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دراسة تحليلية لآراء عينة من المنتسبين في الكليات الاهلية في محافظة 

 النجف الاشرف
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 جامعة القادسية-كلية الإدارة والاقتصاد
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 جامعة القادسية-كلية الإدارة والاقتصاد

 الباحث سيف علي جاسم المفرجي
 جامعة القادسية-كلية الإدارة والاقتصاد

 

 
 المستخلص

اء المنظمات الذكية. وقد تم اختيار عينة يهدف البحث الحالي الى تقصي دور مقدرات الموارد البشرية في بن    
( منتسب، وتقوم 81لإجراء الدراسة بلغت ) من المنتسبين في الكليات الاهلية في محافظة النجف الأشرفمن 

الدراسة على فرضية رئيسية مفادها )يمكن بناء منظمات ذكية من خلال امتلاك تلك المنظمات لموارد بشرية 
الاعتماد على مقاييس تجريبية من دراسات سابقة للتحقق من هذه الفرضيات، وذلك  ذات مقدرات عالية(. وقد تم

لتحليل ومعالجة البيانات والمعلومات باستخدام الحزم باستخدام مجموعة متنوعة من الادوات الاحصائية 
فرضيات  الإحصائية اللازمة من خلال مصفوفة الارتباط البسيط وتحليل الانحدار البسيط والمتعدد لاختبار

وجود علاقة وتوصل البحث الى مجموعة من الاستنتاجات كان اهمها ) .(SPSS vr.19)الدراسة وبرنامج 
. وفي (ارتباط وتأثير ذات دلالة معنوية بين مقدرات الموارد البشرية بإبعادها المختلفة والمنظمات الذكية بإبعادها

اهمها )ضرورة العمل على تطوير مقدرات  ضوء الاستنتاجات تم صياغة مجموعة من التوصيات كان من
 الموارد البشرية لدى العاملين في المؤسسات التعليمية موضوع البحث من خلال دورات تطويرية وصحية(.
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 مقدرات الموارد البشرية ، المنظمات الذكيةالكلمات المفتاحية: 
 

 

 
Abstract 

        The current research aims to investigate the role of Human resource 

competencies  in building  intelligent organizations. It has been selected a sample of 

employees in private colleges in the province of Najaf Ashraf to conduct the study 

amounted to (81) employees, the study is based on a key hypothesis Its content 

(Intelligent organizations can be built by owning those organizations human 

resources with high capabilities). It has been dependence on empirical measurements 

from previous studies to verify these hypotheses , and that using a variety of 

statistical tools for the analysis and processing of data and information by using the 

necessary statistical packages through simple correlation matrix, the simple and 

multiple regression analysis to test the hypotheses of the study and (SPSS vr.19) 

program . The research found to a set of conclusions was the most important (there is 

a correlation relationship and effect With significant significance between the human 

resources competencies with different dimensions and intelligent organizations with 

dimensions). and in the light of the conclusions have been formulation a set of 

recommendations was the most important (necessity work on developing human 

resources capabilities of employees in educational institutions search topic through 

the developmental and health courses). 

Keywords: Human Resources competencies, intelligent organizations. 

 المقدمة
تُعد وظيفة ادارة الموارد البشرية من الوظائف المهمة في خلق القيمة والمحافظة عليها في منظمات اليوم       

بوصفها احد الانشطة الساندة في سلسلة القيمة التي اقترحها بورتر منذ عقد الثمانينيات من القرن الماضي.اذ 
شري باعتباره المورد الاساس الذي تعتمد عليه الادارة في اصبحت هنالك حاجة ضرورية للاهتمام بالمورد الب

سير عملياتها الداخلية. اذ تُمارس إدارة الموارد البشرية دوراً مهماً في توفير المناخ المناسب للنهوض بمستوى 
 المنظمات من خلال الاهتمام بموضوعة مقدرات الموارد البشرية والتركيز على استحداث مقدرات جديدة من اجل
الاستجابة للتغيرات البيئية والتكيف معها قدر المستطاع. اذ تستطيع المنظمات من خلال مقدرات الموارد البشرية 
المتنوعة التحول الى منظمات ذكية تستجيب للتغير البيئي والتكنلوجي لان هذه المقدرات البشرية تساعد على 

ن في معرفة مدى مساهمة وحداتهم في خلق القيمة تعزيز وتطوير الاداء من خلال مساعدة المدراء التنفيذيي
المضافة للزبائن وتلبية توقعاتهم وكسب رضاهم من خلال تحديد العمليات الداخلية المناسبة وصولًا إلى تحقيق 

 المكاسب الاقتصادية المرغوبة.
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قدرات الموارد ومن هذا المنطلق جاء هذا البحث لتسليط الضوء على بيان نوع وطبيعة العلاقة بين م      
البشرية والمنظمات الذكية وذلك ضمن أربعة مباحث، تمثل المبحث الأول في منهجية البحث، وخُصص 
المبحث الثاني للإطار النظري للبحث، وجاء المبحث الثالث لعرض الجانب التطبيقي للبحث، وأخيرا تناول 

 ها البحث.المبحث الرابع الذي أبرز الاستنتاجات والتوصيات التي توصل الي
 

 المبحث الأول : منهجية البحث
 أولًا : مشكلة البحث

ساهمت التطورات البيئية المتسارعة والقفزات الكبيرة في عالم الاعمال وبشكل متزايد على توليد قناعة لدى      
ارة متخذي القرار في منظمات اليوم بشأن عدم واقعية الاعتماد على المؤشرات المالية في تقييم نجاح الاد

الاستراتيجية لأنشطتها الرئيسة والمساعدة. اذ لاحظ القائمين على ادارة المنظمات اهمية الاهتمام بالمورد البشري 
وضرورة تنمية انواع معينة من المقدرات التي يؤدي امتلاكها الى رفع مستوى المنظمات الذكية، وان امتلاك 

طيبة على اداء المنظمات الذكية وعلى مخرجات ونتائج وتوظيف هذه المقدرات بالشكل المطلوب له نتائجه ال
 هذه للمنظمات. وعليه يمكن ايجاز مشكلة البحث بالتساؤلات الاتية:

مقدرات الموارد البشرية المتمثلة بـ )معرفة الأعمال، وتكنولوجيا المعلومات، وجودة حياة  تحديد مستوى توافر -1
دارة الموهبة( في الكليات المبحوثة.العمل والعائلة، والإدارة الاستراتيجية، وعلا  قة العاملين، وا 

تحديد مستوى اهتمام ادارات الكليات على اهمية امتلاك مقدرات الموارد البشرية لدى القائمين على  -2
 ادارة هذا النشاط.

 تحديد درجة مساهمة مقدرات الموارد البشرية في رفع مستوى الاداء لدى المنظمات الذكية. -3

فر أبعاد المنظمات الذكية )الرؤية الاستراتيجية ،المصير المشترك، الرغبة في تحديد مستوى توا -4
 .التغيير، القلب، الانسجام والتوافق ، تطوير المعرفة وضغط الاداء( في الكليات المبحوثة

 ثانياً : أهمية البحث

 يستمد البحث الحالي أهميته من خلال الاتي:    
ية من خلال مساهمته في نواحي حيوية منها تعريف الإدارات الجامعية يستمد البحث الحالي أهميته الميدان .‌أ

بالمفاهيم الإدارية الحديثة لاسيما مقدرات الموارد البشرية التي من شأنها المساهمة في تحسين مستوى المنظمات 
المحافظة  الذكية. وبالتالي إمكانية توظيف هذه المفاهيم في رفع مستوى الخدمات التعليمية المقدمة لأبناء

 والمحافظات القريبة.
لما تحققه المقدرات من نتائج طيبة للكليات  تزايد الاهتمام بامتلاك مقدرات موارد بشرية عالية المستوى. .‌ب

 المبحوثة.
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 ثالثاً : أهداف البحث

 يمكن تحديد أهداف هذا البحث بالآتي :    
 ثة؟معرفة مستوى توفر مقدرات الموارد البشرية في الكليات المبحو  -1
بالرؤية الاستراتيجية ،والمصير المشترك، والرغبة في التغيير، تحديد مستوى اهتمام الكليات المبحوثة  -2

 ؟ والقلب، والانسجام والتوافق ، وتطوير المعرفة، وضغط الاداء

 تحديد طبيعة ونوع العلاقة بين ابعاد مقدرات الموارد البشرية وابعاد المنظمات الذكية؟ -3

 

 الفرضي للبحث رابعاً : المخطط
في ضوء ما تم التطرق اليه من منهجية البحث واهدافه واهميته تم إعداد المخطط الفرضي للبحث، انظر     

(، للتعبير عن العلاقة بين متغيرات البحث. ويتمحور مخطط البحث حول مجموعة من العلاقات بين 1الشكل )
 -متغيرات البحث وكالاتي: 

مقدرات الموارد البشرية )معرفة الأعمال، وتكنولوجيا المعلومات، وجودة حياة المتغير المستقل : ويتمثل ب -1
دارة الموهبة(، وتم اعتماد مقياس )  Zareei etالعمل والعائلة، والإدارة الإستراتيجية، وعلاقة العاملين، وا 

al.,2014.في تحديد وقياس هذه الابعاد ) 
الرؤية الاستراتيجية ،والمصير المشترك، والرغبة بـ )المتغير التابع : المنظمات الذكية والتي تمثلت  -2

( وتم اعتماد مقياس في التغيير، والقلب، والانسجام والتوافق ، وتطوير المعرفة، وضغط الاداء
(Albrecht,2002.في تحديد وقياس هذه الابعاد ) 
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 (‌1الشكل‌)

‌المخطط‌الفرضي‌للبحث‌

 خامساً : فرضيات البحث
 ارتباط ذات دلالة معنوية بين ابعاد مقدرات الموارد البشرية وابعاد المنظمات الذكية. توجد علاقة -1

 توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين ابعاد مقدرات الموارد البشرية والمنظمات الذكية. -2

 

 سادساً : مجتمع وعينة البحث
اسية لنجاح اي دراسة بوصفها المصدر يمثل تحديد مجتمع البحث واختيار العينة احد المتطلبات الاس     

الرئيس للحصول على المعلومات المطلوبة للتوصل الى نتائج دقيقة. وقد تم في هذه الدراسة اختيار بعض 
الكليات الأهلية المعترف بها من قبل وزارة التعليم العالي والبحث العلمي في محافظة النجف الأشرف المتمثلة بـ 

ليمثل منتسبوها مجتمع الدراسة والبالغ  ية الشيخ الطوسي، وكلية الدراسات الانسانية(.)الجامعة الاسلامية، وكل
إذ فقد استخدمت الدراسة اسلوب العينة العشوائية في اختيار العينة،  عينة الدراسة( منتسب. أما 124عددهم )

رة، وبعد تفحص الاستمارات ( استما88( استمارة على منتسبي الكليات المبحوثة، واسترجع منها )100تم توزيع )
( استمارات لعدم صلاحيتها وعدم تحقق الشروط المطلوبة للإجابة عن الاستبيان، وبذلك 9المسترجعة استبعدت )

( استمارة ، وهذا يعني إن نسبة الاستمارات الصالحة 81يكون عدد الاستمارات الصالحة للدراسة والتحليل )
 %(.81للتحليل كانت )
 جمع البيانات والمعلوماتسابعاً : أدوات 

 : أدوات الجانب النظري 
من اجل اغناء الجانب النظري للبحث تم الاعتماد على الكتب، والمجلات، والدوريات، فضلا الشبكة     

 العالمية للمعلومات)الأنترنت(.

