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 هداء     لإا                                           

  

ن الطاهرين  آول محمد و لى منبع العلم وصاحب الفضل الأإ  السلام(   ل الصلاة)عليهم افضله الطيبي 

 

ي يوم من الأيام  إ
ي ابنته    هن يرفع رأسألى اعز ما املك الذي وعدته فن

 لكونن
ً
( عاليا ي الغالىي  ) ان 

 

ي اصعب ايامي وتحملت الكثي  لى من  إ
 ) امي ( اليوم   هذا المستوىلى  إن اصل  أمن اجل  كانت ظلي فن

 

ي لون جديد  إ
ة والمستقبلية من جعل لحيان  ي الحاضن

ي خطوان 
ي العزيز( لى سندي فن  ) زوج 

 

ي و وقت فرجي  
ي وقت شدن 

 ) عمي العزيز جعفر( إلى صديق 

 

ي  إ
ي ونور عينن ي ( لى رفقاء درن 

ي واخوان 
 ) اخون 

 

ي الدراسية استاذي العزيز الدكتور 
ن  ي مسي 

 فن
ً
ي دوما

ن منهل( إلى من دعمنن   ) محمد حسي 

 

ي الذين يتمنون لىي الخي  إ
ي وزملان 

 لى جميع اساتذن 

 

 الباحثة هبة يوسف عبد 

 

 



 

 

 وعرفانشكر                                              

 

ن شككككرتم  قال الله عز وجل      لىي   وتوفيقهالشككككر ع تعالى عل نعمته وفضكككله  زيدنكم ( لأ) ولي 

ي  البد من  لاوان كان  ، 
ي    لان الكلمات إن قلت  إأبالغ    لاشككككككككككككككر ف ننن

ثقلت معانيها عن   مهما تكقن

ي شكر ما قدمته لىي 
ي ومشككككككككككككككككرفن 

فت علي ) رشا مهدي صالح ( الاستاذ الدكتور استاذن  ي اشر
الن 

ة فأسل الله    ن ينعم عليها بوافر الصحة والتوفيق. أكل هذه الفي 

والى الاساتذة  (   أ.د هادي عبد الوهاب)  لى السيد رئيس قسم إدارة الاعمال  إكما أوجة شكري 

ية    ي المرحلة التحضككككككككككككككي 
ن منهل ، أ.د     ) أ .د الافاضككككككككككككككل فن محمد عبود ، أ. م زيد  محمد حسككككككككككككككي 

شككككككككككذى   د. . م، أ.   عمار يوسكككككككككك  م.د.  ندى عبد القادر ، أ. م.د. د. محمد صككككككككككالح ، أ. م. صككككككككككادق ، 

رشاد ، كما أتوجه بالشكر الى السادة محكمي  لإالذين لم يبخلوا علينا بالنصح وا( احمد علوان 

)الاسكككككككككتاذ المسكككككككككاعد  ابتداءً بالسكككككككككيد رئيس اللقنة سكككككككككاتذة لقنة المناقشكككككككككة  لاسككككككككك بانة والى الاا

)الأسككتاذ المسككاعد الدكتور ليل وعضككو لقنة المناقشككة  الدكتور ندى عبد القادر عبد السككتار( 

) المدرس الدكتورمحمد صككالح  وعضككو لقنة المناقشككة    لفته علي من الكلية التقنية القنوبية(

ي زادت من ظهور الرسكككككككككككككالة بالشككككككككككككككل لاسكككككككككككككالة بالتفضكككككككككككككلهم با ناء الر    هادي (
راء والافكار الن 

 الصحيح. 

ن ) أ.د عبد الحسككككك دارة والاقتصكككككاد  الإشككككككر السكككككيد عميد كلية  ى كككككككككككككككككككك انسككككك   لاو والسكككككادة  توفيق ( ي 

ي المكتبكككككة  لأداري ، وككككككل الشككككككككككككككككر واالإالمعكككككاون العلمي و
ي العمكككككادة وموظقن

متنكككككان الى موظقن

 للقهود المبذولة. 

ي ان ا
 سسكعنن

ً
ي واجب الوفاء ايضكا

ي  تقدم  بالشككر زملاء الدراسكة ، كما يدفعنن
لشككر من سكاعدونن

ن ، كما اشككككككككككككككككر  ي وكانوا خي  داعمي 
ي لأامال رسكككككككككككككككالن 

 حن  ولو بكلمات بسكككككككككككككككيطة دفعتنن
ً
كل   دوما

ي خلال مدة اامال هذه الدراسة  لاا
 لىي وساعدتنن

ً
ي كانت عونا

من بينهم الدكتور يادي الوفية الن 

 ن يوفق كل طالب علم ونحن معهم. أاسأل الله ،  ) حسن عوده عبدع (

 

 









 
 
 

 

 المستخلص

 أ

  المستخلص

التررررررلإا    دتي سرررررري    ا  نظررررررل التع لإدرررررري  ا  ا  رررررر   رررررر   ترررررر    التعرررررر     رررررر   : لدددددد  إتهددددددر الد ا دددددد  

شرررررر تي  الترررررر اف   الن   رررررر   رررررر  بعرررررر  درررررر  ثقي   التنظ ت رررررر   رررررر  ررررررررالبشرررررر    الوال رررررر  االرررررروا  الت رررررري    ل

ترررررلإر الو اسررررر  ت بررررر   ررررر    ثررررر  دررررر    ررررر  لررررر ا الو اسررررر  الترررررن   التح   ررررر  اسرررررت و  ذ  .دحي ظررررر  الب ررررر  

ت  و درررررر  اقررررررلإ   رترررررر  ترررررر     اا تبرررررري   رررررر   دت  رررررر ا  رررررررراتررررررل ت ررررررلإ   اسررررررتتي   اسررررررتبين  في رررررر  لشررررر ت    

 رررر     ررررر   لكت ان رررر    اسرررررتتي ا اسررررتبينالبيحثرررر    لررررر ل   قررررو ا  رررر   ال ئ سرررر   ا  بعي لرررري ال    رررر  الو اسرررر 

شررررر تي  التررررر اف    بعررررر  دررررر   ررررر  ( دررررروس  ادسررررر ا 200  ررررره  رررررو لي    ررررر    نررررر   الب  رررررو اولكت انررررر 

 ي.الن     االت  تل تح    ي اتلإض ح الل النتيئ  الت  تلإ     ل  

 ولرررررر  اح رررررريئ    رررررر    اذ اا تبرررررري ااضررررررح  نترررررريئ  التح  رررررر  اقررررررلإ   رترررررر  ترررررري     :هددددددن اج ددددددت ت     ا

المددددددلإا   ال  دددددد     دم   دددددد   إ ا  ( االتت  رررررر  الترررررريب    نظددددددن الم للإددددددد   ا  ا  دددددد التت  رررررر  التسررررررتق    

التسرررررتلإ ي  تي ررررر  ا (   اذلررررر  دررررر  فرررررر   سرررررت وا  نظرررررل التع لإدررررري  ا  ا  ررررر   ررررر  او ا   الع  ررررري الدوليددددد 

   شرررر تي  الترررر اف   الن   رررر بعرررر  درررر  التررررلإا   البشرررر    الوال رررر   رررر   دتي سرررري    ا    ى الرررر  تحسرررر   

  سررررري و   ا   الشررررر ت    ررررر  الق ررررري  او ا  ررررر  اال ن ررررر    ا  ررررر   ررررر    تررررريل ل سرررررت وا  نظرررررل التع لإدررررري  ا ذ ار 

بشرررررر   التررررررلإا   البشرررررر    الوال رررررر    الت  رررررر     ااوسررررررتق ي  االتررررررو      االتعلإ  رررررري  (  دتي سرررررري    ا  

  تررررر ل  ن ررررر  دررررر  فرررررر  نتررررريئ  التح  ررررر   رررررو  اقرررررلإ  تررررر      سررررر ض اا  ررررر  دتررررري لرررررلإ    ررررر   ررررر  السررررري   

التررررلإا    دتي سرررري    ا  ترررررك    رررر  العرترررر   رررر   نظررررل التع لإدرررري  ا  ا  رررر  ا   ظيميدددد للدددددة  ل  التت رررري    

 قررررر ا  دررررر  ا ررررر  فتسررررر  ترررررير ل ررررري  ا  ت ررررري      ررررر   ر لنيلررررر   رررررر  البشررررر    الوال ررررر    بررررريل  ل دررررر  

 .التلإا   البش    الوال   ا دتي سي    ا  العرت      نظل التع لإدي  ا  ا    

يت ررررر  ا  ررررري   دررررر  النتررررريئ  التررررر  تلإ ررررر    ل  ررررري الو اسررررر  الحيل ررررر  دررررر  فرررررر   تع  ررررر   :هدددددن التلإ دددددي  ا

شرررررر تي  الترررررر اف   الن   رررررر   رررررر  دحي ظرررررر  بعرررررر  درررررر  ا  ررررررل ا تترررررري  نظررررررل التع لإدرررررري  ا  ا  رررررر   رررررر  

الترررررلإا   البشررررر    الوال ررررر  لررررروس ل االتررررر  لررررر  تيل ررررروا  الررررر    دتي سررررري    ا  الب ررررر    دررررر  اقررررر  تحسررررر   

ن ررررر  ا سررررري ولي   ررررر  الت رررررلإ  ادلإا بررررر  الت  ررررر ا  الحي ررررر    ررررر  الب  ررررر  الحوسثررررر    يحررررر   بيلشررررر تي  التع

 لإ   سرررر   ل  برررر ا  ذا تررررل اسررررت واد ي بشرررر   ت ررررلإ   دني سرررر  الشرررر تي  اوفرررر ى االت ررررلإ      رررري ت ن رررري درررر ا 

التررررررررلإا   البشرررررررر    الوال رررررررر  درررررررر  ح رررررررر  الرررررررررر   الت  رررررررر     اوسررررررررتق ي   دتي سرررررررري    ا  لرررررررر  تحسرررررررر    



 
 
 

 

 المستخلص

 ب

الة  لدددد  ع      رررر  درررري ي رررر    راالعترررر    رررر  ترررروا ح اتق  رررر  التح رررر ا  الترررر    ي  (االتررررو      التعلإ  رررر 

ادسرررر ال   ادررررلإن    درررر  د ت رررر  الب رررروار الررررروس ل  س ار الشرررر تي  الوال رررر  درررروتتت رررر  ( تررررلإر الت ظيميدددد 

ترررررر ل ا ررررررري ا  اتقيل رررررررو اا ررررررر ا  ادعتقررررررروا  د ت  ررررررر    دتررررررري ست  ررررررر  حررررررر  التشررررررر ر  اات ررررررريذ القررررررر ا ا  

دررررر  فرررررر  اقررررر ا  تلإا ررررر    تررررري   رررررن ل  ررررر     ررررر     االت ررررريا   ررررر   او ررررر ا   افررررر  الشررررر تي  التعن ررررر 

 رررر     رررر  التلإا ررررر   ا تسرررري  ل  قي رررري  قوسررررو  الت رررريا  االتنيتشررررري  ا ت   تسرررري و   رررر ررررررررررردن رررري   ت

   تي   تي   ن ل. 

قررررري   لررررر ا الو اسررررر  لررررر    ال  رررررلإ   ررررر   رررررو  اقرررررلإ    اسررررر    ب ررررر  ا قنب ررررر  ترررررو تنيالررررر  لرررررر ا  الأ ددددد ل :

 الع ب رررر  ترررر ل  لكررررلإر لرررر ا الو اسرررر  لرررر  درررر   ا  الو اسرررري التت  رررر ا  الثر رررر   رررر  نتررررلإذ    ضرررر  ااحررررو   

التررررررلإا   البشررررر    الوال رررررر  تلإن رررررري درررررر  التلإاضرررررر   الت ترررررر   رررررر       ا  دتي سرررررريالتررررر  ت  ترررررر  الرررررر  د  ررررررلإ  

ذلرررررر    تعررررررو لرررررر ا الو اسرررررر  الو اسرررررر    ررررررر   رررررر  د رررررري    ا   او ترررررري  الوال رررررر  ار ا   التررررررلإا   البشرررررر      

 نظرررررلدررررروى  لت ررررر   سرررررت وا  اوالررررر   ررررر  قيدعررررر  الب ررررر   التررررر   بقررررر   ررررر  شررررر تي   قنب ررررر    ااضرررررح  

تلإن رررررري سرررررر     ت  رررررر  التلإا رررررر   رررررر   الترررررروس     رررررر  الشرررررر تي  او     رررررر التع لإدرررررري   رررررر  الشرررررر تي  التعن

 االش تي  التيبع . 

 الدوليدددد  ا  ا  ،  إ ا   المددددلإا   ال  دددد   دم   دددد   ،  نظددددن الم للإددددد   ا  ا  دددد :  مفت حيدددد  الكلمدددد   ال

 .ال  ك   دت د   الج سي  ،   الة  لي  الت ظيمي   
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         : Introduction المقدمة 

للتطورات الحاصلة في الشركات الكبيرة من حيث الحجم والمكانة ، فقد زادت حاجتها إلى الحصول على   نظرا 

موارد بشرررررخة مةتلنة من تيمات مت وعة واقافات مت وعة ، لألب  صررررب  لوجهات الشررررركات ال اجحة اليو  لوجها  

شركات فاعلة ، من خلال إدارلها للأفراد  دوليا  بعد  ن كان محليا . إذ ان الشركات الدولية بحاجة الى ان لكون  

العاملين فيها من مةتلني الج سريات ، وذلب عن ررخ  لويي  مجموعة من نظم المعلومات التي لسرهع عمع  

الموارد البشررخة  ممارسرات إدارة  ممارسرات إدارة الموارد البشررخة الدولية في الشرركات المتعددة الفقافات. حيث  ن 

لمهمة التي لحظى بأهتما  كفير من قبع الباحفين لما لها من لأاير اسرررراسرررري وفعال في الدولية من المواضرررري  ا

تين الأفراد مةتلني  زخادة التداخع والعلاقات الدولية والاقتصرررررررررررادية والاجتماعية والفقافية  من حيث     الشرررررررررررركات

اقافات جديدة وبالتالي  واكتسررررررررا   لى ل وخ   المهارات والةبرات اللازمة لاداء الاعمال  إمما ادى   ،الج سرررررررريات  

 لحقي  الأهداف المطلوبة.

في المجتمعات المتقدمة لدرجة ان جمي  الم ظمات لستةد     عمالالها زداد الاهتما  ت ظم المعلومات واستلقد  

يعتمد عصر اورة المعلومات والالصالات بشكع مباشر على الارلباط    إذ  ،الان نظم المعلومات في عمليالها  

نظم المعلومات  لؤدي    ذإ  .(Aboulola, 2021:2)  اولوجيا المتقدمة وكينية  دارة  ستةدامالهتين انظمة التك 

دورا كبيرا في ل ظيم ولص ي  ولةزخن المعلومات   (( Management Information systems رية داالإ

القرارات   الةاذ  القرار على  الم اسب مما يساعد متةأي  الوقت  بالكناءة  واسترجاعها في  الم اسبة والتي لتسم 

كما دخلت نظم  .  (4:    2012) العبادي والعارضي ,    والناعلية ولاسيما للب القرارات المتعلقة بالموارد البشرخة

المعلومات في كع جانب من جوانب التشغيع والت ظيم بحيث  صبحت العمليات الالية ضرورخة في الم ظمات  

ذ  إ   .(Vooberg et al. 2021: 1)بجمي  انواعها، سواء كانت هأه العمليات داخع الم ظمات  و خارجها  

انية حنظ السجلات بطرخقة رقمية مما سهع  مك ت هأه التطورات في  نظمة المعلومات  للأفراد العاملين  مك

   .(Boateng , 2007 : 112) الشركات عمع الموينين في 

دللة لبموللد إ مال له ممالب حلبحثاا في  ،وفي مجال  لبحثاا لبميمي م او خولال لب لل لبمنااااالول لبه ووم ال  ول 
 ;Ferner et al., 2011; Schuler & Tarique, 2007; Brewster et al., 2005)لبحنااالول لبدوبول  

Sparrow & Braun, 2006; Taylor et al., 1996). دارة الموارد البشااةية  إممارسااات  مفهوب  وناول إو

مجال    دمما  إو( HRM( ولدللة لبموللد لبحنااااالوال  IMلبه مزوج حول لهدللة لبادوبوال   ((IHRMPالادللةاة  
ولل ل مول لدللة لبموللد لبحنااالول لبدوبول ولمي مل (Bjorkman & Stahl ,2006:1 )   عيمي جدود  ساااحول
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 bos-Nehles et al ., 2017)  الج سرررررررررياتلبدول لبمثولي في لدللة لبنااال لل لبملحمل بينااال لل مممددة  

دارة الموارد  إلتعزخز قيمتها الموسررسررية الاسرراسررية لسررعى الشررركات ذات العمليات الةارجية الى مواءمة . و(515:

لى  إالبشررررخة الةاصرررة تها عبر جمي  الشرررركات التابعة لها من خلال نقع السرررياسرررات والممارسرررات ذات الصرررلة  

ادارة الموارد البشررررررررخة الدولية  في و ن ،   ,Ahlvik et al ).2016(497 :ة ) الشرررررررركة الا ( الشرررررررركة الاصرررررررلي

الدولي والتويي  العالمي من العوامع الحاسرررمة ل جال العمليات الةارجية للشرررركات   ار صرررب  التويي  والاختي

على ما لقد  يبرز دور الفقافة الت ظيمية بشرررررررررركع   وب اء   .(Ge, Ando & Ding 2020)متعددة الج سرررررررررريات  

واضررررررررررررر  لكون الموارد البشررررررررررررررخة الدولية لألي من تلدان مةتلنة وعلية لكون اقافالها مةتلنة ، ومن  جع نجال  

الثقافة .  الم ظمرات الردوليرة العراملرة في تلردان مةتلنرة يتطلرب الأمر الاهتمرا  كفيرا  بموضررررررررررررررو  الفقرافرة الت ظيميرة

 ذ لعتبر الفقرررافرررة مجموعرررة من المعرررايير والقيم والر ى العرررالميرررة  ( Organizational Cultureالتنظةمةااة  

ةد  الفقافة الت ظيمية  ل  ، إذ  المشرررررتركة التي لتطور داخع م ظمات الاعمال حيث يتناعع الاعيررررراء في تيمالهم

 ييررررا  لشررررمع  .( Okatan ,2017 : 4)  ويينتها المقصررررودة ع دما لتماشررررى م  تيمة الم ظمة ومواردها وقيمتها

الفقافة الت ظيمية لوقعات الم ظمة وفلسرررررنة الةبرة والقيم التي لربن الم ظمة تبعيرررررها البعع وختم التعبير ع ها 

.اابتت الفقافة الت ظيمية انها محرك مهم في صررررررررررررورلها الأالية و عمالها الداخلية ولناعلالها م  العالم الةارجي  

  .(Umans et al ., 2016 :79)خلية موالية لانتاجية النرد للنعالية الت ظيمية من خلال خل  تيمة دا

مبحفين ،  الإرار الم هجي محتوخا  على الألل  الفصا تيرمن لقد جرى لقسريم الدراسرة الحالية الى إرب  فصرول ، ي

 الثاني الفصاا المبحث الاول الدراسرررات السرررابقة ، والمبحث الفاني م هجية الدراسرررة . في حين سررريتيرررمن يوضررر  

الإرار ال ظري محتوخا  على الااة مباحث ، يوض  المبحث الاول نظم المعلومات الإدارخة ، والفاني إدارة الموارد  

الإرار الاجرائي ) الميداني( محتوخا    صاا  الثال الفالبشررررخة الدولية، والفالث الفقافة الت ظيمية. وكألب سررريتيرررمن 

على مبحفين ، يوضرررر  المبحث الأول التأكد من صرررردب وابات ت اء مقايية الدراسررررة ، من خلال التحليع الأولي 

لمتغيرات الدراسررررة ، والفاني يبين الاحصرررراء الوصررررني والاحصرررراء الاسررررت تاجي ) الاسررررتدلالي(. واخيرا  سرررريتيررررمن 

في النصررع الفالث ولقديم مجموعة من التوصرريات ت اء  على ت تاجات التي جرى التوصررع إليها  الاسرر  الفصا  الةاع 

   ما لم است تاجه ، فيلا  عن لحديد محددات الدراسة والتوجهات المستقبلية للبحث. 



 

 

 

 ول الفصل ال 
 الطار المنهجي                          

سيييييي هناول فييييييييا الفصيييييييل ل هوييييييي   ر   ييييييي      الول فييييييي  ال رسيييييييا  

عرض ف ييييييا لعييييييل ال راسييييييا  الهييييييي  ييييييا   هييييييا  ال ييييييالذي والييييييي  سيييييي

ال ييييياسو ق سيييييالذال ف ميييييا وهعكيييييا لمهل يييييرا  ول ييييي    لذار يييييي لك راسيييييي 

الهال ييييي   والهييييي سه يييياا  فييييي عه ويييي  الفجيييي   المعرف ييييي و نييييا  الطييييار 

المنهجيييييي لكييييي ر اسيييييي ه والويييييا ي فييييي  لنهج يييييي ال راسيييييي اليييييي  سييييي   

ؤه اكيييي  وهضييييم  الم يييي كي والمضييييير الفرلييييي لك راسييييي الييييي  عيييي   نييييا

اسيييالا الطييييار النديييير  وال راسييييا  ال يييالذي   ونيييييل  المجهميييي  والع نييييي 

وطرا يييييييا يمييييييي  ال  ا يييييييا  والموا  السصيييييييا  ي الم يييييييهض لي ه ونميييييييا 

 يأعي: 

 الم هث الول : ال راسا  ال الذي 

   الم هث الوا ي : لنهج ي ال راسي  
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 ( طة طريق مباحث وفقرات الفصل الأول ار خ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول وفقرات باحث طة طريق مار ( خ1-1شكل رقم )

 الدراسات السابقة  منهجية الدراسة

  أهمية  الدراسة 

 الإطار المفاهيمي الدراسة      

 تطور فرضيات الدراسة

 تصميم الدراسة

 مشكلة الدراسة

 أهداف  الدراسة 

 الدراسات  العربية 

 الفصل الأول     

 الدراسات  الاجنبية

 مناقشة الدراسات 

مجالات الافادة من  
 الدراسات 

صف مجتمع وعينة الدراسةو  

 طرائق وادوات جمع البيانات 
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 Methodological Framework: الفصل الأول : الاطار المنهجي

 :Previous Studies  السابقة  دراساتبعض من ال : الاول المبحث1-1: 

تعد الدراسات السابقة احدى المكونات المهمة للدراسة العملية ، فلا يمكن لأي دراسة أن تحقق أهدافها من       

دون الأستناد الى المعارف والخبرات السابقة والتي من خلالها تستفيد الباحثة من الأطلاع على المعارف من  

الحالية يعتبر المرتكز الاساسي لبناء جميع   نتائج وتوصيات في مجال دارسته ، ان بناء البحث وربطة بالمعرفة

انشطة البحث الاكاديمي , حيث اصبحت مراجعة الادبيات , طريقة بحث اكثر اهمية من أي وقت مضى .  

 Snyder) ويمكن وصف مراجعة الادبيات بأنها " طريقة منهجية الى حد ما لتجميع وتوليف البحوث السابقة " 

تكون مراجعة الادبيات النقدية الخاصة عبارة عن تحليل نقدي بناء يطور حجة  ويجب ان  .  (  333 : 2019 ,

وسيجري  .  واضحة حول ما تشير الادبيات المنشورة الى انه معروف وغير معروف عن سوال البحث الخاص 

ت  التركيز على الدراسات التي تطرقت بصورة مباشرة او غير مباشرة متغيرات هذه الدراسة ، فضلًا عن الأدبيا

التي تناولت هذه المتغيرات من قبل حقول وفروع علمية مختلفة وذلك بسبب حداثة الموضوع وعدم توافر دراسات  

سابقة كافية تخص متغيرات الدراسة في مجال علم الإدارة حسب أطلاع الباحثة وكما هو موضح في الحقول 

 - :  الأتية

  : Previous Studies View  السابقة الدراساتبعض من  عرض :1-1-1

 الدراسات المتعلقة بالمتغير المستقل نظم المعلومات الإدارية.  -1

 الموارد البشرية الدولية. ممارسات إدارة الدراسات المتعلقة بالمتغير التابع  -2

 الدرسات المتعلقة بالمتغير التفاعلي الثقافة التنظيمية.   -3

 الموارد البشرية الدولية. و ممارسات إدارة العلاقة بين نظم المعلومات الإدارية  -4

 الموارد البشرية الدولية والثقافة التنظيمية. ممارسات إدارة  العلاقة بين  -5
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 ( الإدارية لدراسات المتعلقة بالمتغير المستقل نظم المعلوماتا : 1-1)الجدول    

 

 

 الباحث
وجه التشابه مع  برز التوصيات أ النتائج  متغيرات الدراسة  الدراسة  واسلوبمكان  والسنة

 الدراسة الحالية
وجه الاختلاف عن 
 الدراسة الحالية

 الإبداعي ورضا العاملين نظم المعلومات الإدارية وعلاقتها بالسلوك  1

 
حسنين ، 

2021
 

 : مصر.مكان الدراسة
التصميم: ) كمي( النهج  

 الوصفي .

مجال التطبيق: القطاع  
 الخاص ) الفنادق (  . 

فرداً   367:  حجم العينة
 عاملاً. 

 

نظم المعلومات   : المتغير المستقل
 الإدارية. 

 : الرضا الوظيفي. المتغير الوسيط

 : السلوك الابداعي.  المتغير التابع

كلاً   -1 بين  إيجابية  وجود علاقة 
الإدارية  المعلومات  نظم  من 
أن   يعني  مما  الإبداعي  والسلوك 
تلعب  الإدارية  المعلومات  نظم 
على   التشجيع  في  هام  دوراً 

 السلوك الإبداعي . 
كلاً   -2 بين  إيجابية  وجود علاقة 

الإدارية  المعلومات  نظم  من 
 والرضا الوظيفي . 

 
 

عقد دورات تدريبية للعاملين بالفنادق   -1
 المصرية قائمة على السلوك الابداعي.

توفير برامج تدريبية للعاملين بالفنادق   -2
وتحليل   المعلومات  نظام  استخدام  على 

 البيانات.
ضرورة توفير كوادر فنية متخصصة   -3

 في مجال التكنولوجيا. 
تجهيز بنية تحتية بالفنادق من خلال   -4

زة حاسوب تتناسب مع طبيعة  توفير أجه
 العمل. 

 

استخدام   -1
الاستبانة كأداة 
 . لجمع البيانات

تطبيقها في القطاع  -1
 . الخاص ) الفنادق(

 دور نظم المعلومات الإدارية في انجاز المهام بالهيئة العامة للمشاريع  2

 
الشامي و الاهنومي ، 

2021
  .سوريا مكان الدراسة: 

التصميم: )كمي( منهج  
 .الوصفي التحليلي
قطاع  مجال التطبيق: 

 .المشاريع 
فرداً   117 حجم العينة:

 . عاملاً 

نظم المعلومات   :المتغير المستقل
 الإدارية. 

 : أنجاز المهام. المتغير التابع
 : تسهيل المهمة.  المتغير الوسيط

 

تعمل نظم المعلومات   -1
الإدارية على إعادة هندسة  

عمليات تنفيذ المهام الإدارية في  
المديرية العامة لمشاريع مياة 

 الريف . 
أثر نظم المعلومات الإدارية  -2

في زيادة فاعلية العملية الرقابية  
من خلال تبسيط الإجراءات ،  
والحد من مظاهر الروتين ، 

وتعزيز الرقابة على سير العمل  
 . ، والالتزام بالقوانين

جهزة الحاسوب  العمل على توفير أ  -1
 الملائمة طبيعة العمل.

العمل على تمكين البرامج   -2
المستخدمة للتبادل المرن للمعلومات  

 وتوفير رقابة على البرامج المستخدمة.
الاهتمام بالبرامج التدريبية على  -3

 انجاز المهام وتحفيز العاملين.

تجهيز بيئة عمل قائمة على   -4
شاريع  التكنولوجيا في القطاع الريفي لم

 المياة. 

  استعمال -1
كأداة  الاستبانة
 البيانات.  لجمع

 

تطبيقها في قطاع   -1
 المشاريع.

 

 



 
 
 

 
6 

 لدراسات السابقةا ول / المبحث ال  ولالفصل الأ

 في تحسين الاداء للمؤسسات الاقتصادية  نظم المعلومات الإدارية دور واهمية  3
شيماء ، 

2022
 

 . لجزائر :مكان الدراسة
 التصميم: )كمي(

 .ميدانيال
  مجال التطبيق: قطاع 

 الأقتصادي .
موظف  30 حجم العينة:
 وموظفة. 

نظم  المتغير المستقل: 
 .المعلومات الإدارية

 : تحسين الإداء.المتغير التابع

يوجد أثر إيجابي ذو دلالة   -1
إحصائية على تطبيق نظام  
المعلومات الإدارية في  
 الؤسسات الإقتصادية .  

يوجد أثر إيجابي ذو دلالة   -2
إحصائية على تحسين أداء 

 المؤسسات الإقتصادية.

يوجد أثر إيجابي ذو دلالة   -3
إحصائية بين نظم المعلومات 

 . الإدارية وأداء المؤسسات

بنية  -1 لشبكة    تأسيس  حديثة  تحتية 
 الأتصالات في القطاع الاقتصادي. 

القيام بدورات تدريبية وتحفيز العاملين   -2
 من أجل تحسين الأداء. 

ربط الانشطة الادارية بنظام   -4
 معلومات حديث. 

استخدام   -1
كأداة  الاستبانة

 لجمع البيانات. 

تطبيقها في قطاع   -1 
 قتصادي.الا
قليلة عينة  استخدام - 2

 فراد العاملين.الامن 
استخدام المنهج  -3

 .الميداني

 صنع واتخاذ القرارات في شركات التأمين دور نظم المعلومات الإدارية في  4

ذوادي و عجابي ، 
2022
 

 الجزائر. مكان الدراسة:
التصميم: )كمي( 
الميداني المنهج  

 التحليلي.
مجال التطبيق: قطاع   

 التامين .
اداري  62حجم العينة: 

 . في شركات التامين

نظم  المتغير المستقل: 
 المعلومات الإدارية.

صنع واتخاذ  المتغير التابع: 
 القرار. 

المعلومات الإدارية قدرة   -1 لنظم 
عالية في عملية معالجة البيانات ،  
وتخزين المعلومات واسترجاعها ، 
في  ايجابي  بشكل  ينعكس  مما 
عملية صنع القرارات في شركات  

 التامين. 
في    -2 المعلومات  نظم  توفر 

في  السرعة  التامين  شركات 
 . الحصول على المعلومات

توفرها    -3 التي  المعلومات  تلبي 
نظم المعلومات الادارية احتياجات 
كل   وفي  الشركة  في  العاملين 

 المستويات.
المستخدمة    -4 والبرامج  الاجهزة 

مع  تتناسب  التامين  شركات  في 
 . ركات. طبيعة العمل داخل الش

ضرورة التعامل مع المعلومات على أنها    -1
مورد استراتيجي هام بين الموارد المختلفة  
في شركات التامين ، وهي من اهم الموارد 
تكنولوجيا  السائدة في  التطورات  في ضوء 

 المعلومات.
المؤهلة    -2 العاملة  الايدي  توفير  ضرورة 

تكنولوجيا   تقنيات  استخدام  على  والمدربة 
في  المعلوم المختلفة  الإدارات  ضمن  ات 

 شركات التامين.
جمع   -3 وسائل  بتنوع  الاهتمام  ضرورة 

المحيطة   البيئة  من  والمعلومات  البيانات 
 سواء من البيئة الداخلية او الخارجية.  

ضرورة قيام شركات التامين بتفعيل دور    -4
عمليات  في  الادارية  المعلومات  نظم 

 التخطيط وصنع واتخاذ القرارات.

تعمال  اس-1
كأداة  الاستبانة

 لجمع البيانات. 
النهج  اعتماد -2

 التحليلي .

تطبيقها في قطاع   -1
 .تأمينال
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 تأثير نظم المعلومات الإدارية في فاعلية اتخاذ القرار لدى المنشآت الصناعية 5
ب ، 

ابو عرقو
2023
 

 :فلسطين.مكان الدراسة
التصميم: )كمي( 
الميداني المنهج  

 التحليلي.
مجال التطبيق: قطاع  

 الصناعي.
منشآه   140حجم العينة: 
 صناعية . 

نظم  المتغير المستقل: 
 .المعلومات الإدارية

اتخاذ  فاعلية : المتغير التابع
 القرار. 

المعلومات    -1 نظم  تساعد 
الصناعية  المنشآت  في  الإدارية 
على تقليل الوقت والجهد لأنجاز  

 الاعمال. 

دور    -2 المعلومات  هنالك  لنظم 
اتخاذ  فاعلية  في  الإدارية 

 . القرارات

يتم توظيف أنظمة المعلومات    -3
الادارية   العمليات  في  الإدارية 

 داخل المنشآت الصناعية.

 

الطمطعطلطومططات   -1 نطظطم  مطتطططلطبططات  تطططويطر 
الإدارية ، من اجل تحسطين أداء المنشطآت  

 الصناعية. 

تحديث الاجهزة والبرامج المسطططتخدمة  -2
 مرة.  بصورة مست

الطبطيططانططات    -3 وقطواعططد  الطبطرامطج  تطططويطر 
المسطططتخدمة في مجال انظمة التكنولوجيا 
تنططافسططططيططة في المنشطططططآت   لتحقيق ميزة 

 الصناعية. 
توفير شطبكات تمتاز بسطرعة الاتصطال -4

 في المنشآت الصناعية.
نطظطم    -5 جطودة  تطحسططططيطن  عطلطى  الطعطمططل 

المعلومات الإدارية المطبقة في المنشططآت  
 . الصناعية في القدس.

  استعمال -1
كأداة  الاستبانة

 لجمع البيانات. 
المنهج   اعتماد -2

 التحليلي.

تطبيقها في قطاع  -1 
 صناعي.

عينة الدراسة   -2
 منشآت صناعية.

6 The Role of Management Information Systems in the Effectiveness of Managerial Decision Making 

A
ityassine, 2017

 

 . الأردن  الدراسة:مكان 
المنهج   (كمي  التصميم: )
باستخدام اداة   الوصفي و
 الاستبانة.

مجال التطبيق: القطاع  
 . الحكومي

  اً دفر  88: حجم العينة
 يرينومد عاملاً 

بمستويات  ادارية  
 مختلفة.

: نظم  المتغير المستقل
 المعلومات الإدارية.

: فاعلية أتخاذ   المتغير التابع
 القرارات الإدارية.  

المعلومات -1 أنظمة  تزود 
المستخدم   المستخدمة 
لأتخاذ  واضحة  بمعلومات 

 القرار.
المعلومات   -2 نظم  استخدام 

تساعد بشكل معتدل في فاعلية  
 أتخاذ القرار. 

تساهم أنظمة المعلومات في  -3
تحقيق النتائج المخططة بشكل 

 ل.افضل من قب

القيام بحملات توعية لتعريف   -1
مستخدمي نظم المعلومات بالعمليات 

 الإدارية وزيادة الفاعلية.  

السعي لمواكبة تطور النظم   -2
 والتكنولوجيا في المؤسسات.

المحافظة على مستوى الامن  -3
 والرقابة الذي يتمتع به النظام الحالي.

 

 الاستبانةاستخدام -1
 كأداة لجمع البيانات.

أستخدام المنهج  -2
 التحليلي.
 

تطبيقها في القطاع  -1
 .يحكومال

استخدام المنهج  -2
 .وصفيال
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7 The Role of Management Information Systems in supporting managerial innovation 
A

lsalim
, 2020

 
 مكان الدراسة:

 .لسعودية
التصميم: )كمي( منهج  

 ميداني.
مجال التطبيق: القطاع  

 . حكومي الإلكتروني ال
فرداً   123 حجم العينة:

 . عاملاً 

نظم  : المتغير المستقل
 .المعلومات الإدارية
: السعي   المتغير التفاعلي

 التنظيمي. 
: دعم الابتكار   المتغير التابع

 .الإداري

قوية    -1 إيجابية  علاقة  وجود 
 بين مجموعة التقنيات المتكاملة 

 ( ITMG .والابتكار الإداري ) 
التنظيمي    -2 السعي  تأثير 

من  الإداري  الابتكار  لتوظيف 
أكثر  إداري  تيار  خلق  أجل 
مجموعة   تأثير  وزيادة  تجانساً 

   ( التكاملة  (  ITMG التقنيات 
 . على الانشطة الإدارية

قبوا الحكومة الإلكترونية  يجب أن يولي المرا  -1
نحو تبني خطة تحسين الاعمال  أهتماماً إضافياً 
المناسبة لضمان أفضل نتائج التطبيق من حيث 

 جودة الخدمة والوقت والرضا. 
والعمل    -2 العمل  وورش  التدريبية  الدورات 

مشروع   ضمن  تطبيقها  يجب  التي  الجماعي 
 الحكومة الالكترونية. 

 
 

استخدام -1
الاستبانة كأداة 
 لجمع البيانات. 

تطبيقها في  -1
 حكومي. القطاع ال

   8 The Role of Different Types of Management Information System Applications in Business Development 

Taherdoost, 2023
 

 . كندا مكان الدراسة:
التصميم : )نوعي (  

 نظري.  

نظم    المتغير المستقل:
 المعلومات الإدارية.

تطبيقات نظم   المتغير التابع :
 المعلومات. 

ساعد هذه الأنظمة الشركات  -1
لأغراض مختلفة. تساعد 

DPSS   مثل معالجة المعاملات
وأنظمة تبادل البيانات  

الإلكترونية الشركات مع 
خدمات المعاملات المختلفة. يتم  

استخدام أجهزة الكمبيوتر 
الشخصية بهدف مراقبة  

 العمليات المختلفة والتحكم فيها.

 

 

 

الخصائص  التغيير السريع والتعقيد هما-1
المميزة للعصر. بسبب هذه الأنظمة ، يكون  

 حليل ومعالجة البيانات دقيقاً وسريعاً.  الت

لديها القدرة على صياغة مشاكل محددة   -2
بسرعة. يتم تطوير الحلول الممكنة وتقييمها 

بحيث يمكن اتخاذ أفضل الخيارات في 
مجموعة متنوعة من السياقات ؛ ثم يتم 
استخدام هذه الطرق. قدمت هذه الورقة  
اقشة  مراجعة لتطبيق نظم المعلومات. تمت من

 . ستة أنواع رئيسية من تنظيم الدولة 

نظم   -1
المعلومات  

 متغير مستقل.

استخدام المنهج   -1
 النوعي.
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  (الموارد البشرية الدولية ممارسات إدارة التابع  : الدراسات المتعلقة بالمتغير 2-1)الجدول 

 الباحث
 والسنة

وجه التشابه مع  برز التوصيات  أ النتائج  متغيرات الدراسة  الدراسة  واسلوبمكان 
 الدراسة الحالية

وجه الاختلاف عن الدراسة  
 الحالية 

 إدارة الموارد البشرية الدولية في معالجة مشكلة الأغتراب الوظيفيدور ممارسات  1

ت ، 
محمد وبلجا

2018
 

 . العراق مكان الدراسة:
( منهج  كمي التصميم: )

 .لوصفيا
مجال التطبيق: القطاع  

 التعليمي.
من   60 حجم العينة:

العاملين في الكليات في 
 الجامعة. 

ممارسات   المتغير المستقل :
 إدارة الموارد البشرية الدولية. 

الاغتراب   المتغير التابع :
 الوظيفي.  

هنالك أهتمام واضح من قبل   -1
تطوير   على  المبحوثة  العينة 
العلاقات مع الموظفين ومختلف 
أجل   من  المصالح  أصحاب 
تحقيق أهدافها وأهداف العاملين 

 لديها . 
توفير متخصصين في مجال   -2

تكنولوجيا المعلومات لاسيما في 
مجال إدارة الموارد البشرية من  
بالأخطاء   الوقوع  تلافي  أجل 

 ائعة التي تقع بها المنظمات . الش

تعزيز قدرة موظفيها على المشاركة   -1
والمؤتمرات  التدريبية  الدورات  في 
ظاهرة  من  الحد  اجل  من  والمناقشات 

 الاغتراب الوظيفي.  
الصحية    -2 البرامج  دعم  ضرورة 

وتعزيزها من اجل تحقيق التوازن بين 
 العمل والحياة الشخصية. 

يانات من اجل ضرورة توفير قاعدة ب  -3
تيسير العمليات الداخلية وتسهيل عملية 

 أنجاز المهام . 
 
 

استخدام   -1
كأداة  الاستبانة

 لجمع البيانات. 
 

اعتماد عينة من  -1
في  لموظفين العاملين ا

 الجامعية. 
القطاع   تطبيقها في -2

 التعليمي.
 

2 Challenges and Opportunities in International Human Resource Management within Multinational Enterprises   

  G
upta,2014

 

 .هندال مكان الدراسة:
( النوعي التصميم: )
 النظري. 

 

إدارة الموارد  المتغير المستقل :
 البشرية الدولية. 
المؤسسات   المتغير التابع :

 المتعددة الجنسيات. 

متعددة يم  -1 للشركات  كن 
التي   ممارسات الجنسيات  تستخدم 

إدارة الموارد البشرية الدولية هذه  
للعملية  الفعالة  الإدارة  توقع 
المهنية  الحياة  وتعزيز  الأجنبية، 
المطاف،   نهاية  وفي  للمغتربين، 

 ة. تعزيز نجاح الشرك
للشركة  ت  -2 العالمي  الكادر  مثل 

قيمة الأكثر  ستؤدي  لانه    موردها 
المورد من   الإدارة الاستباقية لهذا 

الأشخاص قبل   وجود  إلى  المقر 
 .المناسبين في المكان المناسب 

العالمية  ان    -1 البشرية  الموارد  إدارة 
الاستراتيجية   تنفيذ  في  حيويا  عنصرا 
متزايد  بشكل  بها  الاعتراف  ويتم  العالمية 
كمحدد رئيسي للنجاح أو الفشل في الأعمال 

 التجارية الدولية. 
الإداريين    -2 للموظفين  البديلة  الفلسفات 

والمتعددة   العرقية  النهج  هي  الخارج  في 
 والعالمية. المراكز والأنانية 

المغتربين    -3 أسباب فشل  سوء  في  تشمل 
مناسبة،   غير  معايير  أساس  على  الاختيار 

 . وعدم كفاية الإعداد قبل الانتداب

نفس   استعمال -1
ابعاد إدارة 

الموارد البشرية  
 . الدولية 

اعتماد عينة من  -1
في  لموظفين العاملين ا

 الجامعية. 
القطاع   تطبيقها في -2

 التعليمي.
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3 
An Assessment of International Human Resource Management (IHRM) Practices in Chinese Multinational Corporations 

(MNCs) in Africa: Standardizations or Adaptation 
Feng , 2016
 

 . افريقيامكان الدراسة: 
التصميم: ) كمي( منهج  

 .ستطلاعيا
  مجال التطبيق: القطاع

 .الصناعي
مجموعة من  حجم العينة: 

الشركات الصينية في 
 افريقيا. 

ممارسات  المتغير المستقل: 
 إدارة الموارد البشرية الدولية. 

 : التكيف.  المتغير الوسيط
 : المقاييس. المتغير الوسيط
: الشركات   المتغير التابع

 المتعددة الجنسيات.  

هناالات تاأثير فعاال لمماارساااااات    -1
إدارة الموارد البشارية الدولية على 

 الشركات الصينية.
الأهداف والمهام أكثر وضاااوحا  -2

أفارياقايااا  الاماحالايايان فاي  لالاماوظافايان 
ماحااددة   عامالايااات  لاادياهام  الااذيان 

 .لتحقيقها 
هناالات تااثير ساااالبي للمقااييس    -3

القيااس على مماارساااااات إدارة الم 
 ارد البشرية الدولية .

التكيف هو احاد الطر  لمعاالجاة    -4
الثقاافاة  المشااااااكال مثال مشااااااكال 
ة  الحاصاااالة في الشااااركات المتعدد 
الجنساااايات وايااااااة اعتبارة الحل 

  الوحيد للإدارة الفعالة.

لعمل على الصااااعيد العالمي، وخاصااااة  -1
على نقل ممارسااات إدارة الموارد البشاارية 
وتاناماياتاهاااا   الاماؤثارة  وعاوامالاهااا  الاادولايااة 

 المستدامة.
حتاج الشااركات متعددة الجنساايات إلى ت -2

توخي الحذر عند تنفيذ نفس اساااتراتيجيات 
شاااهرية في الشاااركات التابعة في الدورة ال

جميع أنحااء العاالم لأن الحاالات تكون أكثر 
تعقيادا عنادما يكون لدى المنظماة قوة عاملاة 
دولياة ومتعاددة الثقاافات في شااااركة فرعية  

 .واحدة
 

الاستبيان   اعتماد -1
 كأداة لجمع البيانات 

نفس  استعمال -2
ابعاد إدارة الموارد  
 البشرية الدولية.

استخدام المنهج   -1
 الاستطلاعي.

تطبيقها في القطاع  -2
 الصناعي.

   4 The impact of selected human resource management practices on performance of public water Utilities 

O
m

ar, 2017
 

 . تنزانيامكان الدراسة :
كمي و   (التصميم: 
 نوعي(  

مجال التطبيق: القطاع  
 العام. 

 370حجم العينة: 
 موظف. 

 
 
 
 
 
 
 

ممارسات  المتغير المستقل: 
 إدارة الموارد البشرية. 

 : تقييم الاداء. المتغير الوسيط
 : الاداء التنظيمي   المتغير التابع

 

بين    -1 ايجابية  علاقة  هنالت 
البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

 المختارة والاداء التنظيمي . 
جميع    -2 ان  النتائج  اظهرت 

تؤثر  البشرية  الموارد  ممارسات 
التنظيمي من ) تخطيط   على الاداء 
وتطوير   وتدريب  وتوظيف 

 ومكافات(. 
لم يساهم تقييم الاداء بشكل فعال    -3

 في الاداء التنظيمي. 

 

ادارة   -1 اعطاء اولوية قصوى لممارسات 
 الموارد البشرية . 

ومينبغي   -2 المياة  مرافق  إدارة  تعزيز 
في   الموظفين  المسائل مشاركة  صياغة 

 المتعلقة بإدارة الموارد البشرية. 
الفعال    -3 التشغيل  الاعتبار  في  تاخذ  ان 

 لممارسات إدارة الموارد البشرية. 
ينبغي لمجلس الإدارة اعتماد ممارسات    -4

اخلاقية بشأن التوظيف والاختيار عن طريق 
 تجنب التدخل السياسي.

ينبغي للحكومة التنزانية صياغة مخطط   -5
 .تشغيلي منسق للخدمة

 
 

استخدام الاستبيان  -1
كأداة لجمع البيانات 

استخدام نفس  -2
ابعاد إدارة الموارد  

 البشرية.

استخدام المقابلات   -1
مدير  20الشخصية مع 
 لجمع البيانات. 

استخدمت الدراسة  -2
دليل مراجعة الوثائق  

 لجمع البيانات. 
تطبيق الدراسة في   -3

 القطاع العام.
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5 SCM and SME Performance in Astralia: the mediating role of IHRM practices 
M

am
un, 2023

 
 أستراليا. مكان الدراسة: 

التصميم: ( كمي( المنهج  
 الاستقصائي. 

مجال التطبيق: قطاع  
المشاريع الصغيرة  

 والمتوسطة.
 شركة. 216حجم العينة: 

أدارة سططلسططلة  المتغير المسااتقل:  
  التوريد

الأداء للمشطططاريع  المتغير التابع:  
 الصغيرة والمتوسطة. 
ممطارسططططات  المتغير الوساااايط: 
 .الدولية إدارة الموارد البشرية

من      -1 كططل  و   SCMتنفيططذ  
SME   ممارسططات تسططاعد إدارة

الموارد البشطططرية على تحسطططين 
اداء المشططططاريع في الشططططركطات  
الصطغيرة والمتوسططة الحجم في 

 أستراليا. 
بين   -2 أرتبططاط أيجططابي  هنططالططك 

SCM  وSME    في الشططططركات
 الصغيرة والمتوسطة. 

هنالك تأثير غير مباشطر كبير  -3
قطبططل  الطتطنطظطيطمطي مطن  الأداء  عطلطى 

التططابع وهو   في   SMEالمتغير 
 .الشركات في أستراليا

مراجعطة الخطط والبرامج التطدريبيطة    -1
 في الشركات الصغيرة والمتوسطة. 

الأهتمطام بطالتحفيز المطادي والمعنوي    -2
للموظفين من أجل الحصططططول على أداء 

 أفضل. 
زيطادة الأهتمطام بممطارسططططات الموارد   -3

 البشرية وتطويرها. 

استخدام الاستبيان  -1
 بيانات كأداة لجمع ال

 

استخدام النهج  -1
 الأستقصائي.

مجال التطبيق   -2
المشاريع الصغيرة  

 والمتوسطة.

عينة الدراسة   -3
 عبارة عن شركات. 
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 ( غير التفاعلي الثقافة التنظيمية : الدراسات المتعلقة بالمت  3-1)الجدول 

 

 

 الباحث
وجه التشابه مع  برز التوصيات أ النتائج  متغيرات الدراسة  الدراسة  واسلوبمكان  والسنة

 الدراسة الحالية
وجه الاختلاف عن 
 الدراسة الحالية

 الثقافة التنظيمية وتأثيرها في تحديد التوجة الإستراتيجي للمنظمة  1

 
حسنين ، 

2021
 

 العراق. : مكان الدراسة

التصميم: ) كمي( المنهج  
 التطبيقي.  

مجال التطبيق: قطاع  
 التعليم العالي. 

 مسؤولاً.   46حجم العينة: 

 : الثقافة التنظيمية.  المتغير المستقل

 : التوجةالمتغير التابع
 الإستراتيجي. 

الالطتطزام -1 ارتطفططاع مسطططططتطوى 
بطالأعراف التنظيميطة لطدى وزارة 

 التعليم العالي.  
لططدى    -2 اهتمططام واضططططح  يوجططد 

الوزارة بطالمعتقطدات التنظيميطة، إذ 
قنططاعططات   العططاملين  لططدى  تتوافر 
مشططططتركة بأهمية المشططططاركة في 

 القرارات.عمليات أتخاذ 
يططقططوم    -3 ان  الططوزارة  تططتططوقططع 

واجطبططاتطهطم   بطجطمطيطع  الطمطوظطفطيطن 
انهم  المطلوبططة طططالمططا  ومهططامهم 
حطقطوقطهطم  جطمطيطع  عطلطى  يطحصططططلطون 

 الوظيفية.

في   -1 العليططا  انظططار الادارات  توجيططه 
الطى  الطعطلطمطي  والطبطحططث  الطتطعطلطيطم  وزارة 
ضطرورة ترسطيم مفهوم الثقافة التنظيمية  

،   وخاصطططة المعتقدات والقيم التنظيمية ،
التطوجططه   في  البططالغططة  لاهمطيطتطهططا  وذلططك 

 الاستراتيجي.
في   -2 العليططا  انظططار الادارات  توجيططه 

الوزارة نحو العمل بمعايير تسططاعد على 
 خلق علاقات عمل جماعي.

ضططرورة البحث عن حلول ، ووضططع  -3
البطدائطل لتمكنهطا من الاسططططتجطابطة لحطالات  
الطوارئ التي تواجههطا ، وذلطك لاهميتهطا 

 تها الإستراتيجية.في تحديد توجها

استخدام   -1
الاستبانة كأداة 
 . لجمع البيانات

تطبيق الدراسة في   -1
 قطاع التعليم العالي.

 
 دراسة تطبيقية.  -2

 تأثير الثقافة التنظيمية السائدة  في نجاح تطبيق الإدارة الإلكترونية  2

 
موسى، 

2022
 

 . الكويت:  مكان الدراسة
)كمي ( المنهج التصميم: 
 الميداني.

مجال التطبيق :القطاع  
 .  خدميال

فرد   300حجم العينة: 
 .PAAETعامل في  

المتغير المستقل: الثقافة  
 التنظيمية.  

المتغير التابع : الإدارة 
 الالكترونية. 

هناك علاقة إيجابية   - 1
إحصائية كبيرة بين عناصر  
الثقافة التنظيمية مثل )القيم  

والمعتقدات التنظيمية  التنظيمية 
والمعايير التنظيمية والتوقعات 

التنظيمية( واعتماد الإدارة  
 الإلكترونية. 

تؤثر الثقافة التنظيمية   -2
بأبعادها من خلال معنوية وعدم 

 معنوية اتخاذ القرار. 

ضرورة الاهتمام بثقافة المنظمة التي  -1
 تعزز دعائم الإدارة الالكترونية.

الا  -2 الموقع  الخططاص تفعيططل    لكتروني 
 .بالمنظمة

نشططططر الوعي بثقطافطة العمطل الاداري   -3
 . ي المنظمةالالكتروني ف

الطقطيطم  الطمطنطظطمططة  عطلطى    -4 تطراعطي  ان 
والطتطقططالطيططد    والطمطعطتطقططدات والاعطراف 

 .للموظفين

استخدام -1
كأداة   الاستبانة

 لجمع البيانات.

تطبيقها في قطاع   -1
 .خدمي
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 دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى المورد البشري 3

حميم ،
2022
 

 الجزائر. مكان الدراسة: 
التصميم: )كمي ( المنهج  

 الميداني .
مجال التطبيق :القطاع  

 الصناعي. 
 فرداً.  50: حجم العينة

 

 

 

 

 

 

 

  القيادةالمتغير المستقل:
 الإدارية.

الثقافة  المتغير التابع: 
 التنظيمية 

تاأثير فعاال  علاقاة  هناالات  -1
الثقاافاة بين القياادة الإدارياة و

الاماناظامااات    الاتاناظايامايااة فاي 
 الصناعية.

تأثير إيجابي  علاقة    هنالت    -2
الثقاافاة   للقياادة الادارياة على

 التنظيمية
لايوجاد علاقاة تااثير بين   -3

النمط الحر للقياادة ووالثقاافاة 
 التنظيمية.

ضااارورة اساااتخدام اساااتراتيجيات  -1
 فعالة للقيادة من اجل تيسير العمل.

تشاااجيع  المنظماااات يجاااب علاااى  -2
عمليااااااة الاتصااااااال الاداري الفعااااااال 

 والاهتمام به.
علااااى القيااااادات الاسااااتراتيجية ان  -3

تعمااال علاااى خلاااق ثقافاااة فعالاااة مااان 
خااااالال ايجااااااد سياساااااات تنظيمياااااة 

 .المنظمة واضحة تنبع من واقع

استخدام الاستبيان  -1
 كأداة لجمع البيانات 

 

 دراسة حالة  1
تطبيقها في القطاع  -2

 الصناعي.

   4 Organizational Culture Management as an Element of Innovative and Sustainable Development of Enterprises 

M
ingaleva et al, 2022

 : روسيا. مكان الدراسة   
المنهج   )كمي(  التصططططميم 

 الاستكشافي.
الطتطططبطيطق: الطقططططاع   مطجططال 

 الصناعي. 
 موظف. 135حجم العينة: 

الثقافة  المتغير المستقل: 
 التنظيمية. 

 عدم اليقين.  المتغير الوسيط :
 الابداع. المتغير التابع : 
 .  لاستدامةالمتغيرالتابع:ا

وجود علاقة ذات تأثير مباشر  -1
بين الثقافة التنظيمية وانشطة  

 الابداع التنظيمي. 
تشير النتائج ايااة الى وجود   -2

مستوى عال من عدم اليقين في  
 المؤسسة.

تاثير العناصر الرئيسية للقيم   -3
 التنظيمية على عوامل الاستدامة. 

من الاروري تعزيز الجوانب  -1
الاستراتيجية للثقافة التنظيمية من اجل  

 تحسين انشطة الابداع التنظيمي. 
ر  يحتاج موظفي المؤسسة الى التفكي -2

بشكل استراتيجي والعمل بتوجه طويل 
 الامد. 

وضع استراتيجيات للثقافة التنظيمية لكل  -3
 . مؤسسة مدفوعة بالابداع

 
 
 

استخدام الاستبيان  -1
 .كأداة لجمع البيانات

 

تطبيقها في القطاع  -1
 الصناعي.
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5 The role of organizational culture in organizational change towards sustainability: evidence from the garment 
manufacturing industry 

W
ijethilake, 2023

 

 أستراليا. :مكان الدراسة
التصميم : )كمي( 
دراسة حالة نهج 

 الأستباقي.
مجال التطبيق: القطاع  

 الخاص  .  
 موظف. 15حجم العينة: 

الثقافة  المتغير المستقل : 
 التنظيمية.  

التغير  المتغير التابع : 
 التنظيمي.  

الاستدامة  المتغير الوسيط: 
 للشركات. 

هنالك تأثير كبير لأستدامة   -1
الشركات على الاستقرار 

 والتحكم .

ممارسات الاستدامة تهدف  -2
 الى تنمية الموارد البشرية.  

ممارسات الاستدامة تهدف  -3
الى النمو والحصول على  

 الموارد البشرية. 

في    -1 للاسططططتططدامططة  الادارة العليططا  دعم 
 شركات تصنيع الملابس. 

تغيير تركيز الشطركة من التصطنيع الى  -2
 المنظمة موجهة نحو)الاشخاص(.

الموظف  -3 بين تمكين  الموازنططة  من  ين 
الاسططتدامة والاسططتثمار واجراءات تقييم  

 الأداء.

نفس  استخدام  -1
ابعاد الثقافة  
 التنظيمية. 

أسطططططططتطططخطططدام    -1 
المقابلات الشططخصططية  

 لجمع البيانات . 
تطبيق الطدراسططططة   -2

 في القطاع الخاص. 
عينة الدراسة قليلة   -3

 جداً. 
الطنطهطج   -4 أسطططططتطخططدام 

 الأستباقي.
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  ( الموارد البشرية الدوليةممارسات إدارة و بنـظم المعلومات الإدارية  : الدراسات المتعلقة 4-1)الجدول 

 الباحث
وجه التشابه مع  برز التوصيات أ النتائج  متغيرات الدراسة  الدراسة  واسلوبمكان  والسنة

 الدراسة الحالية
وجه الاختلاف عن 
 الدراسة الحالية

1 The role of information systems in human resource management 

B
ardic-M

artinovic, 2011
 صربيا. مكان الدراسة:  

التصميم: )نوعي( دراسة  
 حالة.

 نظم المعلومات. : المتغير المستقل

إدارة الموارد : المتغير التابع
   البشرية. 

أهميطة بطارزة ل-1 نظم المعلومطات 
في الشططركات في صططربيا ويجب  

 ايلاء الاهتمام بها.
الطمطعطلطومططات    -2 نطظطم  تسططططططاعططد 

الطبطيططانططات   جطمطع  فطي  الطمطوظطفطيطن 
وتبسيط وتخزينها واعداد التقارير  

 العمليات وتسريعها.
الطمطعطلطومططات    -3 نطظطم  تطخطفطظ 

الموارد  لإدارة  العمططالططة  تكططاليف 
 البشرية.

في   -4 متنوعططة  معلومططات  توفر 
وبسططططرعططة   المنططاسطططططب  الوقططت 

 وبسهولة.

