
  

 139

 بناء قدرات الموارد البشرية ودوره في تطوير إنموذج المنظمات الذكية 

  بحث تطبيقي  في شركات الاتصالات المتنقلة في العراق
  ) كورك – أسا سيل –زين العراق (

  محمد ثابت فرعون الباحث
  كلية الادارة ولااقتصاد/جامعة الكوفة

  سعد علي العنزي.د.أ
  صادكلية الادارة ولااقت/جامعة بغداد

  عواد كاظم الخالدي.د.أ
  كلية الادارة ولااقتصاد/جامعة كربلاء

   المستخلص
يهدف هذا البحث لمعرفة العلاقة بين بناء قدرات الموارد البشرية وتطوير المنظمات الذكية ، حيث 

ات مـا طبيعـة  العلاقـة بـين بنـاء قـدر(تمثلت مـشكلة البحـث  بعـدد مـن التـساؤلات الفكريـة والتطبيقيـة أبرزهـا
 وتطـوير انمـوذج المنظمـات الذكيـة فـي شـركات الاتـصالات المتنقلـة بـالعراق ؟ وهـل يـدرك الموارد البـشرية

المدراء فيها أهمية بناء قدرات الموارد البشرية على وفق أولوياتها ؟ وما هو الدور التأثيري لها في تطوير 
لتساؤلات باستجلاء الدلالات الفكريـة حيث استهدف من الإجابة عن هذه ا) إنموذج المنظمات الذكية لها 

لهــذه المتغيــرات ،كونهــا تعــد مــن الموضــوعات الحديثــة علــى البيئــة العراقيــة ،ومــن ثــم تــم اختبــار علاقــات 
ٕالارتباط والتأثير وامكانية تنفيذها في بيئة التطبيق ،التي خضع البحث لعينـة مـن هـذه الـشركات والمتمثلـة 

فـردا ، وجـرى اختبارهـا بمجموعـة مـن ) 308(وقد حدد عينـة البحـث بــ) زين العراق ،اسياسيل ،وكورك ( بـ
الوســائل الإحــصائية باســتخدام الاســتبانة كــأداة لجمــع البيانــات والمعلومــات مــن عينــة البحــث، وأخيــرا خــرج 

 .البحث بمجموعة من الاستنتاجات والتوصيات 

Abstract  

This  research  aims  to  find  out  the  relationship  between  the  capacity 
building of human resources and the development of smart organizations, was 
where  the  research  problem  a  number  of  questions  of  intellectual  and 
practical notably  (what  the nature of  the  relationship between  the  capacity 
building of human resources and to develop a model of smart organizations in 
Iraq mobile  operators?  Are managers  aware  of  the  importance  of  capacity 
building human  resources according  to priorities? What  is  the  impressionist 
her  role  in  the development of a model of smart organizations have) where 
targeted to answer these questions clarified intellectual implications of these 
variables, being one of the modern Iraqi environment issues, and then tested 
the  link  and  effect  relationship  and  can  be  implemented  in  application 
environment, which underwent a search for a sample of these companies and 
of  (b  Zain  Iraq,  Asiacell  and  Korek)  has  idenƟfied  research  sample  B  (308) 
people,  and have been  tested  for  a  variety of  statistical methods using  the 
questionnaire  as  a  tool  to  collect  data  and  information  from  the  research 
sample,  and  finally  came  out  research  group  of  conclusions  and 
recommendations. 
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  المنهجية العلمية: المبحث الاول 
  مشكلة البحث/ أولا 

 بــه مــن مــن خــلال الاطــلاع علــى الأدبيــات والدراســات الــسابقة المتعلقــة بمتغيــرات البحــث ومــا يقتــرن
موضــوعات ذات صــلة، اســتمدت مــشكلة البحــث فــي تحديــد دور بنــاء قــدرات المــوارد البــشرية فــي تطــوير 

  .إنموذج المنظمات الذكية
  : بالتساؤلات الاتية والتي يمكن تاطيرها  
ما مستوى بناء الشركات عينة البحث لبناء قدرات الموارد البشرية من خلال الإطار الفكري  -1

  والمعرفي لهما؟
  في الشركات عينة البحث؟ ا طبيعة العلاقة بين بناء قدرات الموارد البشرية والمنظمات الذكية؟م -2

  أهمية البحث / ثانيا
  :يكمن ان تتمثل أهمية البحث في محورين اساسيين هما

التي تناولت العلاقة بين بناء قدرات الموارد ) حسب علم الباحث(هنالك ندرة في الدراسات والبحوث   -أ 
العلاقة بموضوع البحث،حيث ،وتطوير المنظمات الذكية، وبحسب الاطلاع على الدراسات ذات البشرية

     .لم يلاحظ اي دراسة تجمع بين هذه المتغيرات سابقا
، من خلال الصدق )SEM(تقديم انموذج واختباره على وفق أسلوب نمذجة المعادلات الهيكلية   - ب 

والذي يعد من أهم الأساليب الإحصائية . ات التي تربطهاالبنائي والتركيبي للمتغيرات، وطبيعة العلاق
  .ذات الدقة العالية في الاختبار 

  :أهداف البحث / ثالثا 
بنـاء قـدرات المـوارد البـشرية، تطـوير (ان الهدف الرئيس للبحث هو التحقـق مـن العلاقـة والتـأثير بـين 

  .وذلك في ضوء مشكلة البحث وأهميتها) إنموذج المنظمات الذكية
أطير معرفي متكامل لموضوعات البحث الأساسية، المتمثلة  بناء قدرات الموارد البشرية، والمنظمات ت  -أ 

( الذكية، من خلال الاطلاع على أهم الطروحات العلمية الخاصة بهذه الموضوعات في مجالات عديـدة 
  .والتأطير المعرفي الموجود فيها) إدارة الموارد البشرية ونظرية المنظمة

يفية عرض بعض الأساليب والممارسات الخاصة  التي تساهم في المواءمة بين بناء قـدرات توصيف ك  - ب 
المــوارد البـــشرية وتـــسليط الـــضوء علــى مكوناتـــه، ليكـــون هـــذا التوصـــيف بمثابــة دليـــل يـــسهل علـــى الـــشركة 
التوجــه نحــو تطــوير انمــوذج المنظمــات الذكيــة  والــذي مــن خلالــه ســوف يحقــق تطلعــات للمــالكين والعمــل 

  .لى تحقيق أهداف الشركةع
ُّتـــوفير قاعـــدة معلوماتيـــة للمهتمـــين بموضـــوع البحـــث ولمـــدراء الـــشركات عينـــة البحـــث تعـــد بمثابـــة القـــوة   -ج 

الداعمـة لــرؤيتهم المــستقبلية تجــاه بنـاء قــدرات المــوارد البــشرية التــي تـستوعب الانــضمام  مــن خــلال وضــع 
   .رؤيتها، رسالتها وأهدافها لتتمكن من بناء منظمة ذكية
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  مخطط البحث / رابعا 

  
  مخطط البحث الفرضي) 1(الشكل 

  :فرضيات البحث /خامسا 
 :الفرضية الرئيسة الأولى

بناء قدرات الموارد البشرية وتطوير المنظمات الذكية  معنوية إحصائيا بين دلالةتوجد علاقة ارتباط ذات 
  .بعادعلى المستوى الكلي وعلى مستوى الإ

  .تؤثر بناء قدرات الموارد البشرية معنويا في تطوير المنظمات الذكية: الفرضية الرئيسة الثانية
  .يؤثر مستوى المعرفة معنويا في تطوير المنظمات الذكية : الفرضية الفرعية الأولى
  .يؤثر مستوى المهارة معنويا في تطوير المنظمات الذكية : الفرضية الفرعية الثانية

  .يؤثر مستوى الاتجاهات معنويا في تطوير المنظمات الذكية : ية الفرعية الثالثةالفرض
  .يؤثر مستوى الممارسة معنويا في تطوير المنظمات الذكية : الفرضية الفرعية الرابعة

  حدود البحث/ سادسا
  تضمن البحث ثلاثة حدود رئيسة، وهي 

ة في العراق بوصفها الحدود المكانية للبحـث، تم اختيار شركات الاتصالات المتنقل: الحدود المكانية .1
   .وقد تم اختيارها لاسباب تتعلق بطبيعة متغيرات البحث

ّوفقـــا لمتغيـــرات البحـــث فقـــد تـــم اعتمـــاد الفئـــات ذات التـــأثير فـــي كافـــة المـــستويات : الحـــدود البـــشرية .2 ً
ًبعــضا مــن أعــضاء مجلــس المــدير العــام، معــاون المــدير العــام، و(مــن ) العليــا، الوســطى، الــدنيا(الإداريــة 

 .العاملين في المنظمة المبحوثة) الإدارة، مدراء الأقسام، ومسؤولي الشعب
  اختبار المقاييس وبناء النماذج / سابعا 

أجرى الباحث العديد مـن الاختبـارات علـى الاسـتبانة، كـان الهـدف منهـا التحقـق مـن صـدقها وثباتهـا، 
  :الحالية وعلى النحو الآتيوبناء النماذج للمتغيرات الرئيسة للدراسة 

  

 بناء قدرات الموارد البشرية

 المھاراتمستوى

ت الاتجاھامستوى

 الممارسةمستوى

 مستوى المعرفة

 المنظمات الذكية

الاستدامة

فھم البيئة

البراعة

 التكييف
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   :الصدق الظاهري )1
 بعــد إعــدادها مــن خــلال عرضــها علــى مجموعــة مــن الاســتبانة الــصدق الظــاهري لفقــرات اختبــارتــم 

