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 الإهداء
 :يسرني إىداء ىذا الجيد المتواضع إلى الشموع المضيئة في حياتي

الى من لا تتسع الكممات تعبيراً لوصفو، ولا يعطيو المفظ حقو، من كان الداعم 
التي أحيا بيا الأكبر ومصدر الحب والود والصبر والعطاء والوفاء، الروح 

 .زوجي محمود
 .الى ميجتا قمبي ونور عيناي أولادي آدم وأحمد حفظيم الله

الى الرمز الشامخ والقمب الكبير، الذي غرس فينا حب الدراسة والطموح، إلى 
من تعممنا منو تحمل المسؤولية وقوة العزيمة والإصرار عمى قير الصعاب، وأن 

 .لدي الغالي أطال الله في عمرهالتميز والكفاح ثمرة النجاح، إلى وا
الى من منحتني كل شيء وعممتني الحياة، إلى من أرضعتني الحب والحنان، 
ومصدر البركة والدعاء، إلى من افتقدتيا باكراً لتساعدني في الصعاب، إلى من 

تغمدىا الله بواسع  ،عممتني الصمود والصبر والنجاح، إلى روح والدتي الطاىرة
 .يح جناتورحمتو وأدخميا فس

الى أخواتي وأخي الذين عشت معيم دفء العائمة، وذقت طعم الحياة بحلاوتيا 
 .ومرارتيا، والذين دعموني بحبيم وتضامنيم معي حفظيم الله من كل مكروه

الى أغمى ما أممك.. إلى من لا يضاىيو رأس مال.. الإنسان الذي يتعمم 
ضعة آملًا أن تكون بارقة ويتطور.. إلى كل ىؤلاء أىدي ىذه الدراسة المتوا

 .لدراسات أخرى
 

 .إليكم جميعًا أىدي ىذه الرسالة
 

 صبحي أحمد عوضات نياية
 



 أ

إقرار

أنا الموقع أدناه أقر بأني معد هذه الرسالة، لتقديمها إلى جامعة القدس، لنيل درجة الماجستير، وأنها 
ما تم الإشارة إليه حيثما ورد، وأن هذه الرسالة أو أي جزء  بإستثناءجاءت نتيجة أبحاثي الخاصة، 

 .علمية لأي جامعة أو معهد آخر منها لم يقدم لنيل أي درجة

صبحي أحمد عوضات نهاية: الاسم
التوقيع:...........................

04 / 12/  2018:   التاريخ
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شكر وعرفان

الحمد لله الذي تتم بحمده تدوم النعم، تصديقاً لقوله تعالى في محكم التنزيل،)لئِنْ شَكَرْتُمْ لَأزيدَنّكمْ( سورة 
 :، والصلاة والسلام على نبينا محمد وعلى آله وصحبه أجمعين، وبعد7إبراهيم، الآية

ني على بذل الجهود اللازمة الحمد لله، الذي يسر لي أمري، وأرشدني إلى روافد العلم والمعرفة، وأعان
 :لإتمام هذه الدراسة، كما وأتقدم بالشكر إلى من تعجز كلماتي عن الثناء عليه

مثل الدكتور الفاضل إبراهيم عوض، الذي أشرف على هذا البحث بنصائحه وتوجيهاته، والذي كان له 
موافقة على الإشراف على ليها، والذي شرفني بالإ انتهتالفضل في إتمام هذه الرسالة بالصورة التي 

 .والاحترامالرسالة ومتابعتها، فله مني جزيل الشكر والتقدير 

كل الشكر إلى معهد التنمية المستدامة في جامعة القدس، وكذلك كل الشكر والتقدير لأعضاء لجنة 
ونصائحهم المناقشة على تفضلهما بقبول مناقشة هذه الرسالة والحكم عليها وعلى توجيهاتهم السديدة 

 .العلمية

ولا يفوتني أن أشكر شركة المشروبات الوطنية، الذي مثلو مجتمع الدراسة، وكل من ساعدني في 
 .إنجاز هذه الدراسة

صبحي أحمد عوضات نهاية



 ج
 

 مصطلحات الدراسة
 

تبحث هذه الدراسة في موضوع دور إدارة الموارد البشرية لدى شركة المشروبات الوطنية في صناعة 
المعرفة، وقد وردت مفاهيم ومصطلحات تخدم هذه الدراسة، ولهذه المفاهيم  اقتصادالمعلومة في ظل 

 :التعريفات الّاتية اعتمادوالمصطلحات تعريفات نظرية وأخرى إجرائية، وقد تم 
 

أداء الفعاليات والأنشطة والتي تتمثل في التخطيط والتنظيم والتطوير والقيادة  الموارد البشرية: إدارة
وهي الإدارة المعنية بتحفيز الموظفين للوصول إلى أعلى مستوى من الإنتاجية بكفاءة وفاعلية والجمع 

مساهمة في زيادة والمساهمة في تحقيق أهداف كل منهم وكذلك ال الاتجاه بين الشركة والموظف في
 (.2012حصة  الشركة في السوق والمحافظة عليها )سيملانسكي، 

 
عملية دراسة وجمع البيانات والحقائق المتعلقة بالعمليات والمسؤوليات لعمل ما، لغرض  تحليل العمل:

 (.2015تحديد وتوضيح مواصفات العمل وشروطه وتقويمه )حمود، الخرشة، 
العملية التي يتم من خلالها تحديد خصائص العمل وصفاته وسماته وذلك لزيادة  تقسيم العمل:

ستخدام أفضل الطرق لإنجاز العمل ويستهدف زيادة فعالية الفرد والمنظمة، االإنتاجية عن طريق 
كما ورد في  (Schuler) الأفضل  والأمثل للموارد البشرية الاستخداموأيضاً زيادة الإنتاجية عن طريق 

 (.2016لالات، )اله
 

هي الحوافز المالية للموظفين مقابل تقديم مستوى وأداء عالي في نطاق  التعويضات والمكافاّت:
مسؤولياتهم الوظيفية أو هي العوامل والمؤثرات التي تثير الفرد ليؤدي الأعمال الموكل بها على أكمل 

خلال الرواتب أو الأجور  وجه عن طريق إشباع رغباته المادية في فترة زمنية معينة سواء من
 (.2015والمكافاّت وحوافز مادية أخرى )الأشهب، 

عملية مستمرة من السبل القادرة على تجهيز الفرد والجماعات بمعارف ومهارات وقدرات واّراء  التدريب:
)حمود، الخرشة،  باستمراريستطيعون من خلالها تحقيق الأهداف المتوخى إنجازها وتحسين الأداء 

2015.) 
 

عملية قياس أداء وسلوك العاملين أثناء فترة زمنية محددة ودورية وتحديد كفاءة الموظفين  تقييم الأداء:
في أداء عملهم حسب الوصف الوظيفي المحدد لهم، ويتم ذلك من خلال الملاحظة المستمرة من قبل 

ل حضور برامج المدير المباشر، ويترتب على ذلك، إصدار قرارات تتعلق بتطوير الموظف من خلا



 د
 

عن الموظف )حسونة،  الاستغناءتدريبية أو قرارات تتعلق بالترقية أو النقل في بعض الأحيان 
2011.) 

 
مجال يهدف إلى حماية مختلف فئات الموارد من التأثيرات الصحية الخطرة  الصحة والسلامة المهنية:

ة بالعمل أو بيئته أو شروطه من الفورية أو بعيدة المدى والتي يمكن أن تنجم عن المخاطر المرتبط
خلال معالجة العوامل البيئية والتقنية والشخصية المؤدية إلى هذه المخاطر وتحسين بيئة العمل 

مناسبة )الزبيدي  واجتماعيةوشروطها، بشكل يؤدي إلى تمتع الموارد الدائم بصحة بدنية وعقلية 
 (.2016وآخرون، 

 
المعلومات أو مراحل تدفقها بدءاً من إنتاج الفكرة من المؤلف، عبارة عن دورة نقل  صناعة المعلومات:

 (.21: 2010)السالم،  القارئ ومرورها بمجموعة من العمليات، لحين تلقيها من 
 

، وتوظيفها، وإبداعها واستخدامهاالذي يدور حول الحصول على المعرفة،  الاقتصاد المعرفة: اقتصاد
من التطبيقات التكنولوجية  الاستفادةبمجالاتها كافة، من أجل ، بهدف تحسين نوعية الحياة وابتكارها

 الاستراتيجيةالعقل البشري كرأس للمال المعرفي، لإحداث مجموعة من التغييرات  واستخدامالمتطورة، 
 (.14: 2008)الليثي،  الاقتصاديفي طبيعة المحيط 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 ه
 

 الملخص
 

إدارة الموارد البشرية في )صناعة المعلومة(  في ظل  تلعبهتهدف هذه الدراسة إلى بيان الدور الذي 
شركة المشروبات الوطنية، من خلال التعرف على دور الإدارة العليا  دراسة حالة لدىالمعرفة  اقتصاد

للموارد البشرية وقدرتها على توفير سياسات وخطط تنمية تعزز مهارات الموظفين وتنمي الإبداع 
لي إكساب الموظفين المهارات اللازمة لصناعة المعلومة، وتزويد شركة لديهم وبالتا والابتكار

اللازمة  والاقتراحاتالمشروبات الوطنية بشكل خاص، والشركات الأخرى بشكل عام بالتوصيات 
 في صناعة المعلومة(. المؤثرةلأصحاب القرار من أجل تسليط الضوء على أوجه القصور )العوامل 

 

، ومن أجل تلك الغاية، تم تصميم الاستكشافيم استخدام المنهج الوصفي لتحقيق أهداف الدراسة ت
للحصول على البيانات اللازمة لهذه الدراسة، وتم توزيعها على مجتمع الدراسة المكون من  استبانة

عينة طبقية  اختيار(، وتم 100في شركة المشروبات الوطنية البالغ عددهم ) نالإدارييالموظفين 
( موظف وموظفة من مجتمع الدراسة، وبعد جمع البيانات عولجت 70العينة على ) اشتملتعشوائية، 
 .SPSS)الاجتماعية )الرزم الإحصائية للعلوم  باستخدامإحصائياً 

 

تسهم المتغيرات المتعلقة بدور إدارة الموارد البشرية  :ت الدراسة إلى عدة نتائج، كان أهمهالوتوص
والابتكار، المهارات الأساسية للمورد البشري، البنية التحتية لتكنولوجيا )السياسات والخطط، الإبداع 

المعلومات، جودة الخدمات المقدمة( في بناء صناعة المعلومة للتحول لاقتصاد المعرفة، بدرجة عالية، 
 مع وجود تفاوت نسبي بين الأدوار والممارسات التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية.

 

إدارة الموارد البشرية تعمل على تهيئة موظفين يمتلكون القدرة على الإبداع تائج أن كما أظهرت الن
والإبتكار بدرجة مرتفعة، من خلال تشجيعهم على تجريب طرق جديدة تخدم العمل وتهيئة بيئة عمل 

طوير وكذلك أهم التوصيات، قيام إدارة الموارد البشرية بتنفيذ وتإبداعية مع توفير كل ما يلزم لذلك، 
آليات التحول لصناعة المعلومة في الشركة كرزمة واحدة متعلقة بتطوير كلًا من الخطط والسياسات، 
مجالات الإبداع، المهارات الأساسية للمورد البشري، البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات، وجود 

بضرورة توفير  كما توصي الدراسة الخدمات المقدمة، دون إغفال جانب من هذه الجوانب الخمس،
دورات تدريبية متعلقة بكافة الوظائف داخل الشركة لما لذلك من علاقة إيجابية بين تطوير الإدارة 
وتطوير الموظفين من جهة وأداء المنظمة من جهة أخرى للتحول لصناعة المعلومة، كما يجب تسهيل 

من قبل الموظفين، لما لذلك  الحصول على اللوائح الخاصة بسياسات إدارة الموارد البشرية ومعرفتها
من تأثير ملحوظ على توحيد الرؤية والرسالة والأهداف وسرعة الاستجابة للتحول لصناعة المعلومة. 
كما يجب أن تمارس إدارة الموارد البشرية دورها بتحفيز دائرة تكنولوجيا المعلومات على القيام بتقييم 

 .ت التي تضمن تحقيق ذلك بجودة وكفاءة عاليةذاتي دوري لبرامج الشركة مع تقديم كل التسهيلا
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Human resources management and its role in the information industry in the 

knowledge economy (case study of the National Beverage Company NBC) 
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Supervisor:Ibrahim Mohammed Awad 

 

Abstract:  

 
The study aims to explain the role played by Human Resource (HR)  Management in 

Information industry  in the knowledge economy of the National Beverage Company by 

identifying the role of senior management of human resources and its ability to provide 

policies and development plans that enhance the skills of employees and develop their 

creativity and innovation. The skills needed for the information industry, the supply of the 

national beverage company in particular, and other companies in general the recommendations 

and suggestions necessary for decision makers to highlight the shortcomings (factors affecting 

the information industry). 

 
For the sake of  to achieving  the objectives of the study, a descriptive method used; a 

questionnaire was  designed to get  the necessary data for the  study. The sample distributed on 

the study community made from the administrative staff of the National Beverage Company 

(NBC).the number of sample (100) made from (70) employees and employees of the study 

community. After the data collection, the statistical packages for social sciences (SPSS) were 

treated statistically. 

 

The study reached may important results were the highlighted ones are:  

The variables related to the role of human resources management (policies and plans, 

innovation and innovation, basic human resource skills, IT infrastructure, quality of 

services provided) contribute to building the information industry to transform the 

knowledge economy to a high degree with relative disparities between the roles and 

practices of management HR. The results also showed that human resources management 

policies and plans are consistent with the Palestinian Labor Law, as well as in the 

organization of all administrative functions and functions 

 

The results also show that human resource management  works to empower employees 

who have the capacity to create and high quality innovation by promoting them to 

experiment with new methods, the transformation mechanisms for the information 

processing  in the company as a solo  package refers to the development of both the plans 

and policies, the fields of innovation, the basic skills of the human resource, the 

information technology infrastructure, The study also recommends the need to provide 

training courses related to all the functions within the company because of the positive 

relationship in the development of management and development of staff to the 

performance of the organization and to be as information processing.  

 

Access to human resources management regulations  and knowledge should be facilitated 

by staff, which has a significant impact on unifying vision, mission, goals and response 

speed to the transformation of the information industry. HR management should also play 

its role by motivating the Information Technology Department to carry out periodic self-

evaluation of the company's programs, while providing all the facilities that ensure this is 

achieved with high quality and efficiency.  
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 الفصل الأول
 
 

 خلفية الدراسة 1.1
 

منذ أن خلق الله الإنسان وجعله خليفة في الأرض، وبدأ يعمرها، والحضارات تنشأ وتتقدم وتزدهر،  
وذلك بالإسناد إلى قوله عزّ وجلّ: "ولقد كرمنا بني آدم وحملناهم في البر والبحر ورزقناهم من 

(. كان العنصر البشري هو 70فضيلًا" )سورة الإسراء: الطيبات وفضلناهم على كثير ممن خلقنا ت
المؤثر الرئيسي في تقدم المجتمعات وازدهارها، وهذا ما أكد عليه الإسلام والقرآن الكريم، حيث تتوالى 
الأدلة لتثبت أن المورد البشري، هو المورد الأهم من بين الموارد الأخرى والتي تقرر مدى تقدم 

العلم والرفاه، فكلما تميزت نوعية المورد البشري وارتقت كفاءته في الأداء  وتفاضل الأمم في ميادين
الاقتصادي في مجتمع ما، تعاظمت فرص تطور منشآت المجتمع وازدهارها بين المجتمعات الأخرى 

 (.2013)صبح، 
 

بض لأي في الآونة الاخيرة، ظهر جلياً أهمية الموارد البشرية  كونها تعد حجر الزاوية و القلب النا
منشأه فهي ركن أساسي لاستمرارية المنشأة وتطورها ولتحقيق أهدافها المخطط لها، كما تعد زيادة 
الكفاءة والفعالية للعناصر البشرية في المنشأة من أهم الأمور التي ستعطي قيمة مضافة لها، وتميزها، 

 .(Boulding, 1966)وتزيد قدرتها التنافسية على الصعيدين الداخلي والخارجي 
 

في عالمنا المعاصر وفي ظل وجود اقتصاد المعرفة الذي نعيشه، أصبح استغلال المعلومة هي الذي 
يميز منشأة عن غيرها، و ينعكس هذا التميز من خلال التطور والازدهار، حيث أن المعلومة هي أداة 
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داعية والابتكار المستمر هامة تستخدمها المنشأة  في تحقيق أهدافها الاستراتيجية وزيادة قدراتها الإب
والمتواصل، ومن أجل الوصول إلى قرار سليم يسهم في رفع مستوى الإبداع والتميز للمنشآت، يتطلب 
الاهتمام بالمعلومات كونها تمثل مخزونٍ هام يمكن الاستفادة منه من أجل بقاء المنشأة على قمة هرم 

لشريان الحيوي للحياة المعاصرة إضافةً إلى كونها التميز ويزيد من قدرتها التنافسية، فهي تعد بمثابة ا
كم من المعلومات ومخزونٍ ذو قيمة يمتلكه الأفراد والمنشأة، ولا شك أنه للحصول عليها  يتوجب على 
المنشأة القيام باستقطاب أفراد ذات تأهيل عالٍ ولديهم مخزون من المعلومات، ومن ثم العمل على 

المجالات العلمية والتأهيلية والتدريبية والتكنولوجية؛ لذا فإن المنشآت تطوير تلك المعلومات في كافة 
الناجحة هي التي تقوم باستقطاب واختيار وتعيين وتطوير وتنمية مواردها البشرية لتمكنهم من قيادة 
 هذه المنشآت وكذلك أيضاً  تقوم بالاستفادة من التقنيات المختلفة الموجودة في البيئة المحيطة بها في

 (.2005رفع كفاءة المورد البشري )السالم، 
 

انطلاقاً من منظور تحقيق التنمية الاقتصادية في فلسطين وتحقيق الميزة التنافسية بين المنشآت 
يطلب من هذه المنشآت  دوراً هاماً في تنمية الاقتصاد الوطني  الفلسطيني، وتحديثه، و   المختلفة،

يق أهدافة الاستراتيجية  لزبائنه ولتحقيق كفاءة عملياته الداخلية  إلحاقه بركب الحضارة، حيث أنه لتحق
تبرز أهمية  دور إدارة الموارد البشرية في قدرتها على امتلاك المعلومة وصناعتها، وذلك بامتلاك 
أحدث الأساليب لإدارة القوى البشرية بمهنية وكفاءة عالية  من أجل تحقيق  خدمات أفضل وبالتالي 

 (.2010تحقيق ميزة تنافسية فضلى بين المنشآت الأخرى )العتيبي،  مساعدتها في
 

على الصعيد الإداري، إن إدارة الموارد البشرية ومتطلباتها الحديثة وتسابق المنشآت على امتلاك 
المعلومة، هي نتيجة حتمية من النظريات التي حدثت على العالم الاقتصادي الحديث وعصر 

الاهتمام بمواردها البشرية بأقصى درجة ممكنة من  المنشآت المختلفة المعلومات، لذا يتطلب من 
خـلال تطويرها مما ينعكس في النهاية على جودة أداء الأفراد نحو الأفضل، وبالتالي يحقق أهداف 

كما  تلعب الموارد البشرية دوراً  المنشأة وأهداف الأفراد ومن ثم تلبية رغباتهم وطموحاتهم وتقدمهم،
تحقيق متطلبات التميز والإبداع والابتكار والريادة في الأعمال مما أدى إلى جعل إدارة  مهماً في

إدارة الموارد البشرية وعملياتها؛ كما أن    ذات أهمية كبرى وذلك نابع من طبيعة هيكل  الموارد البشرية
ة أدى إلى التغير المطلوبة لكل إدارة موارد بشرية للمنشآت العصري  وطبيعة المعلومات  تطور تقنية

في آلية  استقطاب المهن والمؤهلات والمهارات التقليدية، فقد أصبحت المؤهلات والمهارات المطلوبة 
في هذا العصر الحديث والذي يتصف بالسرعة والتقنية التكنولوجية المتقدمة من المواصفات الجديدة 

 . Godin, 2006)) ةالتي  تتلاءم وتنسجم مع التقدم التكنولوجي والتقنيات الحديث
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من هذا المنطلق، جاءت هذه الدراسة لتتناول هذا الموضوع الحيوي لأهميته وقيمته تحديداً؛ وذلك من 
خلال تسليط الضوء على شركة المشروبات الوطنية كمنشأة فلسطينية كبيرة، من خلال التعرف على 

الموارد البشرية وتحديد مدى جدوى  أهم المحددات الخاصة حول آلية استخدام المعلومات من قبل إدارة
الطرق والوسائل المتبعة في صناعة المعلومات واستغلالها لصالح تطوير المنشأة والنهوض بها والتي 

 يمكننا من خلالها تحديد أهم الأسباب والعوائق التكنولوجية التي يمكن أن تواجهها.
 
 مشكلة الدراسة 2.1 
 

ناعة المعلوماتية، وتسارع الحصول عليها من قبل المنشآت، إضافة انطلاقاً من الأهمية المتزايدة للص
إلى التحديات التي قد تواجهها هذه المنشآت في تعزيز وزيادة رضا المستفيدين، من خلال رفع 
وتحسين جودة خدماتها، والعمل على رفـع مـستوى كفاءة وقدرات القوى البشرية لخدمة الزبائن، وتطوير 

فعتها، كل ذلك أسهم في زيادة الحاجة إلى الاهتمام بالجوانب الإبداعية التي يكون إنتاجها، وتعظيم من
في العادة مصدرها الأساسي الإنسان، لذا فإن صناعة المعلومات تعد أحد الأذرع الأساسية في تطـوير 

 (.2010)الحسين،  وخلق ميزة تنافسية لها  بيئـة العمل
ص الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة بناءً عليه، ستسعى هذه الدراسة إلى فح

والحصول عليها من أجل تعظيم المنفعة  لشركة المشروبات الوطنية في فلسطين وتحقيق أهدافها 
 الاستراتيجية.

 
 لذلك جاءت الدراسة لتجيب على التساؤل الرئيسي التالي:

 
 في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة؟ ما هو الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية

 
  أهداف الدراسة 3.1

 
 الهدف الرئيسي: 1.3.1.

 
ضمن مفهوم التنمية الاقتصادية والبشرية وخلق استدامة اقتصادية فلسطينية، وكذلك أهمية شركة 

ية، فإن المشروبات الوطنية  في فلسطين وبيان دورها في الصناعة المعلوماتية من قبل مواردها البشر 
الموارد البشرية هي أحد أهم ركائز المنشآت  في الدولة وحجر الأساس في بناءها،  وعليه فإن الهدف 
الرئيسي لهذه الدراسة يتمحور حول تسليط الضوء على الدور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في 
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ك من أجل تقديم مجموعة صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة لدى شركة المشروبات الوطنية وذل
 من المقترحات والحلول لتعزيز دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة.

 ومن أجل تحقيق الهدف الرئيسي لهذه الدراسة، ستسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف الفرعية التالية:
 
 الأهداف الفرعية للدراسة:2.3.1.
 

 لموارد البشرية الحصول بها على المعلومة في ظل تحديد أهم الأدوات التي تستطيع إدارة ا
 اقتصاد المعرفة.

  التعرف على مدى قدرة المنشآت على الاستثمار في مخزونها من المعلومات من أجل تطوير
 قدرات القوى البشرية.

 .قياس مدى الاهتمام بالمعلومات المفيدة من قبل إدارة الموارد البشرية 
 لى زيادة الإبداع والابتكار.دراسة  مدى أهمية المعلومات ع 
 في ظل اقتصاد المعرفة في صنع القرارات.  التعرف على أهمية المعلومات 

 
  أهمية الدراسة 4.1

 
تنبع أهمية الدراسة من أهمية وجود الإنسان الذي خلقه الله تعالى، وميزه عن سائر مخلوقاته بالعلم 

نية والعقلية، وحثه على استثمارها، كما أظهرت والمعرفة، وزوده بالطاقات، والقدرات الروحية والبد
أن موضوع البحث من المواضيع الحديثة  (Boulding 1966; Godin, 2006)الدراسات السابقة 

والمهمة  بناءً عليه، تكمن أهمية هذه الدراسة في معرفة مدى قدرة إدارة الموارد البشرية في صناعة 
فلسطين، الأمر الذي يعزز من قدرتها على استثمار تلك  المعلومة لدى شركة المشروبات الوطنية في

وتعظيم المنفعة واستحواذها على حصص أكبر   المعلومة على تطور المنشأة وتطوير كادرها البشري 
وذلك من خلال   من السوق والذي ينعكس على نتائج أعمالها، وبالتالي تحقيق أكبر قدر من الأرباح

غلال واستثمار مخزونها من المعلومات في تطوير كفاءة القوى البشرية زيادة قدرتها التنافسية في است
وتربعها على قمة الهرم في الاقتصاد الوطني ومما سبق نرى أن أهمية الدراسة تنبع   وزيادة فعاليتهم

 من جانبين يمكن توضيحهما كما يلي:
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 . الأهمية التطبيقية للدراسة:1.4.1
 

 لمعلومات الجديدة والتوصيات الهامة التي تساعد في تعزيز العمل على تقديم مجموعة من ا
 دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة.

  السعي لمحاولة تقديم معلومات جديدة تفيد الإدارة العليا وصناع القرار من قبل إدارة الموارد
ذلك من خلال معرفة آلية الاستفادة من البشرية على الاتجاهات الحديثة في صناعة القرار، و 

المعلومات والاستفادة مما تقدمه الباحثة من مقترحات وحلول يمكن أن تسهم في ذلك وبالتالي 
 إضافة قيمة للدراسة يمكن الاستفادة منها مستقبلًا.

  التعرف على جوانب القوة في نظام إدارة الموارد البشرية في شركة المشروبات الوطنية والعمل
على معالجة نقاط الضعف وتصحيحها، أما نقاط القوة فتفيد أصحاب القرار في تطوير آليات 

 استغلال المعلومات الاستغلال الأمثل بما يصب في مصلحة المنشأة بالنهاية.
 
 . الأهمية العلمية والبحثية: 2.4.1 
 

 ين التي ركزت في حدود معرفة الباحثة، تبين أن هناك ندرة في الدراسات السابقة في فلسط
على دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة، حيث نتوقع من 
هذه الدراسة أن تفتح آفاقاً جديدة لمجالات البحث العلمي في صناعة المعلومات التي تساعد 

 في عملية التنمية والتطوير في المؤسسات الفلسطينية المختلفة.
 دراسة لكونها تبحث في موضوع يتسم بالأهمية، فهي تمثل مدى أهمية دور ترجع أهمية هذه ال

إدارة الموارد البشرية من حيث الاستفادة القصوى من المعلومات المتاحة فهو من أهم دعائم 
 التنمية الاقتصادية.

  تنبع أهمية هذه الدراسة من كونها من الدراسات الحديثة نسبياً، التي تتناول موضوع تحديد
ية المعلومات وما له من أثر على تطوير شركة المشروبات الوطنية التي تمثل أحد دعائم أهم

 بناء الوطن اقتصادياً واجتماعياً.
  تمكين الباحثين والمهتمين في هذا الموضوع من اكتشاف حجم مخزون المجتمع الفلسطيني

 من المورد البشري  ودوره في عملية التنمية الاقتصادية.
 أخرى مشابهه، يمكن أن تحدث  ةة معلومات لانطلاق عمل دراسات مستقبليتكوينها قاعد

 مستقبلًا من قبل باحثين آخرين.
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 دوافع الدراسة 5.1
 

من منطلق السعي الدائم لهذه المنشآت في إحداث تنمية مستدامة، وذلك من خلال استخدام المعلومات 
يمكن بلورة دوافع الدراسة من خلال النقاط بالطريقة الصحيحة والمساعدة على تطورها ونهوضها فإنه 

 التالية:
 

  توفير معلومات هامة للباحثين حول دور أهمية إدارة الموارد البشرية وقدرتها على صناعة
المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة، وذلك نتيجة لندرة الدراسات حول هذا الموضوع في 

 بلا.فلسطين، وكذلك قدرتها على توليد دراسات جديدة مستق
  حاجة المجتمع الفلسطيني معرفة دور إدارة الموارد البشرية وقدرتها على توظيف المعلومة

 وتحقيق الاستفادة منها في المنشآت الفلسطينية المختلفة.
  نتوقع من هذه الدراسة أن تكون ذات مردود علمي مثمر في مجال تطوير شركة المشروبات

 علومات المتاحة لها.الوطنية وتحسين قدرتها على استثمار الم
 

 فرضيات الدراسة 6.1
 

استندت الباحثة في إعدادها لهذا البحث على فرضية رئيسية مفادها يتمثل بمدى أهمية الخطط 
والسياسات التي تضعها إدارة الموارد البشرية وقدرتها على تعزيز المعلومة وصناعتها في ظل اقتصاد 

يلية لمحددات صناعة المعلومة من قبل إدارة الموارد البشرية، المعرفة، وبالتالي كان لابد من دراسة تحل
 لمعرفة إذا ما كان لها تأثير على صناعة المعلومة في شركة المشروبات الوطنية.

 
 . الفرضية الرئيسية:1.6.1

 
تسهم إدارة الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة بصناعة المعلومة في شركة المشروبات الوطنية 

 ين.في فلسط
ومن أجل اختبار الفرضية الرئيسية لهذه الدراسة ولتحقيق أهدافها سيتم اختبار الفرضيات الفرعية 

 التالية:
 

  تعزز وجود سياسات  وخطط تنمية مستدامة من دور إدارة الموارد البشرية في صناعة
 المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة.
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 اقتصاد المعرفة. في صناعة المعلومة في ظل يسهم الإبداع والابتكار 
 .تؤثر مهارات إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة 
 يعزز من صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة. توفير الخدمات المقدمة للموارد البشرية 
  يشكل وجود بنية تحتية متطورة لتكنولوجيا المعلومات في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد

 معرفة.ال
 
 حدود الدراسة 7.1 
 

 خضعت هذه الدراسة للحدود التالية:
 

: ستقتصر هذه الدراسة على تحليل وفحص دور إدارة الموارد البشرية في صناعة الحد الموضوعي
 المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة لدى شركة المشروبات الوطنية.

 
في كافة أفرعها  نة بموظفيها الإداريي: شركة المشروبات الوطنية في فلسطين متمثلالحد المكاني

 بالوطن.
 

سيتم جمع كافة البيانات ذات العلاقة الوثيقة بهذه الدراسة خلال الفصل الدراسي الثاني الحد الزماني: 
 .2018/2019من العام 

 
: بعد الزيارات المتعددة والاطلاع على أنظمة الموارد مبررات اختيار شركة المشروبات الوطنية -

المتبعة بها تبين مدى قوة هذه الأنظمة مقارنة مع المنشآت الأخرى ومدى توافر البيئة  البشرية
التنافسية من حيث استخدام وسائل التكنولوجيا والمعلومات بالإضافة إلى كون هذه الشركة من 

 كبرى الشركات على مستوى الوطن، وهذا بدوره قد يغني الدراسة بمعلومات قيمة.
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 الدراسة: نموذج  8.1 
 

 
 

 يعكس متغيرات الدراسة. :1.1شكل 
 

 كما وسيتم عرض متغيرات الدراسة ووصفها بشكل مفصل في الفصل الثالث.
 