اجراء تحسططينات مسططتمرة في مجال   -1
عطلطى  الطمطعطلطومططات  لطوحططة  نطوع  عطرض 
البيانات، حتى تتمكن إدارة الشركات من  

مات عندما يحتاجون  الوصول الى المعلو
 إليها. 

التحسططططين في الانترنت ، وتحسططططين  -2
 العمل عن بعد.

نفس  استخدام   -1
متغيرات الدراسة 

 الحالية.

 نوع الدراسة نوعي.  -1
 

2 The Impact of Information Technology on Human Resource Management 

  A
sfahani,2017

 السعودية. مكان الدراسة:  
التصميم: )كمي و نوعي( 

 المنهج التجريبي .
مجال التطبيق :القطاع  

 العام.  
 100حجم العينة: 
 مسؤولين. 

: نظم لمتغير المستقلا
 المعلومات. 

: إدارة الموارد المتغير التابع
 البشرية 

وجود آثار ايجابية لنظم   -1
المعلومات في إدارة الموظفين 
في الشركات العامة في المملكة  

 السعودية.
ان لنظم المعلومات قدرة   -2

على تحسين جودة اداء  
الموظفين والحد من الاخطاء  

 داخل العمل.  
تسطططاعد نظم المعلومات على  -3

 تقليل تكاليف العمل.

يجطب على المنظمطات داخطل المملكطة    -1
السطططعودية مواكبة التغيرات والتطورات 

 الحديثة في بيئة العمل.

يوميطة على التخفيف من الضططططغوط ال  -2
 الموظفين.

استخدام -1
كأداة   الاستبانة

 لجمع البيانات.

  تطبيقها في قطاع -1
 .عام
استخدام المنهج   -2

 التجريبي. 

 

 



 
 
 

 
16 

 لدراسات السابقةا ول / المبحث ال  ولالفصل الأ

3 The Role of Information Systems in Human Resource Management 
Silva,2018
 

 تنزانيا. مكان الدراسة: 
التصميم: ) نوعي(  

 نظري. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

نظم  المتغير المستقل: 
 المعلومات.  

إدارة الموارد  المتغير التابع : 
 البشرية. 

تعمل نظم المعلومات على   -1
تحسين التحكم بالموظفين داخل  

 المنظمة.

من  ان    -2 التكنولوجي  التطور 
نظم  تقنيات  استخدام  خلال 
على   سيساعد  المعلومات 
من  الوظائف  على  الحصول 

 خلال استخدام تقنيات الويب.

على المنظمطات في تنزانيطا اسططططتخطدام -1
تقنيات حديثة في العمل مما تسطططاعد على 

 القيام بأعمالها بشكل افضل.  

إدارة قسططططم الموارد   -2 ان تكون  يجططب 
توفير متطلبططات   البشططططريططة قططادرة على 
اسططططتخطدام تكنولوجيطا المعلومات من اجل  

 تمكين أداء النظام بشكل افضل.
 
 
 
 
 
 
 

استخدام نفس  -1
 متغيرات الدراسة.

 الدراسة نوعية.  -1 

4 Information and Communication Technology and Its Reflections on Human Resources Management Practices 

Tom
anna et al,. 2018

 الصين.  مكان الدراسة: 
التصميم: )كمي( المنهج  

 الاستطلاعي .
مجال التطبيق :القطاع  

 الخاص.  
 موظف. 20حجم العينة: 

: نظم  المتغير المستقل
 المعلومات. 

إدارة الموارد :  المتغير التابع
 البشرية. 

دوراً    -1 الطمطعطلطومططات  لطنطظطم 
الطمطوارد   مطهططام  فطي  حطيطويططاً 

 البشرية في المنظمة.
بين    -2 التنقل  عملية  يسهل 

أنظمة   خلال  من  الاقسام 
والاتصالات  المعلومات 
عن  تختلف  فهي  وبالتالي 

 الطريقة التقليدية. 
المعلومات   -3 نظم  توفر 

تحسن   وكذلك  والكلف  الوقت 
 بيئة العمل. 

مستخدمي  -1 بتدريب  نظم    القيام 
الاذاعية  المؤسسات  في  المعلومات 
في   المعلومات  نظم  أستخدام  على 

 عملهم.

النظم    -2 تطور  لمواكبة  السعي 
 والتكنولوجيا في الاذاعة. 

على    -3 مستمرة  تطويرات  اجراء 
 تقنيات المعلومات في الاذاعة. 

استخدام الاستبانة  -1
 كأداة لجمع البيانات.

 
 

  تطبيقها في القطاع -1
 . الخاص 

استخدام  -2
 . الاستطلاعيالمنهج
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5 
  The roles of Information systems (ISs)/Information technology (IT) in Strategic Human Resource Management (SHRM): 

Tanzanian Perspectives 
M

shana,2021
 

 تنزانيا.  :مكان الدراسة
التصميم: )كمي و  

نوعي( المنهج دراسة 
 حالة .

مجال التطبيق :القطاع  
 الخاص.  

 مدير. 50حجم العينة: 

نظم  المتغير المستقل: 
 المعلومات.  

الإدارة  المتغير التابع : 
 . الاستراتيجية للموارد البشرية

إن مدراء الشركات لا   -1
يعتبرون ان أستخدام نظم  

المعلومات عملية دعم لمهام  
إدارة الموارد البشرية فحسب ، 
بل ينظرون اليه على انه تقنية  
تمكينية واستراتيجية تحقق لهم 

 ميزات متنوعة. 

ساعدت تقنيات تكنولوجيا  -2
المعلومات على تسهيل العمل  

 داخل المنظمات. 

إيجابية بين نظم هنالك علاقة  -3
إدارة   وممارسات  المعلومات 

 الموارد البشرية. 

بين   -1 موائمططة  اجراء  للمنظمططة  ينبغي 
إسطططتراتيجيات الموارد البشطططرية وتقنيات  

 نظم المعلومات.

ينبغي للمنظمطة ان تسططططتوعطب التغيير   -2
التقليططديططة الى  التقنيططات  اسططططتخططدام  من 

 استخدام التقنيات الحديثة.

استخدام   -1
كأداة  الاستبانة

 لجمع البيانات. 
 

تطبيق الدراسة   -1 
 في القطاع الخاص. 

استخدام نهج  -2
 دراسة الحالة.

6 Impact of Management Information System on Human Resource Practices: A Case Study of Muscat Stock Exchange 

H
arthi,2021

 

 عمان.  مكان الدراسة:
التصميم: )كمي و نوعي( 

 دراسة حالة. 
مجال التطبيق :القطاع  

 الخاص.  
 موظف. 75حجم العينة: 

نظم  المتغير المستقل: 
  المعلومات الإدارية.

ممارسات إدارة المتغير التابع : 
 الموارد البشرية. 

هنالك علاقة إيجابية بين   -1
التأهيل وإدارة الاداء من  
خلال نظم المعلومات 

 الإدارية.
بين   -2 إيجابية  علاقة  هنالك 

بالموظفين  والاحتفاظ  التأهيل 
المعلومات   نظم  خلال  من 

 الإدارية.

يجب على المنظمات تطوير  -1
برامج جديدة من اجل الاحتفاظ 

 بالموظفين. 

ادخال برامج جديدة لبرامج  -2
 التدريب التي تقوم بها المنظمة. 

ادخال برامج تدريب لبرامج   -3
 ت داخل المنظمة. المكافا

استخدام الاستبانة -1
 كأداة لجمع البيانات.

 
 

  تطبيقها في القطاع-1

 . الخاص 
 . راسة حالةد-2
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7 Artificial intelligence – challenges and opportunities for international HRM: a review and research agenda  
B

ud w
ar &

 M
alik, 2022

 
 :استراليا.الدراسةمكان 

التصميم: )نوعي ( نهج 
 مراجعة الأدبيات.

مجلة   70حجم العينة: 
 عالمية.

الذكاء المتغير المستقل: 
 الاصطناعي.
إدارة الموارد  المتغير التابع: 
 البشرية الدولية 

بين   -1 تططأثير ايجططابي  هنططالططك 
وإدارة  الاصطططططنططاعي  الططذكططاء 
الموارد البشططططريطة الطدوليطة لانهطا 

ين الشطعور بالرضطا تخلق للموظف
 الوظيفي والالتزام.

يمكن للموظفين من استخدام    -2
توقعات   لانشاء  الانترن 
لظروف   واقعية  وتصورات 
هنالك  اخرى  ناحية  من  العمل. 
تأثير سلبي على الموظفين ، على 
الامن   انعدام   ، المثال  سبيل 
والقلق   التوتر  زيادة  الوظيفي، 
أتجاة   السلبية  والسلوكيات 

 التقنيات الجديدة.

سطططيكون التاثير الايجابي اقوى عندما  -1
الانططدمططا    بطمطهططارات  الطمطوظطفطون  يطتطمطتطع 
 واستخدام التقنيات الحديثة بشكل مستمر.

يمكن ان يؤدي تطوير الذكاء العاطفي   -2
وتحديد سطمات شطخصطية معينة للموظفين  

 الى دعم الذكاء الاصطناعي. 

الطبشططططريططة    -3 الطمطوارد  لطمططدراء  يطمطكطن 
سططتفادة من تقنيات الذكاء الاصطططناعي الا

لاكتسططاب المواهب وتطويرها والاحتفاظ  
 بها. 

تحليليططة من خلال    -4 تقططديم حلول  يمكن 
اسططططتخطدام التقنيطات الحطديثطة في العمطل  

 والابتعاد عن الحلول غير التحليلية.

استخدام   -1
كأداة  الاستبانة

 . لجمع البيانات
استخدام نفس   -2

ابعاد إدارة الموارد 
 البشري الدولية. 

استخدام نهج  -1
 مراجعة الادبيات.

العينة مراجعة   -2
 المجلات العالمية.

 تقنيات المعلومات والاتصالات وانعكاساتها على ممارسات إدارة الموار البشرية                                 8

H
abeeb &

 A
bdullah, 2023

 

 العراق.   مكان الدراسة:
التصميم: ) كمي( المنهج  

 الاستطلاعي. 
مجال التطبيق:القطاع  

 العام ) البلديات(.
 مدير. 100حجم العينة: 

: تقنيات  المتغير المستقل
 .  المعلومات

إدارة الموارد  المتغير التابع : 
 البشرية. 

كشطططفت نتائج تحليل علاقات   -1
الأرتبطاط على المسططططتوى الكلي  
ارتبططاط ذات   علاقططة  وجود  عن 
تطقطنطبططات  بطيطن  دلالططة مطعطنطويططة 
الططمططوارد  وإدارة  الططمططعططلططومططات 

 البشرية.
لتقنيات   -2 ايجابي  تأثير  هنالك 

تطبيق   على  المعلومات 
ممارسات إدارة الموارد البشرية 

 في البلدية في الموصل 

إدارة   -1 بممططارسطططططات  زيططادة الاهتمططام 
الموارد البشططططرلايطة لانهطا تلبي احتيطاجطات  

 والمنظمة.الموارد البشرية 

تقنيططات   -2 بططأسططططتخططدام  الاهتمططام  ايلاء 
 المعلومات في البلدية.

ضطططرورة تأمين ر ية واضطططحة لدى  -3
في   العطاملين بشطططططأن تقنيطات المعلومطات 

 .البلدية وكيفية أستخدامها

استخدام الاستبانة -1
 كأداة لجمع البيانات.

 
 

تطبيق الدراسة في   -1
 القطاع العام.

 . أستطلاعيةدراسة  -2
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  ( الموارد البشرية الدوليةممارسات ادارة  وبالـثقافة التنظيمية   : الدراسات المتعلقة 5-1)الجدول 

 

 الباحث
وجه التشابه مع  برز التوصيات أ النتائج  متغيرات الدراسة  الدراسة  واسلوبمكان  والسنة

 الدراسة الحالية
وجه الاختلاف عن 
 الدراسة الحالية

1 The Impact of Corporate Culture on Human Resources Development in an Intercultural Environment 

Lukas, 2015
 

 اوروبا.  مكان الدراسة: 

التصميم: )كمي( نهج 
 التحليلي .

نطاق الدراسة: القطاع  
 العام. 

شركة  236حجم العينة: 
 كبيرة ومتوسطة. 

 ثقافة الشركة. المتغير المستقل: 

إدارة الموارد  المتغير التابع: 
 البشرية الدولية. 

بيئة متعددة  المتغير الوسيط: 
 الثقافات.

تأثير ثقافة الشططركة على تنمية   -1
 الموارد البشرية. 

بين الأنواع -2 هنططالططك أختلافططات 
السطططططائطدة لثقطافطة الشططططركطات في 
الشطركات السطلوفاكية والشطركات  
 . ذات الأدارة الأجنبية أو المختلطة

حيث سطادت الثقافة الهرمية في -3
الشركات السلوفاكية وسادة الثقافة  

 العشيرة في الشركات الدولية

يتطلطب اعتمطاد اوضططططح حول تطاثير    -1
نوع ثقطافطة الشططططركطة على تنميطة الموارد 

 البشرية.
تهيمن الثقافة القبلية على ثقافة السوق   -2

والثقطافطة الهرميطة وهي بطذلطك تؤثر على 
 تنمية الموارد البشرية.

ايلاء الاهتمطام بثقطافطة السططططوق لانهطا    -3
 المؤثر الاساسي لثقافة الشركة.

استخدام  -1
الاستبيان كأداة  
 لجمع البيانات. 

استخدام النهج  -2
 .التحليلي

في    -1 الدراسة  تطبيق 
 القطاع العام.

هي    -2 عينططة الططدراسطططططة 
 شركات.

2 Cultural Dimensions in Global Human Resource Management 

John, 2016
 

 نيجريا.مكان الدراسة: 
التصميم: )كمي( نهج 

 وصفي.
الدراسة: القطاع  نطاق 
 العام. 

 فرداً.  358حجم العينة: 

: ابعاد الثقافة  المتغير المستقل
 التنظيمية. 

: إدارة الموارد  المتغير التابع
 البشرية العالمية. 

هنالك تأثير كبير ومباشر   -1
بين أبعاد الثقافة التنظيمية على  
 إدارة الموارد البشرية العالمية.  

هنطالطك اختلافطات في الثقطافطات  -2
 بين الموارد البشرية العالمية.

النظر في مسطألة التسطامح الديني في   -1
الثقطافطات المختلفطة ، على الأقطل من أجطل  

 العالميين.السلامة وأمن الموظفين 

الأبعططاد    -2 بين  العلاقططة  تقويططة درجططة 
الثقافية و إدارة الموارد البشطططرية العالمية 
، لتكون بمثابة مسطططاهمة في النقاش حول 
البشططططريططة   الموارد  الثقططافططة على  تططأثير 

 العالمية.

استخدام -1
كأداة   الاستبانة

 لجمع البيانات.

  تطبيقها في قطاع -1
 .عام

 

 



 
 
 

 
20 

 لدراسات السابقةا ول / المبحث ال  ولالفصل الأ

 

 

3 The Effects of Organizational Culture on International Human Resources Management 
H

uynh, 2020
 

 فيتنام.  مكان الدراسة:
التصميم: )كمي( نهج 
 التحليلي الوصفي .

الدراسة: القطاع  نطاق 
 الصناعي.
 300حجم العينة: 

 شركة.

 ثقافة الشركة. المتغير المستقل: 
: إدارة الموارد المتغير التابع

 الدولية.  البشرية

للعلاقة   -1 أحصائية  دلالة  هنالك 
السببية بين الثقافة التنظيمية و إداة  

 الموارد البشرية. 
التكيف    -2 وقدرة  المشاركة  تأثير 

إدارة   على  التنظيمية  الثقافة  في 
البشرية   عند الدولية  الموارد 
%    10% الى  1مستوى أهمية من  

. 
ثبتت أن ثقافة المهمة هي العامل   -3

إدار في  أهمية  الموارد الأكثر  ة 
 البشرية

المستخدمة    -4 والبرامج  الاجهزة 
مع   تتناسب  التامين  شركات  في 

 . طبيعة العمل داخل الشركات

على    -1 التركيز  الشركات  على  يجب 
اهداف واضحة وطويلة الاجل من اجل  
بناء ممارسات إدارة الموارد البشرية من 
على   تنافسية  ميزة  على  الحصول  اجل 

 يق اداء افضل.منافسيهم وبالتالي تحق
يتعلق   -2 فيما  العمل  قرارات  اتخاذ  

إدارة  تناسب  التي  الصحيحة  بالثقافة 
 الموارد البشرية لدى الشركات.

استخدام -1
كأداة  الاستبانة

 لجمع البيانات. 
استخدام   -2

 النهج التحليلي .

تطبيقها في قطاع   -1
 .صناعيال
عينة الدراسة هي   -2

 شركات. 

 

 



 
 
 

 

لأول / المبحث ا الأول الفصل   الدراسات السابقة   
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 Previous Studies Discussion مناقشة الدراسات السابقة:: 1-1-2

في الجانب الاول من هذا المبحث تطرقت الدراسة الحالية الى بعض من الدراسات السابقة التي بلغ عددها      

( دراسة ، يأتي الان دور مناقشة الدراسات السابقة وتوضيح النقاط الاساسية التي سوف تختلف او تتشابه  29)

 المذكورة انفاً وكما يلي: مع الدراسة الحالية عما تم ذكره في دراسات الباحثين 

 The Study Variables Under and :المتغيرات الخاضعع ة لردراسععة ااب ا  ا:  1-2-1-1

its Dimensions 

تباين الباحثون في الدراسااااات السااااابقة من حيث تراقة التيارهم لمتديرات الدراسااااة وعددها على وفقا دراساااات م     

الشاااامي   ;  2021) حسااانين ،   عربية  متديراً مساااتقكً كما في دراساااات  (الإ اريةنظم الم رومات  )  فبعضااا م تناول

ودراساااااااات   نبية    ،(2023ابوعرقوب ،   ;  2022ذوادي و عجابي ،   ;  2022شااااااايما ،   ;  2021والاهنومي ، 

( Aityassine, 2017 ; Alsalim, 2020 ; Taherdoost,2023).   (ممارسعات ودراسااات  لرأ  سااتخدمت

ودراساااااات    ،(2018) محمد وبلجات ، عربية    ( متديراً مساااااتقكً كما في دراساااااات  الموار  البشعععرية الداليةإ ارة  

ودراساااات الرأ  ساااتخدمت   .(Gupta, 2014 ; Feng, 2016 ; Omar, 2017 ; Mamun, 2023)  نبية  

موسااااااااااااى ،   ;  2019) عبد الرزاق وعباس ، عربية   ( متديراً مسااااااااااااتقكً  كما في دراسااااااااااااات  الثقافة التنظيمية)

 ; Fitria, 2018 ; Edy, 2020 ; Mingaleva, 2022) ، ودراساااااااااااااات   نبية  (2022حميم ، ;   2020

Wijethilake,2023) الموارد البشاراة الدوليةممارساات ددارة  . ودراساات تناولت نااااااااااااااااام المعلومات ا داراة و  

 ; Dusmanescu & Bradic-Martinovic,2011 ; Asfahani,2017 ; Silva, 2018)   ومن ا دراسااات

Tomanna , 2018 ; Mshana, 2021 ; Harthi, 2021 ; Bud war & Malik, 2022 ; Al-
kharabsheh, 2023 ; Habeeb & Abdullah, 2023).    ودراسات تناولت الااااااااثقافة التنايمية ولدارة الموارد

 . (Lukas, 2015 ; John, 2016 ; Huynh, 2020 ) البشراة الدولية ومن ا دراسات 

اما في نطاق الأبعاد فقد توافقت الدراسة الحالية مع في  غلب الدراسات من حيث اعتمادها الابعاد نفس ا بالنسبة  

 O’Brien  )فقد تم الاعتماد في هذه الدراسة على ابعاد كل من    (الم رومات الإ اريةنظم  للمتدير المستقل )  

& Marakas, 2011:32)  .  ( الموار  البشرية الدالية  ممارسات إ ارة  وللمتدير التابع)   فقد تم الاعتماد على

(  الثقافة التنظيميةو ليراً للمتدير التفاعلي )  .  (  Omar , 2017 : 250 ;   Feng , 2016 : 42)ابعاد كل من  

 .(  Almutairi , 2014 : 60)   فقد تم الاعتماد على ابعاد
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 Benefit Scops of Previous Studies: مجالات الافا ة من الدراسات السابقة :    3-1-1

نقطة البداية التي  نطلق من لكل ا  بعد المرا عة العلمية للدراسات السابقة ذات الصلة بالدراسة الحالية ، تشكلت  

  موضوع الدراسة الحالية ، وذلك عن تراق الافادة من ا في تعزاز المعرفة ولف م متديرات الدراسة بشكل افضل.

  -لذا يمكن تلخيص مجال الأفادة من الدراسات السابقة بالأتي:

على كيفية    ا، واتكع   ةالعلمي  ةباحثدن كيفية الاستفادة من الدراسات السابقة تا ر من لكل مساعدة ال  -1

 . ا والمتديرات البحثية في دراست ضياتتحديد الفر 

،  و لدعم ا التحليكت  االاستفادة من الدراسات السابقة لمقارنت ا مع معلومات دراست  ةالعلمي  للباحثة  يمكن  -2

 والمناقشات الواردة في البحث العلمي. 

وكذلك    السابقة في تصميم الدراسة و لتيار الاسلوب الاحصائي الذي يتناسب مع االاستفادة من الدراسات    -3

 في تعزاز الجانب الناري ل ذه الدراسة. 

الدراسات  -4 المعدة في  ، وكذلك الأستعانة ببعض    السابقة  تصميم  ستمارة الاستبيان من لكل الاستمارات 

 الفقرات التي وردت في ا. 

جيات المعتمدة في الدراسات السابقة ، ساعد الباحثة في صياغة من جية الدراسة  الأستدلال على بعض المن    -5

 و هميت ا و هداف ا وفرضيات ا.  

ساعدت الدراسات السابقة الباحثة العلمية على تصميم دتار مفاهيمي لمتديرات الدراسة الحالية وتصميم    -6

 نموذج فرضي واحد يتضمن متديرات الدراسة الحالية. 
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  Research Methodology منهجية الدراسة  - المبحث الثاني : :  1-2   

 Study Problemالدراسة مشكلة  :1-2-1

 تسهيلتساهم في  فهي  لمساعدتها على القيام بأعمالها    نظم المعلومات الإداريةالدولية بتبني    الشركاتتقوم        

التخطيط والتنظيم والتوجية  مه )ظائف  بالو  القيام   والمسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤسوليه فهي تسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤاعدهم علىللمدراء    توفر المعلوماتو 

المعلومات الإدارية   ظمنلكون  و   .(  337:   2021) الطيب و سؤؤؤؤؤعد     الشؤؤؤؤؤركاتداخل   (  والرقابة وأتخاذ القرارات

بأسؤؤؤؤؤؤؤرأ وقج وأقل جهد   وذلي عه وري  تمويد المدراء بالمعلومات في   الشؤؤؤؤؤؤؤركاتوسؤؤؤؤؤؤؤيلة فعالة لتدقي  أهدا  

)السؤؤؤؤؤؤالمي و الكياني و البياتي   وتنسؤؤؤؤؤؤي  القرارات  فيما بينهم  وتدسؤؤؤؤؤؤيه ا تلؤؤؤؤؤؤا ت الداخليةالوقج المناسؤؤؤؤؤؤب   

مجال الموارد البشؤؤرية الدولية هو تخلؤؤث بداي واسؤؤض   اتعؤؤمه العداد مه الجوانب  و ن   .(57-58:    2014

اتعل   كما ردارة الموارد البشؤؤؤرية في الشؤؤؤركات متعددة الجنسؤؤؤيات    ممارسؤؤؤات ردارة  و مال الإدارة بيه الاقافات    

مه ) تخطيط   توظيف   تدريب   تطوير   مجال ردارة الموارد البشؤؤرية الدولية بمهم جميض أنشؤؤطة الموارد البشؤؤرية

 : Schuler & Tarique , 2007)    الشؤؤؤؤؤؤؤركاتفي  والبدث فيها وتطبيقها في السؤؤؤؤؤؤؤياقات الداخلية والخارجية   (

 شؤؤؤؤؤؤركاتندو العولمة وتشؤؤؤؤؤؤ ل   هاالتطورات في بيئات ا عمال الدولية تتجه اقتلؤؤؤؤؤؤاد ات مه المعلوم أنو .  (  718

  الخلميؤات الاقؤافيؤة والجنسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤيات  كايرة مه خال العاقؤات عبر الدؤدود ممؤا اسدل الى اختالأ ا شؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤخؤا  ذول 

المختلمة في أماكه عملهم   وهذا اسدل الى مشؤؤؤؤؤؤؤؤؤاكل ردارية ناجمة عه ا ختا  في الاقافات الوونية والاقافات  

 .( David et al ., 2007: 2 )الأخرى 

يمكن أن   إذ في الوقل ن سررر  ،ين ونجاحهم ،  بقوة على تصررررفال الموظ تؤثر    الثقافة التنظيميةفيما يخص   أما
تراكم ا فتراضؤؤات    نها نتيجةلأ   .(Belete،  72018 :)لتنظيمية على رضرا الموظ ين ونية وورانهم  ا  تؤثر الثقافة

أو  شؤؤؤؤؤركةوالممارسؤؤؤؤؤات والمبادم والمعتقدات والمعااير والقيم ا سؤؤؤؤؤاسؤؤؤؤؤية التي تد م سؤؤؤؤؤلو  وأفعال الشؤؤؤؤؤخث في 

للدراسؤؤؤؤات السؤؤؤؤابقة فقد المتواضؤؤؤؤعة    ومه خال مراجعة الباحاة  .(Cronley & Kim.,2017: 194) ما  مجتمض

والاقافة  الدولية  الموارد البشؤؤؤؤؤرية  ممارسؤؤؤؤؤات ردارة  دارية في نظم المعلومات الإ   بتأثيرتبيه عدم وجود دراسؤؤؤؤؤة تتعل   

ممارسااات ادار  نظم المعلومات الإدارية ،  ) بيه العربية أو الدولية . أل تجمض   الشؤؤؤركاتالتنظيمية . سؤؤؤواء في 

مراجعة    مه  في ضؤؤؤؤؤؤؤؤؤوء ما تقدمو لذا   في نموذج فرضؤؤؤؤؤؤؤؤؤي واحد  الموارد البشاااااادية الد لية ، الثلانة الةنظيمية    

 -: هما حول مدوريه مش لة الدراسة الدالية تدور ان الباحاةا دبيات السابقة وجدت 
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 الفجو  المعدنية  -المحور الأ ل :

   -تبلورت المجوة المعرفية للدراسة الدالية بالنقالأ ا تية :

اتعح مه المراجعة المتواضعة للدراسات السابقة أن هنالي دراسات تناولج متغيريه مه متغيرات الدراسة    -1

     2020) الد يم   الموارد البشرية الدولية  ممارسات ردارة  الدالية على سبيل الماال   نظم المعلومات الإدارية و

Marlene & Carlos, 2018 ;  Priota , 2020 ;    )الموارد البشرية الدولية والاقافة التنظيمية    ردارة  ممارسات    و

  (Biljana , 2018 ; john , 2016   )    وعدم وجود دراسة تجمض بيه المتغيرات الااثة معاً في نموذج واحد .

 كما ستقدمها الدراسة الدالية .  

الموارد البشرية الدولية مض    ردارةممارسات   و على حد علم الباحاة تاحظ عدم تناول نظم المعلومات الإدارية  -2

الاقافة التنظيمية معاً في البيئة العراقية بدراسات قليلة ونادرة   وبالتالي تأتي الدراسة الدالية في تغطية هذا الجانب  

 وخلوصاً مش لة الموارد البشرية الدولية التي تواجه الشركات الدولية النمطية في مدافظة البلرة.  

 الجانب الميداني   -المحور الثاني :

. حيث كان لهذا الوباء عواقب سلبية  (  COVID – 19)  أن في الآونة ا خيرة   توقف العالم نتيجة الوباء      

ال للم  شركاتعلى  ال  مارساتوكيمية أدارتها  ان  الى  با ضافة  العالم     أنداء  ليسج    شركاتالدولية في جميض 

الكيانات الوحيدة المتعررة مه هذا الوباء   أ عا  عاني ا شخا  العاملون في هذه المنظمات مه عواقب في 

  60حياتهم الخاصة و العملية    وأرتماأ معدل الوفيات و أنخماض أارادات الشركات الكبيرة  وذلي بسبب توقف 

ات العالمية والدولية والمدلية   وهنا برز الدور  % مه الشركات في العالم   وتوقف عمل الموظميه في الشرك

الددااة مه أجل التكيف ضمه هذه ا زمة    ا نظمة تبنج الشركات العالمية هذه    رذ   ا دارية المعلومات    لنظم المهم  

  بما في ذلي أنظمة العمل عه بعد والمستمرات الرقمية والميداوهات التي ساعدت على أكمال العمل في تلي  

الرسالة كؤ  . الشركات الواقض في  ؤؤرذ تجسد موضوأ هذه  ثم جرى تدداد معالمها على أرض  أوً   بعض مه مكرة 

وانطلاقا مما سبق ذكره تم التوصل الى مشكلة الوراسة الحالية    شركات التراخيث النمطية في مدافظة البلرة.
   -المتمثلة بالتساؤل الأتي: 
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شدكات   بعض من الموارد البشدية الد لية نيممارسات ادار  نظم المعلومات الإدارية ني  تؤثد )) الى أي مدى

 كا  من   لثلااناة الةنظيمياة ني الةا ثيد للىلالةفااللي  د ر الاالةداخيص النفطياة ني محاانظاة الب اااااااااد  :  ماا  و  

       نظم المعلومات الإدارية  الموارد البشدية الد ليةممارسات ادار  

تتعؤمه مجموعة  (  Chick list) ومه أجل تشؤخيث مشؤ لة الدراسؤة ميدانياً قامج الباحاة بأعداد قائمة فدث 

الموارد ممارسااااات ادار  )  ابضمه ا سؤؤؤؤؤئلة التي تدور حول مشؤؤؤؤؤ لة الدراسؤؤؤؤؤة الممترضؤؤؤؤؤة ضؤؤؤؤؤمه أوار المتغير الت

مختلمي الجنسؤؤؤؤؤؤيات والاقافات في   دارة ا فرادرمه أجل التدق  مه وجود ثغرات أدارية في ألية     البشاااادية الد لية

قد أتخذت ا جراءات المناسؤؤؤؤؤؤؤؤؤبة لإدارة ه ذا (   مجةمع الدراسااااااة  )  ات  وهل أنه ردارة الشؤؤؤؤؤؤؤؤؤركالشؤؤؤؤؤؤؤؤؤركات الدولية  

تكونج القائمة  . وا عرا    تمعتقدالجهودهم وتجاوز مشؤؤؤؤؤؤؤؤاكل ا ختافات في القيم وال مجاميض بماعلية وتنسؤؤؤؤؤؤؤؤي 

ات    وقامج الباحاة بتوزيض القائمة على مجموعة مه المسسوليه في الشرك  ( A)  سسال   أنظر ملد    (12)مه 

  -:   6-1)هو موضح في الجدول وجرى تدليل النتائج وكما   20)عددهم  المعنية

   نةائج قائمة الفحص 6-1جد ل )

 الملياس                   السؤال   الأبعاد                        

 كلا      نولاً ما    نعم    

ار 
 اد
ات
رس
مما

 
ية 
د ل
 ال
دية
بش
 ال
ارد
مو
ال

 

 تخطيط الموارد البشدية الد لية 
    Q1 50 % 50% 0 

  Q2    13 % 37 % 50% 
Q3    13 % 37 % 50% 

الموارد البشدية  أسةلطاب  تدريب 
 الد لية 

 Q4    27% 40 % 33% 
Q5    13% 40 % 47 % 

 Q6    25% 30 % 45 % 
Q7    47% 40% 13% 

 Q8    53 % 26 % 21 % 
Q9    20 % 53 % 27 % 

الةعويضات  المكان ت للموارد  
 الد لية  البشدية

Q10  20 % 20% 60% 
Q11  13% 20% 67% 
Q12  20% 30% 50% 

 % 38.5 %35.2 % 26.1 المجموع  
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)   قد حلؤلج أبعادها على نسؤبة نعم بمقدار  الدولية  الموارد البشؤريةممارسؤات ردارة  ن ( أ6-1)اتعؤح مه جدول  

مما ادل على .  ( %38.5 )   وكا حلؤؤؤؤؤلج على نسؤؤؤؤؤبة (%35.2 )   وحلؤؤؤؤؤلج  نوعاً ما على نسؤؤؤؤؤبة( 26.1%

الموارد البشؤرية الدولية لكونهم مه جنسؤيات مختلمة وتوجهات وثقافات مختلمة     ممارسؤات ردارةة في مشؤ لوجود 

   ون هنالي أنسجام فيما بينهم ومه اللعب ردارتهم. 

 Study Questionsتساؤلات الدراسة : 1-2-2

  -تدور الدراسة حول التساؤ ت التالية :   

ممارساااات ) و(  نظم المعلومات الإدارية) بيهوأحلؤؤؤؤائية معنوية ذات د لة   و ارتبالأ  تأثيرهل توجد عاقة   -1

 ؟ (الموارد البشدية الد لية  ادار   

ممارساااات ادار  ) و (    نظم المعلومات الإدارية)   كل مه في (    للثلانة الةنظيمية) هل اوجد دور تماعلي    -2

 ؟(  الموارد البشدية الد لية

الجنس ، العمد ، المؤ   العلمي ، سنوات الخبد  ، المدكز الوظيفي    هنالي تأثير للعوامل الد موغرافية )هل    -4

  الثلانة الةنظيمية و  الموارد البشدية الد لية ممارسات ادار و  نظم المعلومات الإداريةعلى كل مه ، الجنسية  

 ؟ 

  Study Objective  أ داف الدراسة :1-2-3

  -تودل التساؤ ت الى مجموعة مه ا هدا  تتمال بما الي :   

والمتغير    (نظم المعلومات الإدارية) بناء نموذج مماهيمي لمتغيرات الدراسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤة والمتمالة بالمتغير المسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتقل   -1

 .( الثلانة الةنظيمية) والمتغير التماعلي  (  الموارد البشدية الد ليةممارسات ادار   )التابض 

المهم  نظمة المعلومات    التأثيربالشؤؤؤؤ ل الذل سؤؤؤؤيوضؤؤؤؤح   الدالية  نتائج العاقة بيه متغيرات الدراسؤؤؤؤةعرض   -2

 الموارد البشرية الدولية.ممارسات ردارة الإدارية في 
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  )والمتغير التؤؤابض  (    نظم المعلومااات الإداريااة)  بيه المتغير المسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتقؤؤل    و ا رتبؤؤالأ  اختبؤؤار عاقؤؤة التؤؤأثير  -3

 .(  الموارد البشدية الد ليةممارسات ادار  

لثلانة ) اوالمتغير التماعلي(    نظم المعلومات الإدارية)  بيه المتغير المستقل    وا رتبالأ  التأثير  عاقة  اختبار -4

 .(الةنظيمية  

ممارسااااااااات ادار  ) التابضوالمتغير  (    الثلانة الةنظيمية)  بيه المتغير التماعلي  وا رتبالأ  التأثيرعاقة ختبار  ا  -5

 .(الموارد البشدية الد لية  

الموارد مماارساااااااااات ادار     )و    (نظم المعلوماات الإدارياة)  اختبؤار تؤأثير العوامؤل الؤد موغرافيؤة على كؤل مه    -6

 .(  الثلانة الةنظيمية) و  (  البشدية الد لية

  Significance of the Study أ مية الدراسة  :  1-2-4

  -تظهر أهمية الدراسة مه خال ا هدا  التي تسعى اليها   وبلورة عامة تتمال ا همية مه خال ا تي:    

التي حاولج الباحاة  واحدة مه الدراسؤؤؤات المتواضؤؤؤعة  رى ان هذه الدراسؤؤؤة  نعند الرجوأ الى ا دبيات السؤؤؤابقة    -1

الموارد البشاااااااادية الد لية ، الثلانة ممارسااااااااات ادار     نظم المعلومات الإدارية ،)  بها جمض متغيرات الدراسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤة  

 وبلورة خاصة داخل الشركات الدولية في البيئة العراقية.  ( تحليلي) في بدث علمي   (الةنظيمية

مه في نموذج واحد   لذلي تعد الدراسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤة الدالية هي  لم تتناول الدراسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤات السؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤابقة المتغيرات الااثة معاً   -2

 . معاً  هاابعادالمتغيرات و العربية وا جنبية التي تطرقج الى هذه الددااة الدراسة 

 .الدولية واعتبارها جمء مه عملياتها الشركاتأنظمة المعلومات الإدارية في رستخدام التركيم على ضرورة   -3

همية الموضؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤوأ ميدانياً حيث ان الموظميه   ونون مه جنسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤيات مختلمة وثقافات مختلمة وينبغي أدارتهم  أ   -4

  . بأسلوب  دق  تناس  بيه هذه الاقافات

  Study Justifications  الدراسةمبدرات  : 1-2-5
  -ارجض اختيار الباحاة لموضوأ الدراسة الدالية لعدة أسباب هي :  

بأهمية كبيرة في جميؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤض مجؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤا ت الدؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤياة   ونتيجة أستخدامها الواسض في تتمتض أنظمة المعلومات اليوم    -1

مختلف ا عمال الإدارية والمنية وغيرها   ردى الى تطلض الباحاة في البدث عه تأثير هذه ا نظمة في الشؤؤؤركات 

 الدولية وبا خث في شركات التراخيث النمطية في مدافظة البلرة. 
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دارة الدولية حلرا لما لها مه أهمية علمية تستد  المجهود الذل سيبذل فيها   كون تطلض الباحاة لدراسة ا    -2

 موضوأ الدراسة مه المواضيض التي ترغب الباحاة في الكتابة عنها. 

ا هتمام بالموضؤوأ مه حيث الجانب الدولي بسؤبب كارة الشؤركات متعددة الجنسؤيات في مدافظة البلؤرة      -3

مية مهمة في أدارة ا عمال مه أجل الوصول الى نتائج تساعد على حل المش لة التي  و الذل سي ون أضافة عل

 تطرقج لها الباحاة. 

  The Conceptual Framework of the studyالإطار المفا يمي للدراسة :  1-2-6

 عتمد ا وار المماهيمي على ا فكار التي تددد موضوأ البدث   والمش لة التي سيتم التدق  فيها   وا سئلة     

التي  جب ورحها   وا دبيات التي ستتم مراجعتها   والنظريات التي سيتم تطبيقها   والمنهجية التي تستخدمها     

وتم البيانات  وتدليل  وا دوات  وا جراءات   ستقدمها  وا ساليب  التي  وا ستنتاجات  والتوصيات  النتائج  سير 

(Kivunja , 2018 : 47) ويم ه أن تكون أفعل وريقة لعرض روار عمل مماهيمي هي في تلميم مخطط .

 .  ( Collins & Stockton, 2018 : 6 ) أو نموذج لتوضيح المتغيرات والعاقات التي اتم أفتراضها  

نظم المعلومات  حيث تتكون الدراسة الدالية مه ثاثة متغيرات وهي       2-1)وهذا ما سيتم عرضه في الش ل  

  الثلانة الةنظيمية بوصمة متغيراً تابعاً  الموارد البشدية الد لية  ممارسات ادار بوصمة متغيراً مستقاً و  الإدارية 

ا وار المماهيمي لدراسة الدالية متغيراً مستقاً  غير ا رتبالأ بيه  ذ  عد المتغير التماعلي في  ا  متغير تماعلياً.

التابض والمتغير  المستقل  المماهيمي  (24:    2021   التميمي  ) المتغير  الإوار  في صياغة  الباحاة  واعتمدت   .

ا فتراضات مخطط  وال للدراسة على مجموعة مه  السابقة  المرضي  الدراسات  لنتائج  وبقاً  بناؤها  تم  كما  و   التي 

   -: موضح في أدناه

 ,Huu ) العالمية    الشركاتفي    الموارد البشدية الد لية  ممارسات ادار   في  نظم المعلومات الإداريةترتبط    -1

2022 :2912) . 

جمض المعلومات عنها  مه    لموارد البشديةا  ممارسات ادار الشركات  تقوم    نظم المعلومات الإداريةمه خال    -2

 .  ( Reiche , 2017 : 188 )وتخمينها وأستخدامها وأسترجاعها وتوزيعها بطريقة اسهل 

ت العالمية تقوم بتعييه شركامه حيث أن ال  الموارد البشدية الد لية  ممارسات ادار بااالثلانة الةنظيمية  ترتبط    -3

 .  (Ugoani , 2013 : 343) الدولية  الشركات موظميه مه ثقافات مختلمة مه اجل العمل في  
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 نظم المعلومات الإدارية 
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 البرمجيال

 شبكال الاتصال 

 قواعو البيانال 

 الد لية البشديةوارد اتخطيط الم  

 الموارد الد لية  تدريب أسةلطاب 

 وارد البشدية الد لية اتعويضات الم

ة لثلانة الةنظيميا  

 الةنظيميةالليم   

 الةنظيميةالمعةلدات 

 الالداف الةنظيمية

 الةوقعات الةنظيمية

 I.V 
 D.V 

H1 

H2 

لةالأدبيات السابلاسةناد الى من الداد الباحثة با -:الم در    

MO. V 
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نظم المعلومات  المةغيد المساااااةل  )  ملياس،  اسؤؤؤؤؤؤؤؤتخدام المقااية التالية(  2-1شؤؤؤؤؤؤؤؤ ل )في النموذج المرضؤؤؤؤؤؤؤؤي 

 بكات شااا، قوالد البيانات  ، ات) الموارد البشااادية  ، الموارد الماد ة، البدمجيبخمسؤؤؤؤة أبعاد تتمال في     الإدارية

 ., O’Brien& Marakas , 2011: 32; Allahow et al ,. 2018 : 4 ; Fridawati et al) ( الات اااال

تتمال في  بااثة ربعاد      ممارساات ددار  الموارد الشراةية الليل ة  المةغيد الةابع )   ملياسو   .( 250 : 2019

الموارد البشاادية الد لية ، الةعويضااات للموارد البشاادية    أسااةلطاب  تدريب) تخطيط الموارد البشاادية الد لية  ، 

الثقااةاة  الةفاااللي )  المةغيد    مق اا و  .(  Omar , 2017 : 250    ( ، ) Feng , 2016 : 42 )  الااد ليااة    

الالداف ) الليم الةنظيمياة ، المعةلادات الةنظيمياة ، الةوقعاات الةنظيمياة ، بؤأربعؤة أبعؤاد تتماؤل في     التنظ م اة  

سؤؤؤيوضؤؤؤح المتغيرات الرئيسؤؤؤية وابعادها المرعية     7-1)والجدول رقم   (.Almutairi , 2014 : 6)    الةنظيمية  

 -وتعريماتها وكما الي:

 المةغيدات الدئيسية  إبعاد ا الفدلية  تعديفاتها   7- 1جد ل رقم )

المةغيدات   ت  
 الدئيسية     
 الملياس  الةعديف الإجدائي             الإبعاد الفدلية   

 المعةمد 
 تسلس  
 الفلدات 

1 

رية 
لإدا
ت ا
وما
معل
 ال
ظم
ن

 

 الموارد البشرية 

هم مجموعة مه ا شؤؤؤؤؤؤخا  ) المسؤؤؤؤؤؤتخدميه  
النهائييه و المتخلؤؤؤلؤؤؤيه ( المسؤؤؤسوليه عه 
تلؤؤؤؤؤميم   ردارة   تشؤؤؤؤؤغيل   ولدامة تكنولوجيا  

 المعلومات داخل المنظمات. 

O’Brien 
& 

Marakas, 
2011: 32 

23 -27 

 الموارد الماد ة  2
الؤؤمؤؤؤؤؤؤؤاد ؤؤؤؤؤؤؤة   والؤؤمؤؤعؤؤؤؤؤؤؤدات  ا جؤؤهؤؤمة  جؤؤمؤؤيؤؤض  هؤؤي 
المسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتخؤؤؤدمؤؤؤة في خمن ومعؤؤؤالجؤؤؤة البيؤؤؤانؤؤات  

 والمعلومات. 

O’Brien 
& 

Marakas, 
2011: 32 

1-6 

 البرمجيات  3
هي عبارة عه تلؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤميم برمجيات تتد م في 
الداسوب والتوجيهات كؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤ جراءات تشغيلية  

  دتاجها ا فراد العامليه في المنظمة. 

Allahow 
et al. 

2018:4 
 

13 -17 

 شب ات ا تلال  4

أنظمؤؤؤؤة تربط ا شؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤخؤؤؤؤا   هي عبؤؤؤؤارة عه 
والمنظمؤؤؤات وا دارات مه اجؤؤؤل مشؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤاركؤؤؤة 
المعلومؤؤات فيمؤؤا بينهؤؤا عه وري  شؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤب ؤؤات  

 الويب العالمية. 

Allahow 
et al. 

2018:4 
18 -22 
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 قواعد البيانات  5

هي مجموعة مه المعلومات والبيانات  
المرتبطة مض بععها البعض   والتي لها  
عاقة متبادلة فيما بينها   ويتم تخمينها  

 بش ل منظم وغير م رر.  

Fridawati 
et al., 

2019: 702 
7-12 

1 

ار 
 اد
ات
رس
مما

 
ارد
مو
ال

 
ة 
شدي
الب

ية 
د ل
ال

 

تخطيط الموارد  
 البشرية الدولية 

 هي عملية وضض خطط تمال رؤية ردارة  
 البشرية المستقبلية  حتياجات   الموارد 

 مه الموارد وكيمية الدلول  منظماتال
 عليها مه ملادرها سواء كانج ملادر

   . داخلية أو خارجية 

Omar, 
2017: 250 1-8 

2 
  تدريبأستقطاب و 

الموارد البشرية  
 الدولية 

 ه خالها مهي مجموعة مه ا جراءات 
 اتم جذب أكبر عدد مم ه مه الموارد   

  نجاز جنسيات مختلمة البشرية ذات 
 أستخدام أفعل  و ا عمال المطلوبة  
 التي تسدل الى تطويرالتدريبية الوسائل  
 اعدهم  والذل  سأداء ا فراد العامليه  

 على أكتساب مهارات وقدرات تم نهم  
   .مه القيام بعملهم ب ماءة وفاعلية

Feng, 
2016: 285 1-17 

3 
تعويعات الموارد  
 البشرية الدولية 

 هي مجموعة مه ) ا جور   الرواتب    
 الدوافم ( سواء كانج ماد ة أو معنوية    
 .مقابل جهد مددد اسدل ا فراد العامليه

Feng, 
2016: 285 18 -30 

1 

ية 
ظيم
لةن
ة ا
لان
الث

 

 القيم التنظيمية 

 هي القيم التي تع ة أو تمال القيم في 
 م ان العمل أذ تدمل هذه القيم على  
 توجيه سلو  العامليه ضمه الظرو  
    .التنظيمية المختلمة 

Almutairi, 
2014: 60 1-8 

2 
المعتقدات  
 التنظيمية 

 هي عبارة عه تلورات راسخة في أذهان  
 ا فراد مه خال) بيئة العمل   الدياة 

 ا جتماعية   وبيعة العمل   المهام   
 والواجبات ( التي توثر على ا فراد داخل 

 نظمات. الم 

Almutairi, 
2014: 60 1-10 
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 ا عرا  التنظيمية  3
 هي المعااير التي التمم بها العاملون في  
 المنظمة على أعتبار أنها معااير مميدة 

 . للمنظمة ولبيئة العمل 

Almutairi, 
2014: 60 1-12 

4 
التوقعات  
 التنظيمية 

 هي مجموعة مه التوقعات التي اتوقعها  
 المرد او المنظمة مه خال فترة عمل المرد  

 . داخل المنظمة

Almutairi, 
2014: 60 1-12 

 الجدول مه رعداد الباحاة با عتماد على الملادر المذكورة أنماً 

في ما  خث ا بعاد المرعية فقد اعتمدت الباحاة على مجموعة مه ا بعاد المرعية التي اتم  عليها معظم الباحايه  

ممارسات    )  وفي ما  خث المتغير التابض(  نظم المعلومات الإدارية)  والكتاب مه بينها ربعاد المتغير المستقل  

اة بعداً جداداً مه اجل قياس مدى تأثير هذا البعد على ا بعاد  فقد أضافج الباح    (الموارد البشدية الد لية  ادار 

فقد اعتمدت (  بالثلانة الةنظيمية)  ا خرى تمال في ) تخطيط الموارد البشرية الدولية( اما المتغير التماعلي المتمال  

 قيم وتقاليد واعرا  مختلمة. الباحاة ا بعاد التي تتناسب مض عينتها كون العينة تتكون مه افراد ذول 

  Study Hypothesis  الدراسة اتندضيتطوير   :1-2-7

عندما اتم تدداد متغيرات الدراسة وقيام الباحث بتلميم العاقات فيما بينها مه خال قدراته العقلية في الجانب   

أستخدام   المتغيرات مه خال  بيه  العاقة  أختبار صدة  ا ساليب العلمية للأختبار مال  النظرل   لذلي  م ه 

ا دوات ا حلائية المناسبة   وبعدها الدلول على نتائج هذه ا ختبارات  م ه للباحث ان  غير في الموقف  

 & Sekaran)   لدل مش لة الدراسة    ويطل  علي صياغة المرضيات القابلة لاختبار أسم تطوير المرضيات

Bougie , 2016 : 24   ).    الدراسة وأهميتها وأهدافها وكذلي نموذج وبا عتماد على ما ورد ذكره في مش لة 

الدراسة توضح الباحاة حسب الدراسات السابقة العاقة بيه متغيرات الدراسة والتي ستساعد في صياغة فرضياتها  

   -وهي ستكون على الندو التالي :

 الموارد البشدية الد لية ممارسات ادار  بانظم المعلومات الإدارية  للاقةها  -1
هو ا ستخدام المعال للأجهمة والبرامج لربط ردارة الموارد البشرية بنظام المعلومات الإدارية    م ه القيام بأهم    

  الموارد البشرية مال )تخطيط ( الموارد البشرية والتنبس بها ب ماءة مه خال أنظمة الموار البشرية ممارسات ردارة  

  (Priota , 2020 :1  )  . الموارد البشرية القائمة على تكنولوجيا    ممارساتالمعلومات على تدسيه    تساعد نظمو
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حيث ان الشركات اليوم تستخدم نظام تكنولوجي لإدارة معلومات الموارد    (  Dmour , 2017 : 139)  المعلومات  

ارتها  البشرية   سواء كان نظام مدوسب) ا جهمة والبرامج المعالة ( او غير مدوسب ) اليدول ( مه حيث رد 

ممارسات  و  وهذا  عمز وجود عاقة ر جابية بيه نظم المعلومات الإدارية    .(Huu, 2022 : 2912 )    للوقج  

   -في المرضية التي أعتمدتها الباحاة :الموارد البشرية الدولية ردارة 

   الفدضية الدئيسية الأ لى 

 (H1  ممارسات ادار   ني    ة أح ائية لنظم المعلومات الإداري ذ  دلالة معنوية  للاقة ارتباط  ت ثيد   : يوجد

 الموارد البشدية الد لية. 

وقد أنبا  مه المرضية الرئيسية ا ولى عدد مه المرضيات المرعية بؤأبعاد المتغير المستقل ) نظم المعلومات   

  -الموارد البشرية الدولية وهي كالآتي :ممارسات ردارة  الإدارية ( و

 H1a:  ممارسؤؤؤؤؤؤات ردارةذو د لؤؤؤؤؤؤة معنويؤؤؤؤؤؤة واحلؤؤؤؤؤؤائية لؤؤؤؤؤؤؤلموارد البشؤؤؤؤؤؤرية فؤؤؤؤؤؤي  و ارتبؤؤؤؤؤؤالأ عاقؤؤؤؤؤؤة تؤؤؤؤؤؤاثيراوجؤؤؤؤؤؤد 

 الموارد البشرية الدولية.

 H1b : ممارسؤؤؤؤؤؤات ردارةذو د لؤؤؤؤؤؤة معنويؤؤؤؤؤؤة واحلؤؤؤؤؤؤائية لؤؤؤؤؤؤؤلموارد الماد ؤؤؤؤؤؤة فؤؤؤؤؤؤي  و ارتبؤؤؤؤؤؤالأ عاقؤؤؤؤؤؤة تؤؤؤؤؤؤاثيراوجؤؤؤؤؤؤد 

 الموارد البشرية الدولية.

H1c  : المؤؤؤؤؤوارد  ممارسؤؤؤؤؤات ردارةذو د لؤؤؤؤؤة معنويؤؤؤؤؤة واحلؤؤؤؤؤائية لؤؤؤؤؤؤلبرمجيات فؤؤؤؤؤي  و ارتبؤؤؤؤؤالأعاقؤؤؤؤؤة تؤؤؤؤؤاثير اوجؤؤؤؤؤد

 البشرية الدولية.

H1d : ممارسؤؤؤؤؤات ردارةذو د لؤؤؤؤؤة معنويؤؤؤؤؤة واحلؤؤؤؤؤائية لؤؤؤؤؤؤشب ات ا تلؤؤؤؤؤال فؤؤؤؤؤي  و ارتبؤؤؤؤؤالأعاقؤؤؤؤؤة تؤؤؤؤؤاثير اوجؤؤؤؤؤد 

 الموارد البشرية الدولية.

H1e : ممارسؤؤؤؤؤؤؤات ردارةذو د لؤؤؤؤؤؤة معنويؤؤؤؤؤؤة واحلؤؤؤؤؤؤائية لؤؤؤؤؤؤؤقواعد البيانؤؤؤؤؤؤات فؤؤؤؤؤؤي و ارتبؤؤؤؤؤؤالأ عاقؤؤؤؤؤؤة تؤؤؤؤؤؤاثير اوجؤؤؤؤؤؤد 

 الموارد البشرية الدولية.
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  ممارسات ادار  الثلانة الةنظيمية مةغيداً تفاللياً ني العلاقة بين نظم المعلومات الإدارية      -2

 الموارد البشدية الد لية. 

الى مجموعتيه     الدولية  البشرية  الموارد  ردارة  أكاد ميوا  انقسم  السابقة    با دبيات  اتعل    Metcalfe )فيما 

&Rees , 2005 : 465  ) .    متعددة الشركات  أو  المنظمات  في  البشرية  الموارد  ردارة  ادرس أحدهم عمليات 

الجنسيات التي تعمل على مستوى العالم . ويركم الآخر على العوامل ا جتماعية والاقافية ا وسض لإدارة الموارد  

تأثير العوامل      وتأخذ هذه المجموعة في نظر ا عتبار(Beardwell & Holden ,2001   )البشرية الدولية  

ان العداد مه الشركات    .((Edwards & Rees, 2011: 37  المختلمة في سياق عبر الدول   مال قعا ا الاقافة

الدولية  متعددة الجنسيات تعاني مه سوء فهم القيم والمعااير الاقافية الجدادة عند توظيف موظميه جدد وبتالي  

أجل التكيف في بيئة متعددة الاقافات  جب على ا فراد العامليه    سو   عانون مه ا تلا ت المدددة بينهم و مه

 ,Schein)  تعلم أحترام ا ختافات الاقافية بيه مختلف الموارد البشرية الدولية داخل الشركات المتعددة الجنسيات

1992; Hofstede, 2001; Kotter & Heskett, 2001; Sagiv & Schwartz, 2007; Trompenaars 
& Hampden-Turnes, 2007   ) .    المعلومات نظم  فأن  ذلي  أجل  الآخريه   مه  والموظميه  المدراء  تجعل 

 ,Lapsley & Rekers)    اتواصلون داخل الشركة وخارجها جنبا الى جنب مض المعرفة ب يمية تنميذ أعمالهم فيها  
2017 : 55 ;  Cadez Guilding,  2008: 863 ; Tillmann and Goddard, 2008: 102       Emsley, 

. بالإضافة الى ذلي   سو   مهمون بش ل أفعل احتياجاتهم للمعلومات هم والمدراء داخل  (   ; 2005:177

ار والتي  م ه توضيدها  على أنها  . أذ تسدل المعااير والقيم المشتركة رلى ثقافة موجهة ندو ا بتكالمنظمات

 )السعي وراء ا فكار المبتكرة وتجريبها   و البدث عه فر  عمل جدادة وقبول مستويات أعلى مه المخاور  

O’Reilly ,1991: 487)  تقبل هذه أن  المرجح  الإدارية     سةا فكار الجدادة في ممار   الشركات. مه  ا نظمة 

ذات القدرة    الشركاتأن    رذ   ( Baird et al., 2018: 403)    Gupta & Salter , 2018: 134 ;يةوغير الإدار 

على التوجه ندو النتائج تنمذ ممارسات أنظمة المعلومات  عتقد أنها تدفض ا داء وتساعد في تدقي  أهدافها المدددة  

وهذا  عمز وجود عاقة ذات د لة معنوية واحلائية لاقافة التنظيمية في التاثير . (Baird et al., 2018)مسبقاً 

العاقة بيه نظم المعلومات الإدارية و   ردارة  على  الدوليةممارسات  البشرية  التي     الموارد  الاانية  في المرضية 

 أعتمدتها الباحاة : 
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 ثانية  الفدضية الدئيسية ال

 (H2  الموارد    ممارسات ادار ني العلاقة بين نظم المعلومات الإدارية    لاثلانة الةنظيمية  لت ثيد تفاللي   : يوجد

 البشدية الد لية.  

   -عدد مه المرضيات المرعية وهي كالآتي : اانيةوقد أنبا  مه المرضية الرئيسية ال 

 H2a:  الإدارية  داوج العاقة بيه نظم المعلومات  لؤلقيم التنظيمية في  الموارد    ممارسات ردارة  و  تأثير تماعلي 

 الدولية.  البشرية

 H2b:  الموارد    ممارسات ردارة  تأثير تماعلي لؤلمعتقدات التنظيمية في العاقة بيه نظم المعلومات الإدارية و  داوج

 البشرية الدولية. 

H2c:  الموارد    ممارسات ردارة  اوجد تأثير تماعلي لؤلأعرا  التنظيمية في العاقة بيه نظم المعلومات الإدارية و

 البشرية الدولية. 

H2d :  الموارد   ممارسات ردارة تماعلي لؤلتوقعات التنظيمية في العاقة بيه نظم المعلومات الإدارية واوجد تأثير

 البشرية الدولية. 

 لثة ثاالفدضية الدئيسية ال

 (H3:     الجنس ، العمد ، المؤ   العلمي ، سنوات الخبد  ، المدكز الوظيفي ،   للعوامل الد موغرافية )ت ثيد

 . الثلانة الةنظيميةو    الموارد البشدية الد لية  ممارسات ادار و    نظم المعلومات الإداريةعلى كل مه  الجنسية  

  -عدد مه المرضيات المرعية وهي كالآتي : لاةااوقد أنبا  مه المرضية الرئيسية ال 

 H3a:    الموارد البشؤؤؤؤؤؤؤؤرية الدولية و الاقافة  ممارسؤؤؤؤؤؤؤؤات ردارة  نظم المعلومات الإدارية و تأثير الجنة على كل مه

 التنظيمية.