 : أدوات الجانب الميداني 
كأداة رئيسة لجمع البيانات، انظر الملحق من اجل اتمام الجانب الميداني للبحث تمت الاستعانة بالاستبانة    
 (.1(، وتضمنت الاستبانة محورين رئيسين تم توضيحهما في الجدول )1)

‌(1الجدول‌)

‌محاور‌استمارة‌الاستبانة‌ومقاييسها‌وترميزها

 المصادر كرونباخ الفا الفقرات الابعاد المتغيرات المحاور

المحور‌

 الاول

مقدرات‌

الموارد‌

‌البشرية

 5 0.986 (AAرفة‌الاعمال‌)مع

Z
ar

ee
i 

et
 

al
.,
2
0

1
4

 

 5 0.985 (BBتكنولوجيا‌المعلومات‌)

 4 0.988 (CCجودة‌حياة‌العمل‌والعائلة‌)
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(HRC) (الادارة‌الاستراتيجية‌DD) 10 0.984 

 6 0.987 (EEالعلاقة‌مع‌العاملين‌)

 7 0.984 (FFادارة‌الموهبة‌)

  0.988 37 المجموع

‌المحور

 الثاني

المنظمات‌

‌الذكية

(OH) 

 5 0.985 (XX)‌الرؤية‌الاستراتيجية

A
lb

re
ch

t,
2
0
0

2
 

 5 0.985 (YY)‌المصير‌المشترك

 5 0.984 (ZZ)‌الرغبة‌في‌التغيير

 5 0.986 (VV)‌القلب

 5 0.986 (MM)‌الانسجام‌والتوافق

 5 0.985 (NN)‌تطوير‌المعرفة

 5 0.985 (GGاو‌العمل‌)‌ضغط‌الاداء

  0.987 35 المجموع

  0.999 72 المجموع‌الكلي

 ثامناً : حدود البحث
 .15/3/2017وحتى  2016/ 19/12الحدود الزمانية : امتد البحث من  .1
الحدود المكانية : ان مكان اجراء الجانب التطبيقي في الكليات الأهلية المعترف بها من قبل  .2

مي في محافظات النجف الاشرف المتمثلة بـ )الجامعة وزارة التعليم العالي والبحث العل
 الاسلامية، وكلية الشيخ الطوسي، وكلية الدراسات الانسانية(.

 تاسعاً : أساليب تحليل البيانات 
تم استعمال عدد من الأساليب الإحصائية في التعامل مع الاستمارات التي تم جمعها من المستجيبين     

 :SPSS ئية للعلوم الاجتماعية وباستعمال الحقيبة الإحصا
 الوسط الحسابي الموزون : لقياس مستوى توافر أي من الابعاد الفرعية للبحث في الكليات المبحوثة. -1

 مستوى تشتت القيم عن أوساطها الحسابية. الانحراف المعياري : لقياس -2

 .بحثطبيعة ونوع علاقة الارتباط بين متغيرات ال : لقياسSpearman معامل الارتباط  -3

لقياس مستوى ونوع تأثير مقدرات الموارد البشرية في ابعاد -المتعدد:  معادلة الانحدار الخطي البسيط -4
 المنظمات الذكية.

 المبحث الثاني : الجانب النظري للبحث

 اولًا : مقدرات الموارد البشرية
 مفهوم مقدرات الموارد البشرية 

ضح نحو الاهتمام بالمورد البشري. فالتكنولوجيا لوحدها مهما ساهمت النظريات الإدارية في بلورة توجه وا    
بلغت درجة تطورها لا تستطيع أن تحقق أهداف المنظمات بعيداً عن المورد البشري، لان هذا المورد هو 
الأساس في تحقيق الميزة التنافسية، فمقدرات الموارد البشرية هي عبارة عن القيم والعادات والتقاليد والمعرفة 
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( Ulrich et al .,2010: 1(. وادعى )Ulrich et al., 2007:2لقدرات التي يمتلكها مدراء الموارد البشرية)وا
إلى أن مقدرات الموارد البشرية تتمخض في القيم والمعرفة والقدرات التي يمتلكها مدراء الموارد البشرية والتي 

( فيعتقد ان مفهوم مقدرات الموارد Long, 2008:259تمكنهم من اداء الاعمال بكفاءة وفاعلية عالية.بينما )
البشرية يتمخض في مجموعة من الخصائص التي تسهم في الأداء الفاعل للموارد البشرية والتي تمكن المنظمة 

 من تنفيذ استراتيجيات اعمالها في سوق المنافسة بشكل افضل. 
رد البشرية تتمحور في  السلوكيات التي ( يرى أن مقدرات المواDarvish et al., 2012:257في حين )      

 & Dullyaphutتشمل المعرفة والمهارات والصفات المطلوبة لتحقيق الأداء الناجح والمتفوق. ويعتقد )

Untahai ,2013: 62 أن مقدرات الموارد البشرية هي محصلة من المهارات والمعرفة المتراكمة التي تمارس )
ي تمكن المنظمات من تنسيق أنشطتها والاستفادة من الموجودات التي تمتلكها من خلال العمليات التنظيمية والت

( Ahmad et al ,2015: 206من اجل اداء مهامها بشكل افضل. بينما تتمثل مقدرات الموارد البشرية لدى )
از اعمالهم بشكل بالعوامل الداخلية للأفراد والتي تتضمن المعرفة والمهارات والقيم التي يعتمد عليها الافراد لإنج

 كفوء.
ومما تقدم يمكن القول ان مقدرات الموارد البشرية هي " مزيج معقد من المهارات والمعرفة والقيم والعادات      

والمعتقدات والخصائص والسلوكيات والمعرفة المتراكمة التي تؤدي بتفاعلها الى اداء الاعمال المنظمية بشكل 
 كفوء وبجودة عالية"

 ت الموارد البشريةأبعاد مقدرا 
( : ان إدارة المعرفة تعني تخطيط وتنظيم وتحفيز ورقابة business knowledge) معرفة الأعمال -1

الأفراد والعمليات والأنظمة في المنظمة لضمان المحافظة على الموجودات المعرفية التي يتم من خلالها تحسين 
(يعتقد ان إدارة المعرفة هي مجموعة Lau,2007:29(.  بينما )King,2009:4وعمل المنظمة بشكل فاعل )

من العمليات التي تسهم بأنشاء ونشر واستعمال مختلفة العلوم وتبادلها من اجل تحسين وتحقيق الاهداف 
( أن معرفة الأعمال تتمثل في )سلسلة الربحية، والهيكل Lertputtarak,2012:88المنظمية. ويعتقد )

المنظمة على الأمدين القريب والبعيد، والأدوار الوظيفية، ومسؤوليات  التنظيمي، والصناعة، واستراتيجيات
 الإدارات الأخرى داخل المنظمة، والمعرفة عن البيئة الخارجية للمنظمات وتشغيل أعمال المنظمة العامة. 

( : تسهم تكنولوجيا المعلومات في الحد من information technology) تكنولوجيا المعلومات -2
(. ويعتقد Devaraj&Kohli, 2003:273لقائمة على تحسين الإنتاجية، والربحية، وجودة العمليات )المنافسة ا

(Ruel et al.,2007:280 أن التطبيق الفاعل لتكنولوجيا المعلومات لهُ تأثير كبير على إدارة الموارد البشرية )
رية مما يؤدي إلى إتاحة الفرصة من خلال الاسهام في تخفيض التكاليف، وتحسين مستوى خدمات الموارد البش

( اسهام التكنولوجيا March&Smith,1995:251لإدارة الموارد البشرية لتصبح شريكا استراتيجياً. واكد ذلك )
في تقديم البيانات التي تم تجهيزها في صيغة تحقق الفائدة والقيمة الحقيقية في الإجراءات المتخذة الأن وفي 
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( أن إدارة المعلومات في المنظمات امر ضروري من ناحية توظيف Garman, 2006:82المستقبل. وادعى )
 Legrisتطبيقات الحاسب الآلي، والبرمجيات، وتقديم الخدمات الصحية، وتعزيز الكفاءة التشغيلية. ومن جانبه )

et al.,2003:191دة ( اكد أن إدارة المعلومات في المنظمات تسهم في تحسين جودة الخدمات المقدمة وزيا
 رضا الزبون.