 هيكلية الدراسة 9.1
 

 تشمل الدراسة خمسة فصول، تتمثّل فيما يلي:
 

ئلتها، الفصل الأول: يعرض خلفية الدراسة، وتشمل مقدمة الدراسة، مشكلتها، أهميتها، أهدافها، أس
 ومبرراتها وحدودها.

 الفصل الثاني: يتضمن محتويات الإطار النظري، والدراسات السابقة.
الفصل الثالث: يتطرق إلى منهج الدراسة وأدواته، والمجتمع الذي أجريت عليه الدراسة، وعينة الدراسة 

ل الإحصائي وخصائصها، وإجراءات التحقق من صدق أداة الدراسة، وثباتها، ويبين أيضاً التحلي
 لخصائص العينة.

الفصل الرابع: يعرض نتائج التحليل الإحصائي للبيانات التي سيتم الحصول عليها ثم عرض تلك 
 النتائج، ومناقشتها  والإجابة عن اسئلة الدراسة والتحقق من صحة الفرضيات.

 الفصل الخامس: يتضمن الاستنتاجات والتوصيات التي بنيت على نتائج الدراسة.

وات الجنس، العمر، الدخل، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، سن
الشركة. خارج سنوات الخبرة، الخبرة داخل الشركة  

 صناعة المعلومة

 السياسات والخطط

 المهارات الأساسية

 البنية التحتية

جودة الخدمات 
 المقدمة

 الإبداع والأبتكار
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( أدناه 1.2رفة ماهية هذه الدراسة لا بد من عرض الإطار النظري لموضوعاتها، يعرض الشكل )لمع
 هذه الموضوعات.

 

 
 

 المخطط الهيكلي للإطار النظري : 2.1الشكل 

الإطار النظري

شركة المشروبات 
الوطنية

نبذة عن شركة 
المشروبات الوطنية

رسالة شركة 
المشروبات الوطنية

أسرة الشركة

تاريخ الشركة 
ومراحل نموها

المبحث الثالث

اقتصاد المعرفة

اقتصاد المعرفة

ةأهمية اقتصاد المعرف

خصائص عصر 
اقتصاد المعرفة

ةسمات اقتصاد المعرف

فةركائز اقتصاد المعر

متطلبات اقتصاد 
المعرفة

عناصر اقتصاد 
المعرفة

ةأبعاد اقتصاد المعرف

ين العلاقة التفاعلية ب
اقتصاد المعرفة 

وصناعة المعلومات

المعرفة

أهمية المعرفة

خصائص المعرفة

تصنيفات المعرفة

أهداف المعرفة

المبحث الثاني

صناعة المعلومة

مفاهيم صناعة 
المعلومات

نشأة صناعة 
المعلومات

أهمية صناعة 
المعلومات من الناحية

الاقتصادية

المقومات الأساسية 
لصناعة المعلومات

المبحث الأول

إدارة الموارد البشرية

ةإدارة الموارد البشري

ةنشأة الموارد البشري

تطور إدارة الموارد 
البشرية

أهداف إدارة الموارد 
البشرية

الوظائف الرئيسية 
ةلإدارة الموارد البشري

ه التحديات التي تواج
ةإدارة الموارد البشري

المهارات الأساسية 
للموارد البشري في
عصر المعلومات
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 الفصل الثاني
 
 

 الإطار النظري والدراسات السابقة
 

 لق بهذه الدراسة:يتناول هذا الفصل عرض للدراسات السابقة والإطار النظري المتع
 

 المبحث الأول: إدارة الموارد البشرية 1.2
 

 . المقدمة: 1.1.2
 

حسب العديد من الدراسات السابقة يعد العنصر البشري أحد أهم عناصر الإنتاج، بل هو قوة الإنتاج 
جارب الرئيسية وأنه ليس غاية التنمية ومقصدها فحسب، بل هو أداتها الرئيسية أيضاً، وعليه أثبتت الت

أن الدول التي تتوفر لديها كفاءات علمية متطورة تحرز تطوراً أسرع من الدول التي لا تمتلك هذه 
الكفاءات فدول مثل هونج كونج وسنغافورة والهند وماليزيا تمكنت من الاستفادة من الاستثمار في القوى 

 (.2010؛ الهيتي، 2005العاملة المتعلمة )نخلة، 
 

إن إدارة الموارد البشرية كوظيفة قد أصبحت من أهم الوظائف الإدارية في على الصعيد الإداري ف
المنظمات، وهي لا تقل أهمية عن باقي الوظائف الأخرى كالتسويق والإنتاج والمالية، كما أن مفهوم 
إدارة الموارد البشرية قد اتسع ليشمل أنشطة رئيسية متعددة يأتي على رأسها تحليل الوظائف 

خطيط الموارد البشرية، وجذب الموارد البشرية واستقطابها، وتحفيز الموارد البشرية، وتوصيفها، وت
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بالإضافة إلى النشاط التقليدي المتعلق بشؤون إدارة الموارد البشرية وتنميتها وتطويرها )عبد الرحمن، 
2010.) 

 
البشرية بما يضمن  بناء على ما سبق، تتمحور إدارة الموارد البشرية حول زيادة الاهتمام بالموارد

كما تأتي أهمية إدارة الموارد البشرية كونها من  الاستخدام الأمثل لهذا المورد، وبالتالي نجاح المنشأة،
العناصر الأكثر تأثيراً في نجاح المؤسسات وهذا ما أعطاها بعداً مهماً لدى الباحثين والمهتمين في 

ى أساس أنه اصولًا استثمارية يجب إدارتها الإدارة وذلك لكونها تتعامل مع العنصر البشري عل
وتطويرها بفعالية وكفاءة، فبالنظر لمهام إدارة الموارد البشرية نجد أن لها مهمتين أساسيتين الأولى 
إدارية تشترك إدارة الموارد البشرية في تنفيذها مع مختلف الوحدات التنظيمية في المنشأة وتتمثل في 

وجيه والرقابة وتخصيص الموارد، أما المهمة الثانية فهي مهمة وظائف التخطيط والتنظيم والت
تخصصية وتمارسها إدارة الموارد البشرية بشكل مباشر بدءاً بتخطيط الموارد البشرية ومروراً 
بالاستقطاب والاختيار والتعيين والتدريب وتقييم أداء العاملين وتخطيط مسارهم الوظيفي وتنتهي بتقديم 

 .(Mathabula, 2004السلامة المهنية ورعاية العاملين )الحوافز ومراعاة 
 

 . إدارة الموارد البشرية:2.1.2
 

تتعدد التعريفات الموضحة لمفهوم إدارة الموارد البشرية وتتنوع بتنوع الباحثين والكتاب في هذا المجال، 
ون، إذ بدأت حيث مر مصطلح إدارة الموارد البشرية بسلسلة من التغيرات من حيث التسمية والمضم

هذه الإدارة تحت مسمى إدارة القوى العاملة او إدارة الموارد البشرية التي تتضمن الموارد البشرية 
العاملين في المنظمة من حيث اختيارهم وتعيينهم وتطويرهم وتحفيزهم وانتهاء بتقاعدهم وإنهاء خدماتهم 

 (.2003)عباس، 
 

ة هي مجموعة الممارسات والسياسات المطلوبة لتنفيذ ( أن إدارة الموارد البشري2003وذكر)ديسلر، 
مختلف الأنشطة المتعلقة بالجوانب البشرية التي تحتاجها الإدارة لممارسة وظائفها على أكمل وجه، 

( هي الإدارة التي تؤمن بأن الافراد العاملين في مختلف المستويات هم 2010بينما يرى )عبد الرحمن، 
ن تعمل على تزويدهم بكافة الوسائل التي تمكنهم من القيام بأعمالهم لما فيه أهم الموارد ومن واجبها أ

( أنها مجموعة من الأنشطة الضرورية الهادفة التي 2010مصلحتها ومصلحتهم، وعرفها )جرادات، 
 تزود المنظمة بما يلزمها من كوادر مؤهلة من أجل تحقيق أعلى مستوى من الأداء.
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دارة الموارد البشرية بأنها إحدى أهم الأنشطة الإدارية المتعلقة بتوفير بناءً عليه، يمكن تعريف إ
احتياجات المنشأة من الموارد البشرية والإشراف عليها وتطويرها لغاية تحقيق وتقديم أفضل مستوى 

 أداء يمكن أن يحقق أهداف المنشأة. 
 
 . نشأة الموارد البشرية:3.1.2 
 

أي منشأة تضع نصب عينها تحقيق أهدافها التي أقيمت من يشكل العنصر البشري محور اهتمام 
أجلها، حتى أصبح اليوم دائرة للموارد البشرية في معظم الشركات والمؤسسات، حيث نشأت وتطورت 
إدارة الموارد البشرية عبر مراحل تاريخية كانت بدايتها مع بداية الفكر الإداري، ممثلًا بمرحلة ما قبل 

ي استمدت أفكارها ومبادئها من حقول كالعلاقات الصناعية، واقتصاد العمل، وعلم الإدارة العلمية، الت
النفس الصناعي وعلم الاجتماع الصناعي، وعلم السلوك التنظيمي، وعلم النفس الاجتماعي، والعلم 

م السياسي والإدارة العامة، تفاعلت هذه الحقول فيما بينها مكونة ما أطلق علية إدارة العاملين، ومن ث
 (.2009إدارة الأفراد، فإدارة الموارد البشرية )جواد، 

 
وعليه، يتضح تأثر نشأة إدارة الموارد البشرية بالعلوم الحياتية المختلفة والتي ساهمت لاحقاً في تكوين 

 مفهوم إدارة الموارد البشرية ووظائفها وأهدافها.
 

 . تطور إدارة الموارد البشرية:4.1.2
 

البشرية بشكلها الحديث نتيجة العديد من التطورات في علم الإدارة إدارة الموارد جاءت إدارة الموارد 
البشرية بالذات، حيث يرجع ظهورها إلى قرنين من الزمن تقريباً وذلك كان خلال الثورة الصناعية، 
حيث ظهرت ضرورة وجود إدارة متخصصة ترعى شؤون الموارد البشرية في المؤسسة، وكانت أهم 

 (:2011؛ الكلالدة، 2010رها متمثلة فيما يلي )الهيتي، أسباب ظهو 
 

ظهور التنظيمات العمالية، مسؤوليتها الحصول على أقصى فائدة للعمال، الأمر الذي أجبر  .1
المؤسسات الاهتمام بإدارة الموارد البشرية بجعلها إدارة متخصصة في رعاية وحل مشاكل 

 الموارد البشرية في المؤسسة.
ى العاملين نتيجة ارتفاع مستواهم الثقافي، وبالتالي ظهرت الحاجة إلى وجود زيادة الوعي لد .2

 متخصصين في إدارة الموارد البشرية كوسائل حديثة للتعامل مع الموارد البشرية.
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الضغط الحكومي من خلال إصدار قوانين وتشريعات عمالية لضبط العلاقات بين العمال  .3
د إدارة متخصصة تحافظ على تطبيق القوانين وأصحاب العمل، مما أدى إلى ضرورة وجو 

 لتجنب وقوع المؤسسة في مشاكل مع الحكومة.
 

وعليه، يمكن النظر إلى إدارة الموارد البشرية أنها في نمو متزايد نتيجة ظهور أهميتها في كافة 
المنشآت نتيجة التغيرات السياسية والتكنولوجية، حيث أصبح هناك تحديات يجب أن تتصدى لها 

 لمنشآت من خلال مدى قوة إدارة الموارد البشرية.ا
 

 . أهداف إدارة الموارد البشرية:5.1.2
 

تهدف إدارة الموارد البشرية بالدرجة الأولى إلى تزويد المنشأة بموارد بشرية فعالة، والعمل على تطوير 
لمنشأة من خلال العاملين تطويراً مستمراً يلبي رغباتهم وحاجاتهم، حيث تتحقق أهداف واحتياجات ا

 ( والتي تتمثل فيما يلي:2010؛ العتيبي، 2010العديد من الأهداف كما جاء في )الهيتي، 
 

 الأهداف التنظيمية:  .1
إن إدارة الموارد البشرية تمثل نظاماً في المنظمة، تعد جزء من النظام الأشمل فإنها تؤدي 

الأهداف التنظيمية لإدارة الموارد  وظائفها بشكل مترابط مع الأجزاء الأخرى للمنظمة، وتتبلور
 البشرية من خلال وظائفها التنفيذية والاستشارية.

 
 الأهداف الاجتماعية: .2

تسعى هذه الأهداف إلى تحقيق أهداف المجتمع وتطلعاته، عن طريق استخدام الأفراد 
فرصة وتوظيفهم للقيام بالمهام المختلفة وفقاً لتخصصاتهم وخبراتهم وكفاياتهم مما يتيح ال

للمجتمع النمو والتطور، غالباً ما تستجيب إدارة الموارد البشرية لبعض المحددات الاجتماعية 
كالتشريعات والقوانين الخاصة بالعمل والعمال، وتوفير جو في العمل تسوده حرية الحركة 
والعاملين بما يؤدي إلى رفع مستوياتهم المعيشية وتمكينهم من بذل أقصى جهود وطاقات 

 م مقابل هذا الجهد تأمين الحماية للعاملين.لديه
 

 الأهداف الوظيفية: .3
تتحقق من خلال أداء إدارة الموارد البشرية لوظائفها التخصصية المتعلقة بالعاملين في جميع 
أجزاء المنظمة وفقاً لحاجاتها، وإتاحة الفرصة لهم في التقدم والتطور، وتوفير ظروف العمل 
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لعمل والتعاون الفعال الذي يزيد من قدراتهم الإنتاجية، ويزيد من التي تمكن العاملين على ا
 مكافآتهم ورواتبهم.

 
 الأهداف الإنسانية: .4

تتمثل هذه الأهداف في مساعدة العاملين على إشباع حاجاتهم وتحقيق أهدافهم، على اعتبار 
زيادة  أنهم هدف العملية الإنتاجية والعنصر الأساسي والمهم من عناصر الإنتاج، وأيضا

مساهمة الموارد البشرية للتنظيم بطريقة أخلاقية ومشروعة، مع مراعاة العدالة في معاملة 
 الأفراد سواء من ناحية توزيع المهام، أو من ناحية منح الحوافز والمكافآت.

 
من الملاحظ، أن إدارة الموارد البشرية تسعى لتحقيق أكبر معدل ممكن من الكفاءة في أداء الموظفين  

ي المنشأة من خلال تحقيق الأهداف السابقة  وذلك لما يصب بالنهاية لتحقيق أهداف المنشأة وتحقيق ف
 استمرارية الأداء الفعال لعملها. 

 
 . الوظائف الرئيسية لإدارة الموارد البشرية:6.1.2

 
ة مدى فاعلية تقوم الموارد البشرية بوجه عام بعدة وظائف، تتكامل فيما بينها، حيث يتم بوساطتها معرف
 أداء هذه الإدارة، وسوف تتناول الدراسة وظائف إدارة الموارد البشرية على النحو التالي:

 
 . تخطيط الموارد البشرية:1.6.1.2

 
تمثل عملية التخطيط حلقة وصل بين الاستراتيجية العامة للمنظمة وإدارة الموارد البشرية )جودة، 

ات المنظمة من الموارد البشرية خلال فترة زمنية محددة تغطي (، إذ أنها محاولة لتحديد احتياج2010
(، كما تعد عملية للتنبؤ بعدد ونوعية العاملين اللازمين للعمل ومدى 2011فترة التخطيط  )الكلالدة، 

إمكانية تلبية هذه الاحتياجات في المكان والوقت المناسب، وذلك لتمكين المنظمة من تنفيذ وظائفها 
ة، بينما تنتهي عملية التخطيط للموارد البشرية بإعداد خطة موارد بشرية تتواءم مع بكفاءة وفعالي

متطلبات التطبيق الفعال للخطة الاستراتيجية والهيكل التنظيمي بالإضافة إلى جداول الإحلال الوظيفي 
رة المخطط والتي يقصد بها تقدير عدد الأفراد الذين سيتركون الوظيفة بصفة مؤقتة أو دائمة خلال الفت

لها، ويتم التقدير من خلال دراسة الغياب الإجازات والإعارات، والترك الدائم والمؤقت المتعلق بالفصل 
 (.2008والاستقالة الترقية والنقل والعجز والإصابة والوفاة والتقاعد )الضمور، 
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 كما أنه لتخطيط الموارد البشرية أهمية كبيرة يمكن تلخيصها على النحو التالي:
تعمل على مساعدة المنظمة في تحديد احتياجاتها المستقبلية من الموارد البشرية، وبالتالي التخلص من 
الفائض وسد الفجوات، المساهمة بتخطيط المسار الوظيفي للموظفين من حيث النقل والترقيات 

بيئية الداخلية (، بالإضافة إلى تهيئة المنظمة لمجابهة أثر التحديات والمتغيرات ال2011)الكلالدة، 
والخارجية، كما تعمل كدليل استرشادي يربط ويوجه عمليات إدارة الموارد البشرية بأهداف المنظمة، 

 (.2008يساعد المنظمة على تعظيم استخدامها لمواردها البشرية كافة )الدرة والصباغ، 
 

المنظمة بتقدير احتياجاتها ونوجز القول، بأن عملية التخطيط للموارد البشرية نشاط لا بد منه تقوم به 
من الموارد البشرية المستقبلية من حيث أعدادها ونوعياتها اللازمة لتحقيق أهداف المنظمة 
الاستراتيجية، وتنفيذ أنشطتها وأعمالها وذلك بوضع خطة مستقبلية من أجل تحقيق كل ذلك في الوقت 

 المناسب.
 

 . تحليل وتصميم العمل:2.6.1.2
 
 تحليل العمل: -
 
تكون عملية تحليل العمل من أهم الخطوات التي يجب على إدارة الموارد البشرية اتخاذها، وذلك من  قد

أجل تحقيق الدقة في تقدير الموارد البشرية اللازمة لتنفيذ الأعمال والمهام التي تتطلبها المنظمة 
فة وهذا الأمر يفرض لتحقيق غاياتها وأهدافها من خلال تولي هذه الموارد المناصب والوظائف المختل

على إدارة الموارد البشرية ضرورة الإلمام بمحتوى وظروف جميع وظائف المنظمة ومتطلباتها الجسمية 
والعقلية، وتأتي أهمية هذه الوظيفة من حيث شروطها والمعارف المطلوب من الموظف إدراكها، 

وجه، حيث لا بد من قيام إدارة  والكيفية والطرق والأساليب التي من خلالها تنجز الأعمال على أكمل
الموارد البشرية من صياغة وصف واضح لكل ما تتطلبه الوظيفة من إمكانيات ومؤهلات ومعارف 
ومهارات لتضمن قيام الموظف بتنفيذها بدقة وإتقان، وبما يتلاءم مع مواصفاته التي تنسجم مع طبيعة 

وية من منظور مدراء الموارد البشرية، وذلك الوظيفة المعنية، ويعتبر تحليل العمل بمثابة حجر الزا
(، كما 2016لأهمية ومجالات الاستفادة منه في وظائف وأنشطة الموارد البشرية جميعها )الهلالات، 

(، بأن تحليل العمل هو عملية دراسة وجمع وتحليل وتسجيل البيانات المتعلقة 2011رأى )ديري، 
 والظروف المحيطة بها، وكذلك المتطلبات الأساسية لشغلها.بواجبات سلطة الوظيفة وأبعادها المختلفة 
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ويتضح لنا، أن هذه الوظيفة تعني بدراسة وجمع الحقائق والمعلومات المتعلقة بالعمليات والمسؤوليات 
لعمل ما، لغرض تحديد وتوضيح مواصفات العمل ومحدداته أو شروطه وتقويمه، فهي تشكل أساساً 

التعيين وتساعد على خلق مناخ تنظيمي جيد يعتمد عليه، للابتعاد عن موضوعياً لأسس الاختيار و 
 الخلافات والصراعات الناتجة عن عدم تحديد الوظائف تحديداً دقيقاً.

 
 تصميم العمل: -
 

( بأنها العملية التي يتم من خلالها تحديد 2016تمثل وظيفة تصميم العمل كما عرفها )الهلالات، 
يستهدف زيادة فعالية الفرد والمنظمة، وزيادة الإنتاجية عن طريق  خصائص العمل وسماته، والذي

استخدام أفضل طريقة لإنجاز العمل وزيادة الإنتاجية عن طريق تحقيق الاستخدام الأفضل للموارد 
البشرية، كما تعني عملية تصميم العمل جميع الأنشطة والفعاليات التي يتم في إطارها تحديد الأهداف 

اجبات العامة للوظائف كافة التي يشغلها الهيكل التنظيمي لمنظمة ما، ويختلف والخصائص والو 
تصميم العمل عن التحليل في أن التصميم يعطي صورة عامة لجميع ما يرتبط بالوظيفة المعنية من 
أهداف وواجبات وخصائص أما التحليل فإنه يتناول الجوانب التفصيلية للوظيفة ذاتها )الخرشة، 

2015.) 
 

أن لتصميم العمل ثلاثة مجموعات من العناصر التي يتم أخذها بعين الاعتبار عند تصميم العمل  كما
 (:2016كما ذكرها )الهلالات، 

 
  ،العناصر التنظيمية: وتمثل المهام المتخصصة في كل وظيفة وأسلوب تتابع وانسيابية المهام

 ل للكفاءة الإنتاجية العالية.بحيث يؤدي ذلك إلى اكتمال الوظيفة الأفضل في التصميم للوصو 
  العناصر السلوكية: وهي العناصر التي يتضمنها محتوى الوظيفة نفسها والمؤثرة على دافعية

 العاملين، ومن أهم عناصرها تنوع المهارات وأهمية المهام والاستقلالية والتغذية العكسية.
 موقع العمل من أهم العناصر  العناصر البيئية: تعد المتغيرات البيئية المحيطة بالعاملين في

المهمة والمحددة لأدائهم، وأن التغيير في بيئة العمل من حيث نوعية المعدات و إعادة هندسة 
 مكان العمل بما يتناسب مع العاملين ذوي الحاجات الخاصة يؤدي إلى تسهيل أداء هذه الفئة.

 ير عدة عائدات مادية ومن الملاحظ، أن وظيفة تصميم العمل تقوم بدور مهم من خلال توف
ومهنية خاصة بالمنظمة، كما توفر عائداته حوافز نفسية وسيكولوجية بالنسبة للعاملين، يمكن 

 إيضاحها:
 .تقليل النفقات التي تصرف على الطاقة وعلى القوة التشغيلية 
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 ال توفير الوقت اللازم والمناسب لأخذ الراحة واستعادة النشاط من قبل العاملين، وترتيب الأعم
 وجدولتها ضمن فترات زمنية منظمة، وتقليل حالات ضغط العمل.

  المرونة في تصميم أوقات العمل، مما سيجعل العاملين في إطار من الحرية لتنظيم وتوزيع
جهودهم بشكل عادل بين ما يتطلبه العمل وما تتطلبه حاجاتهم الشخصية، وبالتالي رفع من 

 املين تجاه كل الواجبات.مستوى السلوك والمسؤولية الشخصية للع
  انسجام العمل مع طاقة الموظفين وقدراتهم، الأمر الذي سيجعل انجاز العمل واضحاً خلال

 الزمن المؤدى به مما يشعر العامل أو الموظف بالرضا عن أداءه.
  يسمح للعاملين الحصول على الأعمال التي يرغبون فيها والتي تتوافق مع طموحاتهم

 لذي سيؤدي إلى زيادة الكفاءة والفاعلية في أداء المهام.ودوافعهم، الأمر ا
 

( إلى عدة مؤشرات يمكن استخدامها في 2015كما أشار )المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية، 
 زيادة فاعلية وظيفة تحليل وتصميم العمل من ضمنها:

 
 .حساب كفاءة الموارد البشرية 
 لعوائد من الموارد البشرية.حساب وتحليل تكاليف ونفقات التشغيل وا 
 .مؤشرات الأداء الرئيسية لوظيفة تحليل وتصميم العمل 
 .مؤشرات الأداء الرئيسية لوقت العمل 
 .مؤشرات الأداء الرئيسية لقياس رضا الموظفين عن الوظيفة ومهام العمل 

 
 :استقطاب الموارد البشرية .3.6.1.2

 
مكن من الأفراد المؤهلين وتشجيعهم على تقديم يتعلق جوهر عملية الاستقطاب بجذب أكبر عدد م

طلبات للعمل في المنظمة، لإتاحة الفرصة للمنظمة لاختيار وتعيين الأفراد الأكثر كفاءة، وأثناء عملية 
الاستقطاب تسعى كل من المنظمة والفرد إلى تحقيق أهدافة، حيث تسعى المنظمة لجذب الأفراد 

س الوقت يسعى الفرد لتحقيق أهدافه الشخصية وإثبات كفاءته المؤهلين للعمل في المنظمة، وفي نف
للعمل مستقبلًا في المنظمة، وتحقيق رغباته في العمل ضمن تخصصه ومحاولة الحصول على شروط 

 (.2016أفضل للتعيين من حيث الراتب والامتيازات )جودة، 
بمصدرين حيث تلجأ ( 2014ويمكن إجمال مصادر وطرق الاستقطاب كما أشار اليها )الحريري، 

 اليهما المؤسسة من أجل استقطاب العنصر البشري. 
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 المصدر الداخلي: وهو عبارة عن مجموعة من المصادر التي تكون من داخل المؤسسة ومن أهمها:
 

  الترقية من الداخل أي ترقية العاملين في المؤسسة إلى وظيفة شاغرة وعادة ما تكون ذات
 مسؤوليات أعلى من السابقة.

 .النقل تتم عملية النقل من قسم إلى آخر في حال عدم إمكانية ترقية فرد معين من نفس القسم 
  الإعلان الداخلي وذلك بوضع إعلان في لوحة الإعلانات المتعلقة بخصائص الوظيفة لتحديد

 عدد الوظائف الشاغرة.
 ل بهم لمعرفة مدى الاستفادة من الموظفين السابقين الذين أحالتهم على التقاعد وذلك بالاتصا

 رغبتهم بالعمل مرة أخرى.
 

(  على أنه هناك العديد من المصادر الخارجية التي تعتمد عليها 2010كما يؤكد )الهيتي،    
 المنظمات في استقطاب العاملين وتتمثل في:

  
  الإعلان )وسائل الإعلان( تلجأ المؤسسات الإعلان عن احتياجاتها لملء الوظائف الشاغرة

 ل وسائل المقروءة والمسموعة والمرئية.من خلا
  مكاتب التوظيف تلجأ المؤسسات لمكاتب التوظيف التي تستطيع أن تزود المؤسسات بالإعداد

 والأنواع والمؤهلات المطلوبة.
 .الجامعات والكليات ومراكز التدريب 
    .النقابات العمالية 

 
ص أو المساواة في عملية الاختيار كما تنادي نستنتج مما سبق، أنه لتحقيق مبدأ المنافسة وتكافؤ الفر 

به معظم الأنظمة والقوانين، تستدعي الإعلان عن الوظائف الشاغرة من خلال عدة وسائل كالتلفاز 
والراديو والمجلات المتخصصة، لزيادة فرص التزويد بالموظفين والإداريين الأكفاء، فعندما يتم توسيع 

ة والخارجية تكون نتيجة الحصول على الموظفين الأكفاء لشغل قاعدة الاستقطاب بمصادرها الداخلي
 الوظائف متوفرة.

 
  . الاختيار والتعيين:4.6.1.2

    
( أن وظيفة الاختيار والتعيين تمثل الامتداد الطبيعي لوظيفة البحث 2000يرى )عبد الباقي، 

لمفاضلة بين الأفراد المتقدمين والاستقطاب للقوى العاملة المناسبة وتعبر عملية الاختيار عن عملية ا
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لشغل وظيفة معينة من حيث درجة صلاحيتهم لتلك الوظيفة، وهي تهدف أيضاً إلى وضع الشخص 
المناسب في الوظيفة المناسبة وذلك بتحقيق التوافق بين متطلبات وواجبات الوظيفة وبين مؤهلات 

التعيين ضروري وذلك لوجود وخصائص الشخص المتقدم لشغل الوظيفة، كما أن نشاط الاختيار و 
فروقاً بين الأفراد من حيث الاستعداد والقدرات والميول وأيضا اختلاف بين الوظائف من حيث 

 المستلزمات والخصائص العقلية الجسمانية التي تتطلبها.
( وعرف عملية الاختيار بأنها الممارسات التي يتم من خلالها  انتقاء 2004كما جاء فيما بعد )رشيد، 

فضل وأنسب المتقدمين للتوظيف في المنظمة لشغل وظيفة شاغرة فيها، من خلال المفاضلة بين أ
الأفراد المتقدمين على أساس موضوعي وعادل، وفي ضوء شروط ومواصفات يجب أن تتوافر 
 بالمتقدمين بناءً على متطلبات الوظيفة الشاغرة، وهي تمكن الفرد من أداء مهام وظيفته بكفاءة وفعالية.

ويتضح لنا، أن عملية الاختيار بأنها العملية التي يتم بمقتضاها فحص طلبات المتقدمين للتأكد ممن 
تنطبق عليهم مواصفات وشروط الوظيفة، ثم مقابلتهم وتعيينهم وهي من أهم العمليات في سياسة 

نب التي تتمثل بوضع الشخص المناسب في مكانه المناسب ومن ثم سهولة تدريبه وتج التوظيف
 التكاليف العالية التي تتحملها المنظمة في حال تعيين أشخاص غير قادرين على أداء العمل.

 
 تعيين الموارد البشرية: .5.6.1.2

 
بعد الانتهاء من عملية الاختيار وتحديد الأشخاص المناسبين ضمن الأسس والمواصفات، تأتي 

 (.2002ضمن أربع نقاط أساسية )السالم، الخطوة اللاحقة وهي الأخيرة في عملية التعيين والتي تت
  إصدار قرار التعيين، حيث تقوم الجهة المختصة بالمنظمة بإصدار قرار التعيين، بعد انتهاء

عملية الاختيار والإنفاق مع المرشح على مقدار الراتب والميزات الأخرى التي سيحصل عليها، 
 في عمله. ويتم وضع الموظف الجديد تحت التجربة حتى تثبت كفاءته

  التهيئة المبدئية، وهي عملية تعريف الموظف الجديد بالمنظمة والوظيفة والعاملين معه، ويمكن
تحقيق ذلك من خلال بعض المسائل مثل الكتب والنشرات والزيارات الميدانية لمرافق العمل 

 للتعريف بأماكن العمل.
 وظف خلال فترة التجربة تحت التقويم والمتابعة للفرد خلال فترة التجربة، هنا يبقى الم

الملاحظة المستمرة والاختبار من قبل المشرف المباشر له، وبعد انتهاء فترة التجربة يقدم 
مشرفه تقريراً نهائياً يقيم به الموظف ويحدد به مدى كفاءته وملاءمته للوظيفة ويضع تصوراً 

 بشأن تثبيته أو فصله أو تحويله لعمل آخر أنسب له.
  وتمكين الفرد، بعد أن تثبت كفاءة الموظف خلال فترة التجربة ويقدم مشرفه تقرير عملية تثبيت

يفيد بأنه جيد ومناسب للعمل، تنتهي فترة التجربة ويعين بشكل رسمي، وهنا يتم تمكين الفرد 
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من أداء العمل من خلال منحه الصلاحية الكاملة، وتهيئة الظروف المادية والمعنوية اللازمة 
 ل.لتنفيذ العم

  ويظهر مما سبق، أن عملية الاستقطاب والاختيار والتعيين متكاملة، وتعد من أهم الوظائف
التي تهتم بها إدارة الموارد البشرية لأن العنصر البشري هو أساس العملية الإنتاجية وإذا 
أحسن استقطاب واختيار الموظف وتعيينه وفق أسس الكفاءة والمهارة يضمن إنتاجيته 

في العمل وبالتالي يقلل الكثير من الجهد والتكاليف على المنظمة مما يحقق  واستمراريته
 أهدافها.