 H3b:    الاقافة  الموارد البشؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤرية الدولية و ممارسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤات ردارة  نظم المعلومات الإدارية و تأثير العمر على كل مه

 التنظيمية.
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H3c:    الموارد البشؤؤؤؤؤؤؤؤرية الدولية و ممارسؤؤؤؤؤؤؤؤات ردارة  نظم المعلومات الإدارية و تأثير المسهل العلمي على كل مه

 الاقافة التنظيمية.

H3d  :  الموارد البشؤؤؤؤؤؤؤرية الدولية و ممارسؤؤؤؤؤؤؤات ردارة  نظم المعلومات الإدارية و تأثير سؤؤؤؤؤؤؤنوات الخبرة على كل مه

 التنظيمية.الاقافة 

H3e:    الموارد البشؤؤؤؤؤرية الدولية و ممارسؤؤؤؤؤات ردارة  نظم المعلومات الإدارية و تأثير المركم الوظيمي على كل مه

 الاقافة التنظيمية.

H3f:    الموارد البشؤؤؤؤؤؤرية الدولية و الاقافة  ممارسؤؤؤؤؤؤات ردارة  نظم المعلومات الإدارية و تأثير الجنسؤؤؤؤؤؤية على كل مه

 التنظيمية.

 Study Limitsحد د الدراسة :  1-2-8

نتيجة لندرة الدراسات التي تجمض بيه متغيرات الدراسة فقد تمال النطاق المعرفي في    -الحد د المعدنية :  -1

  لبرمجيات التي تتكون مه ا بعاد ) الموارد البشرية    الموارد الماد ة  ا  نظم المعلومات الإداريةدراسة العاقة بيه  

تتكون مه ا بعاد  الموارد البشدية الد ليةممارسات ادار   و              شب ات ا تلال  البيانات   قواعد      )   التي 

     الموارد البشرية الدولية   التعويعات للموارد البشرية الدولية وتدريب  أستقطاب   تخطيط الموارد البشرية الدولية 

الةنظيمية  و ا بعاد    الثلانة  تتكون مه  التنظيمية      )التي  التوقعات  التنظيمية    المعتقدات  التنظيمية    القيم 

   .  ا عرا  التنظيمية 

 (.  ENI ( وشركة )   Baker Hughes( و شركة ) BPتمال بشركة )  -الحد د المكانية : -2

 . 30/4/2023شهر  لغا ة    2022/10/2التي تتراوح مه تاريخ  و   مدة انهاء الرسالةتتمال با  -الحد د الزمانية :  -3

النمطية في مدافظة  بعض مه  عينة مه مدراء ومسسوليه  ب  تتمال  -الحد د البشدية :  -4 التراخيث  شركات 

 .  البلرة

  Study Designت ميم الدراسة  : 1-2-9

لميم الدراسة هو عبارة عه خطة رئيسة تددد بموجبها ورائ  واجراءات جمض البيانات المطلوبة وتدليلها  فهو  ت

اوفر اواراً او خطة عمل للباحث  ويتم فيها تعميه اهدا  الدراسة التي تم تددادها  في التلميم للتأكد مه ان  
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تدداد ملادر المعلومات وتقنية التلميم ومنهجية  المعلومات التي تم جمعها مناسبة لدل المش لة   وكذلي  جب  

 . (Zikmund et al .,2010: 55)  اخذ العينات والجدول الممني وتكلمة البدث

لطبيعة هذه الدراسة و ا هدا  التي تروم الى تدقيقها   سيستخدم المنهج الوصمي التدليلي   رذ  عتمد    ءً لذلي بنا 

هي موجودة في الواقض ويهتم بوصمها بدقة ويعبر عنها تعبيراً كمياً وكيمياً. اذ  هذا المنهج على دراسة الظاهرة كما 

مه  مجموعة  بعدها  وتقد م  النتائج  وتمسير  ابعادها  بيه  العاقات  كشف  لغرض  وتدليلها  البيانات  جمض  سيتم 

توضيح عاقات   رذ  عتمد النهج الوصمي على جمض البيانات وتدليلها احلائياً مه أجل.  ا ستنتاجات والتوصيات

الخاص ا بعاد  مابيه  النتائج    ة ا رتبالأ  وتمسير  الدراسة  التوصيات  بمتغيرات   ., Adams et al )وتقد م 

2007:20).   

    Study Population and Sample مجةمع  لينة الدراسة : 1-2-10

 Study Population  مجةمع الدراسة : 1- 1-2-10

العلمي على أنه مجموعة كبيرة ومدددة مه ا فراد أو العناصر التي تمتلي  مجتمض الدراسة في البدث   عر      

)    في بداه  صمة مشتركة واحدة أو أكار  وتددد هذه اللمة بواسطة معااير أخذ العينة التي وضعها الباحث

Snyder , 2019 :75   )  مجتمض الدراسة هو عبارة عه المجوعة الكاملة مه العناصر او الدا ت التي سيتم  . ان

على مش لة الدراسة التي تم عرضها ولتدقي  اهدافها فقد    ءً وبنا  .(  Saunders,2016 : 247)منها    عينةالاخذ  

وتتلف بهي ل      وتدتول على أفراد مختلمي الجنسيات  ذات حجم كبير  شركةتطلبج المتغيرات مدل الدراسة  

  الشركات تنظيمي واضح   وتمتلي المقومات الازمة لتطبي  ا بعاد المراد دراستها   فعاً عه وجود مبرر لدراسة  

رة كونها تعاني مه مش لة بداية استدل عليها مه خال قائمة المدث ا ولية التي تم توزيعها   لذلي جرى  المختا

مجتمعاً  ختبار فرضيات وأنموذج الدراسة    شركات التراخيث النمطية في مدافظة البلرة (بعض مه  ) اختيار  

د الووني العراقي قائم على هذا القطاأ  و لما لهذه الشركات مه اهمية كبرى في القطاأ النمطي وكون ا قتلا

  .لذلي ف ن مجتمض هذه الدراسة سيتكون مه المسسوليه العامليه في هذه الشركات كونهم  مالون المجتمض المستهد 

   -تكون مجتمض الدراسة الدالية مه ثاثة شركات تراخيث نمطية في مدافظة البلرة والمتمالة بما الي:

• British Petroleum Company (BP) 

 هي شؤؤؤؤؤؤؤؤركة بريطانية متعددة الجنسؤؤؤؤؤؤؤؤيات للنمط والغاز  قض مقرها الرئيسؤؤؤؤؤؤؤؤي في لندن   وهي واحدة مه الشؤؤؤؤؤؤؤؤركات

الكبرى للنمط والغاز وواحدة مه اكبر الشركات العالمية مه حيث ا ارادات وا رباح   ولداها عشره شركات تابعة 
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( و )  Exxon Mobil لها في مختلف بلدان العالم. وتعتبر ثالث أكبر شؤؤؤؤؤؤؤركة نمطية خاصؤؤؤؤؤؤؤة في العالم بعد )

Shell.)    وبدأت بالتوسض في   1908تأسسج في عام  .  2018دولة حول العالم في عام   78ولداها عمليات في

بدات شركة الشركة بأحتكار النمط في   1932بدأت أس شا  النمط في العراق   وفي عام   1912في عام العالم  

 نسبة منها.   23.57( على BPأتماقية بموجبها حللج )وقعج شركة نمط العراق  1937العراق  وفي عام 

• Baker Hughes Company 

وواحدة مه أكبر شركات خدمات حقول النمط    عالمية  اللناعية  الخدمات  متعددة الجنسيات لل  أمري يةشركة  هي 

دولة حول العالم. عملج   120وتمتلي خمسؤؤؤة شؤؤؤركات تابعة لها   وتعمل في     1908تأسؤؤؤسؤؤؤج عام   في العالم.

 ويد قطاأ صؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤناعة النمط  تقوم الشؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤركة بتم ويقض مقرها في الرميلة الشؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤمالية . رذ   1987في العراق في عام 

) بمنتجات وخدمات لدمر الآبار والإنتاج واسؤؤؤؤؤؤؤتشؤؤؤؤؤؤؤارات الم امه النمطية. كانج الشؤؤؤؤؤؤؤركة تعر  با صؤؤؤؤؤؤؤل باسؤؤؤؤؤؤؤم 

Baker Hughes Incorporated)   لؤؤناعة ( ل   جنرال رلكتر )عندما تم دمجها مض شؤؤركة    2017حتى عام

عه  انمللج  2019في عام  (.BHGE) ( واصبدج تعر  اختلارا بؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤ GE Oil and Gasالنمط والغاز )

وعلى الرغم مه ا نملؤؤؤال  فأن   ( Baker Hughes )  وكونج كيان مسؤؤؤتقل عر  باسؤؤؤم  شؤؤؤركة جنرال الكتريي

  ٪ في الشركة.38.4  تمال تدتمظ بدلة نسبتها  شركة جنرال رلكتريي

• ENI Company 

وهي تعمل في  1953مط   تأسؤؤتج عام ولسؤؤتخراج النعماقة  سؤؤتكشؤؤا  متعددة الجنسؤؤيات  ر طالية  هي شؤؤركة   

دولة في مختلف انداء العالم   ولداها خمسؤؤؤؤؤؤة شؤؤؤؤؤؤركات تابعة لها وتعؤؤؤؤؤؤم عدد كبير مه الشؤؤؤؤؤؤركات   85اكار مه  

المتوسؤطة واللؤغيرة. وقد توسؤعج بشؤ ل كبير بسؤبب أسؤتشؤامارها في ا تداد السؤوفيتي وأوربا وليبا وأاران والعراق  

بقة   وتقوم الشؤؤركة بتلؤؤنيض وأنشؤؤاء منلؤؤات خاصؤؤة  سؤؤتخراج النمط والغاز مه اعالي البدار   خال المترة السؤؤا

 وأ عاً قامج الشركة بأكتشافات في مجال الغاز في مناو  الشرق المتوسط في ملر وقبر . 

لول  سؤؤؤتخراجة ومه هذه الداتسؤؤؤتخدم هذه الشؤؤؤركات تقنيات الدلول الرقمية في مسؤؤؤاعدتها على أسؤؤؤتكشؤؤؤا  النمط و 

وسؤامة صؤناعة ا صؤول الكايمة   ومه اجل ذلي توفير تقنيات التشؤغيل المسؤاعدة في تدسؤيه اللؤدة وا نتاجية  

نظام القياس والعؤؤؤؤؤوابط ومنلؤؤؤؤؤة تطوير تطبيقات البرامج و أنظمة التد م اللؤؤؤؤؤناعي و تسؤؤؤؤؤتخدم هذه الشؤؤؤؤؤركات  

  رقمية مه اجل التواصؤؤؤل بيه المدراء  وأنظمةوتسؤؤؤتخدم منلؤؤؤات    المدث الرقمي عه بعد للبرمجيات والدواسؤؤؤيب.
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مجتمض الدراسؤؤة    وكما موضؤؤح توزيض   .   ERP , HR Software , Sap , JIRA)  والموظميه منها برنامج 

 .الذل تم تمويد الباحاة به مه قبل ردارة الشركات المعنية   8-1في الجدول )

 الإدارية لشدكات الةداخيص النفطية  لدد مسؤ لين ني المناصب  8-1جد ل )               

 العدد       المنلب                    ت   
 British Petroleum Company (BP) 

 1 المدار العام 1
 2 معاون المدار العام  2
 8 مداروا الهيأة  3
 32 مداروا ا قسام 4
 114 مسسلي الشعب  5

 157 المجموأ 

 العدد         المنلب                    ت
 Baker Hughes Company  

 1 المدار العام 1
 2 معاون المدار العام  2
 8 مداروا الهيأة  3
 27 مداروا ا قسام 4
 97 مسسلي الشعب  5

 135 المجموأ 

 العدد          المنلب                    ت
ENI Company 

 1 المدار العام 1
 2 معاون المدار العام  2
 8 مداروا الهيأة  3
 24 مداروا ا قسام 4
 95 مسسلي الشعب  5

 130 المجموأ 
 422 المجموأ الكلي للشركات الااثة  

 الجدول مه اعداد الباحاة با عتماد على البيانات الممودة مه قبل ردارة الشركات 
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 Study Sampleلينة الدراسة :  1-2-10-2

لتراخيث النمطية في شؤؤؤؤؤؤركات ابعض مه المسؤؤؤؤؤؤسوليه عامليه في المداريه و تمالج عينة الدراسؤؤؤؤؤؤة مه عدد مه  

مددوداً للدراسؤؤؤؤؤة والذل مه  عينةمسؤؤؤؤؤسوً  بوصؤؤؤؤؤمهم مداراً و (    200)    الكلي مدافظة البلؤؤؤؤؤرة والذاه بله عددهم

( 9-1الجدول ) وان لذلي تم تدليل ا سؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتمارات الموزعة جميعها مه قبل الباحاة     المم ه السؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤيطرة عليه 

 الدالية وكما هو موضح أدناه: وضح الوصف والتكرارات لعينة الدراسةا

    صف خ ائص العينة 9-1جد ل )

 المئوية %النسبة  الةكدارات الفئات  الخ ائص 

 الجنس 
 0.86 172 ذكر
 0.14 28 اناى 

 % 100 200 المجموأ 

 العمد 

30 -35 22 0.11 
36 -40 24 0.12 
41 -45 59 0.30 
45 -50 62 0.31 
 0.16 33 فؤاكار  -50

 % 100 200 المجموأ 

 المؤ   العلمي 

 0.14 28 دبلوم  
 0.46 92 ب الوريوس 
 0.10 20 دبلوم عالي 
 0.20 40 ماجستير  
 0.10 20 دكتوراه 
 % 100 200 المجموأ 

 سنوات الخبد   
5-10 20 0.10 
11 -15 35 0.18 
16 -20 62 0.31 
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20 -25 35 0.18 
26 -30 28 0.14 
 0.10 20 فؤاكار – 31

 % 100 200 المجموأ 

 المدكز الوظيفي  

 0.09 18 مدار
 0.06 12 معاون مدار 
 0.125 25 رئية قسم  

 0.215 43 معاون رئية قسم 
 0.51 102 رئية شعبة 
 % 100 200 المجموأ 

 الجنسية  

 0.19 38 عراقي
 0.045 9 عربي 
 0.765 153 اجنبي 
 % 100 200 المجموأ 

  SPSS.V.24  الجدول مه اعداد الباحاة استناداً الى نتائج برنامج

كانج ا على رذ    الذكوروصف وتكرارات عينة الدراسة   وقد تم التوصل الى ان نسبة     9-1)الجدول    وضح 

 -45(   اما بالنسبة للعمر فقد كانج اعلى نسبة مه  0.14كانج اقل منها بنسبة )    الاناث( و0.86ش لج )

  اما بالنسبة للمسهل العلمي     0.11  بنسبة )     35-30( واقل نسبة كانج مه عمر  0.31رذ بلغج نسبتها )    50

  اما سنوات الخبرة فكانج   0.10وهي )  للدكةوراه ( واقل نسبة  0.46بنسبة )  للبكالوريوسفقد كانج اعلى نسبة  

(  اما المركم  0.10بنسبة )  نااكثد  -31و    10-5واقل نسبه لكل مه     0.31بنسبة )    20-16اعلى نسبة مه  

(  وأخيراً  0.06بنسبة ) لمعا ن المديدواقل نسبة   0.51 ) لدئيس الشعبةالوظيمي فقد حلل على اعلى نسبة 

 (. 0.045) لدبي( واقل نسبة 0.765) أجنبي  الجنسية فقد كانج اعلى نسبة 

  Data Collection Methodsطدائق جمع البيانات : 1-2-11

مه اجل تدقي  الغرض مه هذه الدراسؤؤؤؤؤؤؤة والتوصؤؤؤؤؤؤؤل للمعلومات الازمة  جراء الدراسؤؤؤؤؤؤؤة تم أسؤؤؤؤؤؤؤتخدام عدد مه  

  -ا دوات ليتم مه خالها جمض البيانات والمعلومات ا زمة وكا تي:
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ظرل  فقد تم ا عتماد على المعلومات المرتبطة بالجانب الن -الإطار النظدي  المنهجي  الدراساات الساابلة :  -1

وكذلي الكتب العلمية المتخلؤلؤة في   ) الكمية  النولية  على عدد لية بقليل مه الدراسؤات والمقا ت الددااة  

مجال ردارة ا عمال الدولية والسؤؤؤؤلو  التنظيمي فعؤؤؤؤاً عه اسؤؤؤؤتخدام الرسؤؤؤؤائل وا وروحات الجامعية والملؤؤؤؤادر 

العربية وا جنبية مه اجل توفير قيمة علمية كبيرة لموضؤؤوأ الدراسؤؤة الدالية. كما تمج ا سؤؤتمادة بشؤؤ ل كبير مه 

ملية البدث عه الكاير مه الملؤؤؤؤؤؤؤؤؤادر المذكورة أنماً فعؤؤؤؤؤؤؤؤؤاً عه اجراء العداد مه في ع  (Internet ) خدمات  

المراسؤؤات مض عدد مه الباحايه والتدريسؤؤيه المتخلؤؤلؤؤيه في ا دارة مه اجل الدلؤؤول على عدد مه البدو   

 والدراسات التي تميد الدراسة الدالية وذات صله بها. 

ولية الخاصؤؤؤؤة بموضؤؤؤؤوأ هذه الدراسؤؤؤؤة   و با سؤؤؤؤتناد الى اهدافها الذل  مال الملؤؤؤؤادر ا   -الجانب العملي :  -2

  -و جل اختبار فرضياتها فقد تم الدلول على البيانات والمعلومات ذات العاقة بها مه عدة ادوات وهي :

جرى عه وريقها فدث ام انية وجود المشؤؤؤؤ لة التي تتناولها الدراسؤؤؤؤة في    :Checklist قائمة الفحص )   •

شؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤركؤات التراخيث النمطيؤة في مدؤافظؤة البلؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤرة جنوب العراق   فتم تنظيم قؤائمؤة فدث كمؤا بعض مه  

( نسؤؤؤخة منها على عينة عشؤؤؤوائية مه 20( سؤؤؤسال وزعج ندو )12تتكون مه ) ( A) معروض في الملد   

) نعم ، الى حد ما ، المسؤؤؤؤؤؤؤسوليه العامليه في الشؤؤؤؤؤؤؤركات المعنية   وكان مقياس هذه القائمة ثاثياً اتعؤؤؤؤؤؤؤمه 

 . كلا 

هي مجموعة م توبة مه ا سؤؤئلة مسؤؤبقة التشؤؤ يل  سؤؤجل المسؤؤتجيبون    :The questionnaire الاساةبانة   •

. (Sekaran & Bougie , 2016 : 38 ) ضؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤمه بدائل مدددة بدقة  اجاباتهم عليها وعادة ما  ون ذلي  

ولغرض الدلؤؤؤول على بيانات الدراسؤؤؤة واختبار فرضؤؤؤياتها   بما اتاءم مض المنهج المعتمد والوقج المسؤؤؤموح  

به وكذلي ا هدا  التي تروم الدراسؤؤة الى تدقيقها   قامج الباحاة ب عداد اسؤؤتبانة خاصؤؤة بالدراسؤؤة والتي تعد 

سؤؤؤؤؤؤئلة. وقد تألمج ا سؤؤؤؤؤؤتبانة بلؤؤؤؤؤؤورتها الملؤؤؤؤؤؤدر الرئية لجمض البيانات ذات العاقة وتتعؤؤؤؤؤؤمه عدداً مه ا  

  رذ احتوى الجمء ا ول على المعلومات الد موغرافيؤة والتي  (D)النهؤائيؤة مه جمأاه وكمؤا موضؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤح بالملد   

تتعؤؤؤؤؤؤؤمه معلومات تعريمية تتعل  بأفراد عينة الدراسؤؤؤؤؤؤؤة   اما الجمء الااني فيتكون مه فقرات مقياس الدراسؤؤؤؤؤؤؤة  

ثاثة متغيرات رئيسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤيؤة مض ابعؤادها المرعيؤة   وقد اعتمؤدت البؤاحاؤة على ( فقرة غطؤج  45والذل اتكون مه )

في تدداد اجابات اسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤئلة ا سؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتبانة وكما هو موضؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤح    Likert-Scale ليكدت الخماسااااااااي ) مدرج  

  -:   10-1)بؤالجدول
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   مدرج ليكدت الخماسي  10-1جد ل )

 لا اتفق بشد   لا اتفق  محايد  اتفق  اتفق بشد  
5 4 3 2 1 

وتجدر ا شؤؤؤؤارة الى ان المقااية التي جرى اعتمادها في فقرات ا سؤؤؤؤتبانة كانج بععؤؤؤؤها مختبرة وبععؤؤؤؤها ا خر 

مطورة أل جرى عليها بعض التعداات لكي تتناسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤب مض وبيعة هذه الدراسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤة ومتغيراتها ا خرى وكان  جب 

ات التي تم وضؤؤؤؤعها   والتي تعد مه التوصؤؤؤؤل الى مقااية الباحاة مه خالها ا ثبات بطريقة علمية مه المرضؤؤؤؤي

ا مور العؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤروريؤة في البدؤث العلمي بعؤد ان جرى تؤدعيمهؤا مه خال الجؤانؤب النظرل ولهؤذا كؤان  جؤب على 

الباحاة ان تقوم باختبارات اللؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤدق والابات للتدقي  مه مدى ماءمة ا سؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتبانة وفقراتها مض وبيعة الدراسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤة  

 الدالية. 

 Validity and Reliability of the Study   الدراساااااةال ااااادث  الثبات لأدا:1-2-12

Tool  

   Scale Validityصدث الملياس ) ال لاحية   : : 1- 1-2-12

مهم  دارة ا سؤؤؤؤؤتبانة ويشؤؤؤؤؤير الى الدرجة التي تقية بها ا داة ما  مترض ان  رهو معيا (  Validityال اااادث )  

وان اللؤؤؤؤؤؤدق هو ان تلؤؤؤؤؤؤبح على  قيه بان مجموأ المقرات ) .  (Adams et al ,. 2007: 237) تقيسؤؤؤؤؤؤة بدقة  

بشؤؤؤؤؤؤ ل   ( التي تم تداولها مه اجل تطوير اداة الدراسؤؤؤؤؤؤة  م ه قياسؤؤؤؤؤؤها وا عتماد عليها في هذه الدراسؤؤؤؤؤؤة  الاساااائلة

. واحد مقااية اللؤؤؤؤدق هو صؤؤؤؤدق المدتوى واشؤؤؤؤير  (Sekaran & Bougie , 2016 : 220  صؤؤؤؤديح ودقي  )

. و  اوجد (Kothari , 2004 : 74 )اليه بأنه المدى الذل توفر به أداة المقياس تغطية كافية لموضؤؤوأ الدراسؤؤة  

شؤ ل كا     وعادة مااتم ا عتماد على منطقة المدتوى باختبار احلؤائي مددد ابيه ما اذا كان المقياس  غطي  

. الؤذاه سؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤيد مون مؤدى تواف  اداة القيؤاس مض المعؤااير.  (Mohajan, 2017 :73 ) ح م الخبراء كمد ميه  

ولذلي للتدق  مه صؤؤؤؤؤدق ا داة التي اسؤؤؤؤؤتخدمتها الباحاة في هذه الدراسؤؤؤؤؤة  والتاكد منها. جرى عرض ا سؤؤؤؤؤتبانة 

( 14المد ميه ا كاد مييه والمتخلؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤلؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤيه في مجال ا دارة بله عددهم )بلؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤورتها ا ولية على عدد مه 

كونهم على  (3شؤؤؤؤركات التراخيث النمطية بله عددهم )بعض  با ضؤؤؤؤافة الى عرضؤؤؤؤها على عدد مه الخبراء في

تواصؤؤؤؤل مض عينة الدراسؤؤؤؤة. وولب مه كا المد ميه اعطاء أرائهم بخلؤؤؤؤو  ا سؤؤؤؤتبانة مه حيث مدى مناسؤؤؤؤبة  
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كمااتها وشؤؤموليتها وتنوأ مدتواها   وتقويم مسؤؤتوى اللؤؤياغة اللغوية وتقد م أل ماحظة تتعل  بالتغيير  العبارات و 

او التعداات وكذلي الدذ    وقد أاد معظم المد ميه صؤؤؤؤاحية معظم المقرات   وتم اجراء التعداات المقترحة  

 أسماء السادة المد ميه.  (E)في ضوء توصياتهم   ويوضح الملد  

 Statistical Methods inالأسااليب الاح اائية المساةخدمة ني تحلي  البيانات  : 1-2-13

Data Analysis 

تم اسؤتخدام عدد مه ا سؤاليب ا حلؤائية وتم توظيمها لغرض وصؤف تدليل البيانات الخاصؤة بمتغيرات الدراسؤة  

واختبار فرضياتها. وبا عتماد على الداسوب مه خال استخدام حممة مه برامج التطبيقات الجاهمة منها برنامج 

 (SPSS. V. 24( وبرنامج )AMOS. V. 24  ويم ه توضيح هذه ا   ) با تي: ساليب-  

للتعبير عه ا تسؤؤؤؤاق الداخلي او    : Cronbach’s a and Item -Total – Correlation)    خةبارا  -1

 الى أل مدى انتج ا ختبار نتائج تكاد تكون متشابهة في ظل ظرو  مماشلة وفي جميض ا وقات. 

التاكد مه التوزيض الطبيعي للبيانات لغرض اسؤؤؤؤؤؤؤؤؤتخدام     :Skewness and Kurtosisالةوزيع الطبيعي )  -2

 .SPSS. V. 24مج ا ساليب ا حلائية المعلمية   واستخدام لذلي برنا

تلخيث المعلومات الواردة في   : Factor Analysis Exploratory الةحلي  العاملي الأسااةكشاااني )   -3

عدد مه العوامل ا سؤؤؤؤؤؤؤؤاسؤؤؤؤؤؤؤؤية في مجموعة اصؤؤؤؤؤؤؤؤغر مه ا بعاد الجدادة   للبدث عه تدداد ا بعاد ا سؤؤؤؤؤؤؤؤاسؤؤؤؤؤؤؤؤية  

 .SPSS. V. 24الممترضة   واستخدام لذلي برنامج 

للتاكد مه مدى ترابط المقااية التي تقية الممهوم نمسؤؤؤؤؤؤه    :Convergent Validity )  صاااادث الةلارب  -4

 .AMOS. V. 24بععها مض بعض في الواقض   واستخدام لهذا المقياس برنامج التدليل ا حلائي 

للتاكد مه مدى تبااه مقياس عه مقياس اخر  قية بنية     :Discriminant Validity )  صااااادث الةمايز  -5

 .AMOS. V. 24  واستخدام لهذا المقياس برنامج التدليل ا حلائي مماهيمية مختلمة

 لتدداد مستوى استجابة عينة الدراسة تجاه المتغيرات الرئيسية وابعادها.   :Means الوسط الحسابي )   -6

لتدداد درجة تشؤؤؤؤؤؤؤتج ا جابات عه وسؤؤؤؤؤؤؤطها الدسؤؤؤؤؤؤؤابي     :Standard Deviationالانحداف المعياري )   -7

 .SPSS. V. 24واستخدام لذلي برنامج 
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لتدداد معامل اختا  اسؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤتجابة العينة تجاه متغيرات     : Variation Coefficientمعام  الاخةلاف )  -8

 .SPSS. V. 24الدراسة  واستخدام لذلي برنامج 

لتدداد اتجاه العاقة فيما بيه متغيرات الدراسؤؤؤؤؤؤؤة الرئيسؤؤؤؤؤؤؤية     :Person’s Correlation) تحلي  الارتباط    -9

 .SPSS. V. 24وابعادها المرعية لدعم المرضيات   واستخدام لذلي برنامج 

 Chapter Summary : خلاصة الف   

بلؤورة عامة فأن الدراسؤات العلمية تأتي دائما في سؤياق البدث عه اجوبة للأسؤئلة التي تدور في ذهه الباحث   

سؤؤؤؤتعانة بدراسؤؤؤؤات ومسلمات ومراجض سؤؤؤؤابقة    هميتها في اعطاء رلمام كامل العلمي. لذلي فقد قامج الباحاة با  

مه ملؤؤؤؤادرها المختلمة والمتنوعة سؤؤؤؤاعدت وشؤؤؤؤامل بالموضؤؤؤؤوأ الذل سؤؤؤؤتجرى دراسؤؤؤؤته. رذ ان تجميض المعلومات  

الباحاة على فهم جوانب الموضؤؤوأ   والوصؤؤول الى ادق التماصؤؤيل. ومه ثم قامج الباحاة بعرض تلي الدراسؤات  

حسب المرضيات والعاقات بيه متغيرات هذه الدراسة. فقد جمعج هذه الدراسة ثاثة متغيرات رئيسية في نموذج  

اقشؤة الدراسؤات حسؤب عدة خلؤائث وهي ) مجال التطبي    التلؤميم   المنهج   مماهيمي واحد   وقد جرى من

حجم العينة   نوعها   المتغيرات   والعاقات فيما بينها( واخيراً تم تدداد مجا ت ا فادة مه تلي الدراسؤؤؤؤؤات في 

 جميض مراحل اعداد هذه الدراسة. 

  وتسؤؤؤهم في ا ختيار السؤؤؤليم لمشؤؤؤ لة الدراسؤؤؤة وتددادها    اما منهجية الدراسؤؤؤة فتمال جمءاً   اتجمأ مه أل دراسؤؤؤة

وصؤياغة فرضؤياتها واختيار وتدداد ا سؤاليب المناسؤبة لدراسؤتها  والذل سؤسدل الى التوصؤل الى نتائج ذات قيمة 

عالية. فقد تعؤؤؤؤؤؤمه منهجية الدراسؤؤؤؤؤؤة الدالية ) المشؤؤؤؤؤؤ لة   اهميتها   اهدافها   ا وار المماهيمي   فرضؤؤؤؤؤؤياتها   

 ا ساليب ا حلائية المستخدمة(. دها   مجتمض الدراسة   عينة الدراسة   صدق وثبات المقياس   حدو 



 

 

 

 ثاني الفصل ال
  نظري الاطار ال                        

م حيييي  الاذا قل  يييي  ، الثلاثييييا ث ائيييي  ر و ييييوا سييييولناذا ايييي ا الفصييييل 

بمفهيييييم  نظيييييت الم  مثييييياه اتطارهيييييا ذنوييييي    ذ  يييييمر  ذ امولييييي  ذاايييييت 

الاسيييييلرا واواه الليييييي   يييييلومثها نظيييييت الم  مثييييياه اتطارهيييييا ذ لا لهيييييا 

ثمارسيييييياه  طار  بييييييالممارط ال وييييييرها ، اثييييييا الم حيييييي  الثيييييياني  ول ييييييم  

المييييييمارط ال وييييييرها المذلوييييييا ذنويييييي    ذ  ييييييمر  ذااييييييت النظرهيييييياه اللييييييي 

ذاايييييت الاب ييييياط الم لميييييم  ، ذا ويييييرا   الممارسييييياه  وهيييييا اييييي   اسيييييلنمه 

ذ  ييييمر  ذااموليييي  الم حيييي  الثاليييي   ول ييييم  ثفهييييم  الث ا ييييا اللنظوموييييا 

 ذاات ث لمهاه الث ا ا اللنظوموا ذانما ها ذاات اب اطاا. 

 نظت الم  مثاه اتطارهاالم ح  الاذا : 

 واالممارط ال ورها المذلثمارساه  طار  الم ح  الثاني : 

  الم ح  الثال  : الث ا ا اللنظوموا 
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 ( ثاني طة طريق مباحث وفقرات الفصل الار خ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  لثانيالفصل اوفقرات باحث طة طريق مار خ  (1-2شكل رقم )

الموارد البشرية الدوليةممارسات إدارة   نظم المعلومات الإدارية 

  مفهوم الثقافة

 اهمية الثقافة

 مستويات الثقافة

 نشأه وتطور النظم   نشأه وتطور الثقافة

 مفهوم النظم

 ثانيالفصل ال     

 اهمية النظم 

  استراتيجيات النظم 

 الثقافة التنظيمية

  بعاد الثقافةأ

  نواع الثقافة أ

النظم بالموارد علاقة 
  البشرية

 ابعاد النظم 

  نشاةه وتطور الموارد

  همية الموارد الدوليةأ

  مفهوم الموارد الدولية

  نظريات الموارد الدولية

الاختلاف بين الموارد 
 المحلية والدولية

 استراتيجيات الموارد

   تحديات الموارد الدولية

  ابعاد الموارد الدولية
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 Management information systems نظم المعلومات الإدارية الأول:المبحث  :2-1

 The emergence and development: نشأة وتطور مفهوم نظم المعلومات الإدارية    2-1-1

of ( MIS) 

الى علم الحاسوب لكون نظم المعلومات أحد فروعة ، ومع التطور    تاريخ نظم المعلومات الإداريةيعود        

في   يدرس  تخصصاً  أصبح  حتى   ، المختلفة  والدراسات  والبحوث  الإدارة  في  رئيسياً  مجالًا  أصبح  المستمر 

     الجامعات الكبرى وفي جميع أنحاء العالم. 

سميت هذه   الى منتصف الستينيات  منتصف الخمسينات ظهر مفهوم نظم المعلومات الإدارية لأول مرة في   

مع أستخدام أجهزة الكمبيوتر ،  ظهر    ، إذ(  عصر الحاسوب المركزي وحوسبة الحواسيب الصغيرة)    الفترة بـ

 : Kenneth ,2022)  تقارير  ال   كانت التطبيقات في المقام الأول مجرد معالجة سجلات وأعداد الوثائق وو 

هذه المعلومات في بدايتها موثقة بشكل سيئ وكان المبرمجون الذين يقومون بأنشاء هذه الأنظمة    وان.  (   167

الي كان هنالك حاجة الى أرشادات عملية عندما يتم  التهم الوحيدون الذين لديهم معرفة حول كيفية عملها ، وب

 Wen et al) تقدماً وتعقيداً  تطوير الأنظمة ودمجها مع أنظمة أخرى ، لذلك زادت فرص تطوير أنظمة أكثر  

من تختلف  المنهجيات  الأ إن    البحث    تقديم عدد من المنهجيات القائمة على  وعلى الرغم أن تم    .(93 :2011 .,

بحث الى أخر ، ولكنها بشكل عام قدمت أرشادات حول كيفية التحكم في عملية تطوير وتنفيذ أنظمة المعلومات  
سميت هذه   الثمانينياتيات الى منتصف  لسبعين منتصف اوبحلول    .(   Bubenko ,1992 : 32 )   اوتنسيقه

تميز هذا العصر بالتمحور حول البيانات ، حيث تم بناء نظم  ،    (  أجهزة الكمبيوتر الشخصيةعصر  )    الفترة بـ

مس  كيانات  على  تم.  (Nilsson , 2001 : 55 )  تقرة  المعلومات  على    وأيضاً  أنظمة  التركيز  في  النمذجة 

منتصف الثمانينيات الى  من    .  المعلومات وكيف تأثرت نظم المعلومات بالتطورات الحاصة في قواعد البيانات

( ، في هذه الفترة بدأت نظم     عصر شبكات العملاء / الخادمسميت هذه الفتر ة بـ )    أواخر التسعينيات  

المعلومات   وأصبحت  بالأنتشار  أجهزة    إذ .  (   Zaqout et al ,. 2018: 7)  لأمركزيةل المعلومات  ربط  يتم 

المكتبية  العميلة    الكمبيوتر  الكمبيوتر  قوية توفر لأجهزة  كمبيوتر  بأجهزة  العميل  التي تسمى شبكة  المحمولة 

، حيث يمثل العميل نقطة دخول المستخدم بينما الخادم يمثل الحاسوب  مجموعة متنوعة من الخدمات والقدرات  

حيث يستخدم أصدارات أكثر قوة من أجهزة الكمبيوتر الشخصية  ، أستناداً الى رقائق تستخدم للمعالجات في  

أواخر التسعينيات الى الوقت  وفي    .  (   Laudon & Laudon , 2014 : 196 )  صندوق كمبيوتر واحد
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( ، تحولت الشركات الى معايير الشبكات وأدوات   ؤسسية  معصر الحوسبة السميت هذه الفترة بـ )    الحاضر

الشركة في بنية تحتية على   أنحاء  الشبكات والتطبيقات المتباينة في جميع  تدمج  أن  البرمجيات التي يمكن 

ومع تطور الأنترنت وتحولة الى بيئة أتصالات موثوقة بعد  .  (   O’Brien , 2010 :10)    مستوى المؤسسة

)    ، بدأت شركات الأعمال بجدية في أستخدام بروتوكول التحكم في الأرسال / بروتوكول الأنترنت  1995عام  

TCP / IP   ) (Sawyer , 2007 : 420 ) . 

( ، لقد   عصر الحوسبة السحابية والمتنقلة سميت هذه الفترة بـ )  الحاضر الى الوقت 2000وأخيراً من عام 

دفعت قوة النطاق الترددي المتزايد للإنترنت نموذج العميل / الخادم خطوة أخرى الى الأمام ، نحو مايسمى "  

حيث يوفر الوصول الى مجموعة مشتركة من موارد الحوسبة ) أجهزة الكمبيوتر ،  نموذج الحوسبة السحابية " 

التخزين ، التطبيقات ، الخدمات (  عبر الشبكة ، حيث يمكن الوصول الى السحابات من موارد الحوسبة من 

نمواً ، حيث متوقع    ةأي جهاز وموقع متصلين. وفي الوقت الحالي تعد الحوسبة السحابية أسرع أشكال الحوسب

مليار دولار بحلول عام    149رب  وما يقا  2011مليار دولار في عام    89أن يصل الايرادات العالمية الى  

2014  (Cheng & Borzo , 2010 : 170 ).   ولكن كل هذه التغيرات لا تقارن بالتطورات التكنولوجية التي

نشهدها اليوم و خلال السنوات القليلة المقبلة ، ويمكن حصر هذه التغيرات التي ستغير شكل العالم بصورة  

 مفاهيم أساسية:  بـ ثلاثةنهائية  

 Conversational Computingالحوسبة التخاطبية  -1

الآلات و البرامج بما يحاكي القدرات الذهنية البشرية وأنماط عملها  إستخدام  تعرف الحوسبة التخاطبية بأنها  

(Peal , 2019 : 54   ).   كما وصف المخترع والمستثمر الأمريكي إيلون ماسك الحوسبة التخاطبية بأنها أعظم

على تطوير    (IBM  , Amazon     , Microsoft )    تعمل كل منالمخاطر التي تهدد وجود الأنسان. إذ  

بأجراء محادثات حية وتفاعلية  (  IBM )  قامت    إذ الحوسبة التخاطبية الى مستويات جديدة وغير مسبوقة ،  

.  (Desail et al ,. 2019: 138)  بالكامل بين البشر والآلات بأستخدام الخوارزميات والذكاء الأصطناعي  

، حيث تعمل على جعل الحاسوب يتعلم كيفية  (    Amazon – Echo)    ومن خلال نظام (    Amazonأما )

  IVRمن خلال أستخدام أنظمة الأستجابة الصوتية التفاعلية )  .(   Liu , 2021 : 244)  التخاطب مع الأنسان  

 Global)    مليار دولار كما ذكرته منصة  6.8الى    2026( حيث يتوقع أن يصل حجم النمو لها في عام  

Banking and Finance Review platform  .) 
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 Ambient Computingالحوسبة المحيطة  -2 

تتضمن الحوسبة المحيطية جميع الأجهزة الموجودة في المحيط الذي نتحرك به ، سواء كانت أجهزة حاسوب  

ما  أو هواتف ذكية أو أنظمة وبرامج ومعدات إلكترونية ، وهذا يعني أنها موجودة اليوم في كل مكان ، تماماً ك

 .  ( David , 2012: 56) هو الهواء الذي نتنفسه 

  Cloud Computingالحوسبة السحابية  -3

  ( البيانات  ، وتخزين  الطلب  الحاسوب عند  نظام  موارد  توافر  أنها  السحابية على  الحوسبة  التخزين  تعرف 

بالأضافة الى ذلك    .(  Ray, 2018 : 723)  ( ، فهي لا تدار بصورة مباشرة من قبل المستخدمين  السحابي  

يرى بعض .  (  Montazer, 2020 : 873)، تعتمد الحوسبة السحابية على مشاركة الموارد لتحقيق التماسك  

المصادر   إمكانية مشاركة  الحوسبة  هذه  تدعم  الأنترنت ، حيث  يعتمد على  الحوسبة  أن مصطلح  الباحثين 

وتعتمد أيضاً  .  (  Nasr, 2011 : 136)  رنت  والمعلومات والبرامج من خلال الحاسوب الشخصي لمستخدم الأنت

لية  إوهي جهاز يتم الوصول    السحابةمساحة التخزين الخاصة بالحاسوب الى ما يسمى  لعلى نقل المعالجة  

 يوضح مراحل التطور التأريخي لنظم المعلومات الإدارية وكما يلي :  (1-2)والجدول  عن طريق الأنترنت.

 ( : مراحل التطور التاريخي لنظم المعلومات الإدارية 1-2جدول )                  

 دور نظم المعلومات       التطور في نظم المعلومات     الفترة الزمنية     

1950 – 1960       
 عصر الحاسوب المركزي وحوسبة   
 حواسيب الصغيرة ال

 عصر الحاسوب الكبير المركزي تحت  
 المبرمجين المحترفين.   سيطرة 

 عصر أجهزة الكمبيوتر الشخصية        1980 – 1970
 نتشار أجهزة الكمبيوتر الشخصية وأستخدام أ

  ستقلة من أجل معالجة النصوص م أنظمة 
 وجداول البيانات.   

 عصر شبكات العملاء / الخادم        1990 – 1980
وأصبحت  ت بالانتشار بدأت نظم المعلوما 

 . الانترنتلمعلومات لأمركزية ، مع ظهور ا
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 عصر الحوسبة الؤسسية          2000 – 1990

 حولت الشركات الى معايير الشبكات ت 

 لبرمجيات التي يمكن أن تدمجا  وأدوات 

 متباينة في جميع  ال الشبكات والتطبيقات 

 ستوى م أنحاء الشركة في بنية تحتية على 

 المؤسسة.  

2000 – NOW  عصر الحوسبة السحابية والمتنقلة 

 يث يوفر الوصول الى مجموعة مشتركة  ح
 موارد الحوسبة ) أجهزة الكمبيوتر ،   من

 التخزين ،التطبيقات ، الخدمات (  عبر 
 الوصول الى   يمكنالشبكة ، حيث 

 السحابات من موارد الحوسبة من أي 
 جهاز وموقع متصلين .   

 السابقة    دبيات: من أعداد الباحثة أستناداً الى الأ جدولال                          

الإدارية    2-1-2 المعلومات  نظم  مفهوم   :The Concept of Management Information 

Systems  

.  (Bourgeois , 2014 : 5  )من أنظمة المعلومات الحوسبية   MIS ))  نظام المعلومات الإدارية  يعد       

يستخدم هذا النظام لصنع القرار، ولتنسيق المعلومات وتحليلها في المنظمات. تشمل دراسة نظم المعلومات  إذ 

أن    .(Adeoti & Adekeye , 1997 :322) الإدارية الأشخاص والعمليات والتكنولوجيا في سياق تنظيمي  

، لذلك من أجل فهم    ) النظم ، المعلومات ، الإدارة (نظام المعلومات الإدارية هو أختصار لثلاث كلمات وهي  

 ذلك توضح الباحثة كل مفهوم من هذه المفاهيم الثلاثة وكما يلي : بشكل كامل ،  MIS )) مصطلح 

أن مصطلح النظم هو المصطلح الأكثر مرونة في أدبيات الإدارة بسبب أستخدامة في  (    System)     النظم

ا  هقد أشير للنظام بأنه عبارة عن مجموعة من العناصر المترابطة تؤثر بعضسياقات علمية مختلفة. ومع ذلك ،  

عدة  . وحسب نظرية النظم فأن النظام يتكون من (   Ackoff , 1971 : 367 ) ببعض لتحقيق غرض معين 

 ., Weissenberger et al ) عناصر وأنظمة فرعية ، وهذه الأنظمة لها سمات وتتفاعل بعضها مع بعض 
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النظ .( 2 :2019 التي يتم ضمها معاً من أجل تحقيق  يمكن تعريف  العناصر  " مجموعة من  أنه  ام على 

 . حيث يمكن فهم عناصر النظم من خلال المدخلات والمخرجات  (   Haag , 2007 : 6 )    " الأهداف المشتركة

والعمليات ، حيث أن النظام له مدخلات متعددة ، تتم معالجة هذه المدخلات من خلال العمليات ثم تحويلها  

 عناصر النظم :  ( 2-2 )يوضح شكلالى مخرجات . 

                                                                شركةال                                                     

 نظام المعلومات                                                             

 

 

 

  

  ما( عناصر النظ2-2شكل )                                     

   

 

"  (    Information)  المعلومات  أما   اعادة  المجموعة من  فقد تم تعريفها على أنها  أو  تم تشكيلها  بيانات 

عض ب. أما ال (   Loudi , 2005 : 7 )  "  تحويلها ، الى حقائق ومفاهيم من أجل زيادة فهم ومعرفة الأفراد  

الأخر من الباحثين يعرفها على أنها " مجموعة من البيانات التي تمت معالجتها و أصبحت لها قيمة ومعنى  

. كما يمكن تعريفها بأنها " البيانات  (   Shakhorska & Medykorsky , 2018 : 155 )  لمن يستلمها "  

 .  (  Kenneth , 2022 : 17)  " التي تتم معالجتها ويتم تقديمها في شكل يساعد في أتخاذ القرار

أنها " مجموعة من الوظائف بما في ذلك ) التخطيط ،    ىيتم تعريف الإدارة عل  ( (Management  الإدارة

، المالية ،   الماديةأتخاذ القرار ، التنظيم ، التوجية ، الرقابة ( موجهة نحو موارد المنظمة ) الموارد البشرية ،  

  ويمكن تعريف . (  Manhal , 2011 : 12)  المعلوماتية ( من أجل تحقيق الأهداف التنظيمية بطريقة فعالة " 

ت دخلام مخرجات    عمليات 

Source: - Kenneth. C. Laudon, Jane. P, 2022 ,  “Management Information System “16th,: 
P 80 

العكسيةالتغذية    
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عملية إدارة ومراقبة شؤون المؤسسة بغض النظر عن طبيعة عملها ، وهيكلها وحجمها ،  بأنها "    أيضاً الإدارة 

إنجاز   و  الفريق  بروح  المؤسسة  أعضاء  ، من خلال  والمحافظة عليها  الأعمال  بيئة  تهيئة  في  تتمثل  حيث 

" الأهداف ب الغ  كفاءة وفاعلية  الشركات العالمية اليوم ، يتمثل الهدف النهائي    .  (  33:    2007البي ،  )  في 

أن  اذ   .(  Lucey , 2004 :8  )قيمة الأعمال التجارية وأرباحها    لأستخدام نظام المعلومات الإدارية في زيادة

دارية وربط المنظمات ببيئتها الخارجية ،  كما يوفر نظام  إنظم المعلومات الإدارية ضروري لتنفيذ الوظائف  

 )  سهلة وسريعة  المعلومات الإدارية رابط أتصال يجعل الأنشطة والمسؤوليات المحيطة بالإدارة أو المديرين  

Asemi et al ,. 2011: 164 ).    دورا كبيرا في تنظيم وتصنيف وتخزين المعلومات  كذلك لنظم المعلومات

واسترجاعها في الوقت المناسب مما يساعد متخذي القرار على اتخاذ القرارات المناسبة والتي تتسم بالكفاءة  

ما دخلت  ك.  (Soloviov & Danilov , 2020 : 1)  والفاعلية ولاسيما تلك القرارات المتعلقة بالموارد البشرية   

في   الالية ضرورية  العمليات  أصبحت  بحيث  والتنظيم  التشغيل  جوانب  من  جانب  كل  في  المعلومات  نظم 

   .(Vooberg et al. 2021)المنظمات بجميع انواعها، سواء كانت هذه العمليات داخل المنظمات أو خارجها  

مكنت هذه التطورات في أنظمة المعلومات  للأفراد العاملين أمكانية حفظ السجلات بطريقة رقمية مما سهل    كما

الموظفين في   تعد    .(Boateng , 2007 : 112)  الشركات  عمل  أعداد  اذ  الإدارية عملية  المعلومات  نظم 

غيل و إدارة التقنيات التكنولوجيا  وتهيئة المكونات التقنية المشتركة و خدمات نظام المعلومات الضرورية لتش

تعريفات لمفهوم    بعض   تعرض   (2-2)  والجدول.  (   Ashrafi & Ravasan , 2018 : 3 )  داخل الشركة   

 نظم المعلومات الإدارية من وجهة نظر عدد من الكتاب والباحثين وكما يلي : 

 لعدد من الكتاب والباحثين ( مفهوم نظم المعلومات الإدارية  2- 2جدول )                         

 التعريف  السنة / الصفحة  لباحث / الكاتبا       ت  

1 O’Brien & Marakas 2010 /  P13 

 مجموعة منظمة من المكونات المادية و البرامج و  
 الأفراد ومصادر المعلومات التي تقوم بجمع  و  الشبكات

 تحليلها ونشرها داخل المنظمة . و   المعلومات

2           Bal et al ,. 2012  /54 P 

لجمع    معاً   مترابطة التي تعملالمجموعة من المكونات  
ع  صن  المعلومات لدعم عملياتومعالجة وتخزين ونشر  

 أجل تحقيق الأهداف المحددة للمنظمة .  القرار من
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3 Nowduri 2014 /176 P  

 و  السابقة والحالية  المعلومات تنظيمية لتوفير  ريقةط
  ، ،  الالمتوقعة  والخارجية  الداخلية  بالعمليات  متعلقة 

ووظائف    وهي والتشغيل  والرقابة  التخطيط  تدعم 
 المنظمة عن طريق تقديم المعلومات.  

4    William & Sawyer 2014   /40P  

النظام  ه بأستخدام  المعلومات  لإدارة  أنشطة  ي 
كأستراتيجية تحقيق الأهداف التنظيمية ، حيث يتكون 

المعلومات والمعالجات  ا من    نظام  والأجهزة  لبرامج 
 يقدمون المعلومات.   الذين والأشخاص 

5 Hassan et al ,. 2015  /24P  

 نظام يستخدم لتحويل البيانات من مصادر داخلية و 
 معلومات ونقل تلك المعلومات في شكل   الىخارجية   

 الى المديرين.   مناسب

6 Valacich & Scneider 2015  /56 P 

 ، إذ تشمل  البيانات    نظام يستخدم لتوليد و جمع و توزيع
 الأجهزة والبرمجيات و شبكات أنظمة المعلومات  
 تصال السلكية واللاسلكية. الأ  

7       Rainer & Prince 2015 / 34 P 

 المعلومات على من خلالها تقوم المنظمة بنشر  وسيلة 
 أن نظم المعلومات الإدارية  إذ  ،الافراد العاملينجميع  
 و تحقيق أهدافها.  نحالفعالة والكفؤة ستوجه المنظمة  

8     Ward & Peppard 2016  /94 P 

ــميمعمليـــــــة   والخطوات و   نظمـــــــةالأ   تصــــــــــــ الأجراءات 
ــاال ــاجــــات   وتلبيــــة  ،تشــــــــــــــغيليــــة التي تم تطويرهــ الاحتيــ

ي المنظمــات من أجــل القيــام  فالمختلفــة للأشــــــــــــــخــاص 
 بعملهم. 

9 Sun et al, . 2016  /1    P 

 من أنظمة المعلومات التي   عبارة عن منصات واسعة
 ظام الشتغيل وشبكة الإنترنت ، وأن هذه  ن تتراوح بين 
 تؤدي الى الأبتكار وخلق قيمة.  الرقمية    المنصات

10 Gray et al ,. 2016  /89 P 
المعلومات  ال  تستخدمها أستراتيجية   لتبسيط  منظمة 

 العامة المستخدمة لتحقيق أهدافها.  
11 

    Kroenke & Boyle 2017  /67 P    
 إدارة وأستخدام نظام المعلومات الذي يساعد المنظمة   

 المستقبلية من أجل تحقيق    ضع أستراتيجياتهاو على 
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 . أهدافها

12 Ijeoma 2018  /30 P 

 مجموعة من الأجراءات التي تقوم بجمع ، وأسترجاع  
 تخزين وتوزيع المعلومات ،  لدعم أتخاذ  و  وتشغيل

 .  داخل المنظمات القرارات والرقابة

 13       Tummers et al ,. 
 2019 / 31 P 

   مجموعة من الأشخاص والأجهزة المنظمة لتحويل
الى   والخارجية  الداخلية  المصادر  من  البيانات 

 معلومات.  

14  Laudon & Laudon 2019  /13 P 

 ،    الموارد البشريةوإدارة    أنظمة تشغيل ضرورية لتنظيم 
  تــــــدريــــــب،التوظيف،  ال،    تخطيطاللتبســــــــــــــيط عمليــــــة)

 موارد البشرية داخل المنظمات. لل (تطويرال

15 Nabhan 2020  /56 P 

   وتطويرعملية قائمة على أساس دراسة وأعتماد  
                    والأمكانات التي توفرها علوم الحاسوب من  المجالات

 لفكرية ، والتي من خلالها يتم  وا مكونات المادية ال
 وتخزينها في قواعد بيانات  الحصول على المعلومات

 وخارج المنظمات .  وتوصيلها الى المهتمين داخل 

 الأدبيات  بالأستناد الى  من أعداد الباحثة -:جدولال

 نستنتج من خلال ما ذكر أنفاً أن نظم المعلومات الإدارية تتميز بما يلي :  

ساعد نظم المعلومات الإدارية المنظمة على أنجاز أعمال المنظمة من مراحل صيانة الامدادات والتحكم    -1

 .  ( Boiko et al ,. 2019 : 56 )في التوزيع الكامل للمنتجات في المنظمة 

جديدة لممارسة الأعمال التجارية وكذلك توفير طرق    ائقنظم المعلومات الإدارية على خلق طر   عملت  -2 

 .  (  Konovalenko & Ludwig , 2019 :229)أخرى للقيام بالأعمال تستفيد منها الشركات 

 &Laudon )  الأعمال و الإدارة لتطبيق الأعمال الإلكترونية توفر تقنية أنظمة المعلومات مرونة أفضل في    -3

Laudon , 2018 :  143 )  . 
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لدعم عمليات    -4 الصلة ،  المعلومات ذات  تهتم نظم المعلومات بشكل أساسي بعملية جمع وتخزين ونقل 

 .  (   Ajayi , 2007 :116)  الإدارة في كل منظمة

الآلات الإلكترونية في أعمالها وذلك لمساعدتها على إدارة مواردها البشرية  تستخدم نظم المعلومات الإدارية    - 5

  . (   Berisha , 2015 : 166)  بشكل أفضل

هي مجموعة من أنظمة المعلومات الحوسبية   "   وبناءاً على ما تقدم يمكن القول إن نظم المعلومات الإدارية 

التي تساعد الأفراد على القيام بأعمالهم بطريقة أفضل ، وذلك  من خلال أستخدام التكنولوجيا في الأعمال 

، او عن طريق  التي تسهل عليهم نقل المعلومات فيما بينهم عن طريق وسائل أتصالات سلكية او لاسلكية 

والتي عن طريقها تقرب الأفراد من بعضهم البعض ، وبالتالي ستخلق    منصات رقمية خاصة لكل منظمة

أنظمة المعلومات جو من الأيجابية والتفاوض في العمل وذلك من خلال تقريب وجهات نظر الأفراد وتبادل 

 المعارف فيما بينهم من خلال الأتصالات الرقمية او المؤتمرات او الندوات  " .  

  The importance of ( MIS )أهمية نظم المعلومات الإدارية    : 2-1-3

  ها أهميت  تستمد  لذلك تساهم نظم المعلومات الإدارية في تحسين أداء المنظمات وزيادة أنتاجيتها وربحيتها .       

يساهم نظم    من المعلومات التي تمثل مورداً حيوياً تسعى المنظمات من خلالها الى البقاء وتحقيق أهدافها . إذ

 :Hawabkah, 2013) المعلومات الإدارية في تبسيط العملية الإدارية مما يؤدي الى زيادة الكفاءة والفاعلية 

التطورات الحاصلة في نظم المعلومات ، ولكن    القليل من الصعوبات أثناء  يرين. لذلك واجه بعض المد(  50

فيما بعد أدرك المديرون أهمية العمل الإلكتروني والتحول نحو تطبيق تبادل البيانات الإلكترونية ، الذي يهدف  

العمل الإداري   الرقمية التي    اذ .  (  Hassan,2015:29)  الى رفع مستوى وكفاءة  المنظمات  ظهر مايسمى 

يساعد الشركات   كما  . (  Larry et al ,. 2004 : 2)  مال بواسطة الشبكات الرقمية  تساعد على أنجاز الأع

في أن تصبح أكثر قدرة على المنافسة ، من حيث وضع معايير الأداء وتحقيق الأهداف في الوقت المناسب  

  (Kaleen et al ,. 2020: 1027  )من خلال أساليب  في زيادة كفاءة الموارد البشرية  تها  . بالأضافة الى أهمي

 ديرينتوظيف الأفراد الأكثر كفاءة وفاعلية والتواصل التنظيمي بينهم ، ومشاركة الموظفين ، وزيادة مهارات م

أن أهمية نظم المعلومات الإدارية تبرز أيضاً من خلال توفير    . (Wilkerson , 2017 :6)  الموارد البشرية  

في تسليط الضوء ية  ساعد نظم المعلومات الإدار ت  إذي تستخدم من قبل الإدارة والموارد البشرية ،  التقارير الت
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تدعم مسار العمل نحو تحقيق الأهداف   أتخاذ الأجراءات التي  العاملين ويعزز  المؤسسي وأداء  الأداء  على 

داخل   بالأقسام  المتعلقة  الأتجاهات  وتحليل  والسابقة  الحالية  المعلومات  توفير  خلال  من  وذلك   ، المرغوبة 

لذلك يمكن توضيح أهمية نظم   .(  Soni , 2020 : 1587 )  المؤسسة لتطوير الأداء على المدى الطويل  

 :  ( Laudon & Laudon , 2017 : 86) المعلومات الإدارية بمجموعة من النقاط وهي 

وخدمة تحســـــــــــــين العمليات بأســـــــــــــتخدام تكنولوجيا المعلومات وبذلك تحقق أكبر قدر من الكفاءة والأبتكار    -1

 . الزبون 

زيــادة في الأنظمــة التي تــدعم التعــاون والعمــل الجمــاعي بين أفراد المنظمــة ، والتي تقحــدث فرقــاً في قــدرة    -2 

 الشركة على زيادة أرباحها. 

 تنظيم أنشطة العمل التي تستخدم المعلومات للعمل بكفاءة وتعزيز أداء الشركة.  -3 

 لومات التي تزيد من معدل جودة العمل.التأكيد على الأبتكار ، من خلال ممارسات وتقنيات المع -4 

ــتويـات الإداريـة وتزويـدهـا بمهـا عنـدمـا تحتـاجهـا ، وذلـك بهـدف   -5  أرســــــــــــــال المعلومـات التي تحتـاجهـا المســــــــــــ

 ممارسة وظائف العملية الإدارية. 