( : أي تقديم المساعدة من أجل تحديد quality of work-family life) جودة حياة العمل والعائلة -3
وتطوير المسار الوظيفي للعاملين. وجودة حياة العمل ذات بنية ديناميكية متعدد الأوجه تغطي مفاهيم مثل الأمن 

 ,.Zareei et alي، والمشاركة في اتخاذ القرار )الوظيفي، ونظم المكافآت والتدريب وفرص التقدم الوظيف

2014:7) 
( : تتمثل الإدارة الاستراتيجية على أنها فن وعلم strategic management) الإدارة الاستراتيجية -4

وصياغة وتنفيذ وتقييم القرارات الإدارية في الوظائف المتعددة التي تمكن المنظمة من تحقيق أهدافها بكل يسر 
( أن الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية تمثل Armstrong,2006:115(. بينما )David.F,2011:6وسهولة )

مدخل لاتخاذ القرارات حول اهداف وخطط المنظمة بشكل سياسات وبرامج وممارسات متعلقة بعلاقة العمل، 
دارة الأداء، والمكافأة، والعلاقة مع الموظف. واد ( ان Mat , 2008 : 114عى )والموارد، والتعلم والتطوير، وا 

الادارة الاستراتيجية للموارد البشرية عبارة مجموعة منسقة من الإجراءات الهادفة إلى خلق التكامل بين ثقافة 
( أن الإدارة الاستراتيجية للموارد Armstrong,2006:30المنظمة، والتنظيم، والأفراد، والأنظمة. ويعتقد )

على استعمال مداخل شاملة لتطوير استراتيجيات الموارد البشرية والتي تتكامل البشرية هي العملية التي تقتصر 
عمودياً مع استراتيجيات الأعمال، وأفقيا مع بعضها البعض. وهذه الاستراتيجيات تحدد الأهداف والخطط 

 وعلاقات العاملين. المتعلقة بالاعتبارات التنظيمية العامة مثل الفاعلية التنظيمية، والموارد، والتعلم، والتطوير،
( : ويشير هذا البعد إلى بناء العلاقات مع العاملين من اجل employee relation) العلاقة مع العامل -5

الاسهام بخلق ميزة تنافسية بالاستعانة بالتدريب والتطوير وتحسين الاداء وبمساعدة من القوى العاملة المتنوعة، 
. ووصف (; Zareei et al., 2014:7  Firooz,2012:674من أجل تحسين السياق التنافسي للمنظمة )

(Xesha,2014:313 انه من دون علاقات قوية مع أصحاب المصالح يصبح من الصعب تحقيق النجاح )
مع العامل تقتصر في التفاعل بين أن العلاقة ( Odhong&Omolo,2014:147ويرى ) لأصحاب الأعمال.

هذا التفاعل يمكن أن يكون رسمي أو غير رسمي، ويشمل جميع العاملين أنفسهم وكذلك مع أصحاب العمل و 
 مجالات الإدارة بما فيها علاقات العمل، ومشاركة العاملين، وتعزيز تواصل العاملين، والعلاقات الصناعية.

( : أن إدارة الموهبة تنطوي على مجموعة واسعة من وظائف talent management) إدارة الموهبة -6
رية لاسيما الاستقطاب والمحافظة على الأفراد، والإدارة، وتطوير المورد البشري بجودة عالية، إدارة الموارد البش

دارة التعلم، وتطوير الموظفين، وتخطيط إحلال  دارة الأداء، والتوظيف، والتعويض، وا  وا 
(.  وتوصل Sireesha&Ganapavarapu ,2014:50 ; Khatri et al.,2010:39الموظفين)
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(Lewis&Hechman, 2006:141 إلى أن إدارة الموهبة تقتصر على الاجراءات و الممارسات الإدارية )
لإدارة الموارد البشرية ووظائفها وأنشطتها المتمحورة في إدارة التعيين، والاختيار، والتوظيف، والبحث والتطوير. 

اب والمحافظة أن إدارة الموهبة تتضمن تحديد وتطوير واستقط Armstrong,2009:168)ومن وجهة نظر )
على القابليات الموجودة لدى الأفراد ذو الموهبة واستثمارها بشكل أمثل من اجل تحقيق أهداف المنظمة واهداف 

( ادارة الموهبة بانها مجموعة متكاملة من العمليات والبرامج Dries, 2013:274العاملين لديها. بينما وصف )
نظمة بما في ذلك استقطاب وتوظيف وتطوير ونشر المواهب والمعايير والادوار لتصميم وتنفيذ ثقافة الم

 والمحافظة عليها لتحقيق الاهداف الاستراتيجية وتلبية احتياجات العمل المستقبلية.
 

 ثانياً : المنظمات الذكية
 مفهوم المنظمات الذكية 

عد من الافكار الادارة حضي مفهوم المنظمات الذكية بأهمية كبيرة في الاوان الاخيرة كون هذا المفهوم ي     
( الى ان Matheson & Matheson ,1998)التي نالت اهتمام الباحثين والكتاب والممارسين، اذ توصل 

المنظمات الذكية هي المنظمات التي تقوم باتخاذ قرارات صائبة وذات جودة عالية ومميزة من اجل تحقيق نتائج 
ان المنظمات الذكية هي المنظمات القادرة على نشر  (Hanebeck,2000:29ومخرجات كفوءة. بينما يعتقد )

المعرفة المتراكمة على جميع اقسام المنظمة والتنسيق بين هذه الاقسام من اجل اداء الاعمال بمستوى عالي. 
( فيرى ان المنظمات الذكية تتمثل بقدرة المنظمة على استعمال المعارف Vickers,2000: 135بينما )

 ت بشكل امثل من اجل تعزيز نقاط القوى على الامد البعيد في البيئة المنافسة للمنظمة. المتراكمة والمعلوما
( الى ان المنظمات الذكية تتمخض في قدرة المنظمة على ادارة الموارد المتمثلة Filos,2006وتوصل )     

على الاستجابة للتغيرات البيئية )بالافراد، والمعلومات، والمعرفة، والابداع( واستعمالها بذكاء من اجل توليد قدرة 
( على ان المنظمات الذكية Nasabi & Safarponnr ,2009: 3492التي تتعرض لها المنظمة. واوجز )

تتمحور في قدرة المنظمة على استثمار القدرات النفسية والمعرفة المتراكمة من اجل تحسين اداء المنظمة. بينما 
المنظمات التي توفر لأفرادها العاملين الادوات اللازمة ذكية هي ( فترى ان المنظمات ال91: 2012معلة،)

واكد  لانجاز اعمالهم بنجاح وبكل يسر وسهولة الامر الذي يحفزها على البقاء في عالم الإعمال المتقلب.
المنظمات التي تمتلك مجموعة واسعة من الافراد المبدعين  ( ان المنظمات الذكية هي128: 2015الكرعاوي،)
 متميزين بالخفة والرشاقة والاستجابة السريعة للتغيرات البيئية.وال
 ابعاد المنظمات الذكية 

: يشير هذا البعد الى  القدرة على خلق والتطور والتعبير عن  Strategic Vision الرؤية الاستراتيجية -أ
ستراتيجية  او لهم القدرة غرض المنظمة واهدافها التنظيمية ، وان القادة هم الذين يقومون بصياغة الرؤية الا

 . ( Stalinski,2004:64) ( ،)Bakhshian et al,2011:414على تشكيل وتطوير هذه الرؤية  
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:  معظم الأفراد في المنظمة، بما في ذلك أصحاب المصالح مثل   Shared Fateالمصير المشترك -ب 
مهمة ورسالة المنظمة من اجل تحقيقها  الموردين والشركاء وغيرهم الذين هم بحاجة ماسه إلى معرفة ماهية 

(Abbaspour: 2015:682) الامر الذي يجعلهم يشعرون ان لديهم اهداف مشتركة ويتحمل كل واحد منهم .
 . (Ranjbor& Ahmadi  ,2013:1311)مسؤولية نجاح المنظمة بشكل الزامي 

ن عملية متجدده ومستمرة للمنظمة : فإدارة التغيير هي عبارة عAppetite for Change الرغبة بالتغيير -ت
 ,Todnem.Rمن حيث الاتجاه، والبنية التحتية، والقدرات لتلبية حاجات الزبائن الدخلين والخارجيين)

2005:369; Moran&Brightman, 2000:66( إذ توصل .)Vakola&Nikolaou,2005:162 الى إن )
ساعدها على التكيف بالسرعة المرغوبة من خلال صمود الأفراد أمام التغيرات التي تواجهها المنظمات سوف ي

امتلاك مقدرة إدارة عمليات التغيير، وبدورة يمكن أن يساعد موظفي الموارد البشرية أعضاء المنظمة الآخرين 
( أن تنفيذ عملية إدارة التغيير يتطلب Armenakis&Bedeian,1999:301على إدارة التغيير. وأوجز )
ير الوضع الراهن إلى الحالة المرغوب فيها، وتعزيز وتحسين السلوكيات الجديدة اكتساب سلوكيات جديدة تغي

(Ibbs et al., 2001:159.) 
: القلب هو حجر الزاوية في أي منظمة، فالمنظمة التي تكون معدومة أي لا تمتلك قلب  Heart القلب -ث

لي فالقلب هو الاساس في كل منظمة. فانها لا تمتلك القدرة على اداء مهامها وفق المستوى المطلوب، وبالتا
فالقادة من خلال هذا العنصر يستطيعون كسب قدر عالي من الجهود التقديرية من خلال استعداد الموظفين 
على الاسهام بشيء أكثر مما كان متوقعا، لأنهم يحددون نجاحهم مع نجاح المنظمة التي تسعى للنجاح 

(Albrecht, 2002: 12.)  
: يشير هذا البعد الى  مجموعة من القواعد والمعايير Alignment & Congruence توافقالانسجام وال -ح

التي تضعها المنظمة لفرق العمل من اجل اداء اعمالهم بانسجام وتوافق عالي، الامر الذي يؤدي الى تحقيق 
، تقوم ادارتها رسالة المنظمة عن طريق تفاعل الفرق المنظمية مع بعضها البعض. وفي المنظمة ذكية النظم

بتمكين الافراد من اجل تحقيق مهامها. حيث يعمل المصممين وقادتها على ازالة التناقضات الهيكلية ، وتعزيز 
 . (Albrecht, 2002: 12محاذاة الطاقات الفردية نحو هدف مشترك )