الخبراء المختصين ومن لديهم خبرة في هذا المجال للتأكـد مـن صـحة الفقـرات ومـدى ملاءمتهـا لفرضـيات 
مــن %) 80(عتبــر الباحــث حــصول الفقــرة علــى نــسبة البحــث بعــد أن زودهــم الباحــث بأهــداف البحــث، وأ

إذا حـصلت نـسبة الاتفـاق ) "126: 1983بلـوم وآخـرون، (ًالخبراء عليها فقرة صالحة تماشـيا مـع توصـية 
ومـن خـلال الملاحظـات ".أو أكثر يمكن الـشعور بارتيـاح مـن حيـث صـدق الاختبـار% 75بين المحكمين 

  . ثم إجراء التعديلات والإضافات
  :قياسثبات الم )2

 الاتساق الداخلي بين الفقرات باستخدام معامل الفـا كرونبـاخ وكمـا موضـح فـي قياسويتم عن طريق 
والـــذي تـــشير نتائجـــه الـــى إن معامـــل الفـــا كرونبـــاخ لجميـــع فقـــرات المقيـــاس كـــان أكبـــر مـــن ) 1(الجـــدول 

  .، وهذا يدل على توافر الإتساق الداخلي بين الفقرات)0.70(
قياسثبات الم) 1(الجدول   

  كرونباخمعامل الفا عدد الفقرات الترميز أبعاد أداة القياس المتغير
 K 5 0.84 مستوى المعرفة
 S 7 0.83 مستوى المهارة

 A 7 0.86 مستوى الاتجاهات
 بناء قدرات الموارد البشرية

 Pp 7 0.89 مستوى الممارسة
 AD 4 0.71 التكيف
 SU 4 0.73 الاستدامة

 SE 5 0.72 تشكيل وفهم البيئة
 تطوير المنظمات الذكية

 AM 4 0.73 البراعة

 بناء نماذج المتغيرات/ثامنا 
مـــن اجـــل بنـــاء نمـــاذج متغيـــرات البحـــث فاننـــا ســـنقوم باســـتخدام اســـلوب النمذجـــة للمعـــادلات الهيكليـــة 

)SEM) (Structural Equation Modeling ( والتـي تعـد مـن افـضل الطـرق التـي تـستخدم لاختبـار ،
نمــاذج متعــددة المتغيــرات، وذلــك لانهــا تعطــي للباحــث امكانيــة اختبــار العلاقــة بــين هــذه المتغيــرات دفعــة ال

واحــدة مــع تحديــد مــدى ملائمــة النمــوذج للبيانــات التــي يــتم تجميعهــا مــن خــلال مجموعــة مؤشــرات يطلــق 
معــــادلات ومـــن هنـــا ســــيتم اســـتخدام نمـــوذج ال) 47: 2012الكبيـــسي، (عليهـــا مؤشـــرات جـــودة المطابقــــة 

مــن اجــل اختبــار مــدى ملائمــة او مطابقــة النمــوذج للبيانــات، وذلــك عــن طريــق برنــامج ) SEM(الهيكليــة 
)AMOS v.18( والــذي يـستخدم للتاكــد مــن مــدى ملائمــة النمــوذج مــع بيانــات العينــة المــستخدمة وانهــا ،

  .تقيس فعلا ما وضعت من اجل قياسه
 مـن خـلال مؤشـرات الملائمـة والموضـحة فـي الجـدول يتم الحكم علـى مـدى ملائمـة النمـوذج الهيكلـي

 جــودة المطابقــة والتــي مــن خلالهــا يــتم التعــرف علــى مــدى مقبوليــة العلاقــة مؤشــرات، حيــث تــستخرج )1(
المفترضــة ســابقا، وعنــدما يكــون هنالــك قبــول جيــد طبقــا لهــذه المؤشــرات فــان الاختبــار يكــون دقيــق جــدا، 
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، وبحـــسب ) Byrne ,2010 :3(رفـــض النمـــوذج وعكـــس ذلـــك يكـــون ضـــعيف وغيـــر جيـــد ويمكـــن 
يـــــــــشير عـــــــــدد غيـــــــــر قليـــــــــل مـــــــــن الكتـــــــــاب والبـــــــــاحثين ومـــــــــنهم، ) 17 :2013الحـــــــــدراوي، واخـــــــــرون،(
)Bentler,1990(،)Hewitt, et al., 2004( ،)Fong et al.,2007(،)Daire et al.2008( ،
)JirawS ,2011( ،)Hadrawi,2011( ،)،هميـة وضــرورة الـى ا) 2012العباســي،(، )2012الكبيـسي

اســـتخدام هـــذه الطريقـــة لكونهـــا اكثـــر دقـــة فـــي الاختبـــار ويوضـــحون عـــدد مـــن مؤشـــراته المهمـــة وكمـــا فـــي 
  ).2(الجدول 

 )SEM(مؤشرات جودة المطابقة بحسب نمذجة المعادلات الهيكلية ) 2(الجدول 

الحدراوي ،حامد كريم ، الريادة كمدخل لمنظمات الاعمال المعاصرة في ظل تبني مفهوم راس : المصدر 
  .2013المال الفكري ، مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والادارية ، 

ومــن اجــل التحقــق مــن الــصدق البنــائي للمقيــاس، تــم اســتخدم التحليــل العــاملي التوكيــدي او الاثبــاتي 
)ConfirmSory Factor Analysis) (CFA( عــن طريــق تحديــد النمــوذج المفتــرض ،) المتغيــرات

 مــن التــي تمثــل ابعـاد المقيــاس المفترضــة، والنــوع الثــاني) غيــر المــشاهدة) (Latent Variable(الكامنـة 
، وعـــن طريـــق اســـتخراج )Factors(وتمثـــل فقراتهـــا بالعوامـــل )) المـــشاهدة(المتغيـــرات التابعـــة (المتغيـــرات 

، وعندما يكون هنالك قبول جيـد طبقـا )مؤشرات جودة المطابقة(مجموعة من المؤشرات التي يطلق عليها 

 مطابقة أفضل قيمة للمؤشر المثالى المدى المؤشر
) Chi-square( تكون أن )Chi-square( مربع كاي 

  دالة غير
القيمة المرتفعة تشير الى 

 تطابق غير حسن

 غير) Chi-square(تكون    أن
  دالة

القيمة المنخفضة تشير الى تطابق 
 حسن

-Chi(نسبة قيمة   
square/df( 

القيم المنخفضة تشير الى تطابق   قبول وتطابق حسن5اقل من 
 افضل

 للنموذج الحالي اقل من قيمتها للنموذج المشبع )ECVI(قيمة  )ECVI( الصدق الزائف المتوقع
 مطابقة تامة)  GFI=1( أفضل تطابق (GFI> 0.90) (GFI)المطابقة  جودة

حسن المطابقة المصحح 
(AGFI) 

)AGFI>0.90  (أفضل تطابق )AGFI=1(  مطابقة تامة 

جذر متوسط مربعات الخطا 
 التقريبي

)0.05-0.08( (RMSEA) (RMSEA<0.05) تطابق  
 افضل

 مربعات متوسط جذر
 SRMRالبواقى

)SRMR<0.05 (أفضل تطابق )SRMR=0 (مطابقة تامة 

 مطابقة تامة  )NFI=1( أفضل تطابق)NFI>0.90( (NFI)مؤشر المطابقة المعياري 
 مطابقة تامة) CFI=1( أفضل تطابق) CFI>0.95( (CFI)مؤشر المطابقة المقارن 

 مطابقة تامة)  TLI=1( أفضل طابقت) TLI)( )TLI>0.95لويس  توكر مؤشر
 مطابقة تامة)  IFI=1( أفضل تطابق) IFI>0.95( )(IFI)المتزايد المطابقة مؤشر
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 ويمكـــن رفـــض لهـــذه المؤشـــرات فـــان الاختبـــار يكـــون دقيـــق جـــدا، وعكـــس ذلـــك يكـــون ضـــعيف وغيـــر جيـــد
 الـضمني العـاملي للبنـاء مطابقتـه حيـث مـن النمـاذج أفـضل كمـا وان) Byrne ,2010 :3(النمـوذج 
 الإحصائية المؤشرات من عدد لأكبر قيم أفضل بتوفر يتميز الذي النموذج هو موضوع البحث للمتغيرات
  ) .94 :2009محمد، (أكثر أو معين مؤشر ضوء في الحكم يتم ولا مجتمعة السابقة

  )HRC (بناء قدرات الموارد البشرية) / 1( 
، مستوى ) S(، مستوى المهارة ) K(مستوى المعرفة (اساسية هي يتكون هذا المقياس من اربعة ابعاد 

، كما موضحة في وكل منها تتكون من مجموعة فقرات ) ) Pp(، مستوى الممارسة )A(الاتجاهات 
  )2(الشكل 

  
   )2(الشكل 

  لمتغير بناء قدرات الموارد البشرية وابعاده الاساسية) SEM(كلية نمذجة المعادلة الهي
  )AMOS v.18(من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر 

المستخرجة والموضحة في الشكل ) Goodness of Fit(وبحسب مؤشرات جودة او حسن المطابقة 
ت جودة او حسن المطابقة طبقا للمستخلص بان النموذج قد حاز على قيم جيدة لمؤشرايتضح ، ) 2(

  :الموضح في ادناه 
 شرط القبول القيمة المسجلة المؤشر

 )) ( df<5( 4.216 الى درجات الحرية) Chi-square(نسبة 
 )GFI( 0.901 )GFI >0.90(جودة المطابقة 