وفي السـنوات الأخيرة أزداد الأهتمام بنظم المعلومات بشـكل كبير ،  حيث أصـبح تقدير حجم سـوق التكنولوجيا  

الرائدة اليوم يســاوي ، ببلايين الدولارت ونتيجة الأحصــائيات الأخيرة تبين نســبة ســوق الأعمال التكنولوجيا عام 

أدى الى زيادة أســـــــــــتخدام التكنولوجيا  (   19  –كوفيد  )بليون دولار ، ولكن بعد جائحة    350تســـــــــــاوي    2018

 .( Mordor, 2020 : 8)ترليون دولار 3.2الى    2025الرقمية بجميع وســـائلها حتى توقع أن تصـــل في عام 

 يوضح التوسع الكبير لتكنولوجيا المعلومات الرقمية في سوق الأعمال اليوم وكما يلي : (3-2)والشكل 
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 ( : التوسع الكبير لتكنولوجيا المعلومات الرقمية في سوق الاعمال اليوم   3-2شكل )          

 

 Strategic Management Information Systemsأستراتيجيات نظم المعلومات الإدارية   :2-1-4

المعلومات   نظم  إستراتيجيات  تكامل مهمة  تعد  بشكل  وحدة  العديد من خدمات تطبيقات  تستخدم  في  متزايد 

إذ أثر أستخدام إستراتيجيات النظم على التخطيط الأستراتيجي من حيث أستخدام التكنولوجيا في العديد  الأعمال.

سات في مجال نظم المعلومات على تحقيق الميزة  ا في التسعينيات ، ركزت الدر   من الاعمال لدى الشركات.

. من حيث قدرة إدارة الشركة على تحسين وأستغلال تطبيقات  (Zeng et al ,. 2020: 13 )التنافسية المستدامة  

الأعمال   لدعم وتعزيز وظائف  المعلومات   & Porter)ؤكد  ي.   (   Wessel ,2018 :1239)  تكنولوجيا 

Miller , 1985 : 160   )    أن ليس من الممكن تكريس نظم المعلومات الإدارية لوظائف المحاسبة وحفظ

السجلات وأعداد التقارير للشركات فقط ، وانما أيضاً يسمح أستخدام نظم المعلومات الإدارية في أنشطة سلسلة  

أكتساب الميزة  القيمة للشركات وذلك لتعزيز التمايز التنافسي وكذلك تحقيق قيادة الكلفة المنخفضة وبالتالي  

المنظمات  ساعد نظم المعلومات الإدارية على تحسين أداء   اذ   . (  Isaac , 2011 : 29)  التنافسية المستدامة  

Source: - Tewari & Baul&  Wagner , 2021, Robotics market revenue worldwide,  Journal 
Technology and Innovation . p 8. 
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ما يتم    اً عامة التي غالبالستراتيجيات  بعض الإ هنالك  ، كما ان    منظماتللالكفاءة والفاعلية  من خلال زيادة  

 :   (Porter & Miller , 1985)  وهي كما يلي  الأنظمةتمكين كل منها باستخدام تكنولوجيا المعلومات و 

   Low-Cost Leadership: المنخفضة قيادة الكلفة -1

 , Soo & Narasimhan)  راســــــتخدام نظم المعلومات لتحقيق أقل التكاليف التشــــــغيلية وأقل الأســــــعا  يعد 

أصـبحت  حيث  المثال الكلاسـيكي هو وول مارت.  من خلال الحفا  على الأسـعار منخفضـة    . ( 45 : 2002

. لــذلــك يمكن (  Kenneth , 2017 : 127)    وول مــارت رائــدة أعمــال البيع بــالتجزئــة في الولايــات المتحــدة

ل الســلع  توضــيح أســتراتيجية قيادة الكلفة على أنها ) مجموعة متكاملة من لأفعال المصــصــمة للإنتاج او إيصــا

ــاً بالمنافســــين (   ،   (Hitt et al ,. 2007: 14) والخدمات بخصــــائب مقبولة من قبل الزبون وبأقل كلفة قياســ

ــاً فوأن التركيز على تخ . ( 134:   2019) منهل ،  يض الكلف فقط وتجاهل مســـتويات التمايز غير كافي أيضـ

ويمكن لمنظمة ما لذلك يجب على المنظمات أن تقوم بتصـميم أسـتراتيجياتها بصـورة أكثر كفاءة من منافسـيها.  

ميزة التكلفة الأقل إذا كان هيكل تكاليفها المتعلقة بالأنشـــــــــــطة المنتجة للقيمة أقل من تلك المتحققة عند تحقيق  

ــين   ــعر مع المنافســــ ــة في الســــ ــين ، وبذلك تكون المنظمة قادرة على المنافســــ  Jones & George ) المنافســــ

,2010 : 36 ) . 

  : Product Differentiation  تمايز المنتجات -2 

ــتخدم أنظمة المعلومات لتمكين المنتجات والخدمات الجديدة ، أو تغيير راحة الأأن     ــكل كبير في  زبون  سـ بشـ

إذ تســـعى الشـــركات الى تكوين   .(  Porter & Miller , 1985 : 251)  اســـتخدام منتجاتك وخدماتك الحالية

ــاء   ــمح لها بانشـــ ــتوى الأعمال حيث تســـ ــتراتيجيات على مســـ ــركات إســـ نموذج أعمال التمايز حيث تتبع هذه الشـــ

 :David , 2017 )منتجاً مختلفاً ومميزاً ، بحيث يكتســـــــب عامل التمايز  زبون منتج فريد من نوعة ،إذ يرى ال

جهة نظر أخرى ، تمثل إســـــــــــــتراتيجية التمايز بتقديم منتجات وخدمات مختلفة ، أو تقديم ميزات  ومن و   .(161

للمنتج تختلف عن ميزات المنتجات الأخرى ، وبالتالي هي تســــتهدف قطاع ســــوقي معين من أجل تقديم ســــلع  

القيمة  يســـلط نموذج ســـلســـلة  كذلك   .  ( Wheelen & Hunger , 2010 : 234 )  وخدمات فريدة من نوعها 

الضـوء على أنشـطة محددة في الأعمال التجارية حيث يمكن تطبيق الاسـتراتيجيات التنافسـية على أفضـل وجه 

Porter & Miller , 1985)   )  .يحدد هذا   ،  المرجح أن يكون لنظم المعلومات تأثير اســــــــــتراتيجي كما من
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لأنشطة ا  

لداعمةا  

 

 

الأنشطة    

  أساسية 

 

 

 

 

  

تكنولوجيا المعلومات بشـــــكل أكثر فاعلية النموذج نقاط ضـــــغط محددة وحاســـــمة حيث يمكن للشـــــركة اســـــتخدام  

ينظر نموذج ســلســلة القيمة إلى الشــركة على أنها ســلســلة من الأنشــطة الأســاســية إذ    لتعزيز مركزها التنافســي.

ا من القيمة إلى منتجات الشــركة أو خدماتها يمكن تصــنيف هذه الأنشــطة إما على أنها    ،  التي تضــيف هامشــً

 يوضح نموذج سلسلة القيمة :  (4-2) والشكل .( Kenneth , 2022 : 132)  أنشطة أولية أو أنشطة دعم

                        

 

                                                                                                                                                        

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 نموذج سلسة القيمة  : (4-2شكل )

  

 

. أن نظام المعلومات الإدارية يجب أن يكون لدية القدرة على أن يكون  (  Earl , 1998 : 31)  و يوضح   

 واحد مما يلي : سلاحاً أستراتيجياً ، على الأقل في 

(  4)  ق جديدة للإدارة والتنظيم.  ائ( تمكين طر 3( تحسين الإنتاجية والأداء. )2)  أكتساب ميزة تنافسية.  (  1)

 تطوير أعمال تجارية جديدة بأستخدام أنظمة المعلومات .  

الموردي 
  الموردين

 الموردين 

 الخدمات
 الوجستية

أنظمة  الواردة
التخزين الألي 

 ) 

 الخدمات 

أنظمة صيانة 
 المعدات 

الخدمات 
الوجستية 
 الصادرة 

جدولة الشحن 
 الآلي

المبيعات 
 والتسويق 

 أنظمة الطلبات 

 العمليات 

الآلات والتحكم 
بواسطة 

 الحاسوب 

 التسويق ) أنظمة الطلبات المحوسبية ( 

يا ) أنظمة التصميم بمساعدة الكمبيوتر ( لتكنولوجا  

 الموارد البشرية ) أنظمة تخطيط القوى العاملة ( 

الإدارة والتنظيم ) أنظمة الجدولة الإلكترونية والرسائل (    

 البنية
 التحتبة 

 عملاء موزعين

Sources:- Kenneth_C._Laudon,Jane_P_._Laudon_-_Management_Information_System_17th_Edition_ 
2017 p : 99 

خدمات 
مابعد  
 البيع 
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البشرية   : 5-1-2  الموارد  إدارة  الإدارية في  المعلومات   The role of (MIS )inدور نظم 

(HRM) 

 :Stone , 2015)  في السنوات الأخيرة ، كان لتكنولوجيا المعلومات تاثيرات مهمة على كل جوانب الحياة تقريباً 

كبير في طريقة إدارة الموارد البشرية في الوقت  إذ كان الأستخدام الواسع لأنظمة المعلومات له تأثير  .  (145

المعلومات وتخزينها وأستخدامها ومشاركتها.    . (  Priota , 2020 : 2  ) الحاضر   وتحديداً حول كيفية جمع 

الأستخدام    في  نظم المعلومات الإدارية  تمثلإذ يحيث أصبح أستخدام نظم المعلومات شائع في مجال الأعمال .  

الفعال للأجهزة والبرامج التي تربط إدارة الموارد البشرية ببعضها البعض ، حيث ساعدت هذه البرامج على القيام  

بالأداء على المدى الطويل   تنبؤتالي الالطوير ( وببأنشطة الموارد البشرية من ) تخطيط ، توظيف ، تدريب ، ت 

  (Normalini , 2012 : 603   ).   نظام متكامل تم تصميمة لتزويد    هي أن نظم المعلومات للموارد البشرية

المنظمات   في  البشرية  الموارد  أنظمة  (   Mondy & Noe , 2005 : 107)  المعلومات عن  تعد  كما   .

المعلومات منهجية متكاملة ومنظمة يتم من خلالها الحصول على المعلومات التي تساعد الموارد البشرية على  

 . (   John & Jackson , 2007 : 56 ) أتخاذ القرارات  

البشرية  يعد  المعلومات للموارد  ا   نظام  أحتياجات  للمخططين الإستراتيجين ، لأنه يحدد  أساسية  لموارد  أداة 

المستقبلية   الشركة  (   Dmour et al ,. 2017 :139 )    البشرية  بأهداف  أهداف الموارد البشرية   . ويربط 

، كما ان لـنظم المعلومات الإدارية دوراً كبيرا في تحقيق عمليات إدارة    تالي تقليل النفقات وتحسين الإنتاجيةالوب

قدمها نظم المعلومات للموارد البشرية  ت الموارد البشرية في المنظمات ، لذلك يمكن توضيح اهم الاهداف التي  

 :  (Boateng  , 2007 : 112 )وهي متمثلة بعدد من النقاط أهمها

 حول الموارد البشرية وعملها والعوامل البيئية ذات الصلة .   ةتوفير معلومات دقيق -1

 تقديم المعلومات للموارد البشرية ذات الصلة .  -2

( يوضح الأهداف الأساسية لنظام معلومات الموارد  5-2والشكل رقم )  .تقديم المعلومات في الوقت المناسب   -3

 البشرية وكما يلي : 
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             ( الأهداف الأساسية لنظام معلومات الموارد البشرية5-2شكل )                  

 

 

أستخدام البيانات المخزنة  سيساعدهم في الموارد البشرية في المنظمة خاص بتطوير نظام معلومات  فانلذلك 

. ومن بين أنواع المعلومات التي تقدمها  بسهولة  من المخرجات ، وبالتالي أستخدامها في أي وقت ممكنللعديد  

نظم المعلومات للموارد البشرية هي ) معلومات عن الموظفين ، نوع العمل ، نتائج الأداء ، الحوافز ، خدمات  

أصبحت العديد من    كما  .(    Chakraborty , 2013 : 75)  الصيانة ، التدريب والتطوير خارج المنظمة (  

، فضلًا عن تحسين مستوى  تعتمد بشكل كبير على أنظمة المعلومات في العمل  يةعمليات إدارة الموارد البشر 

أن أنظمة المعلومات  و .  ( Stone , 2015 : 216 )الخدمة وزيادة مشاركة الموارد البشرية في أستراتيجيات العمل  

ير تقنيات التواصل  وتوف  زادت من كفاءة إدارة الموارد البشرية من خلال أستخدام أساليب توظيف أكثر فاعلية ،

.  (Kovach , 2002 : 43 )التنظيمي ، ومشاركة الموظفيين ، وزيادة مهارتهم من خلال تقنيات المعلومات  

البشرية   الموارد  وتنظيم    الدولية  أن وظيفة  التوظيف،  في عمليات  الإدارية  الإجراءات  فقط على  تقتصر  لا 

العالمية في بيئة    الموظفين، وتنظيم حقوقهم والتزاماتهم، ولكن لها أيضا دور رئيسي في خلق ثقافة الشركات

   )متطلبات العمل في الشركات  مع  الدولية  ، لذلك يجب أن يتكيف تطوير الموارد البشرية  مختلفة ومتغيرة  

Beadles,2005 :310  )  .  الشركات من خلال المعلومات الادارية القرارات الادارية في  تدعم  نظم  كذلك 

فقد تطرق بعض من الكتاب والباحثين  .  (Danity,2003 :6)  تزويد الشركة بالمعلومات الاستراتيجية للشركة  

   -عن الدور المهم لنظم المعلومات الادارية في إدارة الموارد البشرية من خلال ما يأتي :

معلومات دقيقة     معلومات ذات   
 صلة  

معلومات في 
 الوقت المناسب  

Sources:- Boateng A.(2007)  The Role of  Human resources  management in 
information system :P 112 
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  حولت عمليات وممارسات الموارد البشرية   لانها  نظم المعلومات لها تأثير عميق على إدارة الموارد البشرية  -1 

قيا  التقليدية كيفية  حيث  من  رئيسي  ونشرهابشكل  واستخدامها  وتخزينها  المعلومات  بجمع  المنظمات  الى    م 

 . ( Parry , 2007 : 36)عمليات رقمية مما سهلت عملية الحصول عليها 

بشــــكل أســــاســــي الطريقة التي يتم بها إنجاز عمل   المعلومات  ســــتغير الابتكارات المســــتمرة في التكنولوجيا  -2

 .( Rahma,2010 :66) في مختلف بلدان العالم  الموارد البشرية

أنها    أن أنظمة المعلومات لها دور كبير في إدارة الموارد البشـــــــــرية في الشـــــــــركات متعددة الجنســـــــــيات إذ    -3

، وتســــــــاعد في ية الدولية  تخاذ القرارات التجار تســــــــاعد على ا، وتخلق عملية  تســــــــاعد في إدارة بيانات المنظمة

ويســاعد على اتخاذ  المســتقبلية.    دراســة الســيناريوهات والاســتراتيجياتتحليل الاتجاهات، ويمكن اســتخدامها في 

 )في الشــــــــــــــركـــات    قرارات فيمـــا يتعلق بـــالاحتفـــا  بـــالموظفين الموهوبين وانخفـــاض معـــدل دوران الموظفين

Markgraf, 2019 :4).   ــة بين ان لأنظمة المعلومات قد زادت من    (Huu ,2022 : 2912 )وفي دراســـــــــــ

ــاليب التوظيف الدولي الاكثر كفاءة والتواصـــــل التنظيمي بين  كفاءة إدارة الموارد البشـــــرية الدولية من خلال أســـ

المدراء ومشـــــــــــــاركة الموظفين في الاعمال التجارية الدولية وضـــــــــــــرورة مواكبة التطورات الحاصـــــــــــــلة في البيئة  

ســـيتم    (6-2ومن خلال الشـــكل ) كيف الســـريع احتياجات المنظمات المســـتقبلية.  الخارجية من اجل تحقيق الت

 .توضيح دور نظم المعلومات في إدارة الموارد البشرية في نموذج واحد

على نقل الأعمال من الطريقة التقليدية الى    تنظم المعلومات الإدارية ساااااعد "   ســــــبق ذكره نســــــتنتج ومما 

الطريقة الحديثة ، حيث كان لنظم المعلومات الإدارية دوراً بارزاً في إدارة الموارد البشاااااارية إذ ساااااااعد على  

 . "   توظيف وتخطيط الموارد البشرية على المدى البعيد وبذلك أصبحت الموارد البشريك أكثر فاعلية وكفاءة
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 نموذج نظم إدارة الموارد البشرية  :(6-2شكل )                            

 

 

المنظمات ومنذ مدة طويلة مهتمة بجذب واســـــــــتبقاء الموظفين الموهوبين جداً ، والســـــــــبب الرئيس لهذا هو  ان

 انها تعتمد على المهارات والمواهب لقواها العاملة للمنافسة في بيئة عالمية دائمة التغيير ، ومن اجل تسهيل 

للبيانات النظام الفرعي 

 المحاسبية

النظام الفرعي لبحوث 

 الموارد البشرية

النظام الفرعي لذكاء 

 الموارد البشرية

 مصادر داخلية للبيانات 

 مصادر خارجية للبيانات 

النظام الفرعي لتخطيط 
 الموارد البشرية

الفرعي  النظام
 لأستقطاب والتعيين 

ظام الفرعي لإدارة الن
 قوة العمل 

النظام الفرعي 
 للأجور والرواتب 

النظام الفرعي 
 للمزايا المالية

النظام الفرعي 
 لإعداد التقارير 

 المستخدم

مقرر نظم المعلومات الإدارية ، بحث حول نظم المعلومات ، جامعة الشام الخاصة ، كلية  ، 2016قصي علي عمار،  -:المصدر

 .80العلوم الادارية ، قسم ادارة الموارد البشرية ، ص 
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ــرية   ــتخدم نظم الموارد البشـ ــبكات عملية التوظيف، فأن المنظمات بدأت تسـ الالكترونية ، بما في ذلك مواقع شـ

 Gueutal & Stone , 2005 )  الانترنت والبوابات لجذب واســــــــــــتقطاب الموظفين المقدمين على العمل 

. ومن الجدير بالذكر إن الاســــــتقطاب الالكتروني المعتمد على الانترنت يعمل على زيادة كفاءة عملية (22:

اســاســياً من عملية الاســتقطاب الحديثة ، وفقاً  ءً وظائف، واصــبح جز التوظيف ســواء للمنظمة او للمتقدمين لل

% من موظفي الموارد  88(، وجد ان   Society for HRM Career Journal  للبحث اجرتة مجلة )

% من 96البشـــــــــرية يعتمدون على الانترنت لوضـــــــــع إعلانات الوظائف لجذب المرشـــــــــحين للوظائف ، وان 

 Mondy & Noe , 2005 : 119)الباحثين عن الوظائف يعتمدون على الانترنت للبحث عن الوظائف  

  -يوضح الفارق الزمني بين عملية التوظيف التقليدية والالكترونية: (7-2). والشكل (

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاختلاف بين التوظيف التقليدي والتوظيف الالكتروني ( 7-2شكل ) 

 

 

 

 التوظيف الالكتروني  التوظيف بالطريقة التقليدية 

 خمسة أيام 

 عشرة أيام

 أحدى عشر يوما  

 خمسة أيام

  اً خمسة وعشرون يوم

 ثلاثون يوما  

الوظيفة إعداد بيان بطبيعة 

 ومواصفات المتقدم لشغلها

الاعلان عن الوظيفة 

الرد وأنتظار  

بدء عملية فرز طلبات 

 العمل

بدء عملية تقييم 

 المتقدمين للوظيفة

، الادارة الالكترونية للموارد البشرية ، ترجمة خالد العامري ، دار فاروق للنشر 2007وماركهام جيمس  ، برايان هوبكنز، -: المصدر

.89والتوزيع ، القاهرة ، مصر ، ص   



 

 

   الفصل 
لأول  / المبحث ا الثان   نظم المعلومات الإدارية    

65 

ــتقان و  ــائل أســـــ ب الموارد البشـــــــرية الدولية هو عن طريق الانترنت من خلاله يتم الاعلان عن طااحد وســـــ

الوظائف الشـــــــــــاغرة من اجل جذب الموظفين ، بالاضـــــــــــافة الى ذلك يتم توفير معلومات عن الوصـــــــــــف 

ــتعمــالــه لأعطــاء نظرة   الوظيفي والمؤهلات المطلوبــة وثقــافــة المنظمــة وهويتهــا المعروفــة ، كمــا يمكن أســــــــــــ

عن المنظمة من خلال أســـــــــــتخدام تكنولوجيا المعلومات لعرض مكان العمل والتعرف على   واقعية وحقيقة

عن   التوظيف. لذلك يمكن توضـــيح مســـار  (Stone et al ,. 2006: 232) فرق العمل ومواقع المنظمة  

 :(8-2)طريق الانترنت من خلال الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( مراحل عملية التوظيف عبر الإنترنت 8-2شكل )                              

الإنترنتمقدم الطلب يتقدم الى الوظيفة الشاغرة عبر   

 قسم الموارد البشرية يستقبل الطلب 

 يصدر قسم الموارد البشرية طلبات لالتحاق بلجنة المقابلة 

 لجنة المقابلة

 مراجعة الطلبات وتقديم التوصيات 

 هيئة التوظيف 

 إحالة توصية التوظيف الى قسم الموارد البشرية 

 مراجعة قسم الموارد البشرية 

 المتقدمين الناجحين  حضر المتقدمين غير الناجحين

 قبول عرض العمل والبدء بالتوظيف 

فعالية التخطيط الإلأكتروني في تحسين الاداء الوظيفي  ، 2015أمنة( ،بوساحة  من إعداد الباحثة أستناداً الى دراسة ) -: المصدر

.19للموارد البشرية ، رسالة ماجستير في ادارة الاعمال ، قسم علوم التسيير ، جامعة العربي ، فلسطين ، ص  
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  Dimension of management information systems: أبعاد نظم المعلومات الإدارية 6-1-2

لقد أتفق العديد من الباحثين على أن نظم المعلومات الإدارية هي عبارة عن مجموعة أبعاد قد تختلف في  

في عناصر أنظمة المعلومات الإدارية يساعد على ربط الوظائف  حيث أن الأهتمام  ،  عددها من كاتب الى أخر  

وبالتالي تقليل الأخطاء وتحسين    .  (   Al-Hawary et al ,.2017 : 149 )  الإدارية المختلفة ببعضها البعض  

عن طريق أراء بعض الكتاب    (  MIS)  أتخاذ القرار مما يؤدي الى أداء أكثر كفاءة . يمكن عرض أهم الأبعاد  

 -: يلي اوكم (3-2)احثين وكما هو موضح في الجدول و الب

 أبعاد نظم المعلومات الإدارية لعدد من الكتاب والباحثين  : ( 3-2جدول )                     

 بعادالأ                 السنة   لباحث / الكاتب ا    ت

1 O’Brien & 
Marakas 2010 

 المكونات المادية  •
 المكونات البشرية  •
 البرمجيات  •
 شبكات الأتصال  •
 قواعد البيانات  •

2 Turban et al ,. 2011 

 المكونات المادية   •
 المكونات البشرية   •
 البرمجيات   •
 شبكات الأتصال   •
 قواعد البيانات  •

3 Taleghani et al ,. 2013 

 المكونات المادية   •
 البرمجيات   •
 شبكات الأتصال   •
 قواعد البيانات  •

4 Isal et al ,. 2016 

 الأجهزة    •
 التطبيقات   •
 الشبكات   •



 

 

   الفصل 
لأول  / المبحث ا الثان   نظم المعلومات الإدارية    

67 

 قاعدة البيانات   •
 الموارد البشرية   •

5 Kenneth 2017 

 المكونات المادية   •
 المكونات البشرية   •
 البرمجيات   •
 شبكات الأتصال   •
 قواعد البيانات  •

6 Laudon & Laudon 2019 

 المكونات المادية   •
 الأجراءات    •
 البرمجيات   •
 شبكات الأتصال   •
 البيانات قواعد  •
 مستخدموا النظام   •

7 Jean et al 2019 

 المكونات المادية   •
 المكونات البشرية   •
 البرمجيات   •
 شبكات الأتصال   •
 قواعد البيانات  •

 2019 الراشدي  8

 المعدات   •
 البرمجيات   •
 الموارد البشرية   •
 قواعد البيانات   •

9 Palmer 2020 

 أجهزة الحاسوب الرئيسية   •
 البرمجيات   •
 تخزين البيانات   •
 المدخلات   •
 تقنيات المخرجات   •
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 2021 حمودة  10

 لأفراد المتخصصينا  •
 أجهزة   •
 بيانات   •
 برامج   •
 شبكات   •

 الأدبيات   الى  اً ستنادمن أعداد الباحثة أ  -:جدولال

،  يتبين من الجدول المذكور أنفاً اراء مجموعة من الكتاب والباحثين في تحديد أبعاد نظم المعلومات الإدارية  

) المكونات المادية ، المكونات البشرية ، قواعد  الكتاب والباحثين على خمسة أبعاد وهي    معظمحيث أتفق  

هذه الأبعاد الخمسة كأبعاد لنظم المعلومات  أعتمدت الباحثة    اذ.  البيانات ، البرمجيات ، شبكات الأتصال (

   .الإدارية

  Physical Componentsلمكونات المادية  -1

تتضمن جميع الأجهزة المادية التي تستخدم في معالجة المعلومات ويتم ذلك من خلال عملية أدخال البيانات  

الطابعات والماسحات   أيضاً  الحاسوب والآلات فقط وأنما تشمل  لذلك فهي لا تشمل  ومعالجتها وأخراجها ، 

 , O’Brien & Marakas)  عرف  .  (    Holagh et al ,. 2015 : 214)   الضوئية والكامرات وغيرها  

معالجة    .(  74 : 2011 في  المستعملة  المادية  والمكونات  الأجهزة والآلات  " جميع  بأنها  المادية  المكونات 

البيانات مثل وسائط البيانات و أجهزة الحاسوب والأجهزة الملموسة الأخرى التي تستعمل لتسجيل البيانات" ،  

تشمل ) أجهزة الكمبيوتر المكتبية ، الكمبيوتر المحمولة ،  . فهي  (   Zuppo , 2012 : 16)  وكما وضحها  

الهواتف المحمولة ، الكمبيوتر اللوحي ، القارئ الألكتروني ، أجهزة التخزين ، أجهزة الأدخال ، أجهزة الأخراج  

حيث تشمل هذه المكونات الأجزاء الحاسوبية الملموسة مثل وحدات الأدخال ) لوحات المفاتيح ، لاقطات    (.

التي يتم  لصوت ، الماسحات الضوئية ( ، ووحدات الأخراج تشمل ) الشاشات ، الطابعات ، مكبر الصوت (  ا

. إذ أن المكونات المادية يصعب فهم  (  Turban & Voloino , 2011 : 9)    من خلالها معالجة البيانات

كذلك    .(   Laudon & Laudon , 2014 : 196 )    قيمتها الحقيقية دون معرفة من ؟ وكيف سيتم أستعمالها ؟ 

تقوم الشركات بالتوسع والأستثمار في أجهزة الحاسوب طالما هنالك توسع في أعمالها وذلك لأبقاء قدرات أنظمة  

 .  ( Joseph , 2018 : 5 ) المعلومات متزامنة  مع أدائها  
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أن المكونات المادية تتضمن مستويات عالية جداً من نظم    (  Shelly & Rosenbtatt , 2012 : 8 )  ويشير  

 & Laudon )  . يمكن تقسيم المكونات المادية الى خمسة أقسام حسب رأي كل من  معلومات الإدارية  ال

Laudon , 2014 : 248   ( ، ) Boddyetal , 2002 : 10   ، )  ( Kotler , 2006 : 15     . ) 
  -:كمايلي (9-2)وهي كما موضح في الشكل

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لنظم المعلومات الإدارية  ( المكونات المادية 9-2شكل )                           

 

  Human Componentالمكونات البشرية  -2

مجموعة من الموظفين    يعد المورد البشــــــــــري من أهم العناصــــــــــر التي تقود الى نجاح المنظمة ، إذ يتضــــــــــمن 

 , O’Brien & Marakas)   أنظمة المعلومات والمحافظة عليها(  المســؤيلين عن ) أنشــاء ، إدارة ، تشــغيل  

أن دخول التكنولوجيا وشبكات الأنترنت     (   Coronas & Olive , 2005 : 125لقد أكد )  .  ( 32 : 2011

العالمية أثرت بشكل كبير في كيفية عمل المؤسسات وأن معظم التغيرات في الوظائف على المدى البعيد . إذ 

على تحســــين مهارات الموظفين والقدرة على أكتســــاب المعلومات ومعالجتها ونشــــرها ، حيث أصــــبحت تســــاعد 

الموارد البشــــرية تمتلك القدرة على تقرير مصــــير المؤســــســــات. وهذا يعني أن المكون البشــــري من أهم مكونات 

 (Karkari et al ,. 2015 : 424 )  وقد أشــار.  ( Solovir & Danilov , 2020 : 1 ) أنظمة المعلومات  

 وسائل الأدخال 

             المعالج

 

  

 

 وسائل الخزن الثانوي 

 أدوات الأخراج 

 أدوات الأتصال 

 وحدة المعالجة المركزية

 الخزن الأولي 

Sources :- Boddy , D,. Boonstra , A ,. & Kennedy , G ,. (2002) . “Management 
Information Systems " :  an organization perspective “ , P 10 
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مار تقنيات أنظمة المعلومات ، حيث تمثل المحور لكل ثالى أن الموارد البشــرية تمثل الاداة الأســاســية في أســت

الأبعاد الأخرى ومن دونها تصـــــــــبح كافة الأبعاد عبارة عن مكونات مادية. وقد تم تقســـــــــيم المكونات البشـــــــــرية  

 , Edmundson & Harvey ) ، (   O’Brien & Marakas , 2011 : 32) حســـــــــب بعض الباحثين  

2018 : 7  ) . 

هم الأفراد الذين يستخدمون أنظمة المعلومات بطريقة مباشرة ، ويستعملون المخرجات    المستخدم النهائي : •

الذين   الأفراد  أن  أي   ، المعرفة  النهائيين على عمال  المستخدمين  ويعتمد معظم  الأخرين  بواسطة  المجهزة 

 Laudon & Laudon )  ويرى  يقضون أكثر أوقاتهم في الأتصالات والتعاون من أجل خلق وتوزيع المعرفة.  

أن المستخدمين النهائئين في مجال أنظمة المعلومات في المؤسسات يشكلون الأغلبية في  (    196 : 2014 ,

معلومات   أبتكار  الأولى هو  المرتبة  في  أن عملهم  المكاتب حيث  أنظمة  يعتمدون على  وأنهم  المجال  هذا 

 المية .  ومعرفة جديدة وهذا يجعل المؤسسات مواكبة للتطورات والتحديات الع

ويقصد بهم مطوري البرامج ومحللي النظام ومشغلي الحواسيب . وهم الأشخاص الذين يعملون    المتخصصون : •

أن زيادة عدد الموظفين    (  Lee et al ,. 2018 : 328)  يرى  و  على تحليل وتصميم وتشغيل المعلومات.  

 المتخصصين في أنظمة المعلومات الذين يلاحظون التحسن في العمل من خلال أستخدامهم لأنظمة المعلومات.  

 Software: البرمجيات  -3

ــتعمـل في المعـالجـة   ــبيـل المثـال التطبيقـات البرمجيـة التي تســــــــــــ تمثـل البرمجيـات الأجزاء غير المـاديـة على ســــــــــــ

يتم تصـميم البرمجيات من أجل   اذ. (  Nabhan , 2020 : 58)المباشـرة للبيانات مثل برامج التخزين وغيرها  

المســــــــــــــتخدمين ، وخزن هذه البيانات  إعطاء الحاســــــــــــــوب القدرة على قراءة البيانات والتي يتم إدخالها من قبل 

ــتفادة منها   . ( 11:  2013) اللامي , وأســـترجاعها ، فضـــلًا عن تحديثها وتحويلها لصـــيي مفهومة يمكن الأسـ

كذلك البنية التحتية للشــــركات تتطلب برامج متخصــــصــــة لربط التطبيقات المتباينة وتمكين البيانات من التدفق  

ــح (Laudon & Laudon , 2017 : 200) بحرية بين أجزاء مختلفة من العمل   & Schreiber) . يوضـــ

Bruggemann , 2017 : 119 ) للأهتمام المنظمات اليوم بالبرمجيات هماسببين  أن هنالك: 

   الأول يعود الى التطورات التكنولوجيا والحاجة الى خزن مئات الالاف من الملفات.  -1

 الثاني يتمثل في الحاجة الى طرائق معتمده للتعامل مع المعلومات المخزونه.   -2
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 ونظراً لتنوع البرمجيات بشكل كبير فقد صنف البرمجيات الى نوعين رئيسين هما :  

 System Software برمجيات النظام •

والبرامج   المادية  والمعدات والأجزاء  الأجهزة  أنشطة ووظائف  لتنسيق  المصصمة  البرامج  وهي مجموعة من 

فأن  الأساس  هذا  ، وعلى  والسيطرة علية  الحاسوب  إدارة  تعمل على  النظام  برمجيات  أن  كذلك   . المختلفة 

والأجهزة والبرامج التطبيقية على التفاعل والعمل  المستخدم    برمجيات النظام تعمل على إدارة عملياته وهي تساعد

مع بعضها البعض. يعمل برنامج النظام كوسيط أو طبقة وسطى بين المستخدم والجهاز. من الضروري إدارة  

، يتم تحميل برنامج النظام في البداية في الذاكرة.  ( عند تشغيل الكمبيوتر لأول مرة    )نظام الكمبيوتر بالكامل

ج التطبيقات ، لا يتم استخدام برامج النظام من قبل المستخدمين النهائيين. بدلًا من ذلك ، يتم  على عكس برام

 تشغيله في خلفية الجهاز.

   Application Software  التطبيق برمجيات •

هي برمجيات تتم كتابتها لتطبيق معين وذلك لأداء وظيفة محددة من قبل المستخدم النهائي . إذ تمثل هذه  

البرمجيات التعليمات كافة التي تحدد بصورة تسلسلية عمليات المعالجة الضرورية للبيانات وكيفية تنفيذها ،  

  (   Heizer & Arender , 2004 : 282  فهي تعد ضرورية جداً في أداء المؤسسات . حيث وصفها )

غيرات بسيطة ، لذلك هي  بأنها برامج معدة لتشغيل عمليات معينة ذات طبيعة نمطية يمكن تطبيقها مع مت

 دم النهائي .  ختقوم بالمعالجة المباشرة لأجل الأستخدام الشخصي والتي تكون بواسطة المست

  databaseقواعد البيانات  -4

 ., Fridawati et al)  تعد قواعد البيانات نظاماً ومكوناً أساسياً من نظام المعلومات في الشركات الكبيرة  

وأن الهدف من نظام إدارة قواعد البيانات هو العمل على جمع البيانات الخاصة بالمؤسسة  .  (  659 : 2019

إذ  .  (   Porter,2001:30 )  سبة وسريعة  وتصنيفها وتبويبها وحفظها وأسترجاعها عند الحاجة لها بطريقة منا 

تعد مجموعة من البيانات أو المعلومات المتداخلة والمترابطة التي يتم دمجها وترتيبها بطريقة يمن معالجتها  

بعض الباحثين . وقد أشار ( 32:  2012العارضي ، و) العبادي والبحث عنها بسهولة وبسرعة  وأسترجاعها
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. الى انه يمكن تصنيف  (   Almasri et al ,. 2011 : 10)  ،    (  21:    2010البياتي ،  ) اللامي &  منهم  

 قواعد البيانات على وفق الأتي :  

 تصنيف البيانات على وفق طريقة معالجتها وتشمل :  •

 مية التركيب .  قواعد البيانات هر  -

 قواعد البيانات الشبكية .   -

 قواعد البيانات العلائقية .   -

 قواعد البيانات الموجهة نحو الأهداف .   -

 :  تصنيف قواعد البيانات على وفق محتوياتها وتشمل •

 رقمية و إحصائية .   قواعد البيانات -

 قواعد البيانات النصوص الكاملة .   -

 قواعد البيانات الموضوعية .   -

 تصنيف قواعد البيانات على وفق مستودع البيانات وتشمل :    •

 قواعد البيانات المركزية .   -

 قواعد البيانات الموزعة .   -

  Communication Networkشبكات الأتصال :  -5

تعد شبكات الأتصال جزءاً أساسياً من أنظمة المعلومات ، وهي أحد عوامل النجاح في أنشطة وعمليات الأعمال 

المؤسسة  في   البيانات والمعلومات والمعرفة وتبادلها داخل  التي يتم من خلالها نقل  المعاصرة .  المؤسسات 

على المؤسسات اليوم أن تحدد  ينبغي    وخارجها ، وهي عامل أساسي في زيادة فاعلية المؤسسات ونجاحها .

 )  مهارات موظفيها بشكل مستمر  نوع الشبكات ) الأنترنت ، الاكسترانت ( المناسبة لعملها مع ضرورة تطوير  

Webster , 2006 : 103   )  .  إذ أصبحت أماكن العمل اليوم عبارة عن قاعات مجهزة) شاشات ، أجهزة

. وأن  (  Khan et al ,. 2015 : 85)  العرض ، أنظمة الصوت ، أنظمة ذكية ( من أجل تسهيل الأعمال  

التي  والقدرات  والمهارات  المعرفة  تشمل  الأتصال  وتخطيط    شبكات  بوضع  المستخدمين  للأشخاص  تسمح 

، يمكن التطرق الى بعض وسائل شبكات التصال التي أصبحت تمثل عوامل النجاح    الأهداف الخاصة بهم

 : (  Whyte & Hennessy , 2017 : 18 )   المعيارية اليوم ومنها
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    Internet  الأنترنت -1

شبكات الحاسب حول العالم، و التي تقوم بتبادل البيانات فيما  هي الشبكة الدولية و هي مجموعة متصلة من 

عرف بأنه " شبكة حاسوب عالمية وشبكة شبكات الحاسوب  ت.  (   Laudon & Laudon , 2016 : 197)  بينها

( التابع لوزارة الدفاع في الولايات   ARPANET   ) " تم إنشايه في ستينيان القرن الماضي من خلال مشروع 

المتحدة الأمريكية . بمرور الوقت تطورت هذه الشبكة لتشمل أجهزة الحاسوب في المراكز التعليمية والجامعات  

( ، ثم أخذت بالتوسع في التسعينيات للتتعدى العالمية     NSF net ( و )     Usenet بما في ذلك شبكات )  

. إذ  ( Berisha ,2013 : 106 ) ، وبذالك أصبح الأنترنت ظاهرة عالمية  ( WWW وأدخال شبكة الويب ) 

الحوار   جلسات   ، بعد  الوثائق عن  تحميل   ، المواقع  تصفح   ، الإلكتروني  البريد   ( منها  خدمات  عدة  يقدم 

أن أستعمال الأنترنت  .  ( Urbanski , 2012 : 161)  والمناقشات ، التجارة الإلكترونية ، التعليم الإلكتروني (  

عمالة كمكان لترويج المنتجات و الخدمات ورفع قدرة  يتيح أنشاء علاقات وثيقة بين الشركات والزبائن إذ يتم أست

 .  ( Kaldeen et al , 2020 : 127 )الشركة التنافسية في الأسواق العالمية  

 Intranet الانترانت-2

تستخدم نفس التقنيات المستعملة في الإنترنت، لكنها مصغرة بحيث تسمح للأعضاء المسجلين   هي شبكة محلية  

هي  ،  او بمعنى اخر،   ( George & Jones , 2012 : 24 )  واحدة فقط بالدخول إليهابمنظمة أو مؤسسة 

،  TCP  ،IP  ،HTTP)مثل الإنترنت  ،    عبارة عن شبكة حاسوبيّة خاصة تستخدم تقنيّات و بروتوكولات الانترنت

SMTP  ،IMAP  )  .  أحجامها وأعمالها  تستخدم الإنترانت في أتمتة أعمال الشركات والمؤسسات على اختلاف

الحوسبة   تقنيات  من  والاستفادة  والمعلومات  الموارد  في  والتشارك  الإداري  العمل  مردود  رفع  من  تقدمه  بما 

. وقد قدمت شبكات الإنترانت نمطاً جديداً من التعامل الداخلي  (  Turban et al ,. 2015 : 45 )    المشتركة 

   -:(  Kaldeen et al ,. 2020 : 1027) النقاط الأتية ، يمكن تلخيب أبرز أستخداماتها في   ضمن الشركة

 .الإلكترونية التي تتمتع بالدقة والسرعة وتخفيض الكلفة عوضاً عن استخدام المنظومات الورقي الدورات  -1

في الزمن الحقيقي، وكذلك خدمة مؤتمرات    (  CHATالحوار)استخدام البريد الإلكتروني الداخلي وخدمة    -2

 .التواصل والتعاون بين موظفي المؤسسة وعملائها لرفع كفاءة العمل واستغلال الزمنالفيديو في  
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وضع البرامج التدريبية على موقع الإنترانت والمعلومات المفيدة بما فيها نشرات المنتجات وتقارير المبيعات    -3

 .والمعلومات الإحصائية المختلفة عن أعمال الشركة

الإنترانت للشركات الخدمية إمكانية توفير خدمات إلكترونية لزبائنها عبر السماح لهم بالدخول  كما أتاحت    -4

إلى موقعها الخاص ضــــمن صــــلاحيات محددة، فعلى ســــبيل المثال تســــتخدم شــــبكات الإنترانت في مؤســــســــات  

لخــدمــة وكــذلــك دفع الكهربــاء والميــاه والهــاتف لإطلاع الزبــائن على الخــدمــات الجــديــدة، وتقــديم نمــاذج لطلبــات ا

 . قيمة الفواتير عبر الشبكة

  Extranet  الأكسرانت -3

هي الشـــبكة التي تربط شـــبكات الإنترانت الخاصـــة بالمتعاملين و الشـــركاء و المزودين و مراكز الأبحاث الذين  

التخطيط  ، أو تجمعهم مركزية (   Turban et al ,. 2015 : 22 )   تجمعهم شــــراكة العمل في مشــــروع واحد

أو الشـــــراكة و تؤمن لهم تبادل المعلومات و التشـــــارك فيها دون المســـــاس بخصـــــوصـــــية الإنترانت المحلية لكل 

ــبكة التي تربط شـــــــبكات الإنترانت الخاصـــــــة بالمتعاملين والشـــــــركاء   .  شـــــــركة إن شـــــــبكة الإكســـــــترانت هي الشـــــ

أو تجمعهم مركزية التخطيط أو   والمزودين ومراكز الأبحاث الذين تجمعهم شــــــــــراكة العمل في مشــــــــــروع واحد،

 الشراكة وتؤمن لهم تبادل المعلومات والتشارك فيها من دون المساس بخصوصية الإنترانت المحلية لكل شركة

 ( Bhatia et al ,. 2018 : 789 ).  
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   International ( HRMP)  الموارد البشرية الدولية إدارة    ممارساتالمبحث الثاني :    :   2-2     

    International (HRMP)الدوليةالموارد البشرية    ممارسات إدارة  نشأة وتطور:  1-2-2

، وذلك يعود الى    أواخر الثمانينيات و أوائل التسعينياتبرز مفهوم الموارد البشرية الدولية لأول مره في      

عام   30فهي تغطي فترة زمنية تقارب    الحديثة  انتشار  العولمة والتطور التكنولوجي الحديث ووسائل الأتصال

 ( Ayentimi , 2018 : 2 )  .نحو الأرتقاء الى مستوى   توجهت  الموارد البشرية الدوليةإدارة ممارسات   إذ ان

 التدويل والعالمية وهي بذلك تعد مرحلة جديدة تعبر عن التغير في العلاقات الأقتصادية بين المنظمات والدول. 

  خلال العقود القليلة الماضية ، منذ  بحوث مجال ال في  نما وتطور مصطلح إدارة الموارد البشرية الدوليةكما ان 

 Stahl ) رمرحلة المبكرة من التطو الفي  ههذا المجال بأن 1986عام في  (  Andre Laurent) أن وصف 

( اذ تم أنشاء عام    IHRM. أذ شهدنا في الفترة الاخيرة ، تحولًا سريعاً في مجال أبحاث )  (  1 : 2006 ,

مجلة الموارد البشرية الدولية لإدارة الموارد البشرية الدولية التي تنشر مقالات تخص إدارة الموارد البشرية    1991

وكانت أول مقالة مؤثرة نشرت عن إدارة الموارد البشرية لـ ) التطور الملتوي للشركة متعددة الجنسيات(  ،    الدولية

ف بين ثلاثة مواقف مختلفة هي ) الموجه نحو الدول المضيفة ، الموجة نحو البلد  لميز المؤ  وقد. 1965عام 

 . )  Harzing, 2004 :65) الأصلي ، الموجة نحو العالمية ( في الشركات متعددة الجنسيات

ركزت العديد من الأدبيات على قرارات التوظيف في الشركات متعددة الجنسيات وكيفية إدارة المديرين المغتربين   

  ( المهمة ، سرعان ما بدأ مساران بالظهور Perlmutter )  خص بعد حادثة مقروبل من المقر الرئيسي لشركة،  

حيث كان الكثير من التركيز على عملية اختيار الوظيفة للمغتربين والعوامل  على إدارة المغتربين ،    أحدهما يركز

ويركز الثاني على  الأدوار  .  (   Franko , 1973 : 40)  التي ساهمت في تعديل أداء الوافد من الدول المختلفة  

 Harari & Nundi , 1975)  التي لعبها نقل الأشخاص عبر الوحدات في إدارة الشركات متعددة الجنسسات  

)    السابقةالموارد البشرية الدولية الى أربع فئات حسب الأدبيات  ممارسات إدارة  ايضاً يمكن تقسيم   .(  66 :

Donnelly & Johns , 2020 : 3):-   

ان توسع وتطور مجموعات محددة من النظرية الأجتماعية   تسات سابقة حاولا هنالك در   الفئة الاولى :  •

 : Frynas , 2017)  والاقتصادية في نطاق أوسع بكثير من السياق الافريقي والتطور الى السياق العالمي 

3 : Hinks  ; 2016 : 233 )  .  على الرغم أن هؤلاء الفئة لا يتعاملون بشكل صحيح مع مجموعة واسعة

انهم يفهمون الموارد البشرية الدولية بشكل كبير والتعامل معها كما    المتعلقة بالموارد البشرية ، الا من القضايا  
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يفعلون مع القضايا والاحداث التنظيمية التكوينية ، وكيف تستمر اثار الصراع التكويني الماضي على تطوير  

 الاستثمار في الحاضر. 

• : الثانية  الدر   الفئة  من  مجموعة  الأجنبية    تنظر سات  اهنالك  للشركات  البشرية  الموارد  ممارسات  الى 

المتعددة الجنسيات العاملة في المجال الدولي مثل ) الشركات في افريقيا ، الصين ، اليابان ، تركيا ( ومنها  

. تضمنت هذه الفئة الاهتمامات  (   Ellis & Debrah , 2017 : 393 ; Horwitz , 2018 : 208)  دراسات  

الرئيسية بقيام الشركات المتعددة الجنسيات بتعديل ممارساتها في العمل بما يتماشى مع الحقائق ، بما في ذلك  

للمغتربين ( نظراً لأ  النسبي  الدور  المحليين ،  الموظفين  احتياجات وامكانات  الش)  المتزايدة في  كات  ر هميتها 

الصينية عبر القارة الافريقية ، والدعم الدبلوماسي والديناميكيات السياسية المحلية والاستخدام النسبي  للعمالة  

 .    (   Veen & Wood , 2017 : 196 )   الوافدة الماهرة

 , Adams et al )على الممارسات الفعلية لإدارة الموارد البشرية  ركزت  هنالك دراسات    الفئة الثالثة :  •

2017 : 180  ; Gomes & Demirbag , 2015 : 2700  ; Zakaria & Agbebi , 2018: 462) .  

حيث تشتمل على أنواع السياسات والممارسات الأكثر صلة بالسياقات المحددة ، والطبيعة غير الملائمة وغير  

للتشريعات   الممتدة  الفعالة  الرسمية  الدعم غير  شبكات  والمهارات ودور   : Williams, 2014 )  والثغرات 

الناشئة في الدول و (735 الجنسيات في الاسواق  المتزايد للشركات متعددة  اذ كان الاهتمام  الأثار التي قد  . 

يث  تراجع العمالة  تترتب على ممارسات الموارد البشرية في الجانب التنظيمي للشركات متعددة الجنسيات من ح 

 . (Siegmann & Schiphorst, 2016 :111) رسمي الير غالتنظيمية وزيادة الاعتماد على القطاع 

: على الرغم ان الدراسات السابقة تطرقت الى ممارسات إدارة الموارد البشرية الا ان الادبيات    الرابعة  الفئة •

السابقة حول التوظيف الدولي كانت واسعة والتي يمكن اعتبارها فئة بحد ذاتها. اذ تشتمل السمات المميزة لحجم  

والنقابات ، التجزئة  بين الاحزاب السياسية     ونطاق العمالة الصناعية ، القوة النسبية للحركة ، العلاقات المتغيرة

بالأضافة الى تنمية المهارات للموارد البشرية التي يتم توظيفها من    . (  Sisk , 2017 : 24 )  الأخيرة للعمالة  

 )  اجل ضمان الميزة التنافسية ، والتاثيرات الايجابية في العمل داخل الشركات الدولية على الموارد البشرية  

Lee , 2016 : 511   )  .  هم  تقني لفمدخل  علاوة على ذلك ، يميل علم النفس الصناعي الراسخ الى أتباع

التخطيط  التوظيف  قضايا  المختلفة    و  الدول  في  الجنسيات  متعددة  الشركات  في  البشرية  للموارد   )  الدولي 

Coetzee & Van , 2014 : 16) . النموذج العام لإدارة الموارد البشرية الدولية :  ( 10-2) يوضح الشكل 
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 الموارد البشرية الدولية  لممارسات إدارةنموذج عام : ( 10-2شكل )   

 

 

                                                  The Concept of International ( HRMP)الموارد البشرية الدولية    إدارة ممارساتمفهوم  :2-2-2

اكثر اهمية من أي وقت مضى ، وذلك من و  اليوم    الموارد البشرية الدولية دوراً كبيراً   ممارسات إدارةتؤدي     

على متخصصين   نبغيجديدة للتواصل مع الأشخاص ، لذلك ي  ئق خلال الاشكال الجديدة من الأعمال تتطلب طرا 

  Source: -Günter K. Stahl, 2006 , Handbook of Research in International Human Resource Management 
,Associate Professor of Organizational Behavior, INSEAD, France and Singapore. P: 347. 

 العوامل الخاصة بالشركات الدولية 

 الاستراتيجيات الدولية•
 الثقافة التنظيمية•
 الهيكل التنظيمي•
 الاسواق الدولية•
 الموارد البشرية •

ا
 لتأثير المتباين مع التغيير 

ممارسات وسياسات 

ادارة الموارد البشرية 

 المحلية 

اب والتدريب طالاستقالتخطيط و

 والتطوير والتعويضات 

 العوامل السياقية 

 العوامل السياسية والقانونية •
 العوامل الاجتماعية والثقافية •

ممارسات وسياسات ادارة 

البشرية الدوليةالموارد   

الاستقطاب والتدريب التخطيط  و

 والتطوير والتعويضات  

  عملية التكيف عملية التحويل

 تأثير متبادل

 تأثير متبادل

 ممارسات الموارد البشرية المحلية 
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الموارد البشرية تحليل الفرص البيئية الاجتماعية والاقتصادية والسياسية والقانونية والتكنولوجيا لإعادة تصميم  

أهدافها   الموظفين بشكل يزيد من نجاح المنظمة ويحقق لها  إدارة   :Huu , 2022 )  عمليات وممارسات 

المبكرة في الإدارة الدولية للموارد البشرية منها إدارة المغتربين ، على    الدراساتمن  العديد  هرتظو  .(  2912

( فضلًا عن التدفقات الكبيرة من البحوث المشتركة حول تعدد    Ivancevichسبيل المثال العمل الحديث لـ ) 

ازدياد أدبيات الإستراتيجية  و    البشرية ، ( أو المقارنات الحديثة في إدارة الموارد  Hofsted, 1980الثقافات )  

كما ان   .( Paul , 2019 : 173 )  التجارية الدولية ، والتي ابدت الاهتمام بإدارة الافراد عبر الشركات الدولية 

التي تقوم بها الشركات متعددة الجنسيات من اجل تمكين المنظمات    إدارة الموارد البشرية الدولية من الممارسات

محمد و   ) من التعامل مع القضايا التي تواجهها والرقابة على الثقافات المختلفة سواء كانت داخلية او خارجية 

الموارد البشرية الدولية لعدد من  ممارسات إدارة ريفاتتعيستعرض  (4- 2)والجدول  .( 22:  2018بلجات ،

   -الباحثين والكتاب وحسب تسلسة الزمني وكالآتي:

 لعدد من الكتاب والباحثين  الموارد البشرية الدولية  ممارسات إدارة  ريفاتتع(  4-2جدول )                          

 التعريف                      لسنة / الصفحة  ا لباحث / الكاتب ا ت

1 Sparrow et al,. 2004 / P   23 
 عملية أستقطاب وتدريب وتطوير الموارد البشرية وتنميتها 

 من أجل تحقيق أهداف الشركات في البيئة العالمية. 

2 Briscoe & 
Schuler 2004  / P  21 

 أنشطة الموارد البشرية بمختلف جنسياتهم و مجموعة من 
 الانشطة وتطبيقها ومراجعتها في سياقاتها البحث في 

 المحلية والعالمية لأنها تؤثر على عمل الموارد البشرية 
 . في المؤسسات العالمية

 3 Scullion 2005  / P    5 

 الشركات متعددة الجنسيات عملية إدارة الموارد البشرية في 
 وبالتالي تحقيق ميزة من هذه الموارد  ن أجل الاستفادةم
 تنافسية على الصعيد المحلي والعالمي.  

 4  Shen & Edward 2006  /P 239 

 مجموعة من الممارسات التي تشمل التوظيف والأختيار 
 والتدريب والتطوير وإدارة الاداء للموارد البشرية الدولية 

 والمحلية سواء داخل المؤسسات او خارجها. 
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 5 Peltonen 2006 /  P 523 

  نظيميةسياسات وممارسات الموارد البشرية الت مجموعة من 
 المتمثلة في ) التخطيط والتوظيف والتدريب والتعويضات(  

 .  في السياقات الدولية ذات الثقافات المتنوعة

 6 Sparrow & 
Braun 2007   / P  96 

 ق التي تساهم بها وظائف إدارة الموارد ائ مجموعة الطر 
 داخل الشركات متعددة الجنسيات. البشرية في عملية العولمة  

 7 Shen & Chanda 2009  /P 251 

 المميزة التي مجموعة من الأنشطة والوظائف والعمليات  
 تهدف جميعها الى جذب والحصول على الموارد البشرية 

 للمؤسسات وتوجيهها والحفاظ عليها. 

 8 Wilton 2013 / P   32 

 ختلف عن إدارة  مجموعة من الانشطة والممارسات التي ت 
 على الموظفين أداء  الموارد البشرية التقليدية ،لأنها تفرض 

 بأهداف المنظمة. والالتزامفي البلد المضيف اعمال المنظمة 

 9 Barrachina 2019 /  P 175 
 العملية التي تدير بها الشركات متعددة الجنسيات موظفيها 

 ق دولي متغير. ا في سيوتدريبهم وتطويرهم والتعامل معهم 

 10 Meyer & Xin 2018 / P1855 

 المواهب العالمية والاحتفاظ بها وتطويرهاعملية جذب  
 والتي ستقود المنظمات الدولية وتوصلها الى مناصب

 قيادية عالمية. 

11  Ge & Ando 2020 / P 79 

الموهوبة من عملية تخطيط وتوظيف الموارد البشرية 
مختلفي الجنسيات من اجل تحقيق اهداف الشركات وتحقيق 

 ميزات تنافسية في بيئات متطورة ومتغيرة. 
 

12 Morgan 2022 / P    3 

 عملية التفاعل بين أنشطة الموارد البشرية ) توظيف ، 
 اختيار ، تدريب ، تطوير ، تعويضات( في البلد المضيف 

 أنواعهم في المؤسسات. والموظفين بمختلف 

 من اعداد الباحثة استناداً الى الادبيات السابقة  -:جدولال

هي عملية إدارة أنشطة الموارد البشرية  "  الموارد البشرية الدولية    ممارسات إدارة وبناءً على ما تقدم يمكن القول إن  

في بيئات دولية  و من ) تخطيط ، أستقطاب ، تدريب ، تطوير ، تعويضات ( في الشركات متعددة الجنسيات  

    ." مختلفة  وعالمية
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   The importance of (IHRP)  الموارد البشرية الدولية ممارسات إدارة أهمية: 2-2-3

يعتبر الكثير من الإداريين ان العناصـــــــــر البشـــــــــرية تعتبر من أهم مكونات العملية الإنتاجية والاكثر قيمة          

وإن إدارة هذه الموارد البشـــرية على صـــعيد  محلية أو عالمية ،   الشـــركات  ســـواء كانت هذه الشـــركات  وحيوية في 

ية تزداد تعقيداً بالمقارنة مع الاوضـــــــــاع في شـــــــــركات الاعمال الدولية ذو اهمية بارزة وذلك كون الشـــــــــركات الدول

:  2019) عبدللة ،   الشركات المحلية نظراً الى أختلاف عدد العاملين وتعقيد البيئات والثقافات والعلاقات بالعمل

51) . 

ل  إدارة الموارد البشـرية الدولية في كيفية اختيار العناصـر المؤهلة وخاصـة القيادية منها للعم  ممارسـات   أهمية ان

إدارة الموارد البشـرية الدولية لان المدير    ممارسـات  في بيئة خارجية متغيرة وتعتبر هذه المهمة من أهم مسـؤوليات

ــيتولى التحكم والتصـــــــــــرف في امكانيات الموارد البشـــــــــــرية والمادية في البلد المضـــــــــــيف واتخاذ القرارات وحل  ســـــــــ

ــكلات   ــر،  المشـــ ــات   تبرز أهمية كذلك  . (248:   2010) الخضـــ ــرية الدولية من خلال  ممارســـ إدارة الموارد البشـــ

للموارد البشــــــــــــــريــة الــدوليــة في الإدارة  الاهمياة الاجتمااعياة  ( إذ تعــد  الاجتمااعياة ، المهنياة ، الفرد اةالاهميــة )  

وتحقيق اقصــــــــــى اســــــــــتفادة من الموارد    الســــــــــليمة للموظفين من خلال الحفاظ على التوازن بين الوظائف المتاحة

ــرية. اما  ــرية الدولية ، لانها تعزز   الاهمية المهنيةالبشـــــ ــحية للموارد البشـــــ فتتمثل من خلال توفير بيئة عمل صـــــ

من  الاهمية الفرد ةالعمل الجماعي بين الموظفين وتحســــــن مهارات الاداء وتنمي المهارات الشــــــخصــــــية. واخيراً 

نســــيات على تحقيق اهدافها في بيئة تنافســـية  خلال الموظفين الموهوبين لانهم ســــيســــاعدون الشــــركات متعددة الج

 .(351:  2003) الحمودي ، عالمية 

 ,Daniels)  عدد من النقاط المهمه وهي الموارد البشـــــــــرية الدولية في   ممارســـــــــات إدارةأهمية  ويمكن توضـــــــــيح 

2020 :2 ) :- 

هناك حاجة إلى عدد كبير من يعني أن     -:  في دول مختلفة  لإدارة الموارد البشاااااااارية الدولية وجود فروع  -1

العاملين في كل دولة، وحيث أن هناك اختلافات بين تلك الدول فإن من الضــــــرورة التخطيط الصــــــحيح لتوظيف  

 العاملين في الفروع المختلفة.