من هي مجموعة  : يشير هذا البعد الى ان المعرفة :Knowledge Deployment تطوير المعرفة -خ
الحقائق ووجهات النظر أو الآراء والأحكام وأساليب العمل والخبرات والمعلومات والبيانات والمفاهيم 
والاستراتيجيات والمبادئ التي يمتلكها الفرد أو المنظمة فضلا عن أن المعرفة تستعمل لتفسير المعلومات 

ويوجد مصدرين للحصول على معرفة المتعلقة بظرف محدد أو حالة معينة ومعالجة هذا الظرف أو الحالة. 
الأعمال هما المصدر الداخلي والمصدر الخارجي، يتمثل المصدر الداخلي بالمعرفة الضمنية مثل الخبرات، 
والمعتقدات، والافتراضات، والذكريات، ومذكرات الأفراد، كما يشمل المصدر الداخلي لمعرفة الاعمال الوثائق 

ارجي لمعرفة الأعمال فيتمثل بالمعرفة الصريحة وتشمل المقارنة، والمشاركة وقواعد البيانات. أما المصدر الخ
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في المؤتمرات، والاستعانة بالموظفي، والصحف والمجلات والمقالات المنشورة على الشبكة الدولية )الأنترنت(، 
مع المعلومات ومشاهدة التلفاز والفيديو، والاتجاهات الاقتصادية والاجتماعية والتطورات التكنولوجية، وج

والبيانات من الزبائن والمنافسين والموردين، والتعاون مع المنظمات الأخرى، وبناء التحالفات والمشاريع المشتركة 
(Hijazi&Al-hroot, 2013:63 .) 
: يشير هذا البعد الى الأداء كونه وسيلة لتحقيق أهداف :Performance Pressure ضغط الاداء او العمل-د

 (. Dobrin et al.,2012:311لمستقبل )المنظمة في ا
 

 المبحث الثالث : الجانب التطبيقي
تتناول هذه الفقرة تحديد الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية أولًا : الوصف الإحصائي لمتغيرات البحث : 

الحسابية  لكل بُعد من الأبعاد المستعملة في البحث، وقد تم تحديد مستوى الاستجابة في ضوء المتوسطات
 (.2المحسوبة من خلال تحديد انتمائها إلى أي فئة من الفئات الواردة في الجدول )

‌(2الجدول‌)

‌معيار‌المقارنة‌لمستوى‌توافر‌مقدرات‌الموارد‌البشرية‌والمنظمات‌الذكية

 مستوى التوافر طول الفئة

 منخفض جداً  1-1.80

 منخفض 1.81-2.60

 معتدل 2.61-3.40

 فعمرت 3.41-4.20

 مرتفع جداً  4.21-5.00

 (HRCمقدرات الموارد البشرية ) -1
 :  (DD)الإدارة الاستراتيجية  -أ 

( 4.07( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة  السابعة اذ بلغ الوسط الحسابي لها )3يتضح من نتائج الجدول )    
ولى  وبوسط حسابي قدرة (. بينما ادنى وسط حسابي كان من نصيب الفقرة  الا0.918وبانحراف معياري قدرة )

(. وعلية يمكن التعويل انه على الكليات المبحوثة إدراك تأثير الثقافة 0.886( وانحراف معياري بلغ )3.8)
 التنظيمية على تنفيذ الخطة الاستراتيجية من خلال تبني مدخل شامل للمعرفة الحديثة.

‌(‌3الجدول‌)

‌N=81الاستجابة‌لفقرات‌بعد‌الإدارة‌الاستراتيجية‌‌الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 10 مرتفع اتفق 0.886 3.8 1

 5 مرتفع اتفق 0.893 3.95 2
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 9 مرتفع اتفق 0.832 3.86 3

 7 مرتفع اتفق 0.868 3.91 4

 8 مرتفع اتفق 0.866 3.89 5

 6 مرتفع اتفق 0.821 3.93 6

 1 مرتفع اتفق 0.918 4.07 7

 2 مرتفع اتفق 0.858 4.01 8

 3 مرتفع اتفق 0.894 4 9

 4 مرتفع اتفق 0.844 3.99 10

( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة الثالثة اذ بلغ الوسط 4يتضح من نتائج الجدول ) :  (AA)معرفة الأعمال   
(. بينما ادنى وسط حسابي كان من نصيب الفقرة الثانية 0.885انحراف معياري قدرة )( وب4.06الحسابي لها )

(. وبالتالي يتعين على الكليات المبحوثة إدراك 0.983( وانحراف معياري بلغ )3.83وبوسط حسابي قدرة )
ن وتحقيق للخدمات المقدمة الامر الذي يعني ان اكتساب طرق معرفية جديدة بشأن ايصال الخدمة الى الزبو 

 الرضا الوافي له.

‌(‌4الجدول‌)

‌N=81الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لفقرات‌بعد‌معرفة‌الأعمال‌

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 2 مرتفع اتفق 0.901 4.01 1

 5 مرتفع اتفق 0.983 3.83 2

 1 مرتفع اتفق 0.885 4.06 3

 3 مرتفع اتفق 0.844 3.99 4

 4 مرتفع اتفق 0.928 3.84 5

( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة السادسة  اذ بلغ 5يتضح من نتائج الجدول )    :  (FF)إدارة الموهبة  -ب‌
نصيب الفقرة  (. بينما ادنى وسط حسابي كان من0.796( وبانحراف معياري قدرة )4.12الوسط الحسابي لها )

(. أي يمكن القول انه يتعين على الكليات 0.876( وانحراف معياري بلغ )3.79الثالثة وبوسط حسابي قدرة )
المبحوثة تقييم مستوى مهارات العاملين وبما يؤمن تحقيق أهداف العمل من خلال اكتساب القدرة على تعليم 

 وتحسين المواهب المناسبة.  
‌(5الجدول‌)

‌N=81ابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لبعد‌إدارة‌الموهبة‌الأوساط‌الحس

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 5 مرتفع اتفق 0.904 3.86 1

 2 مرتفع اتفق 0.993 3.96 2

 1 مرتفع اتفق 0.796 4.12 3

 3 مرتفع اتفق 0.878 3.95 4



  2017مجلة أبحاث ميسان  ،  المجلد  الثالث عشر   ،  العدد الخامس والعشرون  ،  السنة 

 

 284 

 4 مرتفع اتفق 0.953 3.94 5

 6 مرتفع اتفق 0.876 3.79 6

 3 مرتفع اتفق 0.893 3.95 7

 : ( EE)العلاقة مع العاملين  -ج 

( 4( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة الثانية اذ بلغ الوسط الحسابي لها )6يتضح من نتائج الجدول )    
ن نصيب الفقرة  الرابعة  وبوسط حسابي قدرة (. بينما ادنى وسط حسابي كان م0.836وبانحراف معياري قدرة )

(. الامر الذي يعني انه على الكليات المبحوثة المحافظة على توقعاتها 0.786( وانحراف معياري بلغ )3.86)
 المستقبلية  بشأن الاحتياجات التعليمية.

‌

‌

‌(‌6الجدول‌)

‌N=81لاقة‌مع‌العاملين‌الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لبعد‌الع

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 5 مرتفع اتفق 0.894 3.89 1

 1 مرتفع اتفق 0.836 4 2

 3 مرتفع اتفق 0.871 3.94 3

 6 مرتفع اتفق 0.786 3.86 4

 4 مرتفع اتفق 0.860 3.9 5

 2 مرتفع اتفق 0.757 3.98 6

 : ( CC)جودة حياة العمل والعائلة  -د 
 (‌7الجدول‌)

‌N=81الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لبعد‌جودة‌حياة‌العمل‌والعائلة‌

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 4 مرتفع اتفق 0.952 3.77 1

 3 مرتفع فقات 0.964 3.91 2

 2 مرتفع اتفق 0.907 3.98 3

 1 مرتفع اتفق 0.980 4.04 4

( 3.77( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة الاولى اذ بلغ الوسط الحسابي لها )7يتضح من نتائج الجدول )     
رة (. بينما ادنى وسط حسابي كان من نصيب الفقرة  الرابعة وبوسط حسابي قد0.952وبانحراف معياري قدرة )

(. أي ينبغي على الكليات المبحوثة المحافظة على تبني مدخل شامل 0.980( وانحراف معياري بلغ )4.04)
 لتحديد ساعات العمل الخلاقة من اجل توفير التوازن بين العمل وحياة العائلة.

 : ( BB)تكنولوجيا المعلومات  -ه 
‌(‌8الجدول‌)

‌N=81لاستجابة‌لبعد‌تكنولوجيا‌المعلومات‌الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌ا
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 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 4 مرتفع اتفق 0.866 3.73 1

 1 مرتفع اتفق 0.993 4.04 2

 3 مرتفع اتفق 0.965 3.77 3

 1 مرتفع اتفق 0.901 4.04 4

 2 مرتفع اتفق 0.996 3.86 5

( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرتين الثانية، والرابعة اذ بلغ الوسط الحسابي لها 8يتضح من الجدول )     
( على التوالي. بينما ادنى وسط حسابي كان من نصيب 0.901،  0.993( وبانحراف معياري قدرة )4.04)

الذي يؤدي الى قيام الكليات الامر  (.0.866( وانحراف معياري بلغ )3.73الفقرة  الاولى  وبوسط حسابي قدرة )
 المبحوثة بتوفير شبكة من خدمات الاتصالات مثل الأنترنت لتسهيل أخطار أنشطة الموارد البشرية.