 )AGFI( 0.901 )AGFI >0.90 ( جودة المطابقة المعدل
 ))RMSEA ( 0.096 )0.05-0.08(ع خطا التقريبي جذر متوسط مرب

 )NFI 0.718 )NFI >0.90المطابقة المعياري 
 )CFI 0.766 )CFI >0.95المطابقة المقارن 

  )AMOS v.18(من برنامج  ) SEM(المصدر من اعداد الباحث بالاعتماد على 
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هـي أكبـر   .C.Rم  وكـذلك قـيp >  001.كما ان جميع تقديرات النموذج هي معنوية تحـت مـستوى
، وهذا يشير الى صدق الفرضـية بـان الفقـرات لكـل بعـد قـادرة علـى قياسـه ، كـذلك قبـول قـيم ) 1.96(من 

معاملات الصدق او التشبع ، والتي يمكن الحكم بالقبول والصدق للفقرات وانها حققـت الـشرط بانهـا اكبـر 
  ) .0.40(او تساوي 

  )IOD(نموذج تطوير المنظمات الذكية ) 2
، تــشكيل وفهــم )SU(،الاســتدامة )AD(التكيــف (أساســية هــي تكــون هــذا المقيــاس مــن أربعــة إبعــاد ي
  .وكل منها تتكون من مجموعة فقرات )) AM(، والبراعة )SE(البيئة 

  
  )3(الشكل 

  ٕلمتغير تطوير المنظمات الذكية وابعاده الأساسية) SEM( نموذج المعادلة الهيكلية 
  )AMOS v.18( بالاعتماد على مخرجات برنامج من إعداد الباحث: المصدر 

المستخرجة والموضحة في الشكل ) Goodness of Fit(وبحسب مؤشرات جودة او حسن المطابقة 
  :بان النموذج قد حاز على قيم جيدة لمؤشرات جودة او حسن المطابقة وكالاتي يتضح ، )3(

 شرط القبول القيمة المسجلة المؤشر
 )) ( df<5( 4.616 ى درجات الحريةال) Chi-square(نسبة 

 )GFI( 0.854 )GFI >0.90(جودة المطابقة 
 )AGFI( 0.855 )AGFI >0.90( جودة المطابقة المعدل

 ))RMSEA ( 0.099 )0.05-0.08(جذر متوسط مربع خطا التقريبي 
 )NFI 0.821 )NFI >0.90المطابقة المعياري 
 )CFI 0.853 )CFI >0.95المطابقة المقارن 

  )AMOS v.18(من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر 
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ان جميع تقديرات النموذج هـي معنويـة تحـت ) 4(كما يتضح من ملخص التحليل الوارد في الجدول 
، وهـــذا يـــشير الـــى صـــدق الفرضـــية بـــان ) 1.96( هـــي أكبـــر مـــن .C.R وكـــذلك قـــيم p > 001.مـــستوى

بعد قادرة على قياسه، كذلك قبول قيم معاملات الصدق، والتي يمكن الحكم بالقبول والصدق الفقرات لكل 
  ) .0.40(للفقرات وانها حققت الشرط بانها اكبر او تساوي 

  ميدان البحث ومجتمعه العملي : تاسعا
ّفقــد تــم ًنظــرا للتطــورات والأهميــة المتزايــدة التــي بــدأ يحتلهــا قطــاع الاتــصالات المتنقلــة فــي العــراق، 

ًاختياره مجالا تطبيقيا للبحث ً .  
 وفق معيار الخبرة فـي مجـال الإدارة، والشعب المديرين ورؤساء الأقسام مناختيرت عينة المبحوثين 

  .والدور المؤثر لكل منهم في رسم إستراتيجية الشركات التي يعملون فيها
لة في العراق، حيث بلغ عدد لذا يتكون مجتمع البحث من العاملين في شركات الاتصالات المتنق

فردا في شركة زين ) 890(فردا في شركة اسياسيل، و) 420(فردا في شركة كورك، و) 310(العاملين 
فردا، تم اختيار عينة عشوائية من بينهم، بلغ حجمها ) 1520(العراق، وقد بلغ حجم المجتمع الإجمالي 

 ,Steven K. Thompson(عادلة فردا، حيث تم حساب حجم العينة المطلوبة بحسب م) 308(
  :والتي تحسب من المعادلة التالية) 10: 2012
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، وبناءا عليه تم اختيار )n>=308(ومن المعادلة أعلاه تم التوصل الى ان حجم العينة يجب ان يكون 
 :العينة قصدية، وهي مناسبة للعدد المطلوب، وحسب الجدول الاتي 

  اختبار حجم العينة) 3(الجدول 
  زين 
 العراق

حجم  كورك آسيا سيل
 المجتمع

  حجم العينة
 المطلوبة

عدد الاستمارات 
 الموزعة

عدد الاستمارات 
 الصالحة للتحليل

890 420 310 1520 308 350 308 

  التأصيل الفكري لبناء قدرات الموارد البشرية : المبحث الثاني
  مفهوم قدرات الموارد البشرية : أولا

الإنــسان بقــدرات هائلــة وميــزه عــن بــاقي المخلوقــات الــذي يــسير بــه ) ســبحانه وتعــالى (االلهلقــد وهــب 
 يمارسـها الإنـسان فـي شؤون حياتـه ،حيـث كرمـه بقـدرات أخلاقيـة وفكريـة وبدنيـة وغيرهـا مـن القـدرات التـي

 Chapagain,2004:14)(فقـد عـرف .حياته اليومية ،حيث إن جميع هذه القدرات تتباين مـن فـرد لأخـر
ٕبأنها عملية أداء وايصال وادامـة وتقويـة إيـه عمـل او مـشروع ،وهـي عبـارة عـن نظـام ) Capacity(القدرة  ٕ

   .مفتوح وتستجيب للتغيرات وتسعى وراء الفرص الخاصة بالابتكار 
إن القـــدرة تـــشير الـــى المواقـــف والقـــدرات البـــشرية وهـــي ) Luthans,2008:227(ومـــن وجهـــة نظـــر

ــــي حــــين وضــــح.ضــــرورية لانجــــاز العمــــل بــــصورة ناجحــــة ــــدرة  بأنهــــا ) Lertputtarak,2012:88(ف الق
مجموعـــة مـــن الخـــصائص التـــي تـــساهم فـــي فعاليـــة الأداء للمـــورد البـــشري وتمكـــن المنظمـــة مـــن تحقيـــق 

  .لإعمال في السوق التنافسي استراتيجيات ا
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بأنهـا القـدرات التـي ) 201: 2014،القيسي والطائي( مفهوم قدرات الموارد البشرية وضحها كل منو
تحــدد كيــف وأيــن يــتم عمــل القــرارات داخــل المنظمــة ،وكــذلك تحديــد الــسلوك الــذي تكافئــه المنظمــة وتحــدد 

 بأنها عملية تطوير )(Agrawal,2002:4وعرفها .الثقافة والمعايير والقيم التي يجب إن تتبعها المنظمة 
 ،المهــــارات Knowledgeالمعرفــــة "تمثــــل الأحــــرف المختــــصرة مــــن) KSAPP(المقــــدرات البــــشرية، وان 

skills الاتجاهــات ،Attitudeالإمكانــات والممارســة،)potentials & practice ( والتــي مــن خلالهــا
  . تستطيع المنظمة بناء قدراتها البشرية 

المعرفــة، المهــارات، (علــى مــا تقــدم يمكــن وصــف قــدرات المــوارد البــشرية بمجموعــة مــن القــدرات ًبنـاء 
التـي يتمتــع بهـا الإفـراد فـي المنظمــة ،والتـي تهـدف إلـى إضــافة قيمـة لهـا وزبائنهــا ) الاتجاهـات، والممارسـة

ل إمكانيــة تحقيــق فهــي تعــد القاعــدة الأساســية لبنــاء قــدرات الإفــراد حــو.والقــدرة علــى مواجهــة المنافــسين .
  .         الأهداف بالشكل الذي يحسن من أدائهم مستقبلا في مجال إدارة المنظمة 

  أهمية قدرات الموارد البشرية : ثانيا
 فــــي نهايــــة القــــرن العــــشرين بالتمهيــــد لمفهـــوم قــــدرات المــــوارد البــــشرية، ومــــن ثــــم قــــاموا البــــاحثونبـــدأ 

ـــة ونطـــاق م يتمتـــع إذ ،) Zehou&Yungang,2011:269(حـــدد بمناقـــشتها ودراســـتها ضـــمن مـــدة معين
بمكانة قيمه ضمن السيناريو لعصر ما بعد الحداثة، والذي يتميز بعالم التقنية حيـث أصـبحت تنحـدر فيـه 
المعــايير الاجتماعيــة والقــيم الإنــسانية والأخلاقيــات ،وقــد كــان الإفــراد فــي الماضــي يعتمــدون علــى المــوارد 

ٕى مما هو عليـه فـي الوقـت الحاضـر، واذ أصـبحت تـستنزف وبـشكل سـريع المادية الذي كان مردودها أعل
  (Chapagain ,2004:18) وهنا يدرك أهمية قدرات الموارد البشرية

لكي يكون الفرد ناجحا يحتاج الى إن يتقن مهنته ،وهذا الإتقان يشمل عـدة مـن "لذا يمكن القول بأنه 
ات علــــى تطبيــــق تلــــك المهــــارات فــــضلا عــــن القــــيم مجــــالات الكفــــاءة بــــضمنها المعرفــــة والمهــــارات والقــــدر