يحتمل مخاطر كبيرة وبالتالي فإن بمعنى ان  -:  اسااااااااتثمار ا موال في فروع الشااااااااركة في دول المختلفة  -2

 ب وتأهيل الكوادر البشرية يعمل على تخفيض تلك المخاطر. الاهتمام بتدري

اختلاف ا نظمة الاقتصاااد ة والاجتماعية والمنظومة القيمية والسااياسااية للدول التي تمار  فيها الشااركة -3

يتطلب توظيف قوى بشـرية على مسـتوى عالً من الكفاءة والمهارة. يوجد منافسـة أعلى على الصـعيد     -:نشااهها



 
 
 

 

ي  
ي / المبحث الثان 

ية الدولية ممارسات إ الفصل الثان     دارة الموارد البشر

81 

الـدولي الأمر الـذي يتطلـب إجراءات تختلف عن أي منظمـة لا تمتلـك فروعـاً في دول مختلفـة، ويمثـل العنصــــــــــــــر 

 البشري أهم العناصر في نجاح أي منظمة.

 Theories of (IHRM)الموارد البشرية الدولية إدارة نظريات   : 2-2-4

 , Legge ) الموارد البشــــرية الدولية والتي تمثلت بالاتيممارســــات إدارة  هنالك عدد من النظريات التي تتبناها   

2004 : 56 ):-  

تركز هذه النظرية على ان لكل ثقافة من  -:  (level Theory   culture )  نظرية مسااااااااتويات الثقافة  -1

الثقافات في المنظمات مستوى مختلف، كـــالقيم والمعتقدات والعادات والتقاليد. اذ يتعين على المدراء الدوليين في 

. تصـنف  المنظمات الدولية مختلفة الثقافات ان يتعرفوا على جميع المسـتويات في المنظمة ويحاولوا التكيف معها

ــتد ) للبعاد الثقافة( ــائه ومدى أرتباط هذه القيم على أثار ثقافة م  نظرية جيرت هوفســــــــــ جتمع ما على قيم أعضــــــــــ

هذه النظرية على نطاق    مالسـلوك ، وذلك من خلال أسـتخدام بنية مسـتمدة من تحليل العوامل ، وقد جرى أسـتخدا

واسـع في العديد من المجالات ، لاسـيما في الادارة الدولية والتواصـل بين الثقافات وعلم النفس بين الثقافات. وقد 

هوفســتد نموذج أصــلي نتيجة لأســتخدام تحليل العوامل لفحص نتائث البحث على المســتوى الدولي حول قيم   طور

(. وكانت هذه النظرية احد اولى النظريات التي يمكن تقييمها كماً ، والتي يمكن أن IBMالموظفين في شـــــركة )

 . (Oswell , 2010 : 125)  نستخدمها في تفسير الفروقات الثقافية بين الأفراد

ــة على   -:)  International Challenges Theory)  الاادوليااة نظريااة التحااد ااات  -2 ــذه النظريـ تركز هـ

لقوانين  اكيفيـة إدارة عمليـاتهـا في بيئـات دوليـة مختلفـة ، كــــــــــــــــــــــــ ـــــ الصــــــــــــــعوبـات التي تواجـه المنظمـات الـدوليـة في

 .   (Rengger, 2000: 755 )والتشريعات والتعليمات الجمركية

وتركز على أهميـــة   -:(International Communication Theory)  نظريااة ا تصااااااااااال الاادولي  -3

الاتصــــــــال الفعال والواضــــــــح بين المديرين الدوليين والموظفين في بيئات دولية مختلفة ، وذلك من اجل ضــــــــمان 

يفيــة عمــل مختلفــة يمكن من خلالهــا عرض ك  وفي هــذه النظريــة توجــد ثلاثــة عمليــات   تحقيق أهــداف المنظمــة.

الاتصـــــالات وهي ) الاتصـــــال كعملية أحادية ، الاتصـــــال كعملية ثنائية ، والاتصـــــال كعملية غير متزامنة (. اذ  

الاتجاة لبناء معنى ، حيث يقوم المرسـل ببناء او اعادة بناء المعنى  تمثل العملية الاولى الاتصـال كعملية أحادية  

ة حيث يقوم شخصان او اكثر ببناء معاني جديدة معاً ، والتواصل  الذي طوره المستقبل،   والاتصال كعملية ثنائي

ــتمر للمعنى نفســـــــه   كعملية غير متزامنة متعددة الاتجاهات لبناء معنى ، حيث يكون التركيز على التطوير المســـــ

 ( Ruler, 2018 : 368 )  . 
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تركز هذه النظرية على التعبير المجازي عن   -:(Balance of power Theory )  نظرية توازن القوى   -4

ــياســــة التي تهدف في صــــورتها  كل توازن دولي ومن ثم تعبر عن كل نســــق دولي يكون في حالة توازن.   وان الســ

زيد  تالمجردة الى حفظ اســـــــتقلال كل دولة من الدول وذلك من خلال أعضـــــــاء الجماعة الدولية والتي من خلالها  

يرى ميكافيلي أن نجاح الســــــــياســــــــة يقا  بمدى أســــــــتخدامها للقوة ومن هنا يرى ميكافيلي أن   قوة الدول الأخرى.

 .( 239:  2000) بدوي ،  هي الا معركة مستمرة تتمثل في الصراع على القوةما السياسة 

 

 Differenceإدارة الموارد البشاااااااارية المحلية والدولية ممارسااااااااات  : ا ختلاف بين   2-2-5

between domestic and international human resource management  
إدارة الموارد البشــــرية المحلية وإدارة الموارد البشــــرية الدولية فقد تطرق  ممارســــات  هنالك أختلافات عديدة بين     

  -: ( Rao , 2014 : 6 )  ات ومنهمعدد من الكتاب والباحثين لهذه الاختلاف

الشـــركات المحلية هو عرقي هذا يعني ان الشـــركات المحلية تصـــوي الاســـتراتيجيات الخاصـــة   ثنه –:النهج   -1

ــوق الوطني وتلبيه رغبات الزبائن   ــميم المنتجات من اجل تلبيه احتياجات الســـــــــ ــركات المحلية وتقوم بتصـــــــــ بالشـــــــــ

يمكن أن يكون نهث الأعمال التجارية الدولية متعدد  أما الشــــــــــركات الدولية    المحلييين.والتغلب على المنافســــــــــين  

ــواق   ــية. تدخل الأعمال التجارية الدولية في إطار نهث متعدد المراكز الأســـــــــ المراكز أو مركزية أو مركزية أرضـــــــــ

ون بتصـــدير المنتث إلى  . تحت مركزية المنطقة، يقوملها في دول مختلفة  الخارجية من خلال إنشـــاء فروع أجنبية

 البلدان المجاورة للبلد المضيف. 

،   يقع النطـاق الجغرافي للعمـال التجـاريـة المحليـة داخـل الحـدود الوطنيـة للبلـد المحلي  -:  النطاا  الجغرافي-2

من الحــدود الوطنيــة لبلــدين على الأقــل إلى الحــد   فهو يختلف النطــاق الجغرافي للعمــال التجــاريــة الــدوليــة  أمــا

 م بأكمله.الأقصى للعال

يقتصــــــــر أســــــــلوب تشــــــــغيل الأعمال التجارية المحلية بما في ذلك الإنتاج والتســــــــويق    -:أسااااالوب التشاااااغيل-3

احتياجات الأســــواق  تلبي الشــــركات المحلية  ي ، بينما  والاســــتثمار والبحث والتطوير وما إلى ذلك على البلد المحل

 المحلية والعملاء. على هذا النحو، سيكون من المناسب لهم فهم الأسواق المحلية والعملاء.

اما الاعمال   .تقوم الأعمال التجارية المحلية في الغالب بتحليل البيئة المحلية ومســـــــــــــحها ضـــــــــــــوئيا  -البيئة:-4

 الصلة بالشركات.  التجارية الدولية فهي تقوم بتحليل ومسح البيئة الدولية ذات
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الحصــص التي تفرضــها مختلف البلدان على صــادراتها ووارداتها لا تؤثر بشــكل مباشــر وكبير  -الحصا::  -5

يجب أن تعمل الأعمال التجارية الدولية ضــــمن الحصــــص التي تفرضــــها  بينما   ،  على الأعمال التجارية المحلية

 .مختلف البلدان على صادراتها ووارداتها

لا تؤثر معـدلات التعريفـة الجمركيـة لمختلف البلـدان بشــــــــــــــكـل مبـاشــــــــــــــر وكبير على   -التعريفاات الجمركياة:  -6

ــر وكبير على الأعمال ،   الأعمال التجارية المحلية ــكل مباشــ تؤثر معدلات التعريفة الجمركية لمختلف البلدان بشــ

 .التجارية الدولية

أســـعار صـــرف العملات الأجنبية وتقلباتها بشـــكل مباشـــر وكبير لا تؤثر   -أسااعار فاارف العملات ا جنبية:  -7

تؤثر أســـعار صـــرف العملات الأجنبية وتقلباتها بشـــكل مباشـــر وكبير على ، لكن   على الأعمال التجارية المحلية

 .الأعمال التجارية الدولية

ــميم المنتجاتتؤثر الثقافة المحلية في الغالب في البلاد على العمليات    -الثقافة:  -8   التجارية بما في ذلك تصــــــ

تؤثر ثقـافـة مختلف البلـدان في الغـالـب على العمليـات التجـاريـة بمـا في ذلـك تصــــــــــــــميم منتجـات الأعمـال ، بينمـا 

 . التجارية الدولية

ــدير    -:إجراءات التصاادير والاسااتيراد  -9 ــتيراد في لا تتأثر الأعمال التجارية المحلية عادة بإجراءات التصـ والاسـ

حيث    تتأثر الأعمال التجارية الدولية بشــــكل كبير بإجراءات التصــــدير والاســــتيراد في مختلف البلداند، لكن البلا

 تكون بحاجة الى مثل هذه الاجراءات من أجل القيام بأعمالها الدولية. 

ــا من نفس البتوظيف  الأعمال التجارية المحلية    تقوم  -الموارد البشااارية:-10 ــخاصـــ فإن مهمة إدارة    كلذل  بلدأشـــ

أشــــــخاصــــــا من تقوم الشــــــركات بتوظيف  الأعمال التجارية الدولية   ، أما في  الموارد البشــــــرية ليســــــت معقدة للغاية

ــرية معقدة للغاية.لذلك تكون   البلدان  مختلف ويمكن تحديد الفرق بين الاثنين من خلال    مهمة إدارة الموارد البشـــــــــ

) الاغا ،  إدارة الموارد البشـــــرية والدولية وكما يليممارســـــات  الذي يوضـــــح اهم الاختلافات بين    (5-2الجدول )

2014  :17) :- 
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 إدارة الموارد البشرية المحلية والدولية ممارسات ا ختلاف بين : ( 5-2جدول )

 إدارة الموارد البشرية الدولية  إدارة الموارد البشرية المحلية  ت 

 وظائف ونشاطات كثيرة  ونشاطات قليلة وظائف  1 

يؤدي العمل في البيئة المحلية الى جعل إدارة  
الموارد البشرية تعمل وفق أنشطة ووظائف  
محددة نسبياً فهي بدورها تتعامل مع موارد  
بشرية في بلد واحد ولديهم لغة واحدة وثقافة  

 واحدة.  

د  يؤدي العمل في البيئة الدولية الى جعل إدارة الموار 
البشرية تعمل في نشاطات أكثر كـالعمل في البيئات  
الخارجية المختلفة والتعرض الى الضرائب الدولية  

وتتعامل مع موارد بشرية من بلدان مختلفة ولديهم لغات  
 مختلفة وثقافات مختلفة.  

 مفهوم واسع للموارد البشرية  مفهوم ضيق للموارد البشرية  2 

البشرية المحلية على وضع تعمل إدارة الموارد  
برامث وسياسات وتطبيقات لمجموعة واحدة من 
الموارد البشرية الذين يكونون محدودين في  

ممارساتهم وبالتالي تكون غير واسعة والانشطة  
 تكون ضيقة ومحددة. 

تعمل إدارة الموارد البشرية الدولية على وضع برامث 
اسعة  وسياسات وتطبيقات لمجموعة متنوعة ومختلفة وو 
من الموارد البشرية التي تكون بحاجة الى مجموعة  

 متنوعة من الممارسات والأنشطة من أجل خلق الموائمة  
 في بيئة واسعة.  

 الشمولية أكبر في حياة الموارد البشرية  الشمولية أقل في حياة الموارد البشرية  3 

السياسات والتطبيقات الخاصة بـ إدارة الموارد  
 البشرية المحلية تمتاز بدرجة قليلة من الشمولية  
والتوسع في حياة الموارد البشرية سواء داخل  

 او خارج حدود منظمات الاعمال. 

 وجود درجة عالية من الشمولية في حياة الموارد البشرية 
ستقاب  الدولية فهي ضرورية في مجال الاختيار والأ 

والتدريب والتطوير والادارة الفاعلة للموارد البشرية  
الدولية وهي تهتم بحياتهم خارج حدود المنظمة كـتوفير  
السكن وتوفير الأمن والسلامة مما يجعل أنشطة الموارد  

 ة  البشري
 شمولية وأوسع من الموارد البشرية المحلية.   اكثر

 ومتنوعة مخاطر كبيرة  مخاطر قليلة ومحدودة  4 

تعمل إدارة الموارد البشرية في بيئة محدودة  
مستقرة نوعاً ما وتكون متشابهة وتمتلك ثقافة  
 واحدة وقيم ومعتقدات متشابهة ومعروفة 

إدارة الموارد البشرية الدولية تعمل في بيئة عالمية غير  
واضحة وغير معروفة ومتغيرة وتكون غير مستقرة وذات  

ثقافات مختلفة ولغات مختلفة وقيم وعادات متنوعة  
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وبالتالي أحتمال الفشل او التعرض الى مخاطر  
 يكون قليل نسبياً.  

وبالتالي فهي تحمل الكثير من المخاطر وقد تؤدي الى  
 الفشل في مختلف الجوانب المادية والمعنوية.  

 مؤثرات خارجية كثيرة ومتنوعة خارجية قليلة ومحدودة مؤثرات  5 

تتأثر إدارة الموارد البشرية المحلية بمؤثرات   
 قليلة مقارنة بإدارة الموارد البشرية الدولية لأنها  
تقوم بممارسة مهامها وأنشطتها تحت مظلة  
حكومة واحدة ولها قوانين معروفة من قبل 
 المنظمات وتكون سياسات عملها واضحة.  

أمام إدارة الموارد البشرية  وجود مؤثرات كثيرة ومتنوعة 
الدولية كـالقوانين الحكومية المتنوعة والمختلفة لكونها  

والسياسات  تابعة لأكثر من حكومة أو اكثر من دولة 
الاقتصادية متعددة والثقافات مختلفة وغيرها من  

المؤثرات التي تختلف من بلد الى اخر وتؤثر على إدارة  
 الموارد البشرية الدولية.  

 مصادر الحصول على الموارد البشرية  مصادر الحصول على الموارد البشرية  6 
تتعامل إدارة الموارد البشرية المحلية مع سوق  
عمل واحد هو السوق الداخلي الذي يوفر  

الموارد البشرية الملائمة التي تتلائم مع عمل  
المنظمات والذي يتضمن أجراءات سهلة  

 وواضحة وغير معقدة.  

تتعامل إدارة الموارد البشرية الدولية مع أكثر من سوق  
ل الحصول على الموارد  عمل داخلياً وخارجياً من اج

البشرية وبالتالي فهي بحاجة الى سياسات وممارسات  
وأجراءات متنوعة وكثيرة وهي ترتبط بعمليات  

الاستقطاب والتعين وهي أجراءات تتميز بالصعوبة 
 والتعقيد.  

 ( 17: 2014من اعداد الباحثة أستناداً الى دراسة ) الاغا ،  -:جدولال

إدارة الموارد البشـــرية الدولية عن إدارة الموارد البشـــرية المحلية بشـــكل أســـاســـي عن طريق  ممارســـات  تختلف  كذلك   

  -:(   20:  2019) شرارة ،  عدد من النقاط وهي كالأتي

 بة. لبيئة الاعمال الداخلية والخارجية تكون غير مستقرة ومتق  -1

 تمتلك المنظمات الدولية منظورات متغيرة بشكل مستمر.  -2

 تتطلب تدخل أكثر في الحياة الشخصية والمهنية للعاملين. -3 

 تتحمل مخاطر كبيرة. -4 

   تتطلب وظائف وممارسات أكثر بكثير من إدارة الموارد البشرية المحلية. -5  

     رئيسية نقاط    ختلف إدارة الموارد البشـرية الدولية عن إدارة الموارد البشـرية المحلية في سـتةبالأضـافة الى ذلك ، ت

  -: (  Dowling , 2013 : 53)   (11-2وكما هو موضح في شكل )
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 البشرية المحلية والدولية إدارة الموارد ممارسات الاختلاف بين : ( 11-2شكل )

 

  Strategies of (IHRM)إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية الدولية  :2-2-6

  الموارد البشــــرية  اتأن الثقافة المحلية والتوجه الإداري الوطني يؤثران على طبيعة ممارس ــــاكدت الدراســــات        

بدورها  الاسـتراتيجية العالمية    ت وانتؤثر على طبيعة الاسـتراتيجية العالمية للشـركات متعددة الجنسـيا الدولية وهي

أقترح العلماء  .  (  Eurofound ,2020 : 120)    تؤثر على درجة التركيز العالمي في استراتيجية الموارد البشرية

دارة الموارد البشـــــــــرية الدولية في الشـــــــــركات  مجموعة من الاطر والنماذج من أجل فهم أســـــــــتراتيجيات اوالباحثين  

ــتراتيجيات ادارة الموارد   ــح أســــــ ــة أجزاء يوضــــــ ــيات ومن أجل ذلك أقترحوا نموذجاً مكون من خمســــــ متعددة الجنســــــ

  -:(Dowling, 2013: 82 ) البشرية الدولية وهي

إدارة الموارد 

البشرية 

 الدولية 

موظفين ذوي 

جنسيات 

وظائف  متعددة 

 متنوعة 

تأثيرات البيئة 

 الدولية 

تعقيد في ال

أنشطة الموارد 

البشرية 

نهج يختلف 
عن المهمام 

  المحلية

علاقات واسعة 

 النطا  

Source:  -  Peter J. Dowling & Allen D  2013, , Engle “International Human Resource 
Management”, 2013, p 53. 
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 هما النموذج على مكونينيشـتمل هذا الجزء من  -:  متعددة الجنسايات لشاركاتتراتيجية للاساكونات اااااااااااالم  -1

ــات متعـددة  (  الروابط بين الوحـدات والعمليـات الـداخليـة) ــســــــــــــ تركز الروابط بين الوحـدات على كيفيـة إدارة المؤســــــــــــ

الجنسـيات لوحدات التشـغيل المختلفة المتفرقة جغرافيًا ووصـف كيفية موازنة الضـغوط المتنافسـة للتمايز والتكامل.  

لية كيفية عمل كل وحدة في بيئتها المحلية ، والقوانين ، والســياســة ، والثقافة  في المقابل ، تصــف العمليات الداخ

 ، والاقتصاد ، والمجتمع.

تصــــف هذه العوامل القوى الخارجية للشــــركة التي تخرج إلى حد كبير عن ســــيطرة    -:خارجيةالوامل  ااااااااااااعال  -2

المؤســــســــة ووظائفها وســــياســــاتها  الشــــركات متعددة الجنســــيات ولكنها يمكن أن تخلق تحديات تؤثر على قضــــايا  

وممارسـاتها. يمكن أن تشـمل هذه العوامل الخارجية الثقافة الوطنية والظروف الاقتصـادية والنظم السـياسـية والبيئة  

 .القانونية وخصائص القوى العاملة

ــايا والاهتمامات الداخلية للشـــركة وتشـــمل هيكل  تصـــف  -:داخليةال امل و ااااااااااااعال  -3 المنظمة  هذه العوامل القضـ

 .قر الرئيسيمومرحلة التدويل واستراتيجية الأعمال والتوجه الدولي لل

  إدارة الموارد البشرية الدولية. ا ووظائف وسياسات وممارساتاقضاي  -4

أســتراتيجيات إدارة الموارد البشــرية    (12-2)ويوضــح الشــكل  .  مخاوف وأهداف الشاركات متعددة الجنسايات  -5

 وكما يلي : الدولية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( أستراتيجيات إدارة الموارد البشرية الدولية 12-2شكل )

 

عوامل 

 خارجية 

المكونات الاستراتيجية 

 للشركة 

عوامل 

 داخلية 

قضا ا ووظائف ادارة الموارد 

 البشرية الدولية 
ومخاوف  أهداف

 الشركة

 ممارسات وظائف

Source: Adapted from Schuler, R., Dowling, P., & DeCieri, H. (1993). An integrative framework of strategic 
international human resource management, International Journal of Human Resource Management. 722 
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 Challenges of (IHRM)  الموارد البشرية الدوليةإدارة  تحد ات:   2-2-7   

الموارد البشــــــــــــرية الدولية من بلد الى اخر ، إذ تتفاوت القدرات لدى  إدارة  تختلف طبيعة التحديات التي تواجهها   

النفســـــية والســـــلوكية التي  الموارد البشـــــرية من ناحية التأقلم والتكيف مع الاوضـــــاع الجديدة ، ومن حيث الجوانب  

لانهم ســـــــيتخلون عن ممارســـــــة نشـــــــاطاتهم في ،   والموظفين الدوليين في مختلف بلدان العالم  يرينتؤثر على المد

  البلد الام والتي من الممكن ان تكون غير موجوده في البلد المضــيف ، ومن حيث صــعوبة التواصــل الاجتماعي

ــألة اختيار المدراء القادرين  لذا ينبغي على إدار  .(88،   2019عبدللة ،  ) ات الشـــركات الدولية ان تهتم كثيرا بمسـ

فعلًا على مواجهة هذا النوع من التحديات نظراً لمجموعة من المؤهلات الشـــــــــــــخصـــــــــــــية والقدرة على التعامل مع 

كل بيئات جديدة والاهتمام بترتيب العلاقات مع السـلطات الحكومية في البلد المضـيف لضـمان اسـتمرار العمل بش ـ

) الخضــر ،   فقد وضــح كل منافضــل. ومع كل هذا فأن الموارد البشــرية الدولية تواجه تحديات بدرجات مختلفة  

اهم التحـديـات التي تواجـه     (Dowling , 2013 :320) ، (  176:   2011)الشــــــــــــــرعـة ،  ،    (252:    2010

 :الموارد البشرية الدولية

   Challenges of the natural environment  تحد ات البيئة الطبيعية  -1

الموارد البشــــرية الدولية القادمة من بيئات طبيعية مختلفة بعض التحديات ، كالموارد البشــــرية  القادمة    هتواج    

من بيئة باردة الى بيئة حارة وجافة تواجه صـــــعوبه في التأقلم والتكيف مع الاجواء الجديدة للعمل ، إذ ان الموارد  

صـــــــعوبات في الطقس في مناطق الخليث العربي. وقد البشـــــــرية القادمة من الولايات المتحدة الامريكية ســـــــتواجه  

تحديات من نوع أخر  كما أن هنالك  .  بســبب التحديات الطبيعية في البلد المضــيف  الدوليين العمل  يرينيترك المد

ــدمـــات الصــــــــــــــحيـــة والبعـــد عن الأهـــل ليتواجـــه المـــدراء والموظفين الـــدو  ــا ، التعليم والعلاج الطبي و الخـ ين منهـ

والموظفين الوافدين الى البلد المضـــيف ضـــمن بيئة نفســـية ممكن ان   يرينالامور تجعل المد والاصـــدقاء. كل هذه

تكون غير مريحة وبالتالي تؤثر على أدائه وانتاجتيه ، لكن بعض الشركات الاجنبية الكبيرة استطاعت ان تتغلب  

ــي ف وهي تشـــتمل على كافة على هذه التحديات من خلال بناء مجمعات خاصـــة لجالياتها المقيمة في البلد المضـ

الاجانب والعلاقات المحيطة بهم في البلد المضــيف ومع البلد    يرينيوضــح المد  (13-2)وســائل الراحة. الشــكل  

  -الام وكما هو في الشكل التالي:
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 ( المدير ا جنبي والعلاقات المحيطة به 13-2شكل ) 

 

 

 Challenges of the social environmentتحد ات البيئة الاجتماعية    -2

او الموظفين الاجانب الى البلد المضـــــــيف ســـــــيكونون حاملين معهم ثقافات وســـــــلوكيات   يرينعندما يصـــــــل المد    

وعادات وتقاليد البلد الاصـــــــلي التي قد تختلف في حالات كثيرة عن عادات وتقاليد وانماط وســـــــلوكيات التفكير في 

ة الجديدة الســــائدة في طيات الاجتماعيعالبلد المضــــيف، لذلك يجب على الموارد البشــــرية ان تتأقلم وتتكيف مع الم

 البلد المضيف وهذا يستغرق بعض الوقت. 

علاقات مع حكومة البلد 

 المضيف
 علاقات خارجية

 علاقات داخل الشركة علاقات عائلية

جنبيالمدير ا   

 علاقات مع حكومة البلد ا م علاقات مع الشركة ا م 

إدارة الاعمال الدولية ، الطبعة الاولى ، دار مؤسسة رسلان ،  ، 2010علي أبراهيم الخضر ، -لمصدر :ا

 . 253للطباعة والنشر والتوزيع ، سوريا دمشق ، ص 
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 Technical and professional challengesتحد ات فنية ومهنية    -3

نظراً لأختلاف طبيعة التقانات المســــــــــتخدمة في البلد المضــــــــــيف مع تلك المســــــــــتخدمة في البلد الام ، ولضــــــــــعف 

والتسـويقية والالتزام بضـوابط العمل المطلوبة ، لذلك فان الموارد البشـرية  الكفاءات الفنية والادارية والمهارات المالية  

ــى مع طموحاتهم وقدراتهم مما يؤدي الى  دو ال ــاع الجديدة التي قد لا تتماشـ ــتواجه بعض العقبات نتيجة الاوضـ لية سـ

 حدوث نوع من الاحباط الذي ينعكس على أدائهم.

 Challenges inالمحلية للبلد المضيف ورئاسة الشركة في البلد الآم :تحد ات في العلاقة مع الحكومة  -4

the relationship with the local government of the host country and the presidency 
of the company in the home country 

لى المدير الأجنبي  إن حجم الشــــــــــــــركة وطبيعة انتاجها ومدى اســــــــــــــتراتيجيتها وحيويتها للبلد المضــــــــــــــيف يفرض ع

اضــافية لجهة تطوير العلاقات الاجتماعية مع فعاليات المجتمع الرئيســية ومع بعض الاجهزة الحكومية  مســؤوليات  

من خلال عقد مجموعة من الاجتماعات واجراء التفاوضــات اللازمة حول الشــركة والســياســات التي تســتخدمها في 

تطلب مرونة وقدرة على التواصـــــل مع الحكومة واجراء  ت  وهينية ، التســـــويق والتوزيع وطرق اســـــتخدام العمالة الوط

الدوليين هم   يرينمفاوضــات معهم من اجل ضــمان اســتمرار انشــطة الشــركة في البلد المضــيف. وهذا يعني ان المد

ــركة   ــيف ، لذا يتلقى المدير الدولي الاوامر والتعليمات من الشــ ــركة الآم وحكومة البلد المضــ ــل بين الشــ ــفراء وصــ ســ

 الام ويعمل على تنفيذها في البلد المضيف. 

 Challenges of returning to the of home countryد ات العودة الى البلد الآم حت  -5

 والموظفين الدوليين الذين يعملون في فترة طويلة في البلدان المضيفة كممـثلين للشركة الآم قد يواجهون   يرين ان المد 

صعوبات وتحديات عند انتهاء عملهم وعودتهم الى البلد الآم ، نتيجة التحديات الاقتصادية والاجتماعية والثقافية  

العائدين فوارق في الاجور لان العمل   يرينيواجه المد   التي ستتطلب منهم التكيف مرة اخرى مع البلد الام ، وكما

    في خارج البلد الام يكون فيه الاجر اعلى مما هو علية في الشركة الاصلية. 
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 Dimension of (IHRMP)  الموارد البشرية الدولية ممارسات إدارةأبعاد   :2-2-8 
 , Feng , 2016: 99 ; Omar)   البشــــــرية الدولية بما يأتيالموارد   ممارســــــات إدارة  يمكن توضــــــيث أبعاد      

2017 :15) :-  

 International Human Resource Planning  تخطيط الموارد البشرية الدولية  -1

ذات الســياق الدولي بالتخطيط للموارد البشــرية الدولية من أجل تحليل ســوق العمل الخارجي    الشــركاتتقوم         

يجب أن تكون عملية التخطيط مبينة على اســــس  ، لذلك   دولي  اومحلي  بغض النظر عن ما اذا كان هذا الســــوق  

الدولية  تخطيط الموارد البشـرية  . أن ( 8:   2021) مشـرور ،  على تحقيق أهدافها   الشـركاتتسـاعد   واقعية وعملية

من الموارد البشـــــرية في مختلف    الشـــــركات، حيث أنها مرتبطة بتحليل إحتياجات  للموظفين    عملية إدارة كاملةهي 

  معرفة متطلبات العمل المســــــــــــتقبليةإذ ان هذه العملية تقوم ب  (.Omer, 2017 : 15 ) البيئية الخارجية    الظروف

د البشرية ، كذلك تضمن الاستخدام  ر من المواالكم والنوع تحديد النقص من حيث  ،    والعمل على تطويرها  للشركات

عملية تخطيط الموارد البشـــــــرية الدولية العديد من   تتصـــــــفالفعال للموارد البشـــــــرية العاملة في الشـــــــركات الدولية.  

  -: ( Stahl, 2006: 312) الخصائص منها  

 الدولية.  للموارد البشريةالاستخدام الأمثل  التركيز على •

  المحليـة خلال الحفـاظ على التوازن بين الطلـب على القوى العـاملـة تقليـل تكـاليف العمـالـة بشــــــــــــــكـل كبير من •

 الدولية. و 

 .  تحديد الإحتياجات المستقبلية للقوى العاملة من ناحية العدد و النوع  •

ل القوى التكنولوجية والسياسية والإجتماعية والثقافية  القدرة على التأقلم مع تغييرات العوامل البيئية الخارجية مث •

 . والإقتصادية

 من أجل تلافي حدوثها في المستقبل.   التعرف على أوجة القصور في القوى العاملة وتحديدها •

ان عملية تخطيط الموارد البشرية الدولية تعتمد على مجموعة من الخطوات التي يستند عليها مخططي الموارد   

   -:(Mulang , 2017: 3)البشرية في الشركات التنافسية ومن هذه الخطوات  

البيانات • وتحليل  المستقبلية    جمع  الاعمال  ولمخططي  البشرية  للموارد  والعرض  بالطلب  التنبؤ  اجل  من 

 المتوقعين. 

 تطوير أغراض تخطيط الموارد البشرية الدولية.   •
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 تصميم وتنفيذ البرامث التي من شأنها تسهيل عملية تخطيط الموارد البشرية الدولية.  •

 الاشراف وتقييم البرامث التي تكون قيد التشغيل.  •

 يد من حيث الامكانيات والمعايير التي يجب الالتزام بها في كل مستوى من مستويات الادارة.  التحد •

 تحديد العوامل الحاسمة في الاعمال التجارية الدولية.  •

 صياغة الخطوات التي يجب القيام بها لتعزيز المهن الدولية. •

ن قبل المدير التنفيذي بأستخدام التخطيط  تخطيط الموارد البشرية الدولية من خلال تعزيز المهارات المطلوبة م •

 الاستراتيجي للإعمال. 

 عقد توزيع الوحدات في الاعمال التجارية من خلال تركيز الجهود على تحقيق هذه الاعمال الدولية.   •

 

 Recruitment and Training international  HR  الموارد البشرية الدولية  تدريبأستقطاب و   -2

ــرية الدولية بتخطيط         ــاغليها  بعد ان تقوم إدارة الموارد البشــــ ــروط الوظيفة ومؤهلات شــــ ــع شــــ ــياغة ووضــــ وصــــ

وتحليل طبيعتها تبدأ بالبحث عن الطريقة  التي تمكنها من ايجاد احتياجاتها من الموارد البشـــــــرية من المصـــــــادر 

ابنائهم او عن طريق الاعلانات في وسائل  الداخلية والخارجية عن طريق ترشيح الموظفين لبعـــــــــــض معارفهم أو  

تـــأتي مرحلــــة الاختيــــار والتعيين التي تتم عن طريق اجراء مقــــابلات واختبــــارات للمتقــــدمين   الاعلام ، وبعــــدهـــا 

ــياســــــــات وممارســــــــات الأ (Sparrow , 2007 : 845 )  للوظائف والاختيار    ســــــــتقطاب. بعبارة أخرى، تمكن ســــــ

لموارد البشــــــــرية العالمية والحصــــــــول عليها لتلبية احتياجاتها وثقافتها  الشــــــــركات المتعددة الجنســــــــيات من جذب ا

ــية  هنالك    (. Tsui , 2007 : 1353)التنظيمية   أهدافها  على تحقيق  ســـاعدهاالمحددة، مما ي ثلاثة مصـــادر رئيسـ

  )الموارد البشــرية من أجل توظيفهم في العمليات الدولية وهي كما يلي  واختيار  تســاعد المنظمات في أســتقطاب  

  -: (56:  2019عبدللة ، 

تقوم المنظمات الدولية بأرسال أفراد من مواطنيها الأصليين ، ويطلق على هذا النوع من  -المصدر الاول : -1  

 ."   " ابناء البلد الام" أو  المغتربينالموارد " 

ــية البلد المضـــيف وهم الموارد البشـــرية المحلية   -الثاني :المصاادر   -2   يمكن للمنظمات طلب موظفين من جنسـ

 للبلد وذلك من اجل ادارة العمليات الدولية لتلك المنظمات. 
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يمكن للمنظمات طلب موظفين من جنســــــــيات وبلدان أخرى تســــــــمى " البلد الثالث" وهم  -المصااااادر الثالث : -3 

ليسـوا من مواطنين البلد الام ولا من البلد المضـيف. إذ يتمتع كل مصـدر من هذه المصـادر ببعض الفوائد والعيوب  

                         -أهم الفوائد الرئيسية لهذه المصادر :  (6-2) ، ويوضح الجدول 

 فوائد مصادر الاستقطاب الدولي   :( 6-2جدول )                     

 ت
 موظفين البلد 

 البلد المضيف 
 ( المغتربين )

 موظفين البلد الثالث 

 خبرة واسعة.  موهبة متوفرة ضمن الشركة.  أقل تكلفة.  1 

 2 
 توجه دولي.  رقابة محكمة.  تفضيل مواطنين البلد. 

 البيئة سهولة اللغة ومعرفة  3 
 والثقافة للبلد. 

 قادرين على الحركة ضمن حدود 
 البلد المضيف. 

 متعددين اللغات والثقافات. 

  الطبعة الثالثة ،، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي متكامل  ،  2006 يوسف حجيم الطائي ، -المصدر:

 . 637دار الوراق ، عمان ، ص 

ــلوكيات الافراد العاملينعلى أنه عمل مخطط له مع   التدريبيعرف  أما    .توفير عمل مرتبط بمعرفة مهارات وســــــ

ــلوكية جديدة والتي من الممكن ان تحســـن  ائهو العملية التي تدور حول طر   التطوير ــاب مهارات وانماط سـ ق اكتسـ

  الخااجيةاةقــدرات الموظفين وتزيــد من انتــاجيــة العمــل وبــالتــالي التغلــب على التحــديــات التي تواجههم من البيئــة 

(Savelsbergh, 2012 :77)  .فهو مجموعة من الجهود الإدارية والتنظيميـة الهـادفة    التادريب والتطوير الدولي

الى أجراء تغيير ســلوكي أو معرفي في الافراد العاملين في المنظمة وتمكينهم من أداء اعمالهم بشــكل افضــل في 

ــتقبل ــرورية لأنها   .الوقت الحالي او المســــ ــيات ضــــ ــركات متعددة الجنســــ أن برامث التدريب الدولية للمدراء في الشــــ

ــالوعي والتواصــل بين الثقافات والتواصــل بين الشــبكات العالمية والتمكين والمرونة الســلوكية  تحســن كف اءاتهم كــــــــــــــ

ومن أجل ضـــــمان القدرة التنافســــية    .( Mendenhall & Osland , 2002 :187 ) وإدارة القضـــــاية الاخلاقية

 & Debrah )وظفين المغتربين  للشـــــــــركات متعددة الجنســـــــــيات في البيئة العالمية والدولية وبلاخص للقادة والم

Rees , 2011:44 ).    إذ تتضــمن برامث التدريب الانشــطة الاســاســية لتدريب عبر الثقافات والتدريب على أجراء

 .  (  Feng , 2016 : 99 ) المفاوضــــــــات التجارية الدولية ودعم اللغة الاجنبية من خلال برامث التدريب الدولية  

 الدولي للموارد البشرية الدولية: لتطويرعملية التدريب وا (14-2) ح الشكل ضويو 
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 التدريب والتطوير الدولي : ( 14-2شكل )

 

  

 

التي تعتمدها الشـــركات لمســـاعدة الموارد البشـــرية الدولية من خلال عمليات التدريب والتطوير  ق  ائومن اهم الطر  

  -:(  265:  2010) الخضر ،هي 

ــيف ، ومن ثم اجراء جولة   • ــة عن البلد المضــــــــــ ــرات وعرض الافلام وتقديم الكتيبات الخاصــــــــــ القاء المحاضــــــــــ

 اطلاعية ميدانية من اجل التعرف على البلد وبيئته.

 بثقافة البلد وعاداته وتقاليدة وانماطه السلوكية. التعريف •

ــائدة للبلد   • اســــتخدام طريقة المحاكاة وتبادل الأدوار لأيصــــال المعلومات المطلوبة للمتدرب عن الاوضــــاع الســ

 المضيف.

 اكتساب الموارد البشرية المهارات اللغوية الخاصة بالبلد المضيف. •

 

الاستقطاب 

 والتعيين 
فريق عمل دولي  التطوير    التدريب 

 مطور 

التدريب قبل 

 أنطلا  العمل

  لاعمال الدوليةا

 . 188ص  دار المسير ، عمان  ،الطبعة الأولى ، عولمة إدارة الموارد البشرية ، ، 2009عبد العزيز النداوي ،  -:المصدر  
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 International HR Compensationتعويضات الموارد البشرية الدولية    -3

ــياســـات والعمليات  تعويضـــاتشـــير إدارة الت     حســـين  التي تقوم بها الشـــركات من اجل ت  إلى الاســـتراتيجيات والسـ

ــية    تحقيق الأهداف التنظيمية أو الجماعية  من اجل   موالاعتراف بمســـــــــــاهمتهم وتشـــــــــــجيعه  لأفرادقيمة ا . القضـــــــــ

ــاســـية لإدارة ال ــاالأسـ بهدف تحقيق أهداف كل من ،   الأشـــخاص في نظام متكامل وقائم على الأدلةت هي تعويضـ

يمكن أن تكون (White, 2005 : 40). المنظمة وأصـحاب المصـلحة الآخرين بطريقة عادلة ومتسـاوية ومتسـقة  

، مثل زيادات الأجور أو خطط المكافآت أو خيارات الأســــــــهم، وخيارات غير المالية أيضــــــــا، مثل  مكافآت مالية

 .  (Garbers , 2014 : 102 )لاعتراف وفرص التطوير الوظيفي والتعلم وزيادة المسؤوليات الوظيفيةا

ــيانته، تقوم إدارة المكافآت بتقييم الوظائف وتقييمها،   ــية لتصــــــــميم النظام وتنفيذه وصــــــ من خلال العمليات الرئيســــــ

وتوفير الفوائد للموظفين على أســــا  مســــاهمتهم  وتصــــميم أنظمة الدرجات والدفع، وتســــهيل عمليات إدارة الأداء 

ان ممارســـــات المكافات والتعويضـــــات لدى المغتربين   .( Armstrong,2010: 412) ت  في الفريق أو المنظما

لها دور مهم في تحديد الاســـــتراتيجية إذ يهدف التعويض الى جذب واســـــتبقاء الموظفين المؤهلين والموهوبين في 

بلـدان ، ممـا تســــــــــــــهـل التنقـل بين الفروع من مختلف البلـدان وبـالتـالي الحفـاظ على علاقـة الاعمـال التجـاريـة بين ال

مترابطة ومدعومة للجهود المبذولة للموظفين والتميز في ادنى حد من المنافســـة بين الشـــركات. هنالك مبدان في 

  -: (Mulang, 2017 : 4 ) تحديد نظام مكافات في الشركات الدولية وهما

  .الاجر وفقاً للشركة المركزية / الشركة الاممفهوم  •

 .مفهوم الاجر مع الاجر المعياري المشار اليه / التعويضات للبلد المضيف •
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    organizational culture: المبحث الثالث: الثقافة التنظيمية: 3-3

 The emergence and development ofنشأة وتطور مفهوم الثقافة التنظيمية : 3-2-1

organizational culture     

نشأأأأأأقا ة مع ظه ر  لأنسا ةعنىأأأأأأ ر  وت وأأأأأأعص ةعاى عصعساا رع   أأأأأأ  ة ت   أأأأأأ       وت ر    

. إذ يتفق ة بأأ ومسر رع  وفيأأ ا رت س أأه  وت ة   ئ ة عأأ لأأو  أأقر ة تعسا  (  3:    2012) عهيبأأه    ة تأأ ا    

نظ  ه  وم ة بشأأأأأأ ئ ل  صشأأأأأأاو تسةوأأأأأأعه صف  ةا ة ثي  ا ة ساةسيه عة مع ظيه   ع وأأأأأأت     و    ة بيس س ي  )  

 Laland & Myles)   ة بشأ ئ ة ساةسه ة ىأا نيه ( عسب ا  ر ة م وي ا ة مع ظيه  ن  صقسي    يق ظ  ة تعسا  

. ع يم  ة م  م  دعةاد ص يوسا  عل رع  وأأأأأأأأأأأأت    ر أأأأأأأأأأأأعوص ة مع ظه عع أأأأأأأأأأأأ   ن  ة تم     (137 : 2010 ,

ة كةوأأأأأأأأأأأأأأيا  ظ  ةتأ  أه ي ة معأ ظأه ة بأ ةليأه ي ة أ ئ ي ل  وت  ر ة معأ ظأه ه  ذ أ  ة كأو ة   ةأ  ة أ ئ ي تسئ  

 2007 ئ   ) ة  عوأأ  وت ة  م ظه عة ف سر عةع ةق عة تع  ي  عةو ة ع اةا عة م دةا ة ت   كتىأأبن  ةعنىأأ ر  

 يضأأأأأ م  ر رفنس  ة مع ظه ل  تأأأأأ س نتيثه ةعوأأأأأتث   ا  وظ عه ة بي يه عصعساه     Taylor. عع أأأأأص  ( 14: 

  .( 56:  2020مصطفى ،  ) ة ت ا    ة    د 

ة ت     ةه    تسر ر يس تيع    Howthornلأن ا ة مع ظه ة ت ظي يه ظ  ت ةيه ة مةسي ي ا  ع ط  ق داةوأ ا  

( ة ت  ة ر  ن  دعا ةبي  ظ  ة  اةوأأأأأأأ ا ةعنىأأأأأأأ نيه عةع ت   يه   ةع ةر ةعهت      1924-1923  ر  ) 

ة شأأأأ ة ا ةعر  ايه ة ت   ( عذ    ىأأأأب  ر  ظىأأأأه    1980 –  1970تن  زةد   أأأأساس رتىأأأأ ا ه  ةل ة فت س )  

ك نت صت  ظس ر  ة شأأأ ة ا ة ي   نيه ع  فأأأه ظ  رث ل ةع كت عني ا عة ىأأأي اةا ع وأأأب س ه و ة    ظىأأأه ةسر  

ة شأأأأأأأأأأأأ ة ا ة ي   نيه ة نت ن   ه عص ةر  وت ةعتتك ا عصعس   ة   تث ا ة ث ي س  شأأأأأأأأأأأأاو رىأأأأأأأأأأأأت     ع     

 ر صسظ  ريرس ص  ظىأأأأأأيه  وت ة  أأأأأأمي  ة م     عةعتتك ا  ة   ظ عر  فنم  ر ة مع ظه ة ت ظي يه     ذةصن  ي اع

. عصمأ  ظت س ة م أ ني أ ا ة   ووأه ة ت  ع أأأأأأأأأأأأأأمأت ظينأ   (  Bennett, 2006 : 17 ) ظ  ة ععأ  أ ا ة ثأ يأ س  

 ( Terrence Deal & Iian Kennedy) ة عسة   ةعوأ وأيه   فنس  ة مع ظه ة ت ظي يه عذ    فضأو ةو رع 

ة ت  لأن ا   Z(. عة    ظ  نظ  ه    1984ظ      )  (Corporate culture )ة  ةر  ف او ةت س  م سةر  

 )( عرث س أأأه رع ة كتأأأ  عة ب س  ة ت  زةدا رع ة هت أأأ     فنس  ة معأأأ ظأأأه ة ت ظي يأأأه 1981ظ   أأأ   )  

Lunenburg , 2001 : 1 )  . ع ظ  رث ل ةلإدةاس عة   ظ ه عة ىأأأأوست ة ت ظي      دات ة   ت أأأأسر  ه يه
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ة مع ظه ة ت ظي يه عدعاه  ةلإيث ت  ظ  وي س عصعسا ة   ظ ه عوأأأأأأأمسة ن س ص  ي    أأأأأأأ ل أأأأأأأن  عطبيمتن  رع  

ع    ر ة مه  .  (101:    2015ة ت ي     ) ةل رف هيم ص ت فأأأأي  تن    أأأأساس صتفق ر  صس ن صنم ة فك  ه  

 ,Kuronzwi)ا ع  ن    د رع ة  ف هيم ة ت  ص أأأأأأ ا ة مع ظه ة ت ظي يه ة ت  رث ري  اليىأأأأأأيه ه  ةعدتي 

2019:34) :- 

و عل ة ب ومسر ة تمبي   ع ة مع ظه ة ت ظي يه     ظ   ةع ت       ويث يت مو ه ة   -التصنيف الأول :  -1

  رث س ه رمي ه رع ةعت  ص ع وت زر ر رميع ة  ظ   ة  م ن  ة  عبس ه  و ي م ع    ي م عة ت  صى ئ  وت  

  ( Pettigrew, 1979:564  ).    ع  ظه ة ت ذة     ع ص   د رع ة ب وميع  ر ة مع ظه نظ   ذئ رم ت  

ع ه رث س ه    لل   ة   ظ  ا    ي يره   ع  ي ه  رع  ة   ظ ه ويث  نه  يشت ت ع ؤرع  ه   ض   

   .(  Robbins, 1998:595 ) و ويه صع اه  ة   ظ ه 

 )   ج رع ةلإ مأ د عهأ ة رأ   كأ و نظ   مض ة بأ وميع ة ت ة معأ ظأه  وت  ننأ  رر   -:  التصننننننننننيف الثنان   -2

Hellriegel et al ., 1989: 313).    ويث ل ل  ر ة مع ظه ه  رث س ه رع ة فوىف ا عةعي يس س ي ا عة عيم

 ( Stoner, 1996 :183 ) عة  متع ةا عةعظت ة  ا عة تسلم ا عة  سةلا عة  م يي  ة  شت ةه. ع ةت ا  يض م 

ة ت ة مع ظه  قنن   ويط رع ةعظت ة أأأأأ ا عة ع أأأأأل عة ىأأأأأوسةي ا عةعوأأأأأ طي  ع ي ه  رع ةعظك ا ة ت  صتةلم  

 عص ىثم ر   مضن  ة بمض  تس يص ر   ئ يم يه ة م و ظ  ر ظ ه رمي ه. 

اةر ةفأأ  س ه و ة  ث س ه  وت ة  ظ   ة عي   ظ  ة تمبي   ع ة مع ظه ة ت ظي يه    -:التصننيف الثالث   -3

ذ عفأأفسة ة مع ظه  وت  نن  رث س ه رع ة عيم ة  شأأت ةه عة  اتىأأبه عة   عس ه تسةوأأعه رث س ه رع ة  م ن     إ

 .( Moorhead & Griffen,1995 :445) ة  رر ه عة ع ل عة   ةظ ا عةعو طي  عة  ا ي ا 

أصنننبحل اليوم  نشنننأة الثقافة مته رع مش نشنننوا الأنوننناط ر وحت تطور   ت  ي نىأأأأت تج ر   وأأأأبق ذة و ةر 

تحمننم منننان  متنننتاة ف  النننتمننت م  المهنناو   النيميننة والعاار،ننة والأهتمنناثيننة ر أمننا مفهوم الثقننافننة  

التنظيمية والثقافة المشننننننننتدية والنتمت م  التوننننننننميا  الت  ظهد  اليوم ر حت ظهد   تمثا  مش تو ننننننننش  

ف  تحقيق الميزة التنافونننننية ثي   أاى ال  أبداز اور الثقافة التنظيمية    مما  المنافونننننة الشنننننديا  وتطور

 ."   الصنيت المحي  والتول 
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 Concept of Organizational Culture مفهوم الثقافة التنظيمية :  3-2-2

صم  ة مع ظه ة ت ظي يه رع ة  ف هيم ة  ن ه ظ  داةوأأأأأأأأأأه ة ىأأأأأأأأأأوست ة ت ظي   ع     م رع      صف ق ة ب وميع    

وسل رفنس  رميع ةع رميأ ا رسوأ   عيأ ل ة معأ ظأه  ة   ر   وأ  ة بأ وميع يتفق  وأه  ر ة معأ ظأه ة ت ظي يأه ص مأو 

رفنس  ة معأأ ظأه   .(O’Reilly et al .,2014 :487)   أأ رة رن أأ م ظ  ص أأ يأأ  رةل أأه ة ف د  وبي أأه ة ت ظي يأأه  

 Daft , 2020 )   ة ت ظي يأه رع ة  فأ هيم ة ت  تأأأأأأأأأأأأأأأ س ذة هأ  ظ  ر توا ة  عسل ة  م ظيأه   ويأث   ظنأ 

 أقننأ  رث س أه رع ة عيم عة  متعأ ةا عة  رسز عة ععسل ة ت  ص مأو ط ةلق  وتفكي  عة ت  يشأأأأأأأأأأأأأأت ت تن     (314:

) ة   ىأأأأأأأأأسل ع ي  ة   ىأأأأأأأأأسل ظ  ة   ظ ه. ة    ع أأأأأأأأأص   ي    ضأأأأأأأأأ   ة   ظ ه   عصتضأأأأأأأأأ ع ة ثر   

Moorhead & Griffen, 2000: 17)    قر ة مع ظه رث س ه رع ة عيم ة  شأأأت ةه عة  متع ةا ة ت  يتشأأأ ات 

تن    ضأأأ   ة   ظ ه عة ت  صؤس   وت وأأأوسةي صنم عص أأأ ظ صنم عص ام  وت ه و ة ىأأأوسةي ا رع  ةل رم يي  

ةر ة مع ظه   (Alvesson, 2002 : 56 )  رمي ه رع  ة ن  ص  د ة ىأأوست ة  عبسل عة ىأأوست ة   ظسى. ع يع 

وأوىأوه رع ة  متع ةا عة عيم عة ظت ة أ ا عة  رسز ة ت  صىأ    ةعتأ  ص  وت صب     ب ةصنم    ه   ب اس  ع

 Abu-Jarad et al)    عصسلم صنم ظن  صىأأأأأ   هم ظ  ة    ظظه  وت هس تنم ظ  ة   ظ  ا.  ع تفق ةو رع

., 2010: 35; Aftab et al., 2012: 3)  ةا عة  ب دئ   وت  ر ة مع ظه ة ت ظي يه صشأأأأأأي  ة ت ة عيم عة  متع 

ة ضأأأ  يه ة ت  صكسر   م  ه ةعوأأأ ل   ظ   إدةاس ة   ظ ه     ع أأأ ظه ة ت رث س ه رع ة    اوأأأ ا ةلإدةا ه  

عة ىأأأأأأوسةي ا ة ت  صم و  وت صمر ر ه و ة  ب دئ ةعوأأأأأأ وأأأأأأيه. ع  ظت ة مع ظه  وت  نن  رموسر ا ل داس  وت 

   ع رع  ةل ة تموم عة تعوي  ع ي ه  رع ة تقسي  ظ  وأأأأوسةي ا ةعتأأأأ  ص عة ت  ياتىأأأأبسنن  رع  تأأأأ  ص  

 تأأأأأأأأأأأأأأاأ ل ة تموم ةع ت أ      عصشأأأأأأأأأأأأأأ أو) ة  موسرأ ا ( ة  م ظأه عة  متعأ ةا عة عيم عة  نأ اةا ة ت  صؤس   وت 

 & Ibidunni ) تي    عفأأأأأأأأأأأأا ةو رع   .(Laland et al ., 2010: 138)  وأأأأأأأأأأأأوسةي ا ةعتأأأأأأأأأأأأ  ص 

Agboola , 2013 : 117 )   ر ة مع ظه ة ت ظي يه ه   ب اس  ع تأأأأأ  أأأأأيه ة   ظ ه. عع أأأأأص  ( Tong 

 ر ة مع ظه ة ت ظي يه ص صبط  ىأأأوست ةعظ ةد ة م رويع ظ  ة   ظ  ا عصف  ونم ظي   تي نم دة و   ( 635: 2015,

ت    ت  تن  ةع تأأأأأأأأاوتن  ةع ةكتشأأأأأأأأفتن   ة مع ظه ة ت ظي يه ه  رث س ه رع ة  ب دئ ةعوأأأأأأأأ وأأأأأأأأيه ة ة   ظ ه.  

ظي أأ  ي ل ة تأأقلوم ر  تي تنأأ  ة  أأ ا يأأه    اةا  أأ  أأه رمي أأه عذ أأ  تنأأ ه ة تمسد  وت وأأو  مض ة  شأأأأأأأأأأأأأأ 

عةعنىأأأأأأث    ع ة تك رو ر  تي تن  ة  ة ويه   عة ت   سبتت ظم  يتن  عرع سم صموي ن   ا ضأأأأأأ   ة ث د ةقوىأأأأأأع 

 Yesil & Kaya) ع  ه ةو رع  .( Schein, 2010: 18) ط  عه  وشأأأمسا     شأأأاةا ع داةكن  عظن ن 
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 وت  ر ة مع ظه صشأأأأأأأأأأأأي  ة ت ليم ة   ظ ه عة  متع ةا ع ة    اوأأأأأأأأأأأأ ا ع ة شأأأأأأأأأأأأم ل  عة ععسل    (2012:12 ,

 : Hellregel & Etal , 2001 )عة ع أأأأأل ة ت  ص رج   يمن   ثمو ة   ظ ه ظ   س رع نس ن . ع  ظن  

ه  ن ط رمع  ل لم  وت ة  متع ةا عة تسلم ا عةعظك ا عة عيم عةعصث ه ا عة ىأأأوسةي ا عةعظت ة أأأ ا   ( 512

ة ت ة مع ظه ة ت ظي يه  وت  (Bitsani, 2013: 49)ة ت  صعسد عص  ت ة   ظ ه.   ع أأأ ظه ة ت ذ      تأأأ ا  

عبسل ظ  ة   ظ أه  ة وةأه    ننأ  رث س أه عةوأأأأأأأأأأأأأأمأه رع ة ظسةه  ةع ت أ  يأه   أ  ظ  ذ أ  ) ة وبأ ل ة م ظ  ة  

ة ىأأأأأأأأأأأأأوست   ة  متع ةا   ة عيم   ة  ب دئ   ة وأأأأأأأأأأأأأ طي   ة  رسز   ة وتف  ا   ة ععسل عةن    ة ىأأأأأأأأأأأأأوعه  

يم ى (  7-2) عة تفس ض ( ع  ي  هأ و ة ظسةه  صىأأأأأأأأأأأأأأ  أ  ظ  ص أ يأ  طبيمس ة   ظ أه عرمأ يي هأ . ع أ عل 

  -   مض رع ة كت س عة ب وميع :صم  ف ا    ظيه   فنس  ة مع ظه ة ت ظي يه وى  ع نه نظ

    الثقافة التنظيمية م  وههة نظد بنض الكتاب والبا ثي   د،فا ( تن7-2هتول )          

 التند،ف  الونة / الصفحة  الكاتب/البا ث   

1 O’Neill et al,. 2001  / P 136 

صع وم ة  م ن    ة  متع ةا   ة ععسل  
  ة  رسز   ةعو طي  ة ت  صتعسا ر   
رع   صعويو  عصم و  وت  ة سلت  ر عا 
ة تب يع ة بش ئ عة     وىيع س عصشايو  

 ووست ة ف د ظ  ة   ظ  ا.  

2 Abdul 
Rashid 2004  / P 167 

عة  متع ةا   ة عيم  رع  رث س ه 
ة  شت ةه   عة    او ا  عةعظت ة  ا 
عووست   عصس ه  صث ه ا  صشاو  ة ت  

 ةع ض   ظ  ة   ظ ه.  

3 Hin 2007  / P 10 

ة  شت ةه   عة عيم  ة  متع ةا  رع  نظم 
دة و   ة   ظ ه  ع  دة و  صتعسا  ة ت  
ووست   صس ه  عة ت   ة ف  يه  ة سو ةا 

   ض   ة   ظ ه. 

4 Fleury 2009  / P 2 
ة عيم عة  م ن  ة ت  صؤس   وت ة ىوست  

 ةلإنى ن  عة    او ا ة ت ظي يه. 
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5 Coffey 2010  / P 91 

صع وم ة  متع ةا   ة  م يي   ة عيم  ي   
إدة    ةيفيه  ظ   صت ام  ة ت   ة  و يه 
ظ    عة ث    ا   ن رنم  ةعظ ةد 
ة   ظ  ا ع وت ةيفيه وو ة  شاةا  
عة     ا ع وت صف  ونم ر   مضنم  
رع   اج   ة    ع  عر   ة بمض 

 ة   ظ ه. 

6 Tuan 2010 / P 144 

عة  متع ةا   ة  شت ةه  عة عيم  ةعظك ا 
ة  شت ةه ة ت  صى    ةعظ ةد  وت ظنم  
  ونم ة ت ظي   عصسظي  لسة   عرم يي   

  ىوسةنم ظ  ة   ظ ه. 

7 Lunenburg 2011  / P 1 

ة  شت ةه   ة عيم  رع  رث س ه 
ة م رويع   يتع و ن   ة ت   عة  متع ةا 
ظي   تي نم عة ت  صؤس   وت  وت   ونم  

 ظ  ة   ظ ه.  