 
 . التدريب:6.6.1.2

 
تعد وظيفة التدريب مكملة لوظيفة الاختيار والتعيين، بعد القيام باستقطاب واختيار وتعيين العاملين 

مهارات العاملين وتحسين قدراتهم تأتي مهمة المنظمة بإعداد برامج تدريبية تساعد على تطوير وزيادة 
 (.2010على أداء الأعمال الموكلة اليهم )عباس، 

 
يعد التدريب هو الجهد التنظيمي المخطط الذي يهدف لإكساب العاملين المهارات المرتبطة بالعمل 
والحصول على المعارف من خلال تجربة تعليمية، بهدف الوصول إلى أداء أكثر فاعلية وصولًا 

هداف المنظمة، حيث أنه عملية مترابطة الأطراف ويقع على عاتق مسؤولية كل فرد في لتحقيق أ 
المنظمة ابتداءً من رأس الهرم الوظيفي الذي يعكس من خلال أسلوبه ورؤيته التي يأمل لتحقيقها، 

ة وقدرتهم مروراً بالمدراء الذين يلعبون دوراً كبيراً نظراً لقربهم من الموظفين في الحياة العملية اليومي
على طرح الحلول والتأثير في الأداء  فالموظفين أنفسهم قادرون على تطوير أدائهم وسد ثغرات الأداء 

 (.2016ومحاولة التعلم وتطبيق ما هو جديد في عملهم )الهلالات، 
 
 أهمية التدريب: -
 

أهمية الدور  أدى تزايد اعتماد كافة المؤسسات على العنصر البشري في تحقيق أهدافها، إلى تنامي
الذي يلعبه العنصر البشري في حياة تلك المؤسسات وتطورها، والذي بدوره يتوقف على مدى كفاءة 
العاملين والمهارات التي يتمتعون بها كمحصلة نهائية لتدريبهم وإعدادهم إعداداً صحيحاً، إذ يعد 

لتطوير والتحسين للموارد التدريب الشريان الذي يغذي كفاءة العاملين وينمي مهاراتهم، حيث أن ا
البشرية يجب أن يكون من خلال مبادرات التدريب المخططة وتحديث ورفع المهارات وتطوير القيادة، 
ويجب أن يكون في سلم الأولويات للمؤسسات والمنظمات المعاصرة المتجددة لتتمكن من التجاوب مع 
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؛ الضمور، 2010مهمة هي: )عباس، البيئة المحيطة والمتغيرة، وتبرز أهمية التدريب من جوانب 
2008.) 

 
 صفة وميزة للمنظمات الحديثة التي تسعى إلى التحديث في المجالات التقنية الحديثة. .1
التدريب يحسن من قدرات الأفراد وينمي مهاراتهم، مما يساهم في تحسين المستوى الاقتصادي  .2

 والاجتماعي للفرد وزيادة الأمان الوظيفي.
 دة المنتجات وتقديم أفضل خدمة للعملاء.يعمل على تحسين جو  .3
 زيادة درجة المنافسة تقتضي المزيد من التدريب للموظفين. .4

 
يتضح مما سبق، أن التدريب من الأنشطة الضرورية التي تعود بالنفع والفائدة على الفرد والمنظمة، 

لمتمثل في اكتساب وذلك من خلال البرامج التدريبية المستمرة التي تسهم وتحسن في أداء العامل ا
المهارات والمعارف التي تؤثر بشكل إيجابي في تحقيق الأداء المتميز ويعود على الشركة في تحقيق 

 أهدافها والنجاح.
 

 . تقييم الأداء:7.6.1.2
 

بعد أن يتم عملية اختيار وتعيين وتدريب للموظفين تنتقل المؤسسات إلى تقييم أداءهم للتعرف على 
خرجات العمل، ومدى تحقيق معدلات ومعايير الأداء المستهدفة والتعرف على مدى جودة نواتج وم

جوانب القوة وتعظيمها، والتعرف أيضاً على القصور والضعف ومحاولة علاجه ويساهم تقييم أداء 
العاملين في تزويد الإدارة ببيانات عن جوانب القوة والضعف في قدرات ومهارات الأفراد وبالتالي فإن 

ييم أداء العاملين تعد مدخلات لعديد من برامج إدارة الموارد البشرية، مثل الترقية والنقل نتائج تق
 (.2008والمكافأة والتدريب والتخطيط القوى العاملة وتخطيط وتنمية المسارات الوظيفية )الضمور، 

ياس الاختلافات ( إلى أن عملية التقييم أنها العملية الإدارية التي تهدف إلى ق2008وأشار )ابو بكر، 
الفردية بين العاملين من حيث مدى كفاءتهم في النهوض بأعباء ومسؤوليات وظائفهم الحالية من 
ناحية وإمكانية تقلدهم لوظائف ذات مستوى وأعباء ومسؤوليات أكبر من ناحية أخرى، وكذلك  فيما 

 يتعلق بالوحدات التنظيمية لتحديد كفاءاتها في تحقيق الأهداف.
 

ديث عن عملية تقييم الأداء لا بد من الإشارة إلى أهم أهداف تقييم الأداء حيث تم ذكرها هنا عند الح
 (:2008كما أشار اليها )الدرة والصباغ، 
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 .تزويد متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات عن أداء العاملين، وتحديد درجة الرضى عنه 
 بشرية بتحقيق أهداف المنظمة، وعن يساعد المسؤولين في الحكم عن مدى اسهام الموارد ال

 إنجازاتهم الشخصية.
 .يشكل أداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح إجراءات لتحسين أدائهم 
  يسهم في اقتراح المكافآت المالية المناسبة للموظفين، زيادة رواتب الموظفين أو تخفيضها

 واقتراح نظام للحوافز.
 لترقيتهم وتولي مناصب قيادية أعلى. الكشف عن قدرات الموظفين واقتراح إمكانية 
  يفيد بالتخطيط للموارد البشرية بالمنظمة، فهو يشكل أداة مراجعة لمدى توفر موارد بشرية

 معينة بمؤهلات محددة واقتراح إحلال موارد بشرية أخرى محلها.
 يعد تقييم الأداء وسيلة تغذية راجعة، فهو يبين المطلوب من الموظفين وفق معايير أداء 

 معينة.
  يمثل أداة اتصال بين الموظفين ورؤسائهم، الأمر الذي يساعد في تحسين الفهم المشترك بين

 الطرفين.
 .تزويد مسؤولي الموارد البشرية بمعلومات واقعية عن أداء وأوضاع العاملين في المنظمة 
 في  يسهم في تزويد مسؤولي الموارد البشرية بمؤشرات تنبؤ لعمليات الاختيار والتعيين

 المنظمة.
 

نستنتج مما سبق، أن عملية تقييم الأداء هي عملية لقياس كفاءة الأداء الوظيفي الحالي للموظف، 
والحكم على قدرته، واستعداده للتقدم وتحمل المسؤولية في المستقبل، فهو عملية دورية هدفها قياس 

ي تمارسها في وقت معين من أجل نقاط القوة والضعف في الجهود التي يبذلها الأفراد والسلوكيات الت
 تحقيق هدف محدد خططت له المنظمة مسبقا.

 
 . التعويضات والمكافات:8.6.1.2

  
وهي تشمل جميع أشكال التعويضات المادية والخدمات والفوائد التي يحصل عليها الموظف مقابل 

ؤوليات المنوطة بالوظيفة الجهد الذي يبذله في العمل لكافة طاقاته وإمكانياته والقيام بالمهام والمس
 (.2009اسهاماً منه في تحقيق أهداف المنظمة )الظاهر، 

 
( بأنها الحوافز المالية التي تقدم للموظفين مقابل تقديم مستوى وأداء عالي 2015كما عرفها )الأشهب، 

وكل بها في نطاق مسؤولياتهم الوظيفية أو هي العوامل والمؤثرات التي تثير الفرد ليؤدي الأعمال الم
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على أكمل وجه وذلك عن طريق إشباع رغباته المادية في فترة زمنية معينة سواء من خلال الرواتب او 
 الأجور والمكافآت وحوافز مادية أخرى.

 
 . الصحة والسلامة المهنية:9.6.1.2

 
لنمو في نتيجة لزيادة الدور الذي تلعبه الموارد البشرية في نجاح المنظمة وقدرتها على الاستمرار وا

العمل، فقد تزايد الاهتمام ببرامج الصحة والسلامة المهنية كوسيلة للحفاظ على الموارد البشرية المتاحة 
لديها بأفضل حالة صحية ممكنة، حيث أن هذه البرامج كفيلة بالمحافظة على الحالة المادية والحالة 

لمنظمة، ولقد تزايد الاهتمام في الآونة المعنوية للموارد البشرية، وتحسين اتجاهاتهم نحو عملهم ونحو ا
الأخيرة بالصحة العقلية والنفسية للموارد البشرية، وقد أوضحت العديد من الدراسات أن السبب الرئيسي 
وراء إصابة الموارد بالأمراض النفسية والعقلية هو القلق والتوتر الناجم عن ظروف وبيئة العمل الغير 

 (.2016جتماعية الأخرى )الزبيدي، صحية إلى جانب ظروف العمل الا
 

( أن الصحة والسلامة المهنية هي صيانة وحماية العاملين من الإصابات 2015كما أشار )حمود، 
 الناتجة من حوادث العمل، والحفاظ على العاملين من الأمراض النفسية والبدنية الناجمة عن العمل.

البشري من أهمية المورد البشري نفسه في المنظمة كما تظهر أهمية الاهتمام بالصحة والسلامة للمورد 
باعتباره المورد الأهم للمنظمة حيث يؤثر مدى صحة وسلامة تلك الموارد على رغبتهم وقدرتهم على 
العمل وبالتالي على مستوى أدائهم وإنتاجيتهم وعلى إنتاجية المنظمة ككل بالإضافة إلى ارتباط مدى 

رادها بمستوى الرضا الوظيفي لديهم بشكل مباشر، إضافة إلى دور اهتمام وعناية المنظمة بصحة أف
التشريعات والقوانين الحكومية وتنامي دور نقابات العمال التي تدعو إلى الاهتمام بصحة العاملين 

 (.2009وسلامتهم )عبود، 
 

المجتمع ومن الملاحظ، أن وظيفة الصحة والسلامة المهنية تقوم بدور هام وحيوي في خدمة المنظمة و 
من خلال الاهتمام بصحة الموظفين والمحافظة عليها لما يصب بالنهاية لخدمة المنظمة من خلال 

 استمرارية عملها وتقديم أفضل الخدمات من قبل موظفين أصحاء مناسبين للعمل.
 

ويتضح لنا، أن جميع وظائف إدارة الموارد البشرية هي وظائف ذات أبعاد معرفية ومسلكية وإنمائية 
وإنسانية متناسقة مكملة لبعضها البعض، تأتي في قمة الهرم الوظيفي، والذي تهدف لإكساب الفرد 
معارف ومهارات وقدرات تخدمه وتخدم المجتمع ككل، وتساعده في تحسين الأداء الوظيفي والرقي 
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البشرية الاجتماعي وذلك من خلال الاستثمار في الإنسان وليس البنيان وهو ما يعني توفير الموارد 
 اللازمة للتنمية، ورفع مستوى معارفها وقدراتها ومهاراتها باستمرار.

 
 . التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية: 7.1.2

 
نتيجة التغيرات التي حدثت في وقتنا الحاضر في مجال الأعمال المختلفة، وما صاحباها من ظهور 

حقيق أهدافها اتجاه العاملين من ناحية واتجاه المنظمة من تحديات وعقبات أمام إدارة الموارد البشرية لت
 (.2000ناحية أخرى، ومن هذه التحديات: )عبدالباقي، 

 
 .التشريعات واللوائح الحكومية 
 .زيادة الاعتماد على التكنولوجيا الحديثة 
 .الحاجة المتزايدة إلى تنمية وتطوير قدرات العاملين 
 قص في الأعمال اليدوية.تزايد عدد الوظائف الذهنية مع تنا 
 .زيادة حجم المنظمات مع تعقيد في علاقات العمل 
 .تزايد مسؤولية الموارد البشرية عن الإنتاجية الربحية 
 .عدم قدرة المديرين التنفيذين في الإدارات المختلفة على تقييم الأداء بفاعلية 
 .زيادة حجم القوة العاملة 
  .تزايد ونمو عدد الموظفين المتخصصين 
 .العائد والتعويض المادي للموظفين 
  .نظم المعلومات في إدارة الموارد البشرية 
 .تغيير القيم والاتجاهات 
 .التغيرات في تركيب القوه العاملة 

 
بناءً على ما سبق، يمكن تقسيم التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية إلى عدة تحديات منها 

 ة وذلك بناءً على المتغيرات المحلية والدولية المختلفة.اقتصادية، بشرية، وتحديات تكنولوجي
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 . المهارات الأساسية للمورد البشري في عصر المعلومات: 8.1.2
 

نتيجة دخول التكنولوجيا ودمجها مع إدارة الموارد البشرية وإحداثها لتغيرات جذرية في عالم الأعمال، 
هارات المطلوبة سواء لدى إدارة الموارد البشرية أو لدى تغيرت طريقة أداء المهام وإجراءات العمل والم

 (.Parry, 2007أفراد المنظمة )
 

 ( إلى عدة صفات لابد توافرها بالمورد البشري المميز وهي:2001وقد أشار)السلمي، 
 

  أن تكون الموارد البشرية قادرة على إنتاج القيم، من خلال التنظيم الغير مسبق وتجانس
 والمهارات.وتكامل الخبرات 

  أن يتوافر للمنظمة موارد بشرية نادرة المهارات والقدرات، لا يمكن للمنافسين الحصول على
 مثلها.

  أن يصعب على المنافسين تقليد الموارد البشرية المتميزة سواء بالتدريب والتأهيل أو السحب
 قابلة للتنفيذ.من المنظمة، فتكون الموارد البشرية مصدر القدرة التنافسية الأعلى الغير 

  ،( أن يلخص المهارات الأساسية اللازمة للفرد العامل حيث يجب 2002كما استطاع )زيتون
 أن تتوافر فيه للنجاح في عصر المعلومات والمعرفة إلى سبع مهارات أساسية:

  الإبداع في عصر المعرفة والمعلومات يجب أن تساعد المهارات على الوصول إلى حلول
 القديمة جديدة للمشكلات 

  إنتاج منتجات جديدة 
 .خلق طرق جديدة للاتصال وتناقل الأفكار 
  التفكير الناقد والأفعال )العمل( يجب على الأفراد أن يكونوا قادرين على تعريف المشكلات 
  استخدام الأدوات المتاحة في البحث والتحليل وإيجاد الحلول وتطبيقها وتقييم النتائج وتطور

 يرات ذات العلاقة.الحلول تبعاً للمتغ
  فهم التدخلات الثقافية أن الإدارة أصبحت اليوم تعمل في عالم منفتح لا يعترف بالحدود

الجغرافية والمكانية، فالتنوع البشري أصبح يمثل أحد أهم خصائص منظمات الأعمال، لذا 
 سيحتاج الأفراد العاملون لعبور حاجز الاختلاف الثقافي والمعرفي.

 ي وتعلم الاعتماد على النفس، حيث على العمال الاعتماد على أنفسهم في المستقبل الوظيف
 اكتساب المهارات المطلوبة وذلك للنجاح في الحياة العملية وتحقيق الأمن الوظيفي. 
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لذا، واستجابة لتلك التحولات المستمرة التي تواجهها إدارة الموارد البشرية، فلا بد أن تولي عناية خاصة 
ري من خلال تعزيز مهاراته البشرية والعمل على تطويرها في ضوء ما تفرضه متطلبات بالمورد البش

 التكنولوجيا الحديثة.
 

 المبحث الثاني: صناعة المعلومة 2.2
 

 . مقدمة: 1.2.2
 

ين العالم في الفترة الأخيرة عدة ضربات، كان من أهمها ثورة المعلومات وسهولة تخزينها بحلت على ج
تى صارت قواعد البيانات والمكتبات الإلكترونية تحمل أوعية ضخمة للمعلومات والتعامل معها ح

والبيانات، لذلك ظهرت صناعة المعلومات والتي تعد اليوم من أهم المؤشرات الحيوية الدالة على 
الوعي المعلوماتي لأي دولة، ومقياس لتقدم الأمم من خلال مقدرتها على جمع المعلومات وتنظيمها 

ا وإخراجها بشكل يمكن للفئات المستهدفة الاستفادة منها، من هنا تكمن أهمية المعلومات ومعالجته
حيث تعد بمثابة الشريان الحيوي للحياة المعاصرة والتي تساعد على صنع القرار سياسياً واجتماعياً 

 (.2005واقتصادياً )السالم،  
 

وصلنا اليوم لعصر المعلومات، بعد انتقال العالم من عصر الزراعة إلى عصر الصناعة حتى 
أصبحت المعلومات صناعة شأنها شأن باقي الصناعات، بل أصبحت بمثابة الدعامة الرئيسية 
لصناعة القرارات حيث عدت المعلومات اليوم عصب المشروعات الاقتصادية في العالم، واحتلت 

رجال الأعمال والشباب من مكانة استراتيجية مهمة في خريطة النمو، من مبدأ كونها وسيلة لتمكين 
العولمة في الصناعة والتجارة والطاقة والاستثمار وغيرها والوصول إلى التكاملية والربحية وتحقيق 
عوائد مجزية منها، كما أصبحت وسيلة لقياس الفجوة بين المنشآت المتطورة والبسيطة من خلال مورد 

الاتصالات، وعليه فإن المعلومات تشكل مورداً المعلومات القائم على التكنولوجيا وثورة المعلومات و 
 (.2014، العبداللهمهماً للفرد والمجتمع )

 
كما أنه نظرا لانقسام المجتمعات البشرية الآن، انتقل مركز ثقل العالم من الثروة إلى ثورة المعلومات، 

تمدت على ومن ثم أصبحت المعلومات والمعرفة هي محور التقدم بعكس الثروة الصناعية التي اع
الثروة ولا تعني المعلومات الوفيرة شيئاً ذي قيمة في مجتمع لا يحسن استخلاص ما تحتويه هذه 

 المعلومات من مفاهيم وعلاقات.
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 . صناعة المعلومات:2.2.2
 

تعد صناعة المعلومات من المفاهيم المهمة التي بدأت المنشآت الاهتمام بها، وقد أثرى الباحثون في 
ة هذا المفهوم بالبحث والدراسة، إضافة إلى اجتهاد عديد من الكتاب والباحثين العلوم المختص

والمهتمين في موضوع المعلومات وصناعتها ومدى تطورها وآلية الاستفادة منها بدءاً من ظهورها حتى 
 الآن، وعليه، فقد جاءت الدراسات والأدبيات السابقة بجملة من التعريفات لصناعة المعلومات، تتقارب
وتتباعد أحياناً أخرى، لكن قبل السرد في تعريف صناعة المعلومات سيتم عرض مفهوم المعلومات 

 كالتالي:
 

المعلومات مشتقة من مادة لغوية ثرية هي )ع ل م(، وتدور معاني مشتقات هذه المادة في نطاق 
ك طبيعة الأمور، العقل ووظائفه، فمن معاني مشتقات هذه المادة اللغوية، ما يتصل بالعلم أي إدرا

والمعرفة أي القدرة على التمييز والتعليم والتعلم والدراية والإحاطة واليقين والوعي والإعلام وفي ضوء 
ذلك، يمكننا القول بأن المعلومات حالة ذهنية، ومن ثم فإنها المورد الذي بدونه لا يمكن للإنسان 

لمة )معلومات( وبما ينسجم مع عصر استثمار أي مورد آخر، وعليه فإن المفهوم الاصطلاحي لك
المعلومات التي نعيشه اليوم، ينص على "أن المعلومات سلعة يتم إنتاجها أو تعبئتها بأشكال متفق 
عليها، وبالتالي يمكن الاستفادة منها تحت ظروف معينة في التعليم والإعلان والتسلية أو لتوفير محفز 

 (.2011، مرعي والحيلة،2017، راشدعينة" )مفيد وغني لاتخاذ قرارات في مجالات عمل م
 

أما بالنسبة لمفهوم صناعة المعلومات سيتم سرد عدة مفاهيم كما جاءت في الدراسات والأدبيات 
 السابقة كالتالي: 

 
( أن مفهوم صناعة المعلومات يشمل جميع النشاطات المتعلقة بإنتاج المعلومات 1995ترى )متولي، 

ت هذه الصناعة بوصفها أحد مجالات )اقتصاد المعلومات( التي تحدد وتجهيز الخدمات، وقد صنف
 ملامح المجتمع ما بعد الصناعي، وهي تمثل أحد دعائم الإنتاج الوطني.

( إلى أن مفهوم صناعة المعلومة هو أحد جوانب السياسة الوطنية 1997في حين يشير)العرفج، 
راهن ثروة وطنية ذات قيمة ومردود اقتصادي، للمعلومات، حيث يرى أن المعلومات تعد في الوقت ال

 وتسهم في التنمية الاجتماعية والاقتصادية.
 

( إلى أن صناعة المعلومات هي عملية القيام بإنشاء النظم وقواعد 2012بينما تشير دراسة )النجار، 
المتنوعة  البيانات المختلفة، وتطوير البرامج التقنية، وتوظيف التقنية في تقديم خدمات المعلومات
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)بحيث تكون مستنده على الحاسب الآلي في إعدادها(، وتبني برامج البحوث والتطوير وبرامج التعليم 
والتدريب ودعم التأليف والترجمة والطباعة والنشر، ومن ثم تسويق تلك المعلومات بشكل يلبي 

 احتياجات المستفيدين.
 

كافة الوسائل التكنولوجية من أجهزة وبرمجيات وبناءً على ما تقدم، نرى أن صناعة المعلومات تشمل 
التي تعمل على توصيل المعلومات بمختلف أشكالها للأفراد والهيئات كافة، بهدف الاستفادة منها في 
صناعة القرارات وإنشاء قواعد البيانات وتطوير البرمجيات وتقديم خدمات المعلومات المختلفة المعتمدة 

لحاسبات الآلية، لتصل في النهاية إلى مصدر من مصادر الدخل بطريقة مباشرة على استخدام ا
القومي للبلاد، وبالتالي تؤثر على مستوى الاقتصاد كما يمكن اعتبارها بمثابة الشريان الحيوي للحياة 

 المعاصرة، والدعامة الرئيسية لصنع القرار سياسياً واقتصادياً واجتماعياً.
 

 . نشأة صناعة المعلومات:3.2.2
 
شهد العالم تطوراً ملحوظاً، حيث تحول من المجتمع الزراعي إلى الصناعي ثم التقني، ووصولًا  لقد

للعالم الرقمي والافتراضي، وكان لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات دوراً أساسياً في ظهور قطاع 
يسياً في معظم صناعة المعلومات حيث أعتبر إنتاج المعلومات وتجهيزها وتوزيعها نشاطاً اقتصادياً رئ

دول العالم ومن ثم تم التحول من الاقتصاد الصناعي إلى اقتصاديات المعلومات ومن إنتاج السلع إلى 
 إنتاج المعلومات وتسويق خدماتها.

 
تعد البذرة الأولى لصناعة المعلومات كانت على شكل الكتابة على الألواح والطين ثم لفافات البردي 

رق على يد الصينيون ومع ظهور الطباعة برزت صناعة الكتب والنشر عند الفراعنة، ثم ظهور الو 
بشكل ملحوظ، ومن ثم تطورت وسائل صناعة المعلومات بفضل تقنية المعلومات والاتصالات وخاصة 
الحاسوب والإنترنت والتي لها قدرة هائلة على تخزين المعلومات ومعالجتها واسترجاعها والتي ساهمت 

المعلومات لذلك يمكن تقسيم صناعة المعلومات إلى ثلاث مراحل )الغريفي،  في تطوير ظهور صناعة
2008:) 
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 المرحلة الأولى:  -
 

ظهور الهاتف والتليفزيون وبالأخص أجهزة الحاسب الآلي الشخصية، حيث تعتبر هي أول خطوة 
كلها البسيط، لصناعة المعلومات لتعزيز التقدم الاجتماعي فهذه مرحلة نقل مباشر للمعلومات في ش

 حيث أن صناعة المعلومات لا تزال تركز على جانب الأجهزة المادية.
  
 المرحلة الثانية:  -

 
النمو السريع للإنترنت أدى إلى الارتفاع السريع لتطور صناعة المعلومات حيث وصلت لقمة التطور 

المرحلة مرحلة بظهور البوابات، محركات البحث، والرسائل الفورية السريعة وممكن تسمية هذه 
الاستحواذ حيث أصبح محتوى المعلومات متنوعاً وتم التركيز على تطور صناعة المعلومات من 

 جانب البرمجيات.
 
 المرحلة الثالثة: -

 
تم توجيه صناعة المعلومات إلى إعادة استخدام المعلومات واستخراج المعلومات والبيانات والتطبيقات 

حيث أن خدمات المعلومات القائمة على تكنولوجيا المعلومات والتخزين والتجارة الإلكترونية، 
والاتصالات لم تعد مجرد دور لنشر المعلومات فيتم استخدام الأجهزة وإنتاج البرمجيات لخلق منتج 

 جديد.
 

ونرى أن تطور صناعة المعلومات مرتبط بتطور احتياجات الإنسان فلولا الرغبة في نقل المعلومات ما 
تصال المختلفة، فصناعة المعلومات هي هدف مثالي للتبادل العادل والحر ظهرت شبكات الا

للمعلومات، وتطور صناعة المعلومات يتطلب تقديم المزيد من الفرص والخدمات المعلوماتية للإنسان 
من أجل التمتع بمزيد من الحرية والسعادة كما نستنتج أن صناعة المعلومات محورها الأول والأخير 

 ن.هو الإنسا
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 . أهمية صناعة المعلومات من الناحية الاقتصادية:4.2.2
  

لقد نال قطاع المعلومات اهتمام كبير، حيث تعتبر صناعة المعلومات نشاطاً اقتصادياً ذا قدر كبير 
من الأهمية، فهي تعد سلعة استهلاكية كبيرة تدخل في إنتاج كافة المنتجات والخدمات في كثير من 

ا غدت صناعة المعلومات تعد تجارة جديدة احتلت الصدارة في خيارات الكثير من دول العالم، كم
الدول فنرى الاهتمام الكبير في إعداد الناشئ لهذه الصناعة ونرى توعية عامة للمجتمعات لفهم هذه 
الصناعة والتعامل معها كما نرى تشجيعاً كبيراً لقطاع الصناعة للاستثمار في هذه الصناعة، وصب 

 (.2010وال فيها )الحسين، الأم
 

وقد أشارت المؤشرات حول أهمية صناعة المعلومات واستخدامها في مجال الإنتاج أنها تنمو على 
، وهذا يدل على %2.5مقارنة بنمو إنتاج العالم الكلي بمعدل  %16المستوى العالمي بمعدل سنوي 

تزايدة في اقتصاديات الإنتاج وفي حياة مساهمة هذه الصناعة في زيادة إنتاج العالم وعلى أهميتها الم
الإنسان وعلى تزايد استخدام منتجات صناعة المعلومات في القطاع التجاري وفي القطاعات الأخرى، 
ولقد أصبحت صناعة المعلومات صناعة قائمة بذاتها مع ظهور التكنولوجيا الحديثة التي ساهمت في 

الرئيسي للدخل وللتوظيف كما برزت كأهم الصناعات زيادة وسرعة هذه الصناعة التي أصبحت المورد 
الاستراتيجية وبهذا فإن صناعة المعلومات ستكون المورد الأساسي للاقتصاد العالمي )السالم، 

2005.) 
 

وعليه، واستناداً للأهمية المذكورة سابقاً نرى أن أهمية صناعة المعلومات تتمثل من كونها حجر الزاوية 
لمختلفة وذلك من خلال البحث عن المعلومات واكتسابها وتحليلها ومعالجتها بما للمجتمع وللمؤسسات ا

يصب في زيادة كفاءة وفعالية المؤسسة وبالتالي تمكينها من حل المشكلات المختلفة  واتخاذ القرارات 
خلال  السليمة في بيئة مغزوة بتقنية المعلومات المتجددة و تعزيز قدرتها التنافسية أيضاً في السوق من

تطوير أنظمة المؤسسة وما يتعلق بها من كوادر وأجهزة إضافة إلى تطويع التكنولوجيا المتطورة بما 
يتناسب مع معطيات المجتمع المحلي ومتطلبات السوق الوطني من حيث قوة العمل والإدارة والقوانين 

 واللوائح الخاصة بالمجتمع والمؤسسة.
 

 لمعلومات:. المقومات الأساسية لصناعة ا5.2.2
 

هناك تفاوت في وجهات النظر تجاه المقومات الأساسية لصناعة المعلومات في أي دولة من الدول، 
فلا بد من وجود إنسان مؤهلا للتعايش في عصر المعلومات ووجود عقلية جماعية تشجع التجديد 
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ر المعرفي وترعى وتنمي طاقات الفرد ومؤسسات توفر الإمكانات والمحاضن للبحث العلمي والنش
الواسع وسياسات لتطوير العلوم والتكنولوجيا والتجديد وتشريعات تدفع وتيسر وتكافئ الإبداع وأهله 

 (.2004)سعيد، 
 

( أن مقومات تحقيق صناعة المعلومات في المجتمعات النامية تتحدد بصورة 2006أشار )محمد، 
كثيرة من المقومات وتحتاج إلى جهود  مغايرة عن المجتمعات المتقدمة، كون الأولى تفتقد إلى عناصر

أكبر في توفيرها على عكس البلدان المتقدمة التي لديها مرونة أكبر في توفير مقومات تحقيق التغيير، 
 لذا فإن أهم مقومات تحقيق صناعة المعلومات كما يلي:

 
 :سات تحديد مجالات صناعة المعلومات الرقمية، تحديد سيا تحديد التوجهات الاستراتيجية

وتوجهات تطوير صناعة المعلومات الاقتصادية أو التنموية وأهدافها الرئيسية وتحديد وسائل 
 توفير التمويل والشركاء الأساسين على المستوى الوطني والإقليمي وأدوارهم.

 )العمل على إيجاد الحاجة لدى توسيع نطاق السوق )نطاق الطلب ورفع مستوى العرض :
ل على استخدام مخرجات الصناعة المعلوماتية مثل تقديم خدمات المجتمع التي تجعله يقب

المعاملات عبر نظم الإجراءات في بوابات الحكومة الإلكترونية ورفع مستوى العرض من 
 خلال انتهاج سياسة تطوير الإنتاج المعرفي )البحث العلمي، نشر وتبادل المعلومات(.