ومــن هنــا يمثــل بنــاء القــدرات مــدخلا منطقيــا لتطــوير هــذه الكفــاءات .وممارســاتها ضــمن ســياقات مختلفــة
 & Schmidt(،لــــذلك تبــــرز الحاجــــة الــــى إيجــــاد مــــدخلا متكــــاملا لبنــــاء قــــدرات المــــوارد البــــشرية 

Meyer,2008:1 (د الــى المهــارات التــي تمتلكهــا الــشركة فــي تنــسيق لــذا فــان قــدرات المــوارد البــشرية تعــو
بــين مواردهــا ومواقفهــا فــي مجــال الإنتــاج ،وان هــذه المهــارات تــسير جنبــا الــى جنــب مــع عمــل المنظمــة 

  .اليومي 
وبــدوره يــرى الباحــث فــي هــذا المجــال ان أهميــة قــدرات المــوارد البــشرية ،تبــرز مــن خــلال بنــاء قــدرات 

رفــة والمهــارة والممارســة ،فــضلا عــن صــياغة الرؤيــة الواضــحة لإدارتهــا بــشرية متكاملــة علــى أســاس المع
المنظمــة فــي حالــة مــستمرة فــي ممارســة ثقافتهــا  وكيفيــة اســتثمارها فــي مجــال تطــوير الإفــراد ،وكــذلك جعــل

للتحـــرك ضـــمن عملهـــا التـــي اتخـــذت إدارة المـــوارد البـــشرية أســـاس لبنـــاء إعمالهـــا ،والتـــي تعـــد إحـــدى أهـــم 
  .اسية لبناء قدراتها المتطلبات الأس

  : الإبعاد الجوهرية لبناء قدرات الموارد البشرية:ثالثا
 مــن اجــل تحقيــق أهــداف المنظمــة والوقــوف علــى اســتراتيجيا مــدخلاأصــبحت قــدرات المــوارد البــشرية 

وعليـه . وهذا يتطلب بناء قدرات متنوعة تساعده في تلبية متطلبات بناء قدرات الموارد البـشرية . مستقبلها
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فان الباحث سيسلط الضوء على أهم الإبعاد التي تعد محورا استراتيجيا لبناء قدرات الموارد البشرية وبيان 
 .أهم الطروحات الفكرية بصددها

تهــدف إبعــاد بنــاء قــدرات المــوارد البــشرية الــى تأهيــل المقــدرات الجوهريــة لكــي تــصبح قــادرة علــى  لــذا 
مـــن اجـــل ) Chapagain,2004:6( ســـيناريوهات التغييـــر تحقيـــق أهـــدافها التنمويـــة مـــن خـــلال تمكينهـــا

ووصولا الى الانسجام لـدى البـاحثين فـي تحديـد إبعـاد بنـاء .الإجابة على التساؤلات التي تم طرحها أعلاه 
إذ .يجد الباحث من الضروري عـرض وجهـات نظـر البـاحثين لهـذه الإبعـاد.قدرات الموارد البشرية وتميزها 

 ان المـوارد البـشرية تمتلـك قـدرات تـساعدها فـي بنـاء هيكلهـا Zahra & Nielsen,2002:380)(وضـح 
 وان هــذه القــدرات تعــد فريــدة مــن )المعرفــة، الخبــرة، المواهــب، والإبــداع(مــن خــلال الإبعــاد التــي تتــضمن 

  .نوعها ومن خلالها تستطيع المنظمات ان تحقق ميزة تنافسية 
صــر لبنــاء قــدرات المــوارد البــشرية متمثلــة  أربعــة عنا(Mclean et al ,2005:77)بينمــا بــين  

وسـيتم فـي هـذ . والتي أعدها عناصر مهمة في بناء قـدرات البـشرية) المعرفة، المهارة ،الالتزام ،والموارد(
 اذ طـــرح الإبعـــاد الآتيـــة )(Chapagain,2004البحـــث الاعتمـــاد علـــى الإبعـــاد التـــي طرحهـــا فـــي دراســـة 

  )سة او التطبيقالمعرفة، المهارة، المواقف، والممار(
جــوهر اســتخدام المعرفــة فــي المنظمــات ان ) Briggs,2013:232(يــرى : Knowledgeالمعرفــة   - أ

هو قدرتها على تكوين وممارسـة العمليـات المعرفيـة وذلـك بـالتركيز علـى توظيـف التـراكم والخبـرة المعرفيـة 
لكـون المعرفـة واسـتخدامها الموجودة في المنظمة والاستفادة من التفاعلات بـين أعـضاء المنظمـة ممـن يمت

  .في العمليات التنظيمية 
  تعـــــــرف المهـــــــارة علـــــــى أنهـــــــا مـــــــستوى براعـــــــة الفـــــــرد فـــــــي أداء مهمـــــــة محـــــــددة :  Skillsالمهـــــــارة  -ب
)Noe et al.,2008:26 ( وقــد تتحــدد المهــارات بــالوعي الــذاتي ووضــع الأهــداف والتأكيــد علــى إدارة

ــــــــــــــشرية بالإ ــــــــــــــدرات الب ــــــــــــــصراع كجــــــــــــــزء مــــــــــــــن الق ــــــــــــــداع والابتكــــــــــــــار الوقــــــــــــــت وال ــــــــــــــى الإب ضــــــــــــــافة ال
)Nieuwenhuizen,2008:11  ( فــي حــين وضــحهSalas et al ,2001:20) (  التــداخل بــين

 .مفهومي المهارة والمعرفة 
مــن المــشاعر والمعتقــدات  نــسبيا هــي عبــارة عــن وحــدة متماســكة ومــستقرة: Attitudesالاتجاهــات   - ج

فإننا  )أنا أحب عملي(ه مسالة ما فعندما نقول والسلوكيات فهي تعكس كيف نشعر او ما هي شعورنا تجا
ولكـي نفهـم الاتجاهـات يجـب إن نأخـذ بنظـر الاعتبـار المكونـات الأساسـية .  مـن العمـل نعبر عـن مواقفنـا

  .لها 
تعد من المفاهيم الحديثـة للمـوارد البـشرية والتـي تـشكل تحـولا مهمـا فـي وقتنـا الحاضـر لمـا : الممارسة  - د

سؤولين في المنظمات والمؤسسات العامة والخاصـة عالميا،حيـث يـشير مـصطلح لها دور مهم باهتمام الم
الى المدى الـذي تتكيـف فيـة هـذه الممارسـة ويـتم تطبيقهـا عبـر ) HR Practice(ممارسة الموارد البشرية 

مجموعــة متنوعــة مــن المواقــف او عبــر المواقــع او الوحــدات المختلفــة للمنظمــة، والــسرعة التــي يمكــن فيهــا 
   .Ketkar & Sett, 2010:117)(مثل هذه التعديلات ،والتي تدل على ممارسة الموارد البشريةإجراء 
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  المنظمات الذكية ومنهجها المعرفي : المبحث الثالث
   مفهوم المنظمة الذكية / اولا

 فـــي المنظمـــات علـــى أنـــة المـــدخل الإداري والتكنولـــوجي الـــذي Intelligenceيـــشير مفهـــوم الـــذكاء 
وبالتالي فـان مفهـوم الـذكاء يـرتبط بـشكل واضـح بمفهـوم . واجهة التحدي لتطوير أداء المنظمةيطبق في م
إذ عـــرف .  ان الفكـــر هـــو المـــورد الجـــوهري فـــي إنتـــاج وتقـــديم الخـــدماتQuinnإذ افتـــرض .إدارة المعرفـــة

)2003:50 Cottrell, ( مهمــات الــذكاء بأنــه القــدرة علــى نقــل المعرفــة والمهــارات وتحويلهــا حينمــا تبــرز
  .جديدة

الذكاء بأنه عملية تهـدف الـى تحديـد اتجاهـات الـسوق نحـو الزبـائن ) Steinberg,2004:2(وعرف 
والمنافـــسين ، ودعـــم قـــرارات الإعمـــال بهـــدف تحقيـــق حـــصة ســـوقية والفـــوز بالزبـــائن الجـــدد والتفـــوق علـــى 

فـــي حـــالات تكـــون بأنـــه القـــدرة علـــى عمليـــة تبنـــي التنويـــع ) Quinn,2005:1(وبـــين . المنافـــسين الجـــدد
جميعهـا قديمــة أو حديثــة، أو القـدرة علــى الــتعلم للاتــساع فـي اســتخدام العديــد مـن الأفكــار والرمــوز فــي إن 

بــان الــذكاء يمثــل المعرفــة المــسبقة بالعــالم ،وهــي الأســاس ) Burns,et al,2006:6(وأخيــرا أكــد . واحــد
   .لاتخاذ أي قرار من القرارات والقيام بالأنشطة الإستراتيجية

 ) (McEvily لم يكن موفق كمـا أشـارت 1992في ) (Quinnإن مفهوم المنظمة الذكية الذي قدمه 
لذا تعتبر المفاهيم الرئيسة .في تقديم إطار مفاهيمي متكامل ودقيق لفهم الإستراتيجية المعتمدة في المعرفة
ج الأنماط المشتركة التـي المرتبطة بالمنظمة الذكية لم تكن واضحة المعالم ،مما أدى إلى صعوبة استخرا

 ومن خلال ذلك اقتصر مفهوم المنظمـة الذكيـة فـي بداياتـه علـى إدارات  )McEvily 1996:13,(قدمها 
بـان المنظمـة الذكيـة هـي المنظمـة ) Williams,1997:147(فقـد وضـح .البحث والتطوير في المنظمـات

. ة المـسح الخـارجي المـنظم للبيئـة الخارجيـةالتي تتعلم وتتكيف مع البيئة العاملة فيها مع التأكيد على قيمـ
وعلــى المنظمــة إن تــتعلم كيــف تكــون ذكيــة مــن خــلال ربــط العناصــر المتعلقــة بــإدارة المعلومــات والــتعلم 

مفهـــوم المنظمـــة الذكيـــة بأنهـــا ) Matheson &Matheson,1998:6(بـــين كـــل مـــن .  التنظيمـــي لهـــا
، وهي تلك القرارات التي تنتج أفضل الفرص لخلق القيمـة المنظمة التي تتخذ القرارات الإستراتيجية الجيدة

وفـــــــي ســـــــياق أخـــــــر بـــــــين . ،ويكـــــــون النـــــــشاط التنفيـــــــذي الفعـــــــال لهـــــــذه القـــــــرارات هـــــــو التـــــــصرف بـــــــذكاء
)Teresko,1998:52 ( ــــك تطــــور مــــستمر علــــى أســــاس ان المنظمــــة الذكيــــة هــــي المنظمــــة التــــي تمتل

ومن خلال ذلك تبين بان هنالك اختلاف .يادة القيمةالمنتجات والخدمات المتفوقة عالميا وبأسعار تحقق ق
 , Marjani & Arabi(يعرفهـا لدى الباحثين فـي الأدبيـات الإداريـة لطبيعـة مفهـوم المنظمـة الذكيـة وهنـا 

عمليـة اشــتراك المعرفــة والمهــارة فــي كــل الأصــول الملموســة وغيــر الملموســة التــي تتــوفر فــي ) 2011:49
بأنهـا فيعرفهـا ) Schwaninger , 2009:34(امـا . رار داخـل المنظمـةعمليـة حـل المـشاكل واتخـاذ القـ

المنظمة التي تتخـذ القـرارات الإسـتراتيجية النوعيـة وتنفـذها بـشكل فعـال لتنـتج أفـضل الفـرص لتوليـد القيمـة 
  .ولتبقى عالية الأداء وقادرة على النمو والاستمرار في النجاح والمهيمنة على السوق 

  . ات الذكيةأهمية المنظم: ثانيا
إن المنظمـــات الذكيـــة هـــي المنظمـــات التـــي تهـــتم فـــي اســـتثمار العقـــول الموجـــودة لـــديها ،وتكنولوجيـــا 
المعلومــات المتــوافرة لهــا مــن خــلال نظــام قــيم يعتمــد علــى الــشفافية والإفــصاح المعلومــاتي ،وينبــذ الهياكــل 
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 فــي المنظمــات الذكيــة هــو تحديــد وبــذلك فــان كــل مــا يوجــد.الهرميــة والمراكــز الوظيفيــة كمبــادئ أساســية لــه
  ).Heisig et al 2001:158,. (مسؤوليات ومهمات ،وتنوع خبرات وتعدد مهارات الشخص الواحد

لــذا أكــدت معظــم الدراســات علــى أهميــة المنظمــات الذكيــة والمتفوقــة فــي الإعمــال فــي حــالات مميــزة 
لمنظمـــات بـــسبب تجاهـــل الـــى والعمليـــات الهيكليـــة وانتقـــدت بعـــض الدراســـات التـــي أجريـــت علـــى بعـــض ا

مصادر بـشرية الذكيـة تتفاعـل بـشكل متبـادل مـن خـلال المعرفـة فـي خلـق مجموعـة مـن المنظمـات الذكيـة 
)Kesti et al ,2011:1.(  وقــد عبــرت شــركة)Skandia(  عــن المنظمــة الذكيــة ،بــصيغة معادلــة اذ

جيـــا المعلومـــات والقـــيم وكمـــا اعتبـــرت ان المنظمـــة الذكيـــة عبـــارة عـــن مجمـــوع رأس المـــال الفكـــري وتكنولو
  )2009:173،العنزي وصالح  (:موضحة على النحو الآتي

  القيم+ تكنولوجيا المعلومات + رأس المال الفكري = المنظمة الذكية 
ويــستخلص مــن الطروحــات أنفــة الــذكر ان تطــوير المنظمــات الذكيــة يــستلزم بالدرجــة الأســاس تــوافر 

وتـــستخيرها لـــصالح توســـيع مـــساحة التميـــز .ى اســـتثمار بـــاقي المـــواردالعقـــول المتميـــزة بـــذكائها وقـــدرتها علـــ
وان الأهميــة الكبيــرة لهــذا النــوع مــن .لمنظمــاتهم لان تلــك العقــول لهــا قابليــة التكيــف مــع الظــروف المتغيــرة

ونظــــرا للفــــروق الكبيــــرة بــــين . المنظمــــات جــــاء نتيجــــة لــــسد احتياجــــات الأساســــية التــــي تواجــــه المنظمــــات
وهذا ناتج عـن . ستمرت بالعمل والبقاء على قيد الحياة والمنظمات التي فشلت في عملهاالمنظمات التي ا

  ).Finkelstein & Jackson 2005:6,(.المستوى الأساسي والمهم في العمل للمنظمة الذكية
لــذا ينبغــي علــى المنظمــات ان تكــون قــادرة علــى تطــوير نفــسها باســتمرار وقــادرة أيــضا علــى إحــداث 

 مـــع اســـتدامة إدراكهـــا لغاياتهـــا واتجاههـــا حيـــث وصـــفت المنظمـــات التـــي تـــسعى الـــى عمليـــة التغيـــر الـــدائم
التجديد والتكيف مع التغيرات البيئية بأوصاف عبرت عن هذه الحالة من التجديـد والتكيـف والـسعي للبقـاء 

حـين فـي ) Clarke &Clegg,2000:45.( ابتدءا من المنظمة ذاتية التقييم وصـولا إلـى المنظمـة الذكيـة
 العمليـــات الأساســـية لتطـــوير المنظمـــة الذكيـــة والتـــي تعـــد ذات أهميـــة (Hanebeck,2000:30)وضـــح 

ذاكــرة المنظمــة (كبيــرة وذلــك لارتبــاط بعــضها مــع الــبعض الأخــر فــي دائــرة مــستمرة، وهــذه العمليــات هــي 
  ).التنظيمية ،قابلية التعلم،والمعرفة

  الإبعاد المعرفية للمنظمات الذكية / ثالثا
ـــة فـــي مجـــال الإعمـــال علـــى مـــستوى ف تهـــد ـــة لإيجـــاد التوجهـــات الفكريـــة والإبداعي المنظمـــات الذكي

المنظمة ككل بغية تحقيـق مـستوى الـذكاء التنظيمـي، ومـن هنـا ازداد الاهتمـام بموضـوع المنظمـات الذكيـة 
 ذات ٕبكــل مــا تحملــه مــن مــضامين وابعــاد وصــولا إلــى إيجــاد النمــاذج التطبيقيــة لهــا فــي منظمــات الإعمــال

التوجهات الذكاء المنظمي المعاصر لتحقيق الأهداف التنظيمية والإسـتراتيجية المتوخـاة فـي إيجـاد الإبعـاد 
 الفكريـــة والمعرفيـــة للمنظمـــة الذكيـــة والتـــي يمكـــن وصـــفها حقـــلا علميـــا ومعرفيـــا للمفـــاهيموٕادامتهـــا ،ونظـــرا 

 ومن خـلال الاطـلاع علـى أدبيـات معاصرا في مجال الفكر التنظيمي وانسجاما مع أهداف البحث الحالي
الموضوع تبـين بـان العديـد مـن البـاحثين تطرقـوا إلـى الإبعـاد الفكريـة للمنظمـة الذكيـة ولكـن وفـق تقـسيمات 

 مجموعــة مــن الإبعــاد التــي لهــا أهميــة كبيــرة فــي عمــل Ercetin,2007:150)(عــدة، وبهــذا فقــد وصــف 
( ة للمنظمـــات الذكيـــة وان هـــذه الإبعـــاد هـــيالمنظمـــات مـــن اجـــل الوصـــول إلـــى تحقيـــق الأهـــداف الأساســـي

السرعة في الاستجابة، التكيف مع التغيرات ، المرونة في العمليات ،القدرة على اكتشاف الأخطاء، القدرة 
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إلـى خمـسة )  Filos, 2005:5( فـي حـين أشـار ) على الرؤية ،الاتصال الفعال مـع أصـحاب المـصلحة
التركيـــز علـــى الزبـــائن ، (سلوك الـــسريع للمنظمـــة الذكيـــة وهـــي إبعـــاد والتـــي عـــدها إســـتراتيجية وحـــساسة للـــ

والالتــزام بالتعــاون المنظمــي داخليــا ومــع المنظمــات الأخــرى، والتنظــيم للــتحكم فــي التغييــر وحــالات عــدم 
ــــــــراد  ــــــــأثير الإف ــــــــة الرياديــــــــة(التأكــــــــد، وتعظــــــــيم ت ــــــــة )الثقاف فيمــــــــا عــــــــده ).رأس المــــــــال الفكــــــــري(، والمعرف

)Albrecht,2003 (لمنظمـة الذكيـة تتمثـل إبعاد ا) بلـوغ الغايـات، فهـم البيئـة، مناقلـة المـوارد، بنـاء الـذكاء
وبهــذا فــان التعــرض لمــضمون المنظمــة الذكيــة عــن طريــق إبعادهــا بغيــة تــسليط الــضوء علــى ) الجمــاعي

   .الإبعاد الأربعة التي تحدد وتوضح لنا المفهوم المنظمي والجوهري للمنظمة الذكية
والتـــي ســـيتم الاعتمـــاد عليهـــا فـــي هـــذا ) Schwaninger,2001(يتفـــق الباحـــث مـــع مـــا ذهـــب إليـــه 

البحـــث الـــذي أوضـــحه فـــي نمـــوذج متكامـــل للمنظمـــة الذكيـــة وفـــي تحديـــد هـــذه الإبعـــاد الأربعـــة المتمثلـــة بــــ 
  ).التكيف، الاستدامة ، تشكيل وفهم البيئة،البراعة (
ل النشاطات في وحدة العمل بـسرعة لتلبيـة المطالـب المتغيـرة تتمثل بالقدرة على إعادة تشكي: التكيف  - 1

) Niu,2010:398(وقــد أضــاف ) ) Gibson &Birkinshaw,2004:209فــي البيئــة التــي تعمــل بهــا
بأنه يتوجب على المنظمـات أن تحـاول إيجـاد عمليـة تكيفيـة ملائمـة وبـشكل ثابـت للعلاقـة بـين الاسـتغلال 

 جديــدة أي أبقــاء تــوازن لإيجــاد إمكانيــات جديــدة والعمــل بالروتينــات أي لإيجــاد عمليــات واستكــشاف بــدائل
وذكـر . الحالية التـي لا يمكـن الاسـتغناء عنهـا لكـي تكـون لـديها القـدرة طويلـة الأمـد علـى البقـاء والازدهـار

)Raisch &Birkinshaw,2008:379 ( أن العديــد مــن البــاحثون أشــاروا إلــى أن النجــاح طويــل الأمــد
تنظيميــا بــين الاســتمرارية والتغييــر، فالمنظمــات الناجحــة لا تركــز علــى الاســتغلال فــي مــدة يتطلــب توازنــا 

فقــدرة المنظمــة للتغييــر . التغييــر فقــط ، ولكــن تتــابع تغييــرات جذريــة واستكــشافية أيــضا أثنــاء فتــرة التغييــر
َّإن .  ات اليوميــةتكــون عــن طريــق قــدرتها لموازنــة الحاجــة لتنفيــذ التغيــرات وبالوقــت نفــسه اســتمرار العمليــ

. الحاجة للتوازن بين الاستمرارية والتغيير تعكس أيضا بالهياكل ذات العلاقة بضمن ذلك اكتساب القدرات
أن المـشكلة الأساسـية التـي تواجـه المنظمـات هـي العمـل علـى ) Orelly et al.,2009:41-84(ويـرى 

الطاقــة الكافيــة للاستكــشاف لـــضمان الاســتغلال الكــافي لــضمان النجــاح الحــالي، وبالوقـــت نفــسه تكــريس 
النجاح المستقبلي، لذا فالتكيف التنظيمي ضـروري للمنظمـة لتمكينهـا مـن إعـادة تـشكيل المـوارد لاسـتغلال 

ّلذا يعد التكيف المنظمي أحد أهـم المفـاهيم . الأسواق الحالية، واستكشاف تقنيات جديدة وتطوير المهارات ّ
 والبيئة التي تعمل فيها، وانعكست هذه العلاقة من خـلال الغـرض التي جسدت شكل العلاقة بين المنظمة

. ّالأســاس لــلإدارة الإســتراتيجية والمتمثــل فــي تحقيــق التكيــف المــستمر مــع التغيــرات التــي تحــدث فــي البيئــة
ّإلـى أن التكيـف المنظمـي فـي إطـار مجموعـة ) Jones& George 1998, 54(وفي هذا الصدد يشير 
ي تــسمح للمنظمــة الذكيــة بــالتعلم مــن البيئــة فــي محاولــة منهــا لإدارتهــا بالكيفيــة التــي الوظــائف التكيفيــة التــ

ّبـأن التكيـف المنظمـي ) Johnson and Scholes,1993:5(فيمـا يؤكـد . تزيد من قـدرتها الإسـتراتيجية
 صــيغة لمقابلــة نــشاطات المنظمــة مــع البيئــة التــي تعمــل فيهــا وذلــك فــي حــدود مــا يعــرف بالمواءمــة" ّيعــد 

ًبوصفه إجراء منصبا على تنظيم العلاقة التبادليـة بـين المنظمـة وبيئتهـا) Strategic Fit(الإستراتيجية  ً ..
ولأجـــل الوصـــول إلـــى حالـــة التكيـــف ، يتوجـــب علـــى المنظمـــات تبنـــي ثقافـــات مـــساندة تـــستوعب التغييـــر، 

  .والمخاطرة، والقدرة على تحملها والميل نحوها
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ق الاستدامة في المنظمات هـو لتحقيـق الموائمـة بـين الكفـاءة والفعاليـة، إذ َّإن أهمية تطبي:  الاستدامة - 2
إن الكثيـــر مـــن المنظمـــات فـــشلت بـــسبب الحاجـــة الملحـــة إلـــى الـــتعلم لتلبيـــة الغايـــات الأساســـية وعمليـــات 

) HaMark,2012:10التنميــة، وان المحــور الأساســي إلــى الاســتدامة هــو عمليــة تطــوير البنيــة التحتيــة 
ات التــــي تــــسعى باســــتمرار إلــــى الاســــتدامة تكــــون أكثــــر قــــدرة علــــى الابتكــــار والريــــادة بــــين وان المنظمــــ

َّإن المنظمــات المــستدامة يمكــن أن تحقــق . المتنافــسين، إذ يعطــي الابتكــار فــرص أقــوى علــى الأمــد البعيــد
ية قيمــة مــضافة علــى المــدى البعيــد مــن خــلال تبنــي الفــرص والمخــاطرة المترتبــة مــن التطــورات الاقتــصاد

حيــث أصــبحت ) Knowles & Michael,2010:30(والاجتماعيــة والبيئيــة لتلبيــة حاجــات الزبــائن 
ًالاستدامة محورا مهما بالنسبة للكثير من المنظمات التي تسعى من أجل البقاء فـي سـوق المنافـسة وفـي . ً

مجموعــة مــن أهــداف الاســتدامة التــي )    )  Galbreath & Jacana,2009:1حــين حــدد كــل مــن 
 :تتبناها المنظمات كما يأتي

  .استكشاف القضايا الأساسية إلى الاستدامة والتي تشكل المحور الرئيس للنشاط التجاري  -أ 
  .زيادة الوعي لدى المجتمع إلى مفاهيم الاستدامة التي تقوم بها المنظمات  - ب 
  تكوين الموائمة بين عوامل البيئة الداخلية والخارجية من أجل التغيير   -ج 
  صول الغير ملموسة في تنفيذ القرارات الإستراتيجية واستدامتها تحديد دور الأ  -د 
  .تطوير قدرة الجهات المرتبطة بالاستدامة على التفكير التكاملي لتعزيز القدرة  -ه 

ًتباينــت أراء البــاحثين فــي تحديــد مفهــوم البيئــة فقــد تناولهــا مــن زوايــا معينــة، وذلــك وفقــا :  فهــم البيئــة-3
ًفرت دراســاتهم عــن وجــود تعــدد وتنــوع فيهــا فــضلا عــن قــضايا تنظيريــة كثيــرة لتوجهــاتهم الفكريــة، وقــد أســ

ًوصــلت إلــى دراســة وتحليــل البيئــة علــى أســاس قياســات واختبــارات علميــة، ووفقــا لارتباطهــا بالتكنولوجيــا، 
الحجـــم، الثقافـــة، التغييـــر التنظيمـــي، والإبـــداع، وعلـــى العمـــوم هنالـــك خمـــس تـــصنيفات مفاهيميـــة أساســـية 

  ):2015:196العنزي،(البيئة وهي لمفهوم 
ــــصنف الأول ـــــ: ال تعــــد البيئــــة مــــصدرا مهمــــا لأنــــواع مختلفــــة مــــن الــــضغوط ) kandwall:1977(وفقــــا ل

  .والتهديدات والمخاطر التي تواجه المنظمة 
  .البيئة هي بمثابة المجال أو السياق العام الذي يحيط بالمنظمة) Brown:1980(وفقا لـ: الصنف الثاني
تتنـاول البيئـة مجموعـة العوامـل والمكونـات ) Lawrence & Clueck:1989( وفقـا لــ: الـثالـصنف الث

  .المؤثرة في إستراتيجية المنظمة وممارستها الإدارية والتنظيمية 
تعكـس البيئـة مواقـف وقـوى ومؤسـسات مـؤثرة ) Robbins & Coulter:1999( وفقـا لــ: الـصنف الرابـع

  .بقوة في أداء المنظمة
تتــضمن البيئــة مجموعــة مــن :) 2000Babalhavaeji & Farhadpoor( وفقــا لـــ: سالــصنف الخــام

العناصــر الماديــة والقــوى الاجتماعيــة والثقافيــة المــؤثرة بــشكل مباشــر فــي عمليــة اتخــاذ القــرار مــن قيــادات 
  .المنظمة

ات الذكيـة َّ أن عملية التعقيد وسرعة التغيير التـي تواجـه الكثيـر مـن المنظمـAmbidexterity البراعة -4
ــــــــب وجــــــــود براعــــــــة تنظيميــــــــة   Oreilly(التــــــــي يتوجــــــــب عليهــــــــا تطــــــــوير منتجاتهــــــــا ممــــــــا يتطل

&Tushman,2009:22 ( كما تعد البراعة التنظيمية بأنها التأكيد على إنجاز وحدات عمل أكثـر تركيـزا
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). Simsek,2009:604. (فــي المنظمــة ذات القــدرة علــى الاســتغلال الفــرص والبحــث عــن فــرص جديــدة
بـان المنظمـة الناجحـة البارعـة هـي عنـدما تتميـز بـالتوافق ) Judge and Bloker, 2008:918 (ويـرى

لــذا تعــد المنظمــات التــي تمتلــك البراعــة والــذكاء إن . بــين استكــشاف واســتغلال الفــرص الاثنــان معــا عمليــا
ن فــرص تعــيش فــي بيئــة تنافــسية والتــي لابــد لهــا مــن أداء أنــشطة الاســتغلال الأمثــل للفــرص والبحــث عــ

  ).Mirow et al, 2010:2(جديدة في جميع وحداتها التنظيمية بالنسبة للبيئة التي تعمل فيها
  اختبار الفرضيات : المبحث الرابع

بنــاء قــدرات المــوارد ( الــى قيــاس علاقــات الارتبــاط والتــأثير بــين المتغيــر المــستقل المبحــثيهــدف هــذا 
  ).لذكيةتطوير المنظمات ا( والمتغير المعتمد ) البشرية

  اختبار فرضيات علاقات الارتباط: اولا
يتـضح وجـود علاقـة ارتبـاط موجبـة بـين بنـاء ) 4(من خلال مراجعـة قـيم التحليـل الـواردة فـي الجـدول 

علــى المــستوى الكلــي وعلــى مــستوى ) IOD(وتطــوير المنظمــات الذكيــة ) HRC(قــدرات المــوارد البــشرية 
وبلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط العــام ، ) p-value(تبعــا لقيمــة الابعــاد ، وقــد كانــت هــذه العلاقــات معنويــة 

  . ، وهذا يشير الى تحقق الفرضية الثالثة والفرضيات المنبثقة منهاوبدلالة معنوية) 0.693(
  نتائج علاقات الارتباط بين بناء قدرات الموارد البشرية وتطوير المنظمات الذكية)4(الجدول 

  K S A PP HRC IQD 
 1      

Sig. (2-tailed) 0.000      K 
N 308      
 0.247** 1     

Sig. (2-tailed) 0.000      S 
N 308 308     
 0.281** 0.574** 1    

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000     A 
N 308 308 308    
 0.302** 0.327** 0.461** 1   

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000    PP 
N 308 308 308 308   
 0.687** 0.722** .774** 0.704** 1  

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000   HRC 
N 308 308 308 308 308  
 0.461** 0.527** .564** 0.455** 0.693** 1 

Sig. (2-tailed) 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000  IQD 
N 308 308 308 308 308 308 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
  من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر)spss v.18(  
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الـذي يتـضمن خلاصـة ) 4(مـن خـلال الـشكل ) 4(وكما يمكن توضيح العلاقات الواردة فـي الجـدول 
  .لبشرية وتطوير المنظمات الذكيةبناء قدرات الموارد النتائج علاقات الارتباط بين 

  
  النتغيراتخلاصة نتائج علاقات الارتباط بين  )4(الشكل 

  من إعداد الباحث : المصدر
وتطــــوير ) CES(ومــــن هنــــا يتــــضح وجــــود علاقــــة ارتبــــاط موجبــــة بــــين بنــــاء قــــدرات المــــوارد البــــشرية

 وعلــى مــستوى الإبعــاد، فــي الــشركات المبحوثــة ، وبلغــت علــى المــستوى الكلــي) IOD(المنظمــات الذكيــة 
وبدلالـة ) 0.785(قيمة معامل الارتباط العام بـين بنـاء قـدرات المـوارد البـشرية وتطـوير المنظمـات الذكيـة 

  .معنوية، وهذا يشير الى تحقق الفرضية الرئيسة الاولى والفرضيات المنبثقة منها
  فرضيات علاقات التأثيراختبار / ثانيا

إلى معنوية تأثير بناء قـدرات المـوارد البـشرية فـي تطـوير المنظمـات الذكيـة ، إذ بلغـت ) 5(يشير الجدول 
، كمـــا ان القـــدرة ) 0.05(التـــي تعـــد قيمـــة عاليـــة المعنويـــة عنـــد مـــستوى معنويـــة ) F) (283.019(قيمـــة 

هــذا يــشير إلــى ان بنــاء ، و) 0.480(والبالغــة ) R2(ًالتفــسيرية لهــذا الانمــوذج جــاءت مرتفعــة وفقــا لقيمــة 
من المتغير المستجيب والمتمثل بتطوير المنظمـات الذكيـة %) 48(قدرات الموارد البشرية يفسر ما قيمته 

  :، وقد كانت معادلة الانحدار البسيط للعلاقة بين المتغيرين كالاتي 
HRCIOD 1   

)ات الموارد البشريةبناء قدر (0.693) + (0.881)  = تطوير المنظمات الذكية  ) 
  

 المتغير

  

تطوير 
المنظمات 

المستقل المتغير
 بناء قدرات الموارد البشرية

 مستوى المھارات

 مستوى الاتجاھات

مستوى الممارسة

*0.461 مستوى المعرفة

0.527*

0.564*

0.455*

*0.693المؤشر الكلي
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  تحليل التباين لأنموذج تأثير بناء قدرات الموارد البشرية في تطوير المنظمات الذكية )5(الجدول 

Model Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

Regression 35.288 1 35.288 283.019 0.000 
Residual 38.154 306 0.125    

Total 73.442 307    
R R2 Adjusted R2  

0.693 0.480 0.479  
  من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر)spss v.18(  

نتائج تحليل الانحدار ، الذي يشير إلى وجود تأثير معنوي للمتغير التفسيري ، ) 6(ويوضح الجدول 
  ) .0.05(وهي قيمة عالية المعنوية تحت مستوى ) t(ًوذلك وفقا لقيمة 

   معاملات نموذج العلاقة التاثيرية لبناء قدرات الموارد البشرية في تطوير المنظمات الذكية  )6(جدول ال
Standard 
Coefficient 

Unstandard Coefficient Sig t 

Beta Std Error B 

Model 

0.080 1.757  0.226 0.397 (Constant) 
 لموارد البشريةبناء قدرات ا 0.881 0.052 0.693 16.823 0.000

  )SPSS v.18(من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر 
ان النتــائج الــواردة أعــلاه تؤكــد قبــول الفرضــية علــى المــستوى الكلــي ، امــا علــى مــستوى الابعــاد ، يلخــص 

  :مؤشرات التحليل والتي نستنتج منها الاتي) 7(الجدول 
 (F)لة معنوية في تطوير المنظمات الذكية، إذ كانت قيمة حقق بعد مستوى المعرفة أثرا ذو دلا )1

 لهذا المتطلب ()، وبلغت قيمة المعلمة )   0.05(المحسوبة أكبر من الجدولية عند مستوى 
  :، وبهذا تكون معادلة نموذج الانحدار بالصيغة الاتية) 0.461 (()، في حين كانت قيمة) 0.350(

 (مستوى المعرفة) (0.461) + (0.350)  = تطوير المنظمات الذكية 
فـي تطـوير ) 0.461(ًفي بعد مستوى المعرفة يحدث تغييـرا مقـداره ) 1(ً وهذا يعني أن تغييرا مقداره 

مـن التغيـرات الحاصـلة فـي %) 21.2(يفـسر ) مـستوى المعرفـة(المنظمات الذكية ، وان المتغير المـستقل 
مـــن التغيـــرات %) 78.8(وهـــذا يعنـــي أن ) R2(قـــا لقيمـــةوف) تطـــوير المنظمـــات الذكيـــة(المتغيـــر المعتمـــد 

 . الحاصلة في المتغير المعتمد تعود الى متغيرات أخرى لم يتضمنها النموذج
إذ كانت قيمة ) تطوير المنظمات الذكية(أظهر بعد مستوى المهارة أثرا ذو دلالة معنوية في  )2

(F) 0.05( المحسوبة أكبر من القيمة الجدولية عند مستوى   ( وبقيمة ،() تعادل )0.507 ( ،
  :، وبهذا تكون معادلة نموذج الانحدار بالصيغة الاتية)0.527 (()في حين كانت قيمة 

 (مستوى المهارة) (0.527) + (0.507)  =تطوير المنظمات الذكية 
 فـــي تطـــوير) 0.527(فـــي بعـــد التـــدريب يقـــود إلـــى تغييـــر مقـــداره ) 1(ًوهـــذا  يعنـــي ان تغييـــرا مقـــداره 

مــن التغيــرات الحاصــلة فــي %) 27.8(يفــسر ) مــستوى المهــارة(المنظمــات الذكيــة، وان المتغيــر المــستقل 
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مــن التغيــرات %) 72.2(وهــذا يعنــي أن ) R2(وفقــا لقيمــة ) تطــوير المنظمــات الذكيــة(المتغيــر المعتمــد 
 . الحاصلة في المتغير المعتمد تعود الى متغيرات أخرى لم يتضمنها النموذج

، عبر ما تؤشره )تطوير المنظمات الذكية( مستوى الاتجاهات أثرا ذو دلالة معنوية في حقق بعد )3
 التي ()، وقيم المعلمة )    0.05( المحسوبة التي تجاوزت قيمتها الجدولية عند مستوى (F)قيمة 
 :لاتية، وبهذا تكون معادلة نموذج الانحدار بالصيغة ا) 0.564(()، ثم قيمة المعلمة )0.563(بلغت 

 (مستوى الاتجاهات) (0.564) + (0.563)  =تطوير المنظمات الذكية 
في تطوير ) 0.564(ًفي بعد مستوى الاتجاهات يحدث تغييرا مقداره ) 1(ً وهذا يعني أن تغييرا مقداره 

) R2(من التغيرات الحاصلة في المتغير المعتمد ، وفقا لقيمة %) 31.8(المنظمات الذكية ، وانه يفسر 
 (F)، عبر ما تؤشره قيمة )تطوير المنظمات الذكية(قق بعد مستوى الممارسة أثرا ذو دلالة معنوية في ح

 التي بلغت ()، وقيم المعلمة )    0.05(المحسوبة التي تجاوزت قيمتها الجدولية عند مستوى 
  :يغة الاتية، وبهذا تكون معادلة نموذج الانحدار بالص) 0.455(()، ثم قيمة المعلمة )0.448(

) (0.455) + (0.448)  =تطوير المنظمات الذكية  الممارسةمستوى  ) 
في تطوير ) 0.445(ًفي بعد مستوى الممارسة يحدث تغييرا مقداره ) 1(ً وهذا يعني أن تغييرا مقداره 
) R2(من التغيرات الحاصلة في المتغير المعتمد ، وفقا لقيمة %) 20.7(المنظمات الذكية ، وانه يفسر 

 ،وبلغت قيمة (F)حققت ابعاد بناء قدرات الموارد البشرية مجتمعة تأثيرات كبيرة ودالة معنويا وفقل لقيمة
()) 0.411 (و)R2=0.484 (وبهذا تكون معادلة نموذج الانحدار المتعدد بالصيغة الاتية ،:  

44332211 XXXXY    
PASKIQD 4321    

IOD= 0.411+0.273(K) +0. 253 (S) +0.264(A)+0.167(P) 
 (مستوى المهارات)0.253+ (مستوى المعرفة)0.273+0.411 = تطوير المنظمات الذكية

 (مستوى الممارسة)0.167+ (مستوى الاتجاهات)0.264+
  خلاصة المؤشرات التحليلية لأثر بناء قدرات الموارد البشرية في تطوير المنظمات الذكية)  7(الجدول 

 F df P R2   الدلالة 
 مستوى المعرفة

)K( 82.40 1,306 0.000 0.212 0.350 0.461  دالة على مستوى
)0.05( 

مستوى المهارة 
)S( 117.92 1,306 0.000 0.278 0.507 0.527  دالة على مستوى

)0.05( 
مستوى 
دالة على مستوى  A( 142.60 1,306 0.000 0.318 0.563 0.564(الاتجاهات 

)0.05( 
مستوى 

دالة على مستوى  p( 79.66 1,306 0.000 0.207 0.448 0.455(ارسةالمم
)0.05( 

 0.273 0.253 0.264 0.167 0.411 0.484 0.000 4,303 71.18 الابعاد مجتمعة
دالة 

بمستوى 
)0.01( 

  )SPSS v.18(من اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج : المصدر 
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ذكر يتــضح أن جميـع ابعـاد بنـاء قـدرات المـوارد البـشرية كــان وعلـى ضـوء المؤشـرات التحليليـة انفـة الـ
لها أثرا معنويا جوهريا في تطوير المنظمات الذكية وهذا يثبت صـحة الفرضـية الرئيـسية الخامـسة ، ولكـن 

  .قوة هذا التأثير كانت متفاوتة بين هذه الأبعاد 
  الاستنتاجات والتوصيات 

  الاستنتاجات. ًأولا
ً الذكيــــة وقــــدرات المــــوارد البــــشرية فرصــــا كثيــــرة للمنظمــــة لإيجــــاد الحلــــول تمــــنح كــــل مــــن المنظمــــات .1

للمشكلات التي تواجهها من خلال التراكم المعرفي للقدرات البشرية والتكييف المنظمي المتولد عـن هـاتين 
   .العمليتين

افـــصحت نتـــائج التحليـــل عـــن وجـــود علاقـــات ارتبـــاط معنويـــة بـــين جميـــع المتغيـــرات علـــى المـــستوى  .2
بنــاء قــدرات المــوارد البــشرية،  تطــوير المنظمــات (لــي،اي وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة بــين المتغيــرات الك

وهذا يشير الى انه كلما تم تزايد الاهتمام واستخدام بناء قدرات الموارد البشرية كلما ارتفعت القدرة ) الذكية
 .على تطوير المنظمات الذكية 

تنقلـــة يـــدركون مـــسؤولياتهم بـــشكل دقيـــق ، وهـــذا مـــايعكس ان العـــاملون فـــي شـــركات الاتـــصالات الم .3
ديمومة نشاطات الاخرين ، كما انهم يـدركون اهميـة دورهـم فـي ممارسـات العمـل ، واثـر ذلـك علـى الاداء 

 . بشكل عام
تولي شركات الاتـصالات المتنقلـة اهتمامـا كبيـرا ببنـاء قـدرات المـوارد البـشرية، بوصـفها وسـائل مهمـة  .4

 .المعرفة التي تعزز من تطوير انموذج المنظمات الذكيةلنقل المهارات و
تـــؤثر بنـــاء قـــدرات المـــوارد البـــشريةوابعادها فـــي تطـــوير المنظمـــات الذكيـــة ، بـــشكل متفـــاوت بالنـــسبة  .5

، ومن هنا نستنتج بان لدى افراد العينة ثقة مطلقـة بـان تطبيـق بنـاء قـدرات )ضمن عينة البحث(للمقاييس 
 .، سيؤدي الى رفع كفاءاتهم ومهاراتهم وقدرتهم على تطوير الموارد البشرية وابعادها

تبنــــي المنظمــــات للــــذكاء والقــــدرات البــــشرية تعطــــي قيمــــة للمــــورد البــــشري بوصــــفه أحــــد أهــــم الركــــائز  .6
الأساسية في رأس المال الاجتمـاعي الـذي يـسهم فـي مـنح الفرصـة لاكتـساب المهارات،الممارسـة والمعرفـة 

لاســتدامة  والبراعــة التــي تــساهم فــي معالجــة المعوقــات التــي تعتــرض عمــل اللازمــة مــن خــلال التكييــف وا
 .المنظمة

اجتاز المخطط الفرضي للبحث والذي تم تحويله الى انموذج فرضـي وفـق اسـلوب نمذجـة المعـادلات  .7
ـــائي وتراوحـــت قيمـــة )SEM(الهيكليـــة  ـــار الـــصدق البن ـــة لاختب ـــاز مؤشـــرات جـــودة المطابقـــة المطلوب ، اجت

للنموذج ، ومن ذلك نستنتج بان النموذج الفرضي مقبول ) حالات القبول او القبول الجيد  (المؤشرات بين
هيكليا طبقا لهذه المؤشرات ، كذلك فهو مقبول احصائيا طبقا لعلاقات الانحدار، ومن هنا فيمكن اعتمـاد 

 .هذا الانموذج 
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  التوصيات. ثانيا
اء قدرات الموارد البشرية في تطوير المنظمات وضع الخطط والبرامج المستقبلية لتفعيل دور بن )1

  .الذكية  
ضرورة قيام المنظمات باستثمار بناء قدرات الموارد البشريةاستثمارا امثلا في استنباط أفضل  )2

 .الأساليب التي تسمح بتحقيق التطور لنموذج المنظمات الذكية 
 تطبيق الدراسة في منظمات نظرا لأهمية متغيرات الدراسة، فإننا نجد من الضروري التوسع في )3

 أخرى وعينة أوسع، من اجل الوصول الى نموذج أكثر شمولية ويتناسب مع المنظمات العراقية 
ٕتعزيز منطق الثقة والتعامل بشفافية واتاحة المعلومات والمعرفة لجميع المستويات التنظيمية التي  )4

 . تسهم في بناء منظمة ذكية تساهم في صياغة بناء قدرات الموارد البشرية والتي بدورها ان
ضرورة حرص الشركات المبحوثة على استقطاب الكوادر ذات التخصصات الإدارية والإستراتيجية  )5

ٍلتقليص النقص الموجود لديها في هذه التخصصات لما لها من دور كبير في إدارة وعمليات ونشاطات 
 .الشركة وفروعها

  البحثمصادر 
  المصادر العربية/ ً أولا
  ن الكريمالقرآ

دار صفاء : إدارة السلوك التنظيمي في عصر التغيير عمان ) " 2011(جلاب ،إحسان دهش  .1
  .للنشر والتوزيع 

، الريادة كمدخل لمنظمات الاعمال اللمعاصرة في ظل تبني مفهوم )2013(الحدراوي ، حامد كريم  .2
 ).10 (27راس المال الفكري ، مجلة الغري للعلوم الاقتصادية والادارية ، 

دراسة تحليلية " تنافسية المنظمات بين الحاكمية وريادية الإعمال )"2011( فضيلة سلمان ،داود .3
 159 -158جامعة بغداد ص ، مقارنة في قطاعي الاتصالات والمصارف العراقية أطروحة دكتوراه 

الإدارة (، )2012(العبادي، هاشم فوزي، العيساوي، محمد حسين، العارضي، جليل كاظم،   ..44
، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، )مدخل لإدارة المنظمات في الألفية الثالثة: تراتيجية المستدامةالإس
  . الأردن-عمان

دار اليازوري " تطور إدارة الموارد البشرية  )"2010(العزاوي ، نجم عبد االله وجواد ،عباس حسين ، .5
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