8 Rutherford 2011   / P 28 

عإن      عة  متع ةا  عة عيم  ةعصث ه ا 
ة   ظ ه   دة و  ةعت  ص  ووست 
ةلإدةائ   ةعووسس  ظ   ة  مب    ن  
ر  هس  ة م و عصس يص  ع ي يس س ي ا 

 ة  ص عر  هس ة  عق  وم و.  

9 Masodi 2013  / P 90 

عة عيم   ة ظت   ا  رع  رث س ه 
عة  سةلا ة ت  صتثوت رع  ةل ة  رسز  
عة ت    ة   ظ ه  ع من    ض    ة ت  
صى   هم ظ  ةيفيه ة ت  ه عة تم رو  

 دة و ة   ظ ه.  

10 
Adger& 
Barnet et 

al 
2013/ P 112 

ة  رسز ة ت  صمب   ع ة  م ت         
عة ععسل   ة  متع ةا  ذ    ظ  
عة ع ل ة ت  ص وق اؤى عووسةي ا  
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رع  ة ن  ع     يتم  عة ت       يه 
إوت ةصيثي ا  اوتث  ه   عص في  

  و شاةا عوون . 

11 Jones 2013  / P 136 

رث س ه رع ة عيم عة  م يي  ة  شت ةه  
صف  ةا   ض     صىيع   وت  ة ت  
عر    ة بمض  ر   مضنم  ة   ظ ه 

 ةعظ ةد ةع   ع رع   اج ة   ظ ه.  

12 David 2017/ P 184 

ة  ئ    ة  اتىبه  ة ىوسةي ا  رع  ن ط 
ر    صمو ن   ة   ظ  ا  س     طساصه 
ة تك رو   ة  ة و   ع  ة تكيا  رش كو 

 ة   ا    ظ ةد ة   ظ ه. 

13 Bolisani & 
Bratianu 2018  / P 28 

رم م   يم وسر  ة  يع  ة ظ ةد  رش اةه 
 عي نم عرمتع ةصنم ظ  ة   ظ ه عصس ي   
عة رو   عة شمسا    ت ة ط  ة ظك ا 
عة تف ؤل ظي   تي نم عصس ي  ط له إيث تيه  

 ظ  را ر ة م و.  

14 Kuronzwi 2019  / P 5 

رمي ا  ت ويو ة مسةرو ة ت  صؤس   وت   
 دة  ة م رويع   ع يث د ط ةلق   م ظه  
ع   ت      ة   ظ ه  دة و  ة  شاةا 

 وون .  

15 Laubengaier 
& Hahn 2019  / P 1 

عة  متع ةا   ة عيم  رع  رمع س  رث س ه 
ص  د   ة ت   عة  رسز  عةعظت ة  ا 
ة ش ة ا   تن   ص ي   ة ت   ة ع  عه 

      ن .  
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16 Daft 2021 /P 445 

عة  م يي    ة عيم  رع  رث س ه 
ة ت    عة تف ه يه  عة  متع ةا ةعات ديه 
يش اةن    ض   ة   ظ ه ع تم صموي ن   
ة ع  عه   ة ث د  ق تب اه    ا ض   

 ة   ي ه  وتفكي  عة ت  ه.  

 رع إ  ةد ة ب ومه   عوت  د ة ت ةعدتي ا   ث عل:ة

 - ومع ظه ة ت ظي يه ي ا    ة تسفو ة ت ةعص  :عرع  ةل   ى ة  ف هيم ة ت  ص  ع ت ة ةو  

صش و ة مع ظه ة ت ظي يه ة ظه ة  م يي  عة عيم ة ت  صب تن  رع لبو ة   ظ ه عر  ي يط تن  رع ة  سةلا    -1 

 .  (Pettinger , 2000 : 186)  عة    خ ة ى ل    ظضةم  ع ة صث ه ا عة ىوسةي ا ة ت  ص  ت ة   ظ ه

صتكسر رع رث س ه رع ة  م اه ة ت  يتم رش اةتن  رع لبو ة ظ ةد دة و ة   ظ ه عة ت  صضم رث س ه   -2  

 . (Meijen , 2007 : 20 ) رع ة م  ف  رمو ة ظت ة  ا عة تسلم ا عة  متع ةا عة عيم عة ىوسةي ا 

عة  م اه رع  ةل  وت       صى    ة مع ظه ة ت ظي يه  وت صمر ر ة معه عة مع ظه ة  شت ةه عصب دل ة ظك ا  -3  

 Schien, 2010:  7 ).) ةعنشعه ة سةومه ع   ت    ص ىيع ةعنت  يه

 ر ة مع ظه ة ت ظي يه  يىت رمرع ه   ع   ب م ر  صكسر رؤس س  وت ة مع ظه ةع ت   يه عة   ويه دة و    -4  

 . (Nazarian et al ,. 2013 :15) ة  ثت    ا عة    دة و ة ش ة ا  

ظين     -5   ة   ظ ه  وت  دةلنم  ظ   ة  سلأفسر  يىت  رن   ة ت   ة ىوسةيه  عة  م يي   ة  متع ةا  صماس 
(Basahel , 2016 : 20 )  . 

" مهموثة م  النااا  والتقاليت وحيم الت  تنشأع ه  ع    ةم  وت ر  صع   ي اع ة عسل  ر ة مع ظه ة ت ظي يه 

 ت   ر    ل ي ينيش فيه ر وه  تتطور مش مدور الزماطمش نشوا الأنواط أو تكتوب م  خلال المحيط ا

أصبحل اليوم تمثم مصترا  مهما  ليميزة التنافوية ف  الشديا  م  خلال أ تختام الثقافة المشتدية بي   

  أثضااها " 
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  The Importance of Organizational Culture  : أهمية الثقافة التنظيمية2-3-3  

 ر ة معأ ظأه ة ت ظي يأه ذةا  ه يأه  أ  ةأه ظ  صشأأأأأأأأأأأأأأايأو هس أه ة   ظ أه عص ييرهأ   ع  ي هأ  رع ة   ظ أ ا    

 296:    2007) ة ةأ  ب  ع ةدا س     أ  أ  ي اع صو ل  ه يأه ة معأ ظأه ة ت ظي يأه رع ع نأه نظ  ةأو رع  

 ):- 

ظ  مع ظه ذةا ة ث عا ة م  عه ص مو ر نث م ص ا  ي م صىأأأأأأأ د ظيه  (  History بناا ا وننننال بالتار،  )   -1 

 وا ي ا  ادة  عة م و ة  م ت  عة ت  ص ة ب از ع ظ  ة   ظ ه. 

ظ  مع ظه صسو  ة ىأأأأوسةي ا عصمع  رم ت  ادة  عصعسئ   وي ا  (  Oneness ايهاا شننننور بالتو ت )    -2

 ةعص   ا عصمرز  وت ة عيم ة  شت ةه عرم يي  ةعدة  ة م   .

عصمر ر ه و ة مضس ه رع  ةل رث س ه  (  Membership تطو،د ا وال بالنضو،ة والأنتماا )   -3

عةومه رع نظم ة م و عصمع   وتع ةاةم علأيفي م عصع ا  سةن  ةع تب ا ة   يص  وم رويع عص ا بنم عصعس  هم  

 دة و ة   ظ ه.

عه ة يتقنت رع  ةل ة  شأ اةه    ع ةاةا عصعس   ظ ق   ( Exchange التباال بي  الأثضناا )   ز،ااة  -4

ة م و عة ت ىأأأأأأأيق تيع ة دةاةا ة   توفه دة و ة   ظ  ا عة ث    ا عة ظ ةد   ع ر ة و ه ة ع ت رع ةو 

صمع   وىأأأأأأ وأأأأأأ م عتأأأأأأمساةم  وت   تب ا ةر ة مع ظه ة عس ه    (HOME)كو ه رع ة كو  ا ة ا مه صكسر ةو ه  

  -: (15-2)   تسو  ة م لو  عة   ظ  ة شاو 
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 2007(       452:  1997ة ة  ب   ط ه  ر ىع ة ة  ب    ع ةدا س   عةلو ر    فب     رعتبس رع) و  م    -: لمصترا

 296ص  : ر ظسا ر نث  رتك رو   ة عبمه ة ع ت   دةا عةلو  و ش   عة تسز        ر   ةعادر .  الإاارة الإ تداتيهية 

     

 

 

 

   

 

 

 التنظيمية أهمية الثقافة : ( 15-2شكم )   

 

 

)  عظ  فمي  ة   ظ  ا ظع  ت زا  ه يه ة مع ظه ة ت ظي يه رع  ةل ر  صؤديه رع  دعةا رن ه  صت مو   عص  

Kreither & Kinicki , 2007 : 81  )   : 

ويث ةر ة شأأأأأأأأأأأأمسا    ن ه   -:  Facilitate group commitmentتوننننننننهيم الألتزام الهماث   -1

 ةع ترة  ة عسئ رع ويث صعبو ة مع ظه ة ت ظي يه.ة  شت ت يشث  ة م رويع  وت 

إر رشأأأأأأأأأأأأأأأ اةأأه ةعظ ةد   -:Organizational identity  النمنم ثي  أثطناا الأفداا هو،نة منظمينة  -2

 ة م رويع ظ  ل ةاةا ة   ظ ه ل  ي   نم ة شمسا    تسو .

ل  يىأأ    ةع ضأأ    وت ظنم ر   -:  Conduct behavior formation القيام بتشنكيم الونيو   -3

 ي يط تنم   ويث  ر سع ظه ة   ظ ه ر  ا رنم رع ر  دا ة  ش اةه تيع ة ظ ةد ة م رويع دة و ة   ظ ه. 

صعس    -:Promotes the stability of the social system  تنزز أ نننننتقدار النظام الأهتماث   -4

 -:(16-2)تشثي  عص ىيق ة تم عر تيع   ض   ة   ظ ه عة   هس رس ص ظ  ة شاو ة مع ظه ة ت ظي يه ت

    H                            بناء أحساس بالتاريخ   

    O أيجاد شعور بالتوحد                                       

    M                       تطوير أحساس بالأنتماء      

    E                        التبادل بين الأعضاء      تفعيل 

 ثقافة 

 تنظيمية 

  متما كة
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 ( أهمية الثقافة التنظيمية ليمنظما  16-2شكم )

Source: Kreither, Robert & kinicki, Angelo, 2007 ,” Organizational Behavior ", 7th ed., MC 
Graw- Hill, Irwin, U.S.A.: p:8. 

ة ث عا ة عس ه ة ت  صماس اؤ ه عرن   ة   ظ ه ة فم  ه ع      وى ل    ت ا     ين    بالأضافة الى كونها تعمق

ص ا  ي م رن  م ظ  ةت  ه ل أأل ة دة  عة م أأو عة ت أأ ظس ظأأ  ة   ظ أأه   ظ  مع ظه ذةا   عا    عه ص مو ر نث م 

. ة     ر  ومع ظه ة ت ظي يه  ه يأأه ظأأ  ة تأأقسي   وأأت ة ىأأوست ةعنىأأ ن   اظأأ ةد دة أأو (16:  2009) ت ةه ه    

 & Shaki  )ة  ثت     ع تضص ه ة ة تقسي  رع  ةل ة م وي ا عة ىوسةي ا ة ت  صؤس   وأأت  ص أأ ذ ة عأأ ةاةا 

Hsiao, 2009 : 97 )  عص ظأأت ة مع ظأأه ة ت ظي يأأه  قه يأأه    ةأأه ظأأ  ة   ظ أأ ا نظأأ ةم  وأأ عا ة أأ ئ صؤديأأه ظأأ .

 .( 313:  2013) ة م ي ر   ةوتع ةا ة   ظ ه ع  اع صو يل ه و ةعه يه ظي   يقص  

 ظه ة ت ظي يه ويسة ه  صثمو ة   ظ ه ووست ةعظ ةد   ع ت عطن  ع   ل ن  عةئ ر   فه عو     ف  ة مع  -1 

 ة  ظض. 

صسوأي  ةظق عر ةات ةعظ ةد ة م رويع وسل ةعو ة  ة ت  ص    ظ  ة   يط ة  ئ يم وسر ويث  ر ة مع ظه   -2 

 وتشاو  ط ا يعس  ة ظ ةد رع  ة ه تتفىي  ةعو ة  عةعنشعه. 

 ر   ع أأأأأأأ ظه ة ت ذ      ة ت بؤ  ىأأأأأأأوست ةعظ ةد عة ث    ا عر وأأأأأأأوست ة تأأأأأأأ  ص ن    رع سع ظتنم.   -3  

  إيثأ تيأه   ع أ  تأ    صكسر ة   ظ أ ا  كم صتس أه عصتب ت ة تةيي     ه يأه ظ  ةعتتكأ ا رع  ةلمعأ ظأه ة ت ظي يأه   و

 الثقافة التنظيمية

 

 الألتزام الهماث  

النظام الهماث     

 تنز،ز الويو   الهو،ة التنظيمية 
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هم ة مع ظه ظ   نشأأأأأأأأأأأ   اعة ط   ةليه تيع ة   ظ ه عرسلأفين    صىأأأأأأأأأأأ ة        تمر ر ةعتتك ا     سة نه ة تةيي  ع

ع أ  بأ م رأ  ص صبط ة معأ ظأه ة ت ظي يه    .(  Lija , 2013 : 50 )  ظ  ة   ظ أهعص وق  سةنأ  رع ة رأ ر عة كفأ  س  

 Marshall & O’Brien)   ع  عه ة ت  ن اوأن  تن  عص صبط  اصب ط م عسيع م   عر كع ة ت  يمعين  ة ف د رم ت 

, 2013 : 112 ) . 

ليثقافة التنظيمية أهمية يبيدة  واا ثي  الصنيت الشخص  للأفداا أو ثي  صنيت   اطي نىت تج ر   وبق ذة و  

وذلك م  خلال تقو،ة الدوابط اوخلاحية بي  اوفداا  نننننواا ااخم المنظمة أو خارهها ر وأيضنننننا     المنظما  ر

   " م  خلال تو ش المنظما  اوليا  وأكتواب ثقافا  هتمتة.

  Organizational Culture Levelsية : موتو،ا  الثقافة التنظيم 2-3-4

ص عىأأأأأأأم ة مع ظه ة ت ظي يه ة ت   و رىأأأأأأأتس  ا وىأأأأأأأ  ا ئ  مض ة ك ص  عة ب وميع ظ  نم رع لىأأأأأأأم ة مع ظه   

 -:  (Purcarea & Danalache , 2008 : 25 ) ة ت ظي يه ة ت رىتس يع اليىييع ه   ة عص  

ياسر ه ة ة عىأأم فأأم  ة ت لي   ويه ع اسر  ي  ر ل  ع شأأ و (   Cultural Core )  الهوهد الثقاف   -1

 ةعظت ة  ا ة ض  يه عة عسة   عة عيم عة  متع ةا ة ت  ي ةن  ة ظ ةد ة م روسر ظ  ة   ظ  ا. 

عصشأأأأ و ة   أأأأ لل ة   ليه  ومع ظه عة ت  ي اع اؤ تن   (   Cultural Practice)الممار ننا  الثقافية    -2

ظ  ة ظ ةد رمأو ة تعأ  يأ  ة ت  ي شأأأأأأأأأأأأأأقو  وينأ  عة مأ دةا عة ع ق ة ت  يتسةفأأأأأأأأأأأأأأوسر ظي أ  تي نم تنأ   عة عيأ دس عنظم  

ة  ا ظ ا عة تع ي  ة  ئ ي ضأأأأأأأأأأسر  ه رع لبو ر ظ  صنم   ع ت ة و ه ةر ة  ىأأأأأأأأأأتس يع ر   مضأأأأأأأأأأن   ة بمض  

 مةلأ ا تيع ة   ظ أ ا ع أ  تأ    ص عيق ة  سة رأه تيع ة ثسه  ة معأ ظ  عة   أ اوأأأأأأأأأأأأأأ ا   يىأأأأأأأأأأأأأأ ه أ ر ظ  نثأ   ة

 , Mcshane & Glinow )   ع أأأ ظه ة ت ذ   لىأأأ ت ة مع ظه ة ت رىأأأتس يع وىأأأ  ا ئ ةو رع  ة مع ظيه.  

  -رت مةم   عص : ( 416 : 2010

ة بمض ظ  ة   ظ ه عة    ة تعساةا وسل ر  ة عيم عةعظت ة أأأ ا ة  شأأأت ةه ه  ة ت  صت أأأو ر   مضأأأن    -1

 هس  ي   ع و    ع ر  هس ف يص عر  هس   طئ.

 ة ني كو ة   ديه عه  صش و ة وةه عة ععسل عةعوتف  ا عة ع ل عةعو طي . -2
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  -:  ( Schein , 2010 : 23 ) ظ  ويع لى ن  ة بمض ةع   ة ت سةسه ه   

عهس ةعتأأأأي   ة ت  رع فأأأأ   ةعنىأأأأ ر عصشأأأأ و ة  ظ ه    -:The surface plane  الموننتوى الوننطح -1

ة ىأأأأأأأأأأأأأأوسةيأأه ة   ليأأه ظ  ة   ظ أأه رمأأو )ة تك س س يأأ    ة وةأأه   ة  ة س ة  عبس أأه ظ  ة   ظ أأه   ة وتفأأ  ا   

 ة ع ل  ع ة   ظ ه ( ع يض م   يش و ة ىوست ة  و سظ ظ  ة   ظ ه عة م وي ا ة ت ظي يه.

عة ت  يتم ة تمبي    ن   شأأأأأاو  ع ل ئ   -:Level of values and beliefs  مونننتوى القيم والمنتقتا -2

 عهس رث س ه رع ة  ب دئ ةع ةليه عة   فرةا ة ت  صس ه   ويه ف   ة ع ةا ظ  ة   ظ ه.

ة ت  صم   سه  عةوأأأ ل ة مع ظه   -:  Level of basic assumptions موننتوى الأفتداتننا  الأ ننا ننية  -3

 ق ة عيم عة  متع ةا  شاو رعبسل ع ي  ل تو  وث ل.ة ت ظي يه ظن  ة ت  ص و

 , Daft )  ة ثوي ئ ( عه   ة عص    ة    لى ت ة مع ظه ة ت ظي يه ة ت رىتس يع اليىييع ي مون   تأأأأأأ ) ة ثبو 

2021 :445   ) :- 

) ة ثر  ة   ل  ( عهس يس أأأأأأص    The surface plane الموننننتوى الأول متمثم بالموننننتوى الوننننطح     -1

ة ىأأأأأأأأأأأأأوسةي ا ة ت  ي اع رةوظتن  رمو رة س ةعتأأأأأأأأأأأأأ  ص عص أأأأأأأأأأأأأ ظ صنم   عصشأأأأأأأأأأأأأ اةنم ة  رسز عة ععسل  

 عة وتف  ا. عر  ذ     ظقر ه و ة م  ف  ة   ليه صماس لي  م   يعه ظ   ذه ر   ض   ة   ظ ه.

 ش و ه ة ) ة ثر   ي  ة   ل  ( ع   the level of internal  الموتوى الثان  متمثم بالموتوى الباطن   -2

ة  ىأأتسى ة عيم عة م دةا عةعظت ة أأ ا ة وأأ وأأيه عة  متع ةا عة  سةلا عة ىأأوسةي ا عط ق ة تفكي   ي  ة   ليه.  

 -يس ص ه و ة  ىتس  ا: (17-2)عة شاو 

 

 

 

 



 

 

   الفصل 
    الثقافة التنظيمية   ثالثل/ المبحث ا الثان 

108 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

( موتو،ا  الثقافة التنظيمية 17-2شكم )  

Source: Daft, Richard L.,2021, "Organization Theory and Design “, South Western College 
Publishing U.S,: p:445. 

  Types of Organizational Culture  : أنواع الثقافة التنظيمية2-3-5

صم  ة مع ظه ة ت ظي يه  ر    يتثر  رع   ويه ة تكيا  و  ظ  ا ع ر رم ظه فأأأأأأأأأأأأأأف ا سع ظه رمي ه ل  ياسر  

 Denison & Mishra , 1995 : 204 )رفي ةم رع ة و ة ت بؤ   عدة  عة ف  ويه ة ت ظي يه ظ  ة   ظ  ا  

 , Mc Dermott & O’Dell) . ه  ت رع ي ى  قر ة مع ظه ة ت ظي يه ص عىأأأأأأم ة ت نس يع اليىأأأأأأييع ه   (

2011 ; 76 ):-  

او  -1 ةلأن اه   و ثت      :     Virtual Culture  فتداتيةالثقافة  ة ظ ةد  يىتعي   ة ت   ة مع ظه  ه  

 ك   ة س عة ن    ة ىوسةيه عة نظ ه ة ت  يىت  رسنن  عة و طي  عة وةه عة ععسل.  

ه  ة مع ظه ة   فه    ظ ةد عصت مو    عيم ة  شت ةه  :  Non-virtual culture  اوفتداتيةالثقافة غيد    -2

     رويع  و  ظ ه. عة  م يي  عة ظت ة  ا عع   ة م

 

             ةلمدئيا والأ تفاو  القصص

 

 

 

 

 

 

 القيم والمنتقتا  والأتهاها  غيد المدئية
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   -:( West – Moynes , 2012 : 445) ه  ة ت سةسه  نسةس عة بمض ةع   لىم ة مع ظه ة ت  ظي يه  

ياسر ة ن ه رع ه ة ة  سس رع ة مع ظه ظ  ة   سل  :   Integrated Culture التكامييةالثقافة    -1

 وت صسةظق ةلآاة ظ  ر  ي ل ة عيم عةعظت ة  ا ةعو ويه  و  ظ ه عصكس ع    ة ةا   و رت  وعه عه ة  

 ة تك رو يثو  رمه ة سو س عة ع اس  وت ة ت بؤ عة س س  عة تتك ا ظ  را ر ة م و.  

ة مع ظ ا ة ف  يه يتعسا   ين  صسةظق ةلآاة  وسل ة عيم  :  Differential culture  التمامز،ةالثقافة    -2

عةعظت ة  ا ةعو ويه ع ك ن  ص توا ع شاو ةبي  ر  ة مع ظ ا ة ف  يه ةع  ى ظ  ة   ظ ه   عه ة ي تج  

   ه ف ةس ع    ةصى ق ظ    ي   ن    ة   ظ ه.  

ياسر  ه ة ة  سس رع ة مع ظ ا صفىي ةا رتم دس  وعيم عةعظت ة  ا    :   Retail Culture المنفداة  ثقافة    -3

ةعو ويه عه ة ي تج     ع س  ع  س  م ةبي ةم عة  ئ ي اع ةر ي شق  ع ة تةي ةا ة ى  مه دة و ة   ظ ه  

 ع ةزدي د ص سس ة  سلأفيع عة تةي ةا ة   فوه ظ  ة بي ه ة م   يه ة ت  صسة نن  ة   ظ  ا.  

 ر ة   ظ  ا ص تو  سع ظ ا ص ظي يه رني  ه   ةر   مض ة   ظ  ا    كت س عة ب وميععل  ع ص  مض ة  

 )    ةع  ى صكسر   ين  سع ظ ا رتم دس عرع ه و ة مع ظ ا لىم ة مع ظه ة ت ظي يه  ة ت  ا مه سع ظ ا ه 

Ahmadi et al ,. 2012: 288; Gail, 2013: 132 )  :-  

ه ة ة  سس رع ة مع ظه يؤة   وت ة عسة   عة ىي و ا  : Bureaucratic culture  الثقافة البيدوحداطية-1

عة   ة ةا ة تعوي يه رع ة و ص عيق ة ع ةاةا ة   ةر ه ة ت  صشت و رمو ه و ة مع ظ ا  وت ة   ظ  ا ة ت   

 ي يه.  ص ةا رع لبو ة   اة  ة  ىتب يع رمو ة   ظ  ا ة  اسريه ةأ ) ة ثيش ( عة   ظ  ا ة ت  صكسر صعو

الهماثية    -2 ظ     :Collective cultureالثقافة  ة و  ي   ةر ةر ه  ة مع ظه  وت  صب س  صمت   ه و 

ة م و ع وت  ة  ةو  ي  ةعدةاس ة  ةصيه عة م و ة ث     ويث صتب  ة   ظ  ا سع ظه ة ف  ق ة ث     عصكسر 

 ر ة ظ ةد ياسنسر رتم عنيع عرتف ه يع  ة    ل ظ  رمو ه و ة   ظ  ا  كم   نت  يه عةكم  ا  يه ع تتك ا  

 ظي   تي نم   ع   ت    ص ماس سع ظه ة ظ ةد  وت ة   ظ ه  ع  عه إيث تيه.  

صمت   ه و ة مع ظه  وت ع سد    ف  اةل س ظ   :  Entrepreneurial Cultureالثقافة الد،ااية  -3

  ون  ويث صت ير    ت ةس عة تتك ا عة ب ث  ع ة ف ى عة  ث زظه عص  و ة    ط    ظة صس   رع عره  
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 وتةي  ظ  رمو ه و ة مع ظ ا عنن  ص وق ة تةيي  عص تو  ظ  ويه عصىمت ة ت ظنم ة تةي ةا ة  ي  ريايه ظ   

 ا.  ة بي ه ة   ا يه  و  ظ  

ص ةر ه و ة مع ظه  وت ن س ة  بيم ا عز  دس و تن  ة ىسليه ظ   : Market Culture ثقافة الووق -4

تي ه و  مه ة تةي  عص عيق ةعوتع ةا ة      عة    يه ة ت  صم  رع و  ا ة وسةق ة     ه   عة    ص عيق  

عة ت  و  ياسر لويو ظ  ه ة    ة تسةظق تيع ة ظ ةد ة م رويع ظ  ة ىسق ويث  ر ة شمسا    م و ة ث    

 ة  سس رع ة مع ظ ا . 

ة عص    ا مه  نسةس عه   ر ة مع ظه ة ت ظي يه ص عىم ة ت   ع  ظه ة ت ذ     ظع   صفق ة بمض ةع    وت

 ( Awad & Saad , 2013 : 169 ; Shahzad et al ,. 2012: 977) :-   

ه  ة مع ظ ا ة ت  ص  ال ظوىفه علي   صتم اى  ع صتم كس    -:Opposite culture  الثقافة المناكوة  -1

ر  ة مع ظ ا ة ى ل س ظ  ة  ثت   عص شق رمو ه و ة مع ظ ا رع  ةل ةعن ر   ا  ع ة وت سةذةا ة ت  صعس   

تن  ر ظ تيع   ويث  ر رسلأف   و  ة   ظ  ا ي  و ليم ع ظت ة  ا ص توا  ع ليم ع ظت ة  ا ة  سلأا  

 ة   ى عه ة ي تج   ه ف ةس تيع ة مع ظ ا ظ  ة   ظ ه.  ة    ظ  ة   ظ ه 

الفدثية  -2 عووسةي ا  :  Sub-culture  الثقافة  عرم يي   ليم  صظن   ة ت   ة مع ظه  لع   ا  ة ت  صشي  

عرمتع ةا ع صث ه ا ة ظ ةد ة   توفه عذذ    ىب    تةه ة    طق ة ثة ةظيه ة ت  يميشسر ظين  عةه ةه  

دة و ة   ظ  ا   ويث ياسر ةداةت ة ظ ةد ة  تموق    مع ظه ة ف  يه ر صبط    ترة     ة دةاا عرتعوب ا ة م و

 ة  ئ يعس   ه ة  سلأا ةصث و ة   ظ ه.  

: صمتب  سع ظه ة   ظ ه لس ه    ر  ي  و ة ثر  ةعكب  رع ة  سلأفيع  Strong Culture  الثقافة القو،ة-3

نفس ة  سس رع ة  متع ةا عة عيم عة  م يي  ة ت  صنم ة   ظ ه   ويث يب ل ة   ي عر  ن ة رع   و و   

 ة فثسةا تيع ة  سلأفيع ت     وت ة مةل ا ة عس ه ة ت  يب سنن  دة و ة   ظ ه.  

صكسر ة مع ظه  ميفه    ر  ياسر ةعصف ق عة ت  و  لويو تيع    : Weak culture  الثقافة الضنيفة  -4

  ض   ة   ظ ه   ويث صكسر ة عيم عة  متع ةا  ميفه تيع ة  سلأفيع عه ة ة  سس رع ة مع ظ ا   ي ظت  

    عبسل رع لبو ة   ظ ه.  
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 -: ( Gogheri et al ,. 2013: 222)صعىم ة مع ظه ة ت ظي يه ة ت  ا مه ةنسةس ه   ك   

صت ير ه و ة مع ظه    ت ةير  وت ر  ي    ظ  ة بي ه ة   ا يه  :   Flexible culture الثقافة المدنة -1

 رع  ةل ة   عنه عة تةي  ة   فو ظين  رع   و ةعوتث  ه      ا ة ر  لع   ساس و  مه.  

ص ةر ه و ة مع ظه  وت ص عيق ة ه ةه ع نث ز ة م و  :    Mission Culture   ر الة الشديةثقافة    -2

 سفسل   ين  عر  ع ه  وت  ة  ة  سةاد  ع  عه ف ي ه عرم  يه رع   و ص عيق  عصنتم     ت لج ة ت  ص  عل ة

 ظضو ة تسلم ا   ع اسر ذ   رع  ةل ة ت ةير  وت  ر  ر  د رع ة ر  لع   ع ة بي ه ة   ا يه دعر 

 ة    ه ة ت ة تةي ةا ة ى  مه.  

ر سا ه و ة مع ظه يت ةر  وت رش اةه ة  سلأفيع  :     Participative Cultureالثقافة التشاريية  -3

عة   اة  ظ  تي ه ة   ظ ه عة ع اس  وت    ة  صف ع  ا عر  لش ا وسل ة تةي ةا ة   فوه ظ  ة بي ه ة   ا يه  

  و  ظ ه عر  ع ه  يث د ة  وسل ة    يه .  

البيدوحداطية    -4 ة مع ظه :    Bureaucratic cultureالثقافة  رع  ة  سس  ه ة  ة ت ةير  وت  يا  ظ   سر 

ة وتع ةا عة   ةر ه ظ  ة بي ه ة  ة ويه  و  ظ ه   ويث ياسر ه     رىتسى ر صف  رع ة رتم ل عة تم عر 

 تيع ة ظ ةد عة ت  و  ة   صف . 

ك    ر ه       و  نسةس رع ة مع ظه ة ت ظي يه تي تن  ةدتي ا ة فك  ة ت ظي   عه  صعيس ة مةله عة تقسي  ة  ئ  

ر ن  ة   ومت ة ب وميع عة كت س ة ت ص ويو ة مع ظه ة ت ظي يه ة ت  نسةس عه و ة نسةس ص توا رع   يتىم  ه ةو 

  ة مع ظه ة ت ظي يه ة ت    1982( ظ          Kennedy & Dealر ظ ه ة ت    ى   عظ   س  ذ   لىم )  

 Belias & Koustelios )   ا مه  نسةس رشي ةم ت    ة ت  وت ةصيثي ا ة   ظ ه عة تسلم ا رع لبو ة  سلأفيع  

, 2014 : 134) : - 

 ر ة  سلأفيع ة  يع ي ت سر  ن ة ة  سس رع ة مع ظه   دو  :  Strongman Culture  ثقافة الدهم القوي -1

ر يم وسر ص ت  ةس  ةبي س ع  ينم ل اس  وت ص  و ة    ط  ة ت  صسة ننم ظ  را ر    ونم رع ة و  

ص عيق ط سو صنم ة ش  يه ع ه ةه ر ظ  صنم   ع  اع  ر نث  رمو ه و ة مع ظه ظ  ة   ظ  ا ة ت  صكسر  

 . (Meijen , 2007 :33 ) ة يه ة ماىيه ويث صكسر ل ةاةصنم ع ظم  نم و  مه    يه ة    ط  ع   يه ة ت
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ر  ه ة ة  سس رع  :  Work culture or hard performance  ثقافة النمم أو الأااا الشاق  -2

ة مع ظه يت  ةر ووست ة  سلأفيع وسل  وتي   ا ة ر  لع ع ت ير ة م و    ى  ه ة م  يه رع   و ة   سل 

 مه عر  يه.   وت نت لج و  

ي ةر ه ة ة  سس رع ة مع ظه  وت ة  ن اةا  :    Company Betting Cultureالشدية    مخاطدةثقافة    -3

ة تع يه   ويث ي اع ة ممسا  وت رمو ه و ة مع ظه ظ  ة   ظ  ا ة ت  صكسر ظين  ة    ط     يه عة تة يه  

ة ماىيه رع ة بي ه  ميفه ع عي ه ع ن ة ة ىب  ظن  صمت    وت رم ظه ة  ت   يع ة ف ييع  و  سل  وت  

  ت    ة   سل  وت نت لج ر  سو.  ة ت بؤةا    تة يه ة ماىيه ع  

يىت   نسس     رع ة مع ظه ة ت ظي يه  وت ة  له عة ك  ل ة ف    :    Process Culture  ثقافة النميية  -4

ع ة تف يو   ويث ص ةر  وت ة   ة ةا دة و ة   ظ ه إذ صكسر ةعوتم  اةا ر  فضه ة    ط  ع  ن ف ى  

تسص س عر   ه عذةا ر  ط  لويوه   عه ة يم    ر ة  سلأفيع ظ   ة عوق تيع ة  سلأفيع   ظتكسر ة بي ه  ي  ر

 ة   ظ ه ي ةرعر  كم   وت ةيفيه ص في  ة م ويه.   

نظ  ة   ا يه  و  ظ ه    عرع ع نه  ة بي ه  ر   ة تكيا  ت     وت  ة ت ظي يه  ة مع ظه  ص  يا  ي اع     ى 

 -: (   Daft , 2021 : 127)عة عص 

صعس  ه و ة مع ظه    ت ةير  وت ة ت  و  عةعوتع ةا :  Bureaucratic culture البيدوحداطيةالثقافة -1

 ظ  ة بي ه ة  ة ويه   ويث ياسر ه     رىتسى ر صف  رع ة ت  و  عة تم عر تيع ةعظ ةد. 

القبيية  -2 ةو و م  وت ر ى رش اةه  :  Tribal Culture  ثقافة  ل لم  عرى ه ه  ه ة ة  سس رع ة مع ظه 

 ة ظ ةد ظ  ة   ظ ه   عل اصنم  وت ة عي    ق    نم  ى  ه ظ   و ة تمي ةا ة   فوه ظ  تي تن . 

عه  ة مع ظه ة ت  ص ةر  وت ة بي ه ة   ا يه ويث صعس   :     Culture of adaptation ثقافة التكيف-3

 وتي   ا ة ر  لع رع  ةل ة   ظ ه    تكيا ر  ة تةي ةا ة   فوه ظ  ة بي ه ة   ا يه رع   و صوبيه  

 ة تتك ا عة تعس   ظ    ون .  

الد الة-4 اؤ ه :    Message Culture  ثقافة  ةعو ويه  س س   ةعه يه  ة ع ل ه  وت  ة مع ظه  ه  

ة   ظ ه   ويث ص ةر ة   ظ ه ه    وت  ر  ر  د رع ة ر  لع ة  س سديع   ع ة بي ه ة   ا يه دعر  
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يم ى ةهم ص  يف ا ة مع ظه ة ت ظي يه وى  ع ن ا اةئ ة كت س   (8-2) ة    ه ة ت ة تةيي . ع ة ث عل

   -عة ب وميع :

 ( أنواع الثقافة التنظيمية  وب رأي بنض الكتاب والبا ثي   8-2هتول )       

 أنوع الثقافة التنظيمية  الونة  البا ث / الكاتب   

1 Kwant & walker 2004 
 ة مع ظه ة  تعساس   •
 سع ظه ة ث   ه   •
 ة مع ظه ة معةنيه   •

2 Bennett 2006 

 ة مع ظه ة ن ريه    •
 سع ظه ة ىسق   •
 ة مع ظه ة ع اله   •
 ة مع ظه ة عبويه   •

3 Gail 2013 

 ة مع ظه ة بي عل ةطيه   •
 ة مع ظه ة ث   يه   •
 ة مع ظه ة    ديه   •
 سع ظه ة ىسق   •

4 Kraneburg 2013 
 ة مع ظه ة بي عل ةطيه   •
 ة مع ظه ة ت ة يه   •
 ة مع ظه ة  ى ن س   •

5 Daft 2021 

 سع ظه ة تكيا   •
 سع ظه ة  و  ه   •
 ة مع ظه ة بي عل ةطيه   •
 سع ظه ة عبيوه   •

 : رع ة  ةد ة ب ومه   عوت  د ة ت ة دتي ا ث علة 

ر   صع   ي اع  ر نىت ول ةر  ومع ظه ة ت ظي يه  نسةس رتم دس ويث ة توفت ر  ة تةه ع ن ا نظ    

الناهحة ف  المنظما  اليوم يهب أط تنتمت ثي  خيق    التنظيمية  الثقافة  ظقرة كت س عة ب وميع         
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حو،ة وتناونية ف  إط مناخ أيهاب  ف  مكاط النمم م  أهم تحقيق أفضم النتائج وبالتال  تكوط الثقافة 

 . وا ت

 Dimensions of Organizational Cultureأبناا الثقافة التنظيمية :  2-3-6

صم  ة مع ظه ة ت ظي يه عةو و رع  هم ة    لم ة  ظ  ه ة ةزره  فنم ة   ظ  ا   ظقر ةوت  ة  ة مع ظه ة ت ظي يه    

 م و رع ان ا تيع ة   ظ  ا عداةوه  ةله ة مع ظه ة ت ظي يه ر  رتةي ةا ص ظي يه    ى ع تعو  ص  ي   

ي اع   ى     .( Delobbe et al ,. 2002 :3)   م د ص ظي يه رشت ةه  وت اع رع صعييم ة مع ظه ة ت ظي يه 

 ( 9-2) هم   م د ة مع ظه ة ت ظي يه  ع ط  ق  اة   مض ة كت س عة ب وميع عة   هس رس ص ظ  ة ث عل  

 -: ةعص 

 ( أبناا الثقافة التنظيمية نظدا  لبنض الكتاب والبا ثي  9-2هتول )

 الأبناا  الصفحة / الونة البا ث / الكاتب   

1 Robbins 2003  /P 535 

 ة  رسز   •
 ة ع ل  •
 ة وةه   •
 ة ععسل   •

2 Burnes 2004  /172 P 

 ة ظت ة  ا ة ت ظي يه   •
 ة عيم ة ت ظي يه   •
 ة   ةه ة ت ظي يه   •
 ة  متع ةا ة ت ظي يه   •

3 Johns & Saks 2005  /265 P 

 ة  رسز   •
 ة ععسل   •
 ة ع ل  •

4 Tsui et al 2006  /348 P 

 ة ع اس  وت ة تكيا   •
 ة تس ه ن س ة  ن ه  •
 رش اةه ة  سلأفيع   •
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5 Cheng & Liu 2007  /9   P 

 ة ت ةس  •
 ة تس ه ن س ة  ت لج   •
 ةوت ة  ة م رويع  •
 ة تس ه  وم و ة ث       •
 ة وتع ةا  •
 ة هت       تف فيو   •
 ة م ةليه  •

6 Manetje & 
Martins 2009   /90 P 

 ة عسس  •
 ة  عا   •
 ة نث ز   •
 ة   م   •

7 Adu-Jarad et 
al 2010   /38 P 

 ة عسس   •
     ة يعيع  •
 ة ف ديه   •
 ة ت  ير  •
 ة تس ه ة  ىتعبو    •
 ة تس ه ن س ة دة   •
 ة تس ه ة نى ن   •
 ص كي  ة  ةا   •

8 Mcshane & 
Glinow 2010  /432 P 

 ة ع ل ة ت ظي يه   •
 ة و طي    •
 ة شم ل    •
 ة وةه ة ت ظي يه   •
 ة  رسز   •

9 Tuan et al 2010  /145 P 

 ة  ؤ ه عة  و  ه   •
 عو لو ص عيق ة ه ةه   •
 فساس ة   ظ ه   •
   وي ا ة دةاس   •



 

 

   الفصل 
    الثقافة التنظيمية   ثالثل/ المبحث ا الثان 

116 

 ةوتي   ا ة  سلأفيع   •
 ة مةل ا ة ش  يه   •
 ة عي دس   •

10 Shahzad et al 2012 / 116 P 

 ة عسس   •
 ة ف ديه   •
     ة ت ك    •
 ة  ةساس   •
 ة تس ه طس و ة ر  عل ي  ة ر    •

11 Nganga 2012   /213P 

 ة    لل ة  ني  ه   •
 ة عي دس ة ت ظي يه   •
 إدةاس ة م رويع   •
 ة ت  و  ة ت ظي     •
 ة ت ةير ةلإوت ةصيث    •

12 Heinzmen & 
Machado 2014  /40  P 

 ة عيم ة ت ظي يه   •
 ة ع اس ة ت  ظىيه  •
 ة  ىؤ يه ة  ت   يه   •
 ة   م ة ت ظي     •

13 Mousavi et al 2015  /110 P 

 ة  ش اةه   •
 ة ت  وق   •
 ة تكيا   •
 ة  ن ه   •

14 Daft 2021/ 378 P 

 ة ني كو ة ت ظي يه   •
 ة ععسل   •
 ة  رسز   •
 ة وتف  ا   •
 ة  متع ةا   •

 : رع ة  ةد ة ب ومه   عوت  د ة ت ة دتي ا ث عل ة 
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ة مع ظه     ل رسة  مض   م د  ة  يع  عة ب وميع  ة كت س  رع  رث س ه  ة   ةسا  نف م  اة   ة ث عل  رع  يتبيع 

ة  ئ صض ع  ا مه   م د عه   (  Almutairi, 2014: 60)    ة ت ظي يه   ويث صب ت ة  اةوه ة    يه ن سذج  

 ( 18-2). عة شاو التنظيمية ر الأثداف التنظيمية () القيم التنظيمية ر المنتقتا  التنظيمية ر التوحنا  

 يس ص   م د ة مع ظه ة ت ظي يه. 

 

 

  

 

 

 

 

 التنظيمية ( أبناا الثقافة 18-2شكم )

 .( Almutairi, 2014: 60) ارا ة : م  اثتاا البا ثة أ تنااا  ال  المصتر 

 

 Organizational Valuesالقيم التنظيمية -1 

 ع  ةت ا  و    ة ىوست   ساس   فه ة ت  ه يه ة عيم ة ت ظي يه دة و ة   ظ  ا   ةسنن  صتض ع رث س ه   

. ( Slowikowski & Jarratt , 2010 : 97 )رع ة عيم ة  شت ةه ة ت  ص  د ة ىوست ة  عبسل   ت   ي م 

ظع  صى ص  كو ظ د ظ  ة   ظ ه     ش اةه ظ    وي ا ة تعييم ع ص  ذ ة ع ةا   ظن    م  ه دوتسا ي    ة يه  

 2009) ة ىا انه    ة ظ ةد دة و ة   ظ ه عة  ئ يى ص    تمبي   ع ة داةت ة ثي  عة ى   ظ  ة ىوسةي ا  

يه صت مو ظ  ت    ة   ةه  ةر ة عيم ة ت ظي    (Wan & Tam ,2007 : 222)  . ظ  ويع ي ى (373:  

الثقافة 

 التنظيمية

القيم 

 التنظيمية

المنتقتا  

 التنظيمية 

الأثداف 

 التنظيمية 

التوحنا  

 التنظيمية
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ة  ت   يه ة  ة ويه عةو ة  ة تةيي  ظ  ة   ظ  ا ةسنن  ص  اس   ويه ة تةيي  ة  ة و  ع   ت    صؤس   وت  

ةر ة عيم ص مو ة  ةيرس ة و ويه عئ ر ظ ه    (  13:    2005)ة مسظ     ووسةي ا ة ظ ةد ة م رويع. عذة   

 131:    2010) ة ة  ب     مسا ة ظ ةد ة م رويع ظين . إر   ظن   سه  ظوىوفه ة   ظ ه رع ويث ص مي  ت

ظع  ذة  ةر ة عيم ة ت ظي يه صت مو     متع ةا ة ت  صؤرع  ف  تن   عي تن  ع وتررسر   ض ري ن  علي ن     (  

  ( Hofstede ظن  ص  د ة ىوست ة  عبسل عة   ظسى   ى ة ظ ةد   ظضةم  ع ص  ي  ة  سةس عع ص )  

 )   وت  نن  رمتع ةا   ره ص  د ة  سةس رع ة  عق عر  ه  ة رسا ة  فضوه رع   رن   القيم التنظيمية

Adewale & Anthonia , 2013 :115  ).    ظتت ا ة عيم ة ت ظي يه    مب ا ت ىبه ةبي س ةسنن    صتةي

ويث يمي     ساس و  مه ة   صتةي  ة صث ه ا    ر ة عيم ص مو ل   ه اةو ه عه  رع ة  م  صةيي ه     

:   2015     ة ع ل  )  ة   ل ة  ظ  ظ  ة عيم ة  ت   يه عة لت  ديه عوتت ة  ي يه ظ  ة كمي  رع ة وي ر

  ر ة عيم ة ت ظي يه ه  ةصف لي ا رشت ةه تيع ةظ ةد ة ت ظيم    (51:    2011)ة     ئ   . ة    ةك   (  86

ة   فه      ظ ه ويث  نن  صس ه  ة سةو  وسل ر  هس ر  سس عر  هس  ي  ر  سس   ظن  صت مو    عيم  

:   2005) ة  ي ظ     ووست ة ظ ةد ة م رويع ظ  ة بي ه ة   ا يه. عصب ز  ه يه ة عيم ة ت ظي يه ظي   يو   

178) :-  

 ة ت  يسة نسنن .  اةا صؤس  ة عيم ة ت ظي يه  وت ةداةت ة ظ ةد  و ش -1

 ة ت ر ؤعوينم.     عة   ا صؤس  ة عيم ة ت ظي يه  وت ة ع  عه ة ت  ي ظ  تن    -2

 ص  د ة عيم ة ش  يه   ةلي ا ة م و عص  ي  ر  هس ر  سس عر  هس ر ظسى.   -3

 ة  ترة     عيم ة ت ظي يه يى     وت ص  و  ة ض   ة   ظ ه.  -4

 صى     وت ص  وق ة ىوست ة ث       ض   ة   ظ ه.  -5

 organizational beliefsالمنتقتا  التنظيمية -2 

صت مو ة  متع ةا ة ت ظي يه ظ  ةعظك ا ة  شت ةه وسل طبيمه ة  ي س   ساس   ره عة م و   ساس   فه  

ظ  ة بي ه ة   ا يه   عةيفيه  نث ز ة  ن   ة ت ظي يه ظن  رن ه ظ    وي ا ة  ى ه ه ظ  ة  مو ة ث     

عةر رسة ره رمتع ةا    .(312:       2012)ة م ي ر    عف   ة ع ةا ع س و  وت ص عيق ة ه ةه ة ت ظي يه  
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. عنن   (  Steen , 2013: 256)  ة   ظ ه صمع   و سلأفيع ط  عه رشت ةه  وت ىيق عة ت  و  ظي   تي نم  

إنث ز ة  ن     ة م و عة  ي س ة  ت   يه ع يض  صس ص ةيفيه  صمتب  رث س ه رع ة ظك ا وسل طبيمه 

  2022) د ل  ةه تن و ة ظك ا ظ    وي ا ف   ة ع ةاةا  ة ت ظي يه ظ  تي ه ة   ظ  ا   ع   ت    ة  ش ا 

 :29 ) . 

 organizational norms الأثداف التنظيمية -3

رث س ه رع ة  م يي  ة  س س يه ة  س سدس ظ  ة   ظ  ا عة ت  يث   وت ةو    ة ت ظي يه   ص مو ةع  ةه 

. إذ تعتبر من اهم ابعاد الثقافة التنظيمية وذلك من خلال  (  Almutairi, 2014: 60)  رسلأا ة  ترة  تن   

عكس سلوك الأفراد في المنظمات ، وهذا السلوك  يؤثر على شخصية الفرد ونمط تصرفاته وفق البيئة  
ع  اع صم    ةع  ةه ة ت ظي يه  وت  نن  رث س ه رع ة م دةا    .(54:    2019) بلال،  حيطه به  الم

عة عسة   ة  اتس ه صم ةعصف ق  وين    ظن  صت ام ظ  ووست ة ظ ةد ع متب  ة   عج ر ن  ةن  ةظ م ع تم ى 

 . (14:  2022) ويا ة  يع ف وبه ة ت  ع س 

 organizational expectationsالتوحنا   التنظيمية  -4

تسلم ا  وت  نن  ة تم ل  ة ىياس س    ي  ة  اتسس   إذ يم   رث س ه رع ة تسلم ا  ي اع عفا ة 

 ,Kollingbaum )  ة ت  يتسلمن  ة ظ ةد ةع ة   ظ  ا  ةل ظت س ة م و دة و ة   ظ ه  ع   ا ن   

ص  م   ع ه   اس ر  يتسلمه ة ف د عة   ظ ه.  وت وبيو ة  م ل   يتسل  ة م روسر ةر  .  (  61 : 2007

ة   ظ  ا  ت ة  صنم  ع صعبو ع ن ا ة  ظ  ة   فه تنم  ع رى ه تنم ظ    وي ا ف   ة ع ةا   ة     

 . (31:  2022) د ل   رع ة   اع ةر صتسل  ة   ظ ه ةر ة م روسر يب  سر  ظضو ر    ينم ظ  ة م و
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 Preliminary analysis of dataالمبحث الأول : التحليل الاولي للبيانات : 3-1

يتمحور هذا المبحث في توضيح الادوات الاحصائية المستخدمة في الدراسة الحالية للتأكد من صلاحية      

أداة القياس والتعرف على اهم النقاط التي سيتم توضيحها في الفصل الاحق ، في البداية سيتم اختبار القيم  

وذلك   تاكد من صلاحية وثبات المقياسومن ثم ال  لانها تؤثر سلباً على أنسجام البيانات  المتطرفة ان وجدت

التعرف على طبيعة توزيع البيانات ان كانت تتوزع بشكل  وأخيراً   ،  عن طريق استخدام عدد من المؤشرات  

 طبيعياً ام لا وبالتالي سيتم تحديد الاسلوب المناسب للدراسة. 

 Examine data before analysis  : فحص البيانات قبل التحليل3-1-1

تغلااب على كااان يجااب على الباااحأااة التااأكااد من عاادم وجود أا أخطاااب أثناااب ادخاااا البيااانااات ، من اجاال ال    

أخطاب الادخاا التي قد تحدث ، لذا يجب تنظيف البيانات وفحصها من خلاا التحقق من إدخاا البيانات في 

لفحص البيانات. إذ توجد   (Hair et al ,. 2010 ) ملفات الكمبيوتر. وهذا القساااااام يتبع الاجراب الذا اقترح   

و العلاقاة يين المتغيرات التي يجاب إجراب الفحص  لهاا تاأثير في نتيجاة المتغيرات أالعادياد من القياااااااااااااااياا التي  

عليها ومن اجل ذلك ساااااااايتم توضاااااااايح البيانات المفقودة واختبار القيم المتطرفة، لذلك تم اجراب هذ  الاختبارات  

 في الاقسام التالية. 

 Analyze missing dataتحليل البيانات المفقودة  : 3-1-1-1

مشكلة في تحليل البيانات لأنها تقلل من الحالات المتاحة للتحليل  (    Missing Data)  تعد البيانات المفقودة  

(De Vaus, 2002 : 176)  وتحدث البيانات المفقودة في التحليل متعددة المتغيرات عندما لا تكون القيم .

للتحليل   متاحة  اكأر  أو  واحد  متغير  في  يج   . (Hair et al ,.2014 )  الصالحة  لا  عندما  هذا    يب ويكون 

المستجيب على سؤاا او اكأر في الاستبانة ، او تحدث اخطاب اثناب عملية ادخاا البيانات. كما ان العديد من  

الاسباب لفقدان البيانات مأال عدم قدرة المستجيبين على فهم أسئلة معينة أو عدم الرغبة في الرد، ويمكن ان  

كدت الباحأة في الدراسة الحالية على ان لا تحدث فقدان للقيم عندما يحدث الحذف غير المقصود. لذلك تأ

   يوجد ييانات مفقودة وبالتالي لا توجد مشكلة في البيانات والتي ستسهل عملية تحليل البيانات بشكل صحيح.
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    Outlier Values Test  أختبار القيم المتطرفة: 3-1-1-2

ذات التطرف    (Outliers Values)  لقيم المتطرفة يتطلب التحليل الاحصائي قبل كل شيب التخلص من ا  

إذ  الكبير عن اجمالي الحالات الأخرى ، وذلك من اجل الحفاظ على دقة البيانات المستخدمة في الدراسة ،  

الى القيم المتطرفة بأنها مشاهدة او مجموعة فرعية من المشاهدات    ( Barnett & Lewis, 1978)  أشار  

 ان  يمأل المشاهدات التي يتم إدخالها في  التي تبدوا غير متسقة مع باقي مجموعة البيانات ، وذكروا أيياً 

)  ملف البيانات ولا تقع ضمن قيم المقياس ، والتي من الممكن ان تسبب مشكلة في نتائج تحليل البيانات  

إدخاا البيانات بشكل   (  1) . هنالك ثلاثة أسباب رئيسية لمشكلة القيم المتطرفة وهي(91:    2021التميمي ،  

( الفشل في تحديد  2)صحيح ، أا إدخالها في ملف البيانات في الكمبيوتر إما أعلى أو أقل من قيم المقياس. 

البيانات المفقودة في ملف البيانات في الكمبيوتر، إذ تتم قرابة القيم المفقودة يواسطة البرنامج كاقيم حقيقياة.  

ستجيب وهو ليس ضمن العينة المستهدفة ، ومن ثم يجب حذفها فوراً. وعلى  ( تم تقديم الاستبانة الى الم3)

الرغم من الاخطاب التي قد تحدث في إدخاا البيانات ، مأل ) القيم المفقودة والقيم المتطرفة( ، نجد أن  من 

يرنامج   البرامج الاحصائي مأل  بأستخدام  أو  اليدوا  التصحيح   )  SPSSالسهل علاجها ، سواب من خلاا 

Tabachnick & Fidell, 2013 : 73).    تقع خارج القيم في مجموعة التي  المشاهدات  ومن اجل تحديد 

نتائج   تباين(  3-3( ، )2- 3، )  (1- 3رقم )  شكااالا   توضحمن اجل ذلك سو  ،    SPSS. 25البيانات في  

الموارد البشرية الدولية ،    ممارسات إدارةالمعلومات الإدارية ،    )نظماختبار القيم المتطرفة للمتغيرات الألاثة  

متطرفة في الدراسة الحالية ، وبالتالي    الات. إذ توضح الاشكاا المذكورة أعلا  ان لا توجد حالثقافة التنظيمية(

( مدير ومسؤوا في  200الاعينة المبحوثة المكونة من )لم يتم أستبعاد أا حالة من الحالات وسيتم الاحتفاظ ب

 .  تم تحليلها جميعاً لان الاستمارات الموزوعة  جميع الخطوات الاحقة 
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 الإدارية  فحص القيم المتطرفة لنظم المعلومات  ( :1- 3الشكل )

                 

 الموارد البشرية الدولية  ممارسات إدارة( : فحص القيم المتطرفة ل2- 3الشكل )
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 ( : فحص القيم المتطرفة للثقافة التنظيمية 3-3الشكل رقم )                   

    Outlier Values Test: ثبات وصدق المقياس  3-1-2

 Stability and honesty of the scale: قياس صدق التقارب ومؤشرات جودة التطابق  3-1-2-1

المجمعة مع   التأكد من تطايق البيانات  الألاثة فيلًا عن  التأكد من صدق المقاييس  يتم  البداية ، سوف  في 

التحليل العاملي ( ومن ثم الانتقاا الى الاتاكد من الأبات ، إذ ان    صدق البناء التوكيديالنموذج المفترض )  

لهذا الغرض. فان عملية  هو الاكأر شيوعاً   ( Confirmatory Factor Analysis )    التوكيدي التحليل  

  -يحقق إمرين مهمين في البحث العلمي وهما : (CFA) العاملي التوكيدي 

 التعرف على صدق وصلاحية المقياس في قياس المفهوم الذا صمم من اجل .  -1

من العينة وذلك من خلاا مؤشرات  معرفة ما إذ كان نموذج المقياس المفترض يتوافق مع البيانات المجمعة    -2

ان يكون حجم العينة    (CFA)إذ يشترط في اختبار    (.   Singh, 2007 : 203)  ( Model Fit)  جودة التطايق  

 . كما ان تحليل ( Kline, 2011:199 ) مفردة وهذا متحقق في الدراسة الحالية  200مايقارب الا 

(CFA)  .يستخدم لغرض التأكد من ملائمة النموذج المفترض لبناب المقاييس المشتقة من مقاييس جاهزة 
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الصدق   أختبار  يتم  سوف  الحالية  الدراسة  التقارب    (Validity)  وفي  صدق  على  التركيز  خلاا  )  من 

Convergent Validity)  من درجة تقارب مكونات البناب في قياس مفهوم معين بصورة مقبولة،    الذا يتحقق

الذا يتحقق من درجة تمايز واختلاف تلك المقاييس التي تقيس    (Discriminant Validity)  وصدق التمايز  

(  1التحقق من: ). ويتطلب صدق التقارب  (Hair et al ,. 2017: 115 )  أشياب مختلفة عن بعيها البعض  

لفقرات كل بعد من أبعاد المقياس ، إذ يجب ان تتجاوز قيمت    (Factor Loading)  ات المعياريةقيم التشعب

  (0.50  ( تتجاوز  ان  المأالية  حالتها  وفي   )0.70 (  ،)2  )( المستخرج  التباين  معدل   Average  قيمة 

Variance Extracted  )   والذا يرمز ل (AVE  ) (  0.50الذا يجب ان يتجاوز قيمت ) ( Hair et al 

,. 2010: 680) . 

مصفوفة  ، فيتم استخراجها من خلاا اختبار التطايق يين  (Model Fit)  جودة التطابقإما فيما يخص مؤشرات  

للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل النموذج في    (Covariance Matrix)    التغاير

مؤشرات التناسب المطلقة )  ( 1الدراسة الحالية. وان هذا التطايق ينعكس من خلاا فئتين من المؤشرات هما :)

Absolute Fit Indices:)غير النسبية من خلاا التحقق من قيمتي  ( Chi square/df  )و  ( RMSEA ) 

 Chi )  التعرف على التوافق العام يين النموذج النظرا والبيانات. إذ يقبل النموذج عندما تكون قيمة    لغرض 

square/df)  ( قيمة  2اقل من  تتراوح  يين    (RMSEA )(، وعندما  )(0.8الى    0.5)  ما  مؤشرات  (  2. 

 )  و(  TLI)  و(  CFI )من خلاا التحقق من قيم    (:Incremental Fit Indices التناسب التدريجي )

NFI)  مقارنة النموذج المفترض الذا تم اختبار  مع النموذج الفارغ  يهدف (Null Model)  إذ يقبل النموذج .