( لعرض خلاصة بالأوساط 9( يمكن صياغة الجدول )8، 7، 6، 5، 4، 3ومما تم تقديمه في الجداول )      
 ة في هذا البحث.الحسابية العامة لمقدرات الموارد البشرية المعتمد

 (‌9الجدول‌)

‌الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لأبعاد‌مقدرات‌الموارد‌البشرية

 البعد ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

اتجاه 

 الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 1 مرتفع اتفق 3.95 0.106 (AAمعرفة‌الاعمال‌) 1

 5 مرتفع اتفق 3.89 0.146 (BBلمعلومات‌)تكنولوجيا‌ا 2

 4 مرتفع اتفق 3.92 0.116 (CCجودة‌حياة‌العمل‌والعائلة‌) 3

 2 مرتفع اتفق 3.94 0.080 (DDالادارة‌الاستراتيجية‌) 4

 3 مرتفع اتفق 3.93 0.053 (EEالعلاقة‌مع‌العاملين‌) 5

 2 مرتفع اتفق 3.94 0.102 (FFادارة‌الموهبة‌) 6

( ان اعلى وسط حسابي كان من نصيب مقدرة معرفة الاعمال بوسط حسابي قدرة 9من الجدول ) يتضح     
(. وتمخضت ادنى فقرة في مقدرة تكنولوجيا المعلومات بوسط حسابي بلغ 0.146( وانحراف معياري بلغ )3.89)
مج الكمبيوتر وحزم (. الامر الذي يفرض على الكليات المبحوثة استعمال برا0.106( وانحراف معياري )3.95)

 البرمجيات من اجل تقييم الأداء وغيرها من الأنشطة في إدارة الموارد البشرية.
 المنظمات الذكية -2

 (XXالرؤية الاستراتيجية ) -أ 

 (‌10الجدول‌)

‌N=81الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لبعد‌الرؤيا‌الاستراتيجية‌

 ت
الوسط 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 1 مرتفع اتفق 0.945 4.01 1

 5 مرتفع اتفق 0.853 3.81 2
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 4 مرتفع اتفق 0.984 3.83 3

 2 مرتفع اتفق 0.823 3.95 4

 3 مرتفع اتفق 0.885 3.94 5

ذ بلغ الوسط الحسابي لها ( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة  الاولى ا10يتضح من نتائج الجدول )     
(. بينما ادنى وسط حسابي كان من نصيب الفقرة  الثانية  وبوسط 0.945( وبانحراف معياري قدرة )4.01)

تحديد الاتجاهات الرئيسة (. يتعين على الكليات المبحوثة 0.853( وانحراف معياري بلغ )3.81حسابي قدرة )
 تصدي للتهديدات.من اجل استثمار الفرص وال والفرص والتهديدات

 (YYالمصير المشترك ) -ب 
( 4.01( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة الاولى اذ بلغ الوسط الحسابي لها )11يتضح من نتائج الجدول )    

(. بينما ادنى وسط حسابي كان من نصيب الفقرة   الثانية وبوسط حسابي قدرة 0.887وبانحراف معياري قدرة )
(. الامر الذي بموجبة ينبغي على الكليات المبحوثة القيام بتحفيز 0.895)( وانحراف معياري بلغ 3.81)

 .التدريسيين على المشاركة بعملية وضع الخطط والأولويات والمقترحات

‌(11الجدول‌)

‌N=81الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لبعد‌المصير‌المشترك

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 يالمعيار
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 1 مرتفع اتفق 0.887 4.01 1

 5 مرتفع اتفق 0.895 3.81 2

 2 مرتفع اتفق 0.966 3.94 3

 3 مرتفع اتفق 0.868 3.91 4

 4 مرتفع اتفق 0.959 3.83 5

 (ZZالرغبة في التغيير ) -ج 
 (‌12الجدول‌)

‌N=81مستوى‌الاستجابة‌لبعد‌الرغبة‌في‌التغيير‌الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌و

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 4 مرتفع اتفق 0.84838 3.83 1

 3 مرتفع اتفق 0.90796 3.98 2

 1 مرتفع اتفق 0.90693 4.05 3

 3 مرتفع اتفق 0.92162 3.98 4

 2 مرتفع اتفق 0.88663 4.04 5

( 4.05و للفقرة الثالثة اذ بلغ الوسط الحسابي لها )( ان اعلى وسط حسابي ه12يتضح من نتائج الجدول )     
(. بينما ادنى وسط حسابي كان من نصيب الفقرة  الاولى  وبوسط حسابي 0.90693وبانحراف معياري قدرة )

(. وبالتالي فان على الكليات المبحوثة السماح للتدريسيين وفي 0.84838( وانحراف معياري بلغ )3.83قدرة )
 ح الاسئلة والاستفسارات بخصوص صيغ  العمل  المقبولة.جميع الاقسام بطر 
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 (VVالقلب ) -د 
‌

‌

 (‌13الجدول‌)

‌N=81الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لبعد‌القلب

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 1 مرتفع اتفق 0.848 4.07 1

 4 مرتفع اتفق 0.888 3.9 2

 2 مرتفع اتفق 0.782 3.99 3

 3 مرتفع اتفق 0.868 3.91 4

 5 مرتفع اتفق 0.909 3.85 5

( 4.07( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة الاولى اذ بلغ الوسط الحسابي لها )13يتضح من نتائج الجدول )     
من نصيب الفقرة  الخامسة  وبوسط حسابي (. بينما ادنى وسط حسابي كان 0.848وبانحراف معياري قدرة )

(. الامر الذي يعني السماح التدريسيون بالتعبير عن التفاؤل 0.909( وانحراف معياري بلغ )3.85قدرة )
 بخصوص فرصهم المهنية بحرية عالية.

 
 (MMالانسجام والتوافق ) -ه 

 (‌14الجدول‌)

‌N=81لبعد‌الانسجام‌والتوافق‌‌الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 5 مرتفع اتفق 0.914 3.84 1

 3 مرتفع اتفق 0.677 3.94 2

 1 مرتفع اتفق 0.881 4 3

 4 مرتفع اتفق 0.984 3.93 4

 2 مرتفع اتفق 0.821 3.98 5

( 4( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة الثالثة اذ بلغ الوسط الحسابي لها )14الجدول )يتضح من نتائج     
(. بينما ادنى وسط حسابي كان من نصيب الفقرة  الاولى  وبوسط حسابي قدرة 0.881وبانحراف معياري قدرة )

ذه بشأن القيام (. يتعين على الكليات المبحوثة وضع رؤيا واضحة للاسات0.914( وانحراف معياري بلغ )3.84)
 بمهامهم على اكمل وجه.

 (NNتطوير المعرفة ) -و 
 (‌15الجدول‌)

‌N=81الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لبعد‌تطوير‌المعرفة‌

ترتيب مستوى  اتجاه الاجابةالانحراف الوسط  ت
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 الاهمية الاجابة المعياري الحسابي

 1 مرتفع اتفق 0.839 4.09 1

 2 مرتفع اتفق 0.851 4.02 2

 4 مرتفع اتفق 0.861 3.9 3

 3 مرتفع اتفق 0.901 3.96 4

 5 مرتفع اتفق 0.861 3.85 5

( 4.09( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة الاولى اذ بلغ الوسط الحسابي لها )15يتضح من نتائج الجدول )     
من نصيب الفقرة الخامسة وبوسط حسابي قدرة  (. بينما ادنى وسط حسابي كان0.839وبانحراف معياري قدرة )

(. يتعين على الكليات المبحوثة المحافظة على الثقافات التي تمتلكها 0.861( وانحراف معياري بلغ )3.85)
 لان هذا يشجيع التدريسيين على المشاركة بالمعرفة وتبادل معلومات العمل المهمة.

 (GGضغط الاداء او العمل ) -ز 
 (‌16الجدول‌)

‌N=81ساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لبعد‌ضغط‌الاداء‌الأو

 ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 اتجاه الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 1 مرتفع اتفق 0.894 3.98 1

 3 مرتفع اتفق 0.927 3.8 2

 4 مرتفع اتفق 0.954 3.7 3

 1 مرتفع اتفق 0.961 3.98 4

 2 مرتفع اتفق 0.845 3.9 5

( ان اعلى وسط حسابي هو للفقرة الاولى، والرابعة اذ بلغ الوسط الحسابي لهما 16يتضح من الجدول )     
(. بينما ادنى وسط حسابي كان من نصيب الفقرة  الثالثة  0.961 ، 0.894( وبانحراف معياري قدرة )3.98)

(. يتعين على الكليات المبحوثة تفعيل دور القيادات 0.954لغ )( وانحراف معياري ب3.7وبوسط حسابي قدرة )
 الجامعة على حل مشاكل الاداء بسرعة.

( لعرض خلاصة 17( يمكن صياغة الجدول )16، 15، 14، 13، 12، 11، 10ومما تقدم من الجداول )     
 بالأوساط الحسابية العامة لإبعاد المنظمات الذكية المعتمدة في هذا البحث.

 (17دول‌)الج

‌الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌ومستوى‌الاستجابة‌لأبعاد‌المنظمات‌الذكية

 البعد ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

اتجاه 

 الاجابة

مستوى 

 الاجابة

ترتيب 

 الاهمية

 4 مرتفع اتفق 3.91 0.085 (XX)‌الرؤية‌الاستراتيجية 1

 5 مرتفع اتفق 3.90 0.082 (YY)‌المصير‌المشترك 2

 1 مرتفع اتفق 3.97 0.088 (ZZ)‌الرغبة‌في‌التغيير 3

 2 مرتفع اتفق 3.95 0.087 (VV)‌القلب 4

 3 مرتفع اتفق 3.94 0.061 (MM)‌الانسجام‌والتوافق 5

 1 مرتفع اتفق 3.97 0.094 (NN)‌تطوير‌المعرفة 6
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 6 مرتفع اتفق 3.87 0.118 (GGاو‌العمل‌)‌ضغط‌الاداء 7

( ان اعلى وسط حسابي لإبعاد المنظمات الذكية تمخض في بُعد الرغبة في 17تضح من نتائج الجدول )ي     
(. بينما تمخض ادنى وسط حسابي في بُعد ضغط 0.088( وبانحراف معياري قدرة )3.97التغيير اذ بلغ )

قول ان الكليات المبحوثة (، وعلي يمكن ال0.118( وانحراف معياري بلغ مستواه )3.87الاداء او العمل اذ بلغ )
تسعى الى احداث التغيير والتوصل الى طرق واساليب وادوات جديدة من اجل ذلك من اجل خلق نتائج طيبة 

 بين الكليات المقارنة.
 ثانياً : علاقة الارتباط بين أبعاد مقدرات الموارد البشرية وابعاد المنظمات الذكية

ط بين مقدرات الموارد البشرية وبوصفها المتغير المستقل، والمنظمات تهتم هذه الفقرة بقياس علاقة الارتبا  
(، من خلال اختبار فرضية البحث التي 0.996الذكية بوصفة المتغير المعتمد وقد بلغت قوة الارتباط ما يقارب )

ية" تنص على " انه توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين مقدرات الموارد البشرية والمنظمات الذك
 وفرضياتها الفرعية باستعمال الأساليب الإحصائية التحليلية المتمثلة بمعامل الارتباط البسيط.

‌(‌18الجدول‌)

‌مصفوفة‌الارتباط‌بين‌مقدرات‌الموارد‌البشرية‌وابعاد‌المنظمات‌الذكية

 المتغير المعتمد

 

 

 المتغير المستقل

الرؤية‌

‌الاستراتيجية

(XX) 

المصير‌

‌المشترك

(YY) 

ة‌الرغب

في‌

‌التغيير

(ZZ) 

‌القلب

(VV) 

الانسجام‌

‌والتوافق

(MM) 

تطوير‌

‌المعرفة

(NN) 

ضغط‌

‌الاداء

(GG) 

 **874** .875** .910** .868** .879** .952** .914. (AAمعرفة‌الاعمال‌)

 **959** .926** .956** .899** .901** .937** .947. (BBتكنولوجيا‌المعلومات‌)

‌والعائلة ‌العمل ‌حياة ‌جودة

(CC) 
.957** .943** .915** .889** .869** .877** .928** 

 **943** .971** .978** .943** .864** .941** .943. (DDالادارة‌الاستراتيجية‌)

 **936** .918** .909** .917** .928** .874** .908. (EEالعلاقة‌مع‌العاملين‌)

 **900** .903** .935** .876** .914** .971** .929. (FFادارة‌الموهبة‌)

 0.01** معنوي عند مستوى دلالة 
 ( ما النقاط الاتية :18نستنتج من الجدول )

توجد علاقة ارتباط ذو دلالة احصائية موجبة بين مقدرة معرفة الاعمال وابعاد المنظمات الذكية، وتتراوح هذه  -1
 .0.01وتحت مستوى دلالة   فةتطوير المعر ( لبُعد 0.952، الى )  القلب ( لبُعد0.868العلاقة بين )

توجد علاقة ارتباط ذو دلالة احصائية موجبة بين مقدرة تكنولوجيا المعلومات وابعاد المنظمات الذكية، وتتراوح  -2
 .0.01وتحت مستوى دلالة   الرؤية الاستراتيجية( لبُعد 0.959، الى ) القلب( لبُعد 0.899هذه العلاقة بين )

وابعاد المنظمات الذكية، جودة حياة العمل والعائلة احصائية موجبة بين مقدرة  توجد علاقة ارتباط ذو دلالة -3
وتحت  الرؤية الاستراتيجية( لبُعد 0.957، الى ) الانسجام والتوافق( لبُعد 0.869وتتراوح هذه العلاقة بين )

 .0.01مستوى دلالة 
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وابعاد المنظمات الذكية، وتتراوح تراتيجية الادارة الاستوجد علاقة ارتباط ذو دلالة احصائية موجبة بين مقدرة  -4
وتحت مستوى دلالة  الرغبة في التغيير( لبُعد 0.978، الى )الانسجام والتوافق ( لبُعد0.864هذه العلاقة بين )

0.01. 
وابعاد المنظمات الذكية، وتتراوح العلاقة مع العاملين توجد علاقة ارتباط ذو دلالة احصائية موجبة بين مقدرة  -5

وتحت مستوى دلالة  الرؤية الاستراتيجية( لبُعد 0.936، الى )تطوير المعرفة ( لبُعد0.874العلاقة بين )هذه 
0.01. 

وابعاد المنظمات الذكية، وتتراوح هذه ادارة الموهبة توجد علاقة ارتباط ذو دلالة احصائية موجبة بين مقدرة  -6
 .0.01وير المعرفة  وتحت مستوى دلالة ( لبُعد تط0.971( لبُعد القلب، الى )0.876العلاقة بين )

 ثالثاً : علاقة الاثر بين أبعاد مقدرات الموارد البشرية والمنظمات الذكية
تهدف هذه الفقرة إلى اختبار الفرضية الرئيسة الثانية للبحث والقائلة )يوجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية 

 جل ذلك تمت الاستعانة بمعادلة الانحدار الأتية:لمقدرات الموارد البشرية في المنظمات الذكية(  ولأ

  
Y=0.019+0.996 X 

‌

‌

‌

‌

‌(‌19الجدول‌)

‌تأثير‌ابعاد‌مقدرات‌الموارد‌البشرية‌على‌المنظمات‌الذكية

 المنظمات الذكية المتغير المعتمد               

 المحسوبة a B  F  المتغير المستقل
T‌

 المحسوبة

 0.915 0.319 0.954 0.91 807.311 28.413 (AAال‌)معرفة‌الاعم

 0.901 0.426 0.979 0.959 1856.98 43.093 (BBتكنولوجيا‌المعلومات‌)

 0.870 0.517 0.962 0.925 974.891 31.223 (CCجودة‌حياة‌العمل‌والعائلة‌)

 0.984 0.050 0.988 0.976 3155.306 56.172 (DDالادارة‌الاستراتيجية‌)

 1.031 -0.119 0.967 0.935 1136.754 33.716 (EEمع‌العاملين‌)‌العلاقة

 0.967 0.118 0.975 0.95 1497.628 38.699 (FFادارة‌الموهبة‌)

 145.894 21285.165 0.996 0.998 0.019 0.996 مقدرات‌الموارد‌البشرية

 ( النقاط المهمة الاتية :19نستنتج من الجدول )
على المنظمات الذكية والمتمثلة بالكليات المبحوثة،  معرفة الاعمالبة  بين مقدرة وجود علاقة اثر احصائية موج -1

(، الامر الذي يعني ان تغيير مقدرة (Y=0.319+0.915 Xومعادلة الانحدار تفسر ذلك والتي تفرض ان 
ة بمقدار معرفة الاعمال بمقدار وحدة واحدة سوف سوف ينعكس ايجاباً بالزيادة على فاعلية الكليات المبحوث

%( من متغيرات البيئة التعليمية، 91%( والتي تعني انها تفسر )91قد بلغت ) (. وبما ان قيمة 0.319)
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%( فانها تعود لمتغيرات خارج اطار الدراسة الحالية، فضلا عن هذا فان قيمتي 9بينما النسبة المهملة والبالغة )
F,T كبر من قيمة المحسوبة المبينة في الجدول اعلى اF,T  الجدولية 

على المنظمات الذكية والمتمثلة بالكليات  تكنولوجيا المعلوماتوجود علاقة اثر احصائية موجبة  بين مقدرة  -2
، تفسر ذلك والتي تعني ان تغير مقدرة تكنولوجيا Y=0.426+0.901 X)المبحوثة، ومعادلة الانحدار )

(. وبما ان قيمة 0.426باً بالزيادة على الكليات المبحوثة بمقدار )المعلومات بمقدار وحدة واحدة سوف يؤثر ايجا
%( من متغيرات البيئة التعليمية، بينما النسبة المهملة 95.6%( والتي تعني انها تفسر )95.6قد بلغت ) 

المحسوبة  F,T %( فانها تعود لمتغيرات خارج اطار الدراسة الحالية، فضلا عن هذا فان قيمتي4.4والبالغة )
 الجدولية F,Tالمبينة في الجدول اعلى اكبر من قيمة 

على المنظمات الذكية والمتمثلة بالكليات جودة حياة العمل والعائلة وجود علاقة اثر احصائية موجبة  بين مقدرة  -3
التغير (، والتي تعني ان مقدار Y=0.517+0.870 Xالمبحوثة، ومعادلة الانحدار تفسر ذلك والتي تفرض ان )

( سوف ينعكس ايجاباً بالزيادة على الكليات المبحوثة بمقدار 0.870في مقدرة جودة حياة العمل والعائلة والبالغ )
%( من متغيرات البيئة 92.5%( والتي تعني انها تفسر )92.5قد بلغت ) (، (. وبما ان قيمة 0.871)

%( فانها تعود لمتغيرات عشوائية خارج اطار الدراسة الحالية، 7.5التعليمية، بينما النسبة المهملة والبالغة )
 الجدولية F,Tالمحسوبة المبينة في الجدول اعلى اكبر من قيمة  F,Tفضلا عن هذا فان قيمتي 

على المنظمات الذكية والمتمثلة بالكليات الادارة الاستراتيجية وجود علاقة اثر احصائية موجبة  بين مقدرة  -4
%( والتي 97.6قد بلغت ) (، وبما ان قيمة Y=0.050+0.984 Xمعادلة الانحدار تفسر ذلك )المبحوثة، و 

%( فانها تعود 2.4%( من متغيرات البيئة التعليمية، بينما النسبة المهملة والبالغة )97.6تعني انها تفسر )
لمحسوبة المبينة في الجدول اعلى اكبر ا F,Tلمتغيرات خارج اطار الدراسة الحالية، فضلا عن هذا فان قيمتي 

 الجدولية F,Tمن قيمة 

على المنظمات الذكية والمتمثلة بالكليات العلاقة مع العاملين وجود علاقة اثر احصائية موجبة  بين مقدرة  -5
( والتي تفسر ان تغير مقدرة العلاقة مع العامل بمقدار Y=-0.119+1.031 Xالمبحوثة، وان معادلة الانحدار )

قد بلغت  (، وبما ان قيمة 0.119حدة واحدة سوف ينعكس سلباً على الكليات المبحوثة بالنقصان بمقدار )و 
%( من متغيرات البيئة التعليمية، بينما النسبة المهملة والبالغة 93.5%( والتي تعني انها تفسر )93.5)
المحسوبة  F,Tالحالية، فضلا عن هذا فان قيمتي %( فانها تعود لمتغيرات عشوائية خارج اطار الدراسة 6.5)

 الجدولية F,Tالمبينة في الجدول اعلى اكبر من قيمة 

على المنظمات الذكية والمتمثلة بالكليات المبحوثة،  ادارة الموهبةوجود علاقة اثر احصائية موجبة  بين مقدرة  -6
يادة في مقدرة ادارة الموهبة سيؤثر على ( تفسر ذلك أي ان مقدار الز Y=0.118+0.967وان معادلة الانحدار )

%( من 95%( والتي تعني انها تفسر )95قد بلغت ) (، وبما ان قيمة 0.118الكليات المبحوثة بمقدار )



  2017مجلة أبحاث ميسان  ،  المجلد  الثالث عشر   ،  العدد الخامس والعشرون  ،  السنة 

 

 292 

%( فانها تعود لمتغيرات خارج اطار الدراسة الحالية، 5متغيرات البيئة التعليمية، بينما النسبة المهملة والبالغة )
 الجدولية. F,Tالمحسوبة المبينة في الجدول اعلى اكبر من قيمة  F,Tن هذا فان قيمتي فضلا ع

 
 المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات

 اولًا : الاستنتاجات
اثبت التحليل الاحصائي وجود علاقة ارتباط واثر ذات دلالة احصائية قوية بين مقدرات الموارد البشرية المتمثلة  -1

ستراتيجية، ومعرفة الاعمال، وادارة الموهبة، والعلاقة مع العاملين، وجودة حياة العمل والعائلة، بـ) الادارة الا
الرؤية الاستراتيجية ،والمصير المشترك، والرغبة في التغيير، والقلب، وتكنولوجيا المعلومات(. والمنظمات الذكية )

الذي يعني ان هنالك مشاركة في تنظيم وتنسيق  (. الامروالانسجام والتوافق ، وتطوير المعرفة، وضغط الاداء
 وتنفيذ لاستراتيجية المتبعة من قبل الكليات المبحوثة.

 .هناك اهتمام واضح من قبل ادارة الكليات المبحوثة بامتلاك مهارات تحليلية وعلمية ونظرية على الامد البعيد -2

 من اجل عملية توصيل برامج الموارد البشرية. هنالك تأكيد واضح من قبل الكليات المبحوثة على إدامة العلاقات -3

تحرص الكليات المبحوثة على المحافظة المحافظة على المواهب المناسبة من اجل تحقيق التكامل بين معلومات  -4
 الموارد البشرية وحاجات المدراء التنفيذيين المتعلقة بالمهارات المطلوبة.

هب المناسبة من خلال تطوير المعايير المناسبة لقياس تحرص الكليات المبحوثة على ضمان استعمال الموا -5
 مستوى أنشطة الأفراد في علاقتها مع الأهداف الاستراتيجية.

تبني مدخل شامل لتحديد ساعات العمل الخلاقة من اجل توفير التوازن بين  تحرص الكليات المبحوثة على -6
ي تحديد وتطوير وترقية قادتها المستقبليين ومفكريها للكليات المبحوثة عملية فاعلة ف اذ ان, العمل وحياة العائلة

 الاستراتيجيين

استعمال برامج الكمبيوتر وحزم البرمجيات من اجل تقييم الأداء وغيرها من  تحرص الكليات المبحوثة على -7
 الأنشطة في إدارة الموارد البشرية

يساعد المنتسبين في جميع اقسام الكليات  ذا ,تحرص الكليات المبحوثة على الاهتمام بمبدأ التعاون بين منتسبيها -8
 .المبحوثة بعضهم البعض ويتبادلون المعلومات والأفكار طوعا ويدعم بعضهم البعض في اداء اعمالهم

 وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين ابعاد مقدرات الموارد البشرية وأبعاد المنظمات الذكية. -9

بين ابعاد مقدرات الموارد البشرية والمنظمات الذكية ، وهذا يدل على ان وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية  -10
 امتلاك المنظمات لموارد ذات مقدرات عالية يساهم بشكل كبير في بناء المنظمات الذكية.

 ثانياً : التوصيات
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ل، الامر ضرورة قيام الكليات على تطور خدماتها بشكل مستمر بما يتواكب مع متطلبات التغيير في بيئة العم -1
 الذي يعني المحافظة على مكانة وسمعة الكلية مقارنتاً بالكليات الاخرى.

ضرورة الاهتمام الكليات المبحوثة بتسهل اجراءات العمل من اجل تسهيل اداء الاعمال والمهام  المطلوبة من  -2
 منتسبيها.

 ا.ضرورة قيام الكليات بالتاكيد على الاهتمام بالخدمات التي تقدمها لمنتسبيه -3

ضرورة قيام الكليات بالتاكيد على امتلاك مقدرات عالية المستوى من اجل تقييم مستوى مهارات العاملين وبما  -4
 يؤمن تحقيق أهداف العمل.

 يتعين على الكليات المبحوثة تحديد المؤشرات والمتطلبات والمقدرات الرئيسة لتحقيق الأداء الأمثل. -5

 ل اللازمة لتطوير منتسبيها من خلال البرامج التعليمية والصحية.ضرورة تركيز الكليات على توفير الوسائ -6

ضرورة قيام الكليات المبحوثة على حث منتسبيها من اجل الاسهام في ازالة المشاكل الشخصية وتطوير المسار  -7
 الوظيفي للمنتسبين.
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 حقالملا
 (1ملحق )

 استمارة الاستبيان

‌متغيرات‌الدراسة

أنها‌محصلة‌من‌المهارات‌والمعرفة‌المتراكمة‌التي‌تمارس‌من‌خلال‌‌أولاً : مقدرات الموارد البشرية :

العمليات‌التنظيمية‌والتي‌تمكن‌المنظمات‌من‌تنسيق‌أنشطتها‌والاستفادة‌من‌الموجودات‌التي‌تمتلكها‌من‌

 ل‌افضل.اجل‌اداء‌مهامها‌بشك

 . الادارة الاستراتيجية 1

 ت
اتفق‌ الفقرة

 بشدة
 لا‌اتفق محايد اتفق

لا‌اتفق‌

 في‌كليتنا‌....‌ بشدة

      يتم‌استعمال‌المعرفة‌الخاصة‌بتوجهات‌الصناعة.  1

2  
يجري‌التحقق‌من‌البيانات‌التي‌تم‌الحصول‌عليها‌من‌

 التحليل‌البيئي.

     

      تنسيق‌استراتيجية‌المنظمة.هنالك‌مشاركة‌في‌تنظيم‌و  3

      نمتلك‌مهارات‌تحليلية‌على‌المدى‌البعيد.  4

      نمتلك‌مهارات‌العملية‌والنظرية‌على‌المدى‌الطويل.  5

      يتم‌اعتماد‌النمط‌القيادي‌الملائم.  6

7  
‌الخطة‌ ‌تنفيذ ‌على ‌التنظيمية ‌الثقافة ‌تأثير ‌إدراك يتم

 الاستراتيجية.

     

      إلى‌المهارات‌التفاعلية‌لتسهل‌المهام.‌يتم‌اللجوء  8

9  
‌برامج‌ ‌توصيل ‌عملية ‌اجل ‌من ‌العلاقات ‌إدامة يتم

 الموارد‌البشرية.

     

      تصميم‌استراتيجيات‌الموارد‌البشرية‌بشكل‌ملائم.  10

 . معرفة الاعمال 2

      هناك‌معرفة‌شاملة‌لمهام‌الموارد‌البشرية.  11

      في‌الكلية.هناك‌معرفة‌عامة‌للأعمال‌  12

      هناك‌إدراك‌للخدمات‌التي‌تقدمها‌الكلية  13

      يتم‌تشخيص‌المنافسين‌بشكل‌دقيق  14

      يجري‌تفسير‌المعرفة‌الخاصة‌بالتقارير‌المالية  15

 . ادارة الموهبة 3

      يتم‌أنشاء‌وإدارة‌المقدرات‌وفقاً‌لإستراتيجية‌المنظمة  16

      هب‌المناسبةهناك‌قدره‌على‌استيعاب‌الموا  17

      توجد‌قدرة‌على‌تعليم‌وتحسين‌المواهب‌المناسبة  18

      نمتلك‌قدرة‌على‌المحافظة‌على‌المواهب‌المناسبة  19

20  

‌الموارد‌ ‌معلومات ‌بين ‌التكامل ‌على ‌التركيز يتم

‌المتعلقة‌ ‌التنفيذيين ‌المدراء ‌وحاجات البشرية

 بالمهارات‌المطلوبة

     

21  
‌مهار ‌مستوى ‌تقييم ‌يؤمن‌يجري ‌وبما ‌العاملين ات

 تحقيق‌أهداف‌العمل

     

‌لتحقيق‌  22 ‌الرئيسة ‌والمتطلبات ‌المؤشرات ‌تحديد      يتم
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 الأداء‌الأمثل

 . العلاقة مع العاملين 4

23  
‌البرامج‌ ‌خلال ‌من ‌الأفراد ‌لتطوير ‌فرص تتوافر

 التعليمية.

     

      هناك‌توقع‌للاحتياجات‌التعليمية‌المستقبلية.  24

25  
‌تطو ‌الأفراد‌يجري ‌أنشطة ‌مستوى ‌لقياس ‌معايير ير

 في‌علاقتها‌مع‌الأهداف‌الاستراتيجية.

     

26  
‌السكن،‌ ‌حيث ‌من ‌الأفراد ‌تنوع ‌على ‌تحفظ ‌يوجد لا

 واللغة،‌والعرق

     

27  
‌عند‌ ‌المواهب ‌استعمال ‌لضمان ‌العمليات تصمم

 مختلف‌قوى‌العمل.

     

28  
توجد‌عقلية‌تتعدى‌الحدود‌الوطنية‌من‌اجل‌التواصل‌

 مع‌مختلف‌الأفراد‌ذوي‌الثقافات‌المختلفة.

     

 . جودة الحياة والعمل 5

29  
‌الخلاقة‌ ‌العمل ‌ساعات ‌لتحديد ‌شامل ‌مدخل ‌تبني يتم

 من‌اجل‌توفير‌التوازن‌بين‌العمل‌وحياة‌العائلة.