 تناء واستخدام الحاسوب والإنترنت وتوسيع : تسهيل اقتسهيل اقتناء واستخدام التكنولوجيا
نطاق خدمات الاتصالات الثابتة والخلوية وتوفير مقومات الاتصال عبر النظم الشبكية 

 بسعات وخصائص عالية المستوى.
 توفير مقومات تحقيق البيئة البرمجية المساندة التي تسهم في البيئة البرمجية المساندة :

 ا محركات البحث، الترجمة، والبرمجيات المفتوحة.تطوير صناعة المحتوى ومن أهمه
  من خلال الاهتمام ببناء كادر بشري مبدع وقادر على الابتكار وتسليحه  الكادر البشري

 بالمعارف النوعية التي تحتاجها بيئة العمل الرقمي.
 ة تهتم : قوانين حماية الملكية الفكرية وحماية المنتج الصناعي، وقوانين نوعيالبيئة التشريعية

بحماية المستهلك، قوانين تنظيم استخدام وإدارة المحتوى على شبكات المعلومات، قوانين توفير 
 بيئة استثمارية جاذبة لصناعة المحتوى.

 من خلال إيجاد المناخ الملائم لتشجيع وتسهيل إنشاء شركات لصناعة البيئة الاستثمارية :
لمشروعات صناعة المعلومات والعمل على المعلومات، وتشجيع القروض الصغيرة والمتوسطة 

 توفير المقومات التي تحقق تخفيض تكلفة الإنتاج المعلوماتي الرقمي.
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 :تطوير أدوات الترجمة والتعامل مع اللغة في البيئة الرقمية والعمل على  اللغة والثقافة
 معه. الاهتمام بالمحتوى الثقافي وتوسيع انتشاره وتوفير المقومات البرمجية للتعامل

 
كما ذكر أنه منذ بداية عقد سبعينات القرن العشرين ظهر انعكاس إيجابي للتوسع في استخدام تقنية 
المعلومات والاتصالات على توسيع نطاق خدمات المعلومات، وقد أدى هذا التوسع إلى تحول 

حة، المعلومات من خدمة خالصة بين أيدي الجميع في مجال للاستثمارات الضخمة، وصناعة مرب
وكنتيجة لذلك، بدأ البعض يحذر من مخاطر هذا الاتجاه ويعدونه تهديداً لمقومات مجتمع ديمقراطي، 
على اعتبار أن التدفق الحر للمعلومات يمثل أهم مقومات المشاركة الإيجابية والديمقراطية، كما أن 

أهداف مؤسسات توفير المعلومات وتقديمها لمن يحتاجها والقادرين على استثمارها، هو أسمى 
 (.2006المعلومات )المالكي، 

 
وبذلك لقد أعقب التحول إلى المجتمع المعلوماتي نقلة حضارية مميزة تركت بصمات واضحة على 
مسيرة التقدم الإنساني واتسمت بخصائص عديدة من أبرزها، التحول من إنتاج السلع إلى إنتاج 

لصحة والخدمات الاجتماعية وتحليل وتصميم الخدمات حيث يشغل الفرد معظم وقته في التعليم وا
النظم وبرمجة المعلومات وتجهيزها، يمكن القول أنه إذا كانت صناعة المعلومات كفكرة لها جذور 
قديمة، فإنها كممارسة ظاهرة حديثة النشأة ولا يوجد ما يمنع أن تصبح صناعة المعلومات من أكبر 

ناعة مجالات عديدة، تتمثل في إنتاج المعلومات صناعات العالم تقدما، فقد ارتبطت بهذه الص
 (.2010وتجهيزها وتوزيعها واستخدامها )السالم، 

 
 المبحث الثالث: اقتصاد المعرفة 3.2

  
قبل الحديث عن اقتصاد المعرفة نود عرض للمعرفة ومجتمعها، نظراً للعلاقة الوثيقة التي تربط بين 

دخلان متكاملان، حيث أنه عند التحول نحو اقتصاد المعرفة هذه المفاهيم فاقتصاد المعرفة والمعرفة م
 (.2009لابد من تكوين مجتمع معرفي يوفر له البيئة المناسبة ويدعمه سلمان، 

 
 . المعرفة:1.3.2

 
منذ القدم لعبت المعرفة دوراً أساسياً في حياة الإنسان، فهي تعتبر خاصية جوهرية من مقوماته، وأداة 

رة عامة في بعض معاجم اللغة العربية نجد أن المعرفة في اللغة هي مصدر ضرورية لوجوده وبنظ
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للفعل عرف والعين والراء والفاء أصل صحيح يدل على العلم، وعرفة بمعنى:علمه أي أدرك بتدبر 
 .(1992وتفكر من خلال الحواس )الأصفهاني، 

 
المعلومات والحقائق والمفاهيم كما تعرف المعرفة بأنها مجموعة من المعاني والمعتقدات والأحكام و 

والتصورات الفكرية في الحقول المختلفة التي تتكون لدى الإنسان نتيجة لمحاولاته المتكررة لفهم 
 (.2011يلة، حالظواهر والأشياء المحيطة )مرعي وال

 
عطفاً على ما سبق،  يمكن تعريف المعرفة بأنها إدراك وفهم ووعي للحقائق بشكل كامل؛ والتعامل 

عها بطريقة صحيحة ن خلال جمعها وتحليلها وتوظيفها بشكل صحيح، فهي بالنهاية عملية تفاعل م
 بين الإنسان والمواضيع المختلفة بالحياة وهذا التفاعل هو تفاعل سيعطي أكله وثماره.

 
 . أهمية المعرفة:1.1.3.2

 
والفعال والأداة التي تؤدي إلى  أدرك الإنسان منذ زمن قيمة المعرفة ومكانتها وأدرك أنها السلاح القوي 

السيادة والريادة، ومن خلالها سار العقل البشري لينظر في البيئة المحيطة حولة من أجل الكشف عن 
القوانين،  ومن أجل الإبداع والابتكار والاكتشاف من خلال المعرفة الجديدة التي يكتسبها )إسماعيل، 

2009.) 
 . خصائص المعرفة:2.1.3.2

 
نتاج عمل إنساني، يمتاز بالسمو والرقي حيث منح الله سبحانه وتعالى الإنسان القدرة على المعرفة 

التفكر والتدبر والتأمل، فأصبح الإنسان هو صانع المعرفة ومن يتولى توليدها ونشرها بعد ذلك وتتميز 
كر المعرفة عن سائر مظاهر النشاط الفكري والإنسان بعدد من الخصائص والسمات منها فقد ذ

 (:2013)القرني، 
 

التراكمية: فالمعرفة تظل صحيحة في المرحلة الراهنة، لكن ليس بالضرورة أن تبقى كذلك في  .1
مرحلة قادمة، وهذا يعني أن المعرفة متغيرة، ولكن بصيغة إضافة المعرفة الجديدة إلى المعرفة 

 القديمة.
ول إليها، وانتقاء الجزء المقصود التنظيم: فالمعرفة المتولدة ترتب بطريقة تتيح للمستفيد الوص .2

 منها.
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الشمولية واليقين: فشمولية المعرفة لا تسري على الظواهر التي تبحثها فحسب بل على العقول  .3
 التي تتلقاها، واليقينية لا تعني أن المعرفة ثابتة، بل تعني الاعتماد على أدلة مقنعة ودامغة.

ائق رياضيا، والتجريد هو عملية لاستخراج المعنى الدقة والتجريد: فالدقة تعني التعبير عن الحق .4
 وراء مبدأ رياضي ما.

البحث عن الأسباب: فالتسبب والتعليل يهدفان إلى إشباع رغبة الإنسان إلى البحث، ومعرفة  .5
 أسباب الظواهر، لأن ذلك يمكننا من أن نتحكم فيها على نحو أفضل.

 
 . تصنيفات المعرفة:3.1.3.2

 
ند تصنيفات المعرفة حيث أن المعرفة ليست نوعاً واحداً متجانساً ونمطياً، ولا يمكن سنتناول في هذا الب

أن توضع في إطار واحد فهناك معرفة ضمنية وهي التي تشير  إلى المعرفة التي تتعلق بالمهارات 
التي هي في حقيقة الأمر توجد في داخل عقل وقلب كل فرد، ومن الصعب نقلها أو تحويلها للآخرين، 

قد تكون تلك المعرفة فنية أو إدراكية، أي أنها تعتمد على الخبرة الشخصية والقواعد الاستدلالية و 
والحدس والحكم الشخصي، أما المعرفة الظاهرة فتشير إلى المعرفة الرسمية والمنظمة التي يمكن 

 (.2013 ترميزها وكتابتها ونقلها إلى الآخرين )القرني،
 

 (  أن المعرفة الظاهرية تشمل:2010ن، في ضوء ذلك يذكر )نور الدي
 

البيانات: وهي مجموعة من الحقائق الموضوعية غير المترابطة يتم إبرازها وتقويمها دون  .1
 أحكام أولية مسبقة.

المعلومات: وهي تشمل بيانات تمنح صفة المصداقية، ويتم تقديمها لغرض محدد ويمكن  .2
 والصور والرموز. تقديمها في أشكال متعددة ومنها الشكل الكتابي

القدرات: فالمعرفة بجانب المعلومات تحتاج لقدرة على صنع معلومات من البيانات التي يتم  .3
الحصول عليها لتحويلها إلى معلومات يمكن استخدامها والاستفادة منها، حيث تتمثل القدرات 

من بطرق الإبداع في تحليل وتفسير المعلومات ومن ثم التصرف بناءً على ما يتوفر 
معلومات، وإذا لم تتوفر القدرات والكفاءات لدى الأفراد، فإنه يمكن القول بأن أحد محاور 

 المعرفة الأساسية مفقود.
الاتجاهات: بالإضافة إلى البيانات والمعلومات والقدرات فالمعرفة وثيقة الصلة بالاتجاهات،  .4

للرغبة في التفكير والتحليل  حيث تمثل الاتجاهات أحد المحركات الرئيسية والتي تدفع الأفراد
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والتصرف، ويشكل عنصر الاتجاهات عنصراً أساسياً من خلال حفز فضول الأفراد وإيجاد 
 الرغبة وتحفيزهم للإبداع.

 
 . أهداف المعرفة:4.1.3.2

 
(، إلى أن المعرفة لها أهداف متعددة ويمكن حصرها وإبرازها بالأهداف 2009أشار )إسماعيل، 

 الفرعية التالية:
 

 الوصف والتفسير والفهم للظواهر المتعلقة بمجال تخصص تلك المعرفة. .1
التنبؤ بما سيكون عليها في المستقبل قبل وقوعه، طالما أن الظاهر الحالية قد تم تفسيرها  .2

 وتحليلها وفهمها.
 التحكم والسيطرة على الأحداث المتوقعة لمنفعة الأفراد والمنشآت. .3
 وضاع القائمة.التغيير والتطوير ومراجعة الأ .4

 
من الملاحظ، أن المعرفة هي دعامة رئيسية من دعائم الأمم، والنهوض بها، فضلًا عن أنها مصدر 
قوة للمجتمع، وباعث للحراك الفكري والاجتماعي، لذا أصبحت مورداً اقتصادياً مهماً ومصدراً للدخل 

 الوطني وأساساً لتقدم الأمم.
 

 . اقتصاد المعرفة:2.3.2
 

عريفات الموضحة لمفهوم اقتصاد المعرفة وتتنوع بتنوع الباحثين والكتاب في هذا المجال، تتعدد الت
( حيث قام Machulpحيث تعود بدايات اقتصاد المعرفة إلى الخمسينات على يد الاقتصادي )

بدراسات على إنتاج المعرفة حينما كانت الدراسات تعتمد على أنواع اخرى من المنتجات وقد كان 
م بمنتجات المعرفة ضعيفا آنذاك، رغم الآراء المتعددة في تعريف اقتصاد المعرفة إلا أنها في الاهتما

جوهرها واحدة، ومن أهم تعريفاته: أنها الاقتصاد الذي يدور حول الحصول على المعرفة والمشاركة 
افة من خلال فيها واستخدامها وتوظيفها وابتكارها وإنتاجها، بهدف تحسين نوعية الحياه بمجالاتها ك

الاستفادة من خدمات معلوماتية ثرية وتطبيقات تقنية متطورة، واستخدام العقل البشري كرأسمال معرفي 
ثمين وتوظيف البحث العلمي، لإحداث مجموعة من التغيرات الاستراتيجية في طبيعة المحيط 

 (.2004الاقتصادي وتنظيمه )الخضري،
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اد المعرفة على أنه فهم ودراسة تراكم المعرفة وحوافز ( اقتصBarclay, 2002كما يحدد باركلي )
( على أنه 2004الأفراد لاكتشاف وتعلم المعرفة، والحصول على ما يعرفه الآخرون ويعرفه )مؤتمن، 

"إحداث مجموعة من التغيرات الاستراتيجية في طية المحيط المعرفي وتنظميه ليصبح أكثر انسجاماً 
 ا المعلومات وعالمية المعرفة.مع تحديات العولمة وتكنولوجي

 
( أنه في ظل التحولات والتغيرات الطارئة لا يوجد فرق بين تعبيري اقتصاد 2005بينما يرى )فاروق، 

المعرفة و الاقتصاد القائم على المعرفة، فكلاهما تشغل المعرفة بكل أشكالها وتجلياتها من تكنولوجيا 
  .يث العمق والحجموبحوث وأعمال ذهنية مساحة أوسع وأكبر من ح

 
لذا، يمكن القول أن اقتصاد المعرفة يقوم بشكل أساسي على تبني المعرفة وإنتاجها ونشرها واستخدامها 
كمحرك أساسي للتطور عبر القطاعات الاقتصادية المختلفة وذلك بالاعتماد على رأس المال البشري 

 ويمكن تصنيف مراحل تطور اقتصاد المعرفة إلى ثلاث مراحل:
 

مرحلة التكوين: وفيها كانت المعرفة من أجل المعرفة والتنوير والحكمة، وهذه المرحلة ظهرت  .1
 في عصر التنوير قبل قيام عصر الثورة الصناعية.

مرحلة النمو: وفيها كانت المعرفة منظمة وهادفة، وهي ما تسمى بالمعرفة التطبيقية، والتي  .2
 تميز بها عصر الثورة الصناعية.

وفيها أصبح تطبيق المعرفة من أجل المعرفة ذاتها، ولمعرفة كيف يمكن  مرحلة النضج: .3
تطبيقها في أفضل صورة لتحقيق أهداف محددة، وتميز بها عصر المعرفة، وهذه المرحلة هي 

 (.2013مرحلة ذيوع اقتصاد المعرفة وهيمنته على الاقتصاد العالمي )القرني، 
 
 :. أهمية اقتصاد المعرفة1.2.3.2 
 

اقتصاد المعرفة القدرة على الابتكار وإيجاد منتجات فكرية لم تكن تعرفها الأسواق من قبل ولا يمتلك 
توجد حواجز للدخول إليها بل هو اقتصاد مفتوح، فمن يمتلك المعرفة هو المتقدم والمتفوق )سلمان، 

2009.) 
 

رفة ومعطياته وما تفرزه وتأتي أهمية اقتصاد المعرفة من خلال الدور الذي تؤديه مضامين اقتصاد المع
 (2008من تقنيات متقدمة في مختلف المجالات، والتي يجري توليدها بشكل متزايد ومتسارع )خلف، 
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( 2010وبالتالي يمكن تحديد أهمية اقتصاد المعرفة في الفوائد التي يجنيها كما ذكرها )الصافي، 
 كالتالي:

 
 الات كلها دون حدود على المدى البعيد.يساعد على نشر المعرفة وتوظيفها وإنتاجها في المج .1
 يحقق التبادل الإلكتروني ويحدث التغيير في الوظائف القديمة ويستحدث وظائف جديدة. .2
 يساعد المنشآت على التطور والإبداع، والاستجابة لاحتياجات المستهلك. .3
 يحقق اقتصاد المعرفة النواتج التعليمية المرغوبة والجوهرية. .4
ة النمو وطبيعة الإنتاج واتجاهات التوظيف للمهن المطلوبة، والمهارات يؤثر في تحديد درج .5

 التي يجب توافرها.
 

 . خصائص عصر اقتصاد المعرفة:2.2.3.2
 

يتميز عصر اقتصاد المعرفة بأن المعرفة تشكل أهم المكونات التي يتضمنها أي عمل أو نشاط 
نشطة الإنسانية الأخرى والتي أصبحت وخاصة ما يتصلب الاقتصاد والمجتمع والثقافة، وكافة الأ

معتمدة على توافر كم هائل من المعرفة والمعلومات وحينما تقال وصف المعرفة على مجتمع فهذا 
( 2016، لصفاريعني أن النشاطات المعرفية هي مركز التميز المطلوب في هذا المجتمع ويشير )ا

 إلى عدد من خصائص اقتصاد المعرفة منها: 
 

جار المعرفي: يعيش العالم انفجاراً معرفياً غير مسبوق، وأصبح التراكم المعرفي يتزايد يوماً اولا: الانف
 بعد يوم. 

 
ثانيا: التسارع: فالتغير يعد سنة الكون وقانون الوجود الأبرز، والتغير في فجر التاريخ كان بطيئاً وغير 

 .ملحوظ أما الآن فهو يتميز ويتسم بتزايده واستمراريته السريعة
 

ثالثا: التطور التكنولوجي: تقتحم التكنولوجيا المجتمعات من خلال ما تقدمه من سلع وخدمات جديدة، 
والمعرفة والمعلومات اللازمة لإنتاجها أكثر كثافة، وتتطلب ارتفاعاً متزايداً للقدرات البشرية من علماء 

 ومطورين.
 

ت فلم تعد هناك حدود زمنية أو مكانية توفير رابعا: انهيار الفواصل الجغرافية والتنافس في نفس الوق
 الخدمات والمنتجات، وأصبح الناس في تنافس مفتوح في الفاعلية والوقت.
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خامسا: ارتفاع المكونات المعرفية وتضاؤل المكونات المادية: حيث تتميز المنتجات الجديدة بتوظيف 
ود السبب إلى قيمة المكون المعرفي كثيف للمعلومات والمعارف وتتضاءل قيمة المكونات المادية ويع

 في المنتج، وارتفاع تكلفة البحث والتطوير اللازمة لتوفير منتجات جديدة. 
 

 . ركائز اقتصاد المعرفة:3.2.3.2
 

 يستند اقتصاد المعرفة في أساسه على أربعة ركائز، وهي على النحو التالي:
 

 ت الأكاديمية وغيرها من المنظمات التي الابتكار: نظام فعال من الروابط التجارية مع المؤسسا
 تستطيع مواكبة ثورة المعرفة المتنامية واستيعابها وتكييفها مع الاحتياجات المحلية.

  التعليم: وهو من الاحتياجات الأساسية للإنتاجية والتنافسية الاقتصادية، حيث يتعين على
المال البشري القادر على إدماج الحكومات أن توفر اليد العاملة الماهرة والإبداعية أو رأس 

التكنولوجيات الحديثة في العمل، وتنامي الحاجة إلى دمج تكنولوجيا المعلومات والاتصالات 
 فضلًا عن المهارات الإبداعية في المناهج التعليمية وبرامج التعلم مدى الحياة.

 هل نشر وتجهيز البنية التحتية: المبنية على تكنولوجيا المعلومات والاتصالات، التي تس
المعلومات والمعارف وتكييفه مع الاحتياجات المحلية، لدعم النشاط الاقتصادي وتحفيز 

 المشاريع على إنتاج قيم مضافة عالية.
  الحاكمية الرشيدة: والتي تقوم على أسس اقتصادية قوية تستطيع توفير كل الأطر القانونية

مو، وتشمل هذه السياسات التي تهدف إلى جعل والسياسية التي تهدف إلى زيادة الإنتاجية والن
تكنولوجيا المعلومات والاتصالات أكثر إتاحة ويسر وتخفيض التعريفات الجمركية على 

 ,Bouldingمنتجات تكنولوجيا وزيادة القدرة التنافسية للمؤسسات الصغيرة والمتوسطة )
1966.) 

 
 . متطلبات اقتصاد المعرفة:4.2.3.2

 
بداية من تكوين شبكة كثيفة من تكنولوجيا المعلومات والاتصال، مع الاعتماد على  إن اقتصاد المعرفة

البحث العلمي الموجه لخدمة التنمية، بالإضافة إلى العقول الماهرة المزودة بمؤهلات التعامل مع 
 تكنولوجيا المعلومات والاتصال، وفي ظل توجه المنشآت الخاصة نحو اقتصاد المعرفة فإنه يلزم:
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 ستعداد الرقمي والذي يعني إيصال خدمات الاتصالات لجميع الأطراف في جميع أنحاء الا
 النظام المؤسسي.

 .الإدارة الإلكترونية والتي تهدف إلى بناء مجتمع رقمي لا ورقي 
 .التعليم الإلكتروني لرفع القدرات التنافسية لقوة العمل المؤسسية 

 
اد المعرفة هو توافر أنظمة  تكنولوجيا معلومات وبناءً على ما ذكر، نرى أن أساس بناء اقتص -

 واتصالات متطورة وتوظيفها توظيفاً تنمويا.
 
 . عناصر اقتصاد المعرفة:5.2.3.2

 
يتشكل اقتصاد المعرفة من مجموعة من العناصر الأساسية والمتكاملة والمترابطة، والتي تدعمه وتثبت 

 (:2011ي )المبسلي، وجوده كاقتصاد قوي، والتي يمكن إجمالها فيما يل
 

 .توافر بنية تحتية مجتمعية داعمة للتطور والإبداع 
  قوة بشرية مؤيدة، فالمجتمع أكبر قادة داعمة لاقتصاد المعرفة، وهو المستهلك لهذه المعرفة

 وهو المستفيد من ثمراتها.
 لربط تهيئة رأس المال البشري القادر على صناعة المعرفة، وامتلاك القدرة على التساؤل وا

 والتحليل والابتكار والتطوير والتركيب والتصميم.
  ،توظيف منظومة فاعلة للبحث العلمي والتطوير إضافة إلى الربط الإلكتروني الواسع الانتشار

 وسهولة الوصول إلى الإنترنت لأفراد المجتمع جميعهم.
 ية الرسمية نشر ثقافة المجتمع المتعلم )فكرياً وتطبيقاً( في مختلف المؤسسات المجتمع

 والخاصة.
  يستنتج مماشق، أن اقتصاد المعرفة هو اقتصاد وفرة أكثر من كونه اقتصاد ندرة، لأنه على

عكس أغلب الموارد الاقتصادية يأخذ قيمته من ازدياد الممارسة والاستخدام، كما أنه يعتمد 
ويعتبر عمليات  على الاستثمار بالموارد البشرية على اعتبارها رأس المال الفكري والمعرفي،

 البحث والتطوير كمحرك للتغيير والتنمية.
 

 . أبعاد اقتصاد المعرفة:6.2.3.2
 

 ( كالتالي:2009هناك عدة أبعاد لاقتصاد المعرفة كما ذكرها )أبو حلاوة، 
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                           أولًا: البعد الاقتصادي تعتبر المعلومة هي السلعة والمصدر الرئيسي للقيمة المضافة، وإيجاد
فرص العمل وترشيد الاقتصاد، وهذا يعني أن المجتمع الذي ينتج المعلومة ويستعملها في مختلف 

 شرايين اقتصاده  ونشاطاته المختلفة يستطيع أن ينافس ويفرض نفسه.
 

ثانياً: البعد التكنولوجي إذ أن اقتصاد المعرفة يعني انتشار وسيادة التكنولوجيا وتطبيقها في مختلف 
مجالات الحياة، وهذا يعني ضرورة الاهتمام بالوسائط المعلوماتية، وتكييفها وتطويعها حسب الظروف 

 الموضوعية  لكل مجتمع.
ثالثاً: البعد الاجتماعي إذ يعني الاقتصاد سيادة درجة معينة من الثقافة المعلوماتية في المجتمع، 

 ودورها في الحياة اليومية للإنسان.وزيادة مستوى الوعي بتكنولوجيا المعلومات، وأهميتها 
 

رابعاً: البعد الثقافي وذلك يعني الاقتصاد المعرفي يعطي أهمية معتبرة للمعلومة والمعرفة والاهتمام 
بالقدرات الإبداعية للأشخاص، وتوفير إمكانية حرية التفكير والإبداع، والعدالة في توزيع العلم والمعرفة، 

 ة في الحياة اليومية للفرد والمؤسسة والمجتمع ككل.كما يعني نشر الوعي والثقاف
 

مما سبق يستنتج، أن اقتصاد المعرفة لا يقتصر على إنتاج المعلومة وتداولها فحسب، بل يحتاج إلى 
ثقافة تقيم وتحترم من ينتج المعلومة ويستغلها في المجال الصحيح، مما يتطلب إيجاد محيط اجتماعي 

 فة ويؤمن بدورها في كافة مناحي الحياة.وثقافي وسياسي يؤمن بالمعر 
 

( أن هناك مهارات واجب توافرها بالعناصر البشرية لأي منشأة تتوجه نحو 2004ويرى )العمري، 
اقتصاد المعرفة حتى تمكنهم من توظيفها في الحياة والتكيف مع مجتمع اقتصاد المعرفة ومواكبة 

 المهارات الى:مستجداته وتقنياته الحديثة وتحدياته، حيث تقسم 
 

  مهارات أساسية، وتشمل القراءة، الكتابة، العمليات الحسابية، العمليات الأساسية لتشغيل
 الحاسوب.

  ،مهارات الاتصال، وتشمل التعبير الشفوي، الكتابة، مهارات التقديم لغايات الحوار والتفاوض
 الإقناع، التأثير والاستشارة.

 ة مثل: التحليل، حل المشكلات، تقييم المواقف مهارات التفكير، وتشمل مهارات معرفي
 والاقتراحات وتوظيفها، اتخاذ القرارات، مهارات فوق معرفية مثل: الضبط والتوجيه.

 .مهارات العمل الجماعي، وتشمل: التعاون مع الآخرين، العمل مع الفريق 
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 . العلاقة التفاعلية بين اقتصاد المعرفة وصناعة المعلومات:7.2.3.2
 

باتت المعلومات مورداً أساسياً من الموارد الاقتصادية وهو مورد استراتيجي جديد مكمل للموارد لقد 
الطبيعية، حيث أن المعلومات وصناعتها في عصرنا الراهن هي العنصر الأساسي في النمو 

 (.2007الاقتصادي )الهاشمي، 
 

ومات وتجميعها وتجهيزها تعتبر كما نرى، أن عملية صناعة المعلومات بما يتخللها من إنتاج للمعل
نشاطاً اقتصادياً كبيراً للعديد من دول العالم، فنجد أن المعلومات سلعة استهلاكية كبيرة ومن المدخلات 

لذا هذا التحول إلى العمل في حقل المعلومات تتبعه فكرة العمل ، في إنتاج كافة المنتجات والخدمات
فئة مهنية جديدة لها وزنها في فئة العاملين في المعلومات عن بعد، وهو ما يؤدي إلى ظهور طبقة أو 

 (.2007)الهاشمي، 
 

وعرفت فئة العاملون في المعلومات بأنهم العمال الذين يملكون المعرفة ويبتكرون الأفكار وينقلونها 
إلكترونيا على شكل منتجات غير ملموسة أو غير مادية، وهؤلاء يمكنهم النفاذ في أي وقت إلى 

 (.2008غير محدودة من المعلومات التي تشكل المواد الأولية لخلق المعرفة )الليثي،  كميات
 

واذا نظرنا إلى المنظور العالمي لصناعة المعلومات نجد أنها قدرت في الولايات المتحدة الأمريكية عام 
كانت  من إجمالي الناتج القومي فيها هذه النسبة تقدر بثلاثة أضعاف ما %25بأنها تمثل  1955

أصبحت صناعة المعلومات تمثل ثلث الناتج القومي فيها أي  1965وبحلول عام  1900تمثله عام 
أن كل دولار ينفق أو يكسب في الاقتصاد الأمريكي من اقتصاد السلع إلى اقتصاد المعلومات المبني 

 (.2010على نظم المعلومات )العتيبي، 
 

ساسي وهو المعلومة من خلال عمليات إنتاجها، تجميعها، لذا، لابد من الاستثمار الصحيح للمورد الأ
توظيفها واستثمارها بالشكل المناسب لتتحقق عملية صناعة للمعلومات وبالتالي تحقيق اقتصاد 

 المعرفة.
 
 . تأثير اقتصاد المعرفة على إدارة الموارد البشرية:8.2.3.2 
 

يسي الذي يقف خلف الإبداعات والاختراعات على اعتبار أن جودة الموارد البشرية تشكل العامل الرئ
والنواتج الفكرية والتكنولوجية عموماً، فإنه من الأسس العامة التي يقوم عليها اقتصاد المعرفة بناء قوة 
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العمل والموارد البشرية وتدريبها والوصول بها إلى مستويات عالية من المهارة، فيلاحظ أن طبيعة 
كان عليه الحال في عصر الصناعة فبعد أن كانت الحالة تتطلب طالب الوظيفة والعمل قد تغيرا عما 

الخدمة إلى مؤدي الخدمة في مكتبة أو جامعته أو عيادته، غدا بالإمكان الحصول على الخدمات من 
(، 2007خلال أساسه )اتصل ولا تنتقل(، لذا قد تغير المفهوم التقليدي للعمل أو الوظيفة )أبو حلاوة، 

( أن النمو الاقتصادي لا يعتمد فقط على حجم القوى العاملة، بل يعتمد 2007يض، بينما ذكر )حم
على نوعية هذه القوى التي يعبر عنها بالكفاءة الإنتاجية للعاملين بالمنظمات ومدى مساهمتهم برفع 

 مستوى التنمية للمنظمة.
 

د المعرفة ومنظمات (، إلى تحديد المقومات الأساسية للربط بين اقتصا2002كما أشار )حامد، 
 الأعمال كالتالي:

 
الاستثمار في تكنولوجيا صناعة المعلومات والأصول المعرفية البشرية كأحد ركائز اقتصاد  .1

 المعرفة.
 إقامة مركز موحد )بوابة إلكترونية( لتيسير الخدمات الحكومية. .2
 إقامة بنية أساسية للأعمال الالكترونية للتحول نحو اقتصاد المعرفة. .3
 علومات الأعمال والتجارة الإلكترونية ركيزة أساسية لاقتصاد المعرفة.نظم م .4
 نظم المعلومات الذكية. .5
 الأودية التكنولوجية والمدن والقرى الذكية كأحد آليات انطلاق الصناعات الواعدة. .6
ومن الملاحظ، أن التطور في مجال التقنيات الحديثة والعولمة والأحداث العالمية أدى إلى  .7

نوع المهارات المطلوبة من العاملين في المهن المختلفة، لذا أصبحت المهن  تتطلب تحول في 
 مهارات معرفية وتقنية عالية وتوجه الشركات نحو اللامركزية.

 
يستنتج مما سبق، أنه من أجل الوصول لاقتصاد المعرفة لابد من توافر المعلومة والعمل على 

شكل الصحيح لخلق وتعزيز  القيمة والثروة المعلوماتية، صناعتها من خلال استغلالها وتوظيفها بال
فهي تخلق موارد إنتاجية جديدة تعد مدخلات لاقتصاد المعرفة وأهم عناصر إنتاجية مقارنة بالعناصر 
الإنتاجية المادية الأخرى، لذا لا بد من توافر بيئة مغزوة بالمعرفة والمعلومة الصحيحة حتى نستطيع 

 حيح.بناء اقتصاد معرفة ص
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 . شركة المشروبات الوطنية: 3.3.2
 

 . نبذة عن شركة المشروبات الوطنية:1.3.3.2
 

على شكل استثمار فلسطيني واعد، أسس رجال أعمال فلسطينيون شركة المشروبات الوطنية 
كشركة مساهمة خصوصية محدودة، تعمل في قطاع المشروبات والأغذية  1998كوكاكولا/كابي عام 

تحوز على رخصة صناعة العصائر والمياه المعدنية والمشروبات الغازية من شركة في فلسطين، و 
كوكاكولا العالمية، وبجودة عالية وفق أحدث تكنولوجيا التصنيع في العالم، وبأيدي وعقول فلسطينية 
قادرة وكفؤة، استطاعت شركة المشروبات الوطنية كوكاكولا/كابي من ذلك الحين النجاح في اعتبارها 

شركة الأولى والأكبر في مجالها في السوق الفلسطينية من خلال فتح فرص عمل للمئات من الكوادر ال
والطاقات الواعدة، وبالمنتجات عالية الجودة،  التي نالت العديد من الجوائز في الكثير من المحافل 

 المحلية والإقليمية والدولية.
 

 . رسالة شركة المشروبات الوطنية:2.3.3.2
 

رسالة شركة المشروبات الوطنية في التزامها في النهوض بدورها المجتمعي من أن تصل لأن  تتجسد
تكون شركة الاختيار عبر الوصول بمنتجات الشركة إلى أعلى درجات ثقة المستهلك الفلسطيني وتلبية 

 احتياجاته، وتزويد السوق الفلسطيني بأعلى درجات الجودة والسلامة الغذائية.
 

ة الشركة على فلسفة المساواة وعدم التمييز بين العاملين على أساس الجنس أو الدين أو وترتكز رسال
الإطار السياسي أو الامتداد الجغرافي أو غيرها من أسس والالتزام بتوفير وتهيئة بيئة عمل مناسبة 

علمية ضمن فاعلة وقادرة على تحفيز القدرة الإنتاجية لموظفيها نحو توسيع آفاق معرفتهم الفكرية وال
منظومة من القيم تتيح لهم التفكير النقدي والتحليل البناء وحل المشكلات في مجالات التخصص 
المختلفة، بما يمكنهم التميز في أعمالهم الإنتاجية وذلك من خلال تنمية مواردها الفكرية والبشرية، 

 وتحقيق الاستخدام الأفضل لمواردها الاقتصادية.
 

شروبات الوطنية على تحقيق بيئة عمل كريمة تكفل للعاملين حقوقهم وتوفر لهم وتركز فلسفة شركة الم
نظام حوافز يدفعهم نحو الأداء المتميز بما ينعكس إيجابياً على مخرجات الشركة المختلفة والمحافظة 
على  تصدرها لقطاع المشروبات في فلسطين ومكانتها كأكبر شركة مشروبات فلسطينية في مجال 

 يدي العاملة، ورفد الاقتصاد الوطني، والاضطلاع بالمسؤولية الاجتماعية.تشغيل الأ
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 . أسرة الشركة:3.3.3.2
 

موظف وموظفة، يعملون من أجل  600تتكون شركة المشروبات الوطنية كوكاكولا/كابي من أكثر 
طويرهم تأمين منتجات الشركة للمستهلكين، وتقدم المشروبات الوطنية لهم كل ما يحتاجون في سبيل ت

 وتعزيز مكاناتهم المهنية.
 

 ا:.  تاريخ الشركة ومراحل نموه4.3.3.2
 

من أيدي رجال أعمال فلسطينيين، عملوا على نقل السوق  1998تأسست المشروبات الوطنية عام 
الفلسطيني إلى مستوى اقتصادي جديد معتمد على الخبرات المحلية، ويرفد الاقتصاد الوطني بعدما 

ى منتجات أجنبية، ولمعرفة المزيد عن شركة المشروبات الوطنية، يرجى زيارة الموقع كان معتمداً عل
 .www.nbc-pal.comالإلكتروني الخاص بها 

 
بإلقاء الضوء على الدوائر التي لها علاقة مباشرة مع صناعة المعلومة في شركة  دراسةكما ستقوم ال

 المشروبات الوطنية:
 

 لومات:. دائرة تكنولوجيا المع3.3.3.2
 
 ،البوابة التي يتم من خلالها إدخال التكنولوجيا إلى الشركة دائرة تكنولوجيا المعلومات في الشركة تعد 

فدائرة تكنولوجيا المعلومات؛ هي الجهة التي تساعد  ،وتسخيرها في خدمة العمليات الإدارية المختلفة
ي الجهة المسؤولة عن إنشاء البرامج إدارة الشركة على اتخاذ القرارات المتعلقة بالتكنولوجيا، وه

الخاصة بالعمليات الإدارية المختلفة حسب احتياج كل دائرة ومواكبة للتطورات التكنولوجية المستمرة 
 وربطها مع تطور الشركة المستمر، لذا تقوم دائرة تكنولوجيا المعلومات بعدة وظائف أهمها:

 
 التطور التكنولوجي الموجود بالعالم.تقديم البرامج الملاءمة لتطور الشركة وربطها ب 
 .إيجاد الحلول الفعالة والبناءة المناسبة لتطور الشركة في الوقت المناسب وبأقل تكاليف ممكنة 
 .الحفاظ على سرية المعلومات وحمايتها من الاختراقات 
 .تقديم الدعم الفني اللازم لخوادم الشركة وأنظمة الكاميرات بكامل أفرعها 
 ات الشركة بشكل مستمر والاحتفاظ بها.أخذ حزم بيان 
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 مراحل تطور أنظمة تكنولوجيا المعلومات في شركة المشروبات الوطنية:
 

كانت معظم برامج الشركة متفرقة ومشتتة، يعمل كل قسم بشكل منفرد عن الأقسام  1998-2000
 الأخرى بدون أي سهولة للتواصل مع باقي الأقسام الأخرى.

 
( هو عبارة ERPSل أنظمة إلكترونية جديدة وبالتالي تم استحداث تطبيق )صدر قرار إدخا 2002

عن قاعدة بيانات كبيرة تحتوي على كل الأنظمة التي يمكن أن تساعد وتخدم كل الدوائر)مالية، 
مشتريات، مستودعات، مبيعات وغيرها من أقسام داخل الشركة(، وقد تم تطبيقه على مرحلتين كانت 

 كالتالي:
 

تم فيها ربط مجموعة من أقسام الشركة مع بعضها وهي  2000الأولى بدأت في عام  المرحلة
)المحاسبة، محاسبة المبيعات، محاسبة الموردين، المستودعات( من خلال برنامج أوراكل تم شرائه في 

  .ذلك الوقت
 

وتم ربطها من أجزاء الشركة للنظام  %99حيث تم إدخال ما يقارب  2005المرحلة الثانية بدأت عام 
 ببعضها البعض.

 
ومن الملاحظ، أنه كان هناك فرق واضح حيث أصبحت عملية تناقل المعلومة سهلة لأنها أصبحت 
مترابطة بين الأقسام وبالتالي تم توفير الكثير من الوقت والجهد على الموظفين من خلال استحداث 

في بالوقت اللازم والسرعة الكبيرة  هذه البرامج كما سهلت عملية تحليل المعلومة الصحيحة وإيجادها
عملية اتخاذ القرار الصحيح بدون أي تأخير وذلك بدوره عزز من مكانة الشركة التنافسية بالسوق 

  .الفلسطيني
حيث سهل العديد  ERPsتم إدخال نظام البورتال الخاص بشؤون الموظفين وهو مكمل لنظام  2016

 فين.من العمليات الخاصة بدوام وإجازات الموظ
 

تم إدخال نظام المبيعات من خلال الموبايل، حيث أصبحت عملية البيع كاملة من خلال  2016
تطبيق بين البائع والمشتري ابتداءً من عملية طلب الشراء مروراً بالموافقة عليها وإصدار الفواتير انتهاءً 

على الموظفين وبالتالي باستلام البضاعة، كان لها دورا مهما في تسهيل الكثير من الوقت والجهد 
سهلت عملية اتخاذ القرار بالنسبة لإدارة الشركة حيث أصبحت المعلومة متاحة بأي وقت مطلوب 

 وبدقة عالية.
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كما أنه من أهم الأنظمة العالمية التي تتعامل بها شركة المشروبات الوطنية هو نظام السحابة 
(Cloudوهو عبارة عن تطبيق مبدأ عمله هو استئجار س ) يرفرات في أكثر من قارة بالعالم يتم تخزين

نسخ من بيانات الشركة به من خلال ترحيل البيانات بشكل مستمر وذلك للاحتفاظ بها وإمكانية 
 استرجاعها في حال حدوث كوارث بالشركة.

 
للوصول إلى صناعة المعلومة بالشركة لا بد من وجود قاعدة بيانات مبنية بشكل صحيح حتى و  

اتخاذ القرار الصحيح بالوقت الصحيح، كما أنه واجب كل دائرة تكنولوجيا المعلومات بأي نتمكن من 
شركة أن تواكب التطور التكنولوجي وتربطه بتطور الشركة حتى تتمكن من بقاء الشركة بحالة نمو 
ا مستمر، وأن يكون هناك تواصل مستمر بين أقسام وأفرع الشركة مع دائرة تكنولوجيا المعلومات نظر 

لاعتماد باقي الأقسام عليها من خلال ما تقوم به من برمجة برامج خاصة بكل دائرة، فرع متابعة أمور 
 بناء وتطوير وتشغيل وصيانة شبكة الشركة السلكية واللاسلكية وحفظ بيانات الموظفين كاملة.

 
 .July.2018.09مقابلة أجريت مع مدير دائرة تكنولوجيا المعلومات السيد مجدي عيسة، بتاريخ: 

 
 . دائرة الموارد البشرية:6.3.3.2

 
من رؤية ورسالة الشركة الواضحة في المساهمة الفاعلة بالنهوض بدورها المجتمعي، لتحقيق  انطلاقاً 

بيئة عمل كريمة تكفل للعاملين حقوقهم وتوفر لهم نظام حوافز يدفعهم نحو الأداء المتميز وارتكازها 
مييز بين العاملين لأي سبب كان والالتزام بتهيئة بيئة عمل مناسبة فاعلة على فلسفة المساواة وعدم الت

وقادرة على تحفيز القدرة الإنتاجية لموظفيها ضمن منظومة من القيم الأخلاقية المتعددة بما ينعكس 
إيجابياً على مخرجات الشركة المختلفة، كما تبدي اهتماماً خاصاً بجوانب التطوير على كافة 

حيث يأتي دور دائرة الموارد البشرية بتعزيز ذلك سواء البشرية أو التكنولوجية أو الأنظمة، المستويات 
ومدى تطور خدماتها المقدمة  لمختلف دوائر وأفرع الشركة، فهي تختص  تقومالمهام التي  من خلال

لقوانين والنظم بكافة الأعمال المتعلقة بالنواحي الوظيفية للعاملين، وتتولى مسؤولية تنفيذ الأحكام وا
والقرارات المتعلقة بكافة نواحي العمل الإداري بالشركة، ويتولى الإشراف على دائرة الموارد البشرية 
مدير الموارد البشرية، ومن هنا يبرز دور وأهمية دائرة الموارد البشرية من خلال المهام المتعددة التي 

 تحديثها بين الحين والآخر.تقوم بها والتي تعتمد جميعها على برامج أوراكل يتم 
 ما يلي: الموارد البشرية والوظائف التي تؤديها دائرة مهامومن ال
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 بدأت عملية التوظيف على نظام الأكسيس وبعدها مرت بعدة  1998في عام  :التوظيف
مراحل تطورية إلى أن تم اعتماد نظام أوراكل مطور تبدأ به عملية التوظيف من تقديم الطلب 

لتعيين، كما يتم تحديث النظام وإضافة التعديلات اللازمة بشكل دوري بما يتناسب مع انتهاءً با
 التطور المستمر بالشركة. 

 
 تقوم هذه الوظيفة بالاهتمام بكافة الأمور المتعلقة بتوفير سبل السلامة : السلامة العامة

ين خاص للموظفين مثل التأمينات الصحية الخاصة بالموظفين وبعائلاتهم وتوفير تأم
بالأمراض المستعصية، وذلك من خلال الاعتماد على نظام اوراكل محدث، وقد سهل ملف 
السلامة العامة الحصول على البيانات الخاصة بالموظفين وعائلاتهم من خلال نظام الأوراكل 

 الخاص بالتأمينات الصحية بأسرع وقت وبأقل تكلفة ممكنة.
 

 مة كامل الأمور المتعلقة بدوام وحضور الموظفين من تشمل هذه المه: متابعة عمليات الدوام
خلال برامج أوراكل يتم الفحص من خلالها دوام الموظفين من غيابات، مغادرات عمل أو 
خاصة، إجازات، تأخيرات وتعريف بصمات الحضور للموظفين وتشمل أيضاً تعريف دوام 

مهمة من خلال أخذ كامل الموظفين عند نقل الموظف من فرع لفرع، وتتمثل أهمية هذه ال
البيانات بشكل محوسب ودقيق عند نهاية كل شهر من برنامج الأوراكل واعتمادها كأساس 

 لاحتساب الرواتب.
 

 التدريب برامج أوراكل يتم من خلالها ربط البرامج التدريبية في يستخدم : و التدريب والتطوير
ريب مع التدريبات الحاصل عليها اللازمة للموظف والتي يتم وضعها في الخطة السنوية للتد

فعلياً الموظف، ومن ثم يتم احتساب الفائدة المضافة من قبل الموظف بعد التدريب وما هي 
أما بالنسبة لتطوير الموظف عادة يشمل ثلاثة أمور هي ، قيمة التكلفة مقابل إجراء التدريب

برنامج الأوراكل يتم من  شخصيته، مهاراته ومعرفته ويتم ربطها بنموذج تقييم إلكتروني على
 خلاله فحص مدى تطور الموظف من خلال تقييمه بشكل شهري من قبل مسؤوله المباشر.

 
 تشمل هذه الوظيفة كافة الأمور المتعلقة برواتب الموظفين من راتب أساسي، غلاء : الرواتب

 معيشة، بدل مواصلات، زيادة سنوية وأي مكافآت مالية قد يحصل عليها الموظف خلال
 عمله.

 وهو عبارة عن الملف المسؤول عن إضافة أي بنود جديدة على الرواتب أو : ملف الإعدادات
علاوات جديدة مثل إضافة علاوة غلاء المعيشة، علاوة التأمين الصحي، علاوة الأمراض 
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المستعصية و علاوة الراتب الثالث عشر والرابع عشر وهذا الملف يدار فقط من قبل مدير 
 رد البشرية نظراً لمدى أهميته.دائرة الموا

 
 وهو ملف يظهر كامل أعمال موظفين الموارد البشرية بجميع : ملف إدارة الموارد البشرية

الأفرع والدوائر وتظهر أهميته من خلال إمكانية الرجوع إليه في حال حدوث خلل في وظائف 
عن حصول الخلل موظفي الموارد البشرية حيث يعطي نتائج دقيقة باسم الموظف المسؤول 

وطبيعة الخطأ بشكل دقيق، ويمكن من خلال هذا الملف حجب وإضافة شاشات العمل 
لموظفي الموارد البشرية، وتكون الصلاحية هنا لإجراء حركات الإضافة والحجب فقط لمدير 

 دائرة الموارد البشرية.
 

م تطويرها بشكل تسلسلي جميع وظائف الموارد البشرية تتم من خلال برامج متقدمة تويشار إلى أن 
إلى أن وصلت لصورتها النهائية الحالية، كما ذكر أنه هناك ارتباط قوي بين دائرتي تكنولوجيا 
المعلومات والموارد البشرية يتمثل بتزويد الأولى بالتحديث اللازم للبرامج الإلكترونية التي تسهل بدورها 

عالم التكنولوجيا والتطور التقني، فهي دائماً عمل موظفي الشركة ومواكبة التطورات التي تحدث في 
تسعى لتحقيق السرعة والسهولة والدقة بالعمل، من خلال توفير كافة الوسائل اللازمة لعمل الموظف 

 حتى يتم تحقيق أهداف الشركة بشكل عام.
 

 .July.2018.09مقابلة اجريت مع مدير دائرة الموارد البشرية السيد رامي عفانه، بتاريخ: 
 

 بعد اجراء المقابلات وجمع البيانات اللازمة تم الخروج بالمعلومات التالية:
 
ان أهم الصفات التي يجب أن يتمتع بها الكادر البشري العامل بالمواقع الإدارية في شركة  .1

المشروبات الوطنية، هي القدرات الإبداعية والتفكيرية التي تستطيع أن تواكب التطورات المستمرة بكافة 
 لأعمال الإدارية والتكنولوجية.ا

تحرص دائرة تكنولوجيا المعلومات على مواكبة كل جديد في عالم التقنية، بالتدريب المستمر لأفراد  .2
 الطاقم، وإرسالهم الى تلقي دورات في مجالات البرمجة والبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات.

ت التدريبية بشكل مستمر لموظفي الشركة، ومن ثم عقد تقوم دائرة الموارد البشرية برصد الاحتياجا .3
التدريب الإلكتروني اللازم وزيادة مهارات الموظفين وتمكينهم من التعامل مع التطورات التقنية 

 والتكنولوجية المستمرة.
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أتمتة نظم المعلومات الإدارية في الشركة بصورة شبه كاملة عبر توفير قاعدة بيانات مركزية ومن  .4
ل تصميم وتنفيذ التطبيقات الحاسوبية المختلفة، كالحضور والإنصراف، طلب الإجازات، خلا

الإستقطاب، التقييم، أنظمة الشراء والبيع، التسويق والعديد من الوظائف الأخرى التي سهلت من أعمال 
 الموظفين.

تشمل تطوير برامج  استمرارية عملية الإضافة والتعديل على العديد من الأنظمة المحوسبة للشركة، .5
 قائمة العمل بها وإستحداث برامج جديدة تتناسب مع احتياجات ومتطلبات العمل بالشركة.

هناك اتصال مباشر بين دائرتي الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات مع باقي الدوائر بالشركة،  .6
لقيام بمهام التعيين والعمل على حيث تقوم دائرة الموارد البشرية برصد الاحتياجات البشرية اللازمة وا

تقييمها وتطويرها بما يتناسب مع احتياجات ومهام كل دائرة، أما دائرة تكنولوجيا المعلومات فهي تقوم 
 بمواكبة التطورات التقنية اللازمة وتزويد باقي الدوائر بها وذلك حسب احتياجات الوظائف. 

 
 الدراسات السابقة 4.2

 
 راسات السابقة وتحليلها وذلك على النحو التالي:سيتم استعراض مصادر الد

 
 الدراسات الفلسطينية:. 1.4.2

 
واقع تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية في الأجهزة الأمنية "بعنوان:   (2012دراسة )النجار،  -

 ."الفلسطينية
 

هزة الأمنية تهدف هذه الدراسة إلى البحث في المعيقات ومتطلبات النجاح من وجهة نظر رؤساء الأج
في محافظتي الخليل وبيت لحم حيث تم استخدام المنهج الوصفي وقد صممت استبانة بشكل رئيسي 
لجمع البيانات المطلوبة، بينما توصل الباحث في دراسته إلى عدد من النتائج، كان من أهمها هو أن 

طلبات النجاح من وجهة تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية في الأجهزة الأمنية بين المعيقات ومت
نظر رؤساء الأجهزة الأمنية كان بدرجة كبيرة، أما على صعيد المعيقات كان منها غياب بيئة قانونية 
خاصة بالأجهزة الأمنية، وعدم وجود رؤية واضحة بالإدارة العليا، كما أن نموذج التقييم المعمول فيه لا 

سة إعادة بناء الهيكل التنظيمي للمؤسسة الأمنية يتناسب مع الأداء الوظيفي، ومن أهم توصيات الدرا
 بما يوضح الاحتياجات من الموارد البشرية، والحد من المركزية في اتخاذ القرارات.
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 ( بعنوان: "دور الموارد البشرية في نجاح عملية التغيير".2011دراسة )ثابت،  -
 

وارد البشرية في المنظمات الغير تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أهمية الدور الذي تلعبه الم
حكومية العاملة في قطاع غزة، ودورها في إحداث التغيير المطلوب وذلك من وجهة نظر مدراء هذه 
المؤسسات، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي حيث تم استخدام أسلوب جمع البيانات من خلال 

ثين كانت إيجابية و ج الدراسة أن أراء المبحتوزيع نموذج استبيانات صمم لهذا الغرض، وقد أظهرت نتائ
فيما يتعلق برؤية المؤسسة ودورها في نجاح التغيير، كما أكدت على تحديد دور كل عضو في فرق 
العمل لضمان التنفيذ السليم، والاعتماد على الكفاءة والاستعداد للتعلم كأساس للترقيات، وأكدت على 

للموظف وهذا سيؤدي إلى نجاح عملية التغيير، وأظهرت  ضرورة الاعتماد على المهارة المتعددة
الدراسة أهمية وجود عملية التدريب للموظف وتنمية قدراته ووجود نظام تقييم فعال يعتمد على المهارات 
والسلوكيات الخاصة بالموظف، وأظهرت أهمية وسائل الاتصالات بالمؤسسة، كما أوصت الدراسة إلى 

ضرورة توضيح دور كل عضو في فرق العمل لضمان التنفيذ السليم ضرورة وجود رؤية ورسالة و 
للأعمال والعمل على وجود معايير محددة لتحديد المهارات المطلوبة للوظائف والاعتماد على الكفاءة 
والقدرة على التعلم كأساس للترقيات، وتدريب العاملين وتنمية قدراتهم بما يمكنهم من إحداث التغيير 

 تمام بوجود نظام فعال لإدارة وتقييم الأداء.المطلوب والاه
 
دور إدارة المعرفة في تنمية الموارد البشرية الأكاديمية في "( بعنوان: 2011دراسة )العلول،  -

 ."الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة
 

ن تسعى هذه الدراسة إلى التعرف على مفهوم إدارة المعرفة وتحديد درجة ممارسة العاملين الأكاديميي
لدور إدارة المعرفة في تنمية الموارد البشرية الأكاديمية في الجامعات الفلسطينية بمحافظات غزة، وقد 
تناولت الدراسة إدارة المعرفة نظراً للتغيرات المتسارعة التي حدثت باقتصاد الأعمال وقد تم إتباع 

صممت استبانة، وزعت على المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة، ولتحقيق أهداف الدراسة فقد 
مجتمع الدراسة المكون من جميع الأكاديميين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة للعام 

( أكاديميا، وخلصت الدراسة إلى أن بعض الجامعات 1309والبالغ عددهم ) 2010-2009الدراسي 
رة لتحسين الأداء والوصول تحرص الحرص الشديد على استخدام أحدث الوسائل التكنولوجية المتطو 

إلى التميز في العمل بالرغم من الظروف الصعبة التي يمر بها الشعب الفلسطيني في قطاع غزة، 
 وقيامها بمراقبة ومتابعة سير العمل بشكل مستمر داخل الكليات.
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مدى مساهمة وظائف إدارة الموارد البشرية في استدامة منظمات " :( بعنوان2010دراسة )زيد،  -
 ."لمجتمع المدني في الضفة الغربيةا

 
أسهمت هذه الدراسة في معرفة مدى اسهام ومساهمة وظائف إدارة الموارد البشرية في استدامة 
منظمات المجتمع المدني في الضفة الغربية، لذا فقد اقتصرت الدراسة على جميع مدراء الموارد 

إلى أسلوب المسح الشامل للمجتمع، ولم ( مديراً، حيث سعى الباحث 104البشرية، والبالغ عددهم )
( مديراً كعينة لهذه 90يتمكن من استرجاع جميع الاستبيانات وبالتالي أجريت على عينة قوامها )

الدراسة، وقد تم إتباع المنهج الوصفي في هذه الدراسة وتحليل البيانات واستخلاص النتائج، حيث تم 
ن مساهمة وظائف إدارة الموارد البشرية في استدامة تطوير استبانة، وقد أظهرت نتائج الدراسة أ

( على 4.11منظمات المجتمع المدني في الضفة الغربية كانت بدرجة كبيرة وبمتوسط حسابي قدرة )
جميع المحاور والمحور الكلي، وقد أوصى الباحث بمجموعة من التوصيات كان منها ضرورة الاهتمام 

الموارد البشرية، وتقييم الوظائف وإدارة هيكل الأجور بشكل بعمليات التخطيط والتنسيق في أنظمة 
يحقق لجميع الموظفين في المنظمة آليات التعويض المادي الذي تستحقه كل وظيفة، ووضع سياسات 

 واضحة تعتمد عليها في آلية الاختيار والتعيين.
 
عملية الانتقال  التنمية الوطنية والاستراتيجيات التي تسهل" :( بعنوان2007دراسة )حميض،  -

 ."نحو الاقتصاد المعرفي في فلسطين
 

تهدف هذه الدراسة إلى التوعية بالتعرف على الصعوبات التي تواجه عملية الانتقال إلى اقتصاد 
المعرفة في فلسطين، وطرح الاستراتيجيات والسياسات التي يمكنها أن تساند عملية الانتقال نحو 

لسؤال في ما إذا كانت مبادرة فلسطين نحو الاقتصاد المعرفي الاقتصاد المعرفي، من خلال طرح ا
تعتمد على أسس مناسبة أم لا، وما هي الاستراتيجيات الضرورية في عملية الانتقال نحو الاقتصاد 
المعرفي وتوصلت الدراسة إلى أن اتجاهات  التمويل وخاصة في ظل الأوضاع السياسية السيئة كانت 

ات الطارئة والإنسانية وإعادة الإعمار مقارنة مع تمويل دعم القطاع تتجه معظمها نحو المساعد
الخاص والقطاعات الإنتاجية الأخرى كما أوصت الدراسة أنه يتوجب على السلطة الفلسطينية اتخاذ 
مجموعة من الأساليب والإجراءات المتعددة وضمن أفضل المستويات الفنية والعلمية والإدارية، لضمان 

من التنمية الاقتصادية المعرفية وذلك من خلال خلق البيئة المناسبة للتنمية والقيام الحد الأدنى 
بالإشراف والرقابة على الأنشطة التنموية وتحفيز الاستثمارات نحو القطاعات الأكثر جدوى، مع الأخذ 

امة مشاريع بالاعتبار المفهوم الشامل للتنمية والعمل على دعم وتطوير التعاون الفلسطيني في مجال إق
صناعية تكنولوجية متقدمة، والتأكيد على ضرورة إقامة تعاون وثيق مع مؤسسات صناعية تكنولوجية 
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كبرى، مما سيفيد في مجال نقل التكنولوجيا والحصول على ميزات في مجال التسويق ومتابعة تطوير 
 التقنيات المعتمدة في العمل.

 
لومات المحاسبية في ترشيد القرارات الإدارية في دور نظم المع"( بعنوان: 2006دراسة )أحمد،  -

 ."منشآت الأعمال الفلسطينية
 

تسعى هذه الدراسة إلى بيان وتحليل دور نظم المعلومات المحاسبية في إنتاج المعلومات المحاسبية 
ات ذات الكفاءة والفعالية، للوفاء بالاحتياجات الإدارية اللازمة لترشيد القرارات الإدارية في الشرك

المساهمة في غزة، اعتمد الباحث في جمع البيانات المتعلقة بالموضوع على الأدبيات والدراسات 
السابقة ذات الصلة، ومن خلالها تم الحصول على البيانات الثانوية والتي شكلت الإطار النظري 

توصلت الدراسة للدراسة، أما الإطار العملي فقد اعتمد على إعداد استبانة تم تصميمها لهذا الغرض، و 
إلى مجموعة النتائج والتوصيات التالية: وجود اهتمام محدوداً من قبل الشركات في التعامل مع 
الاعتبارات التنظيمية المتعلقة ببناء نظم المعلومات، مما يستدعي ضرورة الاهتمام بتوفير المعلومات 

ظاهر الانخفاض في وضع أدلة اللازمة والاستفادة من تكنولوجيا المعلومات الحديثة، وجود بعض م
للحسابات لتحديد طرق إثبات ومعالجة العمليات، إلى جانب عدم الاهتمام اللازم بتطوير مهارات 
العاملين في المجال المحاسبي، والانخفاض في إجراء التحليلات اللازمة لعناصر البيئة المحيطة مما 

ي ضرورة الاهتمام بالعوامل المحيطة بالشركة يؤثر على نوعية القرارات التي يتم اتخاذها، مما يستدع
 عند إعداد وتطوير نظم المعلومات المحاسبية، وذلك لضمان تحقيق كفاءة وفعالية هذه النظم.

 
"صناعة البرمجيات في الضفة الغربية وقطاع غزة  :( بعنوان2002دراسة )مكحول وعطياني،  -

 الواقع والآفاق".
 

ومقومات صناعة البرمجيات في فلسطين، وهي إحدى دراسات  تركز هذه الدراسة على تحليل واقع
معهد أبحاث السياسات الاقتصادية الفلسطيني )ماس(، حيث تطرق الباحثان إلى توضيح خصائص 
وصفات شركات صناعة تكنولوجيا المعلومات في فلسطين، ووضع مؤشرات لها، وتوصلت الدراسة أن 

( من المنظمات توظف %74ز بصغر حجمها، اذ أن )شركات صناعة التكنولوجيا في فلسطين تتمي
( عمال، واعتمادها على السوق المحلية في مبيعاتها، فصناعة البرمجيات في فلسطين 5أقل من )

تشكو من ضعف قدرتها على المنافسة أمام الأسواق الأجنبية نظراً لانخفاض جودتها وارتفاع تكاليفها، 
 كما تعاني من تدني كثافة رأس المال.
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 :الدراسات العربية. 2.4.2
 
"إدارة الصورة الذهنية للمؤسسات وفق مدخل التسويق  :( بعنوان2016 دراسة )زهراء، -

 بالعلاقات".
 

تهدف الدراسة إلى تقديم خلفية وحالة عملية حول مفهوم التسويق بالعلاقات ومفهوم الصورة الذهنية 
ره في إدارة الصورة الذهنية للمؤسسات، ودراسة للمؤسسات وتوضيح العلاقة بين التسويق بالعلاقات ودو 

طبيعة هذه العلاقة وتفسيرها، بالإضافة إلى توضيح شامل لمزايا وفوائد تبني مفهوم التسويق بالعلاقات 
في المؤسسات، وتوضيح دور استراتيجيات التسويق بالعلاقات في تكوين وإدارة الصورة الذهنية 

الدراسة أحدهما نظري تطرق لمفهوم وأهمية التسويق بالعلاقات  للمؤسسات، تم إتباع منهجين في هذه
ودوره في إدارة الصورة الذهنية، والآخر عبارة عن دراسة تطبيقية من خلال الاستبانة والمقابلات 
الشخصية، وتوصلت الدراسة إلى أن أبرز استراتيجيات التسويق بالعلاقات كانت استراتيجية الثقة 

مرتفعة، ثم استراتيجية الاتصال بالزبون، تليها استراتيجية أداء العاملين، وأظهرت بالزبون بدرجة تقييم 
الدراسة أن هناك درجة مرتفعة في ممارسة أنشطة التسويق بالعلاقات في بنك الفلاحة، وأن هناك دور 
لاستراتيجيات التسويق بالعلاقات في إدارة الصورة الذهنية، وقد أوصت الدراسة إلى تطوير 

اتيجيات تسويقية مميزة نحو بناء علاقات وثيقة وطويلة الأمد مع عملائها والحفاظ عليهم من أجل استر 
 تكوين صورة ذهنية إيجابية.

 
 دور نظام المعلومات التسويقية في اتخاذ القرارات"."( بعنوان: 2016دراسة )عبدالله،  -
 

رها في اتخاذ القرارات، من خلال جاءت هذه الدراسة لمعالجة موضوع نظام المعلومات التسويقية ودو 
إبراز أهمية نظم المعلومات التسويقية والتعرف على أنواع ومراحل عملية اتخاذ القرارات ومتطلباتها من 
المعلومات، وتحديد مدى فعالية القرارات في المؤسسة الجزائرية، بالإضافة إلى لفت انتباه إدارة 

ت التسويقية، ودورها في رصد البيانات من خلال تحليل المؤسسات الجزائرية لأهمية نظام المعلوما
وتقييم نظام المعلومات الحالي في المؤسسة وعلاقته باتخاذ القرار بها، طبقت الدراسة على شركة 
حليب النجاح في الجزائر، ولإنجاز هذه الدراسة والإجابة على الإشكالية الرئيسية تم الاعتماد على 

بحث العلمي، المتمثلة في المنهج الوصفي التحليلي ومنهج دراسة الحالة، منهجين رئيسين من مناهج ال
وتوصلت الدراسة إلى أنه هناك نقص وعي لدى المسؤولين بأهمية التكنولوجيا التي يوفرها نظام 
المعلومات في مجال الاتصالات واتخاذ القرار، وعدم وجود جهة مختصة في تسيير أنظمة 

القرار الخبرة الكافية في القطاع وفي الشركة محل الدراسة بالخصوص مما المعلومات، وأنه لدى متخذ 
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يسهل الاستفادة من نظام المعلومات التسويقية في اتخاذ القرار ويزيد من فعاليتها، وأن نظام المعلومات 
مات التسويقية المعتمد بالشركة يساهم بقدر كبير في زيادة دقة المعلومات التسويقية بالتالي يوفر معلو 

أغلبها ضروري لاتخاذ القرارات في وقت سريع جداً، كما توصلت الدراسة إلى أن نظام المعلومات 
التسويقية بالشركة هو بغرض تحقيق جملة من الأهداف الجوهرية فبالإضافة إلى الهدف المتعلق 

ة ميزة بتحسين اتخاذ القرارات، فإن هناك أهداف أخرى هامة، فوجود مثل هذا النظام يكسب الشرك
 تنافسية، كما يجعلها على ارتباط أكبر مع بيئتها.

 
( بعنوان: "أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء 2015دراسة )طويهري،  -

 الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية".
 

ء الموارد تهدف هذه الدراسة إلى تحديد الأثر الذي تصنعه تكنولوجيات المعلومات والاتصال على أدا
البشرية في المؤسسة الجزائرية )شركة إنتاج الكهرباء(، خاصة أن تبني تكنولوجيا المعلومات والاتصال 
يعكس الصورة الحقيقية لها، ويعد الدليل على القدرة على المنافسة من خلال توفير المعلومات 

انب بيان العلاقة الحاصلة بين الضرورية لاتخاذ القرارات المناسبة، وبناء السياسات المستقبلية إلى ج
التدريب على استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال مع الأداء، كضرورة حتمية في التكيف مع 
مستجدات العصر وضغوطاته، كما تستمد الدراسة أهميتها من خلال الاهتمام الكبير بالموارد البشرية 

معلومات والاتصال من جهة أخرى، تم في المؤسسة الجزائرية من جهة وكذلك دور تكنولوجيا ال
استخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذه الدراسة وكان مجتمع الدراسة هو عمال شركة إنتاج 
الكهرباء، وتوصلت الدراسة إلى أنه لتحقيق التنمية للمورد البشري لا بد من وجود إرادة مدركة لأمرين 

هو جديد من تكنولوجيا المعلومات والاتصال  هما: أولهما ضرورة وعي الشركة بتجهيزها بكل ما
ثانيهما تسطير دورات تكوينية لصقل القدرات كما توصلت إلى مدى أهمية توظيف  استخدام تكنولوجيا 
المعلومات والاتصالات بالشكل الذي يعود على المنشأة بالقيمة المضافة، من خلال رفع الأداء 

 .الاقتصادي عامة وأداء المورد البشري خاصة
 

( بعنوان: "أثر تسيير الموارد البشرية على الأداء الوظيفي للعاملين 2014دراسة )خويلدات،  -
 في المؤسسات الوطنية".

 
تهدف الدراسة إلى إبراز العلاقة بين تسيير الموارد البشرية والأداء الوظيفي للعاملين وقياس مدى تأثير 

داء الوظيفي، وذلك من خلال معرفة التغيرات التي العناصر المتعلقة بتسيير الموارد البشرية على الأ
تواجه إدارة الموارد البشرية، والتي ترجع إلى عدة عوامل منها )البيئة الداخلية للمؤسسة، عوامل 
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اجتماعية، اقتصادية، الخ(، تؤدي هذه التغيرات إلى اهتمام المؤسسات بالموارد البشرية، باعتباره 
ق، وهذا حتى تستطيع المؤسسة الاستمرار في مزاولتها أنشطتها، والذي الركيزة والميزة الأولى للتفو 

ورقلة، وقد تم اعتماد  -ينعكس بدوره على تحسين أداءها، وقد طبقت الدراسة على مؤسسة سونلغاز
الاستبان كأداة لجمع البيانات تم توزيعه على عينة شملت فئات عمال سونلغاز، كما توصلت الدراسة 

قة طردية بين تسيير الموارد البشرية والأداء الوظيفي للعاملين،  وأن تفعيل وظيفة إلى أنه هناك علا
إدارة الموارد البشرية يعمل بدوره في زيادة وتحسين الأداء الوظيفي للعاملين بكفاءة وفعالية، وبذلك يقود 

 ذلك إلى تحقيق أهداف المؤسسة استمرار أنشطتها ونموها.
 

 وان: "تحليل مكونات البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات".( بعن2013دراسة )اللامي،  -
 

تتناول هذه الدراسة البحث في واقع البنى التحتية لتكنولوجيا المعلومات في الشركة العامة للصناعات 
الجلدية في بغداد، متمثلًا بالمكونات المادية والبرمجيات وشبكات الاتصال وقواعد البيانات والمهارات 

كما يسعى البحث إلى بيان طبيعة العلاقة بين مكونات تكنولوجيا المعلومات والتحقق من  البشرية،
طبيعة تلك العلاقة في واقع حال الشركة المبحوثة، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات 

( عاملًا بغية تحقيق البحث 50والمعلومات الخاصة بتكنولوجيا المعلومات وطبقت على عينة من )
جابة على تساؤلات المشكلةـ فضلًا عن إجراء المقابلات والمعايشة الميدانية، ومراجعة وثائق والإ

وسجلات الشركة للتعرف على واقع حال استخدام تكنولوجيا المعلومات فيما يخص منتجي الشركة 
قد )الأحذية الرجالية والملابس الجلدية(، وتم استخدام عدد من الوسائل والأساليب الإحصائية و 

استنتجت الدراسة أن هناك ضعف في استخدام وتوظيف عناصر تكنولوجيا المعلومات واستثمار 
مزاياها بما يحسن أداء الشركة المبحوثة، وأوصت إلى ضرورة تطوير البنى التحتية لتكنولوجيا 

 المعلومات ولا سيما التي تفعل أداء العمل نحو الأفضل.
 

"استخدام تكنولوجيا المعلومات وتأثيرها على وظائف ( بعنوان: 2013دراسة )وردة&وهيبة،  -
 المؤسسة".

 
تناولت هذه الدراسة التعرف على تكنولوجيا المعلومات ومعرفة مكوناتها، وإبراز أهمية وظائف المؤسسة 
باعتبارها أداة لتحقيق الميزة التنافسية، والتعرف على استخدام تكنولوجيا المعلومات وتطبيقاتها على 

مؤسسة، إضافة إلى محاولة إظهار واقع تكنولوجيا المعلومات على وظائف المؤسسة، تم وظائف ال
إجراء الدراسة على مؤسسة اتصالات الجزائر ورقلة من خلال أخذ عينة عشوائية حيث تم إتباع المنهج 

راسة الوصفي التحليلي واستخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات والمعلومات اللازمة، كما توصلت الد
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إلى أن وظائف المؤسسة تسهم في زيادة إنتاجية المؤسسة، وتؤدي أيضاً دور استراتيجي من خلال 
امتلاك واحتفاظ المؤسسة لميزة تنافسية على المدى البعيد، وتوصلت إلى أن تكنولوجيا المعلومات 

شطة وظائف تؤدي إلى زيادة فاعلية أنظمة المعلومات في المؤسسة وتلعب دور محوري في تفعيل أن
المؤسسة، كما تزيد تكنولوجيا المعلومات من فعالية الترابط والتكامل بين وظائف المؤسسة وتوفر 
الكثير من الوقت في الحصول على المعلومات، وقد أوصت الدراسة إلى تطوير أنظمة تكنولوجيا 

المعلومات والوسائل المعلومات باستخدام أحدث التقنيات التكنولوجية ومحاولة الدمج بين تكنولوجيا 
 التقليدية.

 
الاتجاهات الحديثة لإدارة الموارد البشرية في ظل اقتصاد : "( بعنوان2011دراسة )السعيد،  -

 المعرفة".
 

تهدف هذه الدراسة إلى محاولة التطرق إلى أهم الاتجاهات الحديثة لإدارة الموارد البشرية في ظل 
ة حول ماهية اقتصاد المعرفة من خلال التركيز على اقتصاد المعرفة، حيث حاولت القاء نظرة عام

مراحل ظهوره بالإضافة إلى مفهومه وأهم العوامل المسيطرة خلاله، مع ضرورة التأكيد على ذكر 
خصائصه ومؤشراته كما هدفت إلى إبراز مفاهيم ومعالم الإدارة المعاصرة للموارد البشرية وذلك من 

يثة التي مرت بها، وأهم أدوارها وأهدافها، بالإضافة إلى أهم خلال التطرق إلى بعض التحولات الحد
انعكاسات بيئة الأعمال الحالية عليها الإيجابية منها والسلبية، استخدمت الدراسة المنهج الوصفي 
التحليلي، وتوصلت الدراسة إلى أن اقتصاد المعرفة قد ألقى بظلاله على بيئة الأعمال المعاصرة الأمر 

ى إدارة الموارد البشرية وأدخل عليها العديد من التحولات التي تسببت لها في آثار الذي انعكس عل
مختلفة )إيجابية وسلبية( تمثلت الآثار الايجابية بالآتي الاهتمام بتطوير فلسفة وسياسات التعامل مع 

د البشرية، الموارد البشرية، والاستفادة من تجارب المنظمات الناجحة والرائدة في تبني برامج الموار 
التكثيف المستمر في تنمية الموارد البشرية من أجل مواجهة الثورة التكنولوجية وتحديات العولمة، 
وإدماج فلسفة بناء وتنمية الموارد البشرية في صلب سياسات واستراتيجيات المنظمة باعتبارهم المصدر 

كات الأجنبية كمنافس قوي على العمالة الحقيقي للنجاح والمنافسة، أما الآثار السلبية تمثلت ببروز الشر 
المؤهلة، وظهور أنماط جديدة من العمالة مثل العمالة المؤقتة، العمالة عن بعد وجميعها تتطلب 
تشريعات وقوانين وظروف عمل جديدة، وقد تؤدي التكنولوجية الحديثة إلى تغيير المتطلبات المهارية 

زيادة حدة المقاومة بين العاملين عند استخدام التكنولوجيا والأدوار الوظيفية المطلوبة، بالإضافة إلى 
 في أداء الأعمال خوفاً على امتيازاتهم ومراكزهم الوظيفية. 
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( بعنوان: "أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على أداء الموارد 2010دراسة )العتيبي،  -
 البشرية".

 
ل تكنولوجيا المعلومات على رفع أداء توصلت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير استخدام وسائ

الموارد البشرية في الأكاديمية الدولية الأسترالية في ملبورن، ومدى تأثيرها على رفع الأداء الوظيفي 
لموظفيها، تكون مجتمع الدراسة من موظفي الأكاديمية الإداريين والأكاديميين العاملين في مركز 

( موظفاً، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي واعتماد 72و)تكنولوجيا المعلومات والبالغ عددهم نح
المقابلات الشخصية والاستبيان كوسائل لجمع المعلومات، وتوصلت الدراسة إلى وضوح استخدام 
تكنولوجيا المعلومات في الموارد البشرية لدى عينة الدراسة وإدراكهم التام لفوائدها المتعددة، وأن نظام 

يم الخدمات التعليمية الإلكترونية له تأثير على وظائف إدارة الموارد البشرية الأكاديمية في تقد
الإلكترونية وخاصة في مجالات التدريب والتطوير والاتصال مما سهل من دعم الإدارة العليا في 
الأكاديمية لعملية التحول إلى استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية، كما أوصت 

راسة بأنه يجب التوجه الرسمي والعملي نحو استخدام تكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية الد
في الأكاديمية الدولية والعمل على مواكبة التغيرات السريعة في عالم تكنولوجيا المعلومات في إدارة 

فاءة تكنولوجيا المعلومات الموارد البشرية، وأوصت بضرورة إجراء المزيد من البحوث المتعلقة بقياس ك
 في إدارة الموارد البشرية وإدخال المزيد من المتغيرات للنموذج الذي توصلت إليه الباحثة.

 
أثر نظم المعلومات الحديثة على عملية صناعة قرارات "( بعنوان: 2008دراسة )الكناني،  -

 ."الإدارة المالية
 

ات الحديثة لنظم المعلومات وواقع تبني المديرون تناولت هذه الدراسة تحديد أثر التطورات والاتجاه
الرئيسيون في المصارف قيد البحث لهذه النظم وأثرها في دعم عملية صناعة قرارات الإدارة المالية 
ومناقشة مدى تطبيق نظم المعلومات الحديثة التي يعتمدها المديرون في عملية صناعة القرارات 

هم المشكلات التي تؤثر على عملية صناعة قرارات الإدارة المالية في المصارف، وكذلك معرفة أ 
المالية تبعاً لمتغير المؤهل العلمي أو الخبرة العملية، اعتمدت الدراسة الاستبانة لجمع البيانات 

( مصارف عربية وأجنبية في عمان، وقد خلصت الدراسة إلى 7والمعلومات اللازمة تم توزيعها على )
ملية تطبيق نظم المعلومات الحديثة خصوصاً الاستفادة من مزايا إدخال أنه هناك مشاكل تواجه ع

تقنيات التكنولوجية الحديثة والسريعة في دعم عملية صناعة القرار، وأنه لم تركز مصارف قيد الدراسة 
على الاستخدامات المثلى لنظم دعم القرار والنظم الخبيرة نتيجة عدم الثقة بها، وعليه قدمت الدراسة 

يات موضوعية ركزت على معالجة الجوانب الضعيفة في استخدام نظم المعلومات الحديثة، توص
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والتأكيد على ضرورة الاهتمام بتفاديها، والعمل على صياغة خطة استراتيجية لتطوير هذه النظم في 
 تحسين أداء عملية صناعة قرارات الإدارة المالية.

 
ف إدارة الموارد البشرية في بناء المؤسسة دور وظائ": ( بعنوان2006دراسة )المصراتي،  -

 ."المتعلمة
تناولت هذه الدراسة التعرف على مستوى ممارسة بعض وظائف إدارة الموارد البشرية في المنظمات 
العامة بمدينة بنغازي والمتمثلة في تخطيط الموارد البشرية، استقطاب الموارد البشرية واختيارها، تدريب 

اس درجة تأثير بعض وظائف إدارة الموارد البشرية في بناء المنظمة المتعلمة في الموارد البشرية، وقي
المنظمات الصناعية قيد الدراسة، إضافة إلى التعرف على  إمكانية تطبيق مفهوم المنظمة المتعلمة 
في المنظمات الصناعية قيد الدراسة، اعتمدت هذه الدارسة المنهج الوصفي التحليلي وتكون مجتمع 

اسة من جميع العاملين في المنظمات الصناعية الليبية في مدينة بنغازي، و تم جمع بيانات الدر 
الدراسة عن طريق استمارة الاستبيان، وقد توصلت إلى مجموعة من النتائج والتوصيات أهمها وجود 

للعاملين في  تأثير ذو دلالة معنوية  لممارسة وظائف إدارة  الموارد البشرية على بناء المنظمة المتعلمة
المنظمات الصناعية، بالإضافة إلى إن مستوى تطبيق وممارسة بعض وظائف إدارة الموارد البشرية 
)تخطيط الموارد البشرية، استقطاب الموارد البشرية واختيارها، تدريب الموارد البشرية( لدى العاملين في 

لدور الذي يلعبه المورد البشري في المنظمات الصناعية قيد الدراسة مرتفع، وهذا مؤشر إلى أهمية ا
تحقيق التميز والنجاح لهذه المنظمات، وقد أوصت هذه الدراسة إلى استحداث بعض البرامج التدريبية 
لتنمية المهارات وقدرات العاملين على العمل كمجموعة وبناء فرق العمل، وزيادة الوعي الإداري بمفهوم 

ت والدورات التي تسهم في ترسيخ مفهوم المنظمة المتعلمة، المنظمة المتعلمة عن طريق عقد المؤتمرا
بالإضافة إلى ضرورة الاهتمام بالكفاءات العلمية وتعزيز روح الإبداع والتجديد لدى العاملين في هذه 

 المنظمات. 
 

أثر تكنولوجيا المعلومات على الموارد البشرية في ": ( بعنوان2006دراسة )رايس،  -
 ."المؤسسة

 
لدراسة إلى تسليط الضوء على الآثار التي أحدثتها تكنولوجيا المعلومات على الركيزة تهدف هذه ا

الرئيسية لبناء جانب الأعمال وهي الموارد البشرية بحيث وضحت الرؤية تجاه موضوع تكنولوجية 
المعلومات، وقد تتصور مقترح لطبيعة الموارد البشرية في عصر المعلومات والمتطلبات التي ينبغي 

افرها في هذا المورد للنجاح في عصر المعلوماتية، تم استخدام المنهج الوصفي في تحديد عناصر تو 
المشكلة، والمنهج التاريخي لتتبع الأحداث بالإضافة لمنهج المقارنة في دراسة الحالة، وطبقت الدراسة 
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ث شمل مجتمع على مديرية الصيانة داخل الشركة الوطنية الجزائرية لنقل وتسويق المحروقات بحي
الدراسة فئتين من العمال هما: الإطارات وعمال التحكم لأنهم الأكثر استعمالًا للتكنولوجيا داخل 

عامل، وتم استخدام الاستبانة لمعرفة اتجاهات العاملين  40المديرية، أخذت منهم عينة تتكون من 
عاملة نتيجة ارتفاع المستوى تجاه تكنولوجيا المعلومات، توصلت الدراسة إلى ارتفاع تكلفة اليد ال

التعليمي والتأهيلي للموارد البشرية مقارنة بالفترات السابقة، والاتجاه المتزايد نحو تقليص العمالة خاصة 
فيما يتعلق بالأنشطة الروتينية وإسنادها للآلة، كما أوصت الدراسة بمحاولة وضع إطار استراتيجي 

لمة ودراسة ضغوطات العمل وتأثيرها على الأداء البشري فعال لإدارة الموارد البشرية في ظل العو 
 داخل المؤسسة الجزائرية.

 
تقييم مستوى ممارسة التخطيط الاستراتيجي "( بعنوان: 2004دراسة )أبو دولة والصالحية،  -

 ."في إدارة الموارد البشرية، دراسة مقارنة بين منظمات القطاعين العام والخاص الأردنية
 

ة إلى التعرف على اتجاهات مديري إدارات الموارد البشرية نحو تقييم مستوى ممارسة تهدف هذه الدراس
التخطيط الاستراتيجي في إدارة الموارد البشرية في منظمات القطاع العام والخاص الأردنية من خلال 
بعدين هما مدى وجود خطط استراتيجية رسمية على مستوى المنظمة ككل وعلى مستوى إدارة الموارد 

استبانة  96البشرية، ومدى تحقيق عملية الربط والتكامل، تم استخدام أداة الاستبانة حيث تم توزيع 
منظمة  40منظمة تعمل في القطاع العام الأردني، و 42منظمة منها  82وتكونت عينة الدراسة من 

خطط تعمل في القطاع الخاص الأردني، وقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية: عدم وجود 
استراتيجية لإدارة الموارد البشرية في أغلب المنظمات المبحوثة، كما أظهرت الدراسة العديد من 

 المعوقات التي تحول دون تبني خطة استراتيجية متكاملة لإدارة الموارد البشرية.
 

معايير قياس كفاءة وفاعلية استراتيجية إدارة الموارد "( بعنوان: 2007دراسة )الحياصات،  -
رية وعلاقتها بالأداء المؤسسي في المؤسسات الصحفية الأردنية من وجهة نظر البش

 ."الموظفين
 

تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على كفاءة وفاعلية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في المؤسسات 
العاملين،  الصحفية الأردنية المتمثلة في تخطيط الموارد البشرية، الاختيار والتعيين، وتقييم أداء

وتدريب العاملين وعلاقتها بالأداء المؤسسي، اشتمل مجتمع الدراسة من المؤسسات الصحفية الأردنية 
عاملًا فأكثر وتصدر  50مؤسسة صحفية وتم أخذ المؤسسات التي عدد عامليها  21البالغ عددها 

جد علاقة إيجابية مؤسسات صحفية، كما توصلت الدراسة إلى أنه تو  4أكثر من صحيفة، وبلغ عددها 
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بين كفاءة وفعالية استراتيجيات تخطيط الموارد البشرية في المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها 
المؤسسي، وأنه توجد علاقة إيجابية بين كفاءة وفعالية استراتيجيات الاختيار والتعيين في المؤسسات 

بين كفاءة وفعالية استراتيجية تقييم  الصحفية في الأردن وأدائها المؤسسي، كما توجد علاقة إيجابية
أداء العاملين في المؤسسات الصحفية أدائها المؤسسي وكذلك توجد علاقة إيجابية بين كفاءة وفعالية 
استراتيجيات تدريب العاملين وأدائها المؤسسي، وقد أوصت هذه الدراسة العمل على تحليل نقاط القوة 

يدات للبيئة الخارجية، وتحليل الوظائف ووصفها وتصنيفها على والضعف للبيئة الداخلية والفرص والتهد
 الهياكل التنظيمية للمؤسسات الصحفية الأردنية.

 
 ( بعنوان: "صناعة المعلومات "دراسة في المفهوم والنشأة والتطوير".2005دراسة )السالم،  -
 

عم الصناعة تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى اسهام مؤسسات المعلومات في المملكة في د
المعلوماتية، ومدى توظيف تقنية الحاسب الآلي في تجهيز الخدمات، وبخاصة في مجالات المعالجة 
الفنية، والخدمات المرجعية، والضبط البيليوغرافي، والإحاطة الجارية، وتطويع التقنية، وصناعة النشر 

اعة المعلومات، حيث طبقت العلمي، إضافة إلى معرفة مدى وجود تكامل بين المؤسسات المعنية بصن
الدراسة على المكتبات الجامعية والعامة والمتخصصة والوطنية ومراكز المعلومات في المملكة العربية 

( جهة، ومن أهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة هو تحديد 17السعودية وبلغت عينة الدراسة )
لوماتية وتشل حركتها وهي غياب التخطيط المشكلة الرئيسية التي تعترض تقدم مسيرة الصناعة المع

 الوطني للمعلومات.
 

 ."( بعنوان: "إدارة الموارد البشرية وأهميتها في تطوير الإدارة2003دراسة )عبد الوهاب،  -
 

تقوم هذه الدراسة بتقديم تعريف حديث لإدارة الموارد البشرية وماهي المهام الرئيسية لها كما ذكرت 
 –ثل تحدياً واضحاً للإدارة العامة والخاصة منها العولمة بأشكالها المتعددة التطورات التي أصبحت تم

اقتصادية واجتماعية وثقافية، التقدم التكنولوجي الهائل في الآلات والمعدات، وفي الأساليب 
والبرمجيات، تطور أنماط التعليم في مستوياته المختلفة، تغير القوانين والأنظمة في العلاقات 

ت التجارية وتنوع الموارد البشرية من حيث التركيب الديموغرافي، وارتفاع مستويات الدافعية والمعلوما
والطموح، يعرض المؤلف فيما يلي نموذجاً مقترحاً لإدارة الموارد البشرية للاسهام في تطوير الإدارة 

شرية بالخطة يتكون من خمسة أجزاء مترابطة، هي نشر ثقافة إدارية جديدة، وربط خطة الموارد الب
الاستراتيجية الكلية للمنظمة، وتبني سياسات جديدة للتوظيف، وإجراء البحوث، والقيام بمراجعة شاملة 
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لأداء إدارة الموارد البشرية، وقد دعت الدراسة إلى ضرورة أن تربط إدارة الموارد البشرية خططها مع 
 ي اتساق مع أهداف هذه الخطة الكليةوذلك حتى تؤدي مهامها ف الخطة الاستراتيجية الكلية للمنظمة

 
 ( بعنوان: "التخطيط لاستراتيجيات الموارد البشرية".2000دراسة )الزهري،  -
 

تسعى هذه الدراسة إلى مناقشة التحديات التي تواجه المنظمات السورية وأثرها في إدارة الموارد البشرية 
والخارجية والفردية، كما هدفت إلى استعراض  باعتبارها الإدارة الأولى التي تتأثر بالتغيرات الداخلية

عملية التخطيط للموارد البشرية ودراسة الخيارات المتاحة لها، بغية اختيار الاستراتيجية الأنسب التي 
تتناسب مع الاستراتيجية الموضوعة، استعرضت الباحثة هذه التحديات والخيارات المتاحة والمتعلقة 

ء العاملين، العلاقات العمالية، والتعويضات والأجور، وقد توصلت بالتوظيف، التدريب، تقييم أدا
الدراسة إلى أن مدى التوافق بين استراتيجيات الموارد البشرية المشتقة من الاستراتيجيات العامة للمنشأة 
أو حتى استراتيجيات وحدات الأعمال أمر ضروري، ما دام يسهم في تحديد البرامج والأنشطة المرفقة 

 ، وما دامت إمكانية استفادة الشركات في الدول النامية من هذا البحث. لاحقاً 
 

 :الدراسات الأجنبية. 3.4.2
 

 The Role Of Japanese Human“بعنوان:  (Purwadi,2012)دراسة  -

Resources Planning Practice For Increasing Industrial 

Competitivess”. 

 
النمط الياباني للإدارة، خاصة للتعامل مع تخطيط الموارد  هذه الدراسة إلى تفصيل خصائص  تهدف

البشرية اليابانية وتقييم دور ممارسات تخطيط الموارد البشرية من أجل زيادة القدرة التنافسية ومحاولة 
تقديم مناقشة عميقة حول ممارسات تخطيط الموارد البشرية اليابانية، إضافة إلى تقييم دور ممارسات 

د البشرية لزيادة القدرة التنافسية الصناعية، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لهذ تخطيط الموار 
الدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى أن تخطيط الموارد البشرية يمثل دوراً مهماً في المستقبل وذلك بسبب 

لتعامل مع تغير بيئات الأعمال التجارية بشكل مستمر، وأن خصائص النمط الياباني للإدارة خاصة ل
تخطيط الموارد البشرية هو نظام العمالة مدى الحياة، نظام الأقدمية وذلك على أساس الاتحاد العمالي 
القائم في الشركة، كما توصلت أيضا إلى أن ممارسات تخطيط الموارد البشرية اليابانية لزيادة القدرة 

رقية، كل هذه الممارسات سوف تدعم التنافسية الصناعية تشمل التعديل المتكرر لنظام التدريب والت
 زيادة القدرة التنافسية في الشركات اليابانية.
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 Modern Internet Development and“( بعنوان: Stanisxewski, 2010دراسة ) -

the Knowledge Based Economy”. 

 
ية الاتصالات و قامت الدراسة بمحاولة إلقاء الضوء على الاعتماد الضخم لعالم الأعمال اليوم على تقن

تكنولوجيا المعلومات وخصوصاً ثورة الإنترنت الحديثة مع الأخذ بعين الاعتبار الدور المتزايد 
للمعلومات لعالم تسوده العولمة، وأجريت الدراسة على شركة جوجل التي اعتبرها الباحث شركة رائدة 

لال تطوير الاقتصاد القائم على في مجالها لديها التأثير الأكبر في اتجاه تطوير التكنولوجيا من خ
المعرفة، وقد استخدم الباحث المنهج التحليلي النقدي من أجل فهم الجوانب التي تشكل عملية صناعة 
المعلومات في ظل الاقتصاد المبني على المعرفة، كما توصلت الدراسة إلى أهم المزايا التي اغتنمتها 

البيانات الضخمة التي يسمح الوصول إليها، وأن شركة جوجل من نجاح محرك بحثها الشهير وكمية 
المعرفة تعد أحد الأصول الرئيسية لظهور صناعة المعلومات والتي تسعى من خلال هدفها الأساسي 
لتنظيم المعلومات من أجل تعظيم كفاءة عالية الاستخدام، وأن فكرة المعلومات الغير معالجة تفترض 

نظيم المعلومات يجب أن تكون من خلال خوارزمية رياضية وبعيدة أن العملية التي يتم فيها معالجة وت
عن تدخل العنصر البشري وأن أيديولوجية الانفتاح والشفافية تؤدي إلى طمس الحقيقة القائلة بأن هناك 
نوع مختلف من المستخدمين يتمتعون بمختلف الحقوق والإمكانيات، وقد أوصت الدراسة بضرورة وجود 

ارات التي تحدد عملية الوصول لأي محتوى والاهتمام بالأطراف والآليات المعقدة التي آلية لاتخاذ القر 
 تقود عملية التغيرات التي تشهدها منظمات الأعمال.

 
 Emerging Trends of Human“( بعنوان: Garg & others, 2010دراسة ) -

Resources Management (With Special Focus on Information 

Technology Industry”. 

 
تسعى هذه الدراسة إلى محاولة معرفة الاتجاهات التي ظهرت مؤخراً في إدارة الموارد البشرية مع 
التركيز على صناعة تكنولوجيا المعلومات لقد طبقت الدراسة على صناعة المعلومات والبرمجيات 

ة في الهند إلى استخدام الهندية، كما ذكرت الدراسة عدة اتجاهات قوية تدفع مدراء الموارد البشري
التكنولوجيا في الأعمال وهي: تتمثل في عمليات بحث ضخمة جداً لوظيفة المدير التنفيذي الأعلى 
للشركة، وأن العديد من الشركات الهندية تبحث عن مستويات متوسطة من الأجور والموهبة، وأن 

ستحواذ العالمية كما توصلت الشركات الهندية ورثت أعداداً ضخمة من الموظفين بسبب عمليات الا
الدراسة إلى عدة نتائج منها أن الاتجاهات الناشئة في صناعة تكنولوجيا المعلومات يعملوا على توفير 
احتياجاتهم من الصناعة التكنولوجية الهندية بالإضافة إلى توظيفهم لخبراء هنديين في مجال تكنولوجيا 

ها أنه يجب على الحكومة الهندية السماح لصناعة المعلومات، وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهم
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المعلومات من أن تواجه المنافسة الدولية الحادة لها، من خلال احترام قوانين العمل وتحرير النظام 
المالي لهذه الصناعة كما يجب على مديري الموارد البشرية في مجال صناعة تكنولوجيا المعلومات 

حساسة لخبراء تكنولوجيا المعلومات والعمل توفير المزيد من الفرص الهندية الإبقاء على الطبيعة ال
 أمامهم لوضع سياسات الموارد البشرية لمنظماتهم.

 
 Human Resource Management“ بعنوان: (Bouting, 2007)دراسة  -

Practices Drivers for Stimulating Corporate Enterpreneuship In 

Larg Companies In The Philippines”. 

 
تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على وظائف إدارة الموارد البشرية التي تعد الأكثر توجهاً لريادة كبرى 
الشركات في الفلبين، وذلك من خلال تحفيزهم من خلال وظائف إدارة الموارد البشرية كالتخطيط للقوى 

ة لتنمية الموارد، استخدم في هذه العاملة، الاستقطاب، والتدريب وذلك من خلال الخطط الاستراتيجي
الدراسة المنهج الوصفي التحليلي واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات بينما تكونت عينة الدراسة 

شركة، وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج منها أن الدراسة تطبق العديد  11موظف يعملون  300من 
الممارسات بوظائف إدارة الموارد البشرية، وأن كل  من ممارسات الموارد البشرية التي ترتبط هذه

الوظائف التالية التخطيط، التدريب، التطوير، والاستقطاب والاختيار تساهم بشكل فعال في تحقيق 
 الريادة.

 
 Knowledge management for “بعنوان:  (Gilford, 2006)دراسة  -

technological innovation in organizations”. 

 
ه الدراسة إلى فحص عملية الاندماج من أجل إيجاد القدرات الفكرية وذلك من خلال محاولة تهدف هذ

تقديم إطار متكامل لمفهوم إدارة المعرفة والذي يشتمل على عملية إندماج من أجل إيجاد معرفة جديدة 
دراسة وتم لتحقيق التجديد في مجالات التكنولوجيا، تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في هذه ال

إجراء مقابلات مع المختصين والتطبيقيين، واستخدم أيضاً نظام التغذية الراجعة من خلال المشاركين 
في المؤتمرات لتحقيق أهداف هذه الدراسة، وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج وهي محاولة تقديم تعريف 

والممارسين حتى في إطار  لمفهوم إدارة المعرفة وأنه تم استخدامها بتنوع بين أصحاب الاختصاص
الصناعة الواحدة، وتم التوصل إلى أن المعرفة التي تتطور في المحيط المؤسسي لابد أن يعاد 
استيعابها من جانب الأفراد الذين يمثلون عوامل أساسية في الفصل، وتوصلت الدراسة أيضاً إلى أن 

 فة وبين الاستشاريين الممارسين.هناك فروق جوهرية في الأولويات بين المختصين في إدارة المعر 
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 Knowledge Management In School“بعنوان: (Neaten, 2004) دراسة -

Board”. 

 
تهدف هذه الدراسة إلى محاولة معرفة وفحص الإدارة المعرفية في إدارات التعليم والقدرة على إدارة 

اتخاذها، وذلك من خلال قاعدة المعرفة في هذه الإدارات عندما تواجهها القرارات الصعبة التي يجب 
المعارف، انتقال المعارف ومعالجتها، واستخذت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي حيث تم توزيع 

موظفاً من العاملين في إدارات التربية والتعليم في  650استبانة على عينة الدراسة والبالغ عددهم 
القواعد المعلوماتية المستخدمة  بين الإدارة  مدينة لندن، وتوصلت الدراسة إلى أنه هناك فروفاً في

التعليمية والإدارة المدرسية وتظهر هذه الفروق في المعارف وإدارتها وتقنية المعرفة كذلك النشاطات 
التي تستخدم في الإبداع، كما توصلت إلى أن جميع أعضاء الفريق كانوا يتفاعلون بشكل مستمر مع 

نوا متفاعلين في عملية انتقال المعلومات والمعارف حول إجراءات انتقال الهيكل المعرفي، كذلك كا
إدارة المعرفة وأن بناء القرارات يعتمد على حجم المعرفة التي لديهم والتي تغطي موضوعات الهيكلة 
المستخدمة، ثم بعد أن يتم تحديد نقطة القرار الواحد لدى كل مجموعة وكل مجموعة تستخدم وقتاً 

 ا القرار.محدداً لإنتاج هذ
 

 Modeling The Relationship Between"بعنوان: (Mathebula, 2004) دراسة -

Organizational Commitment Leadership Style, Human Resources 

Management Practices and Organizional  Trust”. 

 
ي وإيجاد علاقات مختلفة و تحديد الأبعاد المختلفة من الالتزام التنظيم تهدف هذه الدراسة إلى معرفة

مؤسسة تعليمية تابعة للتعليم  11موظفاً من  246بين هذه الأبعاد، واستهدفت الدراسة عينة مكونة  
( مستجيباً من المؤسسات التقنية %88.67العالي في جنوب إفريقيا حيث تكونت العينة )

العوامل الديموغرافية والالتزام ( من الجامعات، واستخدم تحليل التباين لتحديد العلاقة بين 869.28و)
التنظيمي حيث وجدت علاقة وحيدة ذات دلالة إحصائية بين نمط المؤسسة العلمية والالتزام التنظيمي 
الكلي، وقد أشار استخدام نطاق توكي إلى وجود فروق بين متوسطات المستجيبين من طلبة 

ي تقدير العلاقة بين الالتزام التنظيمي المؤسسات الداخلية وبين الطلبة غير الساكنين بسكن داخلي ف
والنمط القيادي وممارسات إدارة الموارد البشرية والثقة التنظيمية، ووجود ارتباطات تبادلية بين الثقة 

 وبين إدارة الموارد البشرية من جهة وبين الثقة بالالتزام التنظيمي ونمط قيادة الثقة من جهة أخرى.
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 Strategic Human Resource Management and“( بعنوان: LI, 2003دراسة ) -

Men’s Performance in China”. 

 
تهدف هذه الدراسة إلى مقارنة ممارسات إدارة الموارد البشرية ضمن قطاعين أساسيين هما: قطاع 
الصناعة للمشروبات الغازية وقطاع الإلكترونيات، حيث تم وضع الافتراضات التي تقيس النموذج 

تيجيات إدارة الموارد البشرية من حيث العلاقة بين الاستراتيجية العامة المتبعة وممارسة العام لاسترا
من بيئة المنظمة وأدائها، وجاءت نتائج الدراسة لتساند بعضاً  إدارة الموارد البشرية وعلاقتهما مع كل

ورة تكامل ممارسات من الافتراضات الرئيسية لاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية، والتي تركز على ضر 
إدارة الموارد البشرية وبينت النتائج أن ممارسات إدارة الموارد البشرية لها أثر قليل على ربحية الشركات 

 ولكن لم تكن هناك علاقة قوية ذات فائدة بين فعالية إدارة الموارد البشرية التقنية وأداء المنظمة.
 

 Human Resourse Development and“( بعنوان: Liu, 2003دراسة ) -

Planning for Tourism: Case Studies from PR China and Malaysia”.  

 
تهدف هذه الدراسة إلى اقتراح السبل الكفيلة بتطوير رأس المال البشري في مجال السياحة من خلال 

ي التخطيط والسياسات، كما هدفت إلى التحقيق من أن الدول المضيفة لها القدرة على المشاركة ف
تطوير السياحة وتحديد مدى الاهتمام بالموارد المضيفة في هذا القطاع، كما جاءت الدراسة لتبين 
أهمية تخطيط وتطوير العنصر البشري من أجل تحقيق أهداف المنظمة وبينت النتائج بوضوح أنه لكي 

يجية فإنه يترتب تتحقق المواءمة بين أهداف المنظمة وأهداف الموارد البشرية في تطوير شراكة استرات
على العاملين في إدارة الموارد البشرية أن يركزوا على إعادة المواءمة داخل منظماتهم، وأن يديروا 

 عملية التغيير بنجاح ويلتزموا بالتحسين المستمر بالكفاءات المهنية الخاصة.
 

 The Effect of Human Resource“ ( بعنوان:Fey, 2000دراسة ) -

Management Practices on MNC Subsidiary Performance in Russia”. 

 
( منظمة 115تسعى هذه الدراسة إلى بحث العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والأداء في )

مساهمة مملوكة لجهات أجنبية في روسيا وبالتحديد دور الاستثمار في تحسين مستوى الأداء في هذه 
د علاقة إيجابية في ممارسات تطوير الموارد البشرية وأداء الشركات، وتوصلت الدراسة إلى وجو 

الشركات التابعة، وبينت النتائج كذلك وجود علاقة إيجابية بين تطوير الإدارة وتطوير الموظفين من 
جهة وأداء المنظمة من جهة أخرى، أي أن الأداء المؤسسي دالة تطوير الموارد البشرية، ومن العوامل 

 قة الإيجابية شمولية التطوير، وعمل الفريق واللامركزية، ووجود نظام الحوافز.المعززة لهذه العلا
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 :التعقيب على الدراسات السابقة. 4.4.2
 

جاءت معظم الدراسات السابقة لتطرح وتناقش العديد من الموضوعات التي ترتبط ارتباطاً وثيقاً بهذه 
د البشرية ووظائفها وخططها وسياساتها في الدراسة، بحيث سلط بعضها الضوء على جانب إدارة الموار 

كل من فلسطين والمنطقة العربية، وكذلك في دول العالم بشكلٍ عام، وعلى دورها في تحقيق التنمية 
لموظفيها وتحقيق الميزة التنافسية، كما وتطرقت إلى الحديث عن موضوع إدارة المعرفة وصناعة 

صنيفاتها المختلفة، مبينة أهمية هذا الجانب وانعكاسه المعلومات من حيث النشأة وتطور المفهوم، وت
المباشر على كافة المجالات بالأخص الجانب التكنولوجي، كما أظهر بعضها الآخر التطرق لمفهوم 

 اقتصاد المعرفة من حيث المفهوم والتطور والنشأة في فلسطين، وفي دول العالم. 
 

دراسات يتضح أن معظمها يختلف تماماً عن الدراسة ومن خلال المراجعة والدراسة المتأنية لهذه ال
الحالية، حيث ركز بعضها على دور إدارة الموارد البشرية من خلال نشاطاتها وسياساتها وربطها 
بالأداء الوظيفي والميزة التنافسية، وأنه لم يتم فحص أثر ممارسة إدارة الموارد البشرية من خلال ربط 

في عملية صناعة المعلومة كما جاء في الدراسة الحالية،  كما وركز وظائفها ومهامها بشكل مباشر 
بعضها الآخر على توضيح أثر تكنولوجيا المعلومات على أداء الموارد البشرية من خلال وصف 
المتطلبات اللازم توافرها في المورد البشري في عصر التكنولوجيا، مع ضرورة الإشارة إلى أن 

تطرقت لجانب اقتصاد المعرفة وصناعة المعلومة بشكل أوسع من  الدراسات الأجنبية كانت قد
الدراسات العربية من خلال توضيح مفهومهما ومراحل نشأتهما وربطهما بتكنولوجيا المعلومات، 
وتركيزها على ضرورة إجراء المزيد من البحوث، كما ركزت على أهمية صناعة المعلومة للمنظمة 

مورداً اقتصاديا هاماً، ومن الملاحظ، معظم الدراسات السابقة التي تم والعمل على تطويرها باعتبارها 
الرجوع إليها في مجال صناعة المعلومة قد أجمعت أنه لم يتم تناولها بمفهومها الشامل، بل تم تناولها 
في إطار مؤسسي محدود، وبالتالي جاءت هذه الدراسة لتتناول موضوع صناعة المعلومة بمفهومه 

ل كل الأعمال التي تستند على التكنولوجيا في أدائها، إضافة إلى ربط صناعة المعلومة الشامل ليشم
بإدارة الموارد البشرية التي تعتمد عليها في صناعة المعلومة في أدائها وتطويرها ومن ثم ربط صناعة 

 المعلومة باقتصاد المعرفة وهذا ما لم نجده في الدراسات السابقة.
 

 :للدراسة الحاليةأوجه التميز . 5.4.2
 

جاءت معظم الدراسات السابقة  لتتناول كلًا من اقتصاد المعرفة وإدارة الموارد  من حيث الندرة: .1
البشرية وصناعة المعلومة بشكل منفصل عن الآخر، بينما جاءت هذه الدراسة لتظهر الدور 
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تصاد المعرفة، كما الذي تقوم به إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة، ومن ثم ربطه باق
تميزت بتوضيح الأثر التنموي لإدارة الموارد البشرية على موظفين شركة المشروبات الوطنية 
ومدى قدرتها على تطويرهم وتنميتهم من خلال تطبيق، توظيف واستخدام الوسائل التكنولوجية 

دراية تامة بها، إضافة إلى أن الباحثة هي أحد موظفي شركة المشروبات الوطنية، وهي على 
بجميع الإجراءات والتفصيلات التي تقوم بها شركة المشروبات لإنجاز ذلك، حيث قامت بتحليل 
سياسة إدارة الموارد البشرية في الشركة التي يتم الاستناد عليها في تحديد مستوى صناعة 

ذه الدراسة المعلومة من خلال استخدام وسائل التكنولوجيا المتاحة، ولا بد من الإشارة إلى أن ه
 تعد من الدراسات الفلسطينية الجديدة في حدود معرفة الباحثة.

 
معظم الدراسات السابقة تبنت المنهج الوصفي التحليلي أو المنهج التاريخي  من حيث المنهج: .2

 لتحليل بياناتها، بينما في هذه الدراسة تم تبني المنهج الوصفي الاستكشافي.
 

ت الدراسة الحالية مع معظم الدراسات السابقة من حيث الأداة فقد اتفقمن حيث أداة الدراسة:  .3
المستخدمة وهي الاستبانة، حيث تم مراعاة معايير تحقيق المصداقية والصلاحية، لتجنب التحيز 

 تم وضع أسئلة الاستبيان.
 

فقد تميزت الدراسة الحالية باختلاف مجتمع الدراسة عن معظم  من حيث مجتمع الدراسة: .4
دراسات السابقة، حيث تمثّل مجتمع الدراسة بموظفين شركة تابعة للقطاع الخاص مجتمعات ال

وهي شركة المشروبات الوطنية من فئات الموظفين الإداريين فقط الذي يستخدمون التقنيات 
الإلكترونية في الشركة والي تطبق عليهم سياسات وخطط إدارة الموارد البشرية، وبذلك فهي 

( من موظفين عاملين 2004سابقة، حيث يتكون مجتمع دراسة )نيوتن، تختلف عن الدراسات ال
( من مدراء الموارد البشرية، 2007في إدارة التربية والتعلم بينما تكون مجتمع دراسة )بوتينج، 

( من عمال الصيانة الذين يستخدمون التكنولوجيا في 2006وتكون مجتمع دراسة )رايس، 
 الشركة.

 
بعض الدراسات السابقة إلى إظهار نشاطات معينة من أنشطة إدارة هدفت  من حيث الأهداف: .5

الموارد البشرية كالتعيين، التدريب، الترقية، وغيرها، كما ذكرت دراسات أخرى بيان أثر ممارسة 
وظائف إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الكفاءة والإنتاجية للمنظمة، وبعضها ركزت على 

لاتصالات، والبعض الآخر هدف إلى تناول موضوع إدارة المعرفة تكنولوجيات المعلومات وا
وتحليلها، كما أنه جاءت دراسات أخرى لتتناول موضوع اقتصاد المعرفة بمنعزل عن إدارة 
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الموارد البشرية، لكن هذه الدراسة هدفت إلى شيء مختلف عن الدراسات السابقة وذلك بتحقيق 
دور الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في صناعة الهدف الرئيسي الذي يتمثّل في فحص ال

المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة لدى شركة المشروبات الوطنية على وجه التحديد، حيث أنّ 
المتغيرات المستقلة تمثلت بسياسات وخطط إدارة الموارد البشرية،المهارات اللازمة للمورد 

لتكنولوجية اللازمة إضافة إلى جودة الخدمات المقدمة البشرية، الإبداع والابتكار، البنية التحتية ا
للمورد البشري، والمتغير التابع تمثل في صناعة المعلومة بمفهومه الواسع ليشمل كل الأعمال 

 التي تستند على التطور التكنولوجي بشكل عام.
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 ثلثالل الفصا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

 سةدرالوإجراءات امنهجية 
 

 مةدمق 1.3
 

منهج ف يرمنها تع، وسةدرالذ افي تنفيعها تباا تم لتيراءات اجللاصلًا صفاً مفل ولفصذا اهول يتنا
، سةدرالد عينة ايدتح، وسةدرالاتمع مجف صرات، وولمتغيس اقيايانات، و لباجمع در مصا، وسةدرالا

 ت.مدستخالتي احصائية ب الإلأسالي، واثباتهاوقها دصن مد لتأكدراسة، والوإعداد أداة ا
 

 سةدرالامنهج  2.3
 

ه ذهن بالتالي فإ، وسةدرالاه ذهب أغراض ما يناسذا هوستكشافي الاصفي ولالمنهج اسة درالد اتعتم
ف دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في صل وجن أستكشافية ماصفية وسة هي درالا

 ضيحها كما يلي:وتن يمكدة ويدنتائج جف ستكشاظل اقتصاد المعرفة لا
ف دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة، صل وخلان م صفيو

 لمتعلقة بهما.ب انوالجاعلى وعليهما رف لتعن والحيطلمصن امل كم فهن مرئ لقان اليتمك
ن دور إدارة الموارد البشرية في صناعة لنتائج عالى إول صولف واستكشال الإخلان م ستكشافيا

ل لمشاكن اها عراؤجم إلتي يتث البحل اشكان أشكلًا مد يعذي لوا ،المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة
يقة ث، وطرللبحم تصميل فضد أيدستكشافي على تحث الالبحد ايساعوح، وضوها بديدتحم يتم لتي لا
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على ول للحصدة يدية جب رؤكتساارة أو اهظلافة رلى معإول صوضيع للوالمد ايدتحت، ولبيانااجمع 
 (.Saunders, 2012د )يدجوء في ضر هظوالم اتقيي، ولأسئلةطرح الدة؛ يدجر فكاأ
 

 تلبيانااجمع در مصا 3.3
 
ث تم للبحظري لنر ااطلإالمعالجة ، وسميةرلت الجهان التي تجمع مت البيانا: ايةونلثادر المصاا. 1

المعلومات حول إدارة الموارد البشرية في تجميع ل لتي تتمثواية ولثانت البيانادر الى مصااللجوء إ
ب لكتوالعلاقة ذات الأجنبية وابية رلعاجع رالمودورها في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة، وا

ت يادورلت والمقالااعلى د عتمام الاكما ت، جيةرلخاوالمحلية الجامعية ل اسائرلالى إلعلمية بالإضافة ا
سة في درالاضع ل وجن أمك ل، وذلمتخصصةالعلمية انية رولكتالإقع والماعلى ورة لمنشر ايرلتقاوا
 على فهمها. رئ لقادة امساعوها راإط
لمعالجة ، وصليةالأها درمصان مت جمعومعالجة ر يغت بيانار لتي تعتبا لية:ولأدر المصاا. 2
لإستبانة ل اخلان لية مولأت البياناالى جمع وء إللجم اتوع الدراسة، حيث ضولتحليلية لمب انوالجا

 (.Saunders, 2012رض)لغذا الهصيصاً خت صممث، ئيسية للبحداة ركأ
 

 سةدرالامجتمع  4.3
 

ن في شركة المشروبات الوطنية ويعملون في مناصب ن جميع الأفراد العامليسة مدرالامجتمع ون يتك
إدارية عليا أو وسطى داخل هذه الشركة كونهم أكثر اطلاع ودراية بموضوع البحث لما يربط طبيعة 

و كما ه( موظف 100م )هددلبالغ ععملهم بدائرة الموارد البشرية في شركة المشروبات الوطنية، وا
ن دائرة الموارد البشرية في شركة مف لكشذا اعلى ه وللحصم اتث حي(، 1.3الجدول )ضح في وا

 .20/8/2018المشروبات الوطنية حتى تاريخ 
 

 سةدرالاعينة  5.3
 
لنتائج م اتعميو لعينة ممثلة هون اتكأن معنى وممثلة لمجتمعها ون تكث سة بحيدّرالاعينة ر ختياام ت

ل وأدق، فضأعلى نتائج ول لحصوالًا لمجتمع كامن ايبة مرلنتائج قون اتكولمجتمع راد افأعلى باقي 
ئية والعشالعينة ق ابيطتل جن ألعينة ممثلة مون اتكأن سة على درالاه ذضنا في هرف، عليهء بنا
م ثن موسة درالالة في مجتمع ولمشمدوائر الب احست بقاطسة على درالامجتمع م تقسيم بقية ثطلا
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ت لعينان اموع لنذا اهدم يستخ، لةومشملت ابقاطلن ابقة مل طكن مة مظئية منتواعينة عشر ختياإ
 م. تباينهث أي لبحامجتمع راد فس أتجاندم في حالة عراً كثي
 
ث حين بقية م، طبقيةطلائية والعشايقة طربالت لعينار اختيالالإحصائية س الأساعلى د عتمالابا 

ة، دائرة الموارد ر طبيعة العمل في الشركة والدائرة التي ينتمي إليها المبحوثين )دائرة الماليمتغي
البشرية، دائرة تكنولوجيا المعلومات، دائرة الحركة، دائرة المشتريات، دائرة المبيعات والتسويق، دائرة 

 التطوير، فرع أريحا، فرع الشمال، فرع رام الله، فرع الخليل، فرع غزة(. 
 
ة لمجتمع البحث لذا تم تحديد حجم مناسب لعينة الدراسة من الموظفين بحيث تكون هذه العينة ممثل 

( %100( دائرة أي ما نسبته )12تم اختيار جميع دوائر العمل العليا والوسطى في الشركة وعددها )
( %95( من موظفي هذه الدوائر بمستوى ثقة )%70من دوائر وأقسام مجتمع البحث واختيار )

راسة، حيث تكونت ( ليكون هو حجم العينة كونها تعتبر نسبة ممثلة لمجتمع الد%5وهامش خطأ )
( موظف وموظفة يعملون في مناصب إدارية عليا أو وسطى داخل الشركة، بعد 70عينة الدراسة من )

أن تم اعتماد حجم عينة الدراسة المطلوب، قامت الباحثة بتوزيع الإستمارات بالعدد المطلوب باستخدام 
دق لمجتمع الدراسة واعتماد المقابلة أسلوب العينة العشوائية الطبقية للحصول على نسبة تمثيل أقرب وأ

ستمارات بالعدد المطلوب وقد تم، حيث أبدى جميع المبحوثين تعاونهم مع الباحثة، الشخصية لتعبئة الا
 توزيع أفراد مجتمع البحث، وآلية اختيار العينة. 1.3و يوضح الجدول 

 
 ملر دائرة العفقاً لمتغيولعينة واسة دّرالايع مجتمع وزتأ: -1.3دول ج
 

 حجم العينة المطلوب مجتمع الدراسة الدائرة الرقم
 13 19 دائرة المالية 1
 10 14 دائرة إدارة الموارد البشرية 2
 4 5 دائرة تكنولوجيا المعلومات 3
 3 4 دائرة الحركة 4
 4 5 دائرة المشتريات 5
 8 12 دائرة المبيعات والتسويق 6
 2 3 دائرة التطوير 7
 5 8 فرع أريحا 8
 7 10 فرع الشمال 9

 6 9 فرع رام الله 10
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 ر دائرة العملفقاً لمتغيولعينة واسة دّرالايع مجتمع وزتب: -1.3دول ج
 

 حجم العينة المطلوب مجتمع الدراسة الدائرة الرقم
 3 4 فرع الخليل 11
 5 7 فرع غزة 12

 70 100 المجموع
 
ـــم الي حجــجمـــن إجع مرتـــلمســدد العاى ـــة علــفيرايمغدلاة ـــلعينص اائـــح خصــضوالي يـــلتــدول الجوا
 :70ن م 70و هولأصلي اة ـــلعينا
 

 : الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة2.3جدول 
 

  المتغير
 ـــــــــــ ـــــــــــ ـــــــــــ أنثى ذكر الإجابة الجنس

التكرار و 
 النسبة

55  
(78.6%) 

15 
 (21.4%) 

 ـــــــــــ ـــــــــــ ـــــــــــ

 ـــــــــــ  50أكثر من  50 – 41من   40 – 30من  سنة 30أقل من  الإجابة الفئة العمرية

 19 التكرار والنسبة
 (27.1%) 

31 
 (44.3%) 

16  
(22.9%) 

4  
(5.7%) 

 ـــــــــــ

المسمى 
 الوظيفي

 غير ذلك رئيس قسم نائب مدير مدير إداري  الإجابة

  37 تكرار والنسبةال
(52.9%) 

10  
(14.3%) 

4  
(5.7%) 

14 
 (20.0%) 

5  
(7.1%) 

 ـــــــــــ ـــــــــــ ماجستير بكالوريوس دبلوم فأقل الإجابة المؤهل العلمي

  9 التكرار والنسبة
(12.9%) 

46 
 (65.7%) 

15  
(21.4%) 

 ـــــــــــ ـــــــــــ

سنوات الخبرة 
 داخل الشركة

 ـــــــــــ سنة فأكثر 21  20 – 11من  10 - 5من   5أقل من  الإجابة

 26 التكرار والنسبة
 (37.1%) 

16 
 (22.9%) 

19  
(27.1%) 

9  
(12.9%) 

 ـــــــــــ

سنوات الخبرة 
 خارج الشركة

 ـــــــــــ ـــــــــــ 10 – 5من   5أقل من  لا يوجد  الإجابة

 27 التكرار والنسبة
 (38.6%) 

29 
 (41.4%) 

14  
(20.0%) 

 ـــــــــــ ـــــــــــ

الدخل الشهري 
 بالشيكل

 - 2500أكثر من  فأقل 2500 الإجابة
3500 

 3500أكثر من 
– 4500 

 – 4500أكثر من 
5500 

أكثر من 
5500 

  11 التكرار والنسبة
(15.7%) 

14 
 (20.0%) 

20  
(28.6%) 

6  
(8.6%) 

19  
(27.1%) 
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 سة درالاية لعينة فرايمغدلص الخصائا 6.3
 
فئة العمرية، لس، انـلجـرات: ااً لمتغيـفقوة ـفيرايمغدلاة ـلعينص اائـ( خص2.3م )قدول رلجاضح وي

المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة داخل الشركة، عدد سنوات الخبرة خارج الشركة 
 كما يلي: ك لفي نفس مجال العمل، والدخل الشهري وذ

 
 س: لجنر افقاً لمتغيولعينة راد افأيع وزت. 1.6.3

 
( بأن النسبة الأكبر من أفراد العينة كانت من الذكور 2.3ـم )قـدول رلجاي ـفواردة لت اياطلمعر اتشي

 ( من إجمالي عينة البحث. %21.4(، بينما جاءت الإناث بنسبة )%78.6وبنسبة )
 

 رية: فئة العملر افقاً لمتغيولعينة راد افأيع وز. ت2.6.3
 

( بأن أعلى النسب كانت للمبحوثين 2.3فيما يتعلق بالفئة العمرية للمبحوثين، يتضح من الجدول )
(، يليهم المبحوثين الذين تتراوح أعمارهم %44.3سنة بنسبة ) 40 – 30الذين تتراوح أعمارهم ما بين 

سنة بنسبة  50 – 41 (، ثم المبحوثين الذين تتراوح أعمارهم ما بين%27.1سنة بنسبة ) 30أقل من 
سنة أقل النسب المذكورة وبنسبة  50(، بينما جاءت نسبة المبحوثين الذين أعمارهم أكثر من 22.9%)

 جمالي عينة البحث.إ( من %5.7بلغت )
 

 مسمى الوظيفي: لر افقاً لمتغيولعينة راد افأيع وز. ت3.6.3
 

بأن أعلى النسب كانت للموظفين  (2.3فيما يخص المسمى الوظيفي للمبحوثين، يتضح من الجدول )
(، يليهم رؤساء الأقسام الإدارية بنسبة %52.9العاملين في مناصب إدارية بشكل عام بنسبة )

(، بينما جاءت نسبة الموظفين العاملين في منصب %14.3(، ثم المدراء الإداريين بنسبة )20.0%)
 مالي عينة البحث.جإ( من %5.7نائب المدير أقل النسب المذكورة وبنسبة بلغت )

 
 ر المؤهل العلمي: فقاً لمتغيولعينة راد افأيع وز. ت4.6.3

 
( بأن أعلى النسب كانت لحملة شهادة 2.3فيما يتعلق بالمؤهل العلمي للمبحوثين، يتضح من الجدول )

(، بينما %21.4(، يليهم المبحوثين من حملة شهادة الماجستير بنسبة )%65.7البكالوريوس بنسبة )
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( من %12.9نسبة المبحوثين من حملة شهادة الدبلوم فأقل النسب المذكورة وبنسبة بلغت ) جاءت
 أجمالي عينة البحث.

 
 ر عدد سنوات العمل داخل الشركة: فقاً لمتغيولعينة راد افأيع وز. ت5.6.3

 
لأكبر ( فيما يخص عدد سنوات العمل داخل الشركة أن النسبة ا2.3بينت النتائج الواردة في الجدول )

 11(، يليهم من لديهم من %37.1سنوات عمل داخل الشركة بنسبة ) 5من المبحوثين لديهم أقل من 
سنوات  10 – 5(، ثم المبحوثين الذين لديهم من %27.1سنة عمل داخل الشركة بنسبة ) 20 –

كة سنة عمل داخل الشر  21(، بينما جاء المبحوثين الذين لديهم %22.9عمل داخل الشركة بنسبة )
 ( من أجمالي عينة البحث.  %12.9أقل النسب المذكورة وبنسبة بلغت )

    
 ر عدد سنوات العمل خارج الشركة بنفس مجال العمل: فقاً لمتغيولعينة راد افأيع وز. ت6.6.3

 
( فيما يتعلق بعدد سنوات العمل خارج الشركة بنفس مجال 2.3تشير المعطيات الواردة في الجدول )

سنوات عمل خارج الشركة في نفس مجال  5سبة الأكبر من المبحوثين لديهم أقل من العمل أن الن
(، يليهم المبحوثين الذين لا يمتلكون أي خبرة خارج الشركة في نفس مجال %41.4عملهم بنسبة )
سنوات عمل خارج الشركة  10 – 5(، بينما جاء المبحوثين الذين لديهم من %37.1عملهم بنسبة )
 جمالي عينة البحث. إ( من %20.0عملهم أقل النسب المذكورة وبنسبة بلغت )في نفس مجال 

    
 ر الدخل الشهري: فقاً لمتغيولعينة راد افأيع وز. ت7.6.3

 
( بأن أعلى النسب كانت لمن دخلهم 2.3فيما يخص الدخل الشهري للمبحوثين، يتضح من الجدول )

 5500المبحوثين الذي دخلهم أكثر من  (، يليهم%28.6شيكل بنسبة ) 4500 – 3500أكثر من 
شيكل والمبحوثين  3500 – 2500(، ثم المبحوثين الذين دخلهم أكثر من %27.1شيكل بنسبة )
( على التوالي، بينما جاءت نسبة %15.7( و )%20.0شيكل فأقل بنسبة ) 2500الذين دخلهم 

( %8.6كورة وبنسبة بلغت )شيكل أقل النسب المذ 5500 – 4500الموظفين الذين دخلهم أكثر من 
 من أجمالي عينة البحث.
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 سةدرالأداة ا 7.3
 
ياغة ـصـم تـد ق، وةـمزللات ااـمولمعلت وااـلبياناع ـلجمأداة ا ـهرعتبااب؛ تبانةـسالاسة درالدت اعتما

ــم ة تــيردئلة فــس، أابقةــلست ااــسدرالــن ائلة مــسأي: ــهطــرق، و ةثثلاــتبانة بــسالاه ــذة لهــيردلفائلة ـسالأ
ئلة ـس، أةـسدرالاه ـذهداف هق أتحقيدم يلها بما يخدتعوها ريوتحم ث، لسابقةت اسادرالــن اها مــذخأ
ــص دور إدارة الموارد البشرية في (. لفحSaunders, 2012ة )ــسدارة بالــا خاصـهرختيااـم ت، ةـيردف

يلها ــدتعــم ترض، والغــي بــة تفــتبانة خاصــسام ميــتصــم تصناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة، 
ة ــمغلقن يــا بــة مــعامــن أسئلة مــت نوي تكــلتن وايــلمحكمــن ام ثلاثةت اــجهوتــب لطى ــعلءاً اــبن
ـــرات لفقاى ـــة علـــجابـــدرج الإتنت، والاـــى مجـــلإمة ـــمقســـرة ( فق55ى )ـــإلافة ـــضلإبا، ةـــتيبرتوة ــحومفتو
س اــمقيــب ( حس1-4م )اــقــب الأرحســق بشدة( فأواة )لا ــجابالإى ــلــدة( إبشــق ف)أواة ـــجابـــن الإم

 (.2.5حق )لملاضح في و واكما هل لتحلين امد( متأكر لإجابة )غيء استثنااــم تو ،اعيــبرلــرت( ا)ليك
 هي:  م قساأثلاثة ن مت نوتكبعد ذلك والتي تبانة ـسر الايطـوتم ت
 
ة ـلخاصاة ـفيرايمغدلـرات اشؤلمـن اة مـعوة بمجمـلمتمثلاسة درالاعينة ص خصائن يتضم م الأول:لقسا

فئة العمرية، المسمى الوظيفي، المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة داخل لس، انـلجن )اثيوبالمبح
ت صفاد يدلتحعمل، والدخل الشهري( الشركة، عدد سنوات الخبرة خارج الشركة في نفس مجال ال

 سة. درالافي عينة ن ليولمشمراد الأفا
 
ئلة ـسـن الأمـدد ى عـعلـوي يحتـزء جـل ية كـئيسخمسة أجزاء رى ـلإه ـئتُزتجم تد فق لثاني:م القسا
ه ــجاتدرب( likert scaleــرت )ليكس اــى مقيــاعي علــبم رلــســن مر اــختيالاي ــفــزت كرتــد قوة ـلمغلقا
ه ـــذهـــت كانـــد، ومتأكـــر ة غيـــجابء إتثناـــساـــدة( و بشـــق فأوالا ـــق، فأوالا ـــق، فـــدة، أوابشــق ف)أواع ــبرلأا
ي: ـا يلـكمـت ي كانـلت، واابقاًـا سـهركـم ذي تـلتاة ـلخمساة ـعيرلفت اياـضربالفـــق تتعلت الاـــلمجا

ــدرة السياسات قــدى ة مــفرلمعــرة ( فق12ت )منـتضإدارة الموارد البشرية والسياسات والخطط المتعلقة ب
استقطاب وجذب العنصر  وقدرتها علىوالخطط المتعلقة بوظائف إدارة الموارد البشرية ووضوحها، 

ن متضالإبداع والابتكار ولثاني ــور المحــوى احتاته والاحتفاظ به، و آالبشري، تدريبه، تطوير أدائه، مكاف
ما تقدمه وتوفره إدارة الموارد البشرية في الشركة من سياسات وخطط تنمية فة رلمعدف تهرة ( فق12)

ـــث محور المهارات لثالـــزء الجاا ـــملتهيئة موظفين يمتلكون القدرة على الإبداع والابتكار بوظائفهم، أ
ـــدف لتحديد المهارات التي تهة ـــر ( فق12ل )تمـــشافالأساسية للمورد البشري في عصر المعلومات 

ـزء لجاي ـفكتسابها أثناء عمله في الشركة والتي تزيد من قدرته على الإنتاج، وايفترض من الموظف 
ـص لفحـرات ( فق9ـور البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لاقتصاد المعرفة فتضمن )ع محـبرالا
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لمعلومات الحديثة والمطورة، من حيث توفر الأجهزة التقنية البنية التحتية بكافة وسائل تكنولوجيا ا
ستمرار عمليات الدعم لها، وفي الجزء الخامس االحديثة والبرامج المحوسبة والتطبيقات البرمجية و 

( فقرات لتحديد مدى جودة الخدمات التكنولوجية والتقنية 10شتمل )امحور جودة الخدمات المقدمة ف
 لشركة لموظفيها والتي تساعد على صناعة المعلومة.المقدمة من قبل إدارة ا

 
ر اييــلمعــب اتيرتــول حــب تيرتــؤال سوة ــلمغلقن ايــة بــعومتنأسئلة ى ــعلن مــيتض ــث:لثالــم القسا

راض أي ستعاسة درالافي ن كيريتيح للمشاولمغلقة اسئلة وب الأعلى عيب همية للتغلــب الأحس
ل كـبشموظفين لظـر اة  نـجهوى ـعلـرف للتعـك ل، وذستبانةالاه ذليها في هإر يشم لـرى خـرات أمتغي

ت ستنتاجاوالالنتائج ل الباحثة في تحليد الية تفيوشموقة ر دكثت ألإجابال اـلمجء ااطـعـر وإكبأ
 (.2.5م )قحق رلملاضح في و واكما ه، تبة عليهارلمتا
 

 لاستبانة(ت )إدارة البيانااجمع وب وأداة سلأ 8.3
 
ــــم ت، وليــــصالأة ــــسدرالاع ــــمجتمــــن مت اــــلبياناع ــــية لجمــــئيسأداة رتبانة ــــسالاة ــــسدرالت امدتخــــسا
ـم تـذي لـوذج والنمـداد اعـد إبعـك ل، وذ2018ر آب هـشل لعينة خلار استبانة على عناصالاع ــــيوزت

موظفي منطقة وسط جه( مع وجهاً لر)ولمباشل اتصال الاخلان م، ستبانةا( 70يع )وزتم تو ،هـتحكيم
تصال أخرى )الهاتف والإيميل( مع موظفي قطاع االضفة الغربية )أريحا و رام الله(، واستخدام وسائل 
ستبانة بنسبة ا( 70ردة )لمستت استبانادد الإيبلغ عغزة و موظفي شمال وجنوب الضفة الغربية، و

 حصائي.ل الإكلها صالحة للتحليت كانوزعة، ولمت ااناستبدد الاعن م %100ستجابة ا
 

 سةدرالدق أداة اص 9.3
 

)فحص دور إدارة ه ــلقياست ممــا صــمس اــة قيــسدرالايع طتــتســل ههو: ة ــسدرالالمقصود بصدق أداة ا
ة ــسدّرالاة اــدق أدصــن مــق لتحقــم اتالموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة(، و

ــن مت أربعة اــجيهوتــب لطى ــعلءاً اــيلها بنــدتعــم تن ويــلمحكمــن اة مــعوى مجمــها علــضربع
ن يـها بعـذخـم أي تـلت، ااـلهوحت اظـلملاحـن امـدداً عـدوا بن أيذل، امختلفةت اــي تخصصــفن يــلمحكما
ـذا هـرض، لغـذا اا لهـملائمتهوا ـتهرالاحية فقـى صـلروا ااشد أق، ولنهائياكلها ـا بشـجهراخـد إعنر اـلاعتبا
ــرات لفقــون سربيط اــتبرــل الامعامب اــبحســدق لصــن امــق لتحقــم اتـرى، خأة ـناحيـن م، وةـناحيـن م

م قدول رلجاضح في و واكما هك لور. وذلمحك الذلكلية لاة ــجدرلاع ــمــور محــل ي كــتبانة فــسالا
ـرات لفقن ايــائيا بـحصإة ــلت دااطـتباـود إرجوح ـيتضـث ( حي7.3( )6.3( )5.3( )4.3( )3.3)
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ـق ى تحقيـتها علـدرقوة ـسدرالــدق أداة اصع اـتفراى ــعلـدل ا يـمم، اــة لهـلكليت اجاــدرلواا ـجميعه
معاً رك نها تشتداة وألأرات اخلي لفقــدالق ااـتسالإى ـلر إيـا يشــمم، واـجلهـن أمت عـضوي ـلتــداف الأها

ـذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة لـر اثالأجة س درفي قيا
 (. Saunders, 2012ساسه )أعلى س لمقياابني ذي لظري النر ااطلإوء اعلى ض

  
رات فقط تبارإفة و( لمصفPearson Correlationون )سربيط تبال إر: نتائج معام3.3دول ج

 سياسات والخططلور امح
 

قيمة معامل  رقم الفقرة
 بيرسون 

قيمة معامل  رقم الفقرة الدلالة الإحصائية
 بيرسون 

 الدلالة الإحصائية

1 0.530 0.000 7 0.579 0.000 
2 0.722 0.000 8 0.665 0.000 
3 0.392 0.002 9 0.505 0.000 
4 0.528 0.000 10 0.680 0.000 
5 0.596 0.000 11 0.662 0.000 
6 0.587 0.000 12 0.555 0.000 
 
رات المحور الأول المتعلق فقن مرة فقل كن بيط تبارت الا( معاملا3.3م )قدول رلجاضح وي

د لة عندالمبينة ط اتبارت الامعاملاأن على دل يذي لل الكلية للمجااجة درلبالسياسات والخطط، وا
 جله.ن أضع موقاً لما دصال المجر ايعتبك لذبو α=0.05ية ومعنوى مست

 
رات فقط تباإرفة و( لمصفPearson Correlationون )سربيط تبال إر: نتائج معام4.3دول ج

 ور الإبداع والابتكارمح
 

قيمة معامل  رقم الفقرة
 بيرسون 

قيمة معامل  رقم الفقرة الدلالة الإحصائية
 بيرسون 

 الدلالة الإحصائية

1 0.621 0.000 7 0.767 0.000 
2 0.288 0.019 8 0.577 0.000 
3 0.348 0.012 9 0.280 0.032 
4 0.692 0.000 10 0.503 0.000 
5 0.779 0.000 11 0.511 0.000 
6 0.543 0.000 12 0.353 0.005 
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رات المحور الثاني المتعلق بالإبداع فقن مرة فقل كن بيط تبارت الا( معاملا4.3م )قدول رلجاضح وي
وى مستد لة عندالمبينة ط اتبارت الامعاملاأن على دل يذي لل الكلية للمجااجة درلوالابتكار، وا

 جله.ن أضع موقاً لما دصال لمجار ايعتبك لذبو α=0.05ية ومعن
 
رات فقط تباإرفة و( لمصفPearson Correlationون )سربيط تبال إر: نتائج معام5.3دول ج

 ور المهارات الأساسية للمورد البشري مح
 

يمة معامل ق رقم الفقرة
 بيرسون 

قيمة معامل  رقم الفقرة الدلالة الإحصائية
 بيرسون 

 الدلالة الإحصائية

1 0.498 0.000 7 0.703 0.000 
2 0.483 0.000 8 0.721 0.000 
3 0.493 0.000 9 0.640 0.000 
4 0.604 0.000 10 0.474 0.000 
5 0.749 0.000 11 0.661 0.000 
6 0.749 0.000 12 0.445 0.002 
 
رات المحور الثالث المتعلق فقن مرة فقل كن بيط تبارت الا( معاملا5.3م )قدول رلجاضح وي

ط تبارت الامعاملاأن على دل يذي لل الكلية للمجااجة درلبالمهارات الأساسية للمورد البشري، وا
 جله.ن أضع موقاً لما دصال لمجار ايعتبك لذبو α=0.05ية ومعنوى مستد لة عندالمبينة ا
 
رات فقط تباإرفة و( لمصفPearson Correlationون )سربيط تبال إر: نتائج معام6.3دول ج

 ور البنية التحتية لتكنولوجيا المعلوماتمح
 

قيمة معامل  رقم الفقرة
 بيرسون 

قيمة معامل  رقم الفقرة الدلالة الإحصائية
 بيرسون 

 الدلالة الإحصائية

1 0.793 0.000 6 0.342 0.012 
2 0.678 0.000 7 0.625 0.000 
3 0.769 0.000 8 0.422 0.000 
4 0.409 0.001 9 0.738 0.000 
 ـــــــــــــــ ـــــــــــــــــ ـــــــــــ 0.000 0.778 5
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رات المحور الرابع المتعلق بالبنية فقن مرة فقل كن بيط تبارت الا( معاملا6.3م )قدول رلجاضح وي
لمبينة ط اتبارت الامعاملاأن على دل يذي لل الكلية للمجااجة درلواالتحتية لتكنولوجيا المعلومات، 

 جله.ن أضع موقاً لما دصال لمجار ايعتبك لذبو α=0.05ية ومعنوى مستد لة عندا
 
رات فقط تبارافة و( لمصفPearson Correlationون )سربيط تبارال : نتائج معام7.3دولج

 ور جودة الخدمات المقدمةمح
 

معامل قيمة  رقم الفقرة
 بيرسون 

قيمة معامل  رقم الفقرة الدلالة الإحصائية
 بيرسون 

 الدلالة الإحصائية

1 0.274 0.029 6 0.440 0.001 
2 0.366 0.004 7 0.680 0.000 
3 0.407 0.001 8 0.689 0.000 
4 0.767 0.000 9 0.775 0.000 
5 0.747 0.000 10 0.822 0.000 
 
رات المحور الخامس المتعلق بجودة فقن مرة فقل كن بيط تبارلات ا( معاملا7.3م )قدول رلجاضح وي

د لة عندالمبينة ط اتبات الإرمعاملاأن على دل يذي لل الكلية للمجااجة درلالخدمات المقدمة، وا
 جله.ن أضع موقاً لما دصال لمجار ايعتبك لذبو α=0.05ية ومعنوى مست

 
 سةدرالت أداة اثبا 10.3

 
ــرة فقــل كــون تكــث خلي بحيــدالق ااــتسالإة ــيقطرة بــلمختلفاا ــهدة بأبعاــسدّرالاة ادلأت اــلثبب ااــحســم ت
ت الاـمجن مل مجال كق تساادى لى ماليه بالإضافة إتنتمي ذي لل المجااستبانة متسقة مع ــن الام
س بنف ةستبانات الار لى فقإظرون ينن ثيولمبحل اكن بأك لذيعني ، وستبانةللالكلية اجة درلاة مع ـسدرالا
ـر كثأا ـبيقهطا تـنرركإذا ة ـبرا متقاـعليهـل ي نحصـلتاائج ـنتـون ما تكـدة عنـثابتون الأداة تكوة ـيقطرلا
ائج ــى نتــعلــل نحصــل هــرة مــن مــر كثــق الأداة أبيطت، أي في حال ةــمتماثلظــروف ي ـفـرة مـن م

ــن عل اــمجــل ا لكــلفخ أاـــنبروكت املاــمعب اــحس تمــد قت، واــلثبارار و تقــسالافة ــا صــة لهــبرمتقا
لنتائج كما هي ءت اجاد ق(، وCronbach Alphaلفا )خ أنباروكت لثبااة ـــلدمعادام تخــساــق يطر
ع ـى تمتـعلـدل ا يـمم 0.70ـن عم يـلقاه ذجميع هع تفارايتضح ث (, حي8.3ـم )قـدول رلجاي ـحة فـضوا
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ت لثبااقيمة دار سة بنتائجها بمقدرالرئ اقاق يثأن يعني ذا ه، و ةـتفعرمت اـة ثبـجدرة بـسدرالة اأدا 
(0.972.) 
ها دسة بأبعادّرالداة ا( لأCronbach Alphaلفا )خ أنباروكت لثباالة د: نتائج معا8.3م قدول رج
 لمختلفة.ا
 

 Alphaقيمة  عدد الفقرات أبعاد الدراسة الرقم
 0.818 12 لخططالسياسات وا 1
 0.743 12 الإبداع والإبتكار 2
 0.823 12 المهارات الأساسية للمورد البشري  3
 0.811 9 البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات 4
 0.833 10 جودة الخدمات المقدمة 5

 0.971 55 الدرجة الكلية
 

 سةدرالرات امتغيوذج ونم 11.3
 

 سة:درالوذج انم 1.11.3
 

 
 

 لباحثة.داد اعن إم، لتابعر المتغيوالمستقلة رات المتغياضيحي لعلاقة وتم سر 1.3ل شك
 
 

وات الوظيفي، المؤهل العلمي، سنالجنس، العمر، الدخل، المسمى 
 الخبرة داخل الشركة، سنوات الخبرة خارج الشركة.

 صناعة المعلومة

 السياسات والخطط

 المهارات الأساسية

 البنية التحتية

جودة الخدمات 
 المقدمة

 الإبداع والأبتكار
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 . متغيرات الدراسة:2.11.3
 

، فإن Boulding,1966)(، )2010(، )العتيبي،2013، )صبح، (Godin, 2006)إستناداً إلى 
 بات الوطنية.كون من صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة لدى شركة المشرو تتالدراسة  اتمتغير 

المتغير المستقل: السياسات والخطط، المهارات الأساسية للمورد البشري، جودة الخدمات المقدمة، 
 البنية التحتية التكنولوجية، الإبداع والإبتكار.

 المتغير التابع: صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة لدى شركة المشروبات الوطنية.
 وصف متغيرات الدراسة:

القسم من الدراسة، سنعرض تعريفات المتغيرات حسب ما تم تطبيقه في الاستبانة، من أجل  في هذا
 تحليلها ونقاشها بما يخدم تحقيق أهداف الدراسة.

السياسات والخطط: هي السياسات والخطط التي تقدمها إدارة الموارد البشرية لموظفيها  .1
وذلك بأن تكون قادرة على إستقطاب  المتعلقة بوظائف إدارة الموارد البشرية ومدى وضوحها،

 ته والاحتفاظ به.آوجذب العنصر البشري، تدريبه، تطوير أدائه، مكاف
المهارات الأساسية للمورد البشري: هي المهارات التي يفترض من الموظف إكتسابها أثناء  .2

 عمله في الشركة والتي تزيد من قدرته على الإنتاج.
ى جودة الخدمات التكنولوجية والتقنية المقدمة من قبل إدارة جودة الخدمات المقدمة: تتمثل بمد .3

 الشركة لموظفيها والتي تساعد على صناعة المعلومة.
البنية التحتية التكنولوجية: تتمثل البنية التحتية بكافة وسائل تكنولوجيا المعلومات الحديثة  .4

ة والتطبيقات البرمجية والمطورة، من حيث توفر الأجهزة التقنية الحديثة والبرامج المحوسب
 ستمرار عمليات الدعم لها.او 

بتكار بوظائفهم من خلال بتكار: هو تهيئة موظفين يمتلكون القدرة على الإبداع والاالإبداع والا .5
 ما تقدمه وتوفره لهم إدارة الموارد البشرية  في الشركة من سياسات وخطط تنمية.

 
ستفادة من التطور تتمثل بمدى قدرة الموظف على الاصناعة المعلومة في شركة المشروبات الوطنية: 

التكنولوجي والتقني بالشركة، ومدى تطور السياسات والخطط الخاصة بالموارد البشرية من خلال 
 توظيفها في تحسين أدائه وزيادة كفائته وبالتالي تحقيق صناعة المعلومة.
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 رأي المستجيبين في الاستبانة 3.12
 
ت شكلد ستبانة فقت الاقوبق بأنه فيما يتعلظ يلاحث حي، ستبانةم الإتقييحول سئلة أ هأدنادول الجن ايبي
لإجابة ت اشكلو  %18.6يلًا( ما نسبته )طولإجابة ت اشكلو  %2.9ما نسبته داً( يلًا ج)طولإجابة ا

لإجابة )سهلة ت اشكلد ستبانة فقالإمة في دلمستخاباللغة ق . فيما يتعل%78.6)مناسباً( ما نسبته 
لإجابة )صعبة( ما ت اشكلو  %75.7لإجابة )سهلة( ما نسبته ت اشكلو  %18.6( ما نسبته داً ج

و  %10.0لإجابة )غامضة( ما نسبته ت اشكلد فقرات لعباوح اضوجة دربق . فيما يتعل%5.7نسبته 
ق . فيما يتعل%18.6ما نسبته قة( قي)دلإجابة ت اشكلو  %71.4مة( ما نسبته ولإجابة )مفهت اشكل
لإجابة )لا( ما نسبته ت اشكلد فقفي صناعة المعلومة لتي لها علاقة ل اموالعل استبانة لكالإية طبتغ

 لعينة.م اجمالي حجن إم %92.9ما نسبته م( لإجابة )نعت اشكلو  27.1%
 
 : تقييم الإستبانة9.3دول ج
 

 النسبة المئوية العدد الفئة  السؤال
 2.9 2 طويلًا جداً  قتاوستبانة ك الإمنت حتاجإ

 18.6 13 لاً طوي
 78.6 55 مناسباً 

 18.6 13 سهلة جداً  ستبانةالإمة في دلمستخاللغة ا
 75.7 53 سهلة

 5.7 4 صعبة
 10.0 7 غامضة درجة وضوح العبارات

 71.4 50 مفهومة
 18.6 13 دقيقة

هل تعتقد أن هذه الإستبانة تغطي كل العوامل 
 التي لها علاقة في صناعة المعلومة

 92.9 65 نعم
 7.1 5 لا

 
 لإحصائيةالمعالجة ا 13.3

 

، أي ة(ــاً معينــقامأرا ــائهطع)إا ــهزميرتــم تــل لاحيتها للتحليــصــن مــد لتأكواتبانة ــسالاع ــجمــد بع
ــــوب لحاسز ااــــى جهــــلإا ــــبياناتهل اــــخدلإــــداً تمهيــــك ل، وذةــــقميرى ــــلإة ــــيظللفت ااــــلإجابــل ايوبتح
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ث حي، بياناتهاوسة درالافقاً لأسئلة ت ولبيانال اتحلي، ولمناسبةالإحصائية ت المعالجاــــراء اي لإجــــلآلا
ا ـمن أاـجتـق درفأواة لا ـجابت والإاـجدر 3ق فواجابة مت والإجادر 4دة بشق فواجابة مء الإاطعم إت

ء اطـعـم إتواعي, ـبرلرت اليكس على مقيا دةحواجة درها ءاطعم إسيتـدة بشـق فأواة لا ـجابالإ
ة ــجبولمــرات الفقاي ــفــك لــك. وذلــد ذبعــل لتحليــن اها مؤتثناــسم اتـلي 9م قـرلـد( امتأكر ة)غيـلإجابا
ر اـعتباـو ة نحـلعينت أفراد استجابازادت إجة درلزادت اا ــكلمــث بحي، البةــلســرات الفقاي ــفــت عكسو

 صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة. ي ـفر أثيـت والموارد البشرية ذ دور إدارة
 
ـل ة لكـيرلمعيات ااـفرانحوالالحسابية ت ااطسولمتراج استخابت لإحصائية للبياناالمعالجة ت اتمد قو
 Alphaا )ـــلفخ أاـــنبروكت اـــلثباة ـــلدمعاـــون، وسربيط اـــتبراـــل معام، وتبانةـــســـرات الافقـــن مـرة فق

Cronbach للعير )ت( ختباا(، و( نة الواحدةOne Sample T test و ،)ن لتباير تحليل اختباا
 Statisticalلإحصائية )رزم الدام برنامج استخابك ل(، وذOne Way ANOVAدي )اـلأحا

Package For Social Sciences) (SPSS.) 
 

 حصائيةب الإساليالأ 14.3
 
 هي:( وSPSSحصائي )البرنامج الإفي رة فولمتاحصائية ب الإسالين الأعة موعلى مجمد عتمام الات
 

ية زكرلماعة زلنس امقاييد يجاإفي ياس لمقذا اهل صفي: يتمثولء احصاوب الإسلأ .1
يضا رات، وأللفقري لمعياراف انحلاكات لتشتس امقاييولنسبية وزان الأوالحسابية ت ااطسوكالمت

 ل. مة للتحليزللااية ولمئب النسرارات والتكب افي حساوب  سلذا الأهدام ستخم إت
سة درالت اضيارفص فحل  جن أ( مOne Sample T testنة الواحدة )للعير )ت( ختباا .2

ص دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة لدى موظفي فحو
 شركة المشروبات الوطنية.

 ل. مجال كرات فقن بيروق لفص افحل  جن أ( مANOVAن الأحادي )لتبايل اتحلير ختباا .3
 

ل جن ألفا مخ أنبارولة كدمعادام ستخام ( تReliability Analysisس )لقيات أداة اثبار ختباا .4
لة وكنسبة مقب(، و1 –ر)صفن بيراوح تتث ستبانة حيرات الاخلي لفقدالت الثبااجة س درقيا

 .%70هي 
رق فب حسام ت(، 4 - 1ن )مم تجاهاتهلا ناًل أوزامثت قاماًأرلعينة راد افت أتجاهااء اطعد إبع .5

دى لماقسمة قيمة م تم ثدى، لماما يسمى و هو 3=4هي وعلى قيمة ن أم 1هيونى قيمة أد
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، 0.75=3/4لناتج=اليصبح  4و هولنتائج اعلى م لحكابة في ولطلمت المجالادد اعلى ع
لخاصة رات الفتء ااطلإعك لوذنى قيمة ن أدم اً داءبتالقيمة اه ذهدة يازفي ر بالتالي نستمو

 ك:لذضح و( ي9.3م )قدول رلج، والحسابيط اسولاعلى د تجاه بالاعتماأو الإلحالة د ايدبتح
 
 باعيرلالتصحيح ح ا: مفتا10.3م قدول رج
 

 المستوى  الوسط الحسابي
 منخفضة جداً  1.75أقل من 

 منخفضة 2.5أقل من  – 1.75من 
 مرتفعة 3.25أقل من  – 2.5من 
 مرتفعة جداً  فأكثر 3.25من 
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 رابعلل الفصا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 

 سةدرالنتائج ا
 

 مةدمق 1.4
 

ة الموارد البشرية ودورها في ول إدار ح، سةدرالامفصلًا لنتائج وضاً كاملًا رعل لفصذا اهن يتضم
ن لإجابة عل اخلان مك لصناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة لدى شركة المشروبات الوطنية، وذ

نتائج ل ضافة لتحليإلمناسبة. الإحصائية ت التقنيادام استخاضياتها برفر ختباوافها داهوأسة دّرالاسئلة أ
 دت.جإن ولسابقة ت اسادرانتها بالرمقاوسة دّرالا
 

 ستبانةرات الإفقل تحلي 2.4
 

 ور السياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية: . مح1.2.4
 
ن ثيولمبحت اجاباإفي روق لفص ا( لفحANOVAدي )لأحان التبايل اتحلير ختباالتالي دول الجن ايبي

 ية. رات المحور الأول المتعلق بالسياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشر على فق
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ور السياسات والخطط محرات فقن بيروق للفدي لأحان التبايل اتحلير ختباإ: نتائج 1.4دول ج
 ن.ثيولمبحت اجاباإعلى ءً بناالمتعلقة بإدارة الموارد البشرية 

 
مجموع  مصدر التباين المجال

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 
محور السياسات 

 والخطط 

 0.092 1.719 0.208 11 2.291 بين المجموعات
   0.121 58 7.028 داخل المجموعات

    69 9.320 المجموع
 
ت جاباإعلى ءً بناور لمحرات افقن حصائياً بيإلة روق دافود جدم ويتضح عق لسابر اختبال الاخلان م
ف ختلادم اعلى عدل ( مما ي0.05ن مر كبن ألتبايل افي تحلير ف ختبالإلالة دلوى ا)مستن ثيولمبحا
 الآراء(. في ف ختلاوت واتفاد جو)لا يور لمحرات اعلى فقم جاباتهإ
 
ور محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الإلحسابيةط اساولأاضح ولتالي يدول الجا

 السياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية.
 
ور السياسات محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الالحسابيةط اساولأأ: ا-2.4دول لجا

 والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية.
 

  الرقم
محور السياسات والخطط المتعلقة 

 بإدارة الموارد البشرية

 
الوسط 

 الحسابي

 
الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
تتفق الأنظمة واللوائح الداخلية  1

 للشركة مع قانون العمل الفلسطيني.
 %5.7 مرتفعة جداً  88.3 0.53 3.53

يوجد في الشركة سياسات وخطط  2
واضحة تنظم كافة الوظائف 

 والأعمال الإدارية.

 %10.0 مرتفعة جداً  83.8 0.68 3.35

تهتم إدارة الموارد البشرية بتحقيق  3
 اللازمة للموظفين.عملية التدريب 

 %15.7 مرتفعة جداً  83.0 0.63 3.32

تتيح إدارة الموارد البشرية كامل  4
المستلزمات اللازمة لشغل 

 الوظائف. 

 %5.7 مرتفعة جداً  83.0 0.61 3.32
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ور محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الإلحسابيةط اساولأب: ا-2.4دول لجا
 ة بإدارة الموارد البشرية.السياسات والخطط المتعلق

 
  الرقم

محور السياسات والخطط المتعلقة 
 بإدارة الموارد البشرية

 
الوسط 

 الحسابي

 
الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
تلتزم إدارة الموارد البشرية بتطبيق  5

 سياسات العقوبات  بين الموظفين.
 %14.3 تفعة جداً مر  83.0 0.50 3.32

تحدد الشركة الإحتياجات المستقبلية  6
اللازمة من الموارد البشرية بشكل 

 مستمر.

 %8.6 مرتفعة جداً  82.0 0.52 3.28

يتم إختيار الكفاءات الفنية بناءً  7
على معايير ثابتة مثل )الخبرة، 

 المؤهلات(.

 %10.0 مرتفعة جداً  81.3 0.57 3.25

تقييم يعد  يوجد في الشركة نظام 8
بمثابة ركيزة رئيسية لتطوير 

 الموظفين.

 %20.0 مرتفعة 80.0 0.64 3.20

تتبنى الشركة سياسات موحدة  9
وواضحة عند إختيار الكفاءات 

 الإدارية.

 %18.6 مرتفعة 79.5 0.63 3.18

يوجد في الشركة أنظمة تحفيز  10
للموظفين تزيد من كفاءتهم وتنمي 

 مهاراتهم.

 %17.1 مرتفعة 79.3 0.70 3.17

لا يوجد تحيز في سياسات إختيار  11
 الموظفين.

 %11.4 مرتفعة 78.8 0.62 3.15

يسهل الحصول على اللوائح  12
الخاصة بسياسات إدارة الموارد 

البشرية ومعرفتها من قبل 
 .الموظفين

 %11.4 منخفضة 55.3 0.52 2.21

 مرتفعة 79.3 0.37 3.17 الدرجة الكلية
 
سة درالرات أداة افقن مرة فقل ية لكرلمعيات افاوالانحرالحسابية ت ااطسولمتق السابادول لجاضح وي
ت جاب درحساً ليزتيباً تنارتبة ترمور السياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية لمتعلقة بمحا
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، تفعةرمت كانن ثيولمبحت اتجاهادول إلى أن الجافي واردة لالكلية اجة درلر اتشي، ