػػػػػػػار الجيػػػػػػػدة لا تػػػػػػػأتي بالضػػػػػػػركرة مػػػػػػػػنيـ، لػػػػػػػذلؾ فػػػػػػػإنيـ يعرفػػػػػػػكف جيػػػػػػػدان أف ا شػػػػػػػػخاص 

ف القػػػػريبيف مػػػػف المشػػػػاكؿ ربمػػػػا يككنػػػػكف أكثػػػػر قػػػػدرة عمػػػػى التكصػػػػؿ إلػػػػى حمػػػػكؿ ليػػػػا معنػػػػى، الآخػػػػري

كعػػػػػػػادة مػػػػػػػاتككف مسػػػػػػػاىمة القػػػػػػػادة التحػػػػػػػكيمييف ا ساسػػػػػػػية ىػػػػػػػي فػػػػػػػي إدراؾ ا فكػػػػػػػار الجيػػػػػػػدة كفػػػػػػػي 

 مساندتيا.

 تمكين الآخرين من التصرف: .4

مػػػػػػؽ فػػػػػػإف إف القيػػػػػػادة التحكيميػػػػػػة تعتمػػػػػػد بشػػػػػػكؿ أساسػػػػػػي عمػػػػػػى العمػػػػػػؿ الجمػػػػػػاعي، مػػػػػػف ىػػػػػػذا المنط

تخػػػػػػػػػػاذ القػػػػػػػػػػرار، كلػػػػػػػػػػذلؾ يمنحػػػػػػػػػػكنيـ  القػػػػػػػػػػادة التحػػػػػػػػػػكيمييف يمكنػػػػػػػػػػكف الآخػػػػػػػػػػريف مػػػػػػػػػػف التصػػػػػػػػػػرؼ كا 

الصػػػػػلاحيات التػػػػػػي تمكػػػػػنيـ مػػػػػػف الإبػػػػػداع فػػػػػػي عمميػػػػػـ، كالقػػػػػػادة التحكيميػػػػػكف يشػػػػػػرككف جميػػػػػع مػػػػػػف 

يعممػػػػػكف فػػػػػي المشػػػػػركع أك مػػػػػف تيميػػػػػـ النتػػػػػائ ،  نيػػػػػـ يػػػػػدرككف أنػػػػػو فػػػػػي منظمػػػػػات اليػػػػػكـ لا تكجػػػػػد 

تصػػػػػػر التعػػػػػػاكف عمػػػػػػى مجمكعػػػػػػة صػػػػػػغيرة مػػػػػػف المخمصػػػػػػيف، بػػػػػػؿ يجػػػػػػب أف حػػػػػػدكد كلا يمكػػػػػػف أف يق
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يشػػػػػتمؿ عمػػػػػى جميػػػػػع زمػػػػػلاء العمػػػػػؿ كالمػػػػػديريف كالعمػػػػػلاء كالزبػػػػػائف كالمػػػػػكرديف كالمػػػػػكاطنيف كجميػػػػػع 

 مف لو رؤية في العمؿ.

 التشجيا: .5

إف إلػػػػى القمػػػػة طكيػػػػؿ، كيشػػػػعر النػػػػاس بالتعػػػػب كالممػػػػؿ كعػػػػدـ القػػػػدرة عمػػػػى إكمػػػػاؿ الطريػػػػؽ، كأحيانػػػػان 

كيحبطػػػػػػػكف، كىنػػػػػػػا يبػػػػػػػػرز دكر القائػػػػػػػد التحػػػػػػػكيمي فػػػػػػػػي إسػػػػػػػتثارة مرؤكسػػػػػػػيو كتشػػػػػػػػجيعيـ  يتراجعػػػػػػػكف

ظيػػػػػار  كدفعيػػػػـ لمكاصػػػػمة تحقيػػػػؽ النجػػػػػاح، كيبػػػػذؿ القائػػػػد التحػػػػكيمي جيػػػػػدان فػػػػي تشػػػػجيع مرؤكسػػػػيو كا 

التقػػػػػػدير لمجيػػػػػػكداتيـ كمسػػػػػػاىماتيـ، كيشػػػػػػجعيـ بالإحتفػػػػػػاؿ بالإنجػػػػػػاز حتػػػػػػى كلػػػػػػك كانػػػػػػت بسػػػػػػيطة، 

تحقكف. كىػػػػػػذه الإحتفػػػػػػالات ليسػػػػػت مجػػػػػػرد متعػػػػػػة كتسػػػػػػمية كيرسػػػػػؿ رسػػػػػػائؿ شػػػػػػكر كتقػػػػػػدير لمػػػػػف يسػػػػػػ

كلكنيػػػػػا تشػػػػػجيع لقمػػػػػكب النػػػػػاس كغػػػػػرس الإطمئنػػػػػاف فػػػػػي نفكسػػػػػيـ، كلػػػػػيس ىػػػػػذا فحسػػػػػب، بػػػػػؿ يكػػػػػكف 

التشػػػػػػػػجيع بالمكافػػػػػػػػآت التػػػػػػػػي تػػػػػػػػرتبط بػػػػػػػػا داء،  ف ىػػػػػػػػذا الإحتفػػػػػػػػاؿ كتمػػػػػػػػؾ المكافػػػػػػػػأة تنمػػػػػػػػي ركح 

 الجماعة كالإنتماء كالتلاحـ في ا كقات العصيبة لممنظمة.

 :1يستطيع القائد التحكيمي تحكيؿ منظمتو نحك ا فضؿ فإنو يفترض أف يحكز عمىلكي 

يخمػػػػػؽ القائػػػػػد التحػػػػػكيمي رؤيػػػػػة المنظمػػػػػة كرسػػػػػالتيا كيكصػػػػػؿ ىػػػػػذه الرؤيػػػػػة بطريقػػػػػة تسػػػػػػتثير  .1

 المرؤكسيف كتدفعيـ لإعتناقيا.

يػػػػرل القائػػػػد التحػػػػكيمي أف المبػػػػرر مػػػػف كجػػػػكده ىػػػػك نقػػػػؿ العػػػػامميف معػػػػو نقمػػػػة حضػػػػارية، فيػػػػك  .2

 بثقة ذاتية عالية، كيتمتع بكعي خالي مف الصراعات الداخمية. يتمتع

يتميػػػػز القائػػػػد التحػػػػكيمي بحضػػػػكر كاضػػػػح، كنشػػػػػاط بػػػػدني متفاعػػػػؿ، حيػػػػث يشػػػػارؾ الآخػػػػػريف  .3

 مشاكميـ، كيقدـ ليـ الحمكؿ المناسبة.
                                               

1
 .19جع سابؽ، صفايزة العكضي، مر  
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 يستطيع القائد التحكيمي التعامؿ مع الغمكض كالمكاقؼ المعقدة. .4

بمرؤكسػػػػػػػيو إلػػػػػػى تحقيػػػػػػؽ إنتاجيػػػػػػػة عاليػػػػػػة تفػػػػػػػكؽ يسػػػػػػعى القائػػػػػػد التحػػػػػػػكيمي إلػػػػػػى الكصػػػػػػكؿ  .5

 ا ىداؼ كتفكؽ ما ىك متكقع منيـ كمف المنظمة.

يحػػػػػػػب القائػػػػػػػد التحػػػػػػػكيمي المخػػػػػػػاطر المحسػػػػػػػكبة ل بػػػػػػػداع كالتطػػػػػػػكير، كلا يحػػػػػػػب الإسػػػػػػػتقرار  .6

 الذم لا يؤدم إلى ترسيخ الإبداع كتأصيمو. 

ائص المناسػػػػػػبة فػػػػػػي إف تحقيػػػػػػؽ عمميػػػػػػة التحػػػػػػكؿ تتطمػػػػػػب الإعػػػػػػداد المسػػػػػػبؽ ليػػػػػػا كأف تػػػػػػكفر الخصػػػػػػ

القائػػػػػػد ىػػػػػػي جػػػػػػزء مػػػػػػف ىػػػػػػذه المتطمبػػػػػػات، فػػػػػػلا يمكػػػػػػف تحقيػػػػػػؽ التحػػػػػػكؿ لممرؤكسػػػػػػيف كالمنظمػػػػػػة ا  

بكجػػػػػكد قائػػػػػػد لديػػػػػو خصػػػػػػائص تسػػػػػاعد عمػػػػػػى تحقيػػػػػػؽ التحػػػػػكؿ. ككػػػػػػذلؾ فػػػػػإف إدراؾ القائػػػػػػد لممبػػػػػػادئ 

التػػػػػػػي تقػػػػػػػكـ عمييػػػػػػػػا القياديػػػػػػػة التحكيميػػػػػػػػة كعمميػػػػػػػة التحػػػػػػػكؿ يسػػػػػػػػاعد فػػػػػػػي إنجػػػػػػػػاح تطبيػػػػػػػؽ القيػػػػػػػػادة 

ة. كلػػػػػذلؾ آليػػػػػة البػػػػػدء فػػػػػي عمميػػػػػة التحػػػػػكؿ حيػػػػػث يبػػػػػدأ القػػػػػادة التحكيميػػػػػكف عمميػػػػػة التحكيػػػػػؿ التحكيميػػػػ

لػػػػػػػػػى  كيقكمػػػػػػػػػكف بتنفيػػػػػػػػػذىا بحيػػػػػػػػػث يسػػػػػػػػػتمعكف لكجيػػػػػػػػػات النظػػػػػػػػػر المعارضػػػػػػػػػة داخػػػػػػػػػؿ المنظمػػػػػػػػػة، كا 

التيديػػػػػػدات التػػػػػػػي قػػػػػػد تنشػػػػػػػأ خػػػػػػػارج المنظمػػػػػػة، كأحيانػػػػػػػان القػػػػػػادة أنفسػػػػػػػيـ يكلػػػػػػػدكف حالػػػػػػة مػػػػػػػف عػػػػػػػدـ 

يػػػػػر عػػػػػف كجيػػػػػات النظػػػػػر أك القضػػػػػايا المعارضػػػػػة، كمػػػػػف خػػػػػلاؿ الإسػػػػػتقرار مػػػػػف خػػػػػلاؿ تشػػػػػجيع التعب

ىػػػػػػذه الحالػػػػػػة يقػػػػػػكـ القػػػػػػادة التحكيميػػػػػػكف بإحػػػػػػداث التغييػػػػػػر، كيتطمػػػػػػب المػػػػػػدخؿ التحػػػػػػكيمي أف يصػػػػػػبح 

القػػػػػػادة ميندسػػػػػػيف إجتمػػػػػػاعييف، فيػػػػػػـ يقكمػػػػػػكف بتكضػػػػػػيح القػػػػػػيـ كا عػػػػػػراؼ الناشػػػػػػئة كينخرطػػػػػػكف فػػػػػػي 

لػػػػػى ثقافتيػػػػا كيسػػػػػاعدكف فػػػػي تشػػػػػكيؿ معناىػػػػػا، فالنػػػػاس بحاجػػػػػة إ لػػػػى معرفػػػػػة أدكارىػػػػػـ فػػػػي المنظمػػػػػة كا 

 .1أف يفيمكا كيؼ يككنكف مساىميف في ا ىداؼ الكبرل لممنظمة

 

                                               
1
 Northouse, P.G. Leadership: theory and practice, (2nd ed) Sage Puplications 2001, p200. 
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 :ةالتحويمي يادةالقوظائف .14.1.2

تعػػػػد القيػػػػادة التحكيميػػػػة نمػػػػكذج قيػػػػادم فعػػػػاؿ بسػػػػبب مػػػػاتكفره مػػػػف إشػػػػباع لمحاجػػػػات لػػػػدل التػػػػابعيف مػػػػف 

أىػػػػػـ الكظػػػػػػائؼ كالميمػػػػػػات التػػػػػي تقػػػػػػع عمػػػػػػى خػػػػػلاؿ التفاعػػػػػػؿ العػػػػػاطفي كالػػػػػػذىني بيػػػػػػنيـ كبػػػػػيف القائػػػػػػد، 

عػػػػػػػاتؽ القيػػػػػػػادة التحكيميػػػػػػػة مػػػػػػػف أجػػػػػػػؿ تحقيػػػػػػػؽ الإنتقػػػػػػػاؿ كالتحػػػػػػػكؿ بالعػػػػػػػامميف كبمشػػػػػػػاعرىـ كقناعػػػػػػػاتيـ 

تجاىاتيـ بما يعزز القيـ السامية في العمؿ كتحقؽ أىداؼ المنظمة فيي تشمؿ  :1كا 

 إدراك الحاجة لمتغيير: .1

سػػػػػػػتثارة عقػػػػػػػكؿ كيظيػػػػػػػر ذلػػػػػػػؾ مػػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ قػػػػػػػدرة القائػػػػػػػد عمػػػػػػػى إقنػػػػػػػاع الآ خػػػػػػػريف بالحاجػػػػػػػة لمتغييػػػػػػػر كا 

المرؤكسػػػػػػيف لتجديػػػػػػد إىػػػػػػدافيـ كتحديػػػػػػد إحتياجػػػػػػاتيـ كبالتػػػػػػالي قبػػػػػػكؿ أفكػػػػػػار التغييػػػػػػر كدعميػػػػػػا، كيسػػػػػػعى 

القائػػػػػد التحػػػػػكيمي لمكصػػػػػكؿ بأتباعػػػػػو إلػػػػػى تحقيػػػػػؽ إنتاجيػػػػػة عاليػػػػػة تفػػػػػكؽ ا ىػػػػػداؼ كتفػػػػػكؽ كػػػػػؿ مػػػػػاىك 

ماعيػػػػة، كمػػػػا ينظػػػػر القائػػػػد التحػػػػكيمي متكقػػػػع مػػػػنيـ كمػػػػف المنظمػػػػة عمػػػػى ضػػػػكء القػػػػيـ كا خلاقيػػػػات الإجت

إلػػػى الػػػتعمـ عمػػػى أنػػػو لا ينتيػػػػي لػػػذا يجػػػب أف يػػػتعمـ كػػػػؿ منػػػا مػػػف أخطائػػػو بقػػػػدر مػػػا يػػػتعمـ مػػػف أخطػػػػاء 

 الآخريف.

 صياغة الرؤية والرسالة:   .2

حيػػػػػث تتطمػػػػػب القيػػػػػادة رؤيػػػػػة كتمثػػػػػؿ الرؤيػػػػػة القػػػػػكل التػػػػػي تػػػػػكفر معنػػػػػى كغايػػػػػة لمعمػػػػػؿ الػػػػػذم تقػػػػػكـ بػػػػػو 

ميػػػػكف قػػػػادة ليػػػػـ رؤيػػػػة كالرؤيػػػػة أسػػػػاس لعمميػػػػـ كيشػػػػكؿ صػػػػياغة إيصػػػػاؿ رؤيػػػػة المنظمػػػػة، كالقػػػػادة التحكي

 كاضحة عف الكضضع المستقبمي المرغكب فيو خطكة جكىرية لإنجاح التحكؿ.

 
                                               

1
شػػػػػػريؼ أحمػػػػػػػد حسػػػػػػف عبػػػػػػػاس، سػػػػػػػمككيات القيػػػػػػادة التحكيميػػػػػػػة كأثرىػػػػػػا عمػػػػػػػى الإبػػػػػػػداع التنظيمػػػػػػي، رسػػػػػػػالة ماجسػػػػػػػتير  

 .30، ص2010غير منشكرة، كمية إدارة ا عماؿ جامعة الشرؽ ا كسط، ا ردف، 
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 إختيار نموذج التغيير ومساراتو:   .3

يتمثػػػػػػؿ النمػػػػػػكذج المناسػػػػػػب لمتغييػػػػػػر فػػػػػػي المنظمػػػػػػة فػػػػػػي تمػػػػػػؾ ا فكػػػػػػار التػػػػػػي سػػػػػػبقت تجربتيػػػػػػا كأثبتػػػػػػت 

 كؼ مشػػػػػػػابية كالتػػػػػػػي تكػػػػػػػكف ملائمػػػػػػػة لمظػػػػػػػركؼ كالكاقػػػػػػػع العممػػػػػػػي الػػػػػػػذم تعيشػػػػػػػوفعاليتيػػػػػػػا تحػػػػػػػت ظػػػػػػػر 

 المنظمة كما أف المسارات تتحدد مف خلاؿ كضع ا كليات بالشكؿ الذم يخدـ التنظيـ. 

 صياغة الإستراتيجية الجديدة: .4

لتحقيػػػػػػػؽ رؤيػػػػػػػة الرسػػػػػػػالة يجػػػػػػػب عمػػػػػػػى القائػػػػػػػد كضػػػػػػػع إسػػػػػػػتراتيجية تأخػػػػػػػذ بعػػػػػػػيف الإعتبػػػػػػػار التيديػػػػػػػدات 

 الفرص المتاحة في البيئة ككذلؾ نقاط القكة كالضعؼ في بيئة لمنظمة الداخمية.المتكقعة ك 

 تعبئة الإلتزام من خلال ثقافة المنظمة: .5

الرؤيػػػػػة كالرسػػػػػالة كالإسػػػػػتراتيجية لا يكػػػػػف أف يػػػػػتـ فػػػػػي ظػػػػػؿ ا داء كالثقافػػػػػة التنظيميػػػػػة السػػػػػائدة  لتحقيػػػػػؽ

تطمػػػػػػػب الزامػػػػػػػان برؤيػػػػػػػة كرسػػػػػػػالة ميمػػػػػػػا كانػػػػػػػت مناسػػػػػػػبة  ف الكضػػػػػػػع أصػػػػػػػبح مختمفػػػػػػػان تمامػػػػػػػان كأصػػػػػػػبح ي

إسػػػػػتراتيجية جديػػػػػدة كلػػػػػذلؾ فػػػػػإف عمػػػػػى القائػػػػػد التحػػػػػكيمي أف يكػػػػػكف قػػػػػادران عمػػػػػى تػػػػػركي  أفكػػػػػاره المتمثمػػػػػة 

 في الرؤية كالرسالة كالإستراتيجية الجديدة عمى العامميف معو.

 :1إذان فالقائد التحكيمي ىنا مسؤكؿ عف

 بمكرة رسالة المنظمة مف خلاؿ رؤية فكرية كاسعة. .1

 إدخاؿ منظكمة القيـ كالقناعات الجديدة كتركيجيا. .2

صػػػػيانة النسػػػػي  الركحػػػػي لممنظمػػػػة كتدعيمػػػػو عػػػػف طريػػػػؽ حػػػػؿ الصػػػػراع بػػػػيف القػػػػيـ الشخصػػػػػية  .3

 لمعامميف كبيف قيـ المنظمة.

                                               
1

 .30-1كىيبة بكخدكني، مرجع سابؽ، ص 
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 :1إدارة المرحمة الإنتقالية .6

مػػػػػف القػػػػػديـ ييػػػػتـ القائػػػػػد التحػػػػػكيمي بالمرحمػػػػة الإنتقاليػػػػػة التػػػػػي يعػػػػػيش فييػػػػا ا فػػػػػراد إبتػػػػػداءان مػػػػف التحػػػػػرر 

إلػػػػػى تنفيػػػػػذ عمميػػػػػة التغييػػػػػر كنجاحيػػػػػا، إنػػػػػو يتأكػػػػػد أف ا فػػػػػراد قػػػػػد تحػػػػػرركا مػػػػػف القػػػػػديـ، كأنيػػػػػـ تخمصػػػػػكا 

 أيضان مف إنتمائيـ لمقديـ.

إف القائػػػػد التحػػػػػكيمي يعمػػػػػـ أف فػػػػػي مرحمػػػػػة التحػػػػػكؿ ىنػػػػاؾ صػػػػػراع بػػػػػيف قػػػػػكل الإسػػػػػتقرار كقػػػػػكل التغييػػػػػر، 

ع، صػػػػراع بػػػػيف الخػػػػكؼ مػػػػف المسػػػػتقبؿ كا مػػػػؿ صػػػراع بػػػػيف الرغبػػػػة فػػػػي عػػػػدـ قبػػػػكؿ الكاقػػػػع كحقيقػػػػة الكاقػػػػ

فػػػػػػي المسػػػػػػتقبؿ، صػػػػػػراع بػػػػػػيف دكر المػػػػػػدير كمحػػػػػػػافظ لممنظمػػػػػػة كدكر القائػػػػػػد كككتيػػػػػػؿ تغييػػػػػػر، كيػػػػػػػدرؾ 

القائػػػػػد التحػػػػػػكيمي أف التغييػػػػػػر كلػػػػػػيس نقطػػػػػػة كصػػػػػػكؿ كلػػػػػػذلؾ فيػػػػػػك يقػػػػػػكـ بالتكجيػػػػػػو فػػػػػػي البدايػػػػػػة كيػػػػػػكفر 

ليػػػػػـ خريطػػػػػة التغييػػػػػر كيخبػػػػػرىـ أف الػػػػػدعـ عنػػػػػد إكتسػػػػػاب العػػػػػامميف لمخبػػػػػرة كالثقػػػػػة فػػػػػي أنفسػػػػػيـ كيرسػػػػػـ 

اليػػػػدؼ ىػػػػػك جعميػػػػػـ أكثػػػػر إسػػػػػتقلالان، كيقػػػػػكـ بػػػػإدارة الرحمػػػػػة كلا يتركيػػػػػا لمػػػػزمف، كيشػػػػػجع العػػػػػامميف عمػػػػػى 

 .  2التجربة كيمدحيـ عمى الإنجاز، كأخيران فإنو يصر لكضع أجندة التغيير مكضع التنفيذ

ا ىميػػػػػػة بحيػػػػػػث تخػػػػػػدـ العػػػػػػامميف  كعميػػػػػػو يمكػػػػػػف القػػػػػػكؿ أف القيػػػػػػادة التحكيميػػػػػػة تمعػػػػػػب أدكاران فػػػػػػي غايػػػػػػة

كالمنظمػػػػة عمػػػػػى حػػػػد سػػػػػكاء، كىػػػػذا مػػػػػا يعطػػػػي لمقيػػػػػادة التحكيميػػػػة صػػػػػفة التػػػػكازف بػػػػػيف أىػػػػداؼ العػػػػػامميف 

كأىػػػػداؼ المنظمػػػػة كىػػػػذا يجعميػػػػا أكثػػػػر قػػػػدرة عمػػػػى إنجػػػػاح العديػػػػد مػػػػف الإسػػػػتراتيجيات الإداريػػػػة الحديثػػػػة 

 في المنظمات المعاصرة.

 

 

                                               
1

 .101حسيف المراد، مرجع سابؽ، ص  
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 :ةميالتحوي يادةالق . أخلاقيات15.1.2  

تقػػػػػكـ القيػػػػػػادة التحكيميػػػػػػة عمػػػػػى أسػػػػػػاس أخلاقػػػػػػي مػػػػػف خػػػػػػلاؿ الإلتػػػػػػزاـ بػػػػػا خلاؽ كالقػػػػػػيـ، كقػػػػػػد عبػػػػػػر 

 عف ذلؾ بقكلو :" مف أجؿ أف تككف قائدان تحكيميان يجب أف تككف أخلاقيان". 1بيرنز

إذ يعمػػػػؿ القائػػػػػد التحػػػػػكيمي ا خلاقػػػػػي عمػػػػى تزكيػػػػػد مرؤكسػػػػػيو بػػػػػالقيـ كا خػػػػلاؽ الفاضػػػػػمة التػػػػػي ترفػػػػػع 

و فػػػػػػي عيػػػػػػكنيـ، فالقيػػػػػػادة التحكيميػػػػػػة ىػػػػػػي إطػػػػػػار مفػػػػػػاىيمي يػػػػػػرتبط بػػػػػػالتطكر ا خلاقػػػػػػي مػػػػػػف مكانتػػػػػػ

لمقػػػػػػادة بػػػػػػإفتراض أف القػػػػػػادة التحػػػػػػكيمييف ىػػػػػػـ عمػػػػػػى درجػػػػػػة عاليػػػػػػة مػػػػػػف التطػػػػػػكر ا خلاقػػػػػػي، كلػػػػػػدييـ 

 دكافػػػػػػع داخميػػػػػػة تحكػػػػػػـ تصػػػػػػرفاتيـ، كقػػػػػػراراتيـ كممارسػػػػػػاتيـ القياديػػػػػػة، كيعرفػػػػػػكف الفػػػػػػرؽ بػػػػػػيف الخطػػػػػػأ

لإجػػػػػػراءات،   ة الضػػػػػػمير أكثػػػػػػر مػػػػػػف خضػػػػػػكعيـ لمقػػػػػػكانيف كا نظمػػػػػػة، كيخضػػػػػػعكف لسػػػػػػمطكالصػػػػػػكاب

 .2كيتمتعكف بدرجة عالية مف الرقابة الذاتية، كيعيشكف مراحؿ متقدمة مف النض  ا خلاقي

إف مصػػػػػداقية القيػػػػػادة تعتمػػػػػػد عمػػػػػى الآمػػػػػاؿ الكاسػػػػػػعة التػػػػػي ينشػػػػػرىا القائػػػػػػد التحػػػػػكيمي، الػػػػػذم ينظػػػػػػر 

 .3جكانب ا خلاقية في المنظمةإليو بكصفو راعيان مسؤكلان كممتزمان بال

كمثػػػػػػؿ ىػػػػػػذا القائػػػػػػد يسػػػػػػتطيع التعامػػػػػػؿ مػػػػػػع العػػػػػػامميف كفقػػػػػػان لقػػػػػػيميـ كأخلاقيػػػػػػاتيـ، كأف القائػػػػػػد الػػػػػػذم 

  يسػػػػتخدـ أسػػػػاليب غيػػػػر أخلاقيػػػػة فػػػػي ىػػػػذا التعامػػػػؿ، ينظػػػػر إليػػػػو كقائػػػػد تحػػػػكيمي مزيػػػػؼ،  ف القيػػػػادة

ـ، كلا تعتمػػػػد معػػػػايير ثنائيػػػػة فػػػػي التحكيميػػػػة ا خلاقيػػػػة تعمػػػػؿ عمػػػػى تطػػػػكير قػػػػيـ العػػػػامميف كأخلاقيػػػػاتي

 .4تعاملاتيا
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إف القيػػػػػػػادة التحكيميػػػػػػػػة ا خلاقيػػػػػػػػة ىػػػػػػػػي كسػػػػػػػػيمة ل رتقػػػػػػػػاء بقػػػػػػػػيـ العػػػػػػػػامميف كأخلاقيػػػػػػػػـ مػػػػػػػػف خػػػػػػػػلاؿ 

تجسػػػػػػيدىا  خلاقيػػػػػػات العدالػػػػػػة كالنزاىػػػػػػة كا مانػػػػػػة كالػػػػػػكلاء كالمسػػػػػػاكاة، فالقائػػػػػػد لا يكػػػػػػكف تحكيميػػػػػػان إلا 

 .1تطكيرىاإذا كاف قادران عمى رفع أخلاقيات العامميف ك 

 :ةالتحويمي يادةالق . تحديات16.1.2

يكاجػػػػو القائػػػػد التحػػػػكيمي العديػػػػد مػػػػف التحػػػػديات كالتػػػػي مػػػػف أبرزىػػػػا ثقافػػػػة المنظمػػػػة كلػػػػذلؾ الحػػػػديث 

عػػػػػػف مجمكعػػػػػػة العقبػػػػػػات كالمصػػػػػػاعب التػػػػػػي يمكػػػػػػف أف تحػػػػػػد مػػػػػػف نجػػػػػػاح القائػػػػػػد التحػػػػػػكيمي فػػػػػػي 

 :2المنظمة تشمؿ مايمي

 لفعاؿ لميارات ا فراد التي يمتمككنيا بالفعؿ.إخفاؽ القائد التحكيمي في الإستخداـ ا .1

 ميؿ القائد إلى السيطرة كالتحكـ في تفكير ا شخاص كآرائيـ كسمككياتيـ. .2

 سكء إدارة ا فراد كعدـ القدرة عمى الإحتفاظ بفريؽ العمؿ. .3

 إفتقار القائد لمنزاىة كالشخصية القيادية. .4

 المنظمة محدكدة.غياب الذكاء الإجتماعي لذلؾ تككف فعاليتيـ داخؿ  .5

عػػػػػػدـ تفاعػػػػػػؿ القائػػػػػػد مػػػػػػع فريقػػػػػػو كفريػػػػػػؽ فيػػػػػػك بحاجػػػػػػة لفيػػػػػػـ النػػػػػػاس كأشػػػػػػخاص كليسػػػػػػكا مجػػػػػػرد  .6

 مرؤكسيف.

 إخفاؽ القائد في منح مرؤكسيو الصلاحيات التي تمكنيـ مف الإبداع. .7

إفتقػػػػار القائػػػػد إلػػػػى الرؤيػػػػة المسػػػػتقبمية كالقػػػػدرة عمػػػػى القيػػػػادة، فالنػػػػاس يمػػػػزميـ أف يعرفػػػػكا إلػػػػى إيػػػػف  .8

 بؿ أف يتبعكا الآخريف.يتجيكف ق

                                               
1 Green, M. Odom, L. Bearden, F. and Bazar, J. (2003). Transformational Leadership and 
Ethical Behavior: Mutually Exclusive? The Journal of Ethics and Globalization (32), 2-6.           

        .15سابؽ، ص خالد أبك ىتمة، مرجع  2
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جػػػػب إعػػػػداد القػػػػادة كالمنظمػػػػة مػػػػف أجػػػػؿ إنجػػػػاح الػػػػنمط التحػػػػكيمي فػػػػي المنظمػػػػة بمػػػػا يحقػػػػؽ كلػػػػذلؾ ي

 الغايات التي تسعى المنظمة لتحقيقيا في ظؿ التحديات البيئية التي تكاجييا.

 :ةالتحويمي يادةالق أنماط .17.1.2

ئػػػػد مػػػػع مرؤكسػػػػيو ليػػػػؤثر فػػػػييـ ليحققػػػػكا نمػػػػط القيػػػػادة ىػػػػك ذلػػػػؾ النػػػػكع مػػػػف السػػػػمكؾ الػػػػذم يمارسػػػػو قا

 .1ا ىداؼ التنظيمية

 :2كيرل بيرنز أف ىناؾ عدة أنماط لمقيادة التحكيمية تتمثؿ فيما يمي

كيقصػد بيػا تعامػؿ القائػد مػع أفكػار كمعػارؼ متنكعػة لتقػديـ أفكػار كنظريػات جديػدة  .القيادة الفكريـة:1

مػػف القيػػادة كجػػكد علاقػػػة قكيػػة بػػيف أصػػػحاب بيػػدؼ تغييػػر بيئػػة المنظمػػػة. كيتطمػػب نجػػاح ىػػذا النػػػكع 

 ة                قكية تسمح ليـ بتغيير القكاعد الممػزما فكار المبتكرة، كأف تتكافر لدييـ برامػػػ

 بمنظماتيـ،كأف تتكافر لدل القائد القدرة عمى تحريؾ العامميف بالمنظمة لإحداث التغيير المطمكب.

ة إعػػػػػادة التشػػػػػكيؿ، كلنجػػػػاح ىػػػػػذا النػػػػػكع مػػػػف القيػػػػػادة لابػػػػػد أف كتعػػػػػرؼ بقيػػػػاد .القيــــادة الإصـــــلاحية:2

دراؾ اليػػػػػػدؼ العػػػػػػاـ لممنظمػػػػػػػة،  تكػػػػػػكف القيػػػػػػادة قػػػػػػادرة عمػػػػػػى فيػػػػػػـ كتفسػػػػػػػير حاجػػػػػػات المرؤكسػػػػػػيف، كا 

 كلديو القدرة عمى تعديؿ النظـ المكجكدة كتحسينيا.

ــــادة الثوريــــة:3 نظػػػػـ  كيقصػػػػد بيػػػػا قيػػػػاـ القائػػػػد بإحػػػػداث تحػػػػكؿ شػػػػامؿ كتغييػػػػرات جكىريػػػػة فػػػػي .القي

العمػػػػػػؿ بالمنظمػػػػػػة، كيػػػػػػتـ ذلػػػػػػؾ مػػػػػػف خػػػػػػػلاؿ رؤيػػػػػػة مشػػػػػػتركة بػػػػػػيف القائػػػػػػد كالمرؤكسػػػػػػيف، كأف تبػػػػػػػذؿ 

                                               
1

كمػػػػػاؿ الػػػػػػديف حسػػػػػف بػػػػػػابكر، القيػػػػػادة التحكيميػػػػػػة كعلاقتيػػػػػا بمسػػػػػػتكل الإبػػػػػداع الإدارم، دراسػػػػػػة ميدانيػػػػػة عمػػػػػػى قطػػػػػػاع  
 .246، ص2011(، العدد الثاني، 12الإتصالات بالسكداف، مجمة البحكث المالية كالتجارية، المجمد )

2
حكيميػػػػػػػة عمػػػػػػػى التكيػػػػػػػػؼ التنظيمػػػػػػػي فػػػػػػػي ضػػػػػػػكء بعػػػػػػػػض زكػػػػػػػي محمػػػػػػػكد صػػػػػػػقر، دراسػػػػػػػة تحميميػػػػػػػػة لتػػػػػػػأثير القيػػػػػػػادة الت 

المتغيػػػػػػػرات بػػػػػػػالتطبيؽ عمػػػػػػػى الشػػػػػػػركة المصػػػػػػػرية ل تصػػػػػػػالات بمحافظػػػػػػػة الشػػػػػػػرقية، المجمػػػػػػػة العمميػػػػػػػة لقطػػػػػػػاع كميػػػػػػػات 
 . 214، ص 2010التجارة، القاىرة، العدد السابع، 
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القيػػػػػػػادة الجيػػػػػػػد لتحقيػػػػػػػؽ أىػػػػػػػداؼ المنظمػػػػػػػة، كالعمػػػػػػػؿ عمػػػػػػػى إشػػػػػػػباع حاجػػػػػػػات كرغبػػػػػػػات العػػػػػػػامميف 

 بالمنظمة.

إف الإعتقػػػػػػاد السػػػػػػائد حػػػػػػكؿ القائػػػػػػد البطػػػػػػكلي كالقيػػػػػػادة الخارقػػػػػػة لمعػػػػػػادة تربػػػػػػي  .القيــــــادة البطوليــــــة:4

رعػػػػػى التكقعػػػػػات غيػػػػػر الكاقعيػػػػػة، فالقائػػػػػد البطػػػػػؿ يتكقػػػػػع أف يكػػػػػكف أكثػػػػػر حكمػػػػػة، كا كثػػػػػر شػػػػػجاعة كت

مػػػػػف الآخػػػػػريف، أك يحػػػػػاكؿ غػػػػػرس ىػػػػػذه الإتجاىػػػػػات لػػػػػدل العػػػػػامميف كالنػػػػػاس، كأنػػػػػو يعػػػػػرؼ كػػػػػؿ شػػػػػئ 

 في المنظمة كلديو حؿ سحرم لكؿ المشكلات.

ـــــة:5 ر التػػػػػي تشػػػػػكؿ ا سػػػػػس فػػػػػي تعػػػػػرؼ ا يػػػػػديكلكجيا بأنيػػػػػا مجمكعػػػػػة ا فكػػػػػا .القيـــــادة الأيديولوجي

نظػػػػػػػاـ سياسػػػػػػػي أك إقتصػػػػػػػادم. فالقائػػػػػػػد ا يػػػػػػػديكلكجي ىػػػػػػػك قائػػػػػػػد يحمػػػػػػػؿ فكػػػػػػػر معػػػػػػػيف كىػػػػػػػك قائػػػػػػػد 

كػػػػػاريزمي، فينػػػػػاؾ تػػػػػأثيرات عديػػػػػدة تعػػػػػد ىػػػػػي النتيجػػػػػة المباشػػػػػرة لمقيػػػػػادة الكاريزميػػػػػة، كىػػػػػي تتضػػػػػمف 

كالقبػػػػػػكؿ  ثقػػػػػة التػػػػػػابع فػػػػػػي أيديكلكجيػػػػػة القائػػػػػػد، كالتشػػػػػػابو بػػػػػيف معتقػػػػػػدات ا تبػػػػػػاع كمعتقػػػػػدات القػػػػػػادة،

زعػػػػػاف ا تبػػػػػاع كالتماثػػػػػؿ معػػػػػو، كالمشػػػػػاركة العاطفيػػػػػة  المسػػػػػمـ بػػػػػو لمقائػػػػػد، كالشػػػػػعكر العػػػػػاطفي نحػػػػػكه كا 

فػػػػػػي أىدافػػػػػػو، كثقػػػػػػة التػػػػػػابع فػػػػػػي تحقيػػػػػػؽ ا ىػػػػػػداؼ. كبيػػػػػػذا الفيػػػػػػـ يعتبػػػػػػر القائػػػػػػد ا يػػػػػػديكلكجي قائػػػػػػد 

 تحكيمي  نو ينشر أفكاران كيمثؿ قدكة لمتابعيف.  

 ي؟:مالتحوي القائد يفكر كيف.18.1.2

 بعيػد شػيء يػرل رؤيػة صػاحب :أنػو يقػكؿ حيػث التحػكيمي القائػد تفكيػر نمػط 1اليػكارم يصػؼ

 عاليػة أىدافػو حضػارية، نقمػة تابعيػو ينقػؿ رسػالة صػاحب صػاحبيا، يعتبػر نفسػو جديػدة برؤيػة

 عػاؿ مسػتكل ذك إليػو، تنتمػي أف كتحػب يقمػده النػاس قػدكة، تفعػة،ا مر يطمبيػ التػي كالمعػايير

                                               
1

، 1999شػػػػػػػػمس،  سػػػػػػػيد اليػػػػػػػػكارم، القائػػػػػػػػد التحػػػػػػػػكيمي لمعبػػػػػػػػكر بالمنظمػػػػػػػػة لمقػػػػػػػرف العشػػػػػػػػريف، القػػػػػػػػاىرة، مكتبػػػػػػػػة عػػػػػػػػيف 
 .67ص
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احسػاس عاليػة، ذاتيػة ثقػة ذك نفعػالي،الا التعبيػر مػف اصػ بالػذات، عػاؿ ك   ذك عػالي، ذاتػي رراك 

 ليػػـ كيقػدـ التػابعيف بػيف المشػاعر كيكضػح يسػتنير كاضػػح، كنشػاط دينػاميكي بػدني حضػكر

 نحػػك يػػان ذات مكجيػػة شخصػػية جاذبيػػة ذك لمشػػاكميـ، متطرفػػة حمػػكلا ان كأحيانػػ جذريػة حمػكلا

 يسػتخدـ العػاني تمػؾ عػف ليعبػر الرمػكز كيسػتخدـ اني،بالمعػ يػدير كيحػاكر، ينػاقش المجمكعػة،

 يسػتثير الإلياميػة، ا سػاليب كػؿ يسػتخدـ جديػدة، لغػة يسػتخدـ جديػدة، كمصػطمحات تعاراشػ

 كأىػداؼ لرؤ  بتقػديـ كذلػؾ  كرسػائميـ أىػدافيـ سػةادر  إعػادة عمػى كيشػجعيـ عقميػان، تابعيػو

 . الجماىير كلكجيةسيك يستخدـ تابعيو، برغبات يرقى جديدة، كبدائؿ ككسائؿ

 علاقة القيادة التحويمية بالأدء :.19.1.2

تسيـ القيادة التحكيمية في كضع معايير للاداء المنظمي، ضمف نسؽ متكامؿ كمترابط يجعميا قادرة 

عمى الاستجابة الفاعمة لمتغييرات الداخمية كالخارجية، كتضع قيمنا لممنظمة كتدعميا كتحدث تغيرات 

مكانية تطبيقيا في المادة التحكيػػكتبرز أىمية القييا ػػقداتيا كمعتػػفي ثقافت أنيا قيادة  نظمػػات فيمية كا 

مستكل ا داء  رفع ى تعمؿ عم  كأنيا فنية تتضمف أساليب إدارية عمى درجة عالية مف ا ىمية،

  في  المنظمي ، كتستجيب بشكؿ فاعؿ لمتغيرات التي تحدث في مناخ عمؿ المنظمات، كالتقمبات

حاجات العامميف كرغباتيـ ككذلؾ المتعامميف مع المنظمة ، فضلان عف رفع ثقة العامميف بالمنظمة 

شعارىـ المكاطنة كالانتماء ، كتبػعػث فييـ الدافعية اللازمة لتحقيؽ ا داء المتميز    .1كا 

 

                                               
1
فبيض ػجذانشاصق عٛذ أحًذ، أثش رطجٛق انحكٕيخ الإنكزشَٔٛخ ػهٗ ايداء فٙ ضٕء يجبدئ انإدح انشبيهخ فٙ انغٕداٌ، دساعخ حبنخ ٔصاسح  

 65و، ص 2117انذاخهٛخ انغٕداَٛخ، سعبنخ دكزٕساِ غٛش يُشٕسح، جبيؼخ انقضبس ، 
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 ثانيال لمبحثا

 أداء الموارد البشرية 

 تمييد :.1.2.2

كـ أف المكارد البشرية ىي أىـ المكارد التي تستخدميا المنظمات أصبح مف المتعارؼ عميو الي     

الحديثة ، فالإنساف ىك العنصر المفكر كالرئيسي في الإنتاج كالخدمات . كىك الكسيمة كالغاية مف 

حساسيا الكاعي لما يدكر  عمميات الإنتاج كالخدمات . كىك أيضان ضمير المنظمة كقمبيا النابض كا 

 حكليا مف أحداث .

كلا أدؿ عمى إزدياد الكعي بأىمية ىذا المكرد الغالي مف تحكؿ كصفو كالتعبير عنو خلاؿ      

السنيف، فقديمان كانت تستخدـ لفظة المستخدميف أك الخادـ العمكمي ثـ العماؿ كالقكل العاممة . إلى 

غة بم –كا صكؿ البشرية  –بمغة الإقتصادييف  –أف أصبح يكصؼ اليكـ برأس الماؿ البشرم 

 . 1بمغة الإدارييف –كرأس الماؿ الذكي أك الفكرم  –المحاسبيف 

كتعد إدارة المكارد البشرية في المنظمات العامة منيا كالخاصة حجز الزاكية في العممية الإدارية      

 ، كذلؾ لإعتماد ىذه المنظمات في تحقيؽ أىدافيا التنظيمية عمى مكاردىا البشرية . 

ة المكارد البشرية عاملان ىامان يتكقؼ عميو إستراتيجية المنظمة المستقبمية التي  كتعد كفاءة إدار      

تتطمع لتحقيؽ ميزة تنافسية ، فيي تكفر كتمبي حاجة الإدارات ا خرل المككنة لممنظمة مف المكارد 

مية البشرية المناسبة كالمدربة كالمؤىمة كالمحفزة بشكؿ جيد مف خلاؿ برام  تدريبية كسياسات تعمي

                                               
1
 ،جامعة عيف شمس  ،كمية التجارة  ، أستاذ إدارة ا عماؿ ،لبشرية كأىميتيا في تطكير الإدارة إدارة المكارد ا، د. عمي محمد عبدالكىاب  

2003 . 
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تضعيا إدارة المكارد البشرية لرفع كتنمية قدرات ىذه المكارد البشرية التي عف طريقيا ستحقؽ كؿ 

إدارة داخؿ المنظمة أىدافيا الإستراتيجية كمف ثـ تحقؽ المنظمة أىدافيا الإستراتيجية المتمثمة في 

 .  1الميزة التنافسية

كاف ليا إنعكاساتيا الإيجابية عمى إدارة  كلقد أتسمت السنكات الماضية بتطكرات كتحديات ىائمة

المكارد البشرية، حيث يعتبر المكرد البشرم مف أىـ مقكمات الإنتاج نسبة لحيكيتو كمقدرتو عمى خمؽ 

تكازف بيف عناصر الإنتاج، كأيضان تعقيده كصعكبة قياس سمككو جديرة بالكقكؼ عند ىذا المكرد 

المية يرجع في الغالب إلى إستخداـ المكارد المتاحة الياـ، حيث نجد أف سر نجاح المؤسسات الع

بكفاءة عالية عف طريؽ المكرد البشرم، كبالتالي كاف لابد مف تنميتو مف خلاؿ تمبية إحتياجاتو 

 .2كدعمو لمكاكبة التغييرات المتسارعة في عالـ تكنكلكجيا المعمكمات

ساب القكل العاممة ذات الكفاءة كتنميتيا تعرؼ الجمعية ا مريكية إدارة ا فراد بأنيا ىي إكت      

 .3كالإحتفاظ بيا مف أجؿ تحقيؽ ا ىداؼ التنظيمية بأقصى قدر مف الكفاءة كالفاعمية

 أصبح خاصة، بصكرة   البشرم العنصر إلى التكجو كفي عامة، بصكرة   ل دارة العممي التطكر مع

                                               
عبدالسلاـ الشمايمة، أثر إستخداـ نظـ معمكمات المكارد البشرية عمى كفاءة إدارة المكارد البشرية في كزارة الداخمية  1

 1،ص2012ف لمعمكـ كالتكنكلكجيا، ا ردنية، رسالة ماجستير غير منشكرة، جامعة السكدا
 

نعكاساتيا عمى تنمية المكارد البشرية، المجمة الجزائرية لمتنمية الإقتصادية،  2 ػػنعيمة يحياكم، تكنكلكجيا المعمكمات كا 
 .2، ص2015، 2العدد 

 
ات السمطة الكطنية أمؿ إبراىيـ أبكرحمة، محمد إبراىيـ المدىكف، مدل كفاءة نظـ معمكمات المكارد البشرية في كزار  3

الفمسطينية في قطاع غزة، مجمة الجامعة الإسلامية )سمسمة الدراسات الإنسانية( المجمد السادس عشر، العدد الثاني، 
 .785-745، ص 2008يكنيو 
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نسانية بشرية كمكارد العامميف ا فراد إلى ينظر  الذيف الناس جميعبأنيا  البشرية المكاردؼ كتعر  ،1كا 

 كأعماليا كظائفيا كافة  داء فييا، تكظيفيـ جرل كالذيف كمرؤكسيف، رؤساء المؤسسة في يعممكف

 مف كمجمكعة  السمككية، أنماطيـ كتكحد كتضبط تكضح التي التنظيمية ثقافتيا ىي مظمة تحت

 سبيؿ في المؤسسة، لكظائؼ كتنفيذىـ مياميـ تنظِّـ التي كالإجراءات كالسياسات كالنظـ لخططا

 المؤسسة مف البشرية المكارد تتقاضى ذلؾ كلقاء . المستقبمية إستراتيجيتيا كأىداؼ رسالتيا تحقيؽ

 .كبينيا بينيـ تتـ لممنفعة تبادؿ عممية في ككظيفية، كمزايا كأجكر ركاتب في تتمثَّؿ متنكعة تعكيضات  

 جيد، ميارات، خبرات، عممية، مؤىلات   شكؿ عمى مساىمات   ةلممؤسس تقدـ البشرية فالمكارد 

 شكؿ عمى كمعنكية مالية تعكيضات   عمى تحصؿ دلؾ مقابؿ كفي أىدافيا، تحقيؽ أجؿ مف إلخ ...

 .2متنكعة كخدمات   رعاية

 الابتكار بعممية تقكـ التي ىي اني  ذلؾ كالإنتاج  العمؿ عناصر أىـ ىي البشرية كالمكارد     

 كتستثمر تسكقو، التي كىي جكدتو، كرقابة تصنيعو عمى كتشرِؼ اُلمنت  تصمـ التي كىي داع،كالإب

 لا كفعالة جدية بشرية مكارد فبدكف  .كالاستراتيجيات ا ىداؼ كضع عف المسؤكلة كىي الماؿ، رأس

 ػ.3كرسالتيا أىدافيا تحقيؽ مف مؤسسة   أية تتمكَّف كلف بكفاءة، ا مكر هذى أداء يمكف

 

                                               
 2003 الطبعة ا كلى ا ردف، عماف، لمنشر، كائؿ دار استراتيجي، مدخؿ :البشرية المكارد إدارة عباس، محمد سييمة1
 . 26ص ،
 

الطبعة  ا ردف، عماف، لمنشر، كائؿ دار استراتيجي، بعد :المعاصرة البشرية المكارد إدارة عقيمي، كصفي عمر2
 .11ص  ، 2005ا كلى

 
3
دكتكر حامد التاج حامد الصافي، إدارة المكارد البشرية ، مدخؿ تطبيقي ، أستاذ إدارة ا عماؿ المساعد ، جامعة  

 .11-10ـ ص1996سلامية ، أبيا، مكتبة الممؾ فيد الكطنية الإماـ محمد بف سعكد الإ
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 .أىمية الموارد البشرية :2.2.2

أىمية إدارة المكارد البشرية أصبحت كاقعان لا يتطرؽ إليو الشؾ ، خاصة بعد التطكر الذم      

شيدتو مؤسسات ا عماؿ خلاؿ الربع ا كؿ مف القرف العشريف ، كا حداث المتلاحقة التي كاكبت 

نتشار التعميـ تمؾ الفترة كالتي جاءت لصالح القكل العاممة ، كظيكر الن قابات كتزايد نشاطيا ، كا 

كالكعي الثقافي بيف قطاعات ا فراد العامميف ، مما أدل إلى تغيير مستكل كنكع العلاقة بيف الإدارة 

كالعامميف عمى المستكل الشخصي أك مف خلاؿ التنظيمات النقابية التي بدأت تظير مدل قكة الطبقة 

ساس أىميتيا كالدكر الذم تسيـ بو مع الإدارات ا خرل في العاممة ، كضركرة التعامؿ معيا عمى أ

دفع مسيرة العمؿ كتذليؿ الصعكبات التي كانت تحد مف فعالية إدارات السمطة في إنجاز أعماليا 

 بالصكرة الصحيحة .

كقد ترتب عمى تمؾ ا ىمية قياـ إدارة متخصصة تشرؼ عمى مصالح ا فراد العامميف كترعى      

ميع نكاحييا ، كىكذا كانت الفرصة مؤاتية لقياـ إدارة المكارد البشرية التي حظيت بقبكؿ شئكنيـ مف ج

عتراؼ المنشأة بأىميتيا كضركرة كجكدىا بيف إداراتيا المختمفة . كما أف كجكد ىذه الإدارة رفع عف  كا 

لتي كانت تعجز كاىؿ الإدارات العميا عبء القياـ بإدارة شئكف العامميف كمجابية المشكلات المعقدة ا

نشغاؿ ىذه الإدارات  عف مكاجيتيا بالحمكؿ المناسبة بسبب عدـ الإلماـ بطبيعة تمؾ المشكلات ، كا 

 بأعماليا الخاصة التي لا تسمح ليا بتكفير الكقت المناسب لإدارة شئكف العامميف .

 : البشرية الموارد إدارة أىداف.3.2.2

  :1ييم فيما إجماليا يمكف ا ىداؼ مف كعة  مجم تحقيؽ إلى البشرية المكارد إدارة تسعى

                                               
1
، جامعة الجزائر، كمية العمكـ الإقتصادية كعمكـ المؤسسة في البشرية المكارد إدارة كالاتصاؿ عمى المعمكمات تكنكلكجيا أثر ،لميف عمكطي 

 .135ص  2008غير منشكرة ،  دكتكراه التسيير، رسالة
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 المكارد مف المؤسسة احتياجات تخطيط خلاؿ مف كذلؾ  :ممكنة إنتاجية كفاءة   أعمى تحقيؽ .1

ا  كالرياضية الإحصائية كا ساليب عامة، بصفة   العممية ا ساليب باستخداـ كنكعنا البشرية كمن

 .بصفة  خاصة

 قدرة بزيادة الاىتماـ خلاؿ مف كذلؾ : البشرم العنصر أداء مستكل زيادة عمى العمؿ .2

قدرا تنمية طريؽ عف كذلؾ العمؿ، أداء في رغبتيـ كزيادة العمؿ، عمى ا فراد بالتدريب،  ـتيُُ

 .كنفسينا مادينا المناسب العمؿ مناخ كتكفير

كسياسات   كالحكافز للأجكر عادؿ ىيكؿ   كضع خلاؿ مف كذلؾ :كالانتماء الكلاء درجة زيادة .3

 أىداؼ.لآخر حيف   مف تدعيميا عمى كالعمؿ الإنسانية بالعلاقات كالاىتماـ لمترقية، حةكاض

 كالانتماء العمؿ درجة الكلاء ممكنة زيادة كفاءة إنتاجية أعمى البشرية تحقيؽ إدارة المكارد

 أداء العامميف . كتقييـ مكضكعي لقياس نظاـ العنصر البشرم كضع أداء زيادة مستكل عمى

حقَّو،  حؽ ذم كؿ إعطاء يضمف بحيث :العامميف أداء كتقييـ لقياس مكضكعي نظاـ كضع .4

 .كالمعنكية المادية الحكافز أك الاستثنائية، العلاكات أك المكافآت، أك الترقية، في سكاءن 

 . كفعالية بكفاءة   لتنفيذىا مباشرة صلاحينة منحت التي كا نشطة مياميا أداء .5

 :يمي فيما العميا الإدارة مشاركة .6

 كالتنافسية كالعممية الاقتصادية الناحية مف أكفَّاء مكظَّفكف لممؤسسة يتكفَّر أف ضماف . 

 المؤسسة تجاه ـتيالتزاما كينفِّذكف يفيمكف اُلمكظَّفيف ككف ضماف . 

 صحيحة، بصكرة   اُلمكظَّفيف تجاه كمسؤكليات التزامات بتنفيذ تقكـ المؤسسة أف حقيقة ضماف 

 . ممكننا ذلؾ كاف كمما ليـ مةملائ عمؿ   كتكفير ظركؼ
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 لممؤسسة يعطي مما الاجتماعية  كالعلاقات العمؿ في ا خلاقية كا ساليب المقاييس اتباع 

 . ا خرل المؤسسات بيف سمعنة طيبة

 كالمؤسسة  العامميف بيف العلاقة تحكـ التي العادلة كالسياسات المكائح كضع 

 :يمي ما لتحقيؽ المؤسسة في ا خرل الإدارات مع الكامؿ التنسيؽ. 7

 لمعامميف المؤسسة تنتيجيا التي كالسياسات كالتعميمات المكائح كافة تكضيح في المشاركة 

 العمالية المشاكؿ لكافة المناسبة الحمكؿ كضع في المساعدة . 

 كافة عمى كاطِّلاعيـ بأعماليـ يتعمَّؽ فيما ا خرل الإدارات لمدراء كالإرشاد النصح إبداء 

 . العمالية إداراـ أنشطة عمى تأثير ليا التي الحككمية السياسات

 ـيتكممتمكا العامميف لحماية اللازمة السلامة نظـ اتباع عمى الإدارات مدراء حث. 

التي  الحديثة المؤسسات في اليامة الكظائؼ إحدل تمثِّؿ البشرية المكارد إدارة أف سبؽ مما كيتضح

  كفعالية . بكفاءة   لالبشر  العنصر استخداـ عمى كتجتيد تعمؿ

 كمتفؽ   مكحد مفيك ـ  تحديد في العممية الحياة في المدراء نظر كجيات تختمؼكلكف بالرغـ مف ذلؾ 

 :1لمنظر كجيتاف كىناؾ البشرية، المكارد ةلإدار  عميو

 ةقميم كظيفة   مجرد إلا ىي ما البشرية المكارد إدارة أف المدراء بعض يرل  :التقميدية النظر وجية أولاً 

 العامميف، ممفات حفظ مثؿ تنفيذية، ركتينية بأعماؿ   القياـ عمى كتقتصر المؤسسات، في ا ىمية

 ىؤلاء باىتماـ البشرية المكارد إدارة تحظ كلـ .كالإجازات كالانصراؼ الحضكر، أكقات كضبط

 .المؤسسات ككفاءة نجاح عمى ؿيضئ تأثيرىا أف يركف حيث المدراء 

                                               
  15 ص ، 1999 مصر، الإسكندرية، الجامعية، الدار البشرية، المكارد إدارة الباقي، عبد الديف صلاح1
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 أىـ مف تعتبر البشرية المكارد إدارة أف المدراء مف الآخر البعض يرل  :يثةالحد النظر وجية ثانيًا

 كالمالية، كالإنتاج، كالتسكيؽ، الكظائؼ، باقي عف أىمينة تقؿ   كلا المؤسسات، في الإدارية لكظائؼا

 :أىميا مف رئيسية أنشطنة كشممت .لممؤسسات الإنتاجية الكفاءة عمى كتأثيره البشرل العنصر  ىمية

 تدريب لمعمؿ، المناسبة البشرية المكارد كاستقطاب جذب البشرية، المكارد تخطيط الكظائؼ، تكصيؼ

 .المؤسسات في البشرية المكارد بشؤكف اُلمتعمِّؽ التقميدم النشاط إلى بالإضافة البشرية، المكارد كتنمية

 .أداء الموارد البشرية :4.2.2 

ف المكارد البشرية ىي أىـ المكارد التي تستخدميا لقد أصبح مف المتعارؼ عميو اليكـ أ     

ت الحديثة ، فالإنساف ىك العنصر المفكر كالرئيسي في الإنتاج كالخدمات كىي ضمير المنظما

حساسيا الكاعي لما يدكر حكليا مف أحداث ، لكؿ ىذا تحكؿ التعامؿ   المنظمة كقمبيا النابض كا 

اللائحي )شئكف المكظفيف( أك إعتبار العامميف أفرادان  مع المكارد البشرية مف الشكؿ التقميدم أك 

 .  1منفصميف )إدارة ا فراد( إلى إدارة المكارد البشرية

تكشؼ مراجعة أدبيات إدارة المكارد البشرية عف التطكر الجكىرم الذم طرأ عمى دكرىا كتأثيرىا      

مكاكبة التطكرات المتلاحقة التي في تحقيؽ الفاعمية الكمية لممنظمة في الكقت المعاصر ، كذلؾ ل

مجاؿ المعمكمات  تكاجو المنظمات سكاء في بيئة ا عماؿ أك المتغيرات التكنكلكجية خاصة في

كالإتصالات كالإتجاه نحك العكلمة ، كيعبر عف الفعالية التنظيمية بقدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا 

بصكرة مباشرة في بقاء  مة أىدافان تؤثر، كالغرض ا ساسي مف كجكدىا حيث تمثؿ أىداؼ المنظ

المنظمة في دنيا ا عماؿ مثؿ أىداؼ الربحية كالنمك كالنصيب السكقي كجكدة المنت  كالكفاءة 

                                               
 ، مرجع سابؽ، ص د. عمي محمد عبدالكىاب 1
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ف كلان مف الفعالية التنظيمية كفعالية المكارد البشرية يعتمد  كالإستقرار كأية عكائد أخرل مماثمة ، كا 

ات كأىداؼ ا طراؼ المتعددة )الداخمية كالخارجية( التي عمى درجة نجاح المنظمة في إشباع متطمب

 .  1تتعامؿ معيـ المنظمة مثؿ العملاء كالمكرديف كالعامميف

تعد إدارة المكارد البشرية في المنظمات ، العامة منيا كالخاصة ، حجر الزاكية في العممية          

التنظيمية عمى مكاردىا البشرية ، كتعرفيا  الإدارية ، كذلؾ لإعتماد ىذه المنظمات في تحقيؽ أىدافيا

الجمعية ا مريكية لإدارة ا فراد بأنيا فف إكتساب القكل العاممة ذات الكفاءة كتنميتيا كالإحتفاظ بيا 

 .2مف أجؿ تحقيؽ ا ىداؼ التنظيمية بأقصى قدر مف الكفاءة كالفاعمية

مكارد المنظمة كأصلان مف أىـ ا صكؿ التي كتمثؿ المكارد البشرية في المنظمات مكردان مف أىـ      

بدكف أفراد تمتمكيا المنظمة ، فلايمكف تحقيؽ أىداؼ المنظمة بدكف ىذه المكارد البشرية . فالمنظمة 

ماىي إلا مجمكعة مف المباني كالمعدات كالالآت فقط لذلؾ مف الضركرم الإىتماـ بيذه المكارد 

قادرة عمى تحقيؽ أىداؼ المنظمة بفعالية كحتى تكاكب كالإستثمار في تنمية ميارتيا حتى تككف 

 .3التغييرات البيئية التى تكاجييا المنظمات

كيعتبر ا داء المحكر الرئيسي الذم تنصب حكلو جيكد المدراء ، ككنو يشكؿ بإمتياز أىـ     

اردىا أىداؼ المنظمة ، حيث تتكقؼ كفاءة أداء أم منظمة كفي أم قطاع كانت عمى كفاءة أداء مك 

                                               
محمد عباس ديكب، كمنذر مرى ، كمحمد بف أحمد الفزارم، تأثير عائد الإستثمار في تكنكلكجيا المعرفة عمى  1

 .164، ص2008تطبيقية عمى البنكؾ الكطنية العمانية،  فعالية إدارة المكارد البشرية في المنظمات، دراسة
 .747د.محمد إبراىيـ المدىكف ك أ. أمؿ إبراىيـ أبكرحمة، مرجع سابؽ، ص 2
 

 2003د. راكية حسف ، إدارة المكارد البشرية : رؤية مستقبمية، الدار الجامعية لمنشر كالتكزيع، الإسكندرية، مصر، 3
- 2004 . 
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فالمكرد البشرم أصبح مف    .1البشرية ، كالتي يفترض أف تؤدم كظائفيا التي تسند إلييا بكؿ فعالية

ا كلكيات ا ساسية كيعد ا داة الفعالة للأداء المتميز كتقكية المركز التنافسي ، كعمى ىذا فالإدارة 

كنيا مف إثارة الدافع إلى العمؿ . أصبحت تكلي ا ىمية ل بداع كالمركنة كالبحث في الكسائؿ التي تم

ككفقان لمفاىيـ الإدارة الحديثة أصبح المكرد البشرم عامؿ إستراتيجي عمى المدل البعيد كيعد الرأسماؿ 

 .2الحقيقي كيشكؿ العامؿ الملائـ ل ستثمار

 بدلا ، ا داء يسمى بإدارة ما ظير حتى ، بالغا اىتماما كتحسينو با داء المنظمات اىتمت لقد    

 المرجكة ا ىداؼ تحقيؽ أجؿ مف أدائو عمى با ساس تركز فالعناية بالفرد  .البشرية المكارد إدارة مف

  .3 المستمر التككيف بفضؿ كالمتطكرة المبدعة كالكفاءة الفعالية مفيكـ يشمؿ دائما منظكر في ،

 .مفيوم الأداء :5.2.2     

النصيب ا كفر مف الإىتماـ كالتمحيص كالتحميؿ في يعتبر ا داء مف المفاىيـ التي نالت      

البحكث كالدراسات الإدارية بشكؿ عاـ ، كالمكاضيع المتعمقة بالمكارد البشرية بشكؿ خاص ، كقد قدـ 

 الباحثكف عدة تعاريؼ للأداء .

كـ يعد ا داء مف المفاىيـ ا ساسية بالنسبة لمنظمات ا عماؿ عمى إختلاؼ كطبيعة المياـ التي تق

بيا، إذ أف النتائ  التي تتمخض عنو ذات أىمية بالغة في إستمرار كديمكمة المنظمة، كقد يترتب 

                                               
الية نظاـ تقييـ أداء العامميف في المؤسسة الإقتصادية الجزائرية، مذكرة تدخؿ ضمف متطمبات بعجي سعاد، تقييـ فع1

 ـ.2007 – 2006نيؿ شيادة الماجستير، جامعة محمد بكضياؼ بالمسيمة 
2
  ، مرجع سابؽ، ص يكخمخـ عبدالفتاح 

3
، لجزائربة عنا جامعة، جمة العمكـ الإنسانية كالإجتماعية م ،العمؿ ا فراد في أداء كتحسيف الكفايات تككيف بيف مقارنة، سمشة بف آماؿ 

 .208ص
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عمييا آثار مضرة بيا مما يجعؿ منو مؤشران ميما يمكف مف خلالو قياس مدل نجاح المنظمة في 

 .1إستغلاؿ المكارد المتاحة ليا كبما يضمف تحقيؽ أىدافيا

( التي تعني Performareالمغة اللاتينية التي عبرت عنيا كممة )إف أصؿ كممة أداء ينحدر إلى 

( كأعطتيا معناىا الحالي الذم Performanceإعطاء، كبعدىا أشتقت منيا المغة الإنجميزية لفظة )

عبر عنو بعض الباحثيف بأنو أداء مركز ذك مسؤكلية ما يعني الفاعمية كالإنتاجية التي يبمغ بيا ىذا 

لتي قبميا، كتحدد الفعالية في أم مستكل تتحقؽ ا ىداؼ كالإنتاجية مف خلاؿ المركز ا ىداؼ ا

 مقارنة النتائ  المتحصمة عمييا بالكسائؿ المستخدمة في ذلؾ.

إف ىناؾ عدد كبير مف الدراسات كا بحاث تناكلت مفيكـ ا داء، إلا أف في كاقع ا مر لـ يتكصؿ 

محدد لو، كغالبان مايكمف الخلاؼ في تنكع إتجاىاتيـ الباحثيف كالمختصيف إلى إجماع حكؿ مفيكـ 

ختلاؼ المعايير المستخدمة مف قبميـ في دراسة ا داء  .2كأىدافيـ، كتعدد كا 

عرؼ ا داء بأنو المنظكمة المتكاممة لنتاج أعماؿ المنظمة في ضكء تفاعميا مع عناصر بيئتيا 

. كما 4نرغب المنظمة فييا كتسعى إلى تحقيقيا . إف الآداء يعبر عف النتائ  التي3الداخمية كالخارجية

ا داء بأنو مرآة  رؼقد عك  .5أنو القياـ بعمؿ ما في الكقت الحاضر تتمثؿ مخرجاتو بقيمة تقاس غدا

المنظمة في تحقيؽ الإنتاجية العالية بشرط أف يككف ذلؾ مقركنان برضا الزبائف كالإستثمار بحصة 

                                               
1
  Hase, C. A.: First Line Leadership Development: Its Impact On Organizatioal Performance Aboard U.S. 

Navy Ships, phD, Dissertation, Capella University, 2007: 19-23. 
2
 Vanktraman, N., & Ramanujam, V.: Measurement of Business Performance In Strategy Research: A 

Comparison Approaches, Academy Of Management Review, Vol. 11, No. 4,  1986: 801. 
 .29: ص2000مخيمر كآخركف،  3

4 Wright, Peter L. & Kroll, Mark J. & Pamell, John A.: Strategic Management Concepts and 
Cases, Prentice Hall, 1998, p. 259. 

5 Neely, A.: Business Performance Measurement: Unifying Theories and Integrating Practice, 
2ed Cambridge University Press, 2007, p. 127. 
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مناسب كالقياـ بالمسئكليات ا خلاقية كالإجتماعية تجاه البيئة  سكقية جيدة تستطيع تكفير عائد مالي

بأنو مدل مطابقة العمميات الإنتاجية التي  أيضان  عرؼكىك ي. 1التي تعمؿ فييا المنظمة كتجاه المجتمع

يتـ إنجازىا في فترة زمنية محددة لمخطط المكضكعة مسبقان كالتعرؼ عمى أكجو القصكر كنقاط 

ف الخطط المكضكعة ككضع الحمكؿ العممية كالعممية التي تكفؿ تجاكز الضعؼ كالإنحراؼ ع

 .2القصكر كتجنب الإنحراؼ في الإنتاج مستقبلان 

بأنو نتائ  العممية أك الإنجازات أك مايقكـ بو ا فراد مف أعماؿ أك تنفيذ للأعماؿ نتيجة  كيعرؼ     

 .  3تفاعؿ ثلاثة عناصر ىي التحفيز كالميارات كالثقافة

داء يعكس قابمية كفاعمية المنظمة في تحقيؽ أىدافيا البعيدة ا مد مف خلاؿ الإستجابة لممتغيرات ا 

  .4البيئية كتحقيؽ نتائ  مقبكلة تستطيع المنظمة مف خلاليا إنجاز ميمتيا بنجاح كتفكؽ

أنو عمى  معجم المصطمحات الإجتماعية أما تعريؼ ا داء مف الناحية الإدارية فقد كرد في     

القياـ بأعباء الكظيفة مف المسئكليات كالكاجبات كفقان لممعدؿ المفركض أداءه مف العمؿ الكؼء 

المدرب ، كيمكف معرفة ىذا المعدؿ عف طريؽ تحميؿ ا داء ، أم دراسة كمية العمؿ كالكقت الذم 

نشاء علاقة عادلة بينيما ، كلمتمكف مف ترقية المكظؼ تجرم لو إختبارات  أداء ، كيعتمد يستغرقو كا 

في ذلؾ عمى تقارير ا داء ، أم الحصكؿ عمى بيانات مف شأنيا أف تساعد عمى تحميؿ كفيـ كتقييـ 

 . 5أداء العامؿ لعممو كسمككو فيو في فترة زمنية محدكدة

                                               
 .72سميماف الفارس، مرجع سابؽ، ص  1
 .323العربي عطية، مرجع سابؽ، ص  2
 كرية، كتكمي ميمكد، مرجع سابؽ زاكم ص 3
 326ندل إسماىيؿ جبكرم ، مرجع سابؽ ،ص4
 
 746بعجي سعاد ، مرجع سابؽ، ص 5
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يعرؼ ا داء عمى أنو نشاط يمكف الفرد مف انجاز الميمة أك اليدؼ المخصص لو بنجاح، كيتكقؼ 

 .1لعادية للاستخداـ المعقكؿ لممكارد المتاحةذلؾ عمى القيكد ا

 . 2التي يعمؿ بياكما يعرؼ ا داء عمى أنو النتائ  الفعمية التي يحققيا المكظؼ في المنظمة 

يمكف تعريؼ ا داء عمى أنو عبارة عف ا نشطة كالمياـ التي يزاكليا المكظؼ في المنظمة ك ك 

نجاح لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بكفاءة ك فعالية كفقا لممكارد النتائ  الفعمية التي يحقيا في مجاؿ عممو ب

 .3المتاحة ك ا نظمة الإدارية ك القكاعد كالإجراءات كالطرؽ المحددة لمعمؿ

كيقصد بمفيكـ ا داء بأنو المخرجات أك ا ىداؼ التي يسعى النظاـ إلى تحقيقيا، كىك مفيكـ يعكس 

بإعتباره أداة ربط بيف أكجو النشاط كبيف ا ىداؼ التي  كلا مف ا ىداؼ كالكسائؿ اللازمة لتحقيقيا

 تسعى المنظمة إلى تحقيقيا. كيشتمؿ ىذا التعريؼ عمى عنصريف ىما:

أم أف مفيكـ ا داء يركز عمى ا ىداؼ أك النتائ  التي ترغب المنظمة في تحقيقيا أولًا الأىداف: 

 خلاؿ مدة معينة.

كتركيب بيف عناصر كأجزاء تنظيـ معان في تككيف متناسؽ عبارة عف تككيف منظـ ثانياً النظام: 

 .4يسعى لتحقيؽ ىدؼ أك أىداؼ محددة

إف التعريفات أعلاه ركزت عمى إنجاز مخرجات تعبر عف تحقيؽ ا ىداؼ كالنتائ  كالآثار عمى 

ية، المدل القصير كالطكيؿ، غير أنيا لـ تشير إلى المجيكد المبذكؿ مف قبؿ المكارد البشرية كالماد

                                               
المير عبد الرحيـ عمي، العلاقة بيف ضغكط العمؿ كبيف الكلاء التنظيمي ك ا داء ك الكصؼ الكظيفي ك الصفات 1

 .213ص ، 1995، الرياض، 2الشخصية، مجمة معيد الإدارة العامة، العدد
 .11، ص 1996ىلاؿ محمد عبد الغني حسف، ميارات إدارة ا داء، مركز تطكير ا داء، القاىرة،  2
 .9ىدل بف محمد، مرجع سابؽ، ص3
 
4
ػجذالله ػهٙ ، أثش انجٛئخ ػهٗ أداء انًؤعغبد انؼًٕيٛخ الإقزصبدٚخ: حبنخ اناضايش، أطشٔحخ دكزٕساِ غٛش يُشٕسح، جبيؼخ اناضايش،  

 5و، ص1999
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ستغلاؿ ىذه  لذلؾ عرؼ ا داء بأنو تعبير عف كيفية إستخداـ المنظمة لمكاردىا المادية كالبشرية كا 

. كما أف ا داء ىك 1المكارد بالشكؿ الذم يجعؿ منيا قادرة عمى تحقيؽ ا ىداؼ التي تسعى إلييا

بالشكؿ الذم يحقؽ أعمى المؤشر الرئيسي في إستخداـ المكارد البشرية كالمادية كالمعمكماتية المتاحة 

. فا داء ىك 2الفكائد فضلان عف إشباع حاجات كرغبات ا شخاص العامميف كرفع ركحيـ المعنكية

النتيجة النيائية لنشاط المنظمة كىك إنعكاس لكيفية إستخداـ المنظمة لمكاردىا المالية كالبشرية 

 نشطة كالفعاليات كالخدمات التي . فا داء يعبر عف أنو دالة لإنجاز كؿ ا3لغرض تحقيؽ أىدافيا

تقكـ بيا المنظمة فيما يمي رؤيتيا كسياستيا كأىدافيا الإستراتيجية كالتكتيكية كالتشغيمية كالذم يمكف 

مف خلالو تقييـ قدرتيا عمى إستخداـ المكارد كالقدرات المتاحة كبما يضمف تحقيؽ المخرجات كالنتائ  

 .4ثار المرغكبةكالآ

تماـمف خلاؿ التعار   نجاز يؼ السابقة للأداء يمكف القكؿ أف ا داء ىك درجة تحقيؽ كا  المياـ  كا 

الإستراتيجية  كبما يحقؽ أىداؼ المنظمة  كالمسؤكليات المختمفة المككنة لمكظيفة التي يشغميا الفرد،

تماـ الىك ك  عمى أف يككف ذلؾ بالكسائؿ كالتقنية المناسبة. مياـ درجة التفاعؿ بيف السمكؾ كتحقيؽ كا 

 كالسرعة في أداء الخدمات التي تككؿ إلييـ.

 

 

 

                                               
1
 Miller, K. D. & Bromiely, P.: Strategic Risk and Corporate Performance: An Aalysis of Alternative Risk 

Measures, Academy of Management Journal, Vol. 33, No. 4, 1990, p. 757 
2
  .331و، ص 2111ٕصٚغ، ػًبٌ، انشًبع ، خهٛم يحًذ حغٍ، حًٕد، خضٛش كبظى، َظشٚخ انًُظًخ، داس انًغٛشح نهُشش ٔانز 

3
 Wheelen, T. L;, Hunger, J. D.; Wheelen, K. E.& Hoffman, A. N.: Strategic Management and Business 

Policy: Toward Global Sustainability, 13
th
 edition, Pearson Prentice Hall, 2012, p. 20 

4
 .36و، ص2118قضبس ، فبيض ، سعبنخ دكزٕساِ غٛش يُشٕسح، جبيؼخ ان 
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  : الأداءب مفاىيم مرتبطة.6.2.2

 ىناؾ عديد مف المفاىيـ المصطمح عمييا كليا إرتباط بمفيكـ ا داء كمنيا: 

كيعرؼ بأنو المنظكمة المتكاممة لنتاج أعماؿ المؤسسة في ضكء تفاعميا مع  الأداء المؤسسي: .1

 .1كالخارجيةعناصر بيئتيا الداخمية 

 المؤسسي بيذا المفيكـ يشتمؿ عمى ثلاثة أبعاد ىما:كا داء 

 . أداء ا فراد في إطار كحدتيـ التنظيمية 

 .أداء الكحدات التنظيمية في إطار السياسات العامة لممؤسسة 

 .أداء المؤسسة في إطار البيئة الإقتصادية كالإجتماعية كالثقافية 

اء المؤسسي الذم يأخذ في إعتباره أداء الفرد كأداء الإدارة عمى تبرز ضركرة الإىتماـ بقياس ا د

 . 2ضكء المؤثرات الداخمية كالخارجية معان 

ا داء بصفة عامة ىك تحكيؿ المدخلات التنظيمية كالمكاد ا كلية كالمكاد نصؼ  . الأداء الوظيفي:2

 .3عدلات محددةالمصنعة كالالآت إلى مخرجات تتككف مف سمع كخدمات بمكاصفات فنية كم

كتعرؼ بأنيا التنسيؽ بيف العامؿ كرئيسو المباشر لتكقع كفيـ مياـ العمؿ التي يجب . إدارة الأداء: 3

 .4إنجازىا بكضكح

                                               
1
-9ص، 1999يخًٛش، ػجذ انؼضٚض جًٛم ٔآخشٌٔ: قٛبط ايداء انًؤعغٙ نلأجٓضح انحكٕيٛخ، انقبْشح، انًُظًخ انؼشثٛخ نهزًُٛخ الإداسٚخ، 

11. 
2
، 2117قبْشح، يصش، أسعلاٌ، َجٛم إعًبػٛم: ٔسقخ ػًم يقذيخ إنٗ َذٔح ػًهٛخ قٛبط ايداء انًؤعغٙ، انًُظًخ انؼشثٛخ نهزًُٛخ الإداسٚخ، ان 

 .34ص 
3
 19، ص1998انخضايٙ، ػجذانحكٛى: ركُٕنٕجٛب ايداء يٍ انزقٛٛى إنٗ انزحغٍٛ: رقٛٛى ايداء، اناضء ائل، يكزجخ إثٍ عُٛب، انقبْشح، يصش،  

4
، 1999بْشح، يصش، ثبكم، سٔثشد: كٛف رقٛظ ٔرطٕس ايداء انٕظٛ ٙ: رقٛٛى ايداء، رشجًخ: يٕعٗ َٕٚظ، ثٛذ ايفكبس انذٔنٛخ، انق 

 .26ص
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نتاجية العمميات كتحقيؽ . تحسين الأداء: 4 ىك إستخداـ جميع المكارد المتاحة لتحسيف المخرجات كا 

ؿ بالطريقة المثمى. كيتطمب تحسيف أداء أم منظمة التكامؿ بيف التكنكلكجيا التي تكظؼ رأس الما

 : 1تكازف العناصر ا ربع التالية

 الجكدة 

 الإنتاجية 

 التكنكلكجيا 

 التكمفة 

حتياجات أصحاب المصمحة في المنظمة قد أخذت في   ف تكازف ىذه العناصر يؤكد أف تكقعات كا 

 مؿ.الإعتبار، كيطمؽ عمى ىذا المني  المتكامؿ إدارة التحسيف الشا

ىك مفيكـ يعكس كؿ مف أىداؼ التنظيـ كالكسائؿ اللازمة لتحقيقيا، أم أنو  . الأداء التنظيمي:5

.  كيعرؼ 2مفيكـ يربط بيف أكجو النشاط كا ىداؼ التي تسعى ىذه ا نشطة لتحقيقيا داخؿ المنظمة

كل مقبكؿ مف بأنو تحقيؽ المنظمة  ىدافيا التي قامت بتحديدىا في رسالتيا مف خلاؿ إنفاؽ مست

. 3المكارد التنظيمية كذلؾ مف أجؿ تحقيؽ ىدؼ الإستمرارية كالبقاء في ا جؿ الطكيؿ لممنظمة

ستغلاؿ كافة المكارد البشرية في المياـ  كبالتالي فيك عبارة عف إنجاز للأىداؼ التنظيمية بإستخداـ كا 

 اعمية.ككاجبات الكظائؼ المختمفة كا صكؿ المادية داخؿ المنظمة بكفاءة كف

                                               
1
 11انخضايٙ، يشجغ عبثق، ص 

2
 3، ص1999ػجذانًحغٍ، رٕفٛق: رقٛٛى ايداء: يذاخم جذٚذح نؼبنى جذٚذ، داس انُٓضخ انؼشثٛخ، يصش،  

3 Lusthaus, C. et al,: Organization Assess Ment: A Framework for Improving 
performance. Washiagton. D.C. Inter- American Development bank & Ottawa. Canada 

International Development Research center, 2002, p. 21 
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ىك محصمة لكؿ مف ا داء الفردم كأداء الكحدات التنظيمية بالإضافة إلى . الأداء الحكومي: 6

تأثيرات البيئة الإجتماعية كالإقتصادية كالثقافية عمييـ. كأداء الفرد في المنظمة يقاس بمجمكعة 

مة العمؿ ككسائؿ التنفيذ متنكعة مف المقاييس يتـ مف خلاليا تقييـ آدائو كصكلان إلى التأكد مف أف أنظ

في كؿ إدارة تحقؽ أكبر قدر ممكف مف الإنتاج بأقؿ قدر مف التكمفة كفي أقؿ كقت كعمى مستكل 

مناسب مف الجكدة. كيقاس أداء كؿ إدارة بمجمكعة أخرل مف المعايير، إلا أف المقاييس التي 

يا لمكقكؼ عمى مدل قرب تستخدـ في أغمب ا حياف ىي مقاييس فعالية المنظمة لقياس ا داء في

المنظمة مف الفعالية، كتشمؿ كؿ مف مقاييس الفعالية الإقتصادية كالسياسية الداخمية كالخارجية 

 .1كالرقابية كالبيئة

  : الأداء .مكونات7.2.2

  : مككنات عديدة منيا لأداءل

المنظمة تحت  كىي النشاطات الفكرية أك العضمية التي يقكـ بيا العاممكف في الأنشطة والميام: .1

ظركؼ معينة لتحقيؽ ىدؼ محدد، كا نشطة كالمياـ إما مستقرة أك متغيرة، فا نشطة المستقرة 

تظير بعد تقسيـ العمؿ الذم يتيح الكصؼ الدقيؽ لنشاطات العمؿ كتجزئتيا إلى عناصر، أما 

 داء.المتغيرة  فيي ناتجة مف تغير في الزمف أك في العمؿ أك في الظركؼ التي تحيط با 

يقكـ بتجميع ا نشطة في مياـ، كالمياـ في أعماؿ لتحديد علاقات  العلاقة بين الأنشطة والميام: .2

التكامؿ بيف ا نشطة بيدؼ إعادة تصميـ التنظيـ ككؿ، كما لا تقتصر ىذه العلاقة فقط عمى 

                                               
معالي حنا: مدل تطبيؽ معيار ا فراد في جائزة الممؾ عبدالله الثاني لتميز ا داء الحككمي كالشفافية  العكركش، 1

 .67، ص2006 ر غير منشكرة، الجامعة ا ردنية،كأثره عمى أداء الجيات المشاركة في الجائزة، رسالة ماجستي
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نما يتعداىا إلى العلاقات بيف مختمؼ ا عماؿ كمعرفة العلاقات ا لداخمية ا نشطة كالمياـ، كا 

 .1كالخارجية بيف ا نشطة

كتعرؼ معايير ا داء بأنيا معدلات قياسية تستطيع إدارة المنظمة أف تسترشد بيا  معايير الأداء: .3

 . 2كأساس لمتقييـ كالمراجعة كذلؾ بمقارنة النتائ  التي تحققيا تمؾ المعدلات

 :3أىـ معايير ا داء فيما يمي كتتمخص

 كل أداء العمؿ لجميع نشاطات المنشأة.حيث تعبر عف مستأ.الجودة: 

مكانات ا فراد كفي  ب.الكمية: كيقصد بيا حجـ العمؿ المنجز كىذا يجب أف لا يتعدل قدرات كا 

مكاناتيـ  ف ذلؾ يعني بطء في الإنتاج مما يصيب العامميف  الكقت ذاتو لا يقؿ عف قدراتيـ كا 

عدـ القدرة في زيادة معدلات ا داء، لذلؾ  بالتراخي، كقد يؤدم إلى مشكمة في المستقبؿ تتمثؿ في

يفضؿ الإتفاؽ عمى حجـ ككمية العمؿ المنجز كدافع لتحقيؽ معدؿ مقبكؿ مف النمك في معدؿ 

 ا داء بما يتناسب مع ما يكتسبو الفرد مف خبرات كتدريب كتسييلات.

قعي لمخطكات ىي الخطكات التي يسير فييا أداء العمؿ، أك بمعنى آخر بياف تك  ج.الإجراءات:

كالإجراءات الضركرية الكاجب إتباعيا لتنفيذ مياـ الكظيفة لذلؾ يجب الإتفاؽ عمى الطرؽ كا ساليب 

المسمكح بيا كالمصرح بإستخداميا لتحقيؽ ا ىداؼ، فبالرغـ مف ككف الإجراءات كالخطكات المتبعة 

اعد كقكانيف كنظـ كتعميمات، في إنجاز العمؿ متكقعة كمدكنة في مستندات المنظمة كالمنشأة كفؽ قك 

إلا أنو يفضؿ الإتفاؽ بيف الرؤساء كالمرؤكسيف عمى الإجراءات المتبعة في إنجاز العمؿ سكاء ما 

يتعمؽ بإنجاز المعاملات أك تسمميا أك تسميميا، حتى تككف الصكرة كاضحة لجميع ا طراؼ كحتى 
                                               

1
ثٕحُٛخ، قٕ٘ ٔاييبو، عهًٗ: ػلاقخ انًُبخ انزُظًٛٙ ثبيداء انٕظٛ ٙ داخم انًُظًبد الإداسٚخ، انًاهخ انؼهًٛخ نلإداسح، و 

1
، ع

1
، اناًؼٛخ 

 .95و، ص 2116انغؼٕدٚخ نلإداسح، انشٚبض، 
2
و ٔلايحزّ انزُ ٛزٚخ فٙ يصش، انٓٛئخ انؼبيخ نشؤٌٔ 1991نغُخ  213فٙ ضٕء انقبٌَٕ سقى  عبنى، يُٛش: رقٛٛى أداء ششكبد قطبع ايػًبل 

 .18، ص1992انًطبثغ اييٛشٚخ، انقبْشح، يصش، 
3
 .112-99، ص1999ْلال، يحًذ ػجذانغُٙ حغٍ: يٓبساد إداسح ايداء، انطجؼخ انكبَٛخ، يشكض رطٕٚش ايداء ٔانزًُٛخ، انقبْشح، يصش،  
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مميات الإبتكار كالإبداع لدل العامميف، لا يتأثر ا داء بغياب أحد العامميف، كىذا لا يعني قتؿ ع

كلكف الإتفاؽ كالتفاىـ عمى ما يريد المرؤكس تنفيذه مع رئيسو قبؿ إعتماده كأسمكب مفضؿ في 

 .  1إنجاز العمؿ كلضماف إتفاقو كعدـ مخالفتو لمنظـ كالتعميمات كالمكائح كالقكانيف

  : في المنظمات الأداء أنواع.8.2.2

منظمة  خرل كذلؾ حسب النشاط التي تقكـ بو، كىناؾ عدة أنكاع للأداء منيا يختمؼ نكع ا داء مف 

 :2مايمي

ىذا النكع مف ا داء يتـ قياسو بإستخداـ مقاييس الربحية بأنكاعيا المختمفة، . الأداء الإقتصادي: 1

، كيتـ كيعتمد في قياسو أيضان عمى سجلات كدفاتر المنظمة، ككذلؾ ما تعده مف قكائـ كتقارير مالية

تقييـ ا داء الإقتصادم مف خلاؿ التحميؿ المالي لممنظمة كبما يعتمد عميو مف نسب كمؤشرات 

 مالية.

كىذا النكع مف ا داء ينت  عف أثر المنظمة عمى المجتمع كالبيئة المحيطة . الأداء الإجتماعي: 2

 ت منيا:داؼ المنظمة عمى المستكل الإجتماعي كالقكمي في عدة مجالا÷بيا، كتتمثؿ أ

أ.التعاكف مع المشركعات ا خرل في مياديف متعددة مثؿ تبادؿ الخبرات الفنية، كالإستشارات 

 كالبحكث.

ب.ا ىداؼ التي تحدد مساىمة المنظمة في بعض أكجو النشاط الإجتماعي كالثقافي كتطكير 

 المجتمعات المحيطة بيا.

                                               
1
 .39غ عبثق، صفبيض، يشج 

2
حبيذ ػًشٔ: ٔسقخ ػًم يقذيخ إنٗ يهزقىزقٛٛى ايداء انًؤعغٙ فٙ انٕحذاد انحكٕيٛخ، انًُظًخ انؼشثٛخ نهزًُٛخ الإداسٚخ، يصش، انقبْشح،  

 .117-116و، ص2117
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بة قياسو كتقييمو، لذا يتطمب ا مر المزيد مف كمف الإنتقادات المكجية ليذا النكع مف ا داء ىك صعك 

المحاكلات كالجيد مف أجؿ التكصؿ إلى مقاييس عادلة لتقييـ ا داء الإجتماعي،  نو ليس مف السيؿ 

 تحديد مدل مساىمة المنظمة عمى البيئة كالمجتمع المحيط بيا.

ثؿ بالخطط كالسياسات يتعمؽ ا داء الإدارم في منظمات ا عماؿ كالمتم. الأداء الإداري: 3

كالتشغيؿ بطريقة ذات كفاية كفعالية، كيتـ تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ إستخداـ أفضؿ البدائؿ التي تحقؽ 

أعمى مخرجات ممكنة. كيمتاز ىذا النكع مف ا داء بإمكانية تقييمو مف خلاؿ إستخداـ ا ساليب 

 المختمفة لبحكث العمميات كالبرمجة الخطية.

 يمكف تقسيـ ا داء إلى نكعيف ىما:م: . حسب معيار التقسي4

 كفقان ليذا المعيار يمكف تقسيـ ا داء إلى نكعيف: أ. حسب معيار المصدر:

   كيطمؽ عمي ىذا النكع مف ا داء أداء الكحدة، أم أنو ينت  ما تممكو  الأداء الداخمي:أولًا

 المؤسسة مف المكارد فيك ينت  أساسان مايمي:

o  :ء أفراد المؤسسة الذم يمكف إعتبارىـ مكردان إستراتيجيان قادر عمى كىك أداالأداء البشري

 صنع القيمة كتحقيؽ ا فضمية التنافسية مف خلاؿ تسيير مياراتيـ.

o :كيتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى إستعماؿ إستثمار مكاردىا بشكؿ فعاؿ. الأداء التقني 

o :ستخداـ الكسائؿ ا الأداء المالي  لمالية المتاحة.كيكمف في فعالية تييئة كا 

  :كىك ا داء النات  عف المتغيرات التي تحدث في المحيط الخارجي،  ثانياً الأداء الخارجي

فالمؤسسة لا تتسبب في إحداثو كلكف المحيط الخارجي ىك الذم يكلده، فيذا النكع بصفة عامة 

حاب أحد يظير في النتائ  الجيدة التي تتحصؿ عمييا المؤسسة كأرتفاع سعر البيع أك إنس

المنافسيف أك إرتفاع القيمة المضافة مقارنة بالسنة الماضية نتيجة لإنخفاض أسعار المكاد كلكازـ 
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الخدمات، ككؿ ىذه التغيرات تنعكس عمى ا داء سكاء بالإيجاب أك بالسمب. كىذا النكع مف 

ة أم يمكف ا داء يفرض عمى المؤسسة تحميؿ نتائجيا، كىذا ميـ إذا تعمؽ ا مر بمتغيرات كمي

 قياسيا كتحديد أثرىا. 

 كفقان ليذا المعيار يمكف تقسيـ ا داء إلى نكعيف: ب.حسب معيار الشمولية:

  كىك الذم يتجسد في الإنجازات التي ساىمت فييا جميع العناصر  :الكميأولًا الأداء

ر مف كالكظائؼ أك ا نظمة الفرعية لممؤسسة لتحقيقيا، كلا يمكف نسب إنجازىا إلى أم عنص

دكف مساىمة باقي العناصر في ىذا النكع مف ا داء يمكف الحديث عف مدل ككيفية بمكغ 

المؤسسة أىدافيا الشاممة كالإستمرارية كالشمكلية، الربح كالنمك. كما أف ا داء لممؤسسة في 

 الحقيقة ىك نتيجة تفاعؿ أداء أنظمتيا الفرعية.

 :مستكل ا نظمة الفرعية لممؤسسة، كينقسـ بدكره كىك الذم يتحقؽ عمى  ثانياً الأداء الجزئي

إلى عدة أنكاع تختمؼ بإختلاؼ المعيار المعتمد لتقييـ عناصر المؤسسة، حيث يمكف أف 

ينقسـ حسب المعيار الكظيفي إلى أداء كظيفة مالية، أداء كظيفة ا فراد، أداء كظيفة 

 . 1التمكيؿ، أداء كظيفة الإنتاج كأداء كظيفة التسكيؽ

 :2كيصنؼ ا داء كفؽ ىذا المعيار إلىر الطبيعة: معيا .4

يقترف بكجكد أىداؼ إقتصادية تسعى المؤسسة لبمكغيا، كالمتجسدة في أ.الأداء الإقتصادي: 

 الفكائض التي تحققيا جراء تعظيـ نتيجتيا مع تخفيض مستكل إستخداـ مكاردىا.

                                               
1
 .56و، ص1988انشجٛهٙ، ػى يحًذ رٕيٙ: ػهى انُ ظ الإداس٘، انذاس انؼشثٛخ نهكزبة، طشاثهظ،  

2
 61عبثق، ص ض، يشجغ فبي 
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قو إلتزاـ إجتماعي داخمي كخارجي كىك مرتبط با داء الإقتصادم الذم يراف ب.الأداء الإجتماعي:

نتيجة ممارسة المؤسسة لنشاطيا، كىذا ا داء لو أىمية كبيرة في التأثير عمى صكرة المؤسسة في 

 المحيط الذم تنشط فيو.

كىك يمثؿ قدرة التجييزات التقنية عمى القياـ بميمتيا عمى أحسف حاؿ، سكاء  .الأداء التقني:ج

كفيرىا في الكقت المناسب، كمية المكاد اللازمة، جكدة المنت  تعمؽ ا مر بدقة المعمكمات، ت

...الخ. لذا تسعى المؤسسات دائمان لإستخداـ تجييزات حديثة مكاكبة لمتطكر التكنكلكجي، تكييؼ 

 برام  تككيف ا فراد، تشجيع البحكث العممية كالسير عمى الإىتماـ بقسـ الصيانة.

لات المؤسسة لمتأثير عمى النظاـ السياسي الذم تتكاجد كىك يعبر عف محاك د.الأداء السياسي: 

 فيو كفقان لمقكانيف كالتشريعات المفركضة عمييا لإستصدار إمتياز لصالحيا يدعـ تحقيؽ أىدافيا.

 كىذا المعيار يصنؼ ا داء إلى نكعيف ىما:ه.معيار طبيعة المؤسسة: 

 :صناعية التي تيدؼ إلى تقديـ كىك ا داء النات  عف المؤسسة ال أولًا الأداء الصناعي

 منتجات ذات جكدة بالكمية المطمكبة كفي الكقت المناسب.

 :كىك ا داء النات  عف المؤسسة الخدمية التي تيدؼ إلى تكفير  ثانياً الأداء الخدمي

 خدمات تمبي متطمبات الزبائف.

 :كيصنؼ ا داء إلى مايمي: ثالثاً معيار الأجل 

o :داء الذم يشمؿ فترة تتعدل خمس سنكات.كىك ا الأداء الطويل الأجل  

o :كىك ا داء الذم يغطي الفترة المحصكرة بيف سنة كخمس  الأداء متوسط الأجل

 سنكات.

o :كىك ا داء الذم يشمؿ فترة لا تتعدل السنة. الأداء قصير الأجل 
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 العوامل التي تؤثر عمى الأداء:.9.2.2

 داء المتميز ل دارة كالمنظمة تتمثؿ فيما يمي :للأداء أربعة عكامؿ ميمة تمثؿ مفاتيح ا      

ا داء المميز يتـ مف خلاؿ تحديد أصحاب المصالح )الزبائف ، العامميف ، المجيزيف ...(  .1

 إذ أف المنظمات تدرؾ أف عمييا تمبية إحتياجات كرغبات أصحاب المصالح .

زب الزبائف ، إختزاؿ إدارة عمميات ا عماؿ ا ساسية التي تتمثؿ بتطكير منت  جديد ، ج .2

النفقات كتمبية الإحتياجات لتتمكف المنظمة مف تحقيؽ أىدافيا الخاصة بإرضاء أصحاب 

تخصيص مناسب لممكارد البشرية ، المادية ، المالية كالمعمكماتية فعند تنفيذ  العمؿ .

 العمميات تحتاج المنظمة إلى تخصيص مكارد مناسبة  عماليا .

كضع إستراتيجية كاضحة كمعركفة لمعامميف كماتريد المنظمة تحقيقو  إدارة فاعمة متمكنة مف .3

 ككيفية تحقيقو .

 الشكؿ التالي يكضح العكامؿ التي تؤثر عمى ا داء.

 التي تؤثر عمى الأداء العوامل (4الشكل )

             أصحاب                                        كضع الإستراتيجيات المناسبة مع أصحاب العمؿ    

 العمؿ                                                                           

 العمميات                                                                       عف طريؽ تحسيف العمميات الرئيسية ا ساسية

 المكارد        الإدارة المنظمة                 تخصيص المكارد المناسبة مع إدارة فاعمة

 
Source: Kotler, Phillip “Marketing Management” The Millennium Edition By Prentice Itall 
International Printed U.S.A INC 2000. 
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 : المتميز الأداء. عوامل 10.2.2

 :1ىناؾ أربعة عكامؿ تؤدم إلى أداء مميز كىي 

يتـ مف خلاؿ تحديد أصحاب المصالح )الزبائف ، العامميف ، المجيزيف  ا دء المميز .1

 كالمكزعيف( إذ أف المنظمات تدرؾ أف عمييا تمبية إحتياجات كرغبات أصحاب المصالح.

إدارة عمميات ا عماؿ ا ساسية التي تتمثؿ بتطكير منت  جديد ، جزب زبائف ، إختزاؿ  .2

نظمة مف تحقيؽ أىدافيا الخاصة بإرضاء أصحاب النفقات كتمبية الإحتياجات( لتمكف الم

 المصالح .

تخصيص مناسب لممكارد البشرية ، المادية ، المالية كالمعمكماتية . فعند تنفيذ العمميات  .3

 تحتاج المنظمة إلى تخصيص مكارد مناسبة  عماليا .

مة تحقيقو إدارة فاعمة متمكنة مف كضع إستراتيجية كاضحة كمعركفة لمعامميف كماتريد المنظ .4

 ككيفية تحقيقو .

كتأسيسان عمى ماتقدـ فإف الإداء يعكس قابمية كفاعمية المنظمة في تحقيؽ أىدافيا البعيدة ا مد      

مف خلاؿ الإستجابة لممتغيرات البيئية كتحقيؽ نتائ  مقبكلة تستطيع المنظمة مف خلاليا إنجاز 

 ميمتيا بنجاح كتفكؽ .

 

 

 

                                               
1
 Kotler, P, "Marketing Management", New Jersey: Prentice-Hall, 2000.  
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 مؤشرات الأداء :. 11.2.2

، حيث تشير الكفاءة 1كتكجد عدة مؤشرات مرتبطة با داء مف أىميا مؤشرم الكفاءة كالفعالية     

إلى العلاقة النسبية بيف المدخلات كالمخرجات التي تفسر كيفية إنجاز العمؿ بالشكؿ الصحيح بإتباع 

 أفضؿ الكسائؿ كالخيارات المكصمة للأىداؼ . 

النسبية بيف النتائ  المحققة كا ىداؼ المخططة التي تفسر القدرة أما الفعالية فيي تعبر عف العلاقة 

  .عمى تحقيؽ ا ىداؼ بالشكؿ الصحيح بمقارنة ا داء المحقؽ بالنسبة إلى ا داء المطمكب

 معايير الأداء :. 12.2.2

إف معيار ا داء عبارة عف بياف مختصر يصؼ النتيجة النيائية التي يتكقع أف يصؿ إلييا      

لمكظؼ الذم يؤدم عمؿ معيف ، حيث يعد معيار ا داء الدستكر أك القانكف الداخمي المتفؽ عميو ا

بيف الرؤساء كالمرؤسيف لتحديد الكيفية التي يتكصؿ بيا إلى أفضؿ مستكل أداء ، كفي الكقت نفسو 

ة ا داء التعرؼ عمى أكجو القصكر التي تشكب ا داء . إف اليدؼ مف كضع معايير ا داء ىك مراقب

بصفة مستمرة لمتعرؼ عمى أم تذبذب أك تغيير في مستكل ا داء لمتدخؿ في الكقت المناسب قبؿ 

عادة تكجيو ا داء لكي لاتتكرر السمبيات  تدني مستكل ا داء لتصحيح السمبيات كأكجو القصكر كا 

 . 2كتتحكؿ إلى سمكؾ كظيفي لدل العامميف كيصعب تغييره

                                               
 .18بعجي سعاد ، مرجع سابؽ، ص1

 

 120حسف عمي محمد مدني ، مرجع سابؽ ، ص 2
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 :1 فيمايمي تنحصر أىم معايير الأداء

ترتبط الجكدة بجميع نشاطات المنشأة حيث تعبر عف مستكل أداء العمؿ ، كىي الجودة :  .1

المؤشر الخاص بكيفية الحكـ عمى جكدة ا داء مف حيث الإتقاف كجكدة النت  سكاء كاف خدمة 

ل حتكاـ إليو إذا دعت  أك سمعة . كلذلؾ يفضؿ كجكد مرجع كثائقي لدل الرؤساء كالمرؤسيف

لضركرة فضلان عف ضركرة الإتفاؽ عمى مستكل الجكدة المطمكب في أداء العمؿ في ضكء ا

 التصميمات السابقة .

مكانات ا فراد كفي  الكمية : .2 كيقصد بيا حجـ العمؿ المنجز كىذا يجب أف لايتعدل قدرات كا 

مكاناتيـ ،  ف ذلؾ يعني بطء ا داء .  الكقت نفسو لايقؿ عف قدراتيـ كا 

رجع أىمية الكقت إلى ككنو مف المكارد غير القابمة لمتبديد أك التعكيض ، فيك كتالوقت :  .3

رأسماؿ كليس دخلان ، مما يحتـ إستقلالو الإستقلاؿ الصحيح في كؿ لحظة مف حياتنا  نو 

 يتضائؿ عمى الدكاـ كيمضي إلى غير رجعة .

بياف تكقعي لمخطكات ىي الخطكات التي يسير فييا أداء العمؿ ، أكبمعنى آخر  الإجراءات : .4

 كالإجراءات الضركرية الكاجب إتباعيا لتنفيذ المياـ .

 

 

 

                                               
محمد بف عمي المانع ، تقنيات الإتصاؿ كدكرىا في تحسيف ا داء )دراسة تطبيقية عمى الضباط العامميف با مف  1

العاـ ، المممكة العربية السعكدية ، الرياض ، جامعة نايؼ ، دراسة ماجستير لنيؿ درجة الماجستير في العمكـ الإدارية 
 . 80ص 2006
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 محددات الأداء :.13.2.2

إف ا داء الكظيفي ىك القياـ با نشطة كالمياـ المختمفة التي تتككف منيا الكظيفة ، كىك ينت       

، يطمؽ عمى ىذه  مف تضافر عدة عناصر مف شأنيا أف تؤثر عمى ىذا ا داء سمبان أك إيجابان 

 . العناصر محددات ا داء 

 :1تتمثل ىذه المحددات في

كىك الجيد النات  مف حصكؿ الفرد عمى التدعيـ )الحافز( إلى الطاقات الجسمية الجيد :  .1

 كالعقمية التي يبذليا الفرد  داء ميمتو .

 تعني الخصائص الشخصية المستخدمة  داء الكظيفة .القدرات :  .2

تعني الإتجاه الذم يعتقد الفرد أنو مف الضركرم تكجيو جيكده في أو الميمة : إدراك الدور  .3

العمؿ مف خلالو ، كتقكـ ا نشطة كالسمكؾ الذم يعتقد الفرد بأىميتيا في أداء ميامو بتعريؼ 

 إدراؾ ا مكر .

 ، اءا د محددات كؿ في الإتقاف مف أدنى حد كجكد مف لابد ا داء مف مرضي مستكل كلتحقيؽ     

 فاف أدكارىـ يفيمكف لا كلكنيـ متفكقة قدرات لدييـ كيككف فائقة يبذلكف جيكد عندنا الفرد أف بمعنى

 الصحيح الطريؽ في مكجيا يككف لف عمميـ الآخريف كبالتالي نظر كجو مف مقبكلا يككف لف أدائيـ

    .2اللازـ للأعماؿ الجيد ينقصو أك القدرات ينقصو الفرد كاف إذا الشيء نفس

                                               
 .11بعجي سعاد ، مرجع سابؽ ، ص  1
 

       . 210راكية حسف ، مرجع سابؽ ، ص 2
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مف الملاحظ أف ىذه العناصر أك المحددات تتعمؽ بالمكظؼ شاغؿ الكظيفة فقط كىي عناصر  

 :1تخضع لسيطرة المكظؼ ، بينما أف في الكاقع ىناؾ محددات تخرج عف سيطرة المكظؼ أىميا

كمايتعمؽ بيا مف كاجبات كمسؤكليات كأدكات كتكقعات مطمكبة الوظيفة )متطمبات العمل( :  .1

 إضافة إلى الطرؽ كا ساليب كالمعدات المستخدمة .مف المكظؼ ، 

أك ماتتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث تؤدم الكظيفة الموقف )بيئة التنظيم الداخمية( :  .2

كالتي تتضمف مناخ العمؿ ، الإشراؼ ، كفرة المكارد ، ا نظمة الإدارية ، الييكؿ التنظيمي ، 

 اـ الحكافز ، الثكاب كالعقاب .نظاـ الإتصاؿ ، السمطة ، أسمكب القيادة ، نظ

 يمكف تمخيص العناصر السابقة في الشكؿ التالي الذم يكضح عناصر نمكذج ا داء الفعاؿ : 

 البيئة الخارجية                        ( الأداء الفعال5) شكل

 

 

 

 

 

 

 

 120مرجا سابق، ص، درة إبراىيم  عبدالباري     المصدر: 

                                                                                                                                         

      
كالمتكسطة،  الصغيرة المؤسسات في أداء العامميف فتحسي في المينية كالصحة السلامة معايير بختة ىدار، دكر1

 .2012رسالة ماجستير غير منشكرة، جامعة قاصدم مرباح، 
 

 الأداء الفعال
 متطمبات العمل
 )الوظيفة(

 

 الكفاءات والميارات
 الموظف()

بيئة التنظيم 
 الداخمية
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  داء :الأ تحسين عممية. 14.2.2

مؤسسة  منيا تعاني التي المشاكؿ لعلاج كشاممة منظمة طريقةنو بأ ا داء تحسيف عممية عرؼ     

 في الفجكة تحديد كمحاكلة فيو المرغكب كالكضع الحالي الكضع بمقارنة تبدأ منظمة عممية كىي ، ما

 .ا داء

 .ا داء عمى العمؿ بيئة تأثير كمعرفة المسببات تحميؿ يأتي كىنا

 المناسبة الخطكات الإجراءات اتخاذ يتـ اتيكمسببا ا داء في الحاصمة الفجكة كتحديد معرفة يتـ الماط

 نظاـ ، جديدة كمعدات ككسائؿ لمنظاـ كمراجعة قياسات أف يتضمف يمكف كىذا ا داء، لتطكير

 أكثر أك خطكاتال ىذه أحد عند كعند الاتفاؽ ، كتدريبيـ المكظفيف ككاقع كتغيير اختيار ، المكافئات

 .التقييـ يتـ التطبيؽ كبعد ، فعميان  تطبيقيا يتـ

 : الأداء مستوى تحسين أىمية.15.2.2

تبرز أىمية ا داء ككنو يعبر عف قابمية المنظمة عمى خمؽ النتائ  المقبكلة في تحقيؽ طمبات      

أف تنجز الميمة بنجاح المجمكعات الميمة بالمنظمة ، كيعده مثلان لممدل الذم تستطيع فيو المنظمة 

أك تحقؽ ىدفان بتفكؽ ، كما أف المسئكلية النيائية  ية منظمة ىي تحقيؽ أعمى مستكل للأداء كالذم 

يشكؿ ىدفان مف أىداؼ المنظمة عف طريؽ إستخداميا لممكارد بمختمؼ أنكاعيا بأسمكب كفكء . 

لمتعرؼ عمى مدل جدارة المنظمة كا داء ىك الحقيقة الكحيدة لدل المنظمة لككنو يمثؿ أىـ مقياس 

 .1كتفكقيا

                                               
أبكغنيـ ، أزىار نعمة عبدالزىرة، المعرفة التسكيقية كتكنكلكجيا المعمكمات كأثرىما في ا داء التسكيقي، أطركحة 1

 .95، ص 2007تنصرية كمية الإدارة كالإقتصاد، دكتكراه فمسفة في إدارة ا عماؿ، مقدمة لمجامعة المس
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 :1كتكجد عدة أسباب دعت ل ىتماـ بتحسيف مستكل ا داء كىي كالآتي     

 طبيعة العمؿ المتغيرة . .1

 المنافسة المتزايدة . .2

 الإبتكارات كالتحسيف المستمر . .3

 الجكائز الكطنية كالدكلية . .4

 التغير في ا دكار التنظيمية . .5

 لخارجية .ا التغير في الطمبات .6

 قكة تكنكلكجيا المعمكمات . .7

 : الأداء مستوى تحسين كيفية.16.2.2

 :2يمكف تحسيف مستكل ا داء بمايمي

كىذا يعني إعداد أدكات قياس مختمفة كتطكير مقاييس  تحسين وتطوير أدوات تقييم الأداء: .1

 ا داء بالإعتماد الدقيؽ عمى تحميؿ العمؿ .

اء تقييـ جيد ليس بالعممية السيمة كىك عرضة لمخطأ كالتحيز نظران  ف إجر  تدريب المقيًمين: .2

، فلابد مف حصكؿ المقينميف عمى تدريب مناسب ليـ كتعميميـ كيفية إستخداـ أدكات التقدير 

 المختمفة كتجنب ا خطاء المختمفة .

                                               
 .336يسرل محمد حسيف ، مرجع سابؽ، ص1

2
، 2009بف عيفاف، مدل ملائمة الحسابات الختامية في إتخاذ القرارات كتقييـ ا داء،  

http://www.novapdf.com . 
 

http://www.novapdf.com/
http://www.novapdf.com/
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كذلؾ مف أجؿ زيادة ثبات نتائ  تقييـ ا داء إلى أسمكب  الحصول عمى عدة تقييمات: .3

 عمى عدة تقييمات مف قبؿ التقييـ الذاتي كتقييـ المشرؼ كتقييـ الزملاء .الحصكؿ 

كىك أف يتـ تقييـ طريقة قياميـ بيذا الكاجب بإستمرار أم )تقييـ ا داء تقييم المشرفين:  .4

 لمعامؿ( كحصكؿ الجيديف منيـ عمى مكافأة مناسبة .

 . إجراء تقييم الأداء بإنتظام  .5

 : الأداء تحسين .خطوات17.2.2

تيدؼ عممية الرقابة الإستراتيجية إلى مقارنة نتائ  ا داء الحالية مع ا ىداؼ المكضكعة كبذلؾ تزكد 

تخاذ الإجراءات التصحيحية إذا تطمب ا مر،  الإدارة بالتغذية الراجعة الضركرية لتقييـ النتائ  كا 

 : 1كتتألؼ ىذه العممية مف خمس خطكات أساسية ىي

 : كىما العمؿ بيئة تحميؿ في مفيكميف ا داء تحميؿ بعممية كيرتبط لأداء:ا تحميل الأولى: الخطوة

 لتحقيؽ كاللازمة العمؿ بيئة في المتاحة كالقدرات الإمكانات كيصؼ المرغوب: الوغا .1

 . المؤسسة كأىداؼ إستراتيجية

 ىي كما المتاحة كالقدرات كالإمكانات العمؿ أداء مستكل يصؼ الحالي الفعمي: الوغا .2

  .فعميا ةمكجكد

 المتعمقة المشاكؿ إدراؾ يمكف خلاليا كمف ، ا داء في الفجكة إدراؾ المفيكميف ىذيف عف كينت      

 .المستقبؿ في تحدث قد التي المشاكؿ تكقع كمحاكلة الحمكؿ ليا إيجاد عمى كالعمؿ با داء

                                               
1
يجية مفاىيـ كعمميات كحالات دراسية، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع، عماف، زكريا الدكرم، الإدارة الإسترات 

 ـ.2005ا ردف، 
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 مستكل أدنى إلى ياتقميص أك الفجكة ىذه إغلاؽ محاكلة ىك ا داء تحميؿ مف اليدؼ فاف لذا     

 لممؤسسة الرئيسة السياسة مف مشتقان  يككف المرغكب كتحديد ا داء ، التكاليؼ أقؿ باستخداـ

 .المنظـ العمؿ قكاعد كمف اتيكأكلكيا

 ك المرغكب ا داء بيف الفجكة في المسببات تحميؿ يتـ :المسببات جذكر عف البحث :الثانية الخطوة

 معالجة إلى دؼتي  المقترحة الحمكؿ  ف ا داء مشاكؿ معالجة فيالفشؿ  يتـ ما عادة ك الكاقعي

 جذكرىا مف المشكمة معالجة تتـ لكف عندما ك لممشكمة الحقيقية المسببات لا فقط الخارجية ا غراض

 الإجراءات ا داء ك في الفجكة بيف ميـ رابط المسببات تحميؿ فإف لذا أفضؿ، نتائ  إلى سيؤدم فذلؾ

 ا داء . تطكير ك يفلتحس الملائمة

 ابي  يمكف التي الطريقة تصميـ اختيار يمكف:المعالجة أك التدخؿ كسيمة اختيار :الثالثة الخطوة

 تطبيؽ يمكف لا أنو ملاحظة مع طرؽ عدة تككف أف ا داء ، كيمكف في الحاصمة الفجكة معالجة

 الحسباف في ا خذ مع عمييا كاحدة كالتركيز طريقة اختيار يجب بؿ نفسو الكقت في طريقة مف أكثر

 . المتكقع كالمنافع لتكمفة الدقيؽ كالحساب المناسبة الطريقة اختيار في كا ىمية ا كلكية

 التنفيذ حيز نضعيا الملائمة الطريقة اختيار بعد: المعالجة طريقة أك كسيمة تطبيؽ : الرابعة الخطوة

 الاىتماـ كنحاكؿ اليكمية ا عماؿ في نريدىا يالت التغيير مفاىيـ كيتـ ضماف لممتابعة نظامان  ، نضـ

 كتحقيؽ المؤسسة فاعمية تحقيؽ التغيير لضماف إلى بالنسبة المباشرة كغير المباشرة ا مكر بتأثير

 .كفعالة بكفاءة أىدافيا

 ا ساليب بعض  ف مستمرة العممية ىذه تككف أف يجب ا داء : كتقييـ مراقبة: الخامسة الخطوة

 قياس عمى تركز كسائؿ ىناؾ يككف أف كيجب ا داء كتطكير في تحسيف مباشرة أثار ليا كالحمكؿ

 سد محاكلة في الحاصؿ التأثير كلتقييـ ىذه الكسائؿ لنتيجة مبكرة راجعة تغذية لتكفير الحاصؿ التغير
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 ذايب،ك  الفعمي كالمرغكب ا داء بيف الرسمي بالتقييـ مستمر بشكؿ المقارنة كتجب ا داء في الفجكة

 جديدة تقييـ عمميات في كالاستفادة استخداميا يمكف التي التقييـ مف المعمكمات عمى الحصكؿ يتـ

 .1 آخرم

 قياس وتقييم الأداء :. 18.2.2

تقييـ ا داء ىك تحميؿ  داء العامميف مف حيث السمكؾ كالنتائ  لتعزيز نقاط القكة كالتخمص مف      

  .2نقاط الضعؼ لتحقيؽ أىداؼ المنشأة

تعرؼ مقاييس ا داء بأنيا أسس تكضع لغرض القياس كالمقارنة بكصفيا أساسان أك نمكذجان لما      

يجب أف يككف عميو السمكؾ أك إجراء معيف ، فا داء ىك الذم يظير العديد مف المقاييس كا سس 

مكارد المادية التي تسيـ في قياس أداء المنظمة فضلان عف إظيار قدرتيا كقابميتيا في إستغلاؿ ال

كالبشرية كالمعمكماتية بشكؿ أمثؿ لتحقيؽ ا ىداؼ التي تجعميا في منافسة مع بقية المنظمات 

 . 3ا خرل كما تمكنيا مف النمك كالبقاء في السكؽ

 أىمية وأىداف قياس وتقييم الأداء  : .19.2.2

لتحقيقيا قياس ا داء يمكف بياف أىمية قياس أداء العنصر البشرم مف ا ىداؼ التي يسعى      

 :4 تمخيصيا فيمايميكالتي يمكف 

 

 

                                               
1
 .28بختة ىدار ، مرجع سابؽ، ص ػػ 

  125حسف عمي،  مرجع سابؽ، ص  2
 337يسرل محمد حسيف ، مرجع سابؽ، ص 3
 .126حسف عمي ، مرجع سابؽ، ص  4
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 الترقية والنقل : .1

إذ يكشؼ قياس ا داء عف قدرات العامميف كبالتالي يتـ ترقيتيـ إلى كظائؼ أعمى مف 

 كظائفيـ ، كما يساعد في نقؿ ككضع كؿ فرد في الكظيفة التي تتناسب كقدراتو .

 تقييم المشرفين والمديرين : .2

قياس ا داء في تحديد مدل فاعمية المشرفيف كالمديريف في تنمية كتطكير حيث يساعد 

 أعضاء الفريؽ الذم يعمؿ تحت إشرافيـ كتكجيياتيـ .

 إجراء تعديلات في الرواتب والأجور : .3

إذ أف قياس ا داء يسيـ في إقتراح المكافآت المالية المناسبة لمعامميف ، فعمى ضكء 

مييا مف قياس ا داء يمكف زيادة ركاتب كأجكر العامميف أك المعمكمات التي يتـ الحصكؿ ع

 إنقاصيا كما يمكف إقتراح نظاـ حكافز معيف ليـ .

 مقياس أومعيار : .4

إذ أف قياس ا داء يمكف أف يعتبر معياران أك مقياسان مقبكلان في تقييـ سياسات تطبيقات أخرل 

 ب في المؤسسة .في مجاؿ ا فراد ، كذلؾ كالحكـ عمى مدل فاعمية التدري

 تقديم المشورة : .5

قتراح إجراء لتحسيف أدائيـ ، كقد يأخذ  إذ يشكؿ قياس ا داء أداة لتقكيـ ضعؼ العامميف كا 

التحسيف شكؿ التدريب داخؿ المؤسسة كخارجيا ، كبمعنى آخر يمكف أف يعتبر قياس ا داء 

 حافزان لمتطكير الشخصي كمقياسان لو .
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 خصية والإطلاع :يعتبر متطمب لممعرفة الش .6

إذ أف قياس ا داء يشجع المشرفيف عمى الإحتكاؾ بمرؤكسييـ أثناء عممية القياس فتنت  عنو 

 المعرفة الشخصية ليؤلاء المرؤكسيف مف قبؿ المشرفيف .

 إكتشاف الإحتياجات التدريبية : .7

بالتالي إذ أف قياس ا داء يعتبر مف العكامؿ ا ساسية في الكشؼ عف الحاجات التدريبية ك 

 تحديد أنكاع برام  التدريب كالتطكير اللازمة .

 الأداء : مجموعة الأدوار الميمة التي يمعبيا نظام قياس .20.2.2

 :1ىناؾ عدة أدكار يمعبيا نظاـ قياس ا داء كىي كما يمي

 دكره ا صيؿ في فحص مدل التقدـ في تحقيؽ ا ىداؼ. .1

جة إلى ح المنظمة كتحديد المناطؽ التي بحاإبلاغ ا فراد عف النكاحي ذات ا ىمية لنجا .2

 .تحسيفال

نظاـ قياس ا داء يمكف مف تطكير إستراتيجية تطكير تنظيمي ذات كفاءة كفعالية عالية مف  .3

 خلاؿ المنافع التالية:

حيث أنو مف المستحيؿ أف يتـ تحديد أفضؿ القرارات دكف  :تحسين عممية صناعة القرارات - أ

ستخداـ نظاـ قياس ا داء متعدد ا بعاد يعزز مف قيمة القرارات فيـ جيد  داء المنظمة، ك  ا 

 المتخذة عمى أم مستكل.

إف القدرة عمى قياس ا داء كما تـ تحقيقو يعطي الفرصة لمتأكد  دعم الخطة الإستراتيجية: - ب

مف مدل تحقيؽ ا داء المنصكص عميو في الخطة، كمجمكعة ا ىداؼ الإستراتيجية، 
                                               

1
ٕاسد انجششٚخ فٙ صٚبدح فبػهٛخ أداء إداسح انًٕاسد انجششٚخ: دساعخ يٛذاَٛخ فٙ ٔصاسح انذاخهٛخ ثًًهكخ ػًبد انشٔٚهٙ، دٔس َظى يؼهٕيبد انً

 .93و، ص 2114انجحشٍٚ،سعبنخ يبجغزٛش غٛش يُشٕسح، جبيؼخ انؼهٕو انزطجٛقٛخ، انجحشٍٚ، 
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ه الخطة أـ لا. فكجكد نظاـ فعاؿ لقياس ا داء سكؼ يركز عمى إيجاد كبالتالي تدعيـ ىذ

الرابط بيف أم نقطة، كربط ىذه النقطة عند أم مستكل تنظيمي بالقمة . كبيذه الطريقة يتـ 

 التأكيد عمى مدل التكافؽ بيف القرارات المتخذة كالنتائ  كبيف الإستراتيجية المكضكعة.

كضع ا ىداؼ كتقديـ التقارير كتحسيف درجة فيـ كافة تسييؿ  تحسين جودة الإتصالات: - ت

ا طراؼ في ضكء الإستراتيجية المكضكعة، حيث يقدـ نظاـ القياس الفعاؿ لغة مشتركة 

 لتحسيف الإتصاؿ بيف كافة ا قساـ.

  :1مف أىـ النتائ  التي يتـ الحصكؿ عمييا مف عممية قياس ا داء ما يأتي

 قياس ا داء الفعمي.إنيا تمكف المنظمة مف مراقبة  .1

 كالسيطرة في تقميؿ الفركؽ كالإختلافات بيف ا داء المخطط كا داء الفعمي. محاكلة التحكـ .2

 تحديد الفرص المتاحة أماـ مزيد مف التحسينات مف المكقؼ الحالي. .3

 زيادة التنسيؽ كتقديـ المعمكمات لصانعي القرار كتسييؿ الإتصالات الداخمية كالخارجية. .4

 كالتشجيع نحك التحسيف المستمر لسمككيات كمكاف العمؿ.التحفيز  .5

 أساليب وأدوات تقييم الأداء : .21.2.2

كلكف يفضؿ إستخداـ مقاييس مركبة  نيا تككف أكثر دقة  ا داءتكجد عدة أدكات لقياس        

 داء كمكضكعية مف المقاييس الفردية فيي التي تعرؼ بمقدار تحقيؽ عدة أىداؼ ، فنمكذج بطاقة ا

( تعتبر أداة لتطبيؽ إستراتيجية Kaplan & Norton 1992المتكازف أك بطاقة قياس ا داء )

المنظمة كنظامان يساعد المديريف في إتخاذ القرارات السميمة مف خلاؿ الإعتماد عمييا كأداة إتصاؿ 

                                               
1
 Corina Goverea, "Doctoral thesis-summary – the role of organizational diagnosis in improving firm 

performance:. Un-Published Doctoral dissertation, Romania: Faculty of Economic, Babes-Bolyai 

University,2010,P.128. 



121 

 

الكظائؼ نابعة كنظاـ لقياس أداء الإدارات كالمكظفيف ، كما تعتبر أداة تضمف بأف تككف ا ىداؼ ك 

 . 1مف رؤية إستراتيجية

 : 2مف أبرز الطرؽ المستخدمة في تقييـ ا داء مايمي 

  :كيستخدـ ىذا التقييـ لمعرفة الني  المالي، البشرم، التقني. كيستخدـ لمعرفة الإدارة اليدفية

عف الجكدة، الكضكح، مدل الإىتماـ بالزبائف كالتكافؽ بيف الجميع. كتتـ مف خلالو الإجابة 

 السؤاؿ "ىؿ يتـ الإستفادة جيدان مف المكارد البشرية لمكصكؿ للأىداؼ مع أقؿ المصركفات؟".

  طريقة محايدة لتقييـ المكظفيف مف قبؿ أربعة أطراؼ، كلـ يعد التقييـ درجة:  360تقييم

 محصكران عمى المدير المباشر فقط.

 :خاصة بالمنظمة، كىؿ سمكؾ الفرد ييدؼ لمعرفة مدل الإلتزاـ بالمكائح ال المراقبة السموكية

 يؤثر عمى المنظمة أـ أنو مقتصر عمى نفسو.

 :كيعمؿ عمى دراسة السمكؾ مف عدة جيات أىميا، الفاعمية،  تصنيفات معايير السموك

الكفاءة، المركنة، الإستفادة مف الخبرات، كالقدرة عمى تقدير الذات، كالعلاقات المجتمعية 

 . كىؿ يتحكـ الشخص بذاتو أـ لا

  :3وتحدد مكونات نموذج بطاقة الأداء بأربعة محاور ىي     

 : يعكس ا ىداؼ المالية مثؿ العائد كالربحية .المحور المالي  .1

 : يعكس أداء النشاطات التشغيمية كالقدرة في السيطرة عمييا .محور العمميات الداخمية  .2

                                               
 .2012، المممكة العربية السعكدية، جدة، الغرفة التجارية الصناعية ، مدير إدارة قياس ا داء كالمتابعة  ،عصاـ زايد 1

 
2

  www.basharia.comانؼُكجٕرٛخ  انشجكخ
 . 71، ص مرجع سابؽ ،سميماف الفارس 3
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 عمى تحقيؽ رضاىـ . : يعكس حاجات الزبائف كرغباتيـ كقدرة المنظمة محور الزبائن .3

: يعكس مدل قدرة المنظمة بإحداث تنمية في القدرات الفكرية لمعامميف  محور التعمم والنمو .4

حداث التطكير في ىياكميا كثقافتيا . أم القدرة عمى إحداث الإبداع  كمستكل مياراتيـ كا 

 المنظمي .

 سمات مقياس الأداء المتوازن : .22.2.2

دارة ا داء إنطلاقان مف تزايد الضغكط لقد قدـ ىذا المقياس        كأداة متكاممة كمركبة لقياس كا 

التنافسية عمى تنظيمات ا عماؿ ، كيمكف تجميع السمات ا ساسية التي تميز مقياس ا داء المتكازف 

  :1في مجمكعة مف الملامح ا ساسية التالية

إنطلاقان مف المنظكرات ا ربعة التي يقكـ يعد مقياس ا داء المتكازف نمكذجان رباعي ا بعاد أولًا : 

عمييا )كالتي تـ ذكرىا آنفان( كىي منظكر ا داء المالي كمنظكر العلاقات مع العملاء كمنظكر 

 عمميات التشغيؿ الداخمية كمنظكر عمميات التعمـ كالنمك .

نكلكجيا المعمكمات يتطمب مقياس ا داء المتكازف تكافر نظاـ معمكمات راؽ كبنية تحتية لتكثانياً : 

 تتيح إستخداـ نظـ التقرير البرمجية لتدفؽ المعمكمات رأسيان كأفقيان في الكقت المحدد .

يتطمب مقياس ا داء المتكازف كجكد كحدة إدارية مستقمة في الييكؿ التنظيمي تتبع مباشرة ثالثاً : 

 مجمس الإدارة كتتكلى الإشراؼ عمى إدارة ا داء .

 

                                               
1
، إستخداـ مقياس ا داء المتكازف في بناء نمكذج قياس رباعي المسارات لإدارة ا داء جكدة عبدالرؤكؼ زغمكؿ 

 .13، ص  2010 ا عماؿ، جامعة الممؾ سعكد الإستراتيجي كالتشغيمي للأصكؿ الفكرية، كمية إدارة
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 : داءالأ. ناتج 23.2.2

جراء التعديلات التي يمكف أف تقكد مرة أخرل  يعد نات       ا داء معمكمات راجعة لإتخاذ القرارات كا 

إلى زيادة في فاعمية ا داء كفي التفكؽ كالريادة . كما أف نتائ  ا داء تساعد في الكشؼ عف ملائمة 

كشؼ عف مستكل التنسيؽ بيف الخطط كا ىداؼ كالسياسات كالبرام  لممتاح مف المكارد ككذلؾ ال

مختمؼ الكظائؼ كالنشاطات كالعمميات كعمى مدل قدرة المكارد البشرية عمى القياـ بالمياـ المكمفة 

 .1بيا عمى النحك اللازـ

 .البشرية الموارد وأداء ىيكل في الاتصال و المعمومات تكنولوجيا تأثيرات :الأول الفرع

 ك التالي:النح عمى المعاصرة المؤسسات في البشرية كاردالم ىياكؿ عمى الآثار تمؾ انعكست لقد

 العامميف مف أقؿ أعداد   إلى الاحتياج نتيجة العاممة القكل حجـ لتقميص الكاضح تجاهالإ 

 .أعمى بكفاءة   ا عماؿ ذات  داء

 ئاتكف العميا الإدارة بيف الكساطة أعماؿ في اُلمتخصصة الكسطى الإدارة فئة لاختفاء الكاضع الاتجاه

 ػ .التنظيمية مكاقعيـ اختلاؼ عمى التنفيذييف

 تقنيات محمَّيـ تحؿ   حيث مكردييا  أك كزبائنيا المؤسسة بيف الكسطاء اختفاء إلى الاتجاه كذلؾ

 .الإنترنت عبر التعامؿ أك الكقت في التكريد مثؿ الاتصاؿ، ك المعمكمات

 تتطمَّب أعمالا يشغمكف كانكا يفالذ الميارة كعديمي متكسطي العامميف إلى الاحتياج ضمكر 

 بكفاءة   محمَّيـ الجديدة التقنيات حمَّت حيث ذىنية  ميارات   إلى الاحتياج دكف عضمية قدرات  

 .أعمى

                                               
1
 . 72سميماف الفارس ، مرجع سابؽ ، ص  
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 البرمجة أعماؿ في اُلمتخصصيف المعرفة ذكم العامميف مف جديدة فئات   إلى الاحتياج تنامي 

 استيعاب عمى القادريف الذىنية راتكالُقد الفكرية الميارات أصحاب مف كغيرىـ لمحاسكب،

 .المختمفة المؤسسات كأنشطة الإدارة أعماؿ في كتطبيقا الجديدة التقنيات

 في إلييـ تعيد التي الصلاحيات تفعيؿ عمى القادرة البشرية المكارد إلى الاحتياج تزايد 

 ذاتية الفرؽ يف العمؿ عمى الُقدرة أنماط إلى متزايِدة بدرجات   اُلمتجية المعاصرة المؤسسات

 .1الإدارة

 : أثر تكنولوجيا المعمومات عمى أداء الموارد البشرية. 24.2.2

دارة  لقد أصبحت تكنكلكجيا المعمكمات عاملان محفزان لمتغييرات الرئيسية في الييكؿ كالعمميات كا 

ئيان إف المنظمة ، كلقد أثرت عمى مجمؿ الحياة بما فييا منظمات ا عماؿ ، فأصبح أداء ا نشظة جز 

 لـ يكف بنسبة كبيرة يتأثر بتكنكلكجيا المعمكمات .

ستخداـ الحاسكب تظير كبشكؿ جمي  داء العمؿ بشكؿ  كما أف الحاجة لتكنكلكجيا المعمكمات كا 

أفضؿ ، فقد أصبحت التكنكلكجيا في العالـ ليست مجرد بديؿ عف الإتصالات كلا إبتداع أسمكب لبنى 

د غاية لتحقيؽ مستكيات عالية في ا داء ، إذ تساعد كتمكف المديركف مف تحتية تتاح لمعامميف إنما تع

إحداث تحسينات فائقة في أعماؿ المنظمة مف خلاؿ تكفير المعمكمات لإتخاذ قرارات فاعمة تدعـ في 

 . 2تحقيؽ أداء منظمي فاعؿ 

تخداـ الكاسع كتعتبر تكنكلكجيا المعمكمات بصفة عامة مجمكعة مف الخصائص تتمثؿ في تعميؽ الإس

لمكسائؿ الآلية لمعالجة كتخذيف الكـ اليائؿ لمبيانات ، المعمكمات ، الإسترجاع كالحصكؿ عمى 

                                               
 .56لميف عمكطي، مرجع سابؽ ، ص  1
 122حسف عمي مدني ، مرجع سابؽ، ص 2



125 

 

نخفاض  المخرجات الرقمية كالكصفية ، فضلان عف تأثيرىا البالغ في تقميؿ كقت الحصكؿ عمييا كا 

 .1التكمفة 

ستخدـ لتخذيف ، تحميؿ ، معالجة ، كما يمكف إعتبارىا أنظمة بالغة الدقة مف مجمكعة أدكات ت      

بث كنقؿ المعمكمات بجميع أشكاليا . كىي تعني إستخداـ المعمكمات التي مف صنع الإنساف كفؽ 

معايير تطبقيا برام  الحكاسيب كالتكنكلكجيا ا خرل لمحصكؿ عمى معمكمات تحؿ مشاكؿ النظـ 

ميا بالطرؽ التقميدية خصكصان في كالإرتقاء بخدمات المعمكمات التي قد يعجز الإنساف عف تقدي

المجتمعات ذات الكـ الكبير كالضخـ مف المعمكمات كالذم يفقد السيطرة عمى معالجتيا بالشكؿ 

السريع كالدقيؽ إلا بكاسطة إستخداـ كسائؿ تكنكلكجيا المعمكمات التي تخدـ مجالات عدة مثؿ 

التكمفة الإقتصادية المنخفضة كالقدرة عمى ا بحاث العممية ، ا عماؿ ، الماؿ كالإقتصاد كما تتميز ب

القياـ بأعماؿ متعددة في كقت أسرع كجيد أقؿ بتطبيؽ قكاعد كنظـ المعمكمات المختمفة كبرامجيا 

المتنكعة . تؤثر تكنكلكجيا المعمكمات عمى ا داء في منظمات ا عماؿ كالذم يمكف إعتباره المحصمة 

ا المنظمة ، حيث يمكف أف تحقؽ تكنكلكجيا المعمكمات فكائد النيائية لكافة العمميات التي تقكـ بي

عديدة لمقطاعيف العاـ كالخاص في مجاؿ رفع مستكل ا داء ،حيث تؤدم إلى زيادة دقة البيانات 

                                               
عبد الناصر حمداف، عبد الرازؽ قاسـ الشحاذ، تكنكلكجيا المعمكمات كأثرىا عمى العممية المحاسبية، مجمة  1

 .147ـ، ص  2005ف(، المجمد الخامس، العدد ا كؿ، الرابطة)ا رد
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كتقميص الإجراءات الإدارية كالإستخداـ ا مثؿ لمطاقات البشرية مما يسمح بتكجيو الطاقات البشرية 

 .1كثر إنتاجيةلمعمؿ عمى مياـ كأعماؿ أ

كا داء يعد النتيجة النيائية  م نشاط كيشمؿ معرفة مايجب أداءه؟ كمتى يجب أداءه؟ فضلان عف 

ندما يتـ إستخداـ تكنكلكجيا المعمكمات في التكصؿ ليذه النتائ  ككيفية أداء كيفية تقييمو؟ إذ ع

م  سيؤدم إلى تحسيف العمؿ المكظؼ لما ىك مطمكب منو مف خلاؿ إستخدامو لتمؾ التكنكلكجيا كالبرا

 كا داء بما يحقؽ أىداؼ المنظمة كالفرد في النمك كالتميز .

كتؤدم تكنكلكجيا المعمكمات دكران فاعلان بالنسبة لممنظمات ذات التكجيو الإستراتيجي الساعي لتعزيز 

 متميزة القدرة التنافسية كذلؾ مف خلاؿ تعزيز كفاءة كفاعمية ا داء ، إذ أف منظمات اليكـ ال

كذات الكفاءة العالية لابد أف تتسـ بإمتلاكيا تكنكلكجيا معمكمات كي تتمكف مف تحقيؽ ا داء العالي 

مف خلاؿ ماتقدمو مف منجات كخدمات متطكرة فضلان عف تحسيف عمميات الإنتاج كالتسكيؽ كتحسيف 

 الجكدة في بيئة تتزايد فييا حدة المنافسة العالمية .

عمكمات بتطبيقاتيا المختمفة دكران حيكيان ىامان في تحسيف إنتاجية المنظمات الإدارية تمعب تكنكلكجيا الم

سكاءان العامة منيا أك الخاصة ، كلذا نجد بأف ىنالؾ جدلان محتدمان مابيف الكحدات الإدارية لمكقكؼ 

ىذه عمى كيفية إستخداـ ىذه التكنكلكجيا بذلؾ الشكؿ الذم يحقؽ ا ىداؼ المنشكدة ، حيث أف 

التطكرات اليائمة فييا قد أسيمت في خمؽ فرص غير مسبكقة في مجالات عدة كرفع مستكل ا داء 

                                               
1
إبراىيـ بختي، صناعة تكنكلكجيا المعمكمات ك الإتصالات كعلاقتيا بتنمية كتطكير ا داء، المؤتمر العممي الدكلي  

 -320ـ في جامعة كرقمة، ص  2005مارس  9-8حكؿ ا داء المتميز لممنظمات ك الحككمات ك المنعقد في الفترة 
321 . 
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الكظيفي كتحسيف القرارات الإدارية كتسييؿ كتبسيط الإجراءات كالإستخداـ ا مثؿ لمقكل العاممة ىذا 

 فضلان عف إسياميا الكبير في ا نظمة المالية . 

كمات في تحديث كتطكير أداء المنظمات إذ تؤدم إلى خمؽ أنكاع فضلان عف دكر تكنكلكجيا المعم

جديدة مف الكظائؼ كمجالات عمؿ كنشاطات متنكعة في بيئات العمؿ ، إذ يمكف ملاحظة ذلؾ مف 

  : خلاؿ الآتي

 تساعد في تكفير قكة عمؿ فعمية داخؿ المنظمة . .1

 تؤدم إلى زيادة قنكات الإتصاؿ الإدارم بيف مختمؼ الإدارات . .2

 تكفر تحقيؽ رقابة فعالة في العمميات التشغيمية كتقميص حجـ التنظيمات الإدارية . .3

 تساعد في تكفير الكقت ل دارة العميا كالتفرغ  عماؿ أكثر أىمية . .4

كما إكتسبت تكنكلكجيا المعمكمات أىميتيا بسبب دكرىا الفاعؿ في تحسيف الإنتاجية كتحفيز   

كدات فكرية مكثفة ل تياف بأشياء جديدة تؤدم إلى الإرتفاع كالكفاية العامميف كالمديريف عمى بذؿ مجي

في ا داء فضلان عف إستخداميا في دعـ كتعزيز أنشطة إدارة المعرفة اللازمة لصنع القرارات الإدارية 

يجاد الطرؽ الملائمة لتحديد ا ىداؼ ككضع التكنكلكجيا في مكانيا  كتشاؼ كتحميؿ المعرفة كا  كا 

 المناسب .

 كيمكف تكضيح علاقة تكنكلكجيا المعمكمات با داء مف خلاؿ النقاط التالية :

 تؤدم إلى زيادة قنكات الإتصاؿ الإدارم بيف مختمؼ الإدارات داخؿ المنظمة . .1

 تساعد في تكفير الكقت ل دارة العميا كالتفرغ  عماؿ أكثر أىمية . .2

 تساعد في تكفير قكة عمؿ فعمية داخؿ المنظمة . .3
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ف مشاركة العامميف في عممية صنع القرارات كذلؾ مف خلاؿ ماتكفره مف فرص تعزز م .4

 ل طلاع عمى المعمكمات بشكؿ سيؿ .

تأثيرىا في الجانب المعنكم لدل العامميف بإتجاه كتبرز علاقة تكنكلكجيا المعمكمات با داء مف خلاؿ 

نتمائيـ لممنظمةزيادة كلا  . ئيـ كا 

مكانية التنسيؽ بيف ا فراد الذيف يأدكف مياـ إضافة إلى ذلؾ تكفير البريد ا لإلكتركني كالبرمجيات كا 

مشتركة كما تساىـ تكنكلكجيا المعمكمات في قياـ المسئكليف بتفكيض المزيد مف مسئكليات إتخاذ 

 . 1القرارات لممستكيات ا دنى ممايجعؿ ا جيزة الإدارية أكثر إستجابة لحاجيات ا فراد كالمؤسسات

سبؽ نرل أف معظـ المنظمات إذا ما أرادت أف تتميز بأدائيا عف منافسييا لابد مف إستعماؿ مما      

تكنكلكجيا معمكمات مف خلاؿ تطبيؽ عدد مف الإجراءات كتدريب المستخدميف عمى ىذه التكنكلكجيا 

لضماف عمميا بشكؿ صحيح كبما يحقؽ معايير ا داء الكؼء التي تسعى المنظمة إلى تحقيقو ، 

دارة الجيدة ىي التي تممؾ مستكل جيد مف الخبرات العامة في مجالات التخطيط كالتنظيـ كالتكجيو فالإ

 كالرقابة .

 : المعمومات عمى أداء الموارد البشرية ىمية تكنولوجياأ. 25.2.2

إف أىمية تكنكلكجيا المعمكمات تكمف في مساعدتيا لممنظمات في الحصكؿ عمى المعمكمات 

أعماليا بشكؿ مناسب كمميز إضافة إلى مساعدتيا في إيجاد فرص عمؿ جديدة المطمكبة  داء 

 كخمؽ الميزة التنافسية لممنظمات، كالمساىمة في إعادة تشكيؿ منتجاتيا أك خدماتيا.

                                               
1
حسف صلاح الديف محمد زيف، أثر نظـ المعمكمات الإدارية في رفع كفاءة كفعالية ا داء الإدارم بالجامعات السكدانية، رسالة ماجستير  

 .ـ 2011غير منشكر، جامعة السكداف لمعمكـ ك التكنكلكجيا، 
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كمف أىـ الفكائد التي يمكف أف تجنييا المنظمات إذا ما إستخدمت التكنكلكجيا الحديثة لممعمكمات 

 :1مايمي

 از ا عماؿ كالمياـ المطمكب تنفيذىا.سرعة كدقة إنج .1

 إنخفاض التكاليؼ المادية مف خلاؿ تقميؿ إستخداـ ا مكر كالمياـ الكرقية. .2

كتحسيف الفعالية، كذلؾ مف خلاؿ الإنتياء مف تنفيذ المياـ كا عماؿ   رفع مستكل الكفاءة .3

ئر كا قساـ الإدارية المطمكبة بالطريقة الصحيحة، مع زيادة القدرة عمى التنسيؽ ما بيف الدكا

 المختمفة نظران لسيكلة التكاصؿ فيما بينيا.

نتاج  .4 سيكلة حركات الإتصاؿ ا فقية كالرأسية بيف المستكيات الإدارية المختمفة في المنظمة كا 

 قنكات إتصاؿ جديدة كمتشابكة.

 الدعـ الكبير لإتخاذ القرارات الميمة. .5

 القديمة كالميمة.الإحتفاظ بالبيانات كالمعمكمات التاريخية ك  .6

فالمعمكمات ثركة كتكمف أىميتيا ليس في عممية إتخاذ القرارات فقط، بؿ تتعدل ذلؾ لتستخدـ أيضان 

في عمميات إدارية أخرل ككضع الخطط، كرسـ السياسات كالرقابة كتقييـ ا داء، كلكف يعد إستخداـ 

كأىمية، حيث ينظر للأداء عمى  المعمكمات كنظميا في تقييـ ا داء أكثر ىذه الإستخدامات جاذبية

أنو مف العمميات الإدارية ا ساسية، كمف المكاضيع الحساسة التي لابد منيا عند التفكير كالتخطيط 

عداد برام  تطكيرية  لعمميات التطكير في أم منظمة، فمف خلالو تتمكف الإدارة العميا مف تصميـ كا 

                                               
 .86ػًبد انشٔٚهٙ، يشجغ عبثق، ص1
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حتياجاتيا، كقدراتيا الفعمية، كمف دكف إجراء تقييـ  كضاعيا سيككف  تتناسب مع ظركؼ المنظمة، كا 

 .1مف الصعب عمى المنظمة إعداد خطط كبرام  مناسبة

كتعد نظـ معمكمات المكارد البشرية إنعكاسان كاضحان لإىتماـ المنظمات بالمكارد البشرية كتنمية      

كا نشطة كسياسات  كظائؼإستخداميا كذلؾ مف خلاؿ تكفير البيانات كالحقائؽ المتعمقة بالعامميف كال

التكظيؼ كغيرىا ، كمعالجتيا لمحصكؿ عمى المعمكمات كالتقارير التي تمكف مف إتخاذ القرارات 

السميمة المتعمقة بكفاءة كفعالية إستخداـ المكارد البشرية . حيث يعرؼ نظاـ معمكمات المكارد البشرية 

 ميات المنظمة كلمتحديدبأنو النظاـ الذم يتـ تصميمو بكظيفة محددة في إطار عم

بقياـ كظيفة إدارة المكارد البشرية كالسعي بصفة أساسية في تكفير المعمكمات التي يحتاجيا المديركف 

دكره لإتخاذ القرارات المتعمقة بفاعمية ككفاءة إستخداـ العنصر البشرم كالرفع مف مستكل أدائو ليؤدم 

 .2في تحقيؽ ا ىداؼ التنظيمية

 

 

 

 

 

 

 

                                               
1
الإداسٚخ فٙ رحغٍٛ ايداء الإداس٘: دساعخ يٛذاَٛخ ثبنزطجٛق ػهٗ انًُظًبد غٛش انحكٕيٛخثقطبع غضح، أًٍٚ أثٕكشٚى، ػلاقخ َظى انًؼهٕيبد  

 . 27، ص2113سعبنخ يبجغزٛش غٛش يُشٕسح، 

 .747 ص ،أمؿ إبراىيـ أبكرحمة ، مرجع سابؽ ،محمد إبراىيـ المدىكف 2
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 ثالثالمبحث ال

 تكنولوجيا المعموماتالتوجو المدرك ل

 :تمييـــــد. 1.3.2

نتاج  قد أسدؿ كاقع العكلمة الذم نعيشو الستار عمى كلادة مشيد عالمي جديد يقكـ عمى تطكير كا 

عتبار تكنكلكجيا المعمكمات المحرؾ ا ساسي  النظـ المعرفية التي تحكلت إلى قكة إنتاج أساسية، كا 

، فكاف لابد لمدكؿ مف تمييد تربتيا لإستقباؿ بذكر ىذه العكلمة كالإستفادة كصانع القرار ا خير

 القصكل مف مزاياىا.

لقد صار فف مجاراة العكلمة ضركرة حتمية لصياغة مجتمع معمكماتي، أكؿ شركطو الإمتثاؿ 

لتكنكلكجيا المعمكمات كأىـ سماتو إعتبار المعمكمة جكىر كؿ عممية كرخصة جديدة لكؿ نجاح مف 

 جية كسلاح لمكاجية تحديات البيئة الخارجية مف جية أخرل.

 . مفيوم التكنولوجيا :2.3.2

المفيكـ الشائع لمصطمح التكنكلكجيا ىك استعماؿ الكمبيكتر كا جيزة الحديثة ، كىذه النظرة      

ا ىى طريقة محدكدة الرؤية ، فالكمبيكتر نتيجة مف نتائ  التكنكلكجيا ، بينما التكنكلكجيا التى نقصدى

لمتفكير كحؿ المشكلات ، كىى أسمكب التفكير الذل يكصؿ الفرد إلى النتائ  المرجكة أل أنيا كسيمة 

كليست نتيجة ، ك أنيا طريقة التفكير فى استخداـ المعارؼ كالمعمكمات كالميارات بيدؼ الكصكؿ 

ثؿ لممعرفة العممية إلى نتائ  لإشباع حاجة الإنساف كزيادة قدراتو فيي تعني الاستخداـ ا م

 .كتطبيقاتيا كتطكيعيا لخدمة الإنساف كرفاىيتو
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. كيعتقد آخركف أف 1إف التكنكلكجيا فكر كأداء كحمكؿ لممشكلات قبؿ أف تككف مجرد إقتناء معدات

التكنكلكجيا ليست مجرد عمـ أك تطبيؽ العمـ أك مجرد أجيزة، بؿ أىـ أعـ كأشمؿ مف ذلؾ بكثير فيي 

. يمكننا تعريؼ التكنكلكجيا عمى أنيا جيد 2مؿ الجانب العممي كالجانب التطبيقينشاط إنساني يش

إنساني كطريقة لمتفكير في إستخداـ المعمكمات كالميارات كالخبرات كالعناصر البشرية كغير البشرية 

 المتاحة في مجاؿ معيف كتطبيقيا.  

ف المطبقة فييا كالنكع المستعمؿ مف تختمؼ النظرة إلى تكنكلكجيا المعمكمات بإختلاؼ الميادي     

( كىي Techno( قد إشتقت مف كممتيف يكنانيتيف ىما )Technologyىذه التكنكلكجيا . فكممة )

( كالتي Loges( فيي مأخكذة مف كممة )Logyتعني الفف ، الميارة ، الحرفة ، أما الجزء الآخر )

عمـ صناعة المعرفة النظامية في فنكف  كينت  عف تركيب المقطعيف معنى .1تعني العمـ أك الدراسة

الصناعة أك العمـ التطبيقي. كليس لدييا مقابؿ أصيؿ في المغة العربية بؿ عربت بنسخ لفظيا حرفيان 

 .3(Technology)تكنكلكجيا 

تكفير  تسيـ في أف يمكف التي كالتطبيقية كالعممية الفنية المعرفة كؿ أنكاع بالتكنكلكجيا قصدكي 

 التي ا فضؿ كا داء العالية الكفاءة ذات الميكانيكية كالإلكتركنية ، ا جيزةالآلاتعدات، الكسائؿ، الم

 .4كفاعمية بكفاءة النكعية كالكمية أىدافيا لممنظمة كتحقؽ الكقت كتكفير الجيد تسيؿ ل نساف

 

 
                                               

 23سابؽ، ص مرجع  حسيف كامؿ بياء الديف، 1
 37رجع سابؽ، ص مماىر إسماعيؿ صبرم، 2

 .321يسرل محمد حسيف ، مرجع سابؽ ،  ص  3
الآفاؽ، دار الثقافة، المممكة ا ردنية الياشمية، عماف،  –الإستعمالات  –فضيؿ دليك، التكنكلكجيا الجديدة ل علاـ كالإتصاؿ، المفيكـ  4

 .20، ص2010
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 . مفيوم المعمومات :3.3.2

ؽ كالآراء كا حداث كالعمميات المتبادلة يشير مصطمح المعمكمات في الإستخداـ العاـ إلى الحقائ     

في الحياة العامة ، كأصغر كحدة مف المعمكمات يطمؽ عمييا معمكمة ، فالإنساف يحصؿ عمى 

 .  1معمكمة أك معمكمات يكميان مف كسائؿ الإعلاـ أك مف شخص آخر أك مف بنكؾ المعمكمات

و بإنتاج المعمكمات كذلؾ عندما كالشخص كمستعمؿ ليذه الحقائؽ كالآراء يمكف أف يقكـ ىك نفس

الآخريف في حديث ما . كلكي نطمؽ عمى مايتبادلو الناس مف أخبار كحقائؽ كآراء  يتصؿ مع

مصطمح معمكمات لابد أف تككف المعمكمات منظمة منطقيان لتشير إلى شكؿ مف أشكاؿ المعرفة أك 

 الخبرة حتى يمكف عرضيا أك دراستيا بشكؿ منظـ .

كممة معمكمات مف ا صؿ اللاتيني الذم كاف يعني تعميـ المعرفة كنقميا كفي فرنسا كقد إشتقت      

كانت تشير كممة المعمكمات في العصكر الكسطى إلى عمميات جمع المعمكمات كنقميا كتكثيقيا 

رسميان كتشتؽ كؿ المعاني المعاصرة مف ا صؿ اللاتيني الفرنسي . فالمعمكمات ىي مجمكعة 

يـ التي تخص أم مكضكع مف المكضكعات كالتي تككف الغاية منيا تنمية كزيادة الحقائؽ كالمفاى

أحيانان يشار لممعمكمات بأنيا بيانات تـ معالجتيا كأصبح ليا معنى كقيمة لممستمـ.  .2معرفة الإنساف

كىي ذات صفة ذاتية ليا عدة كجكه ، فيناؾ مف يعدىا بيانات في حيف يراىا الآخر معمكمات ، 

مييز بيف البيانات كالمعمكمات ، فالبيانات ىي عبارة عف حقائؽ ليست ليا معنى أما كيجب الت

 . معنى مفيد حقائؽ ليا ت فييالمعمكما

 
                                               

 34مدثر سعد، مرجع سابؽ، ص  1
ق دار صفاء  1424ـ ، 2004الطبعة ا كلى  MISـ المعمكمات الإدارية زياد محمد الشرماف ، مقدمة في نظ 2

 ( .  14لمنشر كالتكزيع ، عماف . ص )
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 البيانات:تعريف . 4.3.2
عبارة عف مجمكعة حقائؽ غير منتظمة تككف في شكؿ أرقاـ أك كممات أك رمكز لا علاقة 

  .1تؤثر في سمكؾ مف يستقبميا بيف بعضيا البعض، أم ليس ليا معنى حقيقي كلا

كاحد  بمكضكع مرتبطة كغير منظمة غير رمكز أك أرقاـ جمؿ، أنيا حركؼ، عمى كعرفت

 .2الحالي شكميا في منيا يستفاد لا قد كالتي

 .1حقائؽ مجردة لـ يجرل عمييا أية معالجات فيي تمثؿ المكاد الخاـبأنيا كما تعرؼ أيضا 

كالصكر، كالحركؼ غير منظمة كلا معنى ليا كتحتاج لمعالجة  عميو، فيي مادة خاـ مف ا رقاـ

 كالشكؿ التالي يكضح إنتاج المعمكمات مف البيانات .لتعطي معنى مفيدان. 

 ( إنتاج المعمومات من البيانات1) شكل

 

 

 

 
 

 332، مرجا سابق، ص المصدر : يسرى محمد حسين

 

  

                                               
1
، ـ2007، الطبعة ا كلى، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، نظـ المعمكمات الإداريةصابر، محمد عبد العميـ :.  

 .36ص
2
،  ـ2004،  ردف، ، دار صفاء، عمافلمعمكمات الإداريةنظـ ا، ىيثـ عمي:. الزغبيك  إيماف فاضؿ، السامرائي 

 .24ص

 البيانات
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تحويل البيانات من خلال 
الأفراد ، الإجراءات ، المكونات 
المادية ، البرمجيات ، الأوراق 

 وغيرىا
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 -أنواع المعمومات :. 5.3.2

 :1ـ ىذه ا نكاعمف المعمكمات كمف أى ىنالؾ عدة أنكاع

نجاز عمؿ أك مشركع  معمومات إنجازية : كىي المعمكمات التي يحتاجيا الإدارم في إتخاذ قرارات كا 

 مثؿ إتخاذ قرار بتعييف مكظؼ أكشراء جياز ....الخ. 

يع كىي المعمكمات إلتي يحتاجيا الإدارم في تطكير كتنمية القدرات كتكس معمومات إنتمائية :

 المدارؾ في مجاؿ العمؿ كالحياة مثؿ إلتي يتمقاىا المتدربكف مف الدكرات التدريبية . 

المعمكمات إلتي تحتاجيا الإدارة في المؤسسات التعميمية مثؿ الجامعات كالمعاىد  معمومات تعميمية :

طبيقية كفي كالمدارس . كأخيرا معمكمات إنتاجية : كىي المعمكمات إلتي تفيد في إجراء البحكث الت

ستثمار المكارد الطبيعية كالإمكانات المتاحة بشكؿ أحسف  .2تطكير كسائؿ الإنتاج كا 

   -المعمكمات كفقان لممعايير التالية :تصنؼ ك 

: فقد تككف المعمكمات تاريخية أك مستقبمية . إذ تستخدـ المعمكمات التاريخية  زمن المعمومات

 مية فتستخدـ  غراض التنبؤ كالرقابة . لمتابعة ا داء كمراقبتو . أما المستقب

: فقد تككف المعمكمات ممخصة أك تفصيمية . إذ تستخدـ المعمكمات الممخصة في  وشكل المعمومات

 مستكيات الإدارة العميا ، أما التفصيمية فتستخدـ في المستكيات التشغيمية .

معمكمات المتكقعة لتخفيض : فقد تككف متكقعة أك غير متكقعة . كتستخدـ ال وصفة المعمومات 

 حالة عدـ التأكد ، بينما تستخدـ المعمكمات غير المتكقعة لإكتشاؼ المشكلات .

                                               
 .28ـ، ص2004العاصى، شريؼ أحمد :. نظـ المعمكمات الإدارية، الشرقية، مصر،  1
عامر قنديمجي ، نظاـ المعمكمات الإدارم ، المركز القكمي لمتطكير الإدارم ، ممزمة خاصة ، كعثماف الكيلاني  2

 .16، ص 2000لمعمكمات الإدارية ، عماف ، كآخركف ، المدخؿ إلى نظـ ا
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: فقد تأتي المعمكمات مف مصادر داخمية مثؿ حجـ المبيعات ، كحجـ الإجكر  ومصدر المعمومات 

ؿ أسعار الفائدة ، ، كحجـ الإنتاج ، كنسبة الإنتاج المعيب ...الخ ، كقد تأتي مف مصادر خارجية مث

 كمعدلات التضخـ ، كأسعار المنافسيف ...الخ . 

: فقد تككف المعمكمات منظمة تقدـ بشكؿ تقرير يعكس المعمكمات إلتي وأخيراً تنظيم المعمومات 

كما يمكف تصنيفيا إلى معمكمات رسمية كغير رسمية ، كيعتبر ىذا التصنيؼ أكثر  .1يحتكييا كافة

كعمكمية كدقة كالنكعيف ميميف ل دارة ، كلكف يمكف القكؿ بأف المعمكمات  طرؽ التصنيؼ إستخدامان 

الرسمية ىى المخرجات الرسمية عمى الرغـ أف المعمكمات غير الرسمية يمكف الإستفادة منيا في 

حالة عدـ تكفر بديؿ آخر ، كلكف يجب أف يككف الإعتماد الرئيسي عمى المعمكمات الرسمية  نيا 

 رئيسي في المنشآت لتدفؽ المعمكمات.ىى الشرياف ال

كما يمكف تصنيؼ المعمكمات كفقان لممكارد ، حيث أف المعمكمات التي تنشأ في التنظيـ كخارجو      

ليا علاقة بالمكارد المممكسة ، كتشمؿ المكظفيف ، الآلات ، التسييلات، الخامات ، النقكد ، كالمكارد 

 يف ، حممة ا سيـ ، كالسندات .غير المممكسة كتشمؿ العمميات ، البائع

كما يمكف تصنيؼ المعمكمات إلى كصفية كمتغيرة ، فالمعمكمات الكصفية المتعمقة بالمستيمكيف       

، البائعيف ، المكظفيف ، مثؿ ا سماء كالعناكيف ...الخ. نادران ماتتغير ، بينما المعمكمات المتعمقة 

 عمكمات متغيرة أك متحكلة.بساعات العمؿ كا كامر كالمبيعات تعتبر م

 

 

                                               
د. نجـ عبد الله الحميدم ، ك د. سمكل أميف السامرم ، ك د. عبد الرحمف العبيد ، نظـ المعمكمات الإدارية مدخؿ  1

 . 41، ص 2005معاصر ، دار كائؿ لمنشر ، الطبعة ا كلى ، عماف ، ا ردف ، 
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 -الأمن المعموماتي :. 6.3.2

يشتمؿ ا مف المعمكماتي عمى سرية المعمكمات كأمف المعمكمات كلمتمييز بينيما فإف سرية      

المعمكمات تيتـ بمحتكل المعمكمة بينما أمف المعمكمات ييتـ في طريقة حفظ المعمكمات ، فإذا كانت 

محتكل فإف أمف المعمكمات يكمف في الشكؿ ) الجسد ( الذم تحفظ بو سرية المعمكمات بمثابة ال

المعمكمة ، كلتبسيط ىذه العلاقة نكرد المثؿ القائؿ : ) سرؾ في بئر ( أم إف ماأؤتمف عميو شخص 

ما يحفظو في صدره كلايبكح بو  حد ميما كاف ، فالسر ىنا بمثابة محتكل المعمكمة بينما البئر مكاف 

كتسب ا مف المعمكماتي أىمية متزايدة عبر عصكر التاريخ المختمفة مف أىميا :  حفظ المعمكمة. كا 

عصر تكنكلكجيا المعمكمات كالإتصالات كذلؾ للأسباب التالية : القدرة التخزينية كسرعة إسترجاع 

المعمكمات لمحكاسيب أدل إلى مركزة المعمكمات في جياز معيف ممايترتب عميو أخطار مختمفة مف 

ت الإختراؽ . كأىمية المعمكمات كشرياف حيكم كرافد تنمكم في المؤسسات المختمفة أك عمى عمميا

  .1 نطاؽ الإقتصاد القكمي . كأيضان الفائدة التنافسية بيف المؤسسات المختمفة

جراءات كتشريعات قانكنية تضمف  كليذه ا سباب كغيرىا إقتضت الضركرة المكضكعية كضع نظـ كا 

مف سكء الإستخداـ كسرقتيا مف طرؼ لصالح طرؼ آخر . كمف أمثمة ذلؾ قانكف حماية المعمكمات 

 ا منية تغطي لمتحدة كتطكير مظمة مف الإجراءات) التجسس الصناعي ( في الكلايات ا مريكية ا

المؤسسات الكطنية ا مريكية عمى إختلاؼ أنكاعيا كنشاطاتيا كينطبؽ مثؿ ىذه الإجراءات كغيرىا 

 خر مف الدكؿ المتقدمة .عمى البعض ا 

                                               
  13زياد محمد الشرماف، مرجع سابؽ، ص 1
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يمكف تصنيؼ ا خطار التي تيدد المعمكمات تحت العناكيف التالية : تسرب المعمكمات      

ككصكليا إلى أشخاص غير مصرح ليـ الإطلاع عمييا . كسرقة المعمكمات  غراض شخصية أك 

تلاؼ المعمكمات كمنع الكصكؿ إلييا سكاء كاف ذلؾ متعمدان  أك  تنافسية مقابؿ الماؿ أك الإساءة . كا 

نتيجة أخطاء فردية . كأيضان تعديؿ المعمكمات بقصد إتلافيا أك إلغاء صلاحيتيا . إف حماية 

المعمكمات مف ىذه ا خطار ىك السبيؿ الكحيد كالعممي لمحفاظ عمييا ، مثؿ ىذه المسؤكلية مناطة 

ختمؼ كسائط الحفظ الذىنية برؤساء الدكائر كالمؤسسات التي تتعامؿ بالمعمكمات كتحفظيا عمى م

كالكرقية كالإلكتركنية ، كيسبب إنتشار إستخداـ الحكاسيب بمختمؼ أنكاعيا كأحجاميا في حفظ 

 المعمكمات كتبادليا فإف الإىتماـ ا كبر ينصب في ىذا العصر عمى أمف الحكاسيب كنظـ شبكات

أك تسريبيا تيديد مباشر لمالؾ الإتصاؿ المحمية كالخارجية ، كذلؾ فإف فقداف المعمكمات الحساسة 

المعمكمات أك مستخدميا . نتيجة لما ينطكم عميو ىذا ا مر مف تيديد حقيقي لمصالح الشركة فلابد 

مف القياـ بالتحقيقات الكاسعة كالمتكاممة عند فقداف المعمكمات لبياف ا مكر التالية كتلافييا في 

كية ا شخاص كأىدافيـ . ككاسطة حفظ الممفات المستقبؿ : ظركؼ فقداف المعمكمات كتسربيا . كى

 الذىنية كالكرقية كالإلكتركنية . كتقدير كتقييـ قيمة المعمكمات كتأثيرىا عمى عمؿ المؤسسة .

 -قيمة المعمومات :. 7.3.2

المعمكمات مكرد إقتصادم لو تكمفة كلو عائد مثؿ غيره مف المكارد . كلمحصكؿ عمى أفضؿ إستخداـ 

المقارنة بيف قيمة كتكمفتيا بإستخداـ أساليب تقريبية. كتستمد المعمكمات قيمتيا مف  لممعمكمات يجب

ا ثر الذم تحدثو في عممية صنع القرارات . إذ تعد المعمكمات المادة الخاـ التي يعتمد عمييا صانع 

غير دقيقة  القرار . ككمما كانت المعمكمات دقيقة كاف القرار أقرب لمكاقع . أما إذا كانت المعمكمات
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أك إحتمالية فإف القرارات الناتجة متكقعة أك إحتمالية . كيككف لممعمكمات قيمة إقتصادية بقدر التقميؿ 

 مف إحتمالات المخاطرة بشرط أف تككف التكمفة المضافة أقؿ مف العائد المضاؼ . 

الكصكؿ  أف نقص المعمكمات كضعؼ نظـ المعمكمات، ىما السبباف في تدني نكعية كمستكل     

إلى الخدمات، كالاستفادة مف المكارد مف قبؿ ا فراد كالمجتمع بشكؿ عاـ، فاتخاذ القرار كالإدارة 

بشكؿ عاـ، ىك سمكؾ عقلاني يتطمب الإستخداـ الكامؿ أك الجزئي لممعمكمات أك عدـ إستخداميا، 

مف خلاؿ نكعية كىذا يعني أف لممعمكمات قيمة لككنيا ترفع مف مستكل عقلانية إتخاذ القرار 

دارة المكارد  المعمكمات المستخدمة. كتشكؿ نظـ المعمكمات، ا دكات الحيكية لتشخيص المشكلات كا 

تخاذ القرارات الفنية كالإدارية، حيث أنيا ا ساس  كىذا ىك  الذم تبنى عميو كتمارس مف خلالو،كا 

 .  1ا ساس في نجاح المؤسسات في أداء أعماليا الدكر الياـ كالذم يشكؿ

تعتبر عممية تمبية حاجات المعمكمات عممية معقدة كتحتاج إلى فيـ عميؽ ليذه الحاجات  ك      

 نيا تعبّر عف سبب إستخداميا ككيفيتو لإتخاذ القرار. كلكي تككف المعمكمات صالحة ل ستخداـ 

النكعية  لابد أف تككف ذات نكعية ممتازة كمتكافرة في الكقت المناسب ككاممة، كىذه ىي الجكدة

لممعمكمات. كتحسب قيمة المعمكمات مف الفرؽ بيف القيمة المضافة كتكمفة ىذه القيمة . فإذا كجدت 

مجمكعة مف البدائؿ أك الخيارات أماـ متخذ القرار فإنو سيختار أحداىما في ضكء المعمكمات 

                                               
مد عكض الترتكرم ك محمد الرقب ك بشير الناصر ،  إدارة الجكدة الشاممة في المكتبات كمراكز المعمكمات مح 1

 .280، ص 2009الجامعية ، دار الحامد لمنشر كالتكزيع ، عمّاف ، 
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فإف قيمة المعمكمات المتكافرة لديو فإذا حصؿ عمى معمكمات جديدة أكثر دقة أدت إلى تغيير قراره ، 

 .1قيمة نات  القرار القديـ  –قيمة نات  القرار الجديد ساكم : ت

تكمفة الحصكؿ عمى المعمكمات الجديدة . كيلاحظ مف ىذه  –بحسب المعمكمات الجديدة ك       

نما بشكؿ  العلاقة أف قيمة المعمكمات ىي قيمة تقريبية  ف قيمة نات  القرار لا يمكف قياسيا بدقة كا 

المعمكمات الكاممة : ىي التي تسمح  -تقريبي أك متكقع . كيمكف التمييز بيف نكعيف مف المعمكمات :

 لمتخذ القرار مف إختيار البديؿ الذم يحقؽ أعمي عائد لممنظمة. كالمعمكمات غير الكاممة : 

ديدة فإف ىي معمكمات تقديرية أك متكقعة ، كفي ىذه الحالة إذا حصؿ متخذ القرار عمى معمكمات ج

نتائ  القرار ستتغيير حتمان حتى لك كانت المعمكمات الجديدة غير كاممة أيضان . كتقدر قيمة 

 .2المعمكمات بسحب الحالة المدركسة

 -السمات الأساسية لممعمومات :. 8.3.2

كضكح المعمكمة يجعميا أكثر  -ىي : الكضكح :يا المعمكمات مف أىـ السمات التي يجب أف تتميز ب

في المجاؿ المطمكب ، كلزيادة الكضكح في المعمكمة يجب أف يتـ مايمى : كضع المعمكمات  فائدة

كالإحصائيات في جداكؿ متكاممة عف المجاؿ المطمكب بحيث تتسـ بالسيكلة. كدم  المتغيرات 

ستخداـ النسب المئكية في تكضيح المعمكمات . الدقة : إف  -المتشابية كفصؿ المتغيرات المختمفة. كا 

ة البيانات يجعؿ النتائ  ) المعمكمات ( دقيقة كمعتمدان عمييا في المجاؿ المطمكب منيا ، أم دق

كيقصد بيا ىنا  -تخفيض نسبة الخطأ المكجكدة كالناتجة عف العمميات الحسابية المختمفة . السرعة :
                                               

اقع ػنجيب الشربجي ،  تكنكلكجيا المعمكمات كالمكتبة، )محرر في(: المكتبات كمراكز المعمكمات في ا ردف: الك  1
 .63،  ص  2000كالتحديات ،  مؤسسة عبد الحميد شكماف ، عمّاف ، 

 
  41د. نجـ عبد الله الحميدم ، ك د. سمكل أميف السامرم ، ك د. عبد الرحمف العبيد ، مرجع سابؽ ، ص 2
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أم شمكليا  -: تكفير المعمكمات بفترة زمنية قصيرة مع مراعاة الكضكح كالدقة عند جمعيا . الشمكلية

أم العائد المتكقع مف البيانات أكبر مف كمفة  -كتمثيميا لممجاؿ المطمكب جمعيا مف أجمو . التكمفة :

كالتي تعتبر العنصر السميـ الحاسب لمبيانات ، أم إف البيانات يجب  -الحصكؿ عمييا . الكاقعية :

  أف تككف ممثمة لمكاقع أم مأخكذة مف كاقع حالة المشكمة .

 . تكنولوجيا المعمومات :9.3.2

تكنكلكجيا المعمكمات ليا مفاىيـ عديدة فيي تعني جميع الكسائؿ كا جيزة التي يستخدميا ا فراد      

 رض خزنيا كالرجكعفي المنظمة مف أجؿ الحصكؿ عمى البيانات كالمعمكمات كمعالجتيا لغ

انات تستخدميا المنظمات لتحقيؽ تشكيمة مف أجيزة كبرمجيات كقكاعد البي كىي ،1ليا عند الحاجة

 . 2ميزة تنافسية مف خلاؿ إستخداـ المعمكمات لزيادة معدؿ ا داء

بأنيا مجمكعة المعرفة العممية كالتكنكلكجية كاليندسية كا ساليب كالفنكف اللازمة لتحكيؿ  عرؼتكما 

 جيزة المساعدة تعني كافة ا مكر التي تتضمف الحكاسيب كاكىي أيضان ، 3المدخلات إلى مخرجات

المختمفة كمعالجة البيانات كالمعمكمات بكافة أشكاليا ككافة المراكز  ليا كشبكات الحكاسيب بأنكاعيا

كخدماتيا في ا نظمة كالمؤسسات إضافة إلى البرام  كالحزـ البرمجية  بالتكنكلكجيا كالكظائؼ المتعمقة

ت كالخدمات ككؿ مايتعمؽ في ذلؾ مف التي تستخدـ في أداء ا عماؿ كالكظائؼ كتسكيؽ المنتجا

 . 4كمعدات برام  كأجيزة

                                               
كلى ، عماف ، عثماف الكيلاني ك ىلاؿ البياتي ك علاء السالمي ، المدخؿ إلى نظـ المعمكمات الإدارية ، الطبعة ا  1

 18_  16، ص 2000
 .142ندل إسماعيؿ جبكرم ، مرجع سابؽ ، ص  2
 .322يسرل محمد حسيف ، مرجع سابؽ ، ص 3

 .322العربي عطية ، مرجع سابؽ ، ص  4
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 نشاط تبسيط بغرض المستخدمة الحديثة، كالتقنيات الطرؽ مجمكعة ىي المعمكمات تكنكلكجياإذا 

 الحكاسيب مثؿ كتداكليا المعمكمات بمعالجة تعنى التي ا جيزة مجمكع تضـ كىي أدائو، رفعك  معيف

 بكؿ الاتصاؿ كسائؿ عبر كاللاسمكي السمكي الإلكتركني كالنقؿ سترجاع،الاك  الحفظ كمعدات رام كالب

 الثنائي التكاصؿ تسييؿ ا ساسية كغايتيا ان مرئي أك ان مسمكع أك ان مكتكب سكاء كأنكاعيا، أشكاليا

نياك . 1ةكالمفتكح المغمقة الشبكات عبر الجماعيك  ككسائؿ  الحكاسيب مف مجمكعة عف عبارة ا 

 كقكاعد البيانات الاجيزة كالمعدات أنيا تتضمف .2الافراد قبؿ مف تدار كالتي تكالبرامجيا الاتصاؿ

ات المادية عميو فأف تكنكلكجيا المعمكمات ىي مجمكعة مف المككن  .3كالافراد الاتصاؿ كشبكات

القادرة عمى جمع كفرز كتبكيب كتحميؿ كحفظ كاسترجاع المعمكمات  جؿ  كالبرمجيات كالاتصالات

 . 4مرئية في عممية صنع القرارات كغير المرئية في زيادة المعارؼ كالميارات لممكارد البشريةالإفادة ال

أما التكجو المدرؾ بالتكنكلكجيا فيعرؼ بأنو القدرة كالرغبة في الحصكؿ عمى معرفة تكنكلكجية كبيرة 

ستخداميا في تطكير منتجات جديدة لمتطكرة في كما أنيا تشير أيضان إلى إستخداـ التقنيات ا 5كا 

مجاؿ تطكير المنتجات الجديدة، كسرعة دم  التكنكلكجيات الجديدة، كتطكير تكنكلكجيا جديدة كخمؽ 

 .أفكار المنت  الجديد بشكؿ إستباقي
                                               

كالفندقة،  السياحة قطاع تنمية في كالاتصاؿ المعمكمات تكنكلكجيا محمكد :. دكر كفكزم، شعكبي ابراىيـ، بختي، 1
 .275ـ، ص2010، 7، العددثالباح مجمة

2 Turban, Efraim, Leidner, Nortthy, Mclean, Ephraim,Wetherbe, James :. Information 
Technology to Management Transforming Organizations in the Digital Economy, 6th ed., 
John Wiley & Sons.inc, 2008.P. 29. 
3 V. Brown, Carol. W. Dehayes, Danial.Ahoffer, Jeffrey, Martin, Ewainright, Cperkins,Willim, 

Managing Information Technology, 2nd ed., Pearson, Prentic, Hall, 2009. P. 10. 
فرح يس فرح كآخركف، أثر تكنكلكجيا المعمكمات عمى تنمية الجدارة الرقمية لممكارد البشرية في شركات الإنشاءات  4

 7ـ، ص2018لات السعكدية، مجمة ...........، كالمقاك 
5
 Gatignon, Hubert and Jean-Marc Xuereb (1997), "Strategic orientation of the firm and new product 

performance", Journal of Marketing Research, 34(1), 77 – 90. 
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مما سبؽ نلاحظ أف ىنالؾ أكثر مف مفيكـ لتكنكلكجيا المعمكمات كفقان لممنظكر الذم يتبناه الباحثكف 

كيعرفيا بأنيا نظاـ مككف مف مجمكعة مف المكارد المترابطة  ، فالبعض يتبنى المفيكـ الجزئي

كالمتفاعمة كتشتمؿ عمى ا جيزة كالبرمجيات كالمكارد البشرية كقكاعد البيانات كالشبكات كالإتصالات 

 التي تستخدـ في نظـ المعمكمات ، أم أف تكنكلكجيا المعمكمات مكردان رئيسان في نظـ المعمكمات . 

ر الكمي فيرل أنيا مظمة كاسعة تشكؿ كلان مف نظـ المعمكمات كتكنكلكجيا معالجة أما المنظك      

البيانات كالإتصالات كا فراد كالمنظمات كغيرىا فيي تعني جميع ا دكات كا جيزة كالنظـ كالمعارؼ 

مؿ كما أنيا تشت 1د مف كفاءة أداء المكارد البشريةالتي تسيـ في إحداث تغيير في المنظمات مما يزي

عمى كحدات الإدخاؿ لمبيانات ككحدات المعالجة ككحدات نقؿ المعمكمات كالبرمجيات التشغيمية 

كتقنيات حفظ المخرجات كالمدخلات ، حيث جاء تطكر تمؾ ا دكات كالتقنيات بشكؿ أدل إلى كشؼ 

     .2العديد مف المشاكؿ المرتبطة بتصحيح كتشغيؿ أنظمة المعمكمات

 كالبرمجيات كنظـ المعمكمات المادية ا جيزةأف تكنكلكجيا المعمكمات ىي  غراض ىذه الدراسة ف

المعارؼ كالميارات التكنكلكجية لمقيادات  لزيادة اكتساب لممعاكنة في انتاج معمكماتالمستخدمة 

 لمكارد البشرية. كزيادة تحسيف أداء ا

انو يمكف كضعيا في عدة رغـ تعدد التعريفات الخاصة بمفيكـ تكنكلكجيا المعمكمات إلا يتبيف 

 إتجاىات كمايمي:

 

 
                                               

 .2حسف عمي مدني ، مرجع سابؽ ، ص  1
لجزراكم كلقماف سعيد، أدكات تكنكلكجيا المعمكمات كدكرىا في كفاءة كفاعمية المعمكمات إبراىيـ محمد عمي ا 2

 . 2، ص 2009المحاسبية، مجمة الإدارة كالإقتصاد، العدد الخامس كالسبعكف 
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  برمجياتالجيزة و من الأمجموعة عبارة عن تفاعل بين  ان تكنولوجيا المعموماتل : والإتجاه الأ 

ركز ىذا الإتجاه عمى اف تكنكلكجيا المعمكمات ماىي إلا عبارة عف تفاعؿ بيف مجمكعة مف ا جيزة 

ت لإنتاج المعمكمات ك يتضمف ىذا الإتجاه التعريفات ك البرمجيات لإجراء عممية معالجة لمبيانا

  التالية:

  عبارة عف  المككنات المادية ك البرمجيات ك كسائؿ الإتصاؿ عف بعد ك إدارة قكاعد البيانات ك

 .1تقنيات معالجة المعمكمات المستخدمة في أنظمة المعمكمات المعتمدة عمى الحاسكب

 ة البرمجيات التي تستخدـ لمعالجة البيانات ك تكفير الكقت تشمؿ أجيزة الحاسكب، ممحقاتيا ك كاف

 .2ك الجيد

 عالجة البياناتموسيمة لتكنولوجيا المعمومات الإتجاه الثاني : 

يركز ىذا الإتجاه عمى اف المعمكمات ىي عنصر ميـ لمنظمات ا عماؿ ك لذلؾ لابد مف الحصكؿ 

 ذا الإتجاه:عمييا بصكرة سميمة ك مف التعريفات التي كردت في ى

  البيانات المتاحة لمحصكؿ عمى معمكمات  إستخداـالكيفية التى يتـ بيا تعرؼ عمى انيا

 .3مؤثرة في شتى مجالات الحياة مفيدة ك

  الإستفادة مف الكسائؿ التكنكلكجية الالكتركنية في جمع البيانات ك خزنيا ك تجييزىا في كؿ

ك بثيا ك إسترجاعيا كصكلان الى إدارة صكرىا،مطبكعة، مصكرة، مسمكعة، مرئية، ممغنطة 

 .1اكثر فعالية ك كفاءة ك تحقيقان للأىداؼ المرجكه
                                               

1
مة العامة ، بحث دكتكراه جياد بدر ، دكر تكنكلكجيا المعمكمات في رفع كفاءة نظـ الرقابة الداخمية في الشركات الصناعية الاردنية المساى 

 56ـ ، ص  2004كـ كالتكنكلكجيا ، غير منشكر، جامعة السكداف لمعم
2
 12ابكبكر شيخ عمي ، مرجع سابؽ ، ص ػ 
حسيف مصطفى ىلاؿ ، مؤشرات قياس تكنكلكجيا المعمكمات كالإتصالات لتطكير العممية الإدارية ، كرقة مقدمة لندكة تحديث كتطكير 3

 .26، ص  2006مايك  18-14تكنكلكجيا المعمكمات ك الإتصالات ، القاىرة ،  الإدارة بإستخداـ
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 تحكيؿ البيانات بمختمؼ أشكاليا إلى معمكمات لكؿ التقنيات المتطكرة التي تستخدـ  تشمؿ

 التي تستخدـ مف قبؿ المستفيدكف منيا في كافة مجالات الحياة بمختمؼ أنكاعيا ك
 

 و المعرفة نظام المعموماتو أدوات شكال أث : تكنولوجيا المعمومات شكل من الإتجاه  الثال

 :لمفيكـ تكنكلكجيا المعمكمات يتضمف ىذا الإتجاه التعريفات التالية

شكؿ مف اشكاؿ نظاـ المعمكمات الحاسكبية بما في ذلؾ الحاسبات الكبيرة، الصغيرة ك  .1

 . التطبيقات في مجاؿ ا عماؿ

 رفة العممية لمقابمة الإحتياجيات اليكمية .تعني إستخداـ المع .2

يمكف إعتبارىا مجمكعة مف ا دكات التي تستخدـ لبناء نظـ المعمكمات التي تعأكف الإدارة  .3

عمى إستخداـ المعمكمات لدعـ إحتياجاتيا في مجاؿ إتخاذ القرارات ك العمميات التشغيمية في 

فنية، البرام  الجاىزة، قكاعد البيانات ك المنظمة ك تتضمف تكنكلكجيا المعمكمات البرام  ال

 .2شبكات الربط بيف العديد مف الحاسبات ك عناصر أخرل ذات علاقة

 مجموعة من التكنولوجيات المرتبطة: تكنولوجيا المعمومات  الراباالإتجاه  

مات، عمى إبراز مساىمة التكنكلكجيات المختمفة التى تتككف منيا تكنكلكجيا المعمك ىذا الفريؽ حرص 

 :3يتفاعؿ ثلاث تكنكلكجيات ى ج كأك حصيمة تز بأنو تكنكلكجيا المعمكمات مف خلاؿ تعريؼ 

                                                                                                                                         
خالد سميماف حسف ، اثر تكنكلكجيا المعمكمات المحاسبية عمى فاعمية نظاـ الرقابة الداخمية بالتطبيؽ عمى الشركات المساىمة العامة في 1

 .9ـ ، ص 2005كنكلكجيا ، السكداف، رسالة ماجستير غير منشكرة ، جامعة السكداف لمعمكـ كالت
 
2
 38عبد الجميؿ محمد حسف ، مرجع سابؽ ، ص  

3
ـ ، ص  1993، ديسمبر 421المستقبؿ ، مجمة العربى، العدد السيد نصر الديف السيد،  المعمكماتية ك صناعة  

118. 



146 

 

تجييزات متنكعة تيسر  ذلؾ بما تقدمو مف حكاسب فائقة القدرة ك ك تكنولوجيا الحاسبات: .أ 

 ر معيا.أك ل نساف إمكانية التح

نظـ  د البيانات كإدارة قكاع تنفيذ ك تشتمؿ عمى نظـ تصميـ ك تكنولوجيا البرمجيات: .ب 

اختبار البرمجيات  تنفيذ ك، نظـ تخطيط، إستخداـ الحاسبات فى التطبيقات المختمفة

 الحاسب . بمساعدة

نظـ  ما تقدمو مف أساليب كتقنيات تساعد عمى ربط الحاسبات كلتكنولوجيا الاتصالات: ج. 

 المعمكمات بعضيا فى أنظمة متكاممة عمى كافة المستكيات. 

ؿ التعريفات السابقة يتضح انو يمكف تعريؼ تكنكلكجيا المعمكمات بانيا مجمكعة مف خلامف      

العتاد)اجيزة حاسكب ك ممحقاتيا ، اجيزة ربط ...الخ( ك البرمجيات )قكاعد البيانات ، نظـ إدارة 

 قكاعد البيانات ، برمجيات نظاـ التشغيؿ كغيرىا( كالتي تستخدـ لمعالجة البيانات ك الحصكؿ عمى

لمعمكمات، تخزينيا ك استرجاعيا عند الحاجة الييا لدعـ كافة انشطة العممية الإدارية ك تكفير الكقت ا

 كالجيد  داخؿ منظمات ا عماؿ ك تمبية لمحاجيات اليكمية  فراد المجتمع.

 :. أىمية وميزات تكنولوجيا المعمومات10.3.2

المنظمات في الحصكؿ عمى المعمكمات تبرز أىمية تكنكلكجيا المعمكمات مف ككنيا تساعد      

المطمكبة  داء أعماليا بشكؿ مميز . فالمنظمة الناجحة تمؾ التي تستطيع المكازنة مابيف كثرة 

المعمكمات كندرتيا ، ككذلؾ مف خلاؿ ماتكفره مف إسيامات لمعامميف كالمديريف كذلؾ بإطلاعيـ عمى 

المنافسة العالمية لابد ليا أف تمتمؾ عناصر المعمكمات ، إذ أف المنظمات التي تككف في مجاؿ 
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. كما أنيا تعمؿ 1كمقكمات الميزة التنافسية المستقبمية كالتي تعد تكنكلكجيا المعمكمات جزء ىاـ فييا

عمى إنجاز ا عماؿ المطمكبة بسرعة كدقة ، كذلؾ تعمؿ عمى تقميؿ التكاليؼ كالحد مف إستخداـ 

ر في المؤسسة، كتحسف الكفاءة كتزيد الفعالية كذلؾ مف خلاؿ الممفات الكرقية التي تأخذ حيز كبي

القياـ با عماؿ المطمكبة بالطريقة الصحيحة مع زيادة القدرة عمى التنسيؽ بيف الدكائر المختمفة 

كا قساـ الإدارية كمكاكبة التطكرات العالمية فيما يتعمؽ بأساليب خدمة الزبائف كتنكيعيا ، كما أنيا 

 .2رية التي تعتبر أساس عمؿ المنظمةكالمعمكمات التاريخية كالضرك  تحفظ البيانات

كنجد أف تكنكلكجيا المعمكمات تساعد في تنمية الميارات كالمعارؼ التي تعمؿ عمى إثراء الجانب 

الفكرم لمعامميف ا مر الذم يساعد في تقييـ أعماؿ كأفكار مبدعة كما أنيا تساىـ في الإقتصاد في 

كىي تنعكس عمى  –ة عف الفكائد التي تقدميا كىي السرعة كالثبات كالدقة كالمكثكقية التكاليؼ الناتج

 .3كفاءة ا داء

مف ناحية أخرل تساعد الحكاسيب كا جيزة كالمعدات الممحقة بيا عمى السيطرة عمى الكـ       

إلى الدقة  اليائؿ كالمتزايد مف المعمكمات كتخزينيا كمعالجتيا بشكؿ يسيؿ إسترجاعيا بالإضافة

 .4المتناىية في الحصكؿ عمى المعمكمات

تعمؿ تكنكلكجيا المعمكمات عمى تخفيض تكاليؼ أنشطة المؤسسة التي يفترض فييا التكرار مثؿ      

التخزيف كالمبيعات كما أنيا قادرة عمى دعـ كزيادة المقدرة التنافسية ليا بالإضافة إلى أنيا ساىمت 

                                               
 .142ندل إسماعيؿ جبكرم ، مرجع سابؽ ، ص 1

 .322العربي عطية ، مرجع سابؽ ، ص  2
 320، مرجع سابؽ ، ص حسيف سرل محمد ي3

4
الطيب محمد، دكر تكنكلكجيا المعمكمات في البحث العممي في الإقتصاد الإسلامي، كمية الإقتصاد عز الديف مالؾ  

 .309ـ، ص 2007كالعمكـ السياسية، جامعة أدرماف الإسلامية، السكداف 
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دارة أكثر كفاءة كفاعمية ا مر في تطكر عممية تشغيؿ البيان ات بشكؿ يسمح بإستخداـ أدكات حديثة كا 

 .  1الذم سيؿ مف إعداد تقارير أكثر تفصيلان كفاعمية

 :. مكونات تكنولوجيا المعمومات11.3.2

تؤدم تكنكلكجيا المعمكمات أدكارىا الميمة في المنظمات كالمؤسسات مف خلاؿ تفاعؿ مجمكعة      

ؿ المككنات ا ساسية ليا . ىذه المككنات لـ تشيد أم إختلاؼ أك تبايف مابيف العناصر التي تشك

ا مككنات أساسية لتكنكلكجي خمسةالباحثيف في إطار تحديدىا ، إذ يجمع العديد منيـ عمى 

 : 2المعمكمات ىي

 ت المادية )ا جيزة كالمعدات( المككنا .1

 كالمككنات غير المادية )البرمجيات( .2

 شبكات الإتصاؿ .3

 ة البياناتدق .4

 المستخدميف .5

 .أدوات تكنولوجيا المعمومات : 12.3.2

تشمؿ أدكات تكنكلكجيا المعمكمات عمى كحدات الإدخاؿ لمبيانات ككحدات المعالجة ككحدات نقؿ 

المعمكمات كالبرمجيات التشغيمية بالإضافة إلى تقنيات حفظ المخرجات كالمدخلات ، حيث جاء 

 كؿ أدل إلى كشؼ العديد مف المشاكؿ المرتبطة بتصحيح كتشغيؿتطكر تمؾ ا دكات كالتقنيات بش

 نظمة المعمكمات .أ 

                                               
1
 .158، مرجع سابؽ ، ص  عصاـ محمد البحيصي 

2
 . 142رجع سابؽ، صندل إسماعيؿ جبكرم، م 
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 : 1كىي تشمؿ مايمي 

 الأجيزة والمعدات ) الحواسيب( :.1.12.3.2

ف كجكد       كىي جياز إلكتركني يكجو لقبكؿ البيانات كاتممعمكمات كمعالجتيا كخزنيا كعرضيا ، كا 

عنيا أبدان ، فمف الصعب أف نجد نشاطان أك عملان معينان لامكاف الحاسكب اليكـ أصبح ضركرة لابديؿ 

ختلافيا كتطكرىا فقد كاف ىناؾ تنكع في الحكاسيب  لمحاسكب فيو ، كنتيجة لتنكع ا عماؿ كا 

  .2المختمفة

ىذه ا جيزة كالمعدات تسمى أيضان بالمككنات المادية ، كىي تشمؿ كحدات الإدخاؿ ، كحدات      

خراج المعمكماتدات الإخراج كالتي تستخدـ جميعيا في إدخاؿ البيالمعالجة ، كح ، 3انات كمعالجتيا كا 

كتعتبر كحدات الإدخاؿ حمقة الكصؿ بيف المستخدـ ككحدة المعالجة المركزية كالتي مف خلاليا يتـ 

معالجة البيانات لتكليد المعمكمات عمى شكؿ مخرجات مف خلاؿ كحدة الإخراج كالتي تؤدم إيصاؿ 

حاسكب لمكسط الخارجي كنقؿ النتائ  لعمميات المعالجة المركزية ككحدة الذاكرة المساعدة التي ال

 .4تستخدـ  غراض خزف مخرجات النظاـ لفترات طكيمة

كا جيزة المتصمة بو كالمستعممة في إدخاؿ كتشغيؿ البيانات  كما تشمؿ أجيزة كمعدات الحاسكب

خراج المعمكمات ثلاثة مراحؿ ىي كما   :5يميكا 

                                               
 .7إبراىيـ جزراكم ، لقماف سعيد ، مرجع سابؽ ، ص 1
 .324يسرل محمد حسيف ، مرجع سابؽ ، ص  2

 .5فراس شمبي ، خالد بف حمداف ، مرجع سابؽ ، ص  3
 .142ندل إسماعيؿ جبكرم ، مرجع سابؽ ، ص 4
 فراس شمبي ، خالد بني حمداف ، مرجع سابؽ ، ص 5
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في ىذه المرحمة يتـ حصر كتحديد بيانات العمميات كتحكيميا أك إدخاليا إلى  مرحمة الإدخال: .1

الحاسكب لممعالجة بعد أف يتـ تصنيؼ البيانات كالتحقؽ منيا أك التأكد مف دقة البيانات قبؿ 

 الإدخاؿ . 

جراء العمميات نجد أف إستعماؿ الحاسكب ساىـ مساىمة فعالة في إ مرحمة معالجة البيانات: .2

 التشغيمية المختمفة ، كفي ىذه المرحمة يستمزـ الإعداد المسبؽ كالبرمجة اللازمة لمحاسكب .

كىي المرحمة ا خيرة ، فقد ساىـ الحاسكب في تحقيؽ خاصية التكقيت  مرحمة إخراج العمميات:  .3

سترجاع يا كقت الحاجة المناسب لما يتمتع بو مف قدرة عمى الإنجاز السريع كخزف المعمكمات كا 

 إلييا .  

 البرمجيات : .2.12.3.2

كتعرؼ بالمككنات الغير مادية كىي عبارة عف جميع المجمكعات التعميمية الخاصة بمعالجة      

المعمكمات كىي تضـ برام  تشغيؿ الحاسكب كالتطبيقات كالتي تشكؿ مجمكعة التعميمات كا كامر 

لمبيانات كالمعمكمات ، كما أنيا تشمؿ تطبيقات البرمجيات  التي يتـ بمكجبيا تنفيذ عمميات المعالجة

التي تقكـ بالمعالجة المباشرة  جؿ الإستخداـ الشخصي يكاسطة المستخدـ النيائي مثؿ برام  التخذيف 

كمعال  الكممات . كما أف لمبرمجيات ثلاثة كظائؼ أساسية تتمخص بإدارة مكارد الحاسكب كتكفير 

كبغرض   ،1امميف كأخيران العمؿ كحمقة كصؿ مابيف المعمكمات المخزكنة كالمنظمةمزايا ىذه المكارد لمع

مكاكبة التطكرات في مجاؿ تكنكلكجيا المعمكمات ظيرت برام  متخصصة في مختمؼ المجالات 

لتنفيذ ا عماؿ بسرعة كدقة عالية ، فيي تسيؿ عمؿ المستخدـ كالكصكؿ إلى درجة عالية مف الدقة 

 ذ العمميات . كالسرعة في تنفي
                                               

1
 8ماف سعيد ، مرجع سابؽ ، ص إبراىيـ جزراكم ، لق 
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كأىـ المميزات التي تتمتع بيا ىذه البرمجيات قدرتيا عمى القياـ بتحميؿ كميات ىائمة مف البيانات 

 كبكقت قياسي كبدقة متناىية . 

 :1كيكجد ثلاثة أنكاع رئيسية مف البرام 

ؿ الشركة : كىي عبارة عف سمسمة البرام  المعدة كالمخزنة داخميان في الحاسكب مف قببرامج النظامأ.

المصنعة لو، كالتي تعد جزء لا يتجزأ مف الحاسكب نفسو. كيقصد بيا مجمكعة البرام  العامة التي 

تتكلى إدارة مكارد الحاسكب مثؿ: المشغؿ المركزم ل تصالات كا جيزة ا خرل، كمف أمثمتيا برام  

 . Dos, Ms, Windowsنظـ التشغيؿ كمف أشيرىا 

مف خلاؿ تغييرات  نمطية طبيعة ة خصيصان لتشغيؿ عمميات ذاتمعد ب. برمجيات التطبيقات:

طفيفة، كتضـ كافة التعميمات التي تحدد بصكرة تسمسمية عمميات تشغيؿ كمعالجة البيانات، ككذلؾ 

 تنفيذىا مثؿ: برام  الكتابة عمى الحاسكب.

حدل لغات البرمجة كىي جممة البرام  الميتمة بترجمة التعميمات المكتكبة بإج. برمجيات التأليف: 

  ذات المستكل العالمي إلى لغة الآلة. 

 : شبكات الحاسوب.3.12.3.2

اصبحت الشبكات في معظـ مكاقع العمؿ حيث تتيح آلية لمعمؿ ك الإتصاؿ عمى أجيزة مكزعة      

ك المشاركة في مكاردىا، ففي تقنية المعمكمات تعرؼ الشبكة بأنيا مجمكعة مف النقاط أك العقد 

                                               
1
غساف قاسـ اللامي، إدارة التكنكلكجيا: مفاىيـ كمداخؿ، تقنيات، تطبيقات عممية، دار المناى  لمنشر كالتكزيع،  

 .169، ص2007الطبعة ا كلى، ا ردف،
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ة بكاسطة مسار إتصالات، ك النقطة تككف نقطة إتصاؿ لإرساؿ المعمكمات لنقاط أخرل أك مرتبط

 . 1المكجكدة بالشبكة، كما اف الشبكات يمكف اف تربط ببعضيا لتككيف شبكة عامة لكؿ النقاط

كما تعرؼ شبكات الحاسكب بانيا مجمكعة مف أجيزة الحاسكب ليا القدرة عمى تبادؿ البيانات ك 

ت فيما بينيا بكاسطة خطكط الإتصاؿ التي تربطيا مع بعضيا البعض . ك قد يتـ ربط عدد المعمكما

كما يمكف تعريفيا عمى انيا مجمكعة مف حاسبات  .2مف الكحدات الطرفية مع جياز حاسكب مركزم

متنكعة ك مختمفة )طرفيات، حاسبات شخصية ك غيرىا( مرتبطة ببعضيا البعض ك ذلؾ عف طريؽ 

( ك كسائط نقؿ )ككابؿ ، الياؼ ضكئية، ... الخ( ك أجيزة ممحقة Network Cardكحدات ربط )

)جياز تقكية  أك مكرر، مجمعات تكصيؿ، جسر أك مسار ربط( مككنة بذلؾ شبكة متكاممة، ك بيذه 

الطريقة يمكف لام حاسب اف يستفيد مف الخدمات التي تقدميا الحاسبات ا خرل المرتبطة مع 

عبارة عف تكصيؿ عدة أجيزة معان بحيث يمكف تدأكؿ المعمكمات بينيا ك المشاركة . كما انيا 3الشبكة

في إستخداـ البيانات ، الرسائؿ ، الرسكمات ،الطابعات ، أجيزة الفاكس ك المكدـ ك ام جياز أك 

 .4خدمة يمكف إلحاقيا بجياز الحاسكب

ات ، اجيزة فاكس ك يتضح أف شبكات الحاسكب مجمكعة مف أجيزة الحاسكب ك ممحقاتيا)طابع

غيرىا( مرتبطة ببعضيا البعض بكاسطة ك سيمة لتبادؿ البيانات بيف ا جيزة المكجكدة بالشبكة 

بمسار كاحد أك أكثر لإنتقاؿ ىذه البيانات ، اما كسيمة نقؿ البيانات فقد تككف سمكية )الاسلاؾ 

 كا لياؼ الضكئية كغيرىما( أكغير سمكية )ا قمار الإصطناعية(.

                                               
1
 .Rana Tassabehji, Applying E-commerce in business, Sage Publication, London,2005, P35. 

2
 www.khayma.com/palstud/waha/thak-8.htm :12/7/2011, 12:15 PM 

3
 www.kutub.info/library/book/2704:12/7/2011,1:00 PM 

4
 .1ـ، ص 2003عبد الحميد بسيكني ، شبكات الكمبيكتر اللاسمكية ،القاىرة : دار الكتب الجامعية لمنشر كالتكزيع ، 
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 ئد الشبكات في منظمات الاعمال :فوا

تكفر شبكات الحاسكب عدد مف الفكائد لمنظمات ا عماؿ ك تتمثؿ الفائدة الرئيسية لمشبكات في 

في ا جيزة المختمفة التي تتصؿ  ( Sharing Resources)عممية المشاركة في المكارد المتاحة 

 :1بالشبكة كمف ىذه الفكائد

 : المشاركة في المصادر 

لأجيزة في كجكد شبكة بينيا مف المشاركة في المصادر المادية)الطابعات، اجيزة يمكف ل

الإتصاؿ، أجيزة التخزيف... كغيرىا( إضافة الى البرمجيات )انظمة التشغيؿ، قكاعد 

 البيانات...كغيرىا(.

 الممفات بسرعة و كفاءة عالية نقل المعمومات و   : 

صعب نقؿ الممفات أك البرام  مف جياز لآخر في حاؿ عدـ كجكد شبكة بيف ا جيزة فمف ال

 ىذه العممية تستغرؽ كقتان كجيدان كبيران. بسيكلة إلا بكاسطة ا قراص القابمة ل زالة أك الصمبة ك

  اما في حالة ا جيزة المرتبطة ببعضيا بكاسطة شبكة فا مر أسيؿ بكثير حيث تنقؿ المعمكمات

ملاحظة ام تغيير عمى المعمكمات لدل جميع عناصر يمكف  بسرعة كبيرة عبر الكسط الناقؿ ك

 الشبكة.

 : تحكم مركزي في المعمومات و الممفات 

يمكف التحكـ في جميع البرام  كالممفات المكجكدة عمى ا جيزة مف خلاؿ جياز مركزم في 

الشبكة يعرؼ بالمخدـ كالذم يككف مسؤكلان عف جميع الممفات كالبرام  في الشبكة كيسمح 

                                               
1
 www.zajel.edu.ps:12/7/2011,12:18 PM 
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ا خرل بالكصكؿ الى المعمكمات عند الحاجة الييا فقط مما يعطي أمف عمى المعمكمات  للأجيزة

 في الشبكة.

  تدعـ الشبكات إمكانية عمؿ نسخ إحتياطية مف البيانات كالمعمكمات في أماكف أخرل إذا

 حدثت مشكمة في احد ا جيزة.

 شبكات الإتصال :.4.12.3.2

ستعماؿ  إلىتركنية أدت التطكرات في مجاؿ الإتصالات الإلك تكفير التكمفة كالكقت في ميداف إدخاؿ كا 

دخاليا إلى الحاسكب  البيانات ، حيث أصبح في الإمكاف اليكـ التكصؿ إلى المعمكمات في مكقع ما كا 

مباشرة مف مكقع آخر ، أم التبادؿ الإلكتركني لمبيانات بيف الكحدات . كنعني بالتبادؿ الإلكتركني 

 ستندات العمميات بيف حاسكب كآخر . التبادؿ المباشر لم

 منافا التبادل الإلكتروني :

 مف أىميا مايمي :

 تخفيض التكاليؼ عف طريؽ تخفيض إستعماؿ الكرؽ أثناء تنفيذ ا عماؿ . .1

تسمح لمكحدات بتسريع دكرة العمميات عبرتخفيض الكقت اللازـ لإنجاز العمميات كيجعؿ مف  .2

 سة .الكحدات ىذه أكثر قدرة عمى المناف

تساعد في الحصكؿ عمى فرص العمؿ الجديدة سريعان ، حيث يمكف التبادؿ الإلكتركني لمبيانات  .3

 تككيف علاقات بسرعة بالنسبة لمعمؿ الجديد أم تبادؿ عركض بسرعة .      

ىي الكسيمة المستخدمة لإرساؿ البيانات كالمعمكمات كتمقييا عبر شبكة الإتصالات كالتي تضـ      

المحطات كالكابلات كا سلاؾ كخطكط اليكاتؼ كالمايكرككيؼ كا قمار الصناعية  مجمكعة مف

 كأجيزة التحكـ كالمحطات الطرفية كشبكات الإنترنت .
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تسيـ ىذه الشبكات كالإتصالات في ربط المستفيديف في المنظمات مف خلاؿ نقؿ كبث ا شكاؿ      

ـ بيانية كغيرىا مف منطقة جغرافية إلى المختمفة كالمعمكمات مف نصكص ، فيديك ، صكر ، رسك 

منطقة جغرافية أخرل ، كعميو فإف معظـ المنظمات بإختلاؼ أنكاعيا كأحجاميا تعتمد عمى 

 الإتصالات كالشبكات ) إنترنت ، إكسترانت ، إنترانت( لتنفيذ ا عماؿ .

 :وأوجو الإختلاف بينيا  شبكاتأنواع ال.5.12.3.2

 أولًا الإنترنت :

لسنكات ا خيرة طرأ تطكر كبير عمى البنية ا ساسية كالتكنكلكجية التي تستخدميا شبكات في ا     

الإنترنت ، كأصبحت تشكؿ نظاـ معمكمات بكؿ معنى الكممة . كالإنترنت كنظاـ معمكمات لايبحث 

عف مشكمة تغيير البيانات كالمعمكمات أك سد حاجات طائفة معينة مف ىذه المعمكمات . كما أنو 

مرتبطان بشكؿ مسبؽ بأم نكع مف أنكاع القرارات كلكنو نظاـ ذك مركنة عالية يركز عمى تقكية  ليس

المعمكمات العامة لدل متخذم القرار كتكفير أكبر قدر منيا ، كالمعمكمات فيو غالبان ماتككف مرتبة 

كاصؿ في حسب طبيعتيا كمصدرىا . كيمكف إعتبار ىذا التطكر بالإضافة إلى التطكر اليائؿ كالمت

تكنكلكجيا المعمكمات قد أصبح مف عكامؿ الدعـ الضركرية التتي لا يمكف الإستغناء عنيا عند تبني 

 أم نكع مف أنكاع نظـ المعمكمات لدل منظمات ا عماؿ .

 مميزات نظام الإنترنت عن نظم المعمومات الأخرى :

 الحصكؿ عمى مميزات في التكاليؼ . .1

 الحصكؿ عمى مميزات تنافسية . .2

 إستخداـ نظاـ متعدد الكسائؿ يساىـ في زيادة جكدة كقيمة المعمكمات . .3
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إستخداـ نظاـ فعاؿ يساىـ في جعؿ المعمكمات قادرة عمى إشباع حاجات المستخدميف بأكبر قدر  .4

 ممكف .

 تخفيض كبير في الكقت اللازـ لمحصكؿ عمى المعمكمات . .5

 ة أكثر مف الماضي .جعؿ الزبكف يستخدـ المعمكمات بشكؿ أكثر فعالية كبسرع .6

 ثانياً الإنترانت : )لحل الحاجات المعموماتية داخل بيئة المنشأة(

عند الحديث عف الإنترانت فإنو يمكف القكؿ أنو نظاـ كثيؽ الصمة بالإنترنت . يتككف مف شبكة      

جراءات مفتكحة معدة أصلان ل نترنت تسمح بتكفير خدمات عديدة مثؿ ال بريد تعتمد عمى معايير كا 

ة كأمف في الكصكؿ إلى قكاعد البيانات كالمشاركة في الإلكتركني كمجمكعات العمؿ كخدمات إداري

دارة النظـ . كمف ذلؾ تبرز الصفة الخاصة بنظاـ الإنترانت مف حيث ككنو نظاـ خاص  المعمكمات كا 

 لا يستطيع الكصكؿ إليو إلا أشخاص محدديف مف داخؿ المنشأة كتككف فيو المعمكمات محمية .

 مميزات نظام الإنترانت :

 اسية لتبني ىذا النظاـ ىي :المزايا ا س

تجانس نظـ المعمكمات المستخدمة في جميع الشبكة كتمتعيا بنفس الخصائص ا مر الذم يسيؿ  .1

 مف الكصكؿ لممعمكمات كالبحث عنيا .

 تسييؿ عممية تبادؿ المعمكمات داخؿ المنشأة . .2

 الحصكؿ عمى المعمكمات في الكقت الحقيقي أك فكر حدكث الحدث المتعمؽ بيا . .3

تخاذ القرارات . .4  رفع كفاءة عمميات الإتصاؿ كا 

 المساىمة في زيادة تمقائية العمميات ا مر الذم يسيـ في تسريع عمميات التشغيؿ . .5
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تسييؿ نظاـ العمؿ في مجمكعات كجعمو أكثر سرعة ككفاءة كذلؾ مف خلاؿ تسييؿ كتسريع  .6

 عممية الحصكؿ عمى المعمكمات كتحميميا .

دارة عمميات المنشأة تبني ىذا النظاـ سكؼ ي .7 ؤدم إلى تخفيض التكاليؼ كيساىـ في تنسيؽ كا 

 كزيادة قدرتيا التنافسية .

 ثالثاً الإكسترانت :

ىك عبارة عف شبكة أعماؿ خاصة مككنة مف عدة أطراؼ أك منشآت )زبائف أكمكرديف أك      

ؼ تقع خارج حدكد شركات ...الخ( ذات علاقة مباشرة مع عمميات إحدم المنشآت كلكف ىذه ا طرا

نظاـ الحماية أك با حرل خارج حدكد الإنترانت . أك بعبارة أخرل يمكف إعتباره مككنان مف مجمكعة 

مف ا طراؼ أك الشركات التي تتبادؿ فيما بينيا معمكمات معينة مف أجؿ تسييؿ عمؿ منظـ بما 

ت الحديثة التي سكؼ تسمح يؤدم إلى تكفير الكقت كالتكمفة . كيعتبر نظاـ الإكسترانت مف ا دكا

قتصادية .  بحدكث ثكرات أك طفرات تجارية كا 

 مزايا نظام الإكسترانت ىي :

 أداة قادرة عمى زيادة فعالية العمميات التشغيمية كالصفقات . .1

عامؿ ميـ في تخفيض التكاليؼ مف خلاؿ ضماف تدفؽ المعمكمات كسرعة نقميا كالمقدرة  .2

 عمى تكفير المركنة .

ؼ تكصيؿ المعمكمات الخاصة بالعمميات التجارية بإعتباره أرخص مف كسائؿ تخفيض تكالي .3

 أخرل .

 تخفيض مدة التحصيؿ كذلؾ إعتمادان عمى السرعة في الإدارة كمتابعة الشئكف الإدارية . .4
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تخفيض كقت المكظفيف الإدارييف في أشغاؿ كميمات ذات قيمة أكبر لـ تكف في السابؽ  .5

 متاحة بسبب ضيؽ الكقت . 

 قواعــد البيانات :.6.12.3.2

ىي مجمكعة مف البيانات أك المعمكمات المترابطة كالمخزكنة في أجيزة خزف البيانات ، كما أنيا      

 تشير إلى البيانات الخاـ التي يتـ تسجيميا كتخزينيا.

تكم عمى تمثؿ قكاعد البيانات أىـ مككنات تكنكلكجيا المعمكمات ، حيث تعتبر كعاءان إفتراضيان يح    

مجمكعة مف الجداكؿ أك الممفات المترابطة منطقيان كىي تساعد في تنفيذ العديد مف التطبيقات بفاعمية 

مف خلاؿ مركزية البيانات كمراقبة البيانات الفائضة كتكفير جميع المعمكمات التي يحتاجيا المستفيديف 

ة ، كما يمكف إضافة أك تعديؿ في مكقع كاحد بدلان مف خزنيا في ممفات منفصمة كفي مكاقع مختمف

كتحديث قاعدة البيانات بإستمرار لمكاكبة المتغيرات المستمرة لمساعدة المدراء لإتخاذ قراراتيـ 

الإستراتيجية كفؽ ا سس الصحيحة كما أنيا تمكف المستخدمييف النيائييف مف القياـ بأعماليـ بكفاءة 

 كفاعمية .

 ية :تساعد قكاعد البيانات في ا مكر الآت

تقميص تكرار البيانات لكجكد علاقات منطقية تفرضيا أنظمة قكاعد البيانات مما يؤدم إلى زيادة  .1

 سرعة المعالجة كالحصكؿ عمى المعمكمات .

تكفير ا مف كالحماية لمبيانات مف دخكؿ غير المخكليف ، كقد تتنكع الحماية مف البسيطة التي  .2

 تستخدـ كممة السر إلى ا كثر تعقيدان .

تمثيؿ البيانات تبعان لكاقع المنظمة إذ تككف المعمكمات المكجكدة في قكاعد البيانات مطابقة لكضع  .3

 المنظمة .
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 القدرة عمى إستخداـ لغات متعددة في كتابة التطبيقات كسيكلة تطكير تمؾ التطبيقات . .4

ت الرئيسية في نظاـ تعد قاعدة البيانات خزاف يعمؿ لمربط بيف البرام  التطبيقية كبيف مجمكعة الممفا

الممفات ، كيتـ ربط البيانات المشتركة بيف الممفات المادية في قاعدة البيانات بإستعماؿ مفاتيح 

كمؤشرات مختمفة تساعد عمى التقميؿ منتكرار البيانات . كعندما يرغب أحد المستخدميف لبرنام  

ـ طمب ىذه البيانات مف نظاـ تطبيقي معيف في الحصكؿ عمى بيانات معينة مف قاعدة البيانات يت

إدارة قاعدة البيانات كالذم يقكـ بتحديد مكقع البيانات المطمكبة في قاعدة البيانات عمى كحدة التخزيف 

 الثانكم ثـ نقميا إلى ذاكرة الحاسكب في الشكؿ الملائـ لمبرنام  التطبيقي الذم طمب ىذه البيانات .

 . الإتصالات:7.12.3.2

 ا مريكي كاضحان عف السؤاؿ: ما الذم نعنيو بالبنية التحتية ل تصالات؟. لقد كاف رد المكتب

إذ عبر عنيا بالتركيبة التي تشمؿ التسييلات التكنكلكجية كالإجراءات الدستكرية التي تساند 

الإتصالات كتساعد عمى نشر كتكزيع البيانات. فيي مشابية لحد ما كسائؿ النقؿ التي ساعدت عمى 

لـ مثؿ اليكاتؼ، الفاكس، ا لياؼ الضكئية. كلعؿ أبرز مككنات ىذه ا خيرة ىي ربط جيات العا

  .1الشبكات

 .أنظمة المعمومات :13.3.2

ظير مصطمح نظاـ المعمكمات في منظمات ا عماؿ في بداية الستينيات مف القرف الماضي      

ممية تشغيؿ البيانات )إستبداؿ كنة عيتشغيؿ البيانات كالتي تيدؼ إلى مكالتي بدأ فييا إستخداـ نظـ 

 ا فراد بماكينات( بغرض تطكير الكفاءة التشغيمية . كىذه ىي المرحمة ا كلي .

                                               
فاركؽ حريزم، دكر التكنكلكجيا الحديثة ل تصالات في تحقيؽ أىداؼ إستراتيجية التنمية البشرية المستدامة في الجزائر: دراسة  1

 .16، ص2011حالة مؤسسة إتصالات الجزائر، رسالة ماجستير غير منشكرة، جامعة فرحات عباس، سطيؼ، 
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أما المرحمة الثانية فقد بدأت خلاؿ السبعينات مف نفس القرف ، كفييا تـ البدء بإستخداـ نظـ     

الإستفادة مف قدر كبير مف المعمكمات الإدارية عمى نطاؽ كاسع ، كقد أتاح إستخداـ ىذه النظـ 

شباع حاجتيا مف المعمكماتالبيانات المتراكمة في المرحمة السابقة بغرض زيادة فعالية الإدا  .رة كا 

بدأت المرحمة الثالثة مع نيايات سنكات الثمانينات مف القرف السابؽ ، كبدأ فييا إستخداـ مايعرؼ 

درة ستخداـ نظـ المعمكمات مف أجؿ تطكير القبإسـ نظـ المعمكمات الإستراتيجية كالذم ييدؼ إلى إ

فنظاـ المعمكمات يشير إلى كممتيف النظاـ كالمعمكمات ، حيث تشير  التنافسية لمنظمات ا عماؿ .

ا كلى إلى مجمكعة مف العناصر التي يككف تركيبيا ككظائفيا منظمة ، أما الثانية فتشير إلى حقيقة 

عدـ التأكد بالنسبة لحالة أك حدث معيف . كمف ثـ يمكف  أك ملاحظة أك إدراؾ يستخدـ في تقميؿ

القكؿ بأف نظاـ المعمكمات ىك تفاعؿ مجمكعة مف المكارد المختمفة مف ا شخاص كالبيانات 

كتكنكلكجيا المعمكمات كالعمميات لتطكير كتحسيف ا داء كدعـ إحتياجات متخذم القرار بإمدادىـ 

 .1بالمعمكمات في الكقت المناسب

مجمكعة مف ا نشطة التي تعني بتجميع كتخزيف كتحكيؿ كتكفير المعمكمات تحت تأثير كىي 

، كىي مجمكعة متكاممة مف العناصر المادية 2مجمكعة مف القيكد تشكؿ بيئة نظاـ المعمكمات

، كتعرؼ بأنيا مجمكعة ا جيزة 3كالبشرية التي تعمؿ معان بيدؼ تسييؿ إنجاز الكظائؼ التشغيمية

كقكاعد البيانات كالشبكات التي تستخدميا المؤسسات في أدائيا  عماليا ككظائفيا  كالبرمجيات

 .4المختمفة

                                               
1
 زاكم صكرية كتكمي ميمكد، مرجع سابؽ، ص  

 .186خـ عبدالفتاح، مرجع سابؽ، ص بكخم 2
 .168عصاـ البحيصي، مرجع سابؽ، ص  3
 فراس شمبي ، خالد بني حمداف، مرجع سابؽ ، ص 4
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كيعرؼ  بأنو عبارة عف نظاـ مُعد لتكفير المعمكمات الدقيقة كالملائمة في الكقت المناسب لممديريف 

 .1لإستخداميا في عممية إتخاذ القرارات

لمنظمة بالمعمكمات الماضية كالحاضرة كالمستقبمية فنظاـ المعمكمات ىك أسمكب منظـ لتزكيد ا 

بيدؼ دعـ كظائؼ المنظمة التخطيطية كالتنظيمية كالتكجييية كالرقابية كمساعدتيا في إتخاذ القرارات 

 الإدارية المناسبة .

كنظـ المعمكمات أك ما يعرؼ بنظـ المعمكمات المحكسبة ىي نظـ المعمكمات المعتمدة عمى       

لذم يعتمد عمى المككنات المادية أك ا جيزة كالمككنات البرمجية لمحاسكب في معالجة الحاسكب كا

 البيانات كمف ثـ بث إسترجاع المعمكمات .

كنظاـ المعمكمات ىك نظاـ يعتمد عمى الحاسب الذم يجعؿ المعمكمات متاحة لممستخدميف       

منشأة أك كحدة  –كنة تنظيمية رسمية الذيف ليـ إحتياجات متشابية ، كعادة يككف المستخدمكف كين

كتصؼ المعمكمات المنشأة أك أحد نظميا الرئيسية بالنسبة إلى ماحدث في  –فرعية تابعة ليا 

الماضي كمايحدث الآف كمايمكف أف يحدث في المستقبؿ . كتتاح المعمكمات في صكرة تقارير دكرية 

كف كغير المديريف مخرجات المعمكمات ، تقارير خاصة كمخرجات لممعمكمات . كيستخدـ كؿ المدير 

 عند إتخاذىـ قرارات لحؿ مشاكؿ المنشأة  . 

جراءات منظمة تسمح بتجميع كتصنبؼ       كبشكؿ عاـ فإف نظاـ المعمكمات ىك عبارة عف آلية كا 

 كفرز البيانات كمعالجتيا كمف ثـ تحكيميا إلى معمكمات يسترجعيا الإنساف عند الحاجة ليتمكف مف

                                               
1
أحمد صالح اليزايمة، دكر نظاـ المعمكمات في إتخاذ القرارات في المؤسسات الحككمية، جامعة جرش  

 .387، ص2009، العدد ا كؿ، 25نكنية، المجمدا ىمية،ا ردف، مجمة جامعة دمشؽ لمعمكـ الإقتصادية كالقا
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مؿ أك إتخاذ قرار أك القياـ بكظيفة تفيد المجتمع عف طريؽ المعرفة التي سيحصؿ عمييا مف إنجاز ع

 ف النظاـ . المعمكمات المسترجعة م

مجمكعة مف العناصر )المادية، البشرية، المالية، بأنو كمما سبؽ يمكف تعريؼ نظاـ المعمكمات 

جؿ إنتاج معمكمات مفيدة، كذلؾ عف المعنكية،...( المتناسقة كالمتكاممة مع بعضيا البعض مف أ

يصاؿ المعمكمات إلى المستخدميف بالشكؿ الملائـ  طريؽ القياـ بكظيفة تجميع، تخزيف، معالجة كا 

كفي الكقت المناسب مف أجؿ مساعدتيـ في أداء الكظائؼ المككمة ليـ، خاصة الكظائؼ التسييرية 

 صحيحة ك صائبة.لإيجاد حمكؿ لممشاكؿ الإدارية كبالتالي اتخاذ قرارات 

 دور نظم المعمومات في المنظمات: . 14.3.2

عديدة نذكر منيا دعـ عمميات التشغيؿ بالمنظمة، دعـ عمميات صنع  إف لنظـ المعمكمات أدكاران 

القرار الإدارم، دعـ الميزة التنافسية، إدخاؿ الإنترنت كمفاىيـ الاقتصاد الإلكتركني عمى مجاؿ 

ائي، إقامة تحالفات مع إدارات نظـ معمكمات أخرل، تدريب العامميف في النشاط، دعـ المستخدـ الني

 مجاؿ نظـ المعمكمات، إعداد ك تصميـ نظـ خاصة لممعمكمات الإستراتيجية.

في تحقيؽ التكامؿ بيف المتغيرات الخارجية كبيف احتياجات  ىامان  كما تمعب المعمكمات دكران 

مكانيات كقدرات ا جيزة الإدارية. كىنا ؾ عديد مف الاتجاىات في ا جيزة الإدارية تبرز الحاجة كا 

إلى ضركرة كجكد نظاـ لممعمكمات مف أىميا الاتجاه إلى زيادة التخصص كتقسيـ العمؿ، كظيكر 

أساليب جديدة في اتخاذ القرارات، كالاتجاه نحك اللامركزية في الإدارة، كالتكظيؼ المؤقت للاستفادة 

 .1ـ محددة، كبركز ظاىرة العكلمة كالتحكؿ نحك اقتصاد الخدماتمف ميارات معينة ك داء ميا

                                               
1
دراسة ، دراسة تطبيقية عمى شركات التأميف في الجزائر: أثر استخداـ نظـ المعمكمات عمى أداء المؤسسات الاقتصاديةىدل بف محمد،  

 ـ.2009، أبريؿ مقدمة إلى المؤتمر الثاني لكمية ا عماؿ بجامعة ا ردف
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 مكونات نظم المعمومات:.15.3.2

  :1الآتي يتككف نظـ المعمكمات مف 

أم نظاـ معمكماتي يجب أف يحكم عمى حكاسيب آلية سكاء شخصية أك متكسطة  الأجـيـزة: - أ

 الحجـ أك كبيرة أك شبكة مف الحكاسيب المتنكعة.

كىي ا نظمة التي تشتغؿ بكاسطتيا الحكاسيب كتنقسـ إلى قسميف ىما برمجيات  :البرمجيات -ب  

النظـ كتعني تمؾ البرام  التي تساعد عمى تنفيذ العمميات مثؿ تػرتيب البيانات كاسترجاعيا مف 

 الذاكرة، كبرمجيات التطبيقات كىي التي تػقػكـ بػتػشػغيؿ بػيانات المنظمة مثؿ برام  ا جكر كالمحاسبة

 كبرام  التصنيع.

كىي مجمكعة مف البيانات المرتبطة ببعضيا كالمنظمة بطريقة تتلاءـ مع  قـواعـد البـيانات: -ج

 احتياجات كمتطمبات المستخدميف.

ىػي عمميات تػقكـ بكصؼ كترتيب مجمكع الخطكات كالتعميمات المحددة لإنجاز  الإجـراءات: -د

 ر النظاـ كتقكـ بشرح ما الذم يجب عممو.الػعمميات الحاسػكبية، كتسمى بخريطة مسا

: ىػك الػمكرد ا ساسي لتشغيؿ المككنات ا خرل كالسيطرة عمييا، كيعتبر مف أىـ عناصر الأفـراد -و

دارة نظـ المعمكمات.     النظاـ حيث يقكـ بتحميؿ المعمكمات ك كضع البرام  كا 

لتشغيؿ كمعالجة كتخزيف كنقؿ  إف نظـ المعمكمات الحديثة تستخدـ جميع أنكاع التكنكلكجيا

المعمكمات في شكؿ الكتركني كىك ما يعرؼ بتكنكلكجيا المعمكمات التي تشمؿ الحاسبات الآلية 

ككسائؿ الاتصاؿ كشبكات الربط كأجيزة الفاكس كغيرىا مف المعدات. كيقكـ نظاـ المعمكمات بتشغيؿ 

ة مف ا فراد ػ الذيف يقكمكف بتشغيؿ البيانات كتقديميا لممستخدميف ػ ربما يككف فردا أك مجمكع
                                               

1 Robert, p 4 
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مخرجات نظاـ المعمكمات بأنفسيـ نتيجة تكفر الحاسبات الآلية. كربما تككف مخرجات العديد مف 

النظـ مستخدمة بشكؿ ركتيني  غراض الرقابة عمى أداء الجياز الإدارم نفسو أك لتبسيط تشغيؿ 

 أكامر المستخدميف.

  أنواع نظم المعمومات:.16.3.2

تطيع أف نصنؼ نظـ المعمكمات التي تخدـ المنظمات كتنظيماتيا المتسمسمة اليرمية في اتجاىيف نس

 أساسييف، ىما النظـ التي تخدـ كؿ مستكل مف المستكيات التنظيمية ا ربعة المتسمسمة إداريان، ثـ 

يف النظـ الشمكلية التي تتعامؿ مع ىذه المستكيات، كعددىا خمسة نظـ. كسنكضح كلا مف ىذ

 التقسيميف بالآتي:
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 -المعمومات وتصميم نظم المعمومات :. 17.3.2

عند تصميـ نظـ المعمكمات يجب دراسة المفاىيـ المتعمقة بكؿ مف البيانات كالمعمكمات بحيث      

ف . يمكف تحديد إحتياجات مراكز القرار بالمنظمة مف المعمكمات كتكفيرىا بالشكؿ كالتكقيت المناسبي

 -كىناؾ عدد مف النقاط المتعمقة بالمعمكمات التي يجب مراعاتيا عند تصميـ نظاـ المعمكمات كىي :

أف اليدؼ ا ساسي لتصميـ نظاـ المعمكمات ىك أف المعمكمات تساعد عمى تخفيض درجة عدـ 

عمى مجالات  التأكد عند القياـ بإتخاذ القرارات كمف ثـ زيادة جكدة القرارات المتخذة . كيجب التعرؼ

كمستكيات إتخاذ القرارات بالمنظمة فميس ىناؾ معنى لتجميع كتخزيف أية معمكمات دكف معرفة في 

أم مجاؿ سكؼ تستخدـ كلكف يجب التأكد ىنا إلى إف قيمة المعمكمات التي يتـ جمعيا لاتتحدد فقط 

ف بالحاجة إلييا في الكقت الحالي كلكنيا تتحدد أيضان بمدل الحاجة إلييا لإ تخاذ قرارات مستقبمية . كا 

تكقيت الحصكؿ عمى المعمكمات يعد أمران حيكيان عند تصميـ نظاـ المعمكمات فلا قيمة لممعمكمات 

تتكافر بعد إتخاذ القرار بالفعؿ . كلا قيمة لمعمكمات متقادمة عند إتخاذ القرار . كأخيران إنو مف الكارد 

مراعاة تصميـ نظاـ المعمكمات بالشكؿ الذم يعمؿ  تعرض المعمكمات لمخطأ كالتحيز كبالتالي يجب

عمى إكتشاؼ ا خطاء في المعمكمات كالتأكد مف كصكليا إلى المستخدـ بأعمى درجة مف الدقة 

 .1كالمكضكعية

جراءات نظام المعمومات : .18.3.2  نشاطات وا 

 مف النشاطات التي يقكـ بيا نظاـ المعمكمات مايمي : 

                                               
1
،   2005حمد محمد السيد ، نظـ المعمكمات لإتخاذ القرارات الإدارية ، المكتب الحديث ، الإسكندرية ، إسماعيؿ م 

 .20ص 
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إدخاؿ مناسبة مثؿ لكحة مف البيانات : مف خلاؿ كسائؿ  تأميف المدخلات المطمكبة .1

 .المفاتيح

المعالجة : تحكيميا مف شكميا ا كلي )بيانات( إلى نتائ  كمعمكمات مفيكمة كقابمة  .2

 ل ستخداـ.

تأميف المخرجات مف المعمكمات المطمكبة : بإستخداـ كسائؿ الإخراج مثؿ الشاشة كذلؾ  .3

 . لإستخداميا مف قبؿ صناع القرار

 التغذية الراجعة : المعمكمات المخرجة يتـ إدخاليا مع بيانات أخرل كيتـ إعادة معالجتيا .  .4

 .أىداف نظم المعمومات :19.3.2

تيدؼ نظـ المعمكمات أساسان إلى ضماف تدفؽ البيانات كالمعمكمات كتبادليا بيف مراكز ا نشطة 

يميا بالطرؽ المناسبة كتخزينيا كمتابعة جميع المختمفة بالمنظمة كجمع البيانات بطريقة متكاممة كتشغ

سترجاعيا في الكقت  التعديلات كالتغييرات التي تحدث عمى البيانات كالمعمكمات المخزنة كتحديثيا كا 

 المناسب كتحقيؽ ا مف الكامؿ لممعمكمات .

الخدمة كيحدد الكثيركف ىدفان كاحدان لممعمكمات ممخصان في أف نظاـ المعمكمات ييدؼ إلى تقديـ 

 النيائية لممستفيديف .

 كيمكف تجزئة ىذا اليدؼ إلى ا ىداؼ التالية :

مساعدة المديريف في مياميـ في مجاؿ التخطيط كالرقابة كىذه المعمكمات تنجز عندما تصؿ  .1

 معمكمات كاممة كدقيقة كفي الكقت المناسب .

 مات .إعطاء معمكمات كتقارير بتكمفة أقؿ مع المحافظة عمى الدقة لممعمك  .2

 بمكرة كتصفية المعمكمات التي تصؿ إلى المديريف كيعتمد عمييا . .3
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تقديـ سمسمة مف الطرؽ البديمة لإنجاز العمؿ بشكؿ يبيف تأثيرات كنتائ  القرارات المختمفة  .4

 قبؿ أف تطبؽ عمميان .

الإستفادة القصكل مف كقت المديريف كعدـ إشغاليـ في عممية إستخراج المعمكمات مف خلاؿ  .5

 ة البيانات كالمستندات .كثر 

 كفاءة نظم المعمومات :. 20.3.2

تقاس كفاءة نظـ المعمكمات بمدل قدرتيا عمى تكفير البيانات المختمفة ل دارة كأقساميا المختمفة      

 بالقدر المناسب كالجكدة المناسبة إضافة إلى التكمفة .

ارة كأيضان مف خلاؿ مخرجاتيا مف كذلؾ تقاس كفاءتيا عمى مدل مساىمتيا في قرارات الإد     

 التقارير المختمفة التي تعال  بيا البيانات .

يتكقؼ عمى كفاءة نظـ المعمكمات إدارة قاعدة البيانات كعمى قدرة فعاليتيا ، كلعؿ إدارة ىذه      

كف القاعدة تعني القدرة عمى تشغيميا بما يمكف مف تكفير البيانات بالتكمفة المناسبة . كيجب أف تك

 .1ظمة مقارنة بتكمفتياالمعمكمات ذات قيمة كفائدة لممن

 :ىم تحديات أنظمة المعموماتأ. 21.3.2

 :2إف أنظمة المعمكمات تؤثر عمى أىداؼ المنظمة، كليا عدة تحديات قد تكاجييا المنظمة كىي

 التحديات الإستراتيجية: .1

ظيـ التنافسي الفعاؿ؟ حيث أف كيؼ يمكف لممنظمة أف تستخدـ تكنكلكجيا المعمكمات كتصميـ التن

ستخداـ التكنكلكجيا،  المتغيرات الفنية تتسارع كتنمك بمعدؿ متزايد عف قدرة المنظمة عمى تطبيؽ كا 
                                               

1
 .81مدثر سعد محمد ، مرجع سابؽ ، ص  

2
صفاء بكليفة ، دكر نظاـ المعمكمات في إدارة المكارد البشرية، دراسة حالة المديرية الجيكية ل نتاج، رسالة  

 .18، ص2013شكرة، جامعة كرقمة، ماجستير غير من
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كلكي تظؿ المنظمات متنافسة فيي تحتاج إلى إعادة تصميـ التنظيـ حتى تتمكف مف إستخداـ 

العمميات الإنتاجية كالخدمات كالقضاء التكنكلكجيا كتنسؽ بيف ا نشطة المختمفة لتقديـ المنتجات ك 

 عمى عدـ الكفاءة مف ا نشطة.

 التحديات الخاصة بالإتجاه نحو الكيانات العملاقة: .2

ماىي أساليب المنظمة لفيـ إحتياجاتيا لمتكيؼ مع الظركؼ البيئية التي تتميز بالكيانات العملاقة 

قة يستدعي كجكد نظاـ لممعمكمات يمكف كتتجو نحك العالمية؟ فظيكر كنمك مثؿ ىذه الكيانات العملا

 أف يدعـ عممية الإنتاج كالخدمات كغيرىا.

 تحدي بناء ىيكل لممعمومات: .3

كيؼ يمكف لممؤسسة أف تطكر ىيكؿ المعمكمات الذم يدعـ أىدافيا بينما تقدـ أنظمة المعمكمات 

اؼ المؤسسة، طرؽ جديدة لآداء ا نشطة؟ فقد تككف المنظمة ليست لدييا فكرة كاضحة عف أىد

ككيؼ يمكف أف تدعـ بأنظمة المعمكمات بعض المنظمات كبعضيا لا تستطيع أف تحقؽ أىدافيا 

 بسبب نقص كفاءة أنظمة المعمكمات.

 تحدي الإستثمار في أنظمة المعمومات: .4

كيؼ يمكف لممنظمة أف تحدد قيمة أنظمة المعمكمات؟ كلقد أدل تطكير أجيزة الكمبيكتر ذات القكة 

 كمفة كالتي تتطمب تكنكلكجيا متطكرة كأيضان نظـ إدارية كتنظيمية تكاكبيا.كغير الم

 تحدي المسؤولية والرقابة: .5

كيؼ يمكف لمتنظيـ أف يبني ىيكؿ أنظمة المعمكمات الذم يمكف للأفراد الفيـ كالرقابة عميو؟ ككيؼ 

 ة.يضمف إستخداـ أنظمة المعمكمات بطريقة مسؤكلة كمقبكلة مف الناحية الإجتماعي
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 :نظم المعمومات سر نجاح كل منظمة .22.3.2

إذا كاف الظاىر في نجاح أم منظمة ىك قدرتيا عمى إتخاذ القرارات المناسبة، فإف السر كالمفتاح في 

ذلؾ ىك التدفؽ لممعمكمات المناسبة كذات المصداقية في الكقت المناسب. لذا فقد كاف مف الضركرم 

ات كأىـ خطة لتطكير أداء كؿ منظمة كتعظيـ قدرتيا التنافسية زيادة فعالية ككفاءة نظـ المعمكم

 .1لتحقيؽ أىدافيا في ظؿ العكلمة كالثكرة التكنكلكجية التي نعيشيا اليكـ

 :.الأطر والنظرة المستعممة لدراسة تبني التكنولوجيا ونظم المعمومات23.3.2

ا كفعالية نظـ المعمكمات أف دراسة بينت الدراسات السابقة الخاصة بنظريات كنماذج تبني التكنكلكجي

 فعالية نظـ المعمكمات قد أتخذت إتجاىيف:

 .ستخداـ نظـ المعمكمات بالإستناد عمى النظريات السمككية  الإتجاه ا كؿ يركز عمى تبني كا 

 .الإتجاه الثاني يركز عمى فعالية نظـ المعمكمات بالإستناد عمى تأثير المعمكمات 

كيز عمى النظريات السمككية التي تستند عمييا دراسات تقبؿ التكنكلكجيا كفي دراستنا سنكتفي بالتر 

 كنظـ المعمكمات. كمف أبرز ىذه النظريات:

نظريات التصرفات المسببة، نظرية السمكؾ المخخ، النظرية المكحدة لقبكؿ التكنكلكجيا كنمكذج قبكؿ 

 التكنكلكجيا.

 (:Theory of reasoned Actionنظرية التصرفات المسببة ). 1.23.3.2

نظرية التصرفات المسببة في محاكلة لتفسير السمكؾ  1975سنة Fishbein and Ajzec قدـ 

الفعمي لمفرد في ظركؼ كمكاقؼ يككف لمفرد فييا حرية الإختيار بيف القياـ بسمكؾ معيف أك عدمو. 

                                               
 .21طكييرم فاطمة، مرجع سابؽ، ص1
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يث تتحدد النية مف ككفقان ليذه النظرية يتحدد سمكؾ الفرد مف خلاؿ النية لمقياـ بسمكؾ معيف، بح

 خلاؿ متغيريف ىما:

 كالتي تعكس شعكر الفرد الإيجابي أك السمبي نحك تنفيذ سمكؾ معيف.الإتجاىات نحو السموك:  .1

 إدراؾ الفرد لمضغكط الإجتماعية نحك تنفيذ أك عدـ تنفيذ سمكؾ معيف. المعايير الشخصية: .2

 الشكؿ التالي يكضح فمسفة نظرية التصرفات المسببة:

 ( نظرية التصرفات المسببة1-2شكل )

 

 

 

 

 

 

Source: Ajzec (1991) :The Theory Of Planned Behavior" Academic Press P133 

الإتجاىات نحك السمكؾ بالمعتقدات السمككية، فالشخص الذم يعتقد بأف القياـ بسمكؾ معيف  كتتحدد 

ك ىذا السمكؾ. كتنت  المعايير سكؼ يؤدم إلى نتائ  إيجابية ستتككف لديو إتجاىات إيجابية نح

الشخصية مف نكع آخر مف المعتقدات، كيطمؽ عمييا المعتقدات المعيارية. كىي عبارة عف تكقعات 

الفرد بإحتماؿ تفكير مجمكعة النظراء بأنو سكؼ يقكـ بالسمكؾ أك لا يقكـ بو مقترنة بالحكافز المتكلدة 

قد الفرد بأف نظرائو يفكركف بأنو سكؼ يقكـ بسمكؾ مف الإستجابات لتمؾ التكقعات بمعنى أنو إذا أعت

النظراء،  معيف فإف ذلؾ سيزيد مف إدراكو لمضغط الإجتمتعيإلى درجة تحفيزه بما يفكر بو ىؤلاء

انًؼزقذاد 

 انغهٕكٛخ

انؼٕايم  

 انخبسجٛخ

انًؼزقذاد 

 انشخصٛخ

 انًؼبٚٛش انشخصٛخ

انغهٕك 

 ان ؼهٙ

 انُٛخ نهغهٕك

الإرابْبد َحٕ 

 انغهٕك
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كتتأثر كؿ مف المعتقدات السمككية كالمعتقدات المعيارية بمجمكعة مف العكامؿ الخارجية مثؿ 

 .1خصائص الفرد كنمط السمكؾ كغيرىا

 (:Theory of plannedbehavior – TPBة السموك المخطط )نظري .2.23.3.2

الذىنية، إذ يؤكد عمى أف السمكؾ محصمة إعتقادات الفرد عف  –يعتبر أحد أىـ النماذج الداعية 

النتائ  المحتممة لمسمكؾ )تكقع(، كتقييمو لتمؾ النتائ  )قيمة(. أم أف التنبؤ بسمكؾ ما يتطمب 

  المحتممة ليذا السمكؾ، كقياس تقييمو لتمؾ النتائ  أك إعتقاداتو قياس إعتقادات الفرد عف النتائ

حكؿ أىميتيا. كبيذا يمكف إعتبار نظرية السمكؾ المخطط ىي نظرية حكؿ العلاقة بيف المكاقؼ 

 .2كالسمكؾ في عمـ النفس

 :3ليذه النظرية يسترشد سمكؾ الإنساف مف خلاؿ ثلاثة أنكاع مف الإعتبارات ىيكفقان 

 ت حكؿ النتائ  المحتممة لمسمكؾ كتقييـ أىمية ىذه النتائ  بالنسبة لمفرد )المعتقدات المعتقدا

 السمككية(.

  المعتقدات حكؿ تكقعات الآخريف المعيارية مف الفرد كالدافع ل متثاؿ ليذه التكقعات

 )المعتقدات المعيارية(.

  ؾ كالقكة المتصكرة المعتقدات مف كجكد العكامؿ التي يمكف أف تسيؿ أك تعيؽ تأدية السمك

 ليذه العكامؿ )معتقدات التحكـ(.

                                               
ؿ تبني نظاـ المعمكمات الصحية: دراسة حالة المؤسسة الإستشفائية حمدكف شعباف، رسالة ماجستير غير ىكارم مريـ، عكام 1

 .48، ص2016منشكرة، 
لكتركنية لممعارؼ، دراسة ماجستير غير منشكرة، جامعة إبراىيـ مصممي، العكامؿ المؤثرة في سمكؾ العملاء إتجاه الخدمات الإ 2

 .67ـ، ص2011حمب، 
 .55سالـ رائدة جميؿ، تكنكلكجيا التعميـ، عماف، مكتبة المجتمع العربي لمنشر كالتكزيع، ص 3
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ككقاعدة عامة فإنو كمما كاف المكقؼ كالمعيار الشخصي أكثر ملائمة لمسمكؾ )تفضيلان(، ككانت 

 السيطرة السمككية المتصكرة أقكل فإف نية الشخص  داء السمكؾ المعيف ستككف أقكل.

لمخطط كىي إمتداد لنظرية التصرفات المسببة ـ نظرية السمكؾ ا1991( في عاـ Icek Ajzenقدـ )

كتأخذ بعيف الإعتبار السمكؾ الذم يأتي مف خارج إرادة ا فراد كيستند عمى قاعدة النية قبؿ أداء 

السمكؾ كنتيجة فإف النظرية الجديدة تؤكد عمى أف حدكث السمكؾ الفعمي يتناسب مع مقدار السيطرة 

 كايا ىذا الفرد لتنفيذ ىذا السمكؾ. التي يمارسيا الفرد عمى سمككو كقكة ن

 1( نظرية السموك المخطط2-2الشكل )

 

                                               
 .68، صالمصدر: إبراىيـ مصممي، مرجع سابؽ1
 

انًؼزقذاد 

 انغهٕكٛخ

انؼٕايم  

 انخبسجٛخ

انزحكى ثبنًؼزقذاد  

ٔالإيكبَبد 

 انًذسكخ

انزحكى انًذسك 

 ثبنغهٕك

انغهٕك 

 ان ؼهٙ

انُٛخ 

 نهغهٕك

الإرابْبد َحٕ 

 انغهٕك

 

انًؼزقذاد 

 انشخصٛخ
 

 

انًؼبٚٛش 

 خصٛخانش
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ستخدام التكنولوجيا: .3.23.3.2  النظرية الموحدة لقبول وا 

تكجد العديد مف النماذج النظرية التي تساعد عمى فيـ العكامؿ المؤثرة في تقبؿ تكنكلكجيا المعمكمات، 

ستخداـ ـ، كتقكـ 2003التكنكلكجيا عمى يد فنجانتش عاـ  كقد تـ تطكير النظرية المكحدة لقبكؿ كا 

النظرية عمى ثمانية نظريات أك نماذج تتعمؽ بقبكؿ التكنكلكجيا أبرزىا: نظرية التصرفات المسببية، 

نمكذج قبكؿ التنكنكلكجيا، نظرية السمكؾ المخطط، نظرية إنتشار المبتكرات. نمكذج النظرية المكحدة 

ستخداـ التكنكلكجيا  يفترض أف الجيد المبذكؿ يمكف أف يشكؿ أىمية في تحديد قبكؿ لقبكؿ كا 

المستخدـ لنظاـ تكنكلكجيا المعمكمات. أما ما يخص سيكلة الإستخداـ فيك غير ميـ في الإستخداـ، 

نظران  ف المستخدـ يتكقع سيكلة الإستخداـ في ا كؿ في المراحؿ ا كلى فقط لإستخداـ التكنكلكجيا 

يككف لو تأثير إيجابي عمى تصكره لفائدة ىذه التكنكلكجيا. كما لـ يأخذ خبرة الجديدة. كيمكف أف 

المستخدـ بعيف الإعتبار حيث أثبتت العديد مف الدراسات أىمية ىذه الخبرة كتأثيرىا الإيجابي عمى 

ستخداـ التكنكلكجيا.  الإتجاىات السمككية كلذا ضمنو فنجانتش ضمف النظرية المكحدة لقبكؿ كا 

ستخداـ التكنكلكجيا لدراسة نظـ كتكنكلكجيا المعمكمات في شركات أعدت الن ظرية المكحدة لقبكؿ كا 

ا عماؿ، كتيدؼ ىذه النظرية إلى تفسير نية كسمكؾ المستخدـ. كتستخدـ النظرية النية السمككية 

ير كمؤشر لسمكؾ إستخداـ التكنكلكجيا، كتقترح النظرية أف ا داء المتكقع كالجيد المتكقع كالتأث

الإجتماعي تؤثر بشكؿ مباشر عمى نية الإستخداـ كما أف التسييلات المتاحة تؤثر مباشرة عمى 

ستخداـ  ستخداـ جنبان إلى جنب مع الإستخداـ يمكف تكضيح النظرية المكحدة لقبكؿ كا  سمكؾ الإ 

 التكنكلكجيا مف خلاؿ الشكؿ التالي:
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ستخدام التك2-3الشكل )  1نولوجيا( النظرية الموحدة لقبول وا 

                                               
1
لمعمكمات، كمية العمكـ الإدارية كنظـ المصدر: د. إسماعيؿ مكسى ركمي، نحك نظرية مكحدة لفعالية نظـ ا 

 .5، العدد ا كؿ، ص 13المعمكمات، مجمة عجماف لمدراسات كالبحكث، المجمد 

 ايداء انًزٕقغ

 انآذ انًزٕقغ

 الإعزخذاو ان ؼهٙ

 نهُظبو

 َٛخ الإعزخذاو

 )عهٕكٛبً(

 انزأثٛش الإجزًبػٙ

 انؼٕايم انًٛغشح

 اناُظ

 انؼًش

 انخجشح

 الإعزخذاو 

 انطٕػٙ
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ستخداـ التكنكلكجيا إلى تكضيح ما إذا كانت الإختلافات  كما يسعى نمكذج النظرية المكحدة لقبكؿ كا 

ستخداـ التكنكلكجيا، حيث يفترض  الفردية )النكع، السف، الخبرة كطكعية الإستخداـ( تؤثر عمى قبكؿ كا 

الإجتماعية كالنية السمككية تختمؼ أف العلاقة بيف كؿ مف ا داء المتكقع كالجيد المتكقع كالعكامؿ 

ختلاؼ العلاقة بيف النية السمككية ككؿ مف الجيد المتكقع كالعكامؿ  بإختلاؼ العمر كالجنس كا 

الإجتماعية بإختلاؼ الخبرة ككجكد علاقة بيف التأثير الإجتماعي كالنية السمككية تختمؼ بإختلاؼ 

الإستخداـ كالتسييلات المتاحة بإختلاؼ العمر طكعية الإستخداـ كأخيران تكجد علاقة ما بيف سمكؾ 

 كالخبرة.

  :كيقصد بو الدرجة التي يعتقد ا فراد أف إستخداميـ لمتكنكلكجيا سكؼ يؤدم الأداء المتوقا

إلى تحقيؽ مكاسب في ا داء الكظيفي، كيمكف أيضان أف ينظر إلى ىذا بإعتباره الفائدة 

 عامؿ سيككف محكريان.المدركة مف إستخداـ التكنكلكجيا. كىذا ال

 :يقصد بو سيكلة إستخداـ التكنكلكجيا، فعمى سبيؿ المثاؿ قد يقارف ممارسكا  الجيد المتوقا

العلاقات العامة الجيد كالكقت المذاف يبذلاف لإستخداـ الإعلاـ الإجتماعي لتحقيؽ غرض 

 معيف.

 :خريف يعتقدكف أنو يقصد بيا إلى أم مدل يعتقد ا فراد أىمية أف الآ العوامل الإجتماعية

 ينبغي عمييـ إستخداـ التكنكلكجيا.

 :يقصد بيا مدل إعتقاد الفرد بأف البنية التحتية كالتقنية اللازمة لدعـ  التسييلات المتاحة

 التكنكلكجيا مكجكدة لدل الفرد أك المنظمة.
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 ( :Technology Acceptance Modle. نظرية قبول التكنولوجيا )4.23.3.2

ـ كأسماه نمكذج تقبؿ 1989نمكذجان لدراسة تقبؿ التكنكلكجيا كذلؾ  كؿ مرة عاـ قدـ دافيس  

التكنكلكجيا حيث أف عدـ قبكؿ المستخدميف لمعمؿ عمى نظـ تكنكلكجيا المعمكمات يعتبر عائقان ميمان 

أماـ نجاح ىذه النظـ، كما أنو ثبت أف مف أكبر التحديات لمباحثيف في مجاؿ أنظمة المعمكمات ىك 

يـ كالإجابة عمى لماذا يختار الناس قبكؿ أك رفض أم تكنكلكجيا. كيعتبر تاـ مف أشير النظريات ف

 . 1التي أستخدمت كلا زالت تستخدـ إلى الآف في فحص مدل تقبؿ التكنكلكجيا

كقد تعددت أنظمة المعمكمات المبتكرة ككثرة تعقيداتيا كصعكبة التعامؿ معيا كميا تعتبر عناصر 

( كالذم عادة ما يكاجو مشكمة في القدرة عمى التعامؿ مع تمؾ End Userخدـ النيائي )معيقة لممست

التقنيات الجديدة كالمعقدة عند تطبيقيا في المنشئات أك عند إستبداؿ ا نظمة القديمة بأنظمة أكثر 

مو حداثة، كبالتالي فشؿ تمؾ التقنيات كا نظمة الجديدة في الكصكؿ إلى اليدؼ الذم كضعت مف أج

كىك تحقيؽ أكبر قدر ممكف مف المنافسة. فشؿ المستخدـ في تقبميا أدل إلى إنشاء نمكذج ىاـ يحدد 

ما إذا كاف المستخدـ سيتمكف مف تقبؿ تمؾ التقنيات الجديدة كمدل إمكانية التعامؿ معيا. كىذا 

 النمكذج يعتمد عمى عنصريف ميميف ىما الفائدة المتكقعة كسيكلة الإستخداـ.

يعتقد المكظؼ أف إستخداـ نظاـ معيف مف شأنو أف يعزز كيكفؿ لو التطكر الكظيفي، فسيككف عندما 

ىذا عامؿ ميـ لزيادة تقبؿ أم نظاـ جديد كبالتالي سيؤدم إلى إستخداـ أمثؿ ليذه التقنية الجديدة 

كؿ تكاملان مع العنصر الآخر سيكلة الإستخداـ، كسيؤدم ذلؾ إلى سرعة فيـ ا نظمة الجديدة بش

                                               
1
 .61عبنى سايذح، يشجغ عبثق، ص 
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أسرع كبالتالي إضافة طابع الإرتياح المستخدـ الذم لف يجد تعقيدات قد تعيقو عف آداء عممو اليكمي 

 .1كالذم سينعكس إيجابان عمى أداء العمؿ كتحقيؽ فائدة مرتجعة مف النظاـ المستخدـ

خدميف إذف يجب ا خذ بعيف الإعتبار أف فشؿ ا نظمة الجديدة غالبان ماتككف بسبب عدـ تقبؿ المست

لمتعامؿ معيا إما بسبب أنيـ لا يركف فائدة مرجكة مف إستخداميا أك  نيـ يركف تعقيدان كبيران فييا مما 

يسبب ليـ الكثير مف المتاعب في التعامؿ معيا، كبالتالي عدـ المقدرة عمى أداء مياميـ اليكيمة 

 بالشكؿ المطمكب كتككف المحصمة في فشؿ النظاـ.

فيس بتعديؿ نمكذج قبكؿ التكنكلكجيا، بإعتبار أف المنفعة المدركة ليا تأثير قاـ دا 1993كفي عاـ 

 مباشر عمى النية إتجاه الإستخداـ الفعمي لنظاـ. كالشكؿ التالي يكضح النمكذج المعدؿ:

 (Davis, 1993( نموذج قبول التكنولوجيا )2-4الشكل )

 

 

 

 

 المصدر: وديا نصري

 

 

 

                                               
1
كديع نصرم، نمكذج تبني إستخداـ إستخداـ الإنترنت في الخدمات المصرفية، المجمة ا ردنية في إدارة ا عماؿ،  

 .3، ص2015، العدد 11المجمد 

 انًُ ؼخ انًزٕقؼخ

 عٕٓنخ الإعزخذاو انًزٕقؼخ

 الإعزخذاو انحقٛقٙ
الإرابِ َحٕ 

 الإعزخذاو
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 الفصل الثالث

 منيجية الدراسة 

 .مقدمة:1.3

 تاعتمد التي النظرية إلى التطرؽ فيو كسيتـ ا ىداؼ، لبمكغ المتبعة المنيجية الفصؿ ىذا يتناكؿ 

 عمى اعتمادان  النمكذج بناء كتـ التكقع، نظرية عمى اشتمؿ حيث النمكذج، تفسير في الدراسة عمييا

 كمجتمع مني  تناكؿ ـت كما ، الفرضيات تطكير عمى الفصؿ أشتمؿ ككذلؾ ، السابقة الدراسات

 كا ساليب الدراسة أداة كدقة صدؽ كاختبار المتغيرات قياس إلى بالإضافة ، البيانات جمع كمصادر

 .التحميؿ في المستخدمة الإحصائية

 يفكبػ ،تطبيقي نظػرم، معرفػي، تراكـ مف متحقؽ ىك ما بيف الربط حمقة ىي المنيجية تعد حيث

 لتحقيؽ منيجية إجػراءات مػػف يمزـ بمػػا ةالباحػػث jقػػاـ لػػذا  عمػػاؿ،ا منظمػػات فػػي جسدهت مكانيةإ

 .الدراسة أىداؼ

 : .نظرية التوقا2.3

( أف دافعية الفرد  داء عمؿ Vector Vroomترل ىذه النظرية التي كضع أسسيا فيكتكر فركـ )

عتقاده بإم كانية الكصكؿ إلى ىذه معيف ىي محصمة لمعكائد التي سيتحصؿ عمييا الفرد، كشعكره كا 

العكائد نتيجة للأداء الذم يمارسو، كتعتبر قكة الدفع ممثمة لممنفعة التي يحصؿ عمييا الفرد مف 

العكائد التي يتيحيا لو مستكل ا داء، أما التكقع فيك عبارة عف تقدير إحتمالي لمقدار تحقؽ المنفعة 

 المعادلة التالية: الناتجة عف القياـ بعمؿ معيف، كتتمثؿ ىذه العلاقة في

 إحتمال تحقق العوائد× الدافا للؤداء = منفعة العوائد 
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كتعتبر ىذه النظرية في الدكافع ذات أثر مممكس في تحسيف الدكافع كا داء، كذلؾ بتشجيع الدكافع 

التي تيدؼ إلى تحسيف ا داء مف خلاؿ عقد الدكرات التدريبية كالإشراؼ كالمشاركة في إتخاذ 

يما يخص العمؿ، كىك ما يعكد بالنفع عمى الفرد كالتنظيـ. كما ساىمت النظرية في كضع القرارات ف

نظـ المكافآت  داء المتميز بحيث يككف الفرد عمى بينة مف المكافآت التي سيحققيا مقابؿ ما يؤديو 

 مف عمؿ.

النظرية يشير كتعتبر نظرية التكقع مف النظريات الميمة في تفسير الحفز عند ا فراد، كجكىر ىذه 

إلى أف الرغبة أك الميؿ لمعمؿ بطريقة معينة يعتمد عمى قكة التكقع بأف ذلؾ العمؿ أك التصرؼ 

سيتبعو نتائ  معينة، كما يعتمد أيضان عمى رغبة الفرد في تمؾ النتائ . ىذا بشكؿ مبسط ىك جكىر 

اللازـ لإنجاز عمؿ ما يعتمد نظرية التكقع عند فركـ، كيشير إلى أف قكة الحفز عند الفرد لبذؿ الجيد 

 عمى مدل تكقعو في النجاح بالكصكؿ إلى ذلؾ الإنجاز كىذا التكقع ا كؿ في نظرية فركـ.

كأضاؼ فركـ بأنو إذا حقؽ الفرد إنجازه فيؿ سيكافأ عمى ىذا الإنجاز أـ لا؟ كىذا ىكالتكقع الثاني 

 :1عند فركـ، فيناؾ نكعاف مف التكقع ىما

 :التوقا الأول 

عتقاده بأف القياـ بسمكؾ معيف يؤدم إلى نتيجة معينة كالمكظؼ الذم  يرجع إلى قناعة الشخص كا 

يعتقد بأنو عامؿ جيد كقادر عمى الإنجاز إذا حاكؿ ذلؾ، كالطالب يعتقد أنو زكي كسيفيـ المكضكع 

 إذا درس كىذا التكقع يكضح العلاقة بيف الجيد كالإنجاز.

 

 

                                               
1
 ، مقال بعنوان نظرية التوقع، الشبكة العنكبوتيةخالذ الزويذ 



181 

 

 :التوقا الثاني 

المتكقعة لذلؾ السمكؾ، كىي ماذا سيحصؿ بعد إتماـ عممية الإنجاز؟ فالفرد  ىك حساب النتائ 

العامؿ مثلان يتساءؿ إذا حقؽ رقـ إنتاج معيف فيؿ سيعطى مكافأة أـ لا؟ أك الطالب الذم فيـ الدرس 

 ىؿ سينجح أـ لا؟ ىذا التكقع يكضح العلاقة بيف إتماـ الإنجاز كالمكافأة التي سيحصؿ عمييا الفرد.

  ىمية نظرية التوقا في العمل الإداري:أ 

 معرفة الحاجات التي يرغب ا فراد في إشباعيا. .1

محاكلة الإدارة لتسييؿ مسار العامؿ كتكضيح طريقو بيف نقطة البداية، كىي الجيد، كحتى  .2

شباع حاجاتو.  تحقيؽ أىدافو كا 

   الإنتقادات الموجية لنظرية التوقا:أىم 

إلى ىذه النظرية ىي أنيا لا تشير إلى ديناميكية عممية الحفز إذا مف أىـ الإنتقادات التي كجيت 

 تغيرت التكقعات بناءان عمى معمكمات عف الإنتاج أثناء عممية الإنجاز.

 :خصائص نظرية التوقا 

يميؿ الفرد إلى الإختيار بيف بدائؿ عديدة لمسمكؾ، كأف السمكؾ الذم يختاره الفرد ىك الذم يعظـ  .1

ب مدير مف أحد المرؤكسيف أف يستمر في العمؿ لكقت إضافي، عمى سبيؿ بو عكائده. فإذا طم

المثاؿ، فيؿ يككف سمكؾ المرؤكس بالمكافقة أك الإمتناع؟ إف إجابة المرؤكس عمى ىذا السؤاؿ 

 سيحددىا العائد الذم سيعكد عميو مف جراء ىذا السمكؾ.

 إف دافعية الفرد  داء عمؿ معيف ىي محصمة لثلاثة عناصر: .2

 ع الفرد أف مجيكده سيؤدم إلى أداء معيف.تكق 

 .تكقع الفرد بأف ىذا ا داء ىك الكسيمة لمحصكؿ عمى عكائد معينة 
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 .تكقع الفرد أف العائد الذم سيحصؿ عميو ذك منفعة كجاذبية لو 

إف العناصر الثلاثة السابقة )التكقع كالكسيمة كالمنفعة( تمثؿ عممية تقدير شخصي لمفرد، كأنو  .3

فراد يختمؼ التقدير. فما يشعر بو فرد يختمؼ عما يشعر بو فرد آخر، كعميو فإف ىذه بإختلاؼ ا 

 العناصر الثلاثة تمثؿ عناصر إدراكية.

ترل النظرية أف الفرد لديو القدرة كالكعي بإمكانية البحث في ذاتو عف العناصر الثلاثة السابقة،  .4

عطائيا تقديرات كقيـ. كعميو كجب الإىتماـ بيذه العن  اصر الثلاثة بصكرة أكثر إسيابان.كا 

  :عناصر نظرية التوقا 

ىك تقدير الشخص لقكة العلاقة بيف المجيكد الذم يبذلو كبيف ا داء المطمكب الكصكؿ  التوقا: .1

إليو. فإذا كاف تقدير الفرد أنو ميما يبذؿ مف مجيكد فإنو سيضيع سدل كلـ يؤد إلى ا داء 

ف كاف تقدير الفرد أنو كمما يبذؿ المطمكب، فإف العلاقة ىنا غير مكجك  دة أك ضعيفة جدان. كا 

مجيكد أدل ىذا إلى ا داء المطمكب، فإف العلاقة ىنا كاضحة كقكية. كلابد أف نلاحظ أف 

المجيكد الذم يقكـ بو الفرد قد يككف في شكؿ أنشطة كتصرفات صغيرة في سبيؿ إتماـ العمؿ، 

كاممة أك أنيا حركات أماـ الآت كمعدات، كأما ا داء أك أنو إتماـ لإجراءات كخطكات متتابعة كمت

 فيك يشير إ ل الإتماـ الناجح لمعمؿ المطمكب. أك ىك الإنجاز الكامؿ لمشئ المرغكب فيو.

كىنا يثار تساؤؿ داخؿ الفرد، إلى أم مدل يمكف إعتبار ا داء كسيمة لمحصكؿ عمى  الوسيمة: .2

لعالي ىك الكسيمة لمحصكؿ عمى مكافأة عالية، في حيف عكائد معينة؟ فقد يعتقد الفرد أف أداءه ا

يشعر البعض أنو ليس ىناؾ تأكد مف أف ىناؾ علاقة بيف ا داء كالعكائد كمما زادت دافعية الفرد 

 ليذا ا داء. كعمى أم مدير أف يكضح ىذه العلاقة لمرؤكسيو حتى يرفع مف دافعيتيـ للأداء.
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العكائد إلى القيمة التي تعكد عمى الفرد مف عائد معيف تشير منفعة كجاذبية  منفعة العوائد: .3

يحصؿ عميو. فقيـ العكائد تختمؼ مف فرد لآخر. فالشكر كالتقدير قد يككف ذا قيمة كمنفعة لدل 

البعض، كقد لا يمثؿ أم قيمة لمبعض الآخر. كعمى ىذا تزيد دافعية الفرد حينما يحصؿ عمى 

 دير ىذه العكائد خير تقدير.عكائد تتناسب مع إحتياجاتو، فيقكـ بتق

العناصر السابقة جكىر دافعية الفرد، بؿ أنو يمكف إستخداميا في تحديد الدافعية في شكؿ  تشكؿ

 معادلة كالآتي:

 منفعة العوائد× الوسيمة × االدافعية = التوقا 

 كما يمكف تصكير ىذه العلاقة في الشكؿ التالي:

 ية التكقع   ( نظر 1-3شكؿ رقـ )                     
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 وذج الدراسة الإفتراغي:نم.3.3

 ( نموذج الدراسة الإفتراغي2-3شكل رقم )

 

 

 

 

 

 
 

                                         

 

 

  ـ2018 الدراسة لبيانات العاممي التحميؿ إجراء بعد الباحثة إعداد: المصدر

 فرغيات الدراسة:.تطوير 4.3

 الدراسة مشكمة مف كانطلاقا ، الدراسة نمكذج في الكاردة كا بعاد لدراسةا متغيرات عمى اعتمادان 

 المتغيرات بيف العلاقة قياس لغرض الفرضيات مف عدد كصياغة تطكير تـ السابقة الدراسة كأدبيات

 .الفرضيات لتمؾ سرد يمي كفيما ، المعدؿ المتغير كتأثير التابعة كالمتغيرات المستقمة

 

 

                                                                    
 

   
       H1 

       

                                       H2 

                                                                                   

                                         H3                                                 

                                                                                                                                     
                                                                                                                 

                                                                                                      

                                               
                                                                        

                                               
               

 أداء الموارد البشرية

 أداء الميام .1

 سرعة أداء الخدمات .2

 الإجراءات الإدارية إختصار .3

 القيادة التحويمية 

 التأثير المثالي  .1

 قدرة عمى الإليامال .2

 الإثارة الفكرية .3

 ةالفردي اتالإعتبار  .4

 التابا المتغير المتغير المستقل

 ا المعموماتلتكنولوجيالمدرك التوجو 

 المتغير المعدل

 سنوات الخبرة( –الدرجة الوظيفية  –المؤىل العممي –العمر  –الخصائص الديمغرافية )النوع 
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 رئيسية الأولى:الفرغية ال.1.4.3

العلاقة بيف القيادة التحكيمية كأثرىا في ا داء التكيفي، كأظيرت نتائ  ( 2016)الزىرانيبينت دراسة 

يجابي لدرجة  الدراسة كجكد درجة متكسطة مف الممارسة في كلا المتغيريف، ككجكد تأثير مباشر كا 

فقد خمصت إلى أف  (2016)الشنطي  ممارسة القيادة التحكيمية في أبعاد ا داء التكيفي، أما دراسة

مستكل ممارسة القيادة التحكيمية كما يدركيا العاممكف كانت متكسطة، كقد بينت دراسة )بدكم 

( أثبتت أف Benhur 2014( أثر القيادة التحكيمية في تفعيؿ ا داء بالمؤسسات. نجد دراسة )2015

( أف لمقيادة 2012ا اكدت دراسة )الصمادم أسمكب القيادة التحكيمية لو تأثير كبير عمى ا داء، كم

 :ومن ىنا تسعى الدراسة إلى اختبار الفرغية التاليةالتحكيمية تأثير عمى ا داء الفعاؿ ، 

يوجد تأثير كمي مباشر لممارسة القيادة التحويمية عمى أداء الموارد البشرية بالمصارف التجارية  

 السودانية. 

 :ةثانيال الفرغية الرئيسية.2.4.3

كجكد علاقة إرتباط مباشرة بيف أبعاد القيادة التحكيمية كا داء  (Griffith 2004)بينت دراسة 

أكضحت كجكد علاقة بيف القيادة التحكيمية كأداء المكارد  (2015دراسة )بنكناس الكظيفي، أما 

يامات دكر القيادة التحكيمية في المساىمة في رفع الإس (Bonita 2001)البشرية. بينت دراسة 

الفعمية لممنظمة كقيادة المنظمة عف طريؽ الإىتماـ بالعنصر البشرم. كما بينت دراسة )الصمادم 

 (2017( أف  ا داء الفعاؿ يرتبط بحد كبير بأسمكب الإدارة التحكيمية، كما بينت دراسة )عمي 2012

 أكدتو ما كىذا عمميات،ال أداء مف عالية مستكيات تحقيؽ في ميمان  تمعب دكران  التحكيمية القيادةأف 

، كأكضحت أداء العمميات مع كأبعادىا التحكيمية القيادة بيف المعنكية المكجبة الارتباط معاملات

( بأف ىناؾ علاقة بيف ممارسات إدارة المكارد البشرية كأداء الشركة Mansouri 2016دراسة )
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 & Loshiيمية كأداء الشركة في دراسة )كالقيادة التحكيمية، كقد تمت دراسة العلاقات بيف القيادة التحك 

Krishnan 2013  ،كأظيرت نتائ  الدراسة ىناؾ علاقة إيجابية بيف القيادة التحكيمية كأداء الشركة ) 

 :ومن ىنا تسعى الدراسة إلى اختبار الفرغية التالية

 

 ةلمدراس ثانيةال الرئيسية الفرغية يوغح (1-3) الجدول

 بين أبعاد القيادة التحويمية وأداء الموارد البشرية. ةإيجابي توجد علاقة إرتباطية
 كتتفرع منيا الفرضيات الآتية:

 بيف التأثير المثالي  كأداء المياـ. إيجابية تكجد علاقة إرتباطية. 1
 بيف التأثير المثالي كسرعة أداء الخدمات. إيجابيةتكجد علاقة إرتباطية . 2
ختصارف التأثير المثالي ك بي إيجابية تكجد علاقة إرتباطية. 3  الإجراءات الإدارية. ا 
 بيف القدرة عمى الإلياـ كأداء المياـ. إيجابية تكجد علاقة إرتباطية .4
 بيف القدرة عمى الإلياـ كسرعة أداء الخدمات. إيجابيةتكجد علاقة إرتباطية  .5
ختصاربيف القدرة عمى الإلياـ ك  إيجابية تكجد علاقة إرتباطية .6  دارية.الإجراءات الإ ا 
 بيف الإستثارة الفكرية كأداء المياـ. إيجابية تكجد علاقة إرتباطية .7
 بيف الإستثارة الفكرية كسرعة أداء الخدمات. إيجابية تكجد علاقة إرتباطية .8
ختصاربيف الإستثارة الفكرية ك  إيجابية تكجد علاقة إرتباطية .9  الإجراءات الإدارية. ا 

 بيف الإعتبارات الفردية كأنظمة المعمكمات . إيجابية تكجد علاقة إرتباطية. 10
 بيف الإعتبارات الفردية كسرعة أداء الخدمات. إيجابيةتكجد علاقة إرتباطية .11
ختصاربيف الإعتبارات الفردية ك  إيجابية تكجد علاقة إرتباطية.12  الإجراءات الإدارية. ا 
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 ثالثة:ال الفرغية الرئيسية.3.4.3

( دراسة أثنيف مف المكارد كىما القيادة التحكيمية كتقانة المعمكمات كقياس 2017تتناكؿ دراسة )عمي 

 العمميات الإدارية في المعمكمات تقانة استخداـأثرىما في أداء العمميات، كقد أثبتت النتائ  أف 

 جبةالمك  الارتباط المعنكية معاملات أكدتو ما كىذا العمميات أداء تحسيف يؤدم إلى لمشركة كالإنتاجية

مجتمعيف  المعمكمات كتقانة التحكيمية القيادة أداء العمميات، تؤدم مع كأبعادىا المعمكمات تقانة بيف

 تسيـ يمكف أف التي التكصيات  بعدد مف البحث جكىرم. كأختتـ بشكؿ العمميات أداء تحسيف إلى

 استخداـ تقانة كتبني التحكيمية القيادة مفيكـ خلاؿ التركيز عمى مف العمميات أداء تحسيف في

( بينت تأثير Benhur 2014نجد دراسة ) كالإدارية لمشركة. الإنتاجية العمميات في المعمكمات

أسمكب القيادة التحكيمية كتقنية المعمكمات عمى أداء القائد، كأثبتت النتائ  أف أسمكب القيادة التحكيمية 

بناءان عمى ما تأثير كبير عمى أداء القائد. لو تأثير عمى أداء القائد كما أف تكنكلكجيا المعمكمات ليا 

البحث عف طريؽ تكضيح الآليات التي  تساىـ فيفإنيا (   Yang chen, 2014جاء في دراسة )  

التكجو بأف النتائ   أظيرتك ، القيادة التحكيمية مف خلاليا عمى أداء ابتكار المنتجات في تؤثر

ومن ىنا تسعى الدراسة إلى ، المنتجات عمى أداء ابتكارتحكيمية مما يؤثر لقيادة اليدعـ االتكنكلكجي 

 :اختبار الفرغية التالية

 ةلمدراس الثالثة الرئيسية الفرغية يوغح (2-3) الجدول

 العلاقة بين القيادة التحويمية وأداء الموارد البشرية  يعدل المعمومات لتكنولوجياالمدرك التوجو 
 وتتفرع منيا الفرغيات الآتية:

 كا داء السياقي.  القيادة التحكيميةبيف  جو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات يعدؿ العلاقة.التك 1
 كأداء المياـ.  القيادة التحكيميةبيف  .التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات يعدؿ العلاقة2
 ء الخدمات.كسرعة أدا  القيادة التحكيميةبيف  . التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات يعدؿ العلاقة3
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ختصارك   القيادة التحكيميةبيف  . التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات يعدؿ العلاقة4  الإجراءات الإدارية. ا 
 الدراسة: يةمنيج.5.3.

 مف عممياتو كتحدد العقؿ سير عمى تييمف التي العامة القكاعد مف مجمكعة تعني الدراسة منيجية

 البحث ىذا إنجاز بغرض الكصفي المني  عمى ةسار الد تمداعت ،1معمكمة نتيجة إلى الكصكؿ أجؿ

 كالتي المجاؿ ىذا في المتخصصة كا دبيات السابقة كالدراسات كا بحاث الكتب إلى الرجكع تـ حيث

 بؿ فقط الظاىرة كصؼ عند يقؼ لا المني  كىذا .كالتطبيقي النظرم جانبو في البحث ىذا ستثرم

 يمكف تفسيرات إلى الكصكؿ أـ الدراسة بيانات معالجة خلاؿ مف نتائجيا كيفسر كاقعيا، يحمؿ

 تجميع عمى يعتمد الكصفي فالمني  الدراسة، قيد الظاىرة تمؾ عف المعرفة رصيد لزيادة تعميمييا

 المسح، أشكالو كمف مقبكلة تعميمات إلى كصكلان  كتفسيرىا كتحميميا كمقارنتيا كالمعمكمات الحقائؽ

 الكصفي المني  يقتصر كلا. النمك مف معينة لمراحؿ التبعية الدراسة ائؼكظ كتحميؿ الحالة، دراسة

 مف قدران  يتضمف بؿ المتعمؽ التحميؿ كتحميميا كتبكيبييا كتصنيفيا كالحقائؽ البيانات جمع عمى

 القياس أساليب استخداـ إلى بالإضافة بالمقارنة، الكصؼ يقترف ما كثيران  كلذلؾ النتائ ، ليذه التفسير

 الظاىرة بشأف لتعميمات الكصكؿ ثـ. الدلالة ذات الاستنتاجات استخراج بيدؼ كالتفسير نيؼكالتص

  .الدراسة مكضكع

 الدراسة  : جتمام.6.3

تككف ي الدراسة، كفى ىذه ،السكدانية ؼ التجاريةالمصار يتمثؿ مجتمع البحث في مكظفي      

كقد ، مصرؼ( 38عددىا ) البالغك  المصارؼ التجارية السكدانيةمجتمع الدراسة مف عينة مف 

في تكزيع إستبانة الدراسة عمى  الميسرة )غير إحتمالية( العشكائية إعتمدت الدراسة أسمكب العينة

                                               
1
 2002صابر وخفاجة، 
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 نيا تتيح لمباحث جمع البيانات مف أعضاء المجتمع المكجكديف في ظركؼ مريحة  مجتمعيا

( 258كبمغت عينة الدراسة )( مصارؼ 10، حيث تـ جمع البيانات مف ) 1لمباحث لجمع البيانات

 مكظؼ. 

  :البيانات جما مصادر .7.3

 بتحقيؽ تتعمؽ التي كالمعمكمات البيانات عمى لمحصكؿ أساسيف مصدريف عمى الدراسة ىذه اعتمدت

 :  كىما الدراسة أىداؼ

 كقد إعتمدت الدراسة عمى مصدريف لممعمكمات ىما:.

 المصادر الثانوية:أولًا 

ي معالجة الجانب النظرم لمبحث الى مصادر البيانات الثانكية كالتي تتمثؿ في اتجيت الدراسة ف     

الكتب، المراجع العربية ك ا جنبية ذات العلاقة، الدكريات، المقالات، التقارير ك ا بحاث ك 

 الدراسات السابقة التي تناكلت مكضكع الدراسة.

 المصادر الأولية:ثانياً 

كضكع البحث لجأت الدراسة إلى جمع البيانات الاكلية مف خلاؿ إستبانة لمعالجة الجكانب التحميمية لم

كأداة رئيسية لمبحث كقد تـ تصميميا إعتمادان عمى عدد مف المقاييس ك التي أستخدمت في بحكث 

  عممية ك أكراؽ عممية منشكرة في مجلات محكمة.

 المتغيرات :  . قياس8.3

                                               
1
:. طرق البحث في الإدارة: مدخل لبناء الميارات البحثية، تعريب: إسماعيل عمي بسيوني، دار المريخ، سيكاران، أوما 

 .396. ص م2006الرياض، السعودية، 
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( عبارة، 20مى مقياس باس لمقيادة التحكيمية كىك يتككف مف )تـ قياس القيادة التحكيمية بالإعتماد ع 

Yakubu M. Seidu   دراسةفي المؤسسة تـ الإعتماد عمى  أداء المكارد البشريةلقياس ك 
كدراسة  1

( عبارات. تـ قياس التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات إستنادان 14كأحتكت عمى ) 2(2017)فائز 

Sabherwal, R, and Chan, Y.E(2001)عمى دراسة 
(3)

Cemal Zehir(2006) ك  دراسة 
(4)

التي نقميا   

(5)عف دراسة
 Kaleka, A(2001) كدراسة Kevin Zhengzhou 

 دراسةكذلؾ تـ الإعتماد عمى ٔ (6)

(7)
Daniele Archibugi . ( عبارة. كالجدكؿ التالي يكضح ذلؾ.16كالتي أحتكت عمى ) 

 المتغيراتقياس  (3-3)الجدول 

 المصدر عدد العبارات الأبعاد غيراتالمت
 

 القيادة التحكيمية
 )المستقؿ(

  5 التأثير المثالي
Bass (1978) 

 
 5 القدرة عمى الإلياـ
 5 الإستثارة الفكرية

 5 الإعتبارات الفردية
 

 أداء المكارد البشرية
 )التابع(

 (2017فائز ) 6 أداء المياـ
Yakubu 2011)) 

 
 4 دماتسيكلة أداء الخ

 4 إختصار الإختصارات الإجرائية
التكجو المدرؾ 

 لتكنكلكجيا المعمكمات
 )المعدؿ(

 Y.E(2001) 11 التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات
Cemal Zehir(2006) 

Kaleka, A(2001) 

                                               
1
 Yakubu M. Seidu,

 )
HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND   ORGANIZATIONAL 

PERFORMANCE: EVIDENCE FROM THE RETAIL BANKING SECTOR Emmanuel, Doctor of 

Philosophy, ASTON UNIVERSITY, September 2011 

  
2
 فبيض ، يشجغ عبثق  

3
 . Sabherwal, R, and Chan, Y.E Alignment between Business and IS Strategies: A Study of Prospectors, 

Analyzers, and Defenders, Information Systems Research (12:1),March 2001, pp. 11-33. 
4
 . Cemal Zehir, Azfer Acar and Haluk Tanriverdi, Identifying organizational capabilities As predictors 

of Growth and Business,The Business Review, Cambridgee, Vol.5,Num 2, summer 2006, p.109. 
5
 . Kaleka, A. , Resources and capabilities driving competitive advantages in export markets: 

guidelines for industrial exporters, Industrial Market Management, 2002, Vol.31, pp.273-283 
6
 . KEVIN ZHENG ZHOU and FANGWU, TECHNOLOGICAL CAPABILITY, STRATEGIC 

FLEXIBILITY, AND PRODUCT INNOVATION, Strategic Management Journal,2012,PP 547–561  
7
 . Daniele Archibugi, Alberto Cocoa, Measuring technological capabilities at the country level:A survey 

and a menu for choice, Research Policy,2005, Vol 34,PP. 175–194. 
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 :أداة  الدراسة .9.3

لمعمكمػات اللازمػػة كاشػػتممت اعتمػدت الدارسػػة عمػى الاسػػتبانة كػأداة رئيسػػية لمحصػػكؿ عمػى البيانػػات  كا

 الاستبانة عمى قسميف:

 القسم الأول: 

 ( فقرات تناكلت المعمكمات الشخصية لإفراد عينة الدراسة كالمتمثمة في:6يحتكل عمى عدد )

 /النكع1

 /العمر.2

 / المؤىؿ العممي3

 / التخصص الدراسي4

 /سنكات الخبرة5

 كذلؾ عمى النحك التالي:  ( فقرة .50محكر كعدد ) 8يتككف مف  القسم الثاني:

 ( توزيا محاور الدراسة4-3جدول رقم )

 المحور محاور الدراسة عدد الفقرات 

 الأول التاثير المثالي 5
 الثاني القدرة عمى الالياـ 5

 الثالث تحفيز كتنمية الجانب الفكرم 5

 الرابا الاعتبارات الشخصية 5
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 خامسال المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات  التكجو 16

 السادس أداء المياـ 6

 السابا سرعة أداء الخدمات 4

 الثامن إختصار الإجراءات الإدارية  4

 المجــــــموع 50

 مقياس الدراسة:.10.3

درجػػػة الاسػػػتجابات المحتممػػػة عمػػػى الفقػػػرات إلػػػى تػػػدرج خماسػػػي حسػػػب مقيػػػاس ليكػػػرت  كمػػػا تػػػـ قيػػػاس

أفػػراد العينػػة كالػػذل يتػػكزع مػػف اعمػػى كزف لػػو  (، فػػى تكزيػػع اكزاف اجابػػاتLikart Scaleالخماسػػى )

( درجػػات كالػػذل يمثػػؿ فػػى حقػػؿ الاجابػػة )أكافػػؽ بشػػدة( الػػى أدنػػى كزف لػػو كالػػذل 5كالػػذل اعطيػػت لػػو )

( درجػػة كاحػػدة كتمثػػؿ فػػى حقػػؿ الاجابػػة )لاأكافػػؽ بشػػدة( كبينيمػػا ثلاثػػو اكزاف .كقػػد كػػاف 1اعطػػى لػػو )

لعينػة لاختيػار الاجابػو الدقيقػة حسػب تقػدير أفػراد العينػة. الغرض مف ذلؾ ىك اتاحة المجاؿ أماـ أفػراد ا

 .(5-3)كما ىك مكضح في جدكؿ رقـ 

 ( مقياس درجة الموافقة5-3جدول رقم )

 درجة الموافقة الوزن النسبي النسبة المئوية الدلالة الإحصائية
 أوافق بشدة 5 % فأكثر 80من درجة موافقة مرتفعة جدا"

 أوافق 4 %80إلى أقل من  70من  درجة موافقة مرتفعة
 محايد 3 %70إلى اقل من  50 درجة موافقة متوسطة
 أوافق لا 2 % 50إلى أقل من  20 درجة موافقة منخفغة

 أوافق بشدة لا 1 %20أقل من  درجة موافقة منخفغة جدا

 م2018المصدر: إعداد الباحثة من نتائج الدراسة الميدانية 

 سة:كعمية يصبح الكسط الفرضي لمدرا
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( 15/5.=)5(/ 1+2+3+4+5الدرجة الكمية لممقياس ىي مجمكع درجات المفردة عمى العبارات )

( دؿ 3( كىك يمثؿ الكسط الفرضي لمدراسة كعميو إذا ذاد متكسط العبارة عف الكسط الفرضي )3=

 ذلؾ عمى مكافقة أفراد العينة عمى العبارة .

 تقييم أداة الدراسة: .11.3

أداة الدراسة تـ استخداـ كؿ مف إختبارات الصدؽ كالثبات كذلؾ عمى النحك كلمتأكد مف صلاحية 

 التالي:

 / صدق أداة الدراسة:1

يقصد بصدؽ أك صلاحية أداة القياس أنيا قدرة ا داء عمى قياس ما صممت مف أجمو كبناء عمى 

نت عشكائية أك نظرية القياس الصحيح تعنى الصلاحية التامة خمك ا داة مف أخطاء القياس سكاء كا

 منتظمة ، كقد اعتمدت الدراسة في قياس صدؽ أداة الدراسة عمى كؿ مف :

 :)صدق محتوى المقياس )صدق المحكمين 

بعد أف تـ الانتياء مف إعداد الصيغة ا كلية لمقاييس الدراسة كحتى يتـ التحقؽ مف صدؽ محتكل 

يا عمى مجمكعة مف المحكميف أداة الدراسة كالتأكد مف أنيا تخدـ أىداؼ الدراسة  تـ عرض

(، كقد 1( مف المحكميف  في مجاؿ الإدارة  كما ىك مكضح في الممحؽ)5المختصيف بمغ عددىـ )

طمب مف المحكميف إبداء أرائيـ حكؿ أداة الدراسة كمدل صلاحية الفقرات كشمكليتيا كتنكع محتكاىا 

، كبعد أف تـ استرجاع الاستبياف مف كتقكيـ مستكل الصياغة المغكية أك أية ملاحظات يركنيا مناسبة

جراء التعديلات التي اقترحت عميو، مثؿ  جميع الخبراء تـ تحميؿ استجاباتيـ كا خذ بملاحظاتيـ كا 

تعديؿ محتكل بعض الفقرات ، كتعديؿ بعض الفقرات لتصبح أكثر ملائمة ، كحذؼ بعض الفقرات 
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جراء التعديلات كتصحيح أخطاء الصياغة المغكية  كقد اعتبر الباحث ا  خذ بملاحظات المحكميف كا 

المشار إلييا بمثابة الصدؽ الظاىرم  كصدؽ المحتكل للأداة  كبالتالي فأف ا داة أصبحت صالحة 

 (1لقياس ما كضعت لو .كبذلؾ تَـّ تصميـ الاستبانة في صكرتيا النيائية ) انظر ممحؽ 

  :اختبار الثبات 

نفس النتائ  إذا أعيد تطبيقو عمى نفس العينة. في نفس  يقصد بالثبات ىك أم أف المقياس يعطي 

الظركؼ كالشركط  كبالتالي فيك يؤدل إلى الحصكؿ عمى نفس النتائ  أك نتائ  متكافقة في كؿ مرة 

يتـ فييا إعادة القياس. أك بعبارة أخرل أف ثبات الاستبانة يعنى الاستقرار قي نتائ  الاستبانة كعدـ 

ا لك تـ  إعادة تكزيعيا عدة مرات خلاؿ فترات زمنية معينة كبالتالي كمما تغييرىا بشكؿ كبير فيم

زادت درجة الثبات كاستقرار ا داة كمما زادت الثقة فيو، كىناؾ عدة طرؽ لمتحقؽ مف ثبات المقياس 

منيا طريقة التجزئة النصفية كطريقة الفأ كرنباخ، كقد اعتمدت الدراسة لاختبار ثبات أداة الدراسة 

(، كالذم يأخذ قيمان تتراكح بيف الصفر كالكاحد Cronbach, Alphaمعامؿ إلفا كركنباخ" )عمى 

 يمي كفيما صحيح، فإذا لـ يكف ىناؾ ثبات في البيانات فإف قيمة المعامؿ تككف مساكيةن لمصفر.

ـ تكزيع لمتأكد مف درجة إعتمادية  أداة الدراسة )الإستبانة( تك  .الدراسة لمحاكر الثبات اختبار ئ نتا

( إستبانة عمى جزء مف عينة الدراسة المستيدفة )مكظفي 50عينة إستطلاعية شممت عدد )

( ثـ تـ حساب إعتمادية الإستبانة بإستخداـ معامؿ ألفا كركنباخ كذلؾ المصارؼ التجارية السكدانية

  بغرض الإختبار المبدئي  داة الدراسة قبؿ تكزيعيا .

 للابعاد خونباكر  الفأ اختبار نتائج( 1-3) رقم جدول

 Cronbach’s alpha عدد العبارات المتغيرات نوع المتغير
 .661 5 التاثير المثالي 
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 ـ2018اعداد الباحثة  

 مف اكبر( الاستبياف) محكر لجميع  كرنباخ الفأ قيـ أف الثبات اختبار نتائ ( 6-3) الجدكؿ مف

 لجميع الداخمي الثبات مف درجة تكافر القيـ ىذه نىيع كىذا( الفكرية الإستثارة) البعد باستثناء%( 50)

 قيمة بمغت حيث المقياس عبارات جميع مستكل عمى أك حدا عمى عبارة لكؿ ذلؾ كاف سكاء العبارات

 اعتمدت التي المقاييس باف القكؿ يمكف ثـ كمف مرتفع ثبات كىك).(  الكمى لممقياس كرنباخ الفأ

 مف يمكننا مما لعباراتيا النسبي الداخمي بالثبات تتمتع( 7) بعادالا كؿ عبارات لقياس الدراسة عمييا

 .نتائجيا كتحميؿ الدراسة أىداؼ تحقيؽ في الإجابات ىذه عمى الاعتماد

  أساليب الإحصاء الوصفي:( 2)

 كذلؾ لكصؼ خصائص مفردات عينة الدراسة كذلؾ مف خلاؿ:

ارم لكؿ عبارات محكر الدراسة كيتـ أ/ حيث يتـ حساب كؿ مف الكسط الحسابي كالانحراؼ المعي

( حيث تتحقؽ المكافقة عمى الفقرات إذا 3مقارنة الكسط الحسابي لمعبارة بالكسط الفرضي لمدراسة )

(، كتتحقؽ عدـ المكافقة إذا كاف الكسط 3كاف الكسط الحسابي لمعبارة اكبر مف الكسط الفرضي )

ذا كاف الانحراؼ  المعيارم لمعبارة يقترب مف الكاحد الصحيح الحسابي أقؿ مف الكسط الفرضي. كا 

 فيذا يدؿ عمى تجانس الإجابات بيف أفراد العينة.

 
 المتغير المستقل

 .531 5 الإستثارة الفكرية
 .617 5 القدرة عمي الالياـ
 .629 5 الاعتبارات الفردية

 .769 16 التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات المتغير المعدل
 

 المتغير التابا
 .601 6 أداء المياـ

 .600 4 سرعة أداء الخدمات
 .805 4 إختصار الإجراءات الادارية
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ب/ الانحراؼ المعيارم كذلؾ لمتعرؼ عمى مدل انحراؼ استجابات أفراد الدراسة لكؿ عبارة مف 

عبارات متغيرات الدراسة كلكؿ محكر مف محاكر الدراسة الرئيسية عف متكسطيا الحسابي )ككمما 

 قتربت قيمتو مف الصفر كمما تركزت الاستجابات كانخفض تشتتيا بيف المقياس.ا

 :تحميل المسار( 3)

َـّ استخداـ تحميؿ المسار كالارتباط )البسيط  لتحقيؽ أىداؼ البحث كاختبار فركض الدراسة، ت

 كالمتعدد( لاختبار الدلالة الإحصائية لفركض الدراسة كذلؾ عمى النحك التالي:

( كىك مؤشر احصائى يستخدـ لتحديد نكع كدرجة العلاقة بيف المتغيرات Rلارتباط )/ معامؿ ا1

ككمما اقتربت قيمتو مف الكاحد الصحيح دؿ ذلؾ عمى قكة العلاقة ككمما اقتربت قيمتو مف الصفر دؿ 

ذلؾ عمى ضعؼ العلاقة بيف المتغيرات ، كما أف إشارة معامؿ الارتباط تدؿ عمى نكع العلاقة فإذا 

 ت فالإشارة المكجبة تدؿ عمى كجكد ارتباط طردم كالإشارة السالبة تدؿ عمى كجكد علاقة عكسية.كان

لمتعرؼ عمى قدرة النمكذج عمى تفسير العلاقة بيف المتغيرات  فكمما  (R2)/ معامؿ التحديد 2

اقتربت قيمتو مف الكاحد الصحيح  دؿ ذلؾ عمى جكدة تكفيؽ العلاقة بيف المتغيرات المستقمة 

كالمتغير التابع كالمتغير المعدؿ كبالتالي تزداد القكة التفسيرية لممتغيرات المستقمة كالعكس ىك 

الصحيح فكمما اقتربت قيمتو مف الصفر دؿ ذلؾ عمى عدـ جكدة تكفيؽ العلاقة بيف المتغيرات 

 المستقمة كالمتغير التابع كالمتغير المعدؿ .

متغيرات ككفقا" ليذا الاختبار يتـ مقارنو القيمة الاحتمالية لقياس أثر العلاقة بيف ال (T)/ اختبار 3

(Prob لممعممة المقدرة مع مستكل المعنكية )( يتـ 0.05% فإذا كانت القيمة الاحتمالية اكبر مف )5

قبكؿ فرض العدـ كبالتالي تككف المعممة غير معنكية إحصائيا" كيدؿ ذلؾ عمى)عدـ كجكد علاقة 

( يتـ رفض 0.05المتغيرات( ، إما إذا كانت القيمة الاحتمالية أقؿ مف )ذات دلالة إحصائية بيف 
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فرض العدـ كقبكؿ الفرض البديؿ كيدؿ ذلؾ عمى  ) كجكد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف المتغيرات 

 مكضع الدراسة ( .

سبب ( معامؿ الانحدار لمعرفة التغير المتكقع في المتغير التابع بB/ يتـ الاعتماد عمى قيمة )4

 التغيير في المتغير المستقؿ. 

  لمتعرؼ عمى معنكية جميع المعالـ في الدالة . Fد/ اختبار 
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 المبحث الأول

 جما وتحميل البيانات

 . تمييد:1.1.4

يستعرض البحث الاجراءات الاكلية قبؿ تحميؿ البيانات )تنظيؼ البيانات(، معدؿ  في ىذا الفصؿ    

العينة ، تحميؿ البيانات ا ساسية ، التحميؿ العاممي الاستكشافي ، التحميؿ العاممي إستجابة أفراد 

التككيدم الإعتمادية ، المتكسطات كالإنحراؼ المعيارم ، الإرتباط بالإضافة إلى معرفة علاقة التأثير 

 بيف المتغيرات عف طريؽ تحميؿ المسار.

 : Cleaning dataتنظيف البيانات  2.1.4

 Missing dataالمفقودة  البيانات -1

اف فقداف العديد مف البيانات ام تركيا دكف اجابة مف قبؿ المبحكث تكلد العديد مف المشكلات ام 

انيا تمثؿ في بعض الاحياف تحيز المستجيب تجاه السؤاؿ المحدد اك نسياف المستجيب لذلؾ السؤاؿ 

% مف حجـ الاسئمة فاذا 10تذيد عف  كالقاعدة العامة في التعامؿ مع البيانات المفقكدة ىي اف لا

ذادت عف ذلؾ يجب التخمص مف الاستبياف نيائيا باعتباره غير صالح لمتحميؿ كعميو يتـ استخداـ 

كلتاكد مف البيانات المفقكدة  طريقة المتكسط لمتعامؿ معيا اذا قمت عف الحد المقبكؿ يتـ حذفيا.

( كالذم يعممعمى التأكد مف قيمة a Little's MCARلاثؤتر عمى نتائ  التحميؿ يتـ استخداـ اختبار )

مربعات كام كدرجات الحرية كأيضا مستكم المعنكية لتاكد مف سلامة البيانات فاذا ذات قيمة 

دؿ ذلؾ عمى عدـ تاثير تمؾ البيانات المفقكدة عمى نتائ  التحميؿ كالعكس  0.05المعنكية عف 
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 = .Sig( كقيمة )DF = 269( كقيمة )Chi-Square = 269.208صحيح ، حيث بمغت قيمة )

 ( مما يدؿ عمى اف البيانات المفقكدة لا تؤثر عمى النتائ .485.

  Unengaged responses الاجابات المتماثمة : -2

اف اعطاء المستجيب اجابة كاحدة لكؿ فقرات الاستبياف قد يعني ذلؾ عدـ اىتماـ المستجيب  لتمؾ 

ة عكسية في الاستبياف اذا يستحيؿ اعطاءىا نفس الاجابة لذلؾ الاسئمة كخاصة اذا كانت ىنالؾ اسئم

يجب اف يككف ىنالؾ تشتت في اجابة المستجبيف ام اف لا يككف ىنالؾ تجانس تماـ لتمؾ الاجابات 

كيتـ التعرؼ عمى ىذا مف خلاؿ احتساب الانحراؼ المعيارم للاجابات فاذا كاف ىنالؾ انحراؼ 

تت في الاجابات كالعكس صحيح كعميو ام استبياف يقؿ الانحراؼ معيارم عالي يعني اف ىنالؾ تش

 . يجب حذفيا .5معيارم عف 

 . نسبة إستجابة العينة: 3.1.4

قد ف تـ جمع البيانات مف الميداف عف طريؽ الاستبانة المكجو لممصارؼ التجارية السكدانية،     

المرحمة ا كلى في مرحمة مرت عممية إنشاء المصارؼ في السكداف بعدة مراحؿ حيث تمثمت 

ـ( ك أكؿ مصرؼ أنشئ في السكداف ىك البنؾ ا ىمي 1958 – 1903المصارؼ ا جنبية )

ـ( ك تميزت ىذه المرحمة 1969 – 1959ـ، تمتيا مرحمة المصارؼ الكطنية )1902المصرم عاـ 

التي ـ( ك 1975 – 1970ـ،. ثـ مرحمة تأميـ المصارؼ )1959بصدكر قانكف بنؾ السكداف عاـ 

ترقية  بغرض كذلؾ  ـ1970أصدرت الدكلة فييا قرار تأميـ النظاـ المصرفي في السكداف عاـ 

الصادرات لزيادة عائداتيا لتحسيف ميزاف المدفكعات كالمكازنة العامة ك إنياء السيطرة ا جنبية عمى 

الدكلة  ـ( كفيو أصدرت1983 – 1976رؤكس ا مكاؿ الكطنية. ثـ مرحمة الإنفتاح الإقتصادم )
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ـ بيدؼ تحسيف البيئة الإقتصادية لجذب الإستثمار ا جنبي 1976قانكف تشجيع الإستثمار لعاـ 

كحتى الآف( كفيو تـ إعلاف أسممة النظاـ  – 1984كالكطني كأخيران مرحمة أسممة النظاـ المصرفي )

صيغ التمكيؿ ـ حيث منع التعامؿ بسعر الفائدة كالتحكؿ الفكرم لمتعامؿ ب1984المصرفي في عاـ 

( 258حيث تـ تكزيع ) (.3) ممحؽمف المصارؼ يمكف كصفيا في ال . ك تعمؿ الآف عدد الإسلامية 

( استبانة  ، تمكنت الدارسة مف 50استبانة بالإضافة إلى العينة الاستطلاعية التي كاف عددىا )

( 36رد )%( كلـ تست86( استبانة مف جممة الاستبانات المكزعة بنسبة )222الحصكؿ عمى )

%( مف تـ عمؿ تنظيؼ لمبيانات كعميو تـ  اعداد ممخص لكؿ عمميات تنظيؼ 13استبانات بنسبة )

 (1-4البيانات ، ككذلؾ معدؿ الاستجابة كما في الجدكؿ )

 ( تنظيف البيانات ونسبة الإستجابة 1-4جدول )

 النسبة % العدد البيان

 %100 258 الإستبانات المكزعة
 %86 222 تـ إرجاعياالاستبيانات التي 

 %13 36 الاستبيانات التي لـ يتـ إرجاعيا
 %1 2 الاستبيانات غير صالحة لمتحميؿ

 %85 220 الاستبيانات الصالحة لمتحميؿ

 2018المصدر: إعداد الباحثة مف نتائ  الدراسة الميدانية 

 . تحميل بيانات الدراسة الأساسية:4.1.4

جمعيا عف المبحكثيف بكاسطة القسـ ا كؿ مف الاستبانة،  مف خلاؿ البيانات العامة التي تـ

كباستخداـ التكرارات الإحصائية تـ تحديد خصائص عينة الدراسة، كذلؾ بيدؼ التعرؼ عمى صفات 
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مجتمع المبحكثيف مف حيث التركيبة العممية كالعممية كالاجتماعية، كفيما يمي تكزيع عينة الدراسة 

 تبعا" لممتغيرات الشخصية:

 

 

 . توزيا أفراد عينة الدراسة عمى حسب الجنس :5.1.4

 ( مايمي :2-4بعد إجراء عممية الكصؼ الإحصائي لمجنس يتضح مف الجدكؿ )     

( 81%( أما الإناث فبمغ عددىف )63.2( بنسبة )139يتبيف أف عدد الذككر مف أفراد العينة بمغ )

 %(.36.8بنسبة )

 حسب الجنس ( توزيا أفراد عينة الدراسة2-4جدول )

 النسبة % العدد النوع

 %63,2 139 ذكر

 %36.8 81 أنثى

 %100 220 المجموع

 ـ 2018المصدر: إعداد الدارسة مف بيانات الدراسة الإستطلاعية 

 . توزيا أفراد عينة الدراسة عمى حسب العمر :6.1.4

د أفراد عينة الدراسة الذيف أفراد عينة الدراسة عمى حسب العمر ، إذ بمغ عد التالييبيف الجدكؿ      

%( كىي تمثؿ أعمى نسبة مما يدعك عينة الدراسة إلى 29,5( بنسبة )65سنة ) 30أعمارىـ أقؿ مف 

أف تعمؿ عمى إستغلاؿ طاقاتيـ الكامنة ل ستفادة القصكل في رفع ا داء ، بينما الذيف تتراكح 
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إلى  41أما الذيف أعمارىـ مابيف  %( ،17.7( بنسبة )39بمغ عددىـ )  40إلى  30أعمارىـ مابيف 

( 60بمغ عددىـ ) 60إلى  51%( ، كالذيف أعمارىـ مابيف 25.5( بنسبة )56عدد أفرادىا ) 50

 %( كىي تمثؿ نسبة كبيرة كعمى عينة الدراسة الإستفادة مف خبراتيـ العممية.27.3بنسبة )

 

 ( توزيا أفراد عينة الدراسة حسب العمر3-4جدول )

 النسبة % العدد العمر 
 %29.5 65 30أقؿ مف 

 %17.7 39  40 – 30مف 
 %25.5 56 50 – 41مف 
 %27.3 60 60 – 51مف 

 %100 220 المجموع
 ـ 2018المصدر: إعداد الدارسة مف بيانات الدراسة الإستطلاعية 

 . توزيا أفراد عينة الدراسة عمى حسب المؤىل العممي :7.1.4

عينة الدراسة عمى حسب مؤىلاتيـ العممية ، إذ بمغ عدد أفراد العينة  أفراد التالييكضح الجدكؿ      

( 11%(، بينما خريجي البكالريكس بمغ عددىـ )8.2( بنسبة )18الذيف مؤىلاتيـ دبمكـ جامعي )

%(  كىي تمثؿ 77.3( بنسبة )170%( ، أما الذيف مؤىميـ درجة دبمكـ عالي بمغ عددىـ )5بنسبة )

( بنسبة 21ع عينة الدراسة، بينما حممة شيادة الماجستير بمغ عددىـ )أعمى نسبة مف بيف مجتم

(9.5.)% 
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مما سبؽ يتضح جميان أف حممة شيادات الدبمكـ العالي يمثمك نسبة عالية جدان مف عينة المجتمع ،   

كىذا يدؿ عمى أف مجتمع عينة الدراسة مجتمع متعمـ يستطيع مف خلاؿ التدريب إستخداـ التقنيات 

 جيات التي مف الممكف أف تسيـ في رفع كتطكير أداء المكارد البشرية .كالبرم

 

 

 

 ( توزيا أفراد عينة الدراسة حسب المؤىل العممي4-4جدول )

 النسبة % العدد المؤىل العممي

 %8.2 18 دبمكـ جامعي

 %5 11 بكالريكس

 %77.3 170 دبمكـ عالي

 %21 21 ماجستير

 %100 220 المجموع

 ـ 2018اد الدارسة مف بيانات الدراسة الإستطلاعية المصدر: إعد

 . توزيا أفراد عينة الدراسة عمى حسب التخصص الدراسي :8.1.4

( بنسبة 20أف أفراد العينة المتخصصيف في إدارة ا عماؿ بمغت أعدادىـ ) التالي يبيف الجدكؿ     

%(، بينما أفراد العينة 14.5( بنسبة )32%(، أما المتخصصيف في البنكؾ بمغت أعدادىـ )9.1)

%( كىي تمثؿ 53.2( بنسبة )117المتخصصيف في عمكـ تجارية أخرل )لـ تسمى( بمغت أعدادىـ )
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( 50أعمى نسبة مف بيف مجتمع عينة الدراسة ، أما الذيف تخصصكا في الحاسكب بمغت أعدادىـ )

 %( . 0.5( بنسبة )1%( ، أما الذيف لـ يجيبكا فبمغ عددىـ )22.7بنسبة )

 ( توزيا أفراد عينة الدراسة حسب التخصص الدراسي5-4جدول )

 النسبة % العدد التخصص الدراسي
 %9.1 20 إدارة ا عماؿ

 %14.5 32 بنكؾ
 %53.2 117 عمكـ تجارية أخرل

 %22.7 50 حاسكب
 %0.5 1 غير مستجيب
 %100 220 المجموع

 ـ 2018ة المصدر: إعداد الدارسة مف بيانات الدراسة الإستطلاعي

 . توزيا أفراد عينة الدراسة عمى حسب سنوات الخبرة الوظيفية :9.1.4

أفراد عينة الدراسة عمى حسب سنكات الخبرة الكظيفية ، كقد تبيف أف خبرة  التالييكضح الجدكؿ      

 %( ، بينما عدد ا فراد الذيف تتراكح خبرتيـ27.3( بنسبة )60سنكات بمغ عددىـ ) 5ا فراد أقؿ مف 

سنة  20كأقؿ مف  10%( ، أما الذيف خبرتيـ مف30.9( بنسبة )68سنكات ) 10كأقؿ مف  5مف 

%( ، كىي تمثؿ نسبة كبيرة مف بيف مجتمع عينة الدراسة مما يدؿ عمى 41.8( بنسبة )92عددىـ )

أف مجتمع العينة لدييـ أفراد مف ذكم الخبرات العالية كالتي يمكف مجتمع العينة مف العمؿ عمى 

تغلاؿ ىذه الخبرة كتكظيفيا في تدريب ذكم الخبرات القميمة كتمميكيـ ليا مما يفيد في رفع كتحسيف إس

 ا داء .

 ( توزيا أفراد عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة الوظيفية6-4جدول )
 النسبة % العدد سنوات الخبرة الوظيفية
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 %27.3 60 فما دكف 5
 %30.9 68  10كأقؿ مف  5
 %41.8 92 20كأقؿ مف  10

 %100 220 المجموع
 ـ 2018المصدر: إعداد الدارسة مف بيانات الدراسة الإستطلاعية 

 

 

 Exploratory Factor Analysis .التحميل العاممي الاستكشافي :10.1.4

يستخدـ ىذا النكع في الحالات التي تككف فييا العلاقات بيف المتغيرات كالعكامؿ الكامنة غير   

الي فإف التحميؿ العاممي بيدؼ إلى اكتشاؼ العكامؿ التي تصؼ إلييا المتغيرات معركفة كبالت

كلاختبار الاختلافات بيف العبارات التي تقيس كؿ متغير مف متغيرات الدراسة ، حيث تقكـ عممية 

التحميؿ العاممي بتكزيع عبارات الاستبانة عمى متغيرات معيارية يتـ فرضيا كتكزع عمييا العبارات 

تقيس كؿ متغير عمى حسب انحرافيا عف الكسط الحسابي كتككف العلاقة بيف المتغيرات داخؿ  التي

، كيؤدم التحميؿ العاممي إلى  1العامؿ الكاحد أقكل مف العلاقة مع المتغيرات في العكامؿ ا خرل

تندان في تقميؿ حجـ البيانات كتمخيصيا كالإقلاؿ مف المتغيرات العديدة إلى عدد ضئيؿ مف العكامؿ مس

، حيث تستند غربمة متغيرات  2ذلؾ إلى معامؿ الارتباط بيف متغير كغيره مف المتغيرات ا خرل

 كشركط لقبكؿ نتائجيا كىي : الدراسة بكاسطة التحميؿ العاممي عمى عدد مف الافتراضات

 / كجكد عدد كافي مف الارتباطات ذات دلالة إحصائية في مصفكفة الدكراف.1

                                               
 178، ص  2003زغمكؿ ،  1

2
 43 ، ص 2009سامي ،  
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 % لتناسب  العينة.60( عف KMOة )/ ألا تقؿ قيم2

 عف الكاحد. (Bartlett's Test of Sphericity/ألا تقؿ قيمة اختبار )3

 %.50( لمبنكد أكثر مف Communities/ أف تككف قيمة الاشتراكات ا كلية )4

% في العكامؿ 50%، مع مراعاة عدـ كجكد قيـ متقاطعة تزيد عف 50/ ألا يقؿ تشبع العامؿ عف 5

 .ا خرل

  (عف الكاحد.Eigen values/ ألا تقؿ قيـ الجذكر الكامنة )6

تـ استخداـ حزمة برنام  التحميؿ الاحصائي  : أولًا التحميل العاممي الاستكشافي لمقيادة التحويمية

(SPSS)  في إجراء عممية التحميؿ العاممي الاستكشافي لمنمكذج حيث تـ إعطاء كؿ عبارة مف

نتائ  عممية التحميؿ  التاليقياس كؿ متغيرات الاستبانة، كيكضح الجدكؿ العبارات التي استخدمت ل

 بارة(ع 20 العاممي الاستكشافي لمدراسة المككف مف عدد مف العبارات )العدد الكمي لمعبارات 

 التحميل العاممي (7-4)جدول رقم 
 ستقل القيادة التحويميةلممتغير الم

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .685 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 926.094 

Df 66 
Sig. .000 

 مديرم يجعؿ العامميف  يشعركف بالفخر كالإعتزاز ككنيـ يعممكف معو.   682. 
 مديرم يحظى بإحتراـ كثقة العامميف معو.   915. 
 ة الإعتزاز كالفخر.مديرم يغرس في نفكس العامميف معو صف   639. 
 مديرم يخمؽ لدل العامميف الإحساس برؤية كرسالة البنؾ.   531. 
 مديرم يقدـ لمعامميف معو رؤية كاضحة لمفرص المستقبمية التي تقابميـ.  698.  
 مديرم يمتمؾ القدرة عمى بث ركح التفاؤؿ كا مؿ لدل العامميف.  811.  
 البنؾ بطرؽ بسيطة ككاضحة.مديرم يعرض أىداؼ كغايات   803.  

 يمكف أف أثؽ بمديرم لمساعدتي في تجاكز أم مصاعب تكاجيني في العمؿ.    865.
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 يمكف أف أثؽ بمديرم لمكقكؼ معي في تجاكز المصاعب التي تكاجيني خارج العمؿ.    677.

ىتمامان كبيريف لمعلاقات الشخصية مع العامميف معو.    984.  مديرم يعطي عناية كا 
 مديرم ييتـ بمشاكؿ ا فراد العامميف معو كلان عمى حدا بشكؿ منفرد. 715.   
 مديرم ينتيز أم مناسبة سعيدة لعبر مف خلاليا عف مشاعره الطيبة تجاه العامميف معو. 851.   

 ـ 2018لمصدر: إعداد الدارسة مف مصفكفة الدكراف لمتحميؿ العاممي لبيانات الدراسة الميدانية ا

 

 

 

 :التحميل العاممي الاستكشافي التوجو المدرك لتكنولوجيا المعموماتنياً ثا

في إجراء عممية التحميؿ العاممي  (SPSSتـ استخداـ حزمة برنام  التحميؿ الاحصائي ) 

الاستكشافي لمنمكذج حيث تـ إعطاء كؿ عبارة مف العبارات التي استخدمت لقياس كؿ متغيرات 

نتائ  عممية التحميؿ العاممي الاستكشافي لمدراسة المككف مف عدد  تاليالالاستبانة، كيكضح الجدكؿ 

 عبارة(. 16 مف العبارات )العدد الكمي لمعبارات 

 التحميل العاممي لممتغير المعدل التوجو المدرك لتكنولوجيا المعمومات (8-4)جدول رقم 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .703 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 346.233 

Df 21 

Sig. .000 

 يستجيب العامميف لمتغيرات التي تجرل عمى قكاعد البيانات . 848.

 العامميف يعممكف بأىمية قكاعد البيانات في أداء أنشطة المؤسسة. 791.

 إلكتركنيان . يتـ تبادؿ المعمكمات بيف ا قساـ المختمفة داخؿ البنؾ  554.
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 أنظمة المعمكمات تكفر المعمكمات التي تساعد في كضع خطة المؤسسة. 551.

 أنظمة المعمكمات تساعد في تحميؿ ا نشطة اليكمية التي تتـ داخؿ البنؾ. 687.

 أنظمة المعمكمات تساعد في تحميؿ ا نشطة الخارجية لمبنؾ. 728.

 مفة أداء ا عماؿ داخؿ البنؾ.أنظمة المعمكمات تساعد في تقميؿ تك 865.

 ـ 2018لمصدر: إعداد الدارسة مف مصفكفة الدكراف لمتحميؿ العاممي لبيانات الدراسة الميدانية 

 

 

  : التحميل العاممي الاستكشافي لاداء الموارد البشريةثالثاً 

الاستكشافي  في إجراء عممية التحميؿ العاممي (SPSSتـ استخداـ حزمة برنام  التحميؿ الاحصائي )

يرات الاستبانة، لمنمكذج حيث تـ إعطاء كؿ عبارة مف العبارات التي استخدمت لقياس كؿ متغ

نتائ  عممية التحميؿ العاممي الاستكشافي لمدراسة المككف مف عدد مف  التاليكيكضح الجدكؿ 

 عبارة(  14 العبارات )العدد الكمي لمعبارات 

أداء الموارد البشرية تغير التاباالتحميل العاممي لمم (9-4)جدول رقم   

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .670 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 997.050 

Df 55 
Sig. .000 

 يسعى المكظؼ لإتقاف العمؿ أكثر مما ىك مطمكب .  754.  
 المكظؼ أعمى مف المستكل المطمكب .مستكل جكدة العمؿ الذم يؤديو   796.  
 المكظفكف ليـ القدرة عمى حؿ المشكلات بكفاءة .  779.  
 المكظفكف ليـ القدرة عمى حؿ شكاكم العملاء .   619. 
 المكظفكف ليـ القدرة عمى التعامؿ مع الحالات الفريدة .   904. 
 .  المكظفكف ليـ القدرة عمى تمبية إحتياجات العملاء   890. 
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 ىناؾ سرعة في تدفؽ المعمكمات كالبيانات بخصكص الخدمة المطمكبة. 820.   
 تيسرت عممية الرقابة عمى المكظؼ المسئكؿ في أداء ا عماؿ. 649.   
نتيجة لإستخداـ نظـ المعمكمات بالإدارات أصبح أداء الخدمة المطمكبة  640.   

 يتميز بالدقة العالية. 
 ات الإدارية التي تحتاج إلى مكافقة أكثر مف جية إدارية.قمت التعقيد    901.
يمكف لمكظؼ كاحد إنياء المعاممة المطمكبة دكف إلزاـ المكظؼ بالرجكع     967.

 لرؤسائو.
 ـ 2018لمصدر: إعداد الدارسة مف مصفكفة الدكراف لمتحميؿ العاممي لبيانات الدراسة الميدانية 

 

 

 يل العاممي الاستكشافي :الاعتمادية بعد التحم. 11.1.4

(، تـ احتساب 1إلى  0يستخدـ تحميؿ الاتساؽ لمعثكر عمى الاتساؽ الداخمي لمبيانات كيتراكح مف ) 

قيـ معامؿ ألفا كرك نباخ أقرب  اذا كانت قيمة )ألفا كرك نباخ( لمعثكر عمى اتساؽ البيانات الداخمي،

تخاذ قرار بشأف قيمة الفا كرك نباخ المطمكبة ( يعتبر الاتساؽ الداخمي لممتغيرات كبير، ك لا1إلي)

إلى أف  تشير يتكقؼ ذلؾ عمى الغرض مف البحث ففي المراحؿ ا كلى مف البحكث ا ساسية

كربما تككف إسراؼ، أما  0.80تكفي كأف زيادة المصداقية لا كثر مف  0.60-0.50المصداقية مف 

كمع ذلؾ، يعتبر ألفا كرك نباخ مف  0.70اقترح أف قيمة ألفا كرك نباخ يجب أف تككف أكثر مف 

ا  في ا دب 0.50 يكضح نتائ  اختبار الفا كرك نباخ  التالي، كالجدكؿ رقـ فما فكؽ مقبكلة أيضن

(Cronbach’s alphaبعد اجراء التحميؿ العاممي ) . 

 ( معامل الإعتمادية ألفا كرونباخ لعبارات الإستبيان10-4الجدول )

 (العينة258ي )بعد التحميل الاستكشاف 

 Cronbach’s alpha عدد العبارات المتغيرات نوع المتغير
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   Confirmatory Factor Analysis.التحميل العاممي التوكيدي 12.1.4

يستخدـ ىذا النكع  جؿ أختبار الفرضيات المتعمقة بكجكد أك عدـ كجكد علاقة بيف  

المتغيرات كالعكامؿ الكامنة كما يستخدـ التحميؿ العاممي التككيدم كذلؾ في تقييـ قدرة نمكذج العكامؿ 

عمى التعبير عف مجمكعة البيانات الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا المجاؿ . 

مكذج كذلؾ باستخداـ تـ استخداـ المصفكفة التي تتضمف ىذة الارتباطات الجزئية في اختبار الن

 .AMOS 25) )analysis of moment structureبرنام  

 النموذج جودة مؤشرات

 المفترضة كالمصفكفة التحميؿ في الداخمة لممتغيرات التغاير مصفكفة بيف التطابؽ افتراض ضكء في

 النمكذج كؿقب يتـ كالتي المطابقة، ىذه جكدة عمى الدالة المؤشرات مف العديد تنت  قبؿ النمكذج مف

  :منيا كنذكر المطابقة، جكدة بمؤشرات تعرؼ كالتي ضكئيا في رفضو أك المفترض لمبيانات

 The relative chi-square DF الحرية  ودرجات xقيم  بين النسبة -1

 
 

 المتغير المستقل

 .679 4 التاثير المثالي
 698. 3 القدرة عمي الالياـ
 850. 3 الاعتبارات الفردية
 391. 2 2الاعتبارات الفردية

 690. 6 التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات المتغير المعدل
 
 تغير التاباالم

 .674 3 أداء المياـ
 749. 3 2أداء المياـ

 .556 3 سرعة أداء الخدمات
 .887 2 إختصار الإجراءات الادارية
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ىذه  كانت فإذا الحرية، درجات عمى مقسكمة النمكذج مف المحسكبة كام مربع قيمة عف عبارة كىي

 المقترح النمكذج تدؿ عمى أف 2عمى قبكؿ النمكذج، كلكف إذا كانت أقؿ مف  تدؿ 5النسبة أقؿ مف 

 العينة لبيانات المفترض لمنمكذج تمامان  مطابؽ

    Goodness of Fit Index (GFI) المطابقة حسن مؤشر -2

 كىك الدراسة مكضكع النمكذج ريؽ ط عف المحممة، المصفكفة في التبايف مقدار المؤشر ىذا يقيس

 كتتراكح التحديد معامؿ أك المتعدد الانحدار تحميؿ في المتعدد الارتباط معامؿ مربع ظرينا بذلؾ

 العينة، مع بيانات لمنمكذج أفضؿ تطابؽ إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير1,0) بيف قيمتو

ذا كانت ، النمكذج جكدة عمى ذلؾ دؿ (9 .0) مف أكبر القيمة ىذه كانت ككمما  ذلؾ دؿ 1 قيمتو كا 

  .المفترض كالنمكذج المقترح النمكذج بيف التاـ التطابؽ عمى

 مؤشر جذر متوسط مربا الخطأ التقريبي: -3

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

ذا المطابقة جكدة مؤشرات أىـ مف كىك يطابؽ  النمكذج أف عمى ذلؾ دؿ فأقؿ 0.05 قيمتو ساكت كا 

ذا   يطابؽ أف النمكذج عمى ذلؾ دؿ 0.08ك 0.05 كانت القيمة محصكرة بيفتمامان البيانات، كا 

 .1النمكذج رفض فيتـ 0.08عف  قيمتو زادت إذا أما العينة بيانات كبيرة بدرجة

 Normed Fit Index (NFI) المعياري المطابقة مؤشر -4

 أفضؿ لمنمكذج بؽتطا إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير0,1بيف ) المؤشر ىذا قيمة تتراكح

 .1العينة بيانات مع

                                               
1
 James Lattin and Others, 2002& George A. Marcoulides and Irini Moustaki2002 
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 Comparative Fit Index  (CFI)  المقارن المطابقة مؤشر -5

أفضؿ  تطابؽ إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير0,1) بيف المؤشر ىذا قيمة كتتراكح

 .العينة بيانات مع لمنمكذج

 

 

 Incremental Fit Index (IFI)المتزايد  المطابقة مؤشر -6

أفضؿ  تطابؽ إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير0,1كح قيمة ىذا المؤشر بيف )كتترا

 .العينة بيانات مع لمنمكذج

 Tucker-Lewis Index (TLI)لويس  توكر مؤشر -7

أفضؿ  تطابؽ إلى المدل ىذا بيف المرتفعة القيمة ( كتشير1,0بيف ) المؤشر ىذا قيمة كتتراكح

 .2نمكذج مع بيانات العينةلم

 لمقيادة التحويمية : التحميل العاممي التوكيديأولًا 

في إجراء عممية التحميؿ العاممي التككيدم  (AMOSتـ استخداـ حزمة برنام  التحميؿ الاحصائي ) 

يستخدـ ىذا النكع  جؿ اختبار الفرضيات المتعمقة بكجكد أك عدـ كجكد علاقة بيف لمنمكذج 

ستخدـ التحميؿ العاممي التككيدم كذلؾ في تقييـ قدرة نمكذج العكامؿ المتغيرات كالعكامؿ الكامنة كما ي

                                                                                                                                         
1
  Barbara G. Tabachnick and Linda S. Fidell1996 

2
 Joseph F. Hair, JR. and Others1995 
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. عمى التعبير عف مجمكعة البيانات الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا المجاؿ

 ( يكضح التحميؿ العاممي التككيدم.1-4الشكؿ رقـ )
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 النموذج  جودة مؤشرات

 المفترضة كالمصفكفة التحميؿ في الداخمة لممتغيرات التغاير فكفةمص بيف التطابؽ افتراض ضكء في

 النمكذج قبكؿ يتـ كالتي المطابقة، ىذه جكدة عمى الدالة المؤشرات مف العديد تنت  قبؿ النمكذج مف

 .المطابقة جكدة بمؤشرات تعرؼ كالتي ضكئيا في رفضو أك المفترض لمبيانات

 المطابق جودة ( مؤشرات11-4الجدول )

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 11.173 -- -- 

DF 8 -- -- 

CMIN/DF 1.397 Between 1 and 3 Excellent 

CFI 0.997 >0.95 Excellent 

SRMR 0.023 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.038 <0.06 Excellent 

PClose 0.596 >0.05 Excellent 

 :المعمومات لتكنولوجياالمدرك التوجو  يديالتحميل العاممي التوك ثانياً 

في إجراء عممية التحميؿ العاممي التككيدم  (AMOSتـ استخداـ حزمة برنام  التحميؿ الاحصائي ) 

يستخدـ ىذا النكع  جؿ اختبار الفرضيات المتعمقة بكجكد أك عدـ كجكد علاقة بيف لمنمكذج 

العاممي التككيدم كذلؾ في تقييـ قدرة نمكذج العكامؿ  المتغيرات كالعكامؿ الكامنة كما يستخدـ التحميؿ
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. عمى التعبير عف مجمكعة البيانات الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا المجاؿ

 ( يكضح التحميؿ العاممي التككيدم.2-4الشكؿ رقـ )
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 النموذج  جودة مؤشرات

 المفترضة كالمصفكفة التحميؿ في الداخمة متغيراتلم التغاير مصفكفة بيف التطابؽ افتراض ضكء في

 النمكذج قبكؿ يتـ كالتي المطابقة، ىذه جكدة عمى الدالة المؤشرات مف العديد تنت  قبؿ النمكذج مف

 المطابقة جكدة بمؤشرات تعرؼ كالتي ضكئيا في رفضو أك المفترض لمبيانات

 المطابق جودة ( مؤشرات12-4الجدول )

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 30.924 -- -- 

DF 10 -- -- 

CMIN/DF 3.092 Between 1 and 3 Acceptable 

CFI 0.972 >0.95 Excellent 

SRMR 0.058 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.088 <0.06 Terrible 

PClose 0.036 >0.05 Acceptable 

  ارد البشرية :لاداء المو  التحميل العاممي التوكيديثالثاً 

في إجراء عممية التحميؿ العاممي التككيدم  (AMOSتـ استخداـ حزمة برنام  التحميؿ الاحصائي )

يستخدـ ىذا النكع  جؿ اختبار الفرضيات المتعمقة بكجكد أك عدـ كجكد علاقة بيف لمنمكذج 

تقييـ قدرة نمكذج العكامؿ المتغيرات كالعكامؿ الكامنة كما يستخدـ التحميؿ العاممي التككيدم كذلؾ في 

. عمى التعبير عف مجمكعة البيانات الفعمية ككذلؾ في المقارنة بيف عدة نماذج لمعكامؿ بيذا المجاؿ

 ( يكضح التحميؿ العاممي التككيدم.3-4الشكؿ رقـ )
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 النموذج  جودة مؤشرات

 المفترضة كالمصفكفة ؿالتحمي في الداخمة لممتغيرات التغاير مصفكفة بيف التطابؽ افتراض ضكء في

 النمكذج قبكؿ يتـ كالتي المطابقة، ىذه جكدة عمى الدالة المؤشرات مف العديد تنت  قبؿ النمكذج مف

 المطابقة جكدة بمؤشرات تعرؼ كالتي ضكئيا في رفضو أك المفترض لمبيانات

 المطابق جودة ( مؤشرات13-4الجدول )

Measure Estimate Threshold Interpretation 

CMIN 45.979 -- -- 

DF 8 -- -- 

CMIN/DF 5.747 Between 1 and 3 Terrible 

CFI 0.950 >0.95 Acceptable 

SRMR 0.052 <0.08 Excellent 

RMSEA 0.132 <0.06 Terrible 

PClose 0.000 >0.05 Terrible 

 لمقيادة التحويمية: تحميل الاعتمادية  والصلاحية. 13.1.4

(، تـ احتساب 1إلى  0تساؽ لمعثكر عمى الاتساؽ الداخمي لمبيانات كيتراكح مف ) يستخدـ تحميؿ الا

أف قيمة ألفا كرك نباخ يجب أف تككف ، عثكر عمى اتساؽ البيانات الداخميقيمة )ألفا كرك نباخ( لم

 ,MSVالمكثكقية المركبة ككذلؾ احتساب كؿ مف ) (CR)عف طريؽ  0.70أكثر مف 

MaxR(H)،AVE)  صلاحية النمكذج كالجدكؿ التالي يكضح الفا بعد التحميؿ العاممي لمتاكد مف

 التككيدم .
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 ( تحميل الاعتمادية والصلاحية لمقيادة التحويمية14-4الجدول )

الاعتبارات  CR AVE MSV MaxR(H) المتغيرات
 الفردية

التاثير 
 المثالي

القدرة عمى 
 الاليام

   0.819 0.899 0.169 0.670 0.858 الاعتبارات الفردية
 0.593 **0.258 0.687 0.067 0.352 0.684 التاثير المثالي

 

- 1.146 0.169 0.548 0.758 القدرة عمى الاليام
0.411*** 0.135 0.740 

 :المعمومات لتكنولوجياالمدرك تحميل الاعتمادية  والصلاحية لمتوجو . 14.1.4

(، تـ احتساب 1إلى  0يانات كيتراكح مف ) يستخدـ تحميؿ الاتساؽ لمعثكر عمى الاتساؽ الداخمي لمب

أف قيمة ألفا كرك نباخ يجب أف تككف ، قيمة )ألفا كرك نباخ( لمعثكر عمى اتساؽ البيانات الداخمي

 ,MSVالمكثكقية المركبة ككذلؾ احتساب كؿ مف ) (CR)عف طريؽ  0.70أكثر مف 

MaxR(H)،AVE)  الفا بعد التحميؿ العاممي لمتاكد مف صلاحية النمكذج كالجدكؿ التالي يكضح

 التككيدم .

  المعمومات لتكنولوجيا المدرك ( تحميل الاعتمادية والصلاحية لمتوجو15-4الجدول )

 CR AVE MaxR(H) المتغير المعدل

المعموماتلتكنولوجيا المدرك  التوجو  0.711 0.294 0.803 

 : لاداء الموارد البشرية تحميل الاعتمادية  والصلاحية. 15.1.4

(، تـ احتساب 1لى إ 0يستخدـ تحميؿ الاتساؽ لمعثكر عمى الاتساؽ الداخمي لمبيانات كيتراكح مف ) 

أف قيمة ألفا كرك نباخ يجب أف تككف ، نباخ( لمعثكر عمى اتساؽ البيانات الداخمي قيمة )ألفا كرك 

 ,MSV)المكثكقية المركبة ككذلؾ احتساب كؿ مف  (CR)عف طريؽ  0.70أكثر مف 
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MaxR(H)،AVE)  لمتاكد مف صلاحية النمكذج كالجدكؿ التالي يكضح الفا بعد التحميؿ العاممي

 التككيدم .

 (258)حجم العينة  لاداء الموارد البشرية( تحميل الاعتمادية والصلاحية 16-4الجدول )

 CR AVE MSV MaxR(H) المتغيرات
 تسييل
 الاجراءات
 الإدارية

2الميام اداء  اداء 
 الميام

ءادا سرعة  
 الخدمات

 تسييل
 الاجراءات
 الادارية

0.903 0.826 0.175 1.028 0.909    

 0.738 *0.166- 0.841 0.113 0.544 0.773 2الميام اداء
  

  0.645 0.127 0.007- 0.689 0.016 0.416 0.680 الميام اداء
 اداء سرعة

 0.561 0.089 **0.336- **0.419 0.646 0.175 0.315 0.557 الخدمات

 : . المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة16.1.4

حيػػث تتحقػؽ المكافقػػة عمػػى تػـ إسػػتخداـ الكسػط الحسػػابي لممقارنػػة بػيف المتغيػػرات مػػع بعضػيا الػػبعض، 

(، كتتحقػؽ عػدـ المكافقػة إذا كػاف 3الفقرات إذا كاف الكسط الحسػابي لمعبػارة اكبػر مػف الكسػط الفرضػي )

 ي أقؿ مف الكسط الفرضي. الكسط الحساب

أما الإنحراؼ المعيارم فقد أُستخدـ لتكضيح مدل الإختلاؼ كالتبايف بيف إجابات إستبانة الدراسة .  

 الحسابي كالإنحراؼ المعيارم لممتغيرات. يبيف الكسط  (17-4)كالجدكؿ رقـ 
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 أولًا الوسط الحسابي والإنحراف المعياري لمقيادة التحويمية:

ساب كؿ مف الكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم لكػؿ عبػارات محػكر الدراسػة كيػتـ مقارنػة حيث يتـ ح

( حيػػػث تتحقػػػؽ المكافقػػػة عمػػػى الفقػػػرات إذا كػػػاف 3الكسػػػط الحسػػػابي لمعبػػػارة بالكسػػػط الفرضػػػي لمدراسػػػة )

(، كتتحقػؽ عػدـ المكافقػة إذا كػاف الكسػط الحسػابي 3الكسط الحسابي لمعبارة اكبر مف الكسػط الفرضػي )

 أقؿ مف الكسط الفرضي. 

فيمػػا يمػػي جػػدكؿ يكضػػح المتكسػػط كالانحػػراؼ المعيػػارم كالاىميػػة النسػػبية لمعبػػارات التػػي تقػػيس محػػاكر 

 الدراسة كترتيبيا كفقان لإجابات المستقصى منيـ . كذلؾ عمى النحك التالي: 

 ( الوسط الحسابي والإنحراف المعياري لمقيادة التحويمية17-4جدول رقم )

 الإنحراف المعياري الوسط الحسابي الأىمية النسبية غيراسم المت
 648. 4.43 %89 1المثالي التاثير
 839. 4.07 %81 3المثالي التاثير
 634. 3.99 %80 4المثالي التاثير
 704. 3.80 %76 5المثالي التاثير
 584. 4.33 %87 2الالياـ عمى القدرة
 780. 3.89 %78 4الالياـ عمى القدرة
 630. 4.07 %81 5الالياـ عمى ةالقدر 

 780. 4.05 %81 1الفردية الاعتبارات
 725. 3.69 %74 2الفردية الاعتبارات
 810. 3.97 %79 3الفردية الاعتبارات

 ـ 2018المصدر: إعداد الباحثة مف بيانات الدراسة الميدانية 

 

 

 



222 

 

 :المعمومات جيالتكنولو المدرك سابي والإنحراف المعياري لمتوجو ثانياً الوسط الح

حيث يتـ حساب كؿ مف الكسط الحسابي كالانحراؼ المعيارم لكػؿ عبػارات محػكر الدراسػة كيػتـ مقارنػة 

( حيػػػث تتحقػػػؽ المكافقػػػة عمػػػى الفقػػػرات إذا كػػػاف 3الكسػػػط الحسػػػابي لمعبػػػارة بالكسػػػط الفرضػػػي لمدراسػػػة )

ة إذا كػاف الكسػط الحسػابي (، كتتحقػؽ عػدـ المكافقػ3الكسط الحسابي لمعبارة اكبر مف الكسػط الفرضػي )

 أقؿ مف الكسط الفرضي. 

فيمػػا يمػػي جػػدكؿ يكضػػح المتكسػػط كالانحػػراؼ المعيػػارم كالاىميػػة النسػػبية لمعبػػارات التػػي تقػػيس محػػاكر 

 الدراسة كترتيبيا كفقان لإجابات المستقصى منيـ . كذلؾ عمى النحك التالي: 

  المعمومات لتكنولوجياالمدرك توجو ( الوسط الحسابي والإنحراف المعياري لم18-4جدول رقم )

 الإنحراف المعياري الوسط الحسابي الأىمية النسبية اسم المتغير
 669. 3.99 %80 6التكجو بالتكنكلكجيا
 757. 4.22 %84 7التكجو بالتكنكلكجيا
 752. 4.02 %80 9التكجو بالتكنكلكجيا
 679. 4.06 %81 11التكجو بالتكنكلكجيا
 704. 4.20 %84 12جياالتكجو بالتكنكلك 

 687. 4.25 %85 15التكجو بالتكنكلكجيا
 720. 4.17 %83 16التكجو بالتكنكلكجيا

 ـ 2018المصدر: إعداد الباحثة مف بيانات الدراسة الميدانية 

 ثالثاً الوسط الحسابي والإنحراف المعياري لأداء الموارد البشرية:

ؼ المعيارم لكػؿ عبػارات محػكر الدراسػة كيػتـ مقارنػة حيث يتـ حساب كؿ مف الكسط الحسابي كالانحرا

( حيػػػث تتحقػػػؽ المكافقػػػة عمػػػى الفقػػػرات إذا كػػػاف 3الكسػػػط الحسػػػابي لمعبػػػارة بالكسػػػط الفرضػػػي لمدراسػػػة )

(، كتتحقػؽ عػدـ المكافقػة إذا كػاف الكسػط الحسػابي 3الكسط الحسابي لمعبارة اكبر مف الكسػط الفرضػي )

 أقؿ مف الكسط الفرضي. 
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دكؿ يكضػػح المتكسػػط كالانحػػراؼ المعيػػارم كالاىميػػة النسػػبية لمعبػػارات التػػي تقػػيس محػػاكر فيمػػا يمػػي جػػ

 الدراسة كترتيبيا كفقان لإجابات المستقصى منيـ . كذلؾ عمى النحك التالي: 

 ( الوسط الحسابي والإنحراف المعياري لأداء الموارد البشرية19-4جدول )

 الإنحراف المعياري يالوسط الحساب الأىمية النسبية اسم المتغير
 749. 4.15 %83 1المياـ_اداء
 928. 4.08 %82 2المياـ_اداء
 746. 3.97 %79 3المياـ_اداء
 672. 4.36 %87 4المياـ_اداء
 646. 4.29 %86 5المياـ_اداء
 692. 4.31 %86 6المياـ_اداء

 788. 3.98 %80 2الخدمات_اداء_سرعة
 802. 4.10 %82 3الخدمات_اداء_سرعة
 619. 4.01 %80 4الخدمات_اداء_سرعة

 694. 3.81 %76 1الادارية_الاجراءات_اختصار
 766. 4.13 %83 2الادارية_الاجراءات_اختصار

 ـ 2018المصدر: إعداد الباحثة مف بيانات الدراسة الميدانية 

بات يتضح مف الجدكؿ أعلاه أف الإنحراؼ المعيارم كبير كيدؿ ىذا عمى كجكد تبايف في الإجا 

 ككجكد تشتت .

 (:Person Correlationتحميل الارتباط ) .17.1.4

تـ استخداـ تحميؿ الارتباط بيف متغيرات الدراسة بيدؼ التعرؼ عمى العلاقة الارتباطية بيف     

المتغير المستقؿ كالمتغير التابع كالمتغير المعدؿ. فكمما كانت درجة الارتباط قريبة مف الكاحد 

يعني أف الارتباط قكيان بيف المتغيريف ككمما قمت درجة الارتباط عف الكاحد الصحيح فإف ذلؾ 

الصحيح كمما ضعفت العلاقة بيف المتغيريف كقد تككف العلاقة طردية أك عكسية ، كبشكؿ عاـ تعتبر 
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( كيمكف اعتبارىا متكسطة اذا تراكحت 0.30العلاقة ضعيفة إذا كانت قيمة معامؿ الارتباط اقؿ مف )

( تعتبر 0.70( اما اذا كانت قيمة الارتباط أكثر مف ) 0.70 – 0.30عامؿ الارتباط بيف )قيمة م

 .العلاقة قكية بيف المتغيريف

 ( معامل الإرتباط بين المتغيرات20-4جدول )

 Estimate الإرتباط بين المتغيرات
 011. الاداء_السياقي <--> اختصار_الاجراءات_الادارية

اريةاختصار_الاجراءات_الاد  016.- اداء_المياـ <--> 
 073. سرعة_اداء_الخدمات <--> اختصار_الاجراءات_الادارية
 183. اداء_المياـ <--> الاداء_السياقي
 025.- سرعة_اداء_الخدمات <--> الاداء_السياقي
 216.- سرعة_اداء_الخدمات <--> اداء_المياـ
 290. التاثير_المثالي <--> الاعتبارات_الفردية

لاعتبارات_الفرديةا  353.- القدرة_عمى_الالياـ <--> 
 002.- القدرة_عمى_الالياـ <--> التاثير_المثالي
 522. التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات <--> الاعتبارات_الفردية
 588. التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات <--> التاثير_المثالي
مدرؾ لتكنكلكجيا المعمكماتالتكجو ال <--> القدرة_عمى_الالياـ  -.247 
 016.- الاعتبارات_الفردية <--> اختصار_الاجراءات_الادارية
 092.- التاثير_المثالي <--> اختصار_الاجراءات_الادارية
 009. القدرة_عمى_الالياـ <--> اختصار_الاجراءات_الادارية
المعمكماتالتكجو المدرؾ لتكنكلكجيا  <--> اختصار_الاجراءات_الادارية  -.065 
 093.- الاعتبارات_الفردية <--> الاداء_السياقي
 180. التاثير_المثالي <--> الاداء_السياقي
 430. القدرة_عمى_الالياـ <--> الاداء_السياقي
 114. التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات <--> الاداء_السياقي
 186. الاعتبارات_الفردية <--> اداء_المياـ

ء_المياـادا  259. التاثير_المثالي <--> 
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 Estimate الإرتباط بين المتغيرات
 149.- القدرة_عمى_الالياـ <--> اداء_المياـ
 738. التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات <--> اداء_المياـ
 390.- الاعتبارات_الفردية <--> سرعة_اداء_الخدمات
 499.- التاثير_المثالي <--> سرعة_اداء_الخدمات
لقدرة_عمى_الالياـا <--> سرعة_اداء_الخدمات  .019 
 221.- التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات <--> سرعة_اداء_الخدمات

 التوجو المدرك لتكنولوجيا المعمومات: أولاا 

يرتبط التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات إرتباطان إيجابيان كبصكرة معنكية مع كؿ مف التأثير المثالي 

(، **738.(، كأداء المياـ )**114.(، كا داء السياقي )**522.ية )( ،كالإعتبارات الفرد588.**)

( كسرعة أداء الخدمات 247.-**كلكنيا ترتبط إرتباطان سمبيان كبصكرة معنكية مع القدرة عمى الإلياـ )

(.221- .) 

 ثانياً التأثير المثالي :

(، **290.عتبارات الفردية )يرتبط التأثير المثالي إرتباطان إيجابيان كبصكرة معنكية مع كؿ مف الإ

 (. 499.(، كسرعة أداء الخدمات )**259.(، كأداء المياـ )**180.كا داء السياقي )

 ثالثاً القدرة عمى الإليام :

( ككبصكرة غير **430.ترتبط القدرة عمى الإلياـ إرتباطان إيجابيان كبصكرة معنكية مع ا داء السياقي )

(، كلكنيا ترتبط إرتباطان سمبيان كبصكرة معنكية مع الإعتبارات 019.)معنكية مع سرعة أداء الخدمات 

رتباط سمبي أيضان كلكف بصكرة غير معنكية مع كؿ مف التأثير المثالي )-353.**الفردية ) -(، كا 

 (.-**149.( كأداء المياـ )**002.
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 رابعاً الإعتبارات الفردية :

(. كترتبط **186.كبصكرة غير معنكية مع أداء المياـ )ترتبط الإعتبارات الفردية إرتباطان إيجابيان 

رتباط سمبي كبصكرة غير معنكية -390.إرتباطان سمبيان كبصكرة معنكية مع سرعة أداء الخدمات ) ( كا 

 ( . -**093.مع ا داء السياقي )

 خامساً أداء الميام:

 ( .**183.لسياقي )يرتبط أداء المياـ إرتباطان إيجابيان كبصكرة غير معنكية مع ا داء ا

 سادساً سرعة إنجاز الخدمات:

( ك **025.-ترتبط سرعة إنجاز الخدمات إرتباطان سمبيان كبصكرة غير معنكية مع ا داء السياقي )

 (. **216.-إرتباطان سمبيان أيضان كلكف بصكرة معنكية مع أداء المياـ )

 .  نموذج الدراسة المعدل بعد التحميل العاممي:18.1.4

اجراء التحميؿ العاممي الاستكشافي كالتككيدم لممتغيرات الدراسة يتـ الاعتماد عمى النتائ  التي بعد 

يسفر عنيا التحميؿ  اذا ما كاف نمكذج الدراسة يستند عمى نظرية قكية عادة ما يطابؽ الكاقع اما في 

اقع ككذلؾ الاعتماد حالة عدـ الاعتماد عمى نظرية فانو عادة ما يتـ تعديؿ النمكذج حتي يطابؽ الك 

عمى مقياس الفا كرك نباخ  للاتساؽ الداخمي لمبيانات اذا قمت نتيجة التحميؿ المحسكبة عف القيمة 

 المعتمد فانو يتـ استبعاد البعد تمامأ كالشكؿ التالي يكضح نمكذج الدراسة المعدؿ.
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 المعدل الدراسة نموذج يوغح )4-4) الشكل
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 أداء الموارد البشرية

 أداء الميام .1

 الأداء السياقي .2

 سرعة أداء الخدمات .3

 تسييل الإجراءات الإدارية .4

 القيادة التحويمية 

 لي التأثير المثا .1

 قدرة عمى الإليامال .2

 ةالفردي اتالإعتبار  .3

 المتغير التابا المتغير المستقل

 المعمومات لتكنولوجياالمدرك التوجو 

 المتغير المعدل

 سنوات الخبرة( –الدرجة الوظيفية  –المؤىل العممي –العمر  –الخصائص الديمغرافية )النوع 
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 المبحث الثاني

 اختبار الفرغيات

Structural Equation Modeling [SEM] بنائية نمذجة المعادلة ال.1.2.4  

 نمط البنائية  كىك المعادلة نمذجة أسمكب عمى لمبيانات الإحصائي التحميؿ عممية في الباحث أعتمد

كالمشاىدة ،  الكامنة المتغيرات مف مجمكعة المباشرة بيف كغير المباشرة الخطية لمعلاقات مفترض

 المفترضة كالنتيجة سببال علاقات مف لسمسمة البنائية ترجمات المعادلة نماذج تمُثؿ أكسع كبمعنى

 ا سمكب ىذا بو لما يتمتع المسار، تحميؿ أسمكب استخداـ المتغيرات.  كبالتحديد مف بيف  مجمكعة

عرض مختصر ليذا ا سمكب  يمي كفيما البحث، ىذا في الدراسة طبيعة مع تتناسب مزايا، عدة مف

 كمبررات استخدامو:

 Path Analysis المسار تحميل. 1

 أك أكثر متغير بيف العلاقات كتحميؿ بدراسة تعني كالتي البنائية، المعادلة نمذجة ليبأسا أحد كىك

 المتغيرات مف أك أكثر كمتغير متقطعة، أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت المستقمة سكاء المتغيرات مف

 التي متقطعة بيدؼ تحديد اىـ المؤشرات اك العكامؿ أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت التابعة سكاء

 بيف البنائية تجمع المعادلة نمذجة أف حيث التابعة، المتغيرات أك المتغير عمى تأثير ليا يككف

 .العاممي كالتحميؿ المتعدد الانحدار تحميؿ اسمكب

 أف حيث المتعدد، الانحدار تحميؿ فييا يستخدـ التي ا غراض يماثؿ فيما المسار تحميؿ كيستخدـ

 أنو حيث فعالية أكثر المسار، تحميؿ كلكف المتعدد، الإنحدار لتحميؿ امتدادان  يعتبر تحميؿ المسار

كعدـ  The Modeling of Interactionsالمتغيرات ، بيف التفاعلات نمذجة في الحسباف يضع
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بيف  Multicollinearity المزدكج الخطي كالارتباط القياس، كأخطاء Nonlinearities الخطية

  ة.المستقم المتغيرات

 يمي فيما المتعدد الانحدار تحميل عن المسار تحميل تمفيخ كما

 العلاقات عف لمكشؼ كليس متغيرات، مجمكعة بيف معينة، علاقات لاختبار نمكذج أنو -1

 .المتغيرات ىذه بيف السببية،

 .المتغيرات مف زكج كؿ بيف البسيطة الخطية العلاقات يفترض -2

 .أخر تابع لمتغير بالنسبة ؿمستق متغير إلى يتحكؿ أف يمكف التابع المتغير إف -3

 كالمتغيرات المستقمة المتغيرات إلى بالإضافة كسيطة متغيرات النمكذج في يككف أف يمكف -4

  التابعة

تسييؿ علاقات التاثير بيف المتغيرات بغض النظر عف ككنيا متغيرات تابعة اك متغيرات  -5

 ذج .مستقمة ،كالتي تمثؿ بسيـ ثنائي الاتجاه في الشكؿ البياني لمنمك 

 مترابط، نمكذج شكؿ في ككضعيا معينة ظاىرة لتمخيص كسيمة، المسار تحميؿ نمكذج يعد -6

 السببية، تفسير الباحث، مف يتطمب مما الظاىرة، ىذه متغيرات بيف لتفسير العلاقات

 .بالمسارات تسمى كالتي البعض المتغيرات ببعضيا كاتصاؿ

 .معيارية تككف النمكذج في المسارات معاملات -7
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 الفرغية الرئيسية:.2.2.4

 العلاقة الإيجابية بين القيادة التحويمية وأداء الموارد البشرية

 ( العلاقة الإيجابية بين القيادة التحويمية وأداء الموارد البشرية5-4الشكل ) 

 
 (2018المصدر: إعداد الدارسة مف بيانات الدراسة الميدانية )

البنائية كفييا  المعادلة لمتغيرات اعتمد البحث عمى  نمذجةلغرض التعرؼ عمى معنكية التاثير بيف ا

 مف أك أكثر متغير بيف العلاقات كتحميؿ بدراسة تـ استخداـ اسمكب تحميؿ المسار كالذم يعني

متقطعة ، كقد تـ الاعتماد عمى مستكل  أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت المستقمة سكاء المتغيرات

ل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع قيمة ( لمحكـ عمى مد0.05الدلالة )

مستكل الدلالة المعتمد، كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستكل الدلالة المحتسب 

 ( كالعكس صحيح ، كالجدكؿ التالي قيـ تحميؿ المسار.0.05أصغر مف مستكل الدلالة المعتد )
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 قيم تحميل المسار لمعلاقة بين القيادة التحويمية وأداء الموارد البشرية( 21-4الجدول رقم )
 Estimate S.E. C.R. P العلاقة بين المتغيرات

 722. 356.- 089. 032.- الاعتبارات_الفردية ---> اختصار_الاجراءات_الادارية
 236. 1.186 053. 063. الاعتبارات_الفردية ---> الاداء_السياقي
اماداء_المي  103. 1.631 021. 034. الاعتبارات_الفردية ---> 

 095. 1.670- 059. 098.- الاعتبارات_الفردية ---> سرعة_اداء_الخدمات
 080. 1.752 164. 287. التاثير_المثالي ---> اختصار_الاجراءات_الادارية
 *** 3.872 108. 417. التاثير_المثالي ---> الاداء_السياقي
 119. 1.560- 036. 057.- التاثير_المثالي ---> اداء_الميام
 776. 284.- 104. 030.- التاثير_المثالي ---> سرعة_اداء_الخدمات
 019. 2.351- 235. 552.- القدرة_عمى_الاليام ---> اختصار_الاجراءات_الادارية
 *** 4.861 206. 1.000 القدرة_عمى_الاليام ---> الاداء_السياقي
 066. 1.842- 064. 118.- القدرة_عمى_الاليام ---> اداء_الميام
 *** 3.612- 175. 631.- القدرة_عمى_الاليام ---> سرعة_اداء_الخدمات
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 الفرغية الرئيسية:.3.2.4

يعدل العلاقة الإيجابية بين القيادة التحويمية وسرعة أداء  المعمومات لتكنولوجياالمدرك التوجو 
 الخدمات

 المعمومات تكنولوجيا المدرك لعلاقة الإيجابية بين التوجو ال( 6-4الشكل ) 
 والقيادة التحويمية وسرعة أداء الخدمات

 
 (2018المصدر: إعداد الدارسة مف بيانات الدراسة الميدانية )

البنائية كفييا  المعادلة لغرض التعرؼ عمى معنكية التاثير بيف المتغيرات اعتمد البحث عمى  نمذجة

 مف أك أكثر متغير بيف العلاقات كتحميؿ بدراسة اسمكب تحميؿ المسار كالذم يعنيتـ استخداـ 

متقطعة ، كقد تـ الاعتماد عمى مستكل  أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت المستقمة سكاء المتغيرات

( لمحكـ عمى مدل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع قيمة 0.05الدلالة )

ل الدلالة المعتمد، كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستكل الدلالة المحتسب مستك 

 ( كالعكس صحيح ، كالجدكؿ التالي قيـ تحميؿ المسار.0.05أصغر مف مستكل الدلالة المعتد )
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ة يعدل العلاقة الإيجابي المعمومات لتكنولوجياالمدرك متوجو ( قيم تحميل المسار ل22-4جدول )

 بين القيادة التحويمية وسرعة أداء الخدمات

 Estimate S.E. C.R. P Label العلاقة بين المتغيرات
 par_16 142. 1.469- 061. 089.- الاعتبارات الفردية ---> سرعة اداء الخدمات

 ---> سرعة اداء الخدمات
التوجو 

بالتكنولوجيا*الاعتبارات 
 الفردية

.117 .037 3.158 .002 par_17 

 par_18 020. 2.320- 079. 184.- التاثير المثالي ---> سرعة اداء الخدمات
 par_19 023. 2.275- 071. 161.- القدرة عمى الاليام ---> سرعة اداء الخدمات

التوجو بالتكنولوجيا*القدرة  ---> سرعة اداء الخدمات
 par_20 337. 959. 036. 035. عمى الاليام

 ---> سرعة اداء الخدمات
التوجو 

بالتكنولوجيا*التاثير 
 المثالي

-.018 .025 -.728 .467 par_21 

 par_26 083. 1.734- 099. 171.- التوجو التكنولوجيا ---> سرعة اداء الخدمات
( لمعرفة الاثر غير Parameter A*Bكلاختبار الفرضية غير المباشرة اعتمد الدارس عمى اسمكب )

ييدؼ الي استخلاص الاثر غير المباشر مف خلاؿ ضرب الاثر  كالذمالمباشر الذم قاـ بتطكيره 

 لتكنكلكجياالمدرؾ التكجو كما مكضح بالجدكؿ أعلاه. حيث نجد أف المباشر في الاثر غير المباشر 

 .(002.يعدؿ العلاقة بيف الإعتبارات الفردية كسرعة أداء الخدمات عند مستكل دلالة ) المعمكمات
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 المعمومات تكنولوجيا المدرك لالإيجابية بين التوجو  العلاقة( 7-4الشكل )
 والقيادة التحويمية وسرعة أداء الخدمات

 strengthens the negative relationship between التوجه بالتكنولوجيا

التاثير المثالي and سرعت اداء الخذماث.
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 الفرغية الرئيسية:.4.2.4

 يعدل العلاقة الإيجابية بين القيادة التحويمية وأداء الميام المعمومات لتكنولوجيا المدرك التوجو

 المعمومات لتكنولوجيا المدرك( العلاقة الإيجابية بين التوجو 8-4الشكل ) 
 والقيادة التحويمية وأداء الميام 
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 ( 2018المصدر: إعداد الدارسة مف بيانات الدراسة الميدانية )

البنائية كفييا  المعادلة لغرض التعرؼ عمى معنكية التاثير بيف المتغيرات اعتمد البحث عمى  نمذجة

 مف أك أكثر متغير بيف العلاقات تحميؿك  بدراسة تـ استخداـ اسمكب تحميؿ المسار كالذم يعني

متقطعة ، كقد تـ الاعتماد عمى مستكل  أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت المستقمة سكاء المتغيرات

( لمحكـ عمى مدل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع قيمة 0.05الدلالة )

دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستكل الدلالة المحتسب مستكل الدلالة المعتمد، كتعد التأثيرات ذات 

 ( كالعكس صحيح ، كالجدكؿ التالي قيـ تحميؿ المسار.0.05أصغر مف مستكل الدلالة المعتد )
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 المدرك معلاقة الإيجابية بين التوجو( قيم تحميل المسار ل23-4جدول )
 والقيادة التحويمية وأداء الميامالمعمومات لتكنولوجيا  

لعلاقة بين المتغيراتا  Estimate S.E. C.R. P 
 187. 1.320- 059. 078.- الاعتبارات الفردية ---> اداء الميام

 ---> اداء الميام
التوجو بالتكنولوجيا*الاعتبارات 

 559. 585. 036. 021. الفردية

 *** 4.202- 077. 322.- التاثير المثالي ---> اداء الميام

 ---> اداء الميام
التاثير *وجو بالتكنولوجياالت

 882. 149.- 024. 004.- المثالي

 *** 3.454- 068. 236.- القدرة عمى الاليام ---> اداء الميام

التوجو بالتكنولوجيا*القدرة عمى  ---> اداء الميام
 003. 2.978- 035. 104.- الاليام

 *** 11.510 096. 1.100 التوجو بالتكنولوجيا ---> اداء الميام
 
 

 المدرك معلاقة الإيجابية بين التوجو( قيم تحميل المسار ل9-4) شكل
 والقيادة التحويمية وأداء الميامالمعمومات لتكنولوجيا  

 strengthens the negative relationship between التوجه بالتكنولوجيا

القذرة علي الالهام and اداء المهام.
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 الفرغية الرئيسية:.5.2.4

 يعدل العلاقة الإيجابية بين القيادة التحويمية والأداء السياقي المعمومات لتكنولوجيا المدركالتوجو 

  المعمومات لتكنولوجيا المدرك لعلاقة الإيجابية بين التوجو( ا10-4الشكل ) 
 والقيادة التحويمية والأداء السياقي

 
 (2018المصدر: إعداد الدارسة مف بيانات الدراسة الميدانية )

البنائية كفييا  المعادلة لغرض التعرؼ عمى معنكية التاثير بيف المتغيرات اعتمد البحث عمى  نمذجة

 مف أك أكثر متغير بيف العلاقات كتحميؿ بدراسة مكب تحميؿ المسار كالذم يعنيتـ استخداـ اس

متقطعة ، كقد تـ الاعتماد عمى مستكل  أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت المستقمة سكاء المتغيرات

( لمحكـ عمى مدل معنكية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع قيمة 0.05الدلالة )
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الدلالة المعتمد، كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستكل الدلالة المحتسب مستكل 

 ( كالعكس صحيح ، كالجدكؿ التالي قيـ تحميؿ المسار.0.05أصغر مف مستكل الدلالة المعتد )

 المدرك ( قيم تحميل المسار لمعلاقة الإيجابية بين التوجو24-4جدول )

 والقيادة التحويمية والأداء السياقيالمعمومات  لتكنولوجيا 

 Estimate S.E. C.R. P العلاقة بين المتغيرات
 034. 2.125 057. 122. الاعتبارات الفردية ---> الاداء السياقي
 780. 280. 035. 010. التوجو بالتكنولوجيا*الاعتبارات الفردية ---> الاداء السياقي
 040. 2.059 075. 154. التاثير المثالي ---> الاداء السياقي
 067. 1.833- 023. 043.- التوجو بالتكنولوجيا*التاثير المثالي ---> الاداء السياقي
 *** 5.575 067. 371. القدرة عمى الاليام ---> الاداء السياقي
 025. 2.246- 034. 076.- التوجو بالتكنولوجيا*القدرة عمى الاليام ---> الاداء السياقي
اقيالاداء السي  537. 617. 093. 057. التوجو بالتكنولوجيا ---> 

 
  المعمومات لتكنولوجياالمدرك العلاقة الإيجابية بين التوجو  (11-4الشكل )

 الأداء السياقيوالقيادة التحويمية و 

 strengthens the positive relationship between التوجه بالتكنولوجيا

الاعتباراث الفرديت and الاداء السياقي.
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 الفرغية الرئيسية:.6.2.4

ختصارتحويمية و يعدل العلاقة الإيجابية بين القيادة ال المعمومات لتكنولوجيا المدركالتوجو   ا 

 الاجراءات الإدارية 

 

  المعمومات لتكنولوجياالمدرك العلاقة الإيجابية بين التوجو  (12-4الشكل ) 
ختصاروالقيادة التحويمية و   الاجراءات الإدارية ا 

 
 (2018المصدر: إعداد الدارسة مف بيانات الدراسة الميدانية )

البنائية كفييا  المعادلة ات اعتمد البحث عمى  نمذجةلغرض التعرؼ عمى معنكية التاثير بيف المتغير 

 مف أك أكثر متغير بيف العلاقات كتحميؿ بدراسة تـ استخداـ اسمكب تحميؿ المسار كالذم يعني

متقطعة ، كقد تـ الاعتماد عمى مستكل  أك مستمرة المتغيرات ىذه كانت المستقمة سكاء المتغيرات
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ية التأثير، حيث تـ مقارنة مستكل المعنكية المحتسب مع قيمة ( لمحكـ عمى مدل معنك 0.05الدلالة )

مستكل الدلالة المعتمد، كتعد التأثيرات ذات دلالة إحصائية إذا كانت قيمة مستكل الدلالة المحتسب 

 ( كالعكس صحيح ، كالجدكؿ التالي قيـ تحميؿ المسار.0.05أصغر مف مستكل الدلالة المعتد )

 المدركمسار لمعلاقة الإيجابية بين التوجو ( قيم تحميل ال25-4جدول )
ختصاروالقيادة التحويمية و المعمومات  لتكنولوجيا   الإجراءات الإدارية ا 

Estimat العلاقة بين المتغيرات
e S.E. C.R. P 

الاجراءات الإدارية إختصار  063. 1.859 075. 139. الاعتبارات الفردية ---> 

الاجراءات الإدارية إختصار  <--- 
 المدرك لتكنولوجيا التوجو

*الاعتبارات المعمومات
 الفردية

.167 .046 3.628 *** 

الاجراءات الإدارية إختصار  002. 3.027 097. 295. التاثير المثالي ---> 

الاجراءات الإدارية إختصار  <--- 
 المدرك لتكنولوجياالتوجو 

 *** 3.499- 031. 107.- ا*التاثير المثالي المعمومات

الاجراءات الإدارية رإختصا  004. 2.913- 087. 253.- القدرة عمى الاليام ---> 

الاجراءات الإدارية إختصار  <--- 
 المدرك لتكنولوجياالتوجو 

*القدرة عمى  المعمومات
 الاليام

.088 .044 1.988 .047 

الاجراءات الإدارية إختصار  المدرك لتكنولوجياالتوجو  ---> 
 *** 5.315- 122. 651.- المعمومات
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  المعمومات لتكنولوجياالمدرك العلاقة الإيجابية بين التوجو  (13-4الشكل ) 
ختصاروالقيادة التحويمية و   الاجراءات الإدارية ا 

 strengthens the positive relationship between التوجه بالتكنولوجيا

الاعتباراث الفرديت and اختصار الاجراءاث الإداريت.
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 خامسالفصل ال

 ممخص ومناقشة النتائج

 .المقدمة:1.5 

مف إختبار فركض الدراسة، ك ذلؾ فى  يتناكؿ ىذا الفصؿ مناقشة ك تفسير النتائ  التي تـ التكصؿ إلييا

، ك يحتكم عمى مناقشة نتائ  الدراسة، الإسيامات النظرية لمدراسة ، ضكء ا ىداؼ ك التساؤلات البحثية

 ك الخاتمة. التكصيات لمدراسات المستقبمية ،الدراسة محدداتالإسيامات العممية لمدراسة، 

الدراسات الميدانية ك التي تـ جمعيا مف عدد مف  إختبار فرضيات الدراسة مف ك اقع بياناتلقد تـ 

إستبانة  (222)إستبانة كتـ إسترداد  (258)ك قد تـ تكزيع مصرؼ سكداني(  10)السكدانية  المصارؼ

ستبان (%86) بنسبةصالحة لمتحميؿ إستبانة  (220)منيا  تـ إجراء عممية  لمتحميؿ. غير صالحة يفتكا 

فيو تـ إستخداـ إختبار تحميؿ المسار ك  AMOS ).25)ك (SPSS) برنام حزمة التحميؿ بإستخداـ 

في المعمومات لتكنولوجيا ماىو الدور المعدل لمتوجو المدرك ل جابة عمى سؤاؿ البحث الرئيسي 

، كتتفرع منو العلاقة بين القيادة التحويمية وأداء الموارد البشرية بالمصارف التجارية السودانية

 ا سئمة التالية:

 رجة ممارسة القيادة التحكيمية مف كجية نظر المكظفيف في قطاع المصارؼ؟ما د. 1

 . ما العلاقة بيف القيادة التحكيمية ك أداء المكارد البشرية؟2

 . ما أثر التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات عمى أداء المكارد البشرية؟3

لعلاقة بيف القيادة التحكيمية كأداء في ا المعمكمات لتكنكلكجياالمدرؾ . إلى أم مدل يؤثر التكجو 4

 المكارد البشرية؟
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 ملخص النتائج:. 5.2
 . ىناؾ أثر لممارسة القيادة التحكيمية عمى أداء المكارد البشرية1
ختصارلا تكجد علاقة بيف التأثير المثالي ك . 2  الإجراءات الإدارية ا 
 تكجد علاقة بيف التأثير المثالي كا داء السياقي. 3
  تكجد علاقة بيف التأثير المثالي كأداء المياـلا. 4
 لا تكجد علاقة بيف التأثير المثالي كسرعة أداء الخدمات. 5
ختصارتكجد علاقة بيف القدرة عمى الإلياـ ك . 6  الإجراءات الإدارية ا 
 تكجد علاقة بيف القدرة عمى الإلياـ كا داء السياقي. 7
 لإلياـ كأداء المياـلا تكجد علاقة بيف القدرة عمى ا. 8
 تكجد علاقة بيف القدرة عمى الإلياـ كسرعة أداء الخدمات. 9
ختصارلا تكجد علاقة بيف الإعتبارات الفردية ك . 10  الإجراءات الإدارية ا 
 لا تكجد علاقة بيف الإعتبارات الفردية كا داء السياقي. 11
 اـلا تكجد علاقة بيف الإعتبارات الفردية كأداء المي. 12
 لا تكجد علاقة بيف الإعتبارات الفردية سرعة أداء الخدمات. 13
 كسرعة أداء الخدمات  القيادة التحكيميةيعدؿ العلاقة بيف  المعمكمات لتكنكلكجياالمدرؾ التكجو . 14
 كأداء المياـ  القيادة التحكيميةيعدؿ العلاقة بيف  المعمكمات لتكنكلكجياالمدرؾ  التكجو. 15
 كا داء السياقي  القيادة التحكيميةيعدؿ العلاقة بيف  المعمكمات لتكنكلكجياالمدرؾ جو التك . 16
ختصارك  القيادة التحكيميةيعدؿ العلاقة بيف  المعمكمات لتكنكلكجياالمدرؾ التكجو . 17  الإجراءات الإدارية ا 

 :مناقشة النتائج. 3.5
لاختلافات بيف مجمكعة كبيرة مف متغيرات أخضعت بيانات الاستبياف لمتحميؿ العاممي بغرض فيـ ا

الاستجابة. حيث أف التحميؿ العاممي يستعمؿ متغيرات معيارية لتكزع عمييا بنكد المتغيرات بحسب 

انحرافاتيا عف الكسط الحسابي كتككف العلاقات بيف المتغيرات داخؿ العامؿ الكاحد أقكل مف العلاقة 

 .(2003، مع المتغيرات في العكامؿ ا خرل )زغمكؿ
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 وىي كما يمي:جزء عمى مناقشة النتائج يحتوي ىذا ال 

 أولًا مناقشة الفرغية الرئيسية الأولى:

يوجد تأثير كمي مباشر لممارسة القيادة التحويمية عمى أداء الموارد البشرية من وجية نظر 

 الموظفين في قطاع المصارف التجارية السودانية.

عمى السؤاؿ ما درجة ممارسة القيادة التحكيمية عمى أداء المكارد تيدؼ ىذه الفرضية إلى الإجابة 

 البشرية مف كجية نظر المكظفيف بالمصارؼ التجارية السكدانية.

أشارت النتائ  إلى أف درجة ممارسة القيادة التحكيمية في المصارؼ التجارية السكدانية  مف كجية 

عمى الإلياـ كأدناىا في بعد التأثير المثالي نظر المكظفيف كانت متكسطة، أعلاىا في بعد القدرة 

كىذا ما أكدتو معنكية التأثير الإيجابية بيف ىذه المتغيرات، تتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة )الزىراني 

( كلكف بصكرة عكسية حيث كانت درجة ممارسة القيادة التحكيمية أعلاىا في بعد الإعتبارات 2016

ى الإلياـ، كقد أكصت بضركرة الإستناد إلى الممارسات المتعمقة الفردية كأدناىا في بعد القدرة عم

بالقيادة التحكيمية كأحد العكامؿ السياقية لتحسيف ممارسة أبعاد ا داء التكيفي لمعامميف. كتتفؽ كذلؾ 

التي خمصت إلى أف مستكل ممارسة القيادة التحكيمية كما يدركيا  (2016)الشنطي مع دراسة 

طة، كأكصت إلى تشجيع المدراء عمى تبني نمط القيادة التحكيمية، كما تتفؽ العاممكف كانت متكس

( التي أشارت نتائ  دراستو إلى كجكد ممارسة القيادة التحكيمية 2015بصكرة جزئية مع دراسة )بدكم 

بأبعادىا بدرجة عالية كالتي تكصمت إلى كجكد ممارسة لمقيادة التحكيمية بأبعادىا في كزارة الإستثمار 

لسكدانية بدرجة عالية، كذلؾ كجكد أثر لمقيادة التحكيمية عمى تفعيؿ ا داء بالكزارة المبحكثة، ا

كأكصت إنتياج نمط القيادة التحكيمية في المؤسسات السكدانية لمنيكض بيا كتطكيرىا كالإستفادة 

لو تأثير ( التي أثبتت أف أسمكب القيادة التحكيمية Benhur 2014منيا.  تتفؽ كذلؾ مع دراسة )



245 

 

( التي أكدت أف لمقيادة التحكيمية تأثير عمى 2012كبير عمى ا داء، كما تتفؽ مع دراسة )الصمادم 

ا داء الفعاؿ كأكصت كذلؾ إلى العمؿ عمى تبني نمط القيادة التحكيمية في المنظمات بإعتباره النمط 

 مر بيا تمؾ المنظمات.  القيادم ا كثر ملائمة لمرحمة المنافسة كالتغيير كالتحديات التي ت

أما بعد الإعتبارات الفردية فمـ يكف لو أم ممارسة مف قبؿ مدراء المصارؼ التجارية السكدانية مف 

كجية نظر المكظفيف كذلؾ جاء نتيجة لمتأثير السمبي بيف المتغيرات ، مما يعني عدـ إىتماـ إدارات 

ان بيـ كتكفير حاجاتيـ ا ساسية كالإنسانية ىذه المصارؼ بالمرؤكسيف لذا يتكجب عمييـ الإىتماـ جيد

المختمفة فضلان عف علاقات متبادلة بيف الرئيس كالمرؤكس تبنى عمى أساس العمؿ المشترؾ 

(، كيمكف أف 2016كالتداؤب بالشكؿ الذم يخدـ متطمبات العمؿ المصرفي كيحقؽ أىدافو )نجـ 

ية مفاىيمو مقارنة با نماط القيادية ا خرل. تعزل ىذه النتيجة إلى حداثة القيادة التحكيمية كمحدكد

( حيث بينت النتائ  أف درجة ممارسة القيادة 2016كىذه النتيجة تختمؼ مع كؿ مف )الزىراني 

( التي أشارت نتائ  دراستو إلى 2015التحكيمية أعلاىا في بعد الإعتبارات الفردية، كدراسة )بدكم 

 ا بدرجة عالية.كجكد ممارسة القيادة التحكيمية بأبعادى

 ثانياً مناقشة الفرغية الرئيسية الثانية:

القدرة عمى الإليام  توجد علاقة إيجابية بين القيادة التحويمية )التأثير المثالي، التي تنص عمى أنو

وأداء الموارد البشرية )الأداء السياقي، وأداء الميام، سرعة أداء الخدمات،  والإعتبارات الفردية(

تيدؼ ىذه الفرضية الإجابة عمى سؤاؿ البحث ما العلاقة بيف القيادة ات الإدارية(. تسييل الإجراء

 التحكيمية كأداء المكارد البشرية؟.
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 :وأداء الموارد البشرية التأثير المثاليبين  علاقةىناك 

دتو نتيجة أشارت نتائ  الدراسة بأف ىناؾ علاقة إيجابية بيف التأثير المثالي كا داء السياقي كىذا ما أك

كتتفؽ نتيجة ىذه الفرضية مع دراسة كؿ مف )الزىراني   .الإرتباط المعنكية الإيجابية بيف المتغيرات

 Griffith)( التي بينت كجكد علاقة إيجابية بيف القيادة التحكيمية كا داء، كتتفؽ مع دراسة 2016

اد القيادة التحكيمية كا داء التي أكدت نتائ  الدراسة كجكد علاقة إرتباط مباشرة بيف أبع (2004

( حيث تكصمت نتائجو إلى جكد علاقة 2015)بنكناس  كما تتكافؽ ىذه النتيجة مع دراسة الكظيفي،

كأكصت الدراسة بالإستمرار في تدعيـ التكاصؿ  إيجابية بيف التأثير المثالي كأداء المكارد البشرية،

كف بينيـ مما يؤدم إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة المستمر بيف القادة كالمرؤكسيف مف أجؿ تحقيؽ التعا

( التي بينت كجكد أثر لمتأثير المثالي عمى تفعيؿ ا داء، كتتفؽ مع دراسة 2015، )بدكم 

(M.Thamrin, 2012التي أكدت عمى أف لمتأثير المثالي أثر عمى أداء المكارد البشرية،   كدراسة ) 

الي يؤثر معنكيان عمى ا داء، كما تتفؽ مع نتائ  ( كالتي أكضحت أف التأثير المث2012)الصمادم 

( حيث أشارت إلى أف أسمكب القيادة التحكيمية لديو Durga Devi Pradeep, 2011دراسة )

( كالتي بينت كجكد علاقة Griffith 2004علاقات كبيرة مع نتائ  ا داء. ككذلؾ أتفقت مع دراسة )

( كجكد 2012تحكيمية كا داء ككذلؾ أكضح )الصمادم إرتباط مباشرة بيف أبعاد كخصائص القيادة ال

 (Bonita 2001)علاقة  مباشرة كقكية بيف التأثير المثالي كأداء العامميف. تتفؽ أيضان مع دراسة 

التي أكدت أف لمقيادة التحكيمية دكر في المساىمة في رفع الإسيامات الفعمية لممنظمة كقيادة المنظمة 

البشرم، كتكصمت الدراسة إلى أنو يجب عمى القيادات في المنظمة أف  عف طريؽ الإىتماـ بالعنصر

تدرؾ مدل أىمية العنصر البشرم المتكاجد لدل المنظمات بإعتباره المصدر ا ساسي لمتغيير كزيادة 
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 Loshi & Krishnanقدرة المنظمة عمى مكاجية التحديات المعاصرة. أيضان تتفؽ مع دراسة )

   الدراسة بأف ىناؾ علاقة إيجابية بيف التأثير المثالي كأداء الشركة.( كالتي أظيرت نتائ2013

مف ناحة أخرل أشارت نتائ  البحث عدـ كجكد علاقة بيف التأثير المثالي ككؿ مف أداء المياـ، سرعة 

أداء الخدمات كتسييؿ الإجراءات الإدارية حيث كانت قيمة مستكل الدلالة المحتسب أكبر مف 

ني أف قادة المصارؼ المبحكثة ليس لدييـ شخصية كاريزمية قكية بالشكؿ الكافي (. كىذا يع0,05)

 الذم يؤثر عمى المكظفيف حتى يعتبركه مثلان يقتدل بو في أداء عمميـ.

 :وأداء الموارد البشرية القدرة عمى الإليامبين  علاقةىناك 

 داء السياقي كسرعة أداء الخدمات أثبتت نتائ  البحث كجكد علاقة إيجابية بيف القدرة عمى الإلياـ كا

حيث كاف مستكل المعنكية عاؿ جدان، كىذا يدؿ عمى أف إىتمامات المدراء في المصارؼ المبحكثة 

عاؿ جدان في جكانب الدافعية كتعزيز الثقة بالمرؤكسيف كبإمكانياتيـ لإنجاز ا عماؿ المككمة إلييـ 

( التي أثبتت نتائ  بحثو 2015ع دراسة )بنكناس بالدقة كالمستكل المطمكب. كتتفؽ ىذه النتيجة م

( 2016كجكد علاقة إيجابية بيف القدرة عمى الإلياـ كأداء المكارد البشرية، كما أكضح )الزىراني 

( التي بينت 2015كجكد تأثير إيجابي كمباشر لدرجة ممارسة القدرة عمى الإلياـ في ا داء، )بدكم 

( التي Mansouri 2016كتتفؽ مع دراسة ) ـ كتفعيؿ ا داء.كجكد علاقة بيف القدرة عمى الإليا

 & Loshiبينت بأف ىناؾ علاقة بيف القيادة التحكيمية كأداء الشركة ، أيضان تتفؽ مع دراسة )

Krishnan 2013 كالتي أظيرت نتائ  الدراسة بأف ىناؾ علاقة إيجابية بيف القدرة عمى الإلياـ )

ختصار الإجراءات الإدارية فقد أتصؼ  كأداء الشركة. أما علاقة القدرة عمى الإلياـ بأداء المياـ كا 

(، كقد تعزل 0,05بالعدـ نتيجة لقيمة مستكل الدلالة المحتسب فقد كاف أكبر مف مستكل الدلالة )
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ىذه النتيجة إلى أف إىتمامات المدراء بالمصارؼ المبحكثة يككف منصبان عمى الجكانب الفنية 

 نب تعزيز الثقة بالمكظفيف كبإمكانياتيـ لإنجاز ا عماؿ المككمة إلييـ.كالإدارية أكثر مف جكا

 :وأداء الموارد البشرية الإعتبارات الفرديةبين  علاقةىناك 

قيمة  أثبتت نتائ  البحث عدـ كجكد علاقة بيف الإعتبارات الفردية كأداء المكارد البشرية، إذ كانت

كقد تعذل ىذه النتيجة إلى   ،( 0.05مستكل الدلالة )ب كبير جدان مقارنة مستكل الدلالة المحتسب 

عدـ الإىتماـ الشخصي لقادة المصارؼ المبحكثة بالمكظفيف كعدـ مراعاة الفركؽ الفردية بالإضافة 

إلى عدـ أك تقميؿ مشاركتيـ في إتخاذ القرارات، كعدـ كجكد علاقات متبادلة بيف الرئيس كالمرؤكس، 

الفردية بيف المرؤكسيف كأف يحس بمشاعرىـ كيستمع جيدان إلييـ كيؤمف  لذا لابد مف مراعاة الفركؽ

، بالإضافة إلى يعزم ذلؾ إلى حداثة ىذا النمط مف القيادةبأىمية مشاركتيـ في القرارات.أيضان قد 

طبيعة ىذه ا بعاد كالتي تستند كبشكؿ جكىرم عمى مبادئ التحكؿ الجزرم في ثقافة المصارؼ 

التحديات المصاحبة لمتغيرات البيئية، كذلؾ بالتأثير في سمككيات المكظفيف  كممارستيا لمكاجية

 لتحقيؽ المخرجات الفردية كالجماعية كالتنظيمية الإيجابية. 

( التي أكدت كجكد علاقة 2115كىذه النتيجة تختمؼ مع كؿ الدراسات السابقة كدراسة )بنكناس  

 (2116(، ك)الصمادم 2115د البشرية، كدراسة )بدكم إيجابية بيف الإعتبارات الفردية كأداء المكار 

( كالتي أظيرت نتائ  الدراسة بأف ىناؾ Loshi & Krishnan 2013أيضان تختمؼ مع دراسة )

 علاقة إيجابية بيف الإعتبارات الفردية كأداء الشركة.
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 ثالثاً مناقشة الفرغية الرئيسية الثالثة:

ا المعمومات يعدل العلاقة بين القيادة التحويمية وأداء التوجو المدرك لتكنولوجي تنص عمى أنو

التكجو  إلى أم مدل يؤثركتيدؼ ىذه الفرضية الإجابة عمى سؤاؿ البحث الموارد البشرية 

 بالتكنكلكجيا في العلاقة بيف القيادة التحكيمية كأداء المكارد البشرية؟.

 لقيادة التحويمية وأداء الميام:يعدل العلاقة بين ا المدرك لتكنولوجيا المعموماتالتوجو 

يعدؿ العلاقة بيف القيادة التحكيمية  المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكماتأثبتت نتائ  الدراسة إلى أف التكجو 

( Yang Chen 2014مع دراسة ) تتفؽالنتيجة ، كىذه  (003.عند مستكل دلالة )كأداء المياـ 

(  2017دراسة )عمي  .كادة التحكيمية بصكرة كاممةكالتي أشارت إلى أف التكجو التكنكلكجي يدعـ القي

 بشكؿ العمميات أداء تحسيف تؤدم مجتمعيف إلى المعمكمات كتقانة التحكيمية القيادةالتي أكدت أف 

 .   جكىرم

 التوجو المدرك لتكنولوجيا المعمومات يعدل العلاقة بين القيادة التحويمية والأداء السياقي:

بالتكنكلكجيا يعدؿ العلاقة بيف القيادة التحكيمية كا داء السياقي بالمصارؼ  أثبتت النتائ  أف التكجو

 Yang Chen)  (، تتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة0,025التجارية السكدانية عند مستكل دلالة )

مف أجؿ  جو التكنكلكجيتك مينبغي عمى الشركات أف تعطي ا كلكية لالتي أشارت إلى أنو  (2014

 .   يادة التحكيميةتحسيف تنفيذ الق

 التوجو المدرك لتكنولوجيا المعمومات يعدل العلاقة بين القيادة التحويمية وسرعة أداء الخدمات:

أثبتت نتائ  الدراسة إلى أف التكجو بالتكنكلكجيا يعدؿ العلاقة بيف القيادة التحكيمية كسرعة أداء 

( كالتي Yang Chen 2014راسة )مع د تتفؽالنتيجة ، كىذه (002.عند مستكل دلالة ) الخدمات

 ـ القيادة التحكيمية بصكرة كاممة، أشارت إلى أف التكجو التكنكلكجي يدع
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ختصار الإجراءات  التوجو المدرك لتكنولوجيا المعمومات يعدل العلاقة بين القيادة التحويمية وا 

 الإدارية:

 القيادة التحكيميةلعلاقة بيف يعدؿ ا المعمكمات لكنكلكجياىذه النتيجة أثبتت أف التكجو المدرؾ  

ختصار الإجراءات الإدارية حيث كاف مستكل المعنكية مرتفع جدان. تتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة   كا 

(Yang Chen 2014)  جو تك مينبغي عمى الشركات أف تعطي ا كلكية لالتي أشارت إلى أنو

(  التي 2017مع دراسة )عمي . كتتفؽ كذلؾ مف أجؿ تحسيف تنفيذ القيادة التحكيمية التكنكلكجي

 .  جكىرم بشكؿ العمميات أداء تحسيف تؤدم مجتمعيف إلى المعمكمات كتقانة التحكيمية القيادةأكدت أف 

كأخيران، كفي ضكء ىذه النتائ ، يمكننا أف تستخمص الدكر المحكرم لمقيادة التحكيمية )ممثمة بأبعادىا( 

مف القضايا الميمة عمى صعيد الممارسات الإدارية في  في تحسيف أداء المكارد البشرية، كالذم يعد

المنظمات الحديثة، كعمى ذلؾ فإف تبني القيادات في المصارؼ التجارية السكدانية ليذا النمط مف 

القيادة كبتطبيؽ فعمي كبدرجات عالية سيسيـ في تعزيز أبعاد أداء المكظفيف فييا كبشكؿ كبير مما 

مع  ديؿ كفيـ التغيرات المحيطة بسياقات العمؿ ككذلؾ التكافؽيعظـ جيكدىـ المبذكلة نحك تع

التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات يحسف مف تطبيؽ  أف بالإضافة إلىتطمباتيا، معطياتيا كم

 كممارسة القيادة التحكيمية بالشكؿ الفعاؿ كالذم بدكره يعمؿ عمى تحسيف ا داء. 

 :التأثيرات. 4.5
 ية:النظر أولًا التأثيرات 

بمعرفة دكر التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات كمتغير معدؿ في العلاقة بيف ىذه الدارسة قامت 

، تأتي ا ىمية النظرية ليذه الدراسة خلاؿ معرفة الدكر الذم القيادة التحكيمية كأداء المكارد البشرية

مى متغيرات الدراسة، كالمؤثرات كالتعرؼ ع المصارؼ التجارية السكدانيةفي القيادة التحكيمية تسيـ بو 
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كارد أداء المىناؾ ممارسة لمقيادة التحكيمية كأف ليا علاقة بالمنصبة عمييا كأظيرت النتائ  أف 

  .البشرية

كأيضا ترتكز التأثيرات النظرية ليذه الدراسة مف خلاؿ التركيز عمى النظريات التي تفسر العلاقة بيف 

التكجو المدرؾ تمؾ المتغيرات حيث أتضح اف  تي تسفر عنياالنتائ  التمؾ المتغيرات مف خلاؿ 

.  مكارد البشريةكأداء القيادة التحكيمية علاقة بيف المعدؿ قكم لم يعتبر متغير   لتكنكلكجيا المعمكمات

 مكارد البشريةكأداء القيادة التحكيمية الفي سياؽ العلاقة بيف  لتكقعكذلؾ ىذه الدراسة كظفت نظرية ا

نظرية التكقع تعتبر قكية في تفسير تمؾ العلاقات في صكرة يمكف الاعتماد عمييا كأكجدت إف 

مستقبلان كأيضان يمكف إضافة متغير معدؿ لتمؾ النظرية بغرض تكسعتيا حتى تعبر عف المتغيرات 

، كتكفر منظكرا جديدا لمكشؼ عف  التكقعذه الدراسة تثرم تطكير نظرية المعدلة أكثر شمكلان، في

  القيادة التحكيمية كالتكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات كأداء المكاردالبشرية.بيف العلاقة 

 :التطبيقيةالتأثيرات 
التكيؼ  المصارؼ إلىتقكد التي  القيادة التحكيميةىذه الدراسة تبيف لمتخذم القرار مدل أىمية تبني 

 .ما تكسبيا صفة استمرارية ا داء تساعد المنظمة في تحسيف أداءىا الكمي م كالتيمع البيئة المعقدة 

عدـ ممارسة كتطبيؽ القيادة نتائ  الدراسة ليا دلالة كاضحة لمممارسات الإدارية. أكلا، تـ التأكيد عمى 

تطبيؽ ىذه القيادة التحكيمية  مدراء تمؾ المصارؼ محاكلة جب عمى تك يمما ، التحكيمية تطبيؽ كامؿ 

 ء ا مثؿ مف قبؿ المكظفيف.بأبعادىا مجتمعة حتى يتـ تحقيؽ ا دا

التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات يمكف أف يحسف  كما اف ىذه الدراسة تكضح لمتخذم القرار اف

تكفير  ى مدراء المصارؼ. حيث يكجب ذلؾ عممف العلاقة بيف القيادة التحكيمية كاداء المكارد البشرية

بالإضافة إلى ممارسة الشخصية  تغيرات إحداثمف أجؿ التكنكلكجيا كتعزيز قدراتيا لممكظفيف 
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الكاريزمية كالتأثير عمى ىؤلاء المكظفيف التأثير ا مثؿ، ىذا مف ناحية، كمف الناحية ا خرل إتاحة 

الفرص لممكظفيف لتفريغ إبداعاتيـ كأفكارىـ كىذا يعمؿ عمى تحسيف ا داء، كما أف الإىتماـ الفردم 

التي تؤدم إلى الإستقرار الكظيفي كالذم يؤدم إلى زيادة معدؿ  كالعلاقات الإنسانية مف أىـ ا سباب

 ا داء، بالإضافة إلى تكفير فرص التدريب كالتي تحسف أيضان مف أداء المكارد البشرية.

كما يمكننا القكؿ أف القيادة التحكيمية تعد مف العكامؿ السياقية المرتبطة بظركؼ العمؿ، كالتي تمتمؾ 

ثر الإيجابي في مستكيات ا داء كالذم بدكره يعد مف أىـ المتغيرات التي تسيـ القدرة عمى إحداث ا 

 في تحقيؽ ا داء التنظيمي الفاعؿ كالكؼء في ضكء طبيعة البيئات المعاصرة.  

 : محددات الدراسة 5.5

، كلـ تشمؿ القطاعات ا خرل، المصارؼ التجارية السكدانيةلقد اقتصر تطبيؽ ىذه الدراسة عمى 

تناكلت الدراسة التكجو المدرؾ . كما القطاعاتتالي ىذا يحد مف تعميـ النتائ  عمى جميع كبال

أف تككف لدراسات أخرل  المحتمؿمنفرد دكف أبعاد داخمية لو، فمف كمتغير  لتكنكلكجيا المعمكمات 

أثير ا ثر القكم إذا أضافت متغير معدؿ آخر  فقد تزيد ىذه المتغيرات مجتمعة مف قدرتيا عمى الت

ف تككف ليا نتائ  إيجابية ذات دلالة إيجابية  كارد كأداء الم القيادة التحكيمية بدراستيا مع ينصح  كا 

 .البشرية

( مصارؼ كلـ تتمكف الدارسة مف تكزيعيا عمى كؿ 10ايضان اقتصرت الدراسة عمى حجـ العينة )

( مكظؼ، مف الممكف 258)المصارؼ التجارية، بالإضافة إلى أف مجتمع العينة أيضان أقتصر عمى 

كما إف جمع البيانات كاف في فترة زمنية قصيرة كقد أكصت الكثير مف أف تستيدؼ فئات أخرل، 

 .الدراسات إف تككف الدراسات طكلية
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 : البحوث المستقبمية. 6.5

يمكف  ، التيالمستقبمةقترح مجمكعة مف الدراسات ت دارسةفإف ال الحاليةفي ضكء نتائ  الدراسة 

 :، كىي كالتاليالحاليةءىا كالمرتبطة بمكضكع الدراسة إجرا

 قطاعات أخرل كشركات القطاع الخاص.إعادة تطبيؽ نفس الدراسة عمى  -1

 .دكؿ أخرلفي  كالمصارؼ التجارية المصارؼ التجارية السكدانيةإجراء مقارنة بيف  -2

شركات  حالة عمىإعادة تطبيؽ نفس الدراسة مع استخداـ منيجية مختمفة مثؿ دراسة ال -3

 .معينة سكدانيةأك مؤسسات 

استخداـ نفس الدراسة بنفس المتغيرات كلكف مع اضافة أبعاد داخمية لتمكيف العامميف  -4

 مثؿ ) ريادة ا عماؿ ، الجدارة الكظيفية ، التكنكلكجيا الرقمية ، الرضا الكظيفي

 كغيرىا(.

  :الخاتمة
لتكنكلكجيا المعمكمات في العلاقة بيف القيادة ىدفت الدراسة إلى معرفة الدكر المعدؿ لمتكجو المدرؾ 

التحكيمية كأداء المكارد البشرية بالمصارؼ التجارية السكدانية مف خلاؿ استخداـ نظرية التكقع 

كأساس لبناء نمكذج الدراسة الذم تـ تطكيره مف خلاؿ الاطلاع عمى العديد مف الدراسات السابقة 

 ذات العلاقة بمتغيرات الدراسة.

ستخدمت الدراسة نمذجة المعادلة البنائية لاختبار فرضياتيا كالإجابة عمى أسئمتيا الفرعية حيث ا

ف  حيث تكصمت إلى إف القيادة التحكيمية تؤثر إيجابيان عمى أداء المكارد البشرية كلكف بصكرة جزئية كا 

المكارد البشرية ، حيث التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات يعدؿ العلاقة بيف القيادة التحكيمية كأداء 

تعتبر ىذه النتائ  بمثابة دليؿ استرشادم لممصارؼ التجارية السكدانية لتنفيذ كممارسة القيادة 
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التحكيمية كالتي تحسف مف ا داء في ظؿ التكجو المدرؾ لتكنكلكجيا المعمكمات ككذلؾ بمثابة مرجعية 

 في مجاؿ البحكث المستقبميية.
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