     

30  
‌إقامة‌ ‌على ‌تقوم ‌التي ‌الصحية ‌للبرامج ‌تعزيز هناك

 توازن‌بين‌العمل‌والحياة‌الشخصية

     

31  
‌الشخصية‌ي ‌المشاكل ‌إزالة ‌في ‌المساهمة جري

 والمساهمة‌في‌تطوير‌المسار‌الوظيفي‌للمنتسبين

     

32  

هناك‌تعاون‌مع‌المدراء‌التنفيذيين‌من‌اجل‌الحصول‌

على‌رسائل‌توصية‌لتحديد‌تطور‌المسار‌الوظيفي‌مع‌

 الأخذ‌بالاعتبار‌واجبات‌ومسؤوليات‌العائلة.

     

 . تكنولوجيا المعلومات6

33  
‌المعلومات‌لا‌ي وجد‌متخصصين‌في‌مجال‌تكنولوجيا

 سيما‌في‌مجال‌الموارد‌البشرية

     

34  
يتم‌استعمال‌خدمات‌الاتصالات‌مثل‌الأنترنت‌لتسهيل‌

 أخطار‌أنشطة‌الموارد‌البشرية

     

35  
يتم‌اللجوء‌إلى‌التقنية‌لا‌سيما‌اجهزة‌الاستجابة‌الألية‌

 مج‌العمللأعلام‌العاملين‌بالتغيرات‌الأخيرة‌في‌برا

     

36  
‌بيانات‌الكمبيوتر‌من‌اجل‌جمع‌ يتم‌اللجوء‌إلى‌قاعدة

 السيرة‌الذاتية‌للمتقدمين

     

37  

‌البرمجيات‌ ‌وحزم ‌الكمبيوتر ‌برامج ‌استعمال يجري

‌إدارة‌ ‌في ‌الأنشطة ‌من ‌وغيرها ‌الأداء ‌تقييم ‌اجل من

 الموارد‌البشرية.

     

ى‌ادارة‌الموارد‌المتمثلة‌)بالافراد،‌والمعلومات،‌والمعرفة،‌:‌هي‌قدرة‌المنظمة‌عل‌ثانياً : المنظمات الذكية

 والابداع(‌واستعمالها‌بذكاء‌من‌اجل‌توليد‌قدرة‌على‌الاستجابة‌للتغيرات‌البيئية‌التي‌تتعرض‌لها‌المنظمة.

 . الرؤية الاستراتيجية 1

1  
تجري‌الكلية‌مراجعة‌منتظمة‌لبيئتهاا‌مان‌اجال‌‌تحدياد‌

 رص‌والتهديدات‌.الاتجاهات‌الرئيسية‌والف

     

     تمتلك‌الكلية‌دليل‌واضح‌ومفيد‌للتعليمات‌والإرشادات‌  2
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 يوجه‌عملها‌.

3  

تصاارا‌القيااادات‌الجامعيااة‌فااي‌الكليااة‌بمصااداقية‌عاان‌

التوجهااااات‌الاسااااتراتيجية‌أي‌)الرؤيااااة‌والرسااااالة‌او‌

 المبادئ‌الاساسية‌التي‌توجه‌عملها‌(‌.

     

4  
تطاوير‌وترقياة‌قادتهاا‌للكلية‌عملياة‌فاعلاة‌فاي‌تحدياد‌و

 المستقبليين‌ومفكريها‌الاستراتيجيين‌.

     

 . المصير المشترك2

5  
تقوم‌الكلية‌بإشاراك‌التدريسايين‌بعملياة‌وضاع‌الخطاط‌

 والأولويات‌والمقترحات‌.

     

6  
يفهاااام‌التدريساااايين‌فااااي‌جميااااع‌اقسااااام‌الكليااااة‌الفكاااارة‌

 الاساسية‌وإستراتيجية‌الكلية‌.

     

7  

ين‌فاااي‌جمياااع‌اقساااام‌الكلياااة‌بعضاااهم‌يساااعد‌التدريساااي

البعض‌ويتباادلون‌المعلوماات‌والأفكاار‌طوعاا‌ويادعم‌

 بعضهم‌البعض‌في‌اداء‌اعمالهم‌.

     

8  

يعبااااار‌التدريسااااايين‌عااااان‌الاحسااااااس‌بالإنتمااااااء‌،‌أي‌

يشعرون‌بأنهم‌جزء‌مان‌الكلياة‌ولايج‌مجارد‌ماوظفين‌

 فيها‌.

     

9  
ي‌ياارى‌اغلااب‌التدريساايون‌بااان‌علاقااتهم‌مااع‌الكليااة‌هاا

 علاقة‌شراكة‌استراتيجية‌.

     

 . الرغبة في التغيير3

10  
تطااور‌الكليااة‌خاادماتها‌بشااكل‌مسااتمر‌بمااا‌يتواكااب‌مااع‌

 متطلبات‌التغيير‌في‌بيئة‌العمل‌.

     

11  
يشااجع‌التدريساايون‌علااى‌ايجاااد‌طاارق‌افضاال‌لانجاااز‌

 اعمالهم‌.

     

12  
يسمح‌للتدريسيون‌وفاي‌جمياع‌الاقساام‌بطارا‌الاسائلة‌

 ت‌بخصوص‌صيغ‌‌العمل‌‌المقبولة‌.والاستفسارا

     

13  

تتمسااك‌عمااادة‌الكليااة‌بالحااد‌الادنااى‌ماان‌الممارسااات‌

البيروقراطيااة‌،مثاال)‌ضااوابط‌وسياسااات‌وإجااراءات‌

 العمل‌(.

     

14  
تروج‌عمادة‌الكلية‌لمناخ‌العمل‌الذي‌يتسام‌بالصاراحة‌

 وقبول‌التغيير‌والتفكير‌بطرق‌جديدة‌للأعمال‌.

     

 . القلب 4

15  
التدريساايون‌بجااودة‌عاليااة‌لحياااة‌العماال‌داخاال‌‌يشااعر

 الكلية‌.

     

      يعتقد‌التدريسيون‌باهتمام‌عمادة‌الكلية‌بهم‌.  16

      يعبر‌التدريسيون‌عن‌الفخر‌لانتمائهم‌للكلية‌.  17

18  
التدريساايون‌مسااتعدون‌لبااذل‌جهااود‌اضااافية‌لمساااعدة‌

 الكلية‌على‌النجاا‌وتحقيق‌الاهداف‌.

     

19  
سااايون‌عااان‌التفااااؤل‌بخصاااوص‌فرصاااهم‌يعبااار‌التدري

 المهنية‌مع‌الكلية‌.

     

 . الانسجام والتوافق5
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      الهيكل‌التنظيمي‌‌للكلية‌يتناسب‌مع‌رسالتها‌.  20

21  
تنسااجم‌سياسااات‌،‌وإجااراءات‌ونظاام‌العماال‌فااي‌الكليااة‌

 مع‌اولويات‌العمل‌الرئيسة‌.

     

22  
تسهل‌اجراءات‌العمال‌فاي‌الكلياة‌مان‌اداء‌التدريسايين‌

 عمالهم‌ومهامهم‌.لإ

     

23  

تمكن‌انظماة‌المعلوماات‌التدريسايين‌مان‌تحساين‌قيماة‌

الخدمات‌التي‌يقدمونها‌لزبائنهم‌)الطلبة‌،‌سوق‌العمال‌

 ،‌اولياء‌الامور(‌.

     

24  

تنسااجم‌رسااالة‌الاقسااام‌مااع‌رسااالة‌الكليااة‌ومااع‌بعضااها‌

الااابعض‌وتساااهل‌جهاااود‌التعااااون‌والتنسااايق‌بااادلا‌مااان‌

 الصراع‌بين‌الاقسام‌.

     

 . تطوير المعرفة6

25  
تمتلك‌الكلية‌ثقافاة‌تشاجيع‌التدريسايين‌علاى‌المشااركة‌

 بالمعرفة‌وتبادل‌معلومات‌العمل‌المهمة‌.

     

26  

تباادي‌القيااادات‌الجامعيااة‌فااي‌الكليااة‌احترمااا‌وتقااديرا‌

للمؤهلات‌العلمية‌والمعرفة‌ويعتبرونها‌موارد‌رئيساة‌

 ومهارات‌عمل‌.

     

27  
لكليااة‌يتاايح‌للتدريساايين‌فااي‌مختلااف‌الهيكاال‌التنظيمااي‌ل

 الاقسام‌حرية‌الاتصال‌وتبادل‌المعلومات‌.

     

28  
تدعم‌انظمة‌المعلومات‌في‌الكلية‌التدفق‌الحر‌والتوافر‌

 الواسع‌للمعلومات‌التشغيلية‌المفيدة‌.

     

29  
تفهم‌القيادات‌الجامعية‌وتقدر‌كل‌الخبرات‌والمهاارات‌

 لية‌.المتنوعة‌للتدريسيين‌في‌اقسام‌الك

     

 . ضغط الاداء او العمل 7

30  

يفهاام‌التدريساايون‌فااي‌جميااع‌اقسااام‌الكليااة‌وبوضااوا‌

ادوارهااام‌ومساااؤولياتهم‌،‌وماااا‌المسااااهمات‌المتوقعاااة‌

 منهم‌.

     

31  
تنقاال‌القيااادات‌الجامعيااة‌باسااتمرار‌وبوضااوا‌اهااداف‌

 الاداء‌،‌وتوقعاته‌.

     

32  
تعمااال‌القياااادات‌الجامعياااة‌علاااى‌حااال‌مشااااكل‌الاداء‌

 بسرعة‌.

     

33  

تقاااوم‌عماااادة‌الكلياااة‌بإعاااادة‌تأهيااال‌واساااتبعاد‌رؤسااااء‌

الاقسااام‌غياار‌الكفااوئين‌،‌واشااتراط‌مسااتوى‌عااالي‌ماان‌

 المقدرات‌الادارية‌في‌كل‌المناصب‌القيادية‌.

     

34  
يعتقااد‌التدريساايون‌بااان‌تعويضاااتهم‌ونجاااحهم‌المهنااي‌

 يتحدد‌بشكل‌عادل‌من‌خلال‌اداء‌عملهم‌.

     

 
 

 