 .  (Widaman & Thompson , 2003 : 20)   (0.9)النظرا للبيانات اذا تجاوز قيم المؤشرات الألاثة 

  الثبات والاتساق الداخلي: التحقق من 3-1-2-2

النتائج اذا تم اختبار المقاييس في جمع البيانات من  بكون  درجة ظهور نفس   (  Reliabilityالثبات )  يعرف  

يشير الى درجة تمأيل   (Internal Consistency الاتساق الداخلي ) نفس العينة وفي وقت اخر. في حين 

وتناسق الفقرات الموضوعية في ينية المقياس المستخدم. ومن اجل التحقق من هذا الغرض ، سيتم التحقق من 

لغرض  (  Cronbach’s α)   كرونباخ  الفاوقيمة ثبات    (  Composite Reliabilityالثبات المركب )  قيمتي  

 (0.70). إذ يتحقق ثبات المقياس عندما تكون القيمتين اعلى من  للمقاييسالتأكد من الثبات والاتساق الداخلي  
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(Hair et al., 2017:112)  .  صدق    تبين لنا نتائج اختبار  (3-3)و    (  2- 3)و    (1-3)  والجداوا المرقمة

  -التقارب وجودة تطايق النموذج والأبات والاتساق الداخلي وكالاتي:

 نظم المعلومات الإدارية ) المتغير المستقل(  

.  فقرات تقسم بالتساوا على خمس ابعاد  (15)من    )نظم المعلومات الادارية( يتيمن مقياس المتغير المستقل  

التقارب و مؤشرات جودة تطايق النموذج والتحقق من الأبات والاتساق    يبين قيم صدق  (1-3)  والجدوا رقم  

 الداخلي لهذا المتغير وكما هو موضح في الجدوا : 

 الصدق والثبات للمتغير المستقل ) نظم المعلومات الإدارية(   (:1-3جدول )             

 Items Factor البعد  المتغير 
loading AVE CR Cronbach’s 

α 

MIS 

HR 
hr1 0.761 

0.555 0.675 0.825 hr2 0.846 
hr3 0.608 

MR 
mr1 0.735 

0.538 0.652 0.798 mr2 0.652 
mr3 0.805 

SO 
so1 0.777 

0.616 0.747 0.708 so2 0.859 
so3 0.711 

CN 
cn1 0.815 

0.616 0.747 0.815 cn2 0.659 
cn3 0.865 

DB 
db1 0.779 

0.540 0.655 0.755 db2 0.618 
db3 0.794 

 Amos & SPSSالـ المصدر: مخرجات يرنامجي 
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 الثقافة التنظيمية ) المتغير التفاعلي( 

والجدوا    ( فقرة مقسمة على اربع ابعاد بالتساوا.12من )  )الثقافة التنظيمية(المتغير التفاعلي  مقياس    يتيمن

يبين قيم صدق التقارب و مؤشرات جودة تطايق النموذج والتحقق من الأبات والاتساق الداخلي لهذا    (2-3)  رقم  

 المتغير وكما هو موضح في الجدوا :

 (  الثقافة التنظيمية) تفاعلي(: الصدق والثبات للمتغير ال2-3جدول )             

 Items Factor البعد  المتغير 
loading AVE CR Cronbach’s 

α 

OC 

OV 
ov1 0.750 

0.652 0.785 0.885 ov2 0.858 
ov3 0.810 

OB 
ob1 0.708 

0.668 0.801 0.902 ob2 0.879 
ob3 0.854 

ON 
ov1 0.750 

0.547 0.665 0.892 ov2 0.858 
ov3 0.810 

OE 
ob1 0.708 

0.701 0.831 0.925 ob2 0.879 
ob3 0.854 

 Amos & SPSSالـ المصدر: مخرجات يرنامجي 

 الموارد البشرية الدولية ) المتغير التابع (   ستراتيجياتإ

،  ابعادثلاثة  ( فقرة مقسمة على 18من )  (الموارد البشرية الدولية    ستراتيجياتإ)  تغير التابع الممقياس   يتيمن

الموارد البشرية الدولية    استقطابعلى أربعة فقرات ويحتوا بعد    الموارد البشرية الدولية  تخطيطيحتوا بعد  

يبين قيم صدق    (3-3)  والجدوا رقم    .على أربعة فقرات  للموارد البشرية الدولية  والتعويضاتعلى عشرة فقرات  

ذا المتغير وكما هو موضح التقارب و مؤشرات جودة تطايق النموذج والتحقق من الأبات والاتساق الداخلي له

 في الجدوا :
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 (  الموارد البشرية الدولية ممارسات إدارة) تابع(: الصدق والثبات للمتغير ال3-3جدول )             

 Items Factor البعد  المتغير 
loading AVE CR Cronbach’s α 

IHRMP 

IHRP 

ihrp1 0.743 

0.516 0.687 0.927 ihrp2 0.846 
ihrp3 0.575 
ihrp4 0.682 

IHRT 

ihrt1 0.627 

0.534 0.830 0.882 

ihrt2 0.718 
ihrt3 0.793 
ihrt4 0.750 
ihrt5 0.649 
ihrt6 0.731 
ihrt7 0.822 
ihrt8 0.734 
ihrt9 0.116 
ihrt10 0.129 

IHRC 

ihrc1 0.701 

0.574 0.756 0.901 ihrc2 0.771 
ihrc3 0.826 
ihrc4 0.727 

 Amos & SPSSالمصدر: مخرجات برنامجي الـ 

من خلاا النتائج المبينة في الجدوا والاشااااااااكاا المذكورة ضنفاً يتيااااااااح لنا ان هنات فقرتين فق  قدرت تشاااااااابعاتها  

استتتتقطاب وتدريب الموارد البشتتترية )ميان لبعد تاللتان تن (ihrt9, ihtr10)(. الفقرة  0.50المعيارية اقل من )

اصاااااااابحت عدد فقرات المتغير    ،اما بقية الفقرات فقد حققت القيمة المقبولة. بالتالي ،  المتغير التابعمن   (الدولية

لجميع  (AVE)يتبين ان متوسااااااا  التباين المساااااااتخرج    ،( فقرة. اضاااااااافة الى ذلك18( فقرة يدلا من )16التابع )

فان مؤشاااااااااااارا صاااااااااااادق التقارب قد كانت   ،  . وبناب على ذلك(0.50)ابعاد المتغيرات قد تجاوز القيمة المقبولة  

الموارد البشتتتتتتتتتريتة التدوليتة ، الثقتافتة   ممتارستتتتتتتتتتات إدارة  المعلومتات الإداريتة ،  )نظممتحققااة للمتغيرات الألاثااة  

توضااااح مؤشاااارات صاااادق وثبات متغيرات    (4-3)و  (3-3)و   (2-3). والاشااااكاا وابعادها الفرعية  التنظيمية(

  -وكالاتي: Amosمخرجات يرنامج الا الدراسة الحالية حسب 
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 لنظم المعلومات الادارية  CFA(: التحليل 2- 3الشكل ) 

                                   

 للثقافة التنظيمية  CFA (: التحليل3- 3الشكل )
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 الموارد البشرية الدولية لتممارسات إدارة   CFA ( : التحليل4-3الشكل )                     

 Amos  المصدر: مخرجات برنامج الت                                    
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  Discriminant Validityصدق التمايز  : 3-1-2-3

على أن  المدى الذا تكون في  الأبعاد التي ينبغي ان لا    ( Discriminant Validityصدق التمايز) يعرف  

إذ يعد صدق التمايز مكمل لاصدق التقارب    .(105:    2021التميمي ،  ) ترتب  نظرياً غير مترابطة في التأثير

وذلك من اجل التحقق من صدق البناب التوكيدا لمقاييس الدراسة الحالية ، وهو معاكس لمفهوم التقارب ، إذ  

جيدة   بصورة  متمايزة  مختلفة  مفاهيم  تقيس  التي  المقاييس  ان  من  التحقق  الى   & Cooper)  يشير 

Schinder,2014:257)  وبالتالي، سوف يتم المقارنة يين معدا التباين المستخرج .  ( AVE)   لكل زوجين من

إذ يتحقق هذا الصدق عندما تكون قيم  .  (Square Correlation-SC)  المقاييس مع مربع الارتباط يينهما  

.  (Hair et al., 2010:694)  لهما (   AVE)ين من الابعاد الفرعية اقل من قيم معداجمربع الارتباط يين كل زو 

 . ريبين لنا نتائج هذا الاختبا (4-3)الجدوا 

 صدق التمايز (: 4-3) جدول

 SC AVE الابعاد  SC AVE الابعاد 

HR ↔ MR 0.120 0.546 OV ↔ OB 0.083 0.660 
HR ↔ SO 0.095 0.585 OV ↔ ON 0.010 0.599 
HR ↔ CN 0.195 0.585 OV ↔ OE 0.000 0.676 
HR ↔ DB 0.135 0.547 OB ↔ ON 0.293 0.607 
MR ↔ SO 0.208 0.577 OB ↔ OE 0.248 0.684 
MR ↔ CN 0.082 0.577 ON ↔ OE 0.311 0.624 
MR ↔ DB 0.072 0.539 IHRP ↔ IHRT 0.253 0.525 
SO ↔ CN 0.116 0.616 IHRP ↔ IHRC 0.131 0.545 
SO ↔ DB 0.176 0.578 IHRT ↔ IHRC 0.162 0.554 CN ↔ DB 0.235 0.578 

 بعد إعادة تنظيمها Amos V. 24 المصدر: مخرجات يرنامج

الجدوا   المبينة في  النتائج  لكل زوجين من    (SC)مربع الارتباط  يتيح لنا ان جميع قيم    (4-3)من خلاا 

يينهما. وهذا يشير الى ان مقاييس    (AVEالتباين المستخرج )المقاييس الفرعية )الابعاد( كانت اقل من معدا  

 الابعاد الفرعية التي تقيس المفهوم نفس  متمايزة بالشكل المطلوب. 
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 Normal Distribution Test: اختبار التوزيع الطبيعي  3-1-3

الخطوة النهائية في هذا المبحث هي اختبار طبيعة توزيع البيانات ، إذ ان الهدف من هذ  الخطوة هو التأكد من 

طبيعة توزيع البيانات ان كانت تتوزع توزيعاً طبيعياً ام لا والذا سيتم اختيار الأساليب الإحصائية ) الوصفي  

ة كبير نسبياً فان هنالك احتماا ان يكون توزيع البيانات  وعلى الرغم من ان حجم العينالاستدلالي ( على أساسها.  

طبيعي   اختبار  (Hair et al ,. 2010 :71   )غير  يتم  لذا سوف   .  ( )    التفلطح  و  (Skewnessالتمايل 

Kurtosis)    للتاكد من ان البيانات المتعلقة بالدراسة الحالية تم توزيعها بشكل طبيعي ام لا. ووفقاً لهذا الاختبار

فأن البيانات تعتبر موزعة طبيعياً  ،  سوف يتم التأكد من توزيع البيانات على أساس الأقة المعتمدة في هذ  الدراسة  

  ،  (1.96±ضمن حدود ) (Kurtosisالتفلطح ) او  (Skewness)  التمايلالمستخرجة  Zعندما تكون قيمة 

.  (Kerr et al., 2002:49)من خلاا قسمة القيم المحسوبة على الخطأ المعيارا لها    Zإذ تحتسب قيمة الا  

 يبين لنا نتائج اختبار طبيعة توزيع البيانات: (5-3)الجدوا 

 (: اختبار طبيعة توزيع البيانات 5-3جدول )

 المتغيرات   
Skewness Kurtosis 

Statistic Std. 
Error 

Z 
Skewness Statistic Std. 

Error 
Z 

Kurtosis 

 0.072- 0.342 0.025- 1.651- 0.172 0.284- نظم المعلومات الادارية 

الموارد  ممارسات إدارة
 البشرية الدولية 

0.096 0.172 0.558 -0.187 0.342 -0.547 

التنظيمية الثقافة   0.260 0.172 1.512 -0.191 0.342 -0.557 

 SPSS V. 24 المصدر: مخرجات يرنامج

للمقاييس   ( Kurtosis)  التفلطحو (Skewnessالتمايل )   Z مةيتبين لنا ان قي  (5-3) من خلاا نتائج الجدوا

. وعلي , فهذا مؤشر على ان ييانات هذ  الدراسة تتبع  (1.96)التي تقيس المتغيرات الألاثة كانت في حدود  

  سيوضح الشكلو   فأن الادوات الاحصائية المعلمية هو الامأل لتحليل البيانات.  ،وبالتالي  ،منحنى التوزيع الطبيعي

 :  SPSS V. 24ينابً على مخرجات يرنامج التوزيع الطبيعي للبيانات   (3-5)
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 ات الدراسة الحالية  (: طبيعة توزيع بيانات المتغير 5- 3الشكل )
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 Descriptive and المبحث الثاني : الاحصاء الوصفي والاستنتاجي : 3-2
Deductive statistics 

  Descriptive Statistics : الاحصاء الوصفي3-2-1

بعد ان تم التـأكد من صدق وصلاحية مقاييس الدراسة الحالية ، سوف يتم الانتقال الى الاحصاء التقليدي      

 Deductiveالاحصاء الاستنتاجي ) و( Descriptive Statisticsالاحصاء الوصفي ) المتمثل بشقية 

statistics) فقرات وإبعاد  . يركز الاحصاء الوصفي على وصف خصائص إستجابة عينة الدراسة تجاه

كانت بشكل  ومتغيرات الدراسة وفقاً لبعض المؤشرات الشائعة في الاحصاء الوصفي. لان طبيعة توزيع البيانات 

طبيعي فأن المؤشرات التي سوف يتم التعويل عليها تنتمي الى الاحصاء المعلمي. ومن هذه المؤشرات هي  

الذي يعد احد أشهر مقاييس النزعة المركزية والذي يبين مستوى أستجابة اراء   (Mean ) الوسط الحسابي

 Standardالانحراف المعياري ) العينة تجاة المتغيرات وأبعادها وفقراتها، وايضاً من هذه المؤشرات هو 

Deviation)    الذي يعد اشهر أدوات مقاييس التشتت الذي يشير الى مـدى انحراف الاستجابات لـكل متغير

 الخطأ المعياري ) من المتغيرات وابعاده وفقراته عن وسطها الحسابي ، إضافة الى ذلك سوف يتم أستخراج 

Standard Error) ، ًسوف نعتمد كذلك   الذي يمثل مدى الخطأ المحتمل لـتمثيل العينة لمجتمعها. وأخيرا

( إذ  5( الى )1والذي تتراوح قيمه من ) ( Likert)   مقياس ليكرت الخماسي مقياس الدراسة المستخدم وهو 

 يتم تقييم مستوى الوسط الحسابي وفق مايلي:  

 ." لا اتفق بشدة"  1.49 الى 1 •

 ." "لا اتفق  2.49 الى 1.50 •

 .محايد" " 3.49 الى 2.50 •

  ." اتفق " 4.49 الى 3.50 •

 ". اتفق بشدة"  5 الى 4.50 •
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 وصف المتغير المستقل نظم المعلومات الادارية : 3-2-1-1

الموارد   )( فقرة مقسمة على خمس ابعاد بالتساوي وهي 15) يحتوي مقياس هذا المتغير بشكلة النهائي على 

يبين نتائج  س (6-3). الجدول قواعد البيانات( ،  شبكات الاتصال ، البرمجيات ، الموارد المادية ، البشرية

   -التي تم الحصول عليها وكمايلي: ) نظم المعلومات الإدارية (للمتغير المستقل الاحصاء الوصفي 

 الإدارية( نظم المعلومات ) (: وصف المتغير المستقل 6- 3جدول رقم )

 البيان  الفقرة 
الوسط  

 الحسابي 

الخطأ  

 المعياري 

الانحراف 

 المعياري 

hr1 
يتوافر لدى الشركة العدد الكافي من الموظفين متعددي  الجنسيات ذوي 

 الكفاءة في مجال نظم المعلومات الإدارية. 
3.55 0.072 1.011 

hr2  .1.089 0.077 3.51 تمتلك الشركة رؤية مستقبلية في مجال أنظمة المعلومات الإدارية 

hr3  1.037 0.073 2.98 المعلومات الإدارية. تمتلك الشركة ثقافة نظم 

mr1   .0.997 0.071 3.53 تمتلك الشركة ادوات ووسائل وتقنيات معلومات حديثة 

mr2  .0.927 0.066 3.71 تهتم الشركة بصيانة الاجهزة والادوات التكنولوجيه باستمرار 

mr3  .0.834 0.059 3.72 توفر الشركة اجهزة الحاسوب الحديثة لجميع موظفيها 

so1   .0.992 0.070 3.70 تعتمد الشركة على انظمة تكنولوجية متنوعة لاداء اعمالها 

so2 .1.055 0.075 3.54 تهتم الشركة بتدريب موظفيها على برامجيات الحاسوب المتطورة 

so3 
تعتمد الشركة على تبادل المعلومات بواسطة البرمجيات المتطورة التي 

 تملكها.
3.73 0.069 0.982 

cn1 
( لتسهيل الاتصالات بين   Wi –  Fiتوفر الشركة شبكة الأتصال ) 

 الموظفين في مختلف المستويات. 
3.44 0.073 1.035 

cn2 
تهتم الشركة بتدريب موظفيها على برمجيات الحاسوب المتطورة والحديثة 

  . 
3.45 0.070 0.991 

cn3 
تعتمد الشركة على تبادل المعلومات بواسطة البرمجيات  الحديثة التي 

 تمتلكها. 
3.57 0.072 1.015 

db1  .0.959 0.068 3.16 تمتلك الشركة قواعد بيانات متنوعة 

db2  1.068 0.075 3.19 الشركة على تحديث قواعد البيانات بأستمرار. تعمل 
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db3   .1.068 0.076 3.16 يمكن للموظفين الوصول الى قواعد البيانات بسهولة  وبسرعة 

 0.870 0.062 3.35 الموارد البشرية 

 0.715 0.051 3.65 الموارد المادية 

 0.868 0.061 3.66 البرمجيات 

 0.801 0.057 3.49 شبكات الاتصال 

 0.800 0.057 3.17 قواعد البيانات 

 0.573 0.041 3.46 نظم المعلومات الادارية 

 SPSS V. 24المصدر: مخرجات برنامج  

 :يتضح لنا الاتي(  6-3من خلال النتائج الظاهرة في الجدول )

ــابي    -1 ــط الحسـ ــتجابة اتفق الى حد ( 3.46)  للمتغير المستتتقل )نظم المعلومات الادارية(ان الوسـ ــتوى اسـ بمسـ

ــبيا بل  )ام ــابي منخفض نسـ بما يؤكد على تمثيل بيانات العينة   %(4.1. كما كان الخطأ المعياري للوســـط الحسـ

وبمـا يشــــــــــــــير الى ان البيـانات    (0.573)بشــــــــــــــكـل جيـد للمجتمع.  كمـا ان بل  الانحراف المعيـاري لهـذا المتغير  

 .ابيمنسجمة وتتشتت بشكل قليل عن الوسط الحس

ــابي بل     البرمجيات" حصـــل بعد "   -2 على    "قواعد البيانات" حين حصـــل بعد  في  (3.66)على اعلى وســـط حسـ

ــابي بل    . هذا يشـــــــــير الى ان انظمة المعلومات الادارية تملك موارد مادية وبشـــــــــرية (3.17)ادنى وســـــــــط حســـــــ

 .قواعد البياناتلكن الجزء الاكثر ضعفاً هو وجود قصور في ، وبرمجيات بمستوى متوسط

فان الفقرة التي حصلت على ،   ( التي يتكون منها المتغير وابعاده الخمسة15اما فيما يتعلق بالفقرات الــــــــــــــ)  -3

ــابي كانت التابعة للبرمجيات والتي تنص "تعتمد الشـــركة على تبادل المعلومات بواســـطة   (so3) اعلى وســـط حسـ

التابعة للموارد المادية والتي تنص "توفر الشــــــركة اجهزة   (mr3) الفقرةالبرمجيات المتطورة التي تملكها.". تليها  

  الحاســــوب الحديثة لجميع موظفيها.". من جهة اخرىن فان الفقرة التي حصــــلت على ادنى وســــط حســــابي كانت

(hr3)    ــركة ثقافة نظم المعلومات ــرية والتي تنص "تمتلك الشـــــ    الإدارية.". تليها الفقرةالتابعة لبعد الموارد البشـــــ

(db3)   لتابعة لقواعد البيانات والتي تنص "يمكن للموظفين الوصــــول الى قواعد البيانات بســــهولة  وبســــرعة.". ا

لكن هذا المســـــــــتوى لا يتلاءم مع  ،هذا الامر يؤكد ايضـــــــــاً الى ان الماديات والبرمجيات متوفرة بمســـــــــتوى مقبول

 .لبشرية المتوفرة في الشركات موضع الدراسةمستوى قواعد البيانات والموارد ا
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ــ)  الاخطاء المعياريةبلغت قيم    -4  %( 7.7% الى 5.1)( والابعاد الخمسة لهذا المتغير ما بين 15للفقرات الــــــــ

فقد بلغت قيم الانحراف    ،وهي قليلة نســــــــبياً بما يؤكد على ان العينة تمثل المجتمع بشــــــــكل جيد. من جانب اخر

وبما يشـــير الى ان  ،وهي منخفضـــة الى حد ما  (0.715الى    1.089)المعيارية لإبعاد وفقرات المتغير ما بين 

 تشتت البيانات قليل.

 الموارد البشرية الدولية  ممارسات إدارة تابعوصف المتغير ال: 3-2-1-2

الموارد  تخطيط، يحتوي بعد ابعادأربعة  مقسمة على  فقرة    (16)  يحتوي مقياس هذا المتغير بشكلة النهائي على

 والتعويضات على ثمانية فقرات  الموارد البشرية الدولية    استقطابعلى أربعة فقرات ويحتوي بعد    البشرية الدولية

يوضح نتائج الإحصاء الوصفي التي تم الحصول   (7-3)والجدول    .على أربعة فقرات  للموارد البشرية الدولية

 عليها: 

 الموارد البشرية الدولية  ممارسات إدارة(: وصف المتغير التابع 7-3جدول )

 البيان  الفقرة
الوسط  

 الحسابي 

الخطأ  

 المعياري 

الانحراف  

 المعياري 

ihrp1 
الإدارة نظام معلومات فعال يخدم عملية تخطيط  الموارد البشرية توفر 

 متعددة الجنسيات. 
3.43 0.074 1.049 

ihrp2  .1.066 0.075 3.51 لدى الشركة خطط مستقبلية لتوفير الموارد البشرية  بمختلف جنسياتهم 

ihrp3 
تخدم  تقوم الإدارة بالتحديد المسبق لعدد من المهارات المطلوبة  التي 

 متطلبات عمل الشركة. 
3.50 0.071 1.003 

ihrp4 
تحدد الإدارة احتياجاتها من الموارد البشرية الدولية  المتعددة الثقافات 

 القادرة على تحقيق الميزة التنافسية. 
3.48 0.074 1.051 

ihrt1  .1.023 0.072 3.60 سياسات استقطاب الافراد في الشركة عادلة وشفافة 

ihrt2 
استقطاب الكفاءات في الفروع التابعة وفق سياسة المقر الرئيسي  يتم 

 للشركة. 
3.63 0.066 0.937 

ihrt3 .0.954 0.067 3.57 تخضع عمليات التوظيف الى اللوائح والقوانين المحلية 

ihrt4  .0.912 0.064 3.68 سياسات التوظيف مرنه لكسب موظفين جدد 

ihrt5  0.923 0.065 3.75 بثقافة البلد الذي تعمل به.تتاثر الشركات التابعة 
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ihrt6 
هنالك اختلاف في سياسات التوظيف مقارنة مع الشركات  الدولية  

 الاخرى.
3.43 0.064 0.905 

ihrt7 
تتوافق برامج التدريب والتطوير مع مؤهلات الموارد  البشرية المتوفرة في 

 الشركة. 
3.50 0.065 0.924 

ihrt8 
الشركة ببرامج التدريب والتطوير التي تزيد من خبرات  الافراد  تهتم 

 بالعمل.
3.53 0.072 1.017 

ihrc1  . 1.027 0.073 3.22 اجراءات الترقية والترفيع في الشركة عادلة وشفافة 

ihrc2 .0.992 0.070 3.20 نظام الرواتب والاجور في الشركة متطور وشفاف 

ihrc3 
ومكافاة متنوعة حسب العمل الذي ينجزه  الافراد في  هنالك حوافز 

 الشركة. 
3.31 0.076 1.077 

ihrc4  .1.113 0.079 3.31 تمنح الشركة اجور اخرى للاعمال الأضافية 

 0.829 0.059 3.48 تخطيط الموارد البشرية الدولية 

 0.581 0.041 3.58 استقطاب وتدريب الموارد البشرية الدولية 

 0.867 0.061 3.26 التعويضات والمكافآت للموارد البشرية الدولية

 0.595 0.042 3.44 الموارد البشرية الدولية  ممارسات إدارة

 SPSS V. 24 المصدر: مخرجات برنامج

 ( يتضح لنا الاتي:7-3من خلال النتائج الظاهرة في الجدول )

ــابي    -1 ــط الحسـ ــتجابة    (3.44)  الموارد البشتترية الدولية(  ممارستتات إدارة)للمتغير التابع  ان الوسـ ــتوى اسـ بمسـ

( بما يؤكد على تمثيل %4.2اتفق الى حد ما. كما كان الخطأ المعياري للوســـط الحســـابي منخفض نســـبيا بل  )

وبما يشــــير الى ان  (0.595بيانات العينة بشــــكل جيد للمجتمع.  كما ان بل  الانحراف المعياري لهذا المتغير )

 البيانات منسجمة وتتشتت بشكل قليل عن الوسط الحسابي.

في حين   ، (3.58" على اعلى وسـط حسـابي بل  )استتقطاب وتدريب الموارد البشترية الدولية  حصـل بعد "   -2

هذا يشــير (.  3.26" على ادنى وســط حســابي بل  )التعويضتات والمكافآت للموارد البشترية الدولية  حصــل بعد " 

ــتوى مقبول ــتقطاب والتدريب كانت بمسـ ــات والمكاف ت   ، الى ان عمليات الاسـ ــات التعويضـ في حين كانت ممارسـ

 للموارد البشرية الدولية لم تكن بالمستوى المقبول.
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ــ)  -3 فان الفقرة التي حصـــلت على  ،  ( التي يتكون منها المتغير وابعاده الثلاثة16اما فيما يتعلق بالفقرات الـــــــــــــــ

( التابعة لبعد الاســــــتقطاب والتدريب والتي تنص "ســــــياســــــات التوظيف مرنه ihrt4ى وســــــط حســــــابي كانت )اعل

( التابعة لبعد الاســـــــــــتقطاب والتدريب والتي تنص "يتم اســـــــــــتقطاب  ihrt2". تليها الفقرة )د.لكســـــــــــب موظفين جد

فان الفقرة التي حصلت على   أخرى ،الكفاءات في الفروع التابعة وفق سياسة المقر الرئيسي للشركة.". من جهة 

( التابعة لبعد التعويض والمكاف ت والتي تنص "نظام الرواتب والاجور في ihrc2ادنى وســــــــط حســــــــابي كانت )

اجراءات الترقية   ( التابعة لبعد التعويض والمكاف ت والتي تنص " ihrc1". تليها الفقرة ).ة متطور وشـــفافالشـــرك

". هذا الامر يؤكد ايضــــــاً على ان ســــــياســــــات التوظيف وعملية اســــــتقطاب  .والترفيع في الشــــــركة عادلة وشــــــفافة

كاف ت والتعويضـــــــات فيها  مو  الكفاءات تتم بطريقة مقبولة الى حد مان في حين ان انشـــــــطة وممارســـــــات الم

 وعدم وضوح نسبي كما تعتقد العينة.

ــ)  الاخطاء المعياريةبلغت قيم    -4 ( %7.5الى  %4.1)( والابعاد الثلاثة لهذا المتغير ما بين 16للفقرات الـــــــــــــ

ــكل جيد. من جانب اخر ــبياً بما يؤكد على ان العينة تمثل المجتمع بشــــ فقد بلغت قيم الانحراف   ،  وهي قليلة نســــ

وهي منخفضـــة الى حد مان وبما يشـــير الى ان   (0.518الى    1.113)المعيارية لإبعاد وفقرات المتغير ما بين 

 تشتت البيانات قليل.

 وصف المتغير التفاعلي الثقافة التنظيمية:   3-2-1-3

( فقرة مقســــمة بواقع ثلار فقرات بالتســــاوي على اربع ابعاد  12النهائي على )يحتوي مقياس هذا المتغير بشــــكلة  

 ( 8-3). الجــدول  التوقعتتات التنظيميتتة(،  الاعراف التنظيميتتة  ،  المعتقتتدات التنظيميتتة  ،  )القيم التنظيميتتةوهي  

 يبين نتائج الاحصاء الوصفي لمتغير الثقافة التنظيمية:

 التنظيمية (: وصف المتغير التفاعلي الثقافة 8- 3جدول رقم )

 البيان  الفقرة
الوسط  

 الحسابي 

الخطأ  

 المعياري 

الانحراف  

 المعياري 

ov1   .1.151 0.081 2.84 يتم تشجيع الموظفين على تطوير أفكار جديدة والتقدم  من قبل الأدارة 

ov2 
يشارك الموظفون المعلومات والمعرفة مع بعضهم  البعض ، وهم 

 منفتحون على الأفكار الجديدة . 
2.98 0.076 1.075 

ov3 
يمكن أتاحة مشاركة موظفين الإدارة في المقترحات  الخاصة بأشكال  

 وأنواع المجتمع. 
3.17 0.081 1.148 
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ob1 
يوجد قناعة مشتركة لدى الموظفين في الشركة بأهمية  المشاركة في  

 عمليات أتخاذ القرارات .
3.03 0.086 1.211 

ob2 
الشركة لانها تمنحهم الصلاحيات  اللازمة لانجاز  يثق الموظفين بادارة 

 عملهم. 
2.52 0.086 1.215 

ob3 
تهتم الإدارة بالتحديات التي تؤثر في علاقات الموظفين  وتعمل على  

 مواجهتها بشكل استباقي. 
2.59 0.087 1.233 

on1 
سهلت الأعراف السائدة بين الموظفين الى الانتقال من  الأعمال  

 التقليدية الى الاعمال التجارية. 
3.19 0.082 1.156 

on2 
الأعراف السائدة بين الموظفين تسعى الى التكيف مع  التطورات 

 التكنولوجية المستحدثة في بيئة العمل.
2.96 0.081 1.144 

on3 
تساعد الأعراف السائدة بين الموظفين على خلق مناخ يعزز الأبداع  

 والأبتكار. 
2.97 0.077 1.095 

oe1 
يتوقع الموظفون من الادارة تفويض السلطة اللازمة لحل المشاكل التي 

 تعتر  عملهم .
3.17 0.089 1.265 

oe2 
تعمل الإدارة على توسيع دائرة مشاركة الموظفين في عملية صنع 

 القرارات الإدارية . 
3.00 0.088 1.250 

oe3  .1.118 0.079 3.03 الموظف المسؤول عن أتمام العمل لأتخاذ معظم  القرارات 

 0.984 0.070 3.00 القيم التنظيمية 

 1.068 0.076 2.71 المعتقدات التنظيمية

 0.946 0.067 3.04 الاعراف التنظيمية 

 1.084 0.077 3.06 التوقعات التنظيمية 

 0.723 0.051 2.95 الثقافة التنظيمية 

 SPSS V. 24 المصدر: مخرجات برنامج

 يتضح لنا الاتي: (8-3)من خلال النتائج الظاهرة في الجدول 

بمسـتوى اسـتجابة اتفق الى حد ما. كما   (2.95)  التنظيمية(للمتغير التفاعلي )الثقافة  ان الوسـط الحسـابي    -1

بما يؤكد على تمثيل بيانات العينة بشـــــكل  (%5.1)كان الخطأ المعياري للوســــط الحســـــابي منخفض نســــبيا بل   

وبما يشـــــــــير الى ان البيانات منســـــــــجمة   (0.723)جيد للمجتمع.  كما ان بل  الانحراف المعياري لهذا المتغير  
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ــابي. من الملاحم بان هذا المتغير هو اقل وســـط حســـابي وهذا الامر  ،   وتتشـــتت بشـــكل قليل عن الوســـط الحسـ

 وبالتالي ثقافات تنظيمية متباينة الى حد ما. ، عامل مع موارد بشرية دوليةيمكن تبريره بكون الدراسة تت

في حين حصــل بعد "المعتقدات    ،  (3.06التوقعات التنظيمية" على اعلى وســط حســابي بل  ) حصــل بعد "   -2

ــابي بل  ) ــط حســـــ ــرية الدولية وذات الثقافات  2.71التنظيمية" على ادنى وســـــ ــير الى ان الموارد البشـــــ (. هذا يشـــــ

 المتباينة تتمايز بشكل اكبر في المعتقدات مقارنة ببقية الابعاد.

فان الفقرة التي حصـلت على  بعة ،الأر ( التي يتكون منها المتغير وابعاده  12اما فيما يتعلق بالفقرات الــــــــــــــــ)  -3

( التابعة للأعراف التنظيمية والتي تنص "سهلت الأعراف السائدة بين الموظفين  on1اعلى وسط حسابي كانت )

( التــابعــة للقيم التنظيميــة والتي  ov3الى الانتقــال من  الأعمــال التقليــديــة الى الاعمــال التجــاريــة.". تليهــا الفقرة )

". من جهة .أتاحة مشــــــــــاركة موظفين الإدارة في المقترحات  الخاصــــــــــة بأشــــــــــكال وأنواع المجتمعايمكن  تنص " 

( التابعة لبعد المعتقدات التنظيمية والتي  ob2فان الفقرة التي حصـــــلت على ادنى وســـــط حســـــابي كانت )  أخرى،

( ob3. تليها الفقرة )تنص "يثق الموظفين بادارة الشــــــــــركة لانها تمنحهم الصــــــــــلاحيات  اللازمة لانجاز عملهم." 

التـابعـة للمعتقـدات التنظيميـة والتي تنص "تهتم الإدارة بـالتحـديـات التي تؤثر في علاقـات الموظفين  وتعمـل على 

مواجهتها بشكل استباقي.". هذا الامر يؤكد ايضاً على ان هناك تباين كبير وعدم انسجام فيما يتعلق بالمعتقدات  

 لية مقارنة بالقيم والاعراف التنظيمية.التنظيمية للموارد البشرية الدو 

 ( %8.9الى  %6.7( والابعاد الاربعة لهذا المتغير ما بين )12للفقرات الــــــــــــ)  الاخطاء المعياريةبلغت قيم    -4

فقد بلغت قيم الانحراف    ،وهي قليلة نســــــــبياً بما يؤكد على ان العينة تمثل المجتمع بشــــــــكل جيد. من جانب اخر

وبما يشــــــير الى  ،   وهي منخفضــــــة الى حد ما  (0.946الى    1.265المعيارية لإبعاد وفقرات المتغير ما بين )

 ان تشتت البيانات قليل.

 Inferential statistics : الإحصاء الاستنتاجي  3-2-2

في هذا الجزء سنحاول دراسة المتغيرات مع بعضها البعض من اجل اكتشاف العلاقة بينها. إذ يحاول اكتشاف  
وبالتالي فان هذا الجزء سيتم اكتشاف    (  Pearson)  العلاقة فقط وهذا يسمى بـالارتباط ، بالاعتماد على اختبار  

بار الفرضيات الرئيسية والفرعية من خلال تحليل  اخت  الارتباط بين متغيرات الدراسة ومن ثم  التأثير و  علاقات  
 ، وبالتالي سيساهم فيما بعد في صيا ة الاستنتاجات وأقتراح توصيات على اساسها.   الانحدار
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 : الارتباط بين المتغيرات    3-2-2-1

الســبب   (Pearson)  تباطمعامل ار ان اختبار التعرف على علاقات الارتباط بين المتغيرات ســيكون من خلال 

ــة اعتمـدت مقـاييس كميـة كمـا ان البيـانـات قـد توزعـت بشــــــــــــــكـل  ،  في الاعتمـاد على هـذه الاداة هو كون الـدراســــــــــــ

يفـد في تحـديـد اتجـاه العلاقـة بين المتغيرات وقوتهـا. إذ يكون اتجـاه العلاقـة   Pearson طبيعي. معـامـل ارتبـاط

ــلبيـاً، فـالارتبـاط الايجـابي ) يقـابلـه زيـادة في ،   يـدل على ان الزيـادة في أحـد المتغيرات  ،   (الطرديايجـابيـاً او ســــــــــــ

يقابله   ،  فيعني ان الزيادة في أحد المتغيرات ، (العكستتياما الارتباط الســـلبي ) ،  صـــحيحالمتغير الاخر والعكس  

 :فتكون  ، انخفا  في المتغير الاخر والعكس صحيح. اما فيما يتعلق بقوة العلاقة

  (1.0) عندما تكون قيمة الارتباط مساوي الـ )±( تامةالعلاقة   -1

 (0.80الى  0.99))±( عندما تكون قيمة الارتباط ما بين  قوية جدا    -2

 (0.60الى  0.79))±( عندما كون قيمة الارتباط ما بين  قوية  -3

 (0.35الى  0.59))±( عندما تكون قيمة الارتباط ما بين   متوسطة  -4

 (0.34) )±( عندما تكون قيمة الارتباط اقل من الـ ضعيفة  -5

وان .  (Saunders et al., 2016:545)الى عدم وجود ارتباط بين المتغيرين   ، (0في حين تشـير قيمة الــــــــــــــــ )

 يوضح نتائج علاقات الارتباط بين المتغيرات وابعادها. ( 9-3)الجدول 
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 علاقات الارتباط بين المتغيرات(: اختبار  9-3جدول )    

  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

                             1 الموارد البشرية 1

                           1 347.** الموارد المادية  2

                         1 456.** 309.** البرمجيات 3

                       1 340.** 286.** 442.** شبكات الاتصال  4

                     1 485.** 419.** 269.** 368.** قواعد البيانات  5

                   1 306.** 356.** 0.133 0.040 170.* تخطيط الموارد البشرية الدولية 6

                 1 503.** 239.** 343.** 176.* 241.** 160.* استقطاب وتدريب الموارد البشرية الدولية  7

               1 402.** 362.** 0.053 264.** 0.067 0.047 0.072 التعويضات والمكافآت للموارد البشرية الدولية  8

             1 368.** 202.** 169.* 0.128 0.119 216.** 0.048 0.076 القيم التنظيمية  9

           1 288.** 187.** 0.076 308.** 358.** 449.** 261.** 208.** 340.** المعتقدات التنظيمية 10

         1 541.** 0.098 150.* 199.** 181.* 432.** 432.** 288.** 358.** 438.** الاعراف التنظيمية 11

       1 558.** 498.** 0.003 0.001- 0.133 0.127 300.** 369.** 212.** 291.** 450.** التوقعات التنظيمية 12

     1 461.** 551.** 460.** 170.* 142.* 325.** 287.** 721.** 724.** 723.** 648.** 711.** نظم المعلومات الادارية 13

   1 .442** 0.102 222.** 259.** 323.** 785.** 754.** 804.** 246.** 405.** 152.* 0.120 166.* إدارة الموارد البشرية الدولية ممارسات  14

 1 .316** 580.** 742.** 769.** 831.** 480.** 243.** 211.** 278.** 430.** 486.** 344.** 319.** 463.** الثقافة التنظيمية 15

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 .SPSS Vالمصدر: مخرجات برنامج 
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 :( يتبين لنا الاتي9-3من خلال ما توضحه النتائج في الجدول )

   ممارسات إدارة المتغير المستقل )نظم المعلومات الادارية( والمتغير التابع )الارتباط بين التأثير و علاقة اولا: 

 الموارد البشرية الدولية( 

الموارد البشرية الدوليةةة ككةةل  و ممارسات إدارةالارتباط بين نظم المعلومات الادارية ككل التأثير و  علاقة    -1 

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.442كانت ايجابية ومتوسطة بلغت )

الموارد ممارسات إدارة  والارتباط بين بعد مكون الموارد البشرية لنظم المعلومات الادارية التأثير و علاقة  -2 

 (.0.05( عند مستوى دلالة معنوية )0.166لبشرية الدولية ككل كانت ايجابية وضعيفة بلغت )ا

ممارسةةات إدارة  ورتباط بين بعد مكون المةةوارد الماديةةة لةةنظم المعلومةةات الاداريةةة تأثير و الا لا توجد علاقة    -3

 (.0.05الموارد البشرية الدولية ككل عند مستوى دلالة معنوية )

المةةةوارد ممارسةةات إدارة  والارتبةةةاط بةةين بعةةد مكةةةون البرمجيةةات لةةنظم المعلومةةةات الاداريةةة تةةأثير و العلاقةةة  -4

 (.0.05( عند مستوى دلالة معنوية )0.152البشرية الدولية ككل كانت ايجابية وضعيفة بلغت )

ممارسةةةات إدارة  والارتبةةةاط بةةةين بعةةةد مكةةةون  ةةةبكات الاتمةةةالا لةةةنظم المعلومةةةات الاداريةةةة التةةةأثير و علاقةةةة  -5

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.405الموارد البشرية الدولية ككل كانت ايجابية ومتوسطة بلغت )

المةةوارد ات إدارة ممارسةة  والارتباط بين بعد مكون قواعد البيانةةات لةةنظم المعلومةةات الاداريةةة التأثير و علاقة    -6

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.246البشرية الدولية ككل كانت ايجابية وضعيفة بلغت )

 

  ممارسااات إدارةالارتباااط بااين المتغياار الت)اااعلي )التقافااة التنظيميااة( والمتغياار التااابع )التااأثير و ثانيااا : علاقااة 

 الموارد البشرية الدولية(

المةةوارد البشةةرية الدوليةةة ككةةل كانةةت   و ممارسةةات إدارةالارتباط بين الثقافة التنظيمية ككةةل التأثير و  علاقة    -1

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.316ايجابية ومتوسطة بلغت )

المةةوارد البشةةرية الدوليةةة ككةةل كانةةت   و ممارسةةات إدارةالارتبةةاط بةةين بعةةد القةةيم التنظيميةةة التةةاثير و علاقةةة  -2

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.323ايجابية وضعيفة بلغت )

الموارد البشرية الدولية ككل كانت ممارسات إدارة  والارتباط بين بعد المعتقدات التنظيمية التأثير و علاقة   -3

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.259ايجابية وضعيفة بلغت )
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المةةوارد البشةةرية الدوليةةة ككةةل كانةةت ممارسةةات إدارة  والارتباط بين بعد الاعراف التنظيمية التأثير و  علاقة    -4

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.222ايجابية وضعيفة بلغت )

البشةةرية الدوليةةة ككةةل المةةوارد ممارسةةات إدارة  وارتباط بين بعةةد التوقعةةات التنظيميةةة  تأثير و  لا توجد علاقة  -5

 (.0.05عند مستوى دلالة معنوية )

 

الارتباااط باين المتغياار المساتقل )نظاام المعلوماات الاداريااة( والمتغيار الت)اااعلي )التقافااة التاأثير و ثالتاا: علاقااة 

 التنظيمية(

كانت ايجابية ومتوسطة الارتباط بين نظم المعلومات الادارية ككل والثقافة التنظيمية ككل التأثير و  علاقة    -1

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.580بلغت )

الارتبةةاط بةةين بعةةد مكةةون المةةوارد البشةةرية لةةنظم المعلومةةات الاداريةةة والثقافةةة التنظيميةةة ككةةل التأثير و علاقة    -2

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.463كانت ايجابية ومتوسطة بلغت )

رتبةةاط بةةين بعةةد مكةةون المةةوارد الماديةةة لةةنظم المعلومةةات الاداريةةة والثقافةةة التنظيميةةة ككةةل الا التةةأثير و علاقةةة  -3

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.319كانت ايجابية وضعيفة بلغت )

الارتباط بين بعد مكون البرمجيات لنظم المعلومات الادارية والثقافةةة التنظيميةةة ككةةل كانةةت التأثير و علاقة    -4

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.344وضعيفة بلغت ) ايجابية

الارتباط بين بعد مكون  بكات الاتمالا لنظم المعلومات الاداريةةة والثقافةةة التنظيميةةة ككةةل التأثير و  علاقة    -5

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.486كانت ايجابية ومتوسطة بلغت )

كةةون قواعةةد البيانةةات لةةنظم المعلومةةات الاداريةةة والثقافةةة التنظيميةةة ككةةل الارتبةةاط بةةين بعةةد مالتةةأثير و علاقةةة  -6

 (.0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.430كانت ايجابية ومتوسطة بلغت )

 Hypothesis testingاختبار ال)رضيات   :3-2-2-2

 اختبار فرضيات ال)روق بين المتوسطات:   3-2-2-2-1

ادارة ممارسااات  ، ظاام المعلومااات الاداريااةن )سةةيتم فةةب البدايةةة افتبةةار فرضةةيات الفةةروا فةةب المتغيةةرات الثلاثةةة 

علماي المؤهال ال ،العمار ، الجنس )للعوامل الديمغرافية الستة  تبعا   التقافة التنظيمية( ،  الموارد البشرية الدولية
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يوضةةن نتةةاخت افتبةةار تلةةا الفرضةةيات مةةن  ( 10-3)  والجةةدولا الجنساية( ، المركا  الاوفي)ي ،سانوات الببارة ،

 للمقارنة بين المتوسطات. ANOVAفلالا افتبار 

 (: اختبار ال)روق بين المتوسطات 10-3الجدول )

 
Sum of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

نظم المعلومات  
   الادارية

 الجنس 

Between 
Groups 

(Combined)   0.134 1 0.134 0.407 0.524 

Within Groups 65.213 198 0.329   

Total 65.347 199    

إدارة  ممارسات  
الموارد البشرية  

 لجنس ا الدولية

Between 
Groups 

(Combined) 0.809 1 0.809 2.301 0.131 

Within Groups 69.661 198 0.352   

Total 70.471 199    

الثقافة  
التنظيمية  

 الجنس 

Between 
Groups 

(Combined) 0.069 1 0.069 0.132 0.717 

Within Groups 103.989 198 0.525   

Total 104.058 199    

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

نظم المعلومات  
 الادارية  

 العمر 

Between 
Groups 

(Combined) 0.463 4 0.116 0.348 0.845 

Within Groups 64.884 195 0.333   

Total 65.347 199    
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إدارة  ممارسات  
الموارد البشرية  

 الدولية  

 العمر 

Between 
Groups 

(Combined) 1.462 4 0.366 1.033 0.391 

Within Groups 69.008 195 0.354   

Total 70.471 199    

الثقافة  
 التنظيمية  

 العمر 

Between 
Groups 

(Combined) 1.775 4 0.444 0.846 0.498 

Within Groups 102.283 195 0.525   

Total 104.058 199    

 
Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

نظم المعلومات  
 الادارية 

 المؤهل 

 العلمي 

Between 
Groups 

(Combined) 0.420 4 0.105 0.315 0.868 

Within Groups 64.927 195 0.333   

Total 65.347 199    

إدارة  ممارسات  
الموارد البشرية  

 المؤهل الدولية  

 العلمي 

Between 
Groups 

(Combined) 1.667 4 0.417 1.181 0.320 

Within Groups 68.803 195 0.353   

Total 70.471 199    

الثقافة  
  التنظيمية
 المؤهل 

 العلمي 

Between 
Groups 

(Combined) 3.594 4 0.898 1.744 0.142 

Within Groups 100.465 195 0.515   

Total 104.058 199    

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F Sig. 
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نظم المعلومات  
 الادارية  

 الخدمة 

Between 
Groups 

(Combined) 1.100 5 0.220 7.664 0.007 

Within Groups 64.247 194 0.331   

Total 65.347 199    

إدارة  ممارسات  
الموارد البشرية  

 الدولية  

 الخدمة  

Between 
Groups 

(Combined) 3.635 5 0.727 8.110 0.006 

Within Groups 66.836 194 0.345   

Total 70.471 199    

الثقافة  
 التنظيمية  

 الخدمة 

Between 
Groups 

(Combined) 2.523 5 0.505 0.964 0.441 

Within Groups 101.535 194 0.523   

Total 104.058 199    

 
Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

نظم المعلومات  
 الادارية  

 المركز 
 الوظيفي 

Between 
Groups 

(Combined) 0.457 4 0.114 0.343 0.848 

Within Groups 64.890 195 0.333   

Total 65.347 199    

إدارة  ممارسات  
الموارد البشرية  

 المركز الدولية 

 لوظيفي ا

Between 
Groups 

(Combined) 0.877 4 0.219 0.614 0.653 

Within Groups 69.594 195 0.357   

Total 70.471 199    

الثقافة  
 التنظيمية  

Between 
Groups 

(Combined) 2.146 4 0.536 1.026 0.395 
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   Within Groups 101.913 195 0.523 الوظيفي  المركز

Total 104.058 199    

 
Sum of 
Squares df Mean 

Square F Sig. 

نظم المعلومات  
 الادارية  

 الجنسية 

Between 
Groups 

(Combined) 1.474 2 0.737 5.272 0.011 

Within Groups 63.873 197 0.324   

Total 65.347 199    

إدارة  ممارسات  
الموارد البشرية  

 الدولية  

 الجنسية 

Between 
Groups 

(Combined) 0.193 2 0.096 5.270 0.013 

Within Groups 70.278 197 0.357   

Total 70.471 199    

الثقافة  
 التنظيمية  

 الجنسية 

Between 
Groups 

(Combined) 1.221 2 0.611 5.170 0.031 

Within Groups 102.837 197 0.522   

Total 104.058 199    

 SPSS V. 24 : مخرجات برنامتلجدولاا
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 (: الاوساط الحسابية لمتغيرات الدراسة وفقا  للمتغيرات الديمغرافية 11-3الجدول )
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0.671
06 

Std. 
Deviati

on 

0.576

75 

0.508

62 

0.70

053 
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26
-3

0
 

Mean 3.3524 3.2753 
2.788

7 

سم 
س ق

رئي
ن 
عاو

م
 

Mean 
3.463

6 

3.516

5 

2.84

11 

N 28 28 28 N 43 43 43 

Std. 
Deviati

on 

0.6125
9 

0.5904
9 

0.713
80 

Std. 
Deviati

on 

0.533

13 

0.632

11 

0.66

934 

31 
تر 
فاك

 

Mean 3.6100 3.4896 
2.783

3 
عبة 

 ش
ول

سؤ
م

 
Mean 

3.443

1 

3.419

1 

3.03

76 

N 20 20 20 N 102 102 102 

Std. 
Deviati

on 

0.3549
3 

0.5189
9 

0.610
82 

Std. 
Deviati

on 

0.620

06 

0.614

30 

0.77

800 

To
ta
l

 

Mean 3.4620 3.4404 
2.950

8 

To
ta
l

 

Mean 
3.462

0 

3.440

4 

2.95

08 

N 200 200 200 N 200 200 200 

Std. 
Deviati

on 

0.5730
4 

0.5950
8 

0.723
12 

Std. 
Deviati

on 

0.573

04 

0.595

08 

0.72

312 

 SPSS V. 24مخرجات برنامت جدولا من ال

 يمكننا استنتاج الاتب: أعلاه ،من فلالا النتاخت فب الجدولا 

)نظاام المعلومااات لا توجةةد فةةروا بةةين المتوسةةطات  ات دلالةةة ا مةةاخية بةةين متغيةةرات الدراسةةة الثلاثةةة  -1

 .للجنس تبعا    التقافة التنظيمية( ،  ادارة الموارد البشرية الدوليةممارسات  الإدارية ،
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)نظاام المعلومااات لا توجةةد فةةروا بةةين المتوسةةطات  ات دلالةةة ا مةةاخية بةةين متغيةةرات الدراسةةة الثلاثةةة  -2

 .للعمر تبعا    التقافة التنظيمية( ،  ادارة الموارد البشرية الدوليةممارسات  الإدارية ،

)نظاام المعلومااات لا توجةةد فةةروا بةةين المتوسةةطات  ات دلالةةة ا مةةاخية بةةين متغيةةرات الدراسةةة الثلاثةةة  -3

 .للمؤهل تبعا     التقافة التنظيمية( ،  ادارة الموارد البشرية الدوليةممارسات  الإدارية ،

 الإداريااة ،)نظاام المعلومااات توجةةد فةةروا بةةين المتوسةةطات  ات دلالةةة ا مةةاخية بةةين متغيةةرات الدراسةةة  -4

فب  ين لم يكن هنةةاف فةةروا مةةر متغيةةر ،  التقافة التنظيمية( ، ادارة الموارد البشرية الدوليةممارسات  

في نظم المعلومات  سنة( 31)اكتر من الثقافة التنظيمية تبعا للخدمة. إ  يتفوا الوسط الحسابب للفئة 

ممارسةةات فةةب  (20الااى  16)مان فةةب  ةةين يتفةةوا الوسةةط الحسةةابب للفئةةة  ، علةةب بقيةةة الفئةةات الادارياة

 ادارة الموارد البشرية الدولية.

)نظاام المعلومااات لا توجةةد فةةروا بةةين المتوسةةطات  ات دلالةةة ا مةةاخية بةةين متغيةةرات الدراسةةة الثلاثةةة  -5

 .للمرك  الوفي)ي تبعا    التقافة التنظيمية( ،  ادارة الموارد البشرية الدوليةممارسات  الإدارية ،

الإدارية )نظم المعلومات توجد فروا بين المتوسطات  ات دلالة ا ماخية بين متغيرات الدراسة الثلاثة  -6

 .للجنسية تبعا     التقافة التنظيمية( ،  ادارة الموارد البشرية الدوليةممارسات  ،

 

 : اختبار فرضيات التأثير   3-2-2-2-2

ممارسات )ومتغير تابر وا د  )نظم المعلومات الادارية(ينطوي نمو ج الدراسة الحالية علب متغير مستقل وا د 

. لان نمةةو ج الدراسةةةة ينطةةةوي علةةةب )التقافااة التنظيميااة(ومتغيةةةر تفةةةاعلب وا ةةد  ادارة المااوارد البشاارية الدوليااة(

لغةةرا افتبةةار الفرضةةيات  (Regression analysis) تحليال الانحادارسيتم استخدام  ،  تأثيرات مبا رة فقط

. إ  سةةةنعتمد علةةةب مع ةةةرات عديةةةدة فةةةب تحليةةةل SPSS الرخيسةةةية والفرعيةةةة. هةةةرا الافتبةةةار متةةةوفر فةةةب برنةةةامت 

) , وقيمةةة تقادير البطاأ المعياار   ( .S.E )بينما يمثل  ، معلمة التأثير المعيارية ( β)  بيتاإ  تمثل   ،  الانحدار

t )  لقبةةةولا  1.96± والتةةةب ينبغةةةب ان تبةةةون اكبةةةر مةةةن الةةةة ، الدرجاااة الحرجاااة لقباااول ال)رضااايةالتةةةب تشةةةير الةةةب

. (0.05)والتب يجب ان تسب او تقل عن  درجة الدلالة المقبولة لل)رضيةالتب تمثل  ( p) وقيمة  ،    الفرضية
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والتب تحدد نسبة التغييرات التب ،   التحديدمعامل  التب تشير الب   ( R2)سوف نناقش قيمة    ،بالإضافة الب  لا

يوضةةةةن نتةةةةاخت افتبةةةةار الفرضةةةةيتان  (12-3)الجةةةةدولا و  تحةةةةد  فةةةةب المتغيةةةةر التةةةةابر بسةةةةبب المتغيةةةةر المسةةةةتقل.

نتةةةاخت افتبةةار الفرضةةةيات الفرعيةةة للفرضةةةيتين  (13-3)فةةةب  ةةين يوضةةةن الجةةدولا  ، الرخيسةةيتان الاولةةةب والثانيةةة

 الاولب والثانية.

 ( نتائج اختبار ال)رضيتان الرئيسيتان الاولى والتانية 12-3الجدول )

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

جة 
نتي

 R ال
Square F Sig 

B Std. 
Error Beta 

1 
(Constant) 2.332 0.246   9.468 0.000 

ولة 
مقب

 

0.195 49.109 0.000 
MIS 0.320 0.070 0.308 4.558 0.000 

2 

(Constant) 5.182 0.917   5.649 0.000 

ولة 
مقب

 

0.169 41.228 0.000 
MIS -0.641 0.267 -0.617 -2.401 0.017 

OC -0.893 0.329 -1.085 -2.714 0.007 

MIS*OC 0.298 0.090 1.890 3.297 0.001 
    a. Dependent Variable: IHRM 

   SPSS V. 24: مخرجات برنامج جدول ال 

 :الاتي( يتبين لنا 12-3من خلال ما توضحه النتائج في الجدول )

H1 : ادارةممارسةةةات فةةب توجةةد علاقةةة تةةةأثير ايجابيةةة  ات دلالةةة ا مةةةاخية ومعنويةةة لةةنظم المعلومةةةات الاداريةةة 

 (.0.05الموارد البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية )

H2  : يوجد دور تفاعلب ايجابب  و دلالة ا ماخية ومعنوية للثقافة التنظيمية علب علاقة تأثير نظم المعلومات

 (.0.05الموارد البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية ) ادارةممارسات فب الادارية 
2R  :( فب  ين بلغ 19.5ان معامل التحديد لنمو ج الفرضية الرخيسية الاولب بلغ )% معامةةل التحديةةد للفرضةةية

 %(.16.9الرخيسية الثانية )
F  :( قيمة  ان Fان  يدل على  وبما  جيد  وبمستوى  معنوية  دلالة  ذات  كانت  الرئيسيتين  الفرضيتين  لنموذجي   )

 النموذجين لهما له قدرة تنبؤيه عالية. 
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 ( نتائج اختبار ال)رضيات ال)رعية لل)رضيتين الأولى والتانية 13-3جدول )

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

جة 
نتي

  R ال
Squar

e 
F Sig. 

B 
Std. 

Error 
Beta 

1 

(Constant) 2.344 0.247   9.478 0.000   

0.168 43.121 0.000 

HR 0.121 0.052 0.131 2.305 0.010 ولة
مقب

 

MR 0.002 0.063 0.002 0.026 0.980 

ضة
رفو
 م

SO 0.000 0.054 0.001 0.008 0.994 

ضة
رفو
 م

CN 0.285 0.059 0.284 4.808 0.000 ولة
مقب

 

DB 0.152 0.059 0.170 2.562 0.004 ولة
مقب

 

2 

(Constant) 4.374 0.965   4.534 0.000   

0.251 65.113 0.000 HR*OC 0.187 0.071 0.222 2.628 0.002 ولة
مقب

 

MR*OC -0.120 0.092 -0.787 -1.300 0.195 

ضة
رفو
 م
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SO*OC 0.039 0.082 0.279 0.475 0.636 

ضة
رفو
   م

CN*OC 0.249 0.078 0.356 3.193 0.001 ولة
مقب

   

DB*OC 0.181 0.076 0.225 2.391 0.018 ولة
مقب

   

a. Dependent Variable: IHRM   
 SPSS V. 24: مخرجات برنامج جدولال

 :( يتبين لنا الاتي13-3من خلال ما توضحه النتائج في الجدول )

H1a : ادارة المةةةوارد ممارسةةةات توجةةةد علاقةةةة تةةةأثير ايجابيةةةة  ات دلالةةةة ا مةةةاخية ومعنويةةةة للمةةةوارد البشةةةرية فةةةب

 (.0.05البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية )

H1b : ادارة المةةوارد ممارسةةات لا توجةةد علاقةةة تةةأثير ايجابيةةة  ات دلالةةة ا مةةاخية ومعنويةةة للمةةوارد الماديةةة فةةب

 (.0.05ند مستوى دلالة معنوية )البشرية الدولية ع

H1c : ادارة المةةةوارد ممارسةةةات  لا توجةةةد علاقةةةة تةةةأثير ايجابيةةةة  ات دلالةةةة ا مةةةاخية ومعنويةةةة للبرمجيةةةات فةةةب

 (.0.05البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية )

H1d  : ادارة المةةوارد  ممارسةةات توجد علاقة تأثير ايجابية  ات دلالة ا مةةاخية ومعنويةةة لشةةبكات الاتمةةالا فةةب

 (.0.05البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية )

H1e : ادارة المةةوارد  ممارسةةات توجةةد علاقةةة تةةأثير ايجابيةةة  ات دلالةةة ا مةةاخية ومعنويةةة لقواعةةد البيانةةات فةةب

 (.0.05مستوى دلالة معنوية ) البشرية الدولية عند

H2a :و أرتبةةةاط  يوجةةد دور تفةةاعلب ايجةةةابب  و دلالةةة ا مةةةاخية ومعنويةةة للثقافةةة التنظيميةةةة علةةب علاقةةةة تةةأثير

 (.0.05ادارة الموارد البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية ) ممارساتالموارد البشرية فب 

H2b : لا يوجةةد دور تفةةاعلب ايجةةابب  و دلالةةة ا مةةاخية ومعنويةةة للثقافةةة التنظيميةةة علةةب علاقةةة تةةأثير المةةوارد

 (.0.05ادارة الموارد البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية ) ممارساتالمادية فب 
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H2c  :تةةأثير البرمجيةةات  لا يوجد دور تفاعلب ايجابب  و دلالة ا ماخية ومعنوية للثقافة التنظيمية علب علاقةةة

 (.0.05ادارة الموارد البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية ) ممارساتفب 

H2d : يوجةةةد دور تفةةةاعلب ايجةةةابب  و دلالةةةة ا مةةةاخية ومعنويةةةة للثقافةةةة التنظيميةةةة علةةةب علاقةةةة تةةةأثير  ةةةبكات

 (.0.05ادارة الموارد البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية ) ممارساتالاتمالا فب 

H2e  :واعد البيانات يوجد دور تفاعلب ايجابب  و دلالة ا ماخية ومعنوية للثقافة التنظيمية علب علاقة تأثير ق

 (.0.05ادارة الموارد البشرية الدولية عند مستوى دلالة معنوية )ممارسات فب  
2R :( فةةةب  ةةةين بلةةةغ 16.8ان معامةةةل التحديةةةد لنمةةةو ج الفرضةةةيات الفرعيةةةة للفرضةةةية الرخيسةةةية الاولةةةب بلةةةغ )%

 %(.25.1معامل التحديد للفرضيات الفرعية للفرضية الرخيسية الثانية )
F  :  ان( قيمةF لنموذجي الفرضيات الفرعية للفرضيتين الرئيسيتين كانت ذات دلالة معنوية وبمستتتوج جيتتد )

 وبما يدل على ان النموذجين لهما له قدرة تنبؤيه عالية.



 

 

 

 الرابع الفصل 
 

يهعليييييي  مبحيييييي  ا  ا ، ال مبحثيييييي ي ن   يييييي  يسيييييي هذا ا فيييييي ا الفصييييييل 

ضيييي ا  الفر بهوضيييي م افييييج اسييييهذهاإا  با سييييهذهاإا  ام  اميييية البا ثيييي  

لمهغ يييييرا  ال ناسييييي   ابعاةفيييييا الفر  ييييي  ، مييييي ل   ضيييييحة البا ثييييي  افيييييج 

الهوصيييي ا  المةهر يييي  ل.ييييل مهغ ييييرا اميييييا المبحيييي  الثييييا    ةيييي    يييييمي 

 المح ةا  اله   اإههها البا ث   ال ناسا  الم هةبل  ا 

 ا سهذهاإا   الهوص ا المبح  ا  ا : 

 المح ةا   ال ناسا  الم هةبل  المبح  الثا   : 
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  Conclusionsالاستنتاجات : 4-1

 -الحالية تم التوصل الى عدد من الاستنتاجات المدرجة أدناه:بعد تطوير واختبار الفرضيات ذات العلاقة بالدراسة  

  ( الاولى  الرئيسية  وتأثير  علاقة  يوجدالفرضية  المعلومات   ارتباط  لنظم  إيجابي ذو دلالة معنوية وأحصائية 

 ( الموارد البشرية الدولية ممارسات إدارةالإدارية في 

) نظم المعلومات  ايجابي ذي دلالة احصائية بين المتغير المستقل    ارتباط وتأثيرالتحليل وجود  اوضحت نتائج  

، وذلك من خلال أستخدام تكنولوجية نظم    البشرية الدولية(الموارد    ممارسات إدارة)  والمتغير التابع    الإدارية(

إدارة الموارد  ممارسات إدارة المعلومات الإدارية في الادارة العليا ومسؤوليها في المستويات كافة إدى الى تحسين  

ستخدام  البشرية الدولية في شركات التراخيص النفطية. حيث أن قيام مدراء ومسؤولين شركات التراخيص النفطية بأ

إدارة الموارد البشرية الدولية  ممارسات إدارة  نظم المعلومات الإدارية في إعمالهم كافة ساعد إدارة الشركة على القيام  

التخطيط ، والاستقطاب والتوظيف ، والتدريب والتطوير ، والتعويضات (، بشكل افضل مما كان علية في    (

ية تساعد على تخطيط الموارد البشرية الدولية من خلال منصات  الطرق التقليدية. إذ ان نظم المعلومات الإدار 

رقمية سهلت عملية التفاوض واتخاذ القرارات في شركات التراخيص النفطية. كذلك تساعد نظم المعلومات الإدارية  

الاعلانات عن الوظائف من اجل جذب    على أستقطاب الموارد البشرية الدولية عن طريق الانترنت من خلال

ظفين. كما ان نظم المعلومات الإدارية يساعد على تدريب وتطوير الموارد البشرية الدولية بمختلف جنسياتهم  المو 

من خلال اجراء دورات تدريبية على منصات رقمية خاصة ، مما تساعدهم على اكتساب مهارات جديدة وبالتالي  

ظمة المعلومات الإدارية للموارد البشرية الدولية  تطويرها من اجل تحقيق اهداف الشركات المعنية. وأخيراً ، تتيح أن 

تعويضات من خلال استخدام شبكات الانترنت ، إذ يمكن لكل موظف يمتلك حساب خاص به حتى وان كان في 

قبض راتبة عن طريق   ويتمكن من  السر  به وكلمة  الخاص  الحساب  اسم  يدخل  ان  البلد  كان خارج  او  أجازة 

 الانترنت.  

ممارسةات إدارة  الدراسةة من الدراسةات التحليلة التي دراسةت تأثير نظم المعلومات الإدارية على  وبالنظر لكون هذه

الموارد البشةةةةةةةرية الدولية وهي بذلك تعد من أول الدراسةةةةةةةات التي تدرر الموارد البشةةةةةةةرية الدولية ، فقد جاءت هذه 

مع متغيرات أخرى وبينت تأثيرة    الدراسةةةةةةةة كلضةةةةةةةافة للدراسةةةةةةةات التي عملت على دراسةةةةةةةة نظم المعلومات الإدارية

ودراسةةات اجنبية لكل من (  2022وشةةيماء ،  ;  2021) حسةةنين ، ومنها دراسةةات عربية لكل من الايجابي عليها  
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 (Alsalim,2020 ; Taherdoost, 2023 ;  Habeeb & Abdullah,2023)  .  اما فيما يتعلق بالفرضةةةيات

  -الفرعية الخاصة بالفرضية الرئيسية الاولى فكانت كما موضح أدناه:

ذات دلالة احصائية    علاقة أرتباط وتأثيربينت النتائج المتعلقة بها الى وجود    :  H1aالفرضية الفرعية الاولى   •

(. وقد  0.05عند مستوى دلالة معنوية )  الدوليةالموارد البشرية  ممارسات إدارة  في    للموارد البشريةومعنوية  

عزت الدراسة الى ان الموارد البشرية هي أسار نجاح أي منظمة اليوم ، وذلك من خلال الاستخدام الامثل  

 لهذه الموارد من قبل الادارة العليا في الشركات والمسؤولين فيها. 

علاقة أرتباط  اظهرت نتائج التحليل الاحصائي المتعلق بها الى عدم وجود    :H1bالفرضية الفرعية الثانية   •

عند   الموارد البشرية الدوليةممارسات إدارة  في    للموارد الماديةايجابي ذات دلالة احصائية ومعنوية    وتأثير

دولية فقد تم رفض  بالرغم من أهمية الموارد المادية في إدارة الموارد البشرية ال  (.  0.05مستوى دلالة معنوية )  

يعود ذلك وحسب اجابات مدراء ومسؤولين الإدارة العليا في   وقدهذه الفرضية في نتائج التحليل الاحصائي ، 

الى   النفطية  التراخيص  إدوات    شركات  تمتلك  لا  الشركة  ان  في  المادية  للموارد  ايجابي  تأثير  وجود  عدم 

العاملين   موظفيها  لجميع  حديثة  وتقنيات  جنسياتهم  وموسائل  في  في  بمختلف  النفطية  التراخيص  شركات 

 محافظة البصرة. 

لاقة أرتباط  عاوضحت نتائج التحليل الاحصائي المتعلق بها الى عدم وجود  :H1cالفرضية الفرعية الثالثة  •

ومعنوية    وتأثير احصائية  دلالة  ذات  إدارة  في    للبرمجياتايجابي  الدوليةممارسات  البشرية  عند   الموارد 

(. بالرغم من أهمية البرمجيات في إدارة الموارد البشرية الدولية فقد تم رفض 0.05مستوى دلالة معنوية )  

هذه الفرضية في نتائج التحليل الاحصائي ، ربما يعود ذلك الى ان مدراء ومسؤولين الادارة العليا في شركات  

ن أنظمة المعلومات الذي يساعدها على إداء  التراخيص النفطية في محافظة البصرة تعتمد على نوع معين م

 اعمالها.  

الرابعة   • الفرعية  وجود    :H1dالفرضية  الى  بها  المتعلقة  النتائج  وتأثيربينت  احصائية    أرتباط  دلالة  ذات 

(. 0.05عند مستوى دلالة معنوية )  الموارد البشرية الدولية ممارسات إدارة  في     لشبكات الاتصالومعنوية  

إدارة الشركة تقوم بتوفير شبكات أتصال تساعد المدراء والموظفين في الشركات المعنية    وذلك يعود الى ان

بين   التواصل  المستويات ، كذلك تسهل عملية  بينهمى في مختلف  التواصل  اعمالهم وتسهيل عملية  بةاداء 

 للشركة الام  والمقر التابع في البلد المضيف.    المدراء والمسؤولين في المقر الرئيسي
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ذات دلالة احصائية    أرتباط وتأثيرالنتائج المتعلقة بها الى وجود  اوضحت    :H1eالفرضية الفرعية الخامسة   •

وذلك   (.0.05عند مستوى دلالة معنوية )  الموارد البشرية الدوليةممارسات إدارة  في    لقواعد البياناتومعنوية  

من خلال الاجابات التي تم الحصول عليها من مدراء ومسؤولين الادارت في الشركات المعنية ، فقد أكدوا  

على ان الشركات تمتلك قواعد بيانات متنوعة ، كذلك تقوم الشركات بشكل مستمر ودوري في تحديث قواعد 

 لبيانات تساعد الادارة العليةا الى الوصول للبيانات بسهولة وبسرعة.  البيانات لموظفيها ، لان قواعد ا

يوجد تأثير تفاعلي لـثقافة التنظيمية في العلاقة بين نظم المعلومات الإدارية و  الفرضية الرئيسية الثانية )  

 ( الموارد البشرية الدوليةممارسات إدارة 

ظهر من خلال نتائج التحليل عدم وجود تأثير تفاعلي للةةةةةةةثقافة التنظيمية كةةةةةةةكل على العلاقة بين نظم المعلومات  

الموارد البشةةةةرية الدولية ، بالرغم من ان هنالك ثلاثة فقرات من اصةةةةل خمسةةةةة كان لها ممارسةةةةات إدارة  الإدارية و 

الموارد البشةةرية الدولية. وقد كانت نتائج ممارسةةات إدارة   و  دور تفاعلي على العلاقة بين نظم المعلومات الإدارية

 -الفرضيات الفرعية الخاصة بالفرضية الرئيسية الثانية كما هو موضح أدناه:

بينت النتائج المتعلقة بها الى وجود دور تفاعلي ذو دلالة احصائية ومعنوية    : H2aالفرضية الرئيسية الاولى   •

عند  الموارد البشرية الدوليةممارسات إدارة في  الموارد البشرية أرتباط وتأثيرعلى علاقة  للثقافة التنظيمية

( معنوية  دلالة  المعلومات  0.05مستوى  نظم  من  كل  على  تؤثر  التنظيمية  الثقافة  ان  على  يدل  وهذا   .)

وارد مختلفة الجنسيات  إدارة الموارد البشرية الدولية ويعود ذلك الى ان عينة الدراسة تكونوا من مممارسات  و 

ويملكون ثقافات متنوعة وقيم وعادات ومعتقدات واعراف مختلفة وهي بذلك تؤثر على الموارد البشرية الدولية  

 في شركات التراخيص النفطية في محافظة البصرة.  

اظهرت نتائج التحليل الاحصائي المتعلق بها الى عدم وجود دور تفاعلي    :H2bالفرضية الفرعية الثانية   •

ممارسات  في    الموارد المادية  أرتباط وتأثيرعلى علاقة    للثقافة التنظيميةايجابي ذو دلالة احصائية ومعنوية  

 (. 0.05عند مستوى دلالة معنوية )   الموارد البشرية الدوليةإدارة 

اظهرت نتائج التحليل الاحصائي المتعلق بها الى عدم وجود دور تفاعلي    :H2cالفرضية الفرعية الثالثة   •

ممارسات إدارة  في    البرمجيات  أرتباط وتأثيرعلى علاقة    للثقافة التنظيميةايجابي ذو دلالة احصائية ومعنوية  

 (. 0.05عند مستوى دلالة معنوية ) الموارد البشرية الدولية 
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دلالة احصائية ومعنوية   وذ دور تفاعلي بينت النتائج المتعلقة بها الى وجود  :H2dالفرضية الفرعية الرابعة  •

  الموارد البشرية الدولية ممارسات إدارة  في     شبكات الاتصال  أرتباط وتأثيرعلى علاقة    للثقافة التنظيمية

تساعد على  (. وذلك يعود الى ان إدارة الشركة تقوم بتوفير شبكات أتصال  0.05عند مستوى دلالة معنوية )

عملية  وتسهل  واعرافهم  وتقاليدهم  وعاداتهم  جنسياتهم  بمختلف  والموظفين  المسؤولين  بين  التواصل  تسهيل 

ت جديدة من خلال عمليات التواصل التفاوض فيما بينهم وبالتالي تساعد الموظفين على اكتساب عادات وثقافا

 داخل وخارج الشركات المعنية.  

اوضحت النتائج المتعلقة بها الى وجود دور تفاعلي ذو دلالة احصائية    :H2eالفرضية الفرعية الخامسة   •

التنظيميةومعنوية   وتأثيرعلى علاقة    للثقافة  البيانات    أرتباط  إدارة  في  قواعد  البشرية  الموارد  ممارسات 

يعود ذلك الى ان جميع الموارد البشرية في شركات التراخيص (. و 0.05عند مستوى دلالة معنوية )  الدولية

النفطية بمختلف جنسياتهم وعاداتهم وتقاليدهم واعرافهم يستطيعون الوصول الى البيانات في أي وقت وبسهولة  

 وبسرعة.  

ــية ال ــية الرئيسـ ــنوات الخبرة ، ، تأثير للعوامل الديموغرافية  لثة )ثاالفرضـ الجنس ، العمر ، المؤهل العلمي ، سـ

الموارد البشـرية الدولية و ممارسـات إدارة  المركز الوظيفي ، الجنسـية على كل من نظم المعلومات الإدارية و 

 (.الثقافة التنظيمية

 -كما هو موضح أدناه: لثةفرضية الرئيسية الثاالخاصة بالالعوامل الديموغرافية للفرضيات الفرعية كانت نتائج  

لا توجد فروق بين المتوسةةطات ذات دلالة احصةةائية بين متغيرات الدراسةةة   : H3aالفرضــية الرئيســية الاولى •

ــريـة الـدوليـة ، الثقـافـة التنظيميـة(ممـارســـــــــات إدارة  )نظم المعلومـات الإداريـة ،  الثلاثةة   تبعةاً    الموارد البشـــــــ

 .للجنس

لا توجد فروق بين المتوسةطات ذات دلالة احصةائية بين متغيرات الدراسةة    : H3bثانية  الفرضـية الرئيسـية ال •

 .للعمرتبعاً   الموارد البشرية الدولية ، الثقافة التنظيمية(ات إدارة ـممارس)نظم المعلومات الإدارية ، الثلاثة 

لا توجد فروق بين المتوسةةطات ذات دلالة احصةةائية بين متغيرات الدراسةةة   : H3cثالثةالفرضــية الرئيســية ال •

ــات إدارة  )نظم المعلومـات الإداريـة ، الثلاثةة   ــريـة الـدوليـة ، الثقـافـة التنظيميـة(ممـارســـــــ تبعةاً    الموارد البشـــــــ

 .للمؤهل
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توجد فروق بين المتوسةةةةطات ذات دلالة احصةةةةائية بين متغيرات الدراسةةةة   : H3dرابعة  الفرضــية الرئيســية ال •

في حين لم يكن ،    الموارد البشـــرية الدولية ، الثقافة التنظيمية(ممارســـات إدارة  )نظم المعلومات الإدارية ، 

 ســــنة( 31)اكثر من هناك فروق مع متغير الثقافة التنظيمية تبعا للخدمة. إذ يتفوق الوسةةةةةط الحسةةةةةابي للف ة 

في  (20الى  16)من على بقية الف ات،  في حين يتفوق الوسةط الحسةابي للف ة   في نظم المعلومات الادارية

 الموارد البشرية الدولية.ممارسات إدارة 

ــية الرئ • ــية الالفرضــ ــة  يســ لا توجد فروق بين المتوسةةةةةةطات ذات دلالة احصةةةةةةائية بين متغيرات    : H3eخامســ

تبعاً    الموارد البشـرية الدولية ، الثقافة التنظيمية(ممارسـات إدارة  )نظم المعلومات الإدارية ، الدراسةة الثلاثة  

 .للمركز الوظيفي

توجد فروق بين المتوسةةطات ذات دلالة احصةةائية بين متغيرات الدراسةةة    : H3fســادســةالفرضــية الرئيســية ال •

ــات إدارة  )نظم المعلومـات الإداريـة ، الثلاثةة   ــريـة الـدوليـة ، الثقـافـة التنظيميـة(ممـارســـــــ تبعةاً    الموارد البشـــــــ

 .للجنسية

 Recommendations: التوصيات   4-1-4

الدراسة الحالية ، ولغرض تحقيق اهدافها ترى الباحثة ان   الباحثة في  في ضوء الاستنتاجات التي تطرقت اليها

التوصيات الرئيسية لهذه الدراسة تدور حول تعزيز ودعم اعتماد نظم المعلومات الإدارية في شركات التراخيص  

تي هي كالجدار إدارة الموارد البشرية الدولية لديهم وال ممارسات إدارة  النفطية في محافظة البصرة، من اجل تحسين  

المعنية ويساعدها على التطور ومواكبة التغيرات الحاصلة في البي ة الحديثة ، ويساعدها  الذي يحيط بالشركات  

ممارسات  على منافسة الشركات الاخرى والتفوق عليها إذا تم استخدامها بشكل كفوء وبالتالي يودي الى تحسين  

) التخطيط ، الاستقطاب التدريب ، التعويضات (.  والعمل على تدارك  الموارد البشرية الدولية من حيث الةة إدارة  

كون الشركات الدولية تمتلك مدراء ومسؤولين وموظفين   ) الثقافة التنظيمية(وتقليل التحيزات المعرفية في ما يخص  

المشكلات واتخاذ   من مختلف البلدان ولديهم قيم وعادات وتقاليد واعراف ومعتقدات مختلفة ، مما يتطلب حل 

القرارات والتفاوض بين الافراد داخل الشركات المعنية. من خلال اجراء تواصل فيما بينهم عن طريق منصات  

عدد من التوصيات    سيةي التوصية الرئلى اكتسابهم ثقافات جديدة. ومما تم ذكره اعلاه تنبثق من هذه  رقمية تساعد ع

  -وكما هو موضوح في النقاط أدناه: الفرعية مع اليات تنفيذها 
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  التوصية الأولى المتعلقة بالمتغير المستقل ) نظم المعلومات الإدارية( :  -1

ية ان تقنيات نظم المعلومات هي احد العناصةةةةةةةر المهمة ، كونها ضةةةةةةةرورة أن تعي شةةةةةةةركات التراخيص النفط •

  .تساعد على تحقيق الاهداف

تطور الوعي لةةةةةةةةةةةةةةةةدى العاملين بأسةةتخدام نظم المعلومات في الشةةركات المعنية ، على الإدارة العليا ان    نبغيي •

  .وتشجيعهم على الدخول الى دورات تدريبيه عن طريق منصات خاصة

اهتمام المسةةؤولين في شةةركات التراخيص النفطية بتهي ة المنات التنظيمي الذي يشةةجع الموظفين على ضةةرورة  •

  .استخدام نظم المعلومات الإدارية في جميع أعمالهم

وفي ضةةةوء هذه التوصةةةيات هنالك مجموعة من اليات التنفيذ التي يجب ان يقوم بها قسةةةم التدريب والتطوير بدعم 

قيام شةةركات التراخيص النفطية بشةةكل مسةةتمر بعقد ورشةةات تدريبية وتوعوية ، لتي تنص على من الادارة العليا وا

 تركز على تعزيز استخدام التكنولوجية الحديثة في الشركات بدعم من الادارة العليا.

  الموارد البشرية الدولية( :ممارسات إدارة  التوصية الثانية المتعلقة بالمتغير التابع )   -2

إعادة النظر  ، و   الموارد البشةرية الدولية في شةركات التراخيص النفطيةممارسةات إدارة  العمل على تعزيز ابعاد   •

في طريقة منح الحوافز والمكافأة بما يتناسةةةةةةةب مع الجهود المبذولة من قبل الموارد البشةةةةةةةرية المختلفة والنتائج  

 المتحققة.

الفرص للموظفيم من جنسةةةةةةةةةةةةيات مختلفة لإظهار ابداعاتهم من المزيد من ي  عطعلى الإدارة العليا ان ت  نبغيي •

خلال اتباع اسةةاليب التفاوض الرقمي والجماعي بأسةةتخدام منصةةات رقمية تسةةهل عمليات التشةةاور والتفاوض 

فيما بينهم ، لان هكذا فرص تشةةةةةعرهم بالثقة في مكان عملهم بالتالي سةةةةةينعكا بشةةةةةكل ايجابي على الشةةةةةركة  

 ككل. 

يع الموارد البشةةرية بمختلف جنسةةياتهم ) عراقي ، عربي ، اجنبي( في القيام باتخاذ القرارات  العمل على تشةةج  •

 وعدم التحيز الى نوع معين من الافراد في الشركات المعنية.

وفي ضةةوء هذه التوصةةيات هنالك مجموعة من اليات التنفيذ التي يجب ان يقوم بها قسةةم التدريب والتطوير بدعم  

عقد دورات تدريبية للموارد البشةةةةةةةةةةةرية الدولية وبشةةةةةةةةةةةكل مسةةةةةةةةةةةتمر من إجل دعم إلموارد    ا من خلالمن الادارة العلي

 .المختلفة في شركات التراخيص النفطية ، وذلك بدعم من الإدارة العليا مع تقديم الحوافز المادية والمعنوية لذلك
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  التنظيمية (:التوصية الثالثة المتعلقة بالمتغير التفاعلي ) الثقـافة   -3

زيادة وعي المسةؤولين في شةركات التراخيص النفطية بالثقافة التنظيمية ، لانها يمكن ان تحدل لديهم مشةاكل  •

وازمات إذ لم يكونوا قادرين على فهم ثقافات الافراد المختلفة داخل الشةةركة ، وبالتالي من الممكن ان تنعكا 

  بشكل سلبي على الشركة ككل.

صةةةيات هنالك مجموعة من اليات التنفيذ التي يجب ان يقوم بها قسةةةم التدريب والتطوير بدعم وفي ضةةةوء هذه التو 

عقد ورش عمل وبرامج تدريبية متخصةةةةةةةصةةةةةةةة ومسةةةةةةةتمرة ، تركز على الحد من التميز  من خلال    من الادارة العليا

 الحاصل في الثقافة التنظيمية للموارد البشرية الدولية في الشركات المعنية.
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  Determinants : المحددات4-2

الموارد البشرية  ممارسات إدارة  )بوصفه متغيراً مستقلًا و    ) نظم المعلومات الإدارية (اعتمدت هذه الدراسة متغير  

متغيراً تفاعلياً ، وعملت على تشخيص هذه المتغيرات ودراستها في    ) الثقافة التنظيمية (متغيراً تابعاً و    الدولية (

شركات التراخيص النفطية ، وهي كأي دراسة أخرى تم فيها بذل جهد ووقت فضلًا عن التكلفة، وقي  بعض من  

   -كل دراسة هنالك دائماً محددات تتعرض لها ، وقد كانت محددلا هذه الدراسة تتمثل بالنقاط التالية :

 والتي تمثلت بالفترة المخصصة لأتمام هذه الرسالة. حددات الزمانية :الم  -1

( في الرميلة  BP وتمثلت بمواقع شررررررررررركات التراخيص النفطية رية كانت شررررررررررركة     المحددات الجغرافية :  -2

( فكانت في الزبير. الامر الذي ENI ( في الرميلة أيضررررراً ، اما شرررررركة    Baker Hughes وكانت شرررررركة  

الذهاب الى اكثر من موقع في سرررررررررررررربيل الحصررررررررررررررول على المعلومات من جهداً كبير من اجل  تطلب من البارثة  

 .  الموارد البشرية الدولية العاملين في هذه الشركات الدولية

مما واجهت البارثة صرررعوبات الدولية  الموارد البشررررية    بممارسرررات ردارةالخاصرررة    محدودية المصااادر العلمية  -3

 في الحصول على اكبر قدر من المعلومات التي تغني الجانب النظري للدراسة الحالية. 

(  Shell ( وشرررركة    Hyundai( وشرررركة     LUKOIL منها شرررركة     شاارتات دولية  3الرفض من قبل   -4

 فقد رفضت هذه الشركات تطبيق الدراسة الحالية لديهم.
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 : الدراسات المستقبلية   4-2-1

الموارد البشرية الدولية ، في الدراسات المستقبلية    ممارساتفي هذه الدراسة تم قياس تأثير نظم المعلومات على  

الموارد البشرية الدولية ، كذلك    رستراتيجياتيجب ان تقيس الدور السلبي لاستخدام نظم المعلومات الإدارية في  

وتأسيساً    لشركات الدولية في الدراسات المستقبلية يفضل ان تطبق في الشركات المحلية.تم تطبيق هذه الدراسة في ا 

على ما جاء في هذه الدراسة ستقدم البارثة عدد من الدراسات المستقبلية تتعلق بمتغيرات الدراسة مع متغيرات  

 -أخرى غيرها وكما هو موضح في النقاط أدناه:

 والسلبي لأستخدام نظم المعلومات الإدارية في المنظمات الدولية. التأثير الايجابي  -1

 ردارة الموارد البشرية الدولية على الاداء التنظيمي من خلال الدور التفاعلي للتنوع الثقافي.    ممارساتتأثير  -2

 التأثير العكسي للثقافة التنظيمية على عمل الموظفين في الشركات الدولية.   -3

 ع الثقافي على ممارسات ردارة الموارد البشرية في الشركات متعددة الجنسيات. تأثير التنو  -4

 الاغتراب الوظيفي وتأثيرة على ردارة الموارد البشرية الدولية في الشركات الدولية.   -5

 من خلال الدور الوسيط لصوت العاملين.  ة تأثير الامن الوظيفي على ممارسات ردارة الموارد البشرية الدولي -6

لتكنولوجيا    -7 الوسيط  الدور  خلال  من  الدولية  البشرية  الموارد  ردارة  في  الاصطناعي  للذكاء  السلبي  الدور 

 المعلومات. 
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 اولًا: الكــــتــب

 القران الكريم  .1

إدارة الاعمرررررررررة  اللطل ررررررررر    الؤسسررررررررر  الاطلررررررررر    دار     ررررررررر   ( 2010)   علررررررررر    ررررررررررا  مالخضرررررررررر    .2

 ر لان   للؤسةع  طالنشر طالتوزيع    ورية د شق.

(   ة رررررر ةا نعررررررم المسلو ررررررةا  2014  الك لانرررررر  ع مررررررةن   الس ررررررة    ررررررلا    )  عررررررلا   ال ررررررةلم     .3

 .   الؤسس  الرابس  الإداري    عمةن   دار المنة ج للنشر طالتوزيع 

إدارة المرررررررررروارد السشرررررررررري   ررررررررررل   إ ررررررررررترا  ج   تكة رررررررررر       )2006 (حجرررررررررر م   ف الؤرررررررررة      و رررررررررر  .4

 .الؤسس  ال ةل     دار الوراق   عمةن

(   نعررررررررم المسلو ررررررررةا  نعرررررررررور 2012  السةرضرررررررر    مل رررررررر   رررررررررة م   )   ةشررررررررم  ررررررررروز  السسررررررررةد     .5

  .عمةن  دار صفة  للنشر طالتوزيع   الؤسس  الاطل    إ ترا  ج   

:  1997 ح رررررر     ط ادريررررررد   طا رررررر   حمررررررل صررررررسح     قتررررررسد  رررررر ) حررررررريم    ر الغررررررةلس     ررررررة .6

 الإدارة الإ ررررررررترا  ج    :  نعررررررررور  نبجرررررررر   تكة رررررررر    الؤسسرررررررر  الاطلرررررررر    دار  )2007 ((   عررررررررة 452

  .طا   للنشر  طالتوزيع   عمةن   الأردن

(  الادارة 2007)      دريرررررررررررد   طا ررررررررررر   حمرررررررررررل صرررررررررررسح    رررررررررررة ر  ح ررررررررررر   ن رررررررررررورالغرررررررررررةلس     .7

 . الاردن  عمةن   الؤسس  الاطل  , دار النشر طالتوزيع   الا ترا  ج   :  نعور  تكة   

(   كنولوم ررررررة المسلو رررررررةا  ررررررر  2013اللا رررررر    ا رررررررةن اة رررررررم   داططد الس ررررررة     ا  ررررررررة شررررررر ور    ) .8

وراق للنشرررررررر طالتوزيرررررررع   عمرررررررةن   الؤسسررررررر   نعمررررررةا الاعمرررررررة  الا رررررررتخل ةا طالتؤس قرررررررةا       ررررررر  الرررررر 

 الاطل .

 تررررررة   ررررررل   الرررررر  علررررررم السلااررررررةا اللطل رررررر    دار النبضرررررر  للؤسةعرررررر   ( 2000( حمررررررل  رررررر   ررررررلط   .9

 .طالنشر   الؤسس  ال ةن  

( الإدارة الا ررررررررترا  ج    سررررررررةدب ط  ة رررررررر ةا   الؤسسرررررررر  الأطلرررررررر     2019 نبرررررررر     حمررررررررل ح رررررررر   )  .10

 ال قة     للنشر طالتوزيع   مة س  الس رة   السراق.      دار ال ةدق 
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عولمرررررر  إدارة المرررررروارد السشررررررري    الؤسسرررررر  الأطلرررررر    دار الم رررررر ر    )2009 (عسررررررل الس يرررررر النررررررلاط     .11

 عمةن.

 ثانياً: المجلات والدوريات 

ال رررررررةا عمرررررر  إدارة المررررررروارد السشررررررري  اللطل رررررر  طالتحرررررررل ةا  لترررررر   وامببرررررررة    ( 2014) رررررررا  الااررررررة    .1

 .22-17  ص  004بحث  نشور    الاكةد م  ال وري  اللطل     رام 

(   ثرررررررر نعرررررررم المسلو رررررررةا  2021   رررررررسل    رررررررلو)  رررررررسل برررررررةب ر   )  ررررررررا   حمرررررررل علررررررر الؤ ررررررر      .2

الإداريررررررر   رررررررر   نم رررررررر  ال رررررررةدراا ال ررررررررودان   : شررررررررر   ال ررررررررم  السر ررررررر   نمررررررررو   ا    جلرررررررر  ر ررررررررة  

 . 337 -  331(   51للسحوث طاللرا ةا   ) 

دطر  مةر رررررررررةا إدارة المررررررررروارد السشرررررررررري  (  2018 ) حمرررررررررل علررررررررروان  حمرررررررررل   برررررررررةار علررررررررر   لجرررررررررةا  .3

بحررررث  نشررررور  ررررر  مة سرررر  الم نرررر     ل ررررر  الادارة    سةلجررررر   شرررر ل  الااترررررا  الرررررو  ف   اللطل رررر   رررر 

 .18-4  ص  طالاات ةد    جل  السلو  الإداري  طالاات ةد  

 رسائل والاطاريح: اللثاً ثا

ر رررررررةل   ةم رررررررت ر     ثرررررررر   رررررررتخلا  نعرررررررم المسلو رررررررةا  ( 2017 انررررررر م )ر ررررررر    حمرررررررل   رررررررمةع      .1

  ر رررررةل   ةم رررررت ر  الإداريررررر   ررررر   س يررررر   نرررررة  المنعررررر  الا  ررررر  : درا ررررر    لان ررررر  علررررر  الكل رررررةا التقن ررررر 

 .   إدارة الاعمة  مة س   ل ؤ  

(  ؤررررررررررررررررروير ال رررررررررررررررررةا صرررررررررررررررررة رة الانررررررررررررررررراار  2020  رررررررررررررررررمةع       رررررررررررررررررؤف  عسرررررررررررررررررل السسرررررررررررررررررة  )  .2

(whistleblowing لتح رررررررر   مررررررررودة صرررررررر )  نع القرررررررر ار الأ نرررررررر  م ثقة رررررررر  المجتمررررررررع  تغ رررررررر ا   فةعل ررررررررة   

   السراق .درا   ا تؤلاعٌ  ف  ا م شر   حمةٌة الأ رة طالؤف     السنف الأ ر  

(  ررررررلث ر التفك رررررررر النعمرررررر   رررررر  زيررررررةدة المنةعرررررر  التنع م ررررررر  : 2021التم مرررررر    رنررررررة عسلللرررررر   حمررررررل )  .3

    ادارة الاعمة  مة س  الس رة.اللطر التفةعل  للرؤي  النفق     ر ةل   ةم ت ر 

 فةعل رررررررة  ررررررر    رررررررو ر المتؤلسرررررررةا  راال قة ررررررر  التنع م ررررررر   تغ ررررررر  ( 2015) م زيرررررررل را  ررررررررط    ررررررر التم مررررررر     .4

طالحرررررل  ررررر   رررررو  ال رررررلوا التنع مررررر   ررررر  الجة سرررررةا السراا ررررر  درا ررررر   الا ة ررررر   لسنرررررة  نعرررررة  الكترطنررررر 

  ةم ت ر    مة س  الس رة .طالكو  (   ر ةل   طالس رة    حل ل      مة سةا)بغلاد  
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دطر الق ررررةدة الاداريررررر   ررررر   نم رررر  ال قة ررررر  التنع م ررررر  لررررل) المررررروارد السشرررررري    (  2022) رررررةرطق حمرررر م    .5

 ر ةل   ةم ت ر    علو  الادارة   الج ا ر .

ا رررررررربة  ال قة رررررررر  التنع م رررررررر   رررررررر   سنرررررررر   سررررررررةدب الحو مرررررررر   رررررررر  الجة سررررررررةا  (2022    ررررررررةح  ) دلا  .6

 .الج ا ري    ر ةل   ةم ت ر    علو  الت   ر

(  ال قة رررررر  التنع م رررررر   رررررر  المنعمررررررةا الأ ن رررررر  طدطر ررررررة  رررررر  2007مة ررررررم  رررررر    حررررررةن   )اللط ررررررر     .7

لأدارة السة رررر  للجن رررر    ؤس ررررق الجررررودة الشررررة ل  : درا رررر   حل ل رررر   قةرنرررر   رررر   الادارة السة رررر  للمرررررطر طا

طالجررررروازاا طالااة ررررر   ررررروزارة اللا ل ررررر  بمملكررررر  السحرررررري  ي     رطحررررر  د ترررررورا     مة سررررر  نرررررة   السر  ررررر  

 للسلو  الأ ن     ال سود  . 

دطر ال قة رررررررر  التنع م رررررررر   رررررررر   شررررررررج ع الإ ررررررررلا  الررررررررو  ف  لررررررررل)  (2022 )    ررررررررلؤةن  رررررررر ف الررررررررل   .8

 .ر ت ر    علو  الت   ر  الج ا السة ل       نعمةا الاعمة    ر ةل   ةم

دطر نعررررررم المسلو ررررررةا الإداريرررررر   رررررر   ح رررررر    دا  الم   ررررررةا الإات ررررررةد    (2022 ) ررررررلاا شرررررر مة     .9

  ر ررررررررةل   ةم ررررررررت ر  رررررررر  إدارة : درا ررررررر    لان رررررررر   رررررررر      رررررررر   ؤررررررررةح  الحضرررررررن   ولا رررررررر  الم ررررررررل   

 . الاعمة 

ر رررررررةل   ةم رررررررت ر   نعرررررررم المسلو رررررررةا الإداريررررررر  ط  ( 2021)  نرررررررة  احمرررررررل عسرررررررل الررررررررزاق صرررررررةل     .10

 . دطر ة     دا  السة ل  

 ثرررررررررر  ؤس قرررررررررةا  كنولوم رررررررررة المسلو رررررررررةا  ررررررررر  ال قة ررررررررر   (2015) مة ررررررررر   ة ررررررررر   حمرررررررررل الؤرررررررررة      .11

 ررررررر  علررررررررو  الادارة    ر رررررررةل   ةم رررررررت ر درا ررررررر  ا رررررررتؤلاع   لرا  ع نررررررر   رررررررر  السرررررررة ل     التنع م ررررررر 

 مة س   ر لا .

 ق ررررررررة  إدارة المرررررررروارد السشررررررررري  اللطل رررررررر    مة سرررررررر  الج ا ررررررررر    ل رررررررر  ( 2019 ) ررررررررو رط  عسررررررررل     .12

 ر ةل   ةم ت ر.  السلو  الاات ةد     ا م علو  الت   ر 

 قرررررررر نعررررررم المسلو ررررررةا الإداريرررررر    بحررررررث حررررررو  نعررررررم المسلو ررررررةا   ( 2016 )ا رررررر  علرررررر  عمررررررةر .13

 .السشري مة س  الشة  الخةص     ل   السلو  الاداري    ا م ادارة الموارد 

( اثررررررر ال قة رررررر  التنع م رررررر  علرررررر  الرضررررررة الررررررو  ف  : درا رررررر  حةلرررررر    رررررر  2012ط  سرررررر    ع  ررررررةط    ) .14

الا ررررررراد الشررررررس  الؤ سرررررر   بةلم   رررررر  الا تشررررررفة    السمو  رررررر   وممسرررررر   سشررررررةر   ر ررررررةل   ةم ررررررت ر ا ررررررر 

  نشورة   مة س  ا و ب ر  لقة ل   الج ا ر . 
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 ( قائمة الفحص Aملحق ) 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  

 جامعة البصرة               

 كلية الإدارة والاقتصاد          

 قسم إدارة الاعمال             

 

 بسم اللة الرحمن الرحيم                          

 م / قائمة فحص                           

ـــــ ـــــ طالبة البحث بأعداد الدراسةتروم   ـــــــــ الموارد   ممارسات إدارةدور نظم المعلومات الإدارية في ) الموسومة بــــــــ

بتطبيقهـا لـدش كــــــــــــــرضتال الموقرى ل ر  الت ر  ع    البشرررررررررريرة الراوليرةل اليمرافيرة التفظيميرة مت ير  فرا لي (

حيطيب لنا  ن نضـــــــــ  بين  التأثير بين مت يرات الدراســـــــــة حمن  ال شحدةد المقـــــــــس ة الواق ية ل دراســـــــــةعلاقات 

ــمنة فحص ( قائمة )  ةديسل ــ  ة متضــ ــسلات   للإاابة ع يها مجموعة من الاســ من  ال الت ر  ع   طبي ة المقــ

 ذات ال لاقة بمت يرات الدراسة م  ال  ل ان:
ل ر  البحث ال  مي حفي  دحد هذه الدراســـة  عـــرا  حلا  ثة ســـتدـــت دمالبيانات التي ســـتحعـــل ع يها البا -1

 .  ااة ال  ذضر  سماء ك عية

فقرى  يـــــارات شتراح  بين  -2 ضـــــل  ــام  امـــ ــتجـــــد  نعم   ســــــــــــ مرررا   ,   )  حرررا  ( الى  منال حضــــــــــــــ   , كلا  حنراو 

 للإاابة. الفقرى ل  يار الذي شرحنه مناسبا   امام ( √ ) علامة

 حمتمنين لال دحام التوفيق لمداهمتال لنا في نجا  هذه الدراسة كاكرين ش احنال م نا 

  
 مع خالص الاحترام والتقدير ... 
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 المقياس  الابعاد 

 كلا ال   د ما  ن ل
البقرية المدتقب ية لإ تيااات هي عم ية حض   طط شمثل رؤية إدارى الموارد  : خطيط الموارد البشرية الاولية

 . ش ك الموارد حطرق الحعول ع يها من المعادر الدا  ية حال اراية المنظمة من
الموارد   من  المدتقب ية  بتحدةد   تياااشها  الإدارى  شقوم 

 الجنديات  البقرية من م ت ف
   

لدش القرضة  ططا  بدة ة لتوفير الموارد البقرية ب ض  
 الموظف النظر عن ب د 

   

شقوم الادارى بمقارضة ل موظفين من انديات م ت فة في  
 صياغة  طة الموارد البقرية الدحلية 

   

 : هي الأاراءات التي من  لالها ةتل اذب  كبر عدد ممسن من الموارد   لبشرية الاوليةستمطاب و اريب الموارد اا
حشدريبها من اال ا تيارها حشوظيفها في المنظمات    البقرية المؤه ة حالقادرى ع    داء الاعمال المط وبة منها

 الدحلية.
    الافراد ال ام ين من انديات متنوعة ف الادارىشوظ

شهتل القرضة بجم  البيانات حالم  ومات عن المتقدمين  
 ل وظائف من ب دان متنوعة

   

الذةن   م ت فة  انديات  من  الأفراد  القرضة  شوظف 
 ةتمت ون بمهارات ح برات ضافية في مجال  

 الت طيط حالتنظيل حالرقابة لق ل مناصب إدارية مهمة

   

ال ام ون من امي  الجندــــيات في ادارى القــــرضة قــــر  ش
 دحرات شدريبية بهد  شنمية مهاراشهل.

   

قــــدرات   بتطوير  القــــــــــــــرضــــة  ال ــــام ين من م ت ف شقوم 
 الجنديات بما ةتناسب م  متط بات ال مل

   

الأفراد من اندــيات م ت فة ل مقــارضة في   شمنح القــرضة
 شعميل البرامج التدريبية

   

ضانت مادية  ح  حهي مجموعة من الأاور حالمرشبات حالحوافز ســـــــــواء   للموارد البشرررررررية الاولية لالتعويضررررررات  
 .م نوية مقابل اهد م ين يقوم به الموظفون 

هنا  مسافأى للأفراد من امي  الجنديات الذةن ةتمت ون 
 بقدرات إبداعية ضبيرى

   

شمنح الإدارى مســافــست لدـــــــــــــــاعــات ال مــل الإضـــــــــــــــافيــة 
 اندياشهل.ل موظفين ب ض النظر عن 

   

ش مل القــــــرضة ع   شحدةث نظام الت ويضــــــات ال ا  
التنافدـــــــــية مثل )التأمين   ةبها اســـــــــتجابة لمتط بات البي 

 .العحي ، الدفر ، التفويض( لجمي  الموظفين
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 فمرات مماييس الاراسة  -ثانياً ل

 المت ير المستمل ) نظم المعلومات الإدارية (   -المحور الأول ل

هي  نظمة  دارية شدـــــــاعد الإداريين حمدـــــــت دمي الم  ومات ع   القيام بأعمالهل ،  يث شدـــــــت دم مجموعة من  

الأاهزى حالتقنيات حالقــــبسات حقواعد البيانات حشطبيقات الأعمال حالموارد البقــــرية الأســــاســــية التي شدــــما  بتدفق  

 .(O’Brien & Marakas, 2011 : 32 ) الم  ومات بين  الأفراد حالمنظمات 

هل مجموعة من الموظفين المدؤحلين عن) شعميل ، إدارى ، شق يل ( نظل الم  ومات دا ل المنظمات   الموارد البشرية ل -أولًا ل

O’Brien & Marakas, 2011 : 32)) . 

 الفقرات  ت

 المقياس

 أ فق
 لا أ فق  محايا  أ فق بشاة 

 لا أ قف 
 بشاة 

الجنديات ذحي  الاافي من الموظفين مت دديةتوافر لدش القرضة ال دد  1

 الافاءى في مجال نظل الم  ومات الإدارية. 

     

      رؤية مدتقب ية في مجال  نظمة الم  ومات الإدارية.  شمت ك القرضة 2

      شمت ك القرضة ثقافة نظل الم  ومات الإدارية.  3

 هي امي  الأاهزى حالم دات المادية المدت دمة في  زن حم الجة البيانات حالم  ومات  الموارد المادية ل  -ثانياً ل

 .((O’Brien & Marakas, 2011 : 32دا ل المنظمات  

 الفقرات  ت

 المقياس

 أ فق
 لا أ فق  محايا  أ فق بشاة 

 لا أ قف 
 بشاة 

      شمت ك القرضة ادحات ححسائل حشقنيات م  ومات  دةثة.   4

      شهتل القرضة بعيانة الااهزى حالادحات التانولوايه باستمرار.  5

      . شوفر القرضة ااهزى الحاسوب الحدةثة لجمي  موظفيها 6
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دا ل المنظمة إمسانية ست دام  اهزى    شوفر ل موظفينهي ) الت  يمات ، ال  ة ، ال م يات ( الحاسوبية التي  :  البرمجيات - ثالياً ل

 . ( Allahow et al.,2018:4 ) الحاسوب 

 المقياس  الفقرات                    ت

 أ فق
 بشاة 

 لا أ فق  محايا  أ فق
 لا أ قف 

 بشاة 
      ش تمد القرضة ع   انظمة شانولواية متنوعة لاداء اعمالها.   7

      شهتل القرضة بتدريب موظفيها ع   برامجيات الحاسوب المتطورى. 8

الم  ومات بواسطة البرمجيات المتطورى التي  ش تمد القرضة ع   شبادل 9

 شم اها.
     

 الم  ومات عبر كبسات  هي عبارى عن  نظمة  شعال شربط الأك ا  ح المنظمات  ح الإدارات لمقارضة  شبكات الأ صالل - رابعاً ل

 . ( Allahow et al.,2018:4 ) الويب ال المية  

 الفمرات ت

 المقياس 

 أ فق
 بشاة 

 لا أ فق  محايا  أ فق
 لا أ قف 

 بشاة 

( لتدهيل الاشعالات بين    Wi – Fiشوفر القرضة كبسة الأشعال )   10

 الموظفين في م ت ف المدتويات. 
     

المتطورى   شهتل القرضة بتدريب موظفيها ع   برمجيات الحاسوب 11

 حالحدةثة. 
     

ش تمد القرضة ع   شبادل الم  ومات بواسطة البرمجيات الحدةثة التي   12

 شمت اها. 
     

 هي مجموعة من البيانات حالم  ومات المترابطة بب ضها الب ض ، حلها علاقة متبادلة فيما بينها ،  يث  قوا ا البيانات ل -خامساً ل

 . ( Fridawati et al ., 2019 : 702)  يمسن م الجتها ح سترااعها حالبحث عنها بدهولة  
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 المقياس الفقرات                    ت

 أ فق
 بشاة 

 لا أ فق  محايا  أ فق
 لا أ قف 

 بشاة 
      شمت ك القرضة قواعد بيانات متنوعة.  13

      ش مل القرضة ع   شحدةث قواعد البيانات بأستمرار.  14

      يمسن ل موظفين الوصول ال  قواعد البيانات بدهولة حبدرعة.   15

 

 الموارد البشرية الاولية (   ممارسات إدارةالمت ير التابع )  -المحور الياني ل

هي الإدارى الم نية بقــؤحن الموارد البقــرية الدحلية في القــرضات مت ددى الجندــيات ،  ح القــرضات التي لها فرح  

ــيـات الم ت فـة ،  ذ ش مـل  في دحل م ت فـة ،  يـث شمت ـك هـذه القــــــــــــــرضـات عـدد ضبير من الموظفين ذحي الجندــــــــــــ

لية ع     تيارهل ح شدريبهل حشقييمهل م  مراعاى الأ تلافات الثقافية فيما الموارد البقـــــــــــرية الدح   ممارســـــــــــات إدارى

 . ( Feng , 2016 : 42 ) بينهل 

  نظماتلأ تيااات الم هي عم ية حض   طط شمثل رؤية إدارى الموارد البقرية المدتقب ية -: خطيط الموارد البشرية الاولية  -أولًا ل
 .  ( Omar , 2017 : 273)  من الموارد حضيفية الحعول ع يها من معادرها سواء ضانت معادر دا  ية  ح  اراية

 الفقرات  ت

 المقياس

 أ فق
 لا أ فق  محايا  أ فق بشاة 

 لا أ قف 
 بشاة 

شوفر الإدارى نظام م  ومات ف ال ي دم عم ية ش طيط الموارد البقرية   16

 مت ددى الجنديات.  

     

      بم ت ف اندياشهل.   ةلدش القرضة  طط مدتقب ية لتوفير الموارد البقري 17

شقوم الإدارى بالتحدةد المدبق ل دد من المهارات المط وبة التي ش دم   18

 متط بات عمل القرضة.  
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شحدد الإدارى ا تياااشها من الموارد البقرية الدحلية مت ددى الثقافات  19
 القادرى ع   شحقيق الميزى التنافدية. 

     

 

حشدريب   هي مجموعة من الأاراءات التي من  لالها ةتل اذب ح ستقطاب :  الاوليةأستمطاب و اريب الموارد البشرية   -ثانياً ل
 : Feng,2016 ) كبر عدد ممسن من الموارد البقرية ذات الجنديات المت ددى حمن ب دان مت ددى لأنجاز الاعمال المط وبة منها

285 ). 

 الفقرات  ت

 المقياس

 أ فق
 لا أ فق  محايا  أ فق بشاة 

 لا أ قف 
 بشاة 

      سياسات استقطاب الافراد في القرضة عادلة حكفافة.  20

المقر الرئيدـــي    ةتل اســـتقطاب الافاءات في الفرح  التاب ة حفق ســـياســـة 21

 ل قرضة.  

     

      ش ض  عم يات التوظيف ال  ال وائح حالقوانين المح ية. 22

      سياسات التوظيف مرنه لادب موظفين ادد.  23

      شتاثر القرضات التاب ة بثقافة الب د الذي ش مل به. 24

هنالك ا تلا  في سياسات التوظيف مقارنة م  القرضات الدحلية   25

 الا رش.

     

شتوافق برامج التدريب حالتطوير م  مؤهلات الموارد البقرية المتوفرى   26

 في القرضة. 

     

شهتل القرضة ببرامج التدريب حالتطوير التي شزيد من  برات الافراد   27

 بال مل. 

     

 .يتاثر الموظفين في الشركة ببرامج التدريب والتطوير  28
 

     

      شركة.توثر برامج التدريب والتطوير على اداء الموظفين في ال 29

: هي مجموعة من ) الأاور ، الرحاشب ، الحوافز ( سواء ضانت مادية  ح م نوية ،  لموارد البشرية الاولية ت ل التعويضا - ثالياً ل
 . ( Feng , 2016 : 285)   مقابل اهد محدد ةؤدي الأفراد ال ام ين بم ت ف اندياشهل 



 
 
 

 الملاحق 

 الفقرات  ت

 المقياس

 أ فق
 لا أ فق  محايا  أ فق بشاة 

 لا أ قف 
 بشاة 

      ااراءات الترقية حالترفي  في القرضة عادلة حكفافة .   30

      نظام الرحاشب حالااور في القرضة متطور حكفا . 31

لافراد في  ا هنالك  وافز حمسافاى متنوعة  دب ال مل الذي ةنجزه 32

 القرضة. 

     

      شمنح القرضة ااور ا رش للاعمال الأضافية.  33

 

 المت ير التفا لي ) اليمافة التفظيمية (  -المحور اليالث ل 

هي مجموعة من) القيم التنظيمية ، والعادات المرتبطة بأساااااليت التعامو ، وار ،ار ، المعتقدات و افعرا   
 .  (Almutairi , 2014 : 60) السائدة  ي المنظمات 

القيل التنظيمية : هي القيل التي ش سس  ح شمثل القيل في مسان ال مل  ذ شحمل هذه القيل ع   شوايه س و  ال ام ين ضمن   - حلا  :

 . (Almutairi , 2014 : 60)الظرح  التنظيمية الم ت فة  

 الفقرات                    ت
 المقياس 

 أ فق
 بشاة 

 لا أ فق  محايا  أ فق
 لا أ قف 

 بشاة 
      ةتل شقجي  الموظفين ع   شطوير  فاار ادةدى حالتقدم من قبل الأدارى.  34

الب ض ، حهل  يقار  الموظفون الم  ومات حالم رفة م  ب ضهل 35

 منفتحون ع   الأفاار الجدةدى . 
     

ال اصة بأكسال   يمسن  شا ة مقارضة موظفين الإدارى في المقتر ات  36

 ح نوا  المجتم . 
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هي عبارى عن شعورات راس ة في  ذهان الأفراد من  لال) بي ة ال مل ، الحياى الأاتماعية ،  المعتماات التفظيمية ل   -ثانياً ل

 . (Almutairi , 2014 : 60)الأفراد دا ل المؤسدات  ح المنظماتطبي ة ال مل ، المهام حالواابات ( التي شوثر ع   

 الفمرات ت

 المقياس 

 أ فق
 بشاة 

 لا أ فق  محايا  أ فق
 لا أ قف 

 بشاة 

ةواد قناعة مقـــــترضة لدش الموظفين في القـــــرضة بأهمية المقـــــارضة في  37

 عم يات  ش اذ القرارات .
     

شمنحهل العـلا يات اللازمة لانجاز  ةثق الموظفين بادارى القـرضة لانها  38

 عم هل.
     

شهتل الإدارى بــالتحــديــات التي شؤثر في علاقــات الموظفين حش مــل ع     39

 موااهتها بقسل استباقي.

 

     

مفيدى ل منظمة حلبي ة ال مل  هي الم اةير التي ة تزم بها ال ام ون في المنظمة ع    عتبار  نها م اةير   الأ راف التفظيمية ل -ثالياً ل
(Almutairi , 2014 : 60). 

 الفقرات                    ت
 المقياس 

 أ فق
 لا أ فق  محايا  أ فق بشاة 

 لا أ قف 
 بشاة 

ــائـدى بين الموظفين ال   40 الانتقـال من الأعمـال  ســــــــــــــه ـت الأعرا  الدــــــــــــ

 التق يدية ال  الاعمال التجارية.
     

ــائـدى بين الموظفين شدــــــــــــــ   ال  التايف م  التطورات  41 الأعرا  الدــــــــــــ

 التانولواية المدتحدثة في بي ة ال مل.
     

ي زز الأبدا    شدــــــاعد الأعرا  الدــــــائدى بين الموظفين ع     ق منا  42

 حالأبتاار. 
     

هي مجموعـة من التوق ـات التي ةتوق هـا الفرد اح المنظمـة من  لال فترى عمـل الفرد دا ـل المنظمـة التوقعرات التفظيميرة ل  -رابعراً ل
(Almutairi , 2014 : 60). 
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 الفقرات                    ت
 المقياس 

 أ فق
 بشاة 

 لا أ فق  محايا  أ فق
 لا أ قف 

 بشاة 
 سلاتلحل المقـــــــ ةتوق  الموظفون من الادارى شفويض الدـــــــ طة اللازمة 43

 التي ش تر  عم هل.
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 القرارات الإدارية . 
     

      القرارات.  الموظف المدؤحل عن  شمام ال مل لأش اذ م ظل 45

 

 

                        

                   

 

 

 

 













 
 
 

 

Abstract  

 أ

Abstract  

The study aims to: Identify the impact of management information systems on 
international human resource management practices and the moderating role of 
organizational culture in some of the oil licensing companies in Basra Governorate. 
In this study, the analytical approach was used because the study is applied in more 
than one company, and a special questionnaire form was developed to ensure that 
there is an impact and correlation relationship between the main variables of the 
study and its sub-dimensions, so the researcher distributed an electronic 
questionnaire form via e-mail to a sample of (200) Manager and official in some of 
the oil licensing companies, which were analyzed and clarified the most important 
findings. 

The most important conclusions: The results of the analysis showed that there is 
a statistically significant correlation between the independent variable 
(management information systems) and the dependent variable (international 
human resource management practices), through the use of management 
information systems in senior management and all levels, which led to the 
improvement of international human resource management practices in Some of 
the oil licensing companies, as the use of management information systems in their 
administrative and technical work helped the company's management to carry out 
international human resource management practices (planning, recruitment, 
training, and compensation) faster and better than it was in the past. The existence 
of an interactive effect of the organizational culture as a whole on the relationship 
between management information systems and international human resource 
management practices, although there were three items out of five that had an 
interactive role on the relationship between management information systems and 
international human resource management practices. 

The most important recommendations: It is possible to benefit from the results 
of the current study by strengthening and supporting the adoption of management 
information systems in some of the oil licensing companies in Basra Governorate, 
in order to improve their international human resources management practices, 
which are like the wall that surrounds the concerned companies and helps them to 
develop and keep pace with the changes taking place in The modern environment, 
and enables it to compete with other companies and outperform them if it is used 
efficiently and thus will lead to the improvement of international human resources 
management practices in terms of (planning, recruitment, training, compensation), 
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and work to remedy and reduce cognitive biases with regard to (organizational 
culture). International companies have managers, officials and employees from 
different countries and they have different values, customs, traditions, customs and 
beliefs, which requires problem-solving, decision-making and negotiation between 
individuals within the companies concerned, by conducting communication 
between them through digital platforms that help in negotiation and discussions 
and their acquisition of new cultures through communication among themselves. 

Originality: This study came to bridge the gap in the absence of an Arab and 
foreign study that had dealt with these three variables in one hypothetical model, as 
well as the fact that this study is one of the first Arab studies that dealt with the 
concept of international human resource management practices as it is one of the 
important topics in the field of international business and resource management. In 
addition, this study is considered the first study in the University of Basra that was 
applied in foreign companies, and it showed the importance of using information 
systems in the concerned companies as it facilitated the process of communication 
between managers in the parent companies and subsidiaries. 

Keywords: Management Information Systems, Human Resource Management 
practices, International Management, Organizational Culture, Multinational 
Companies. 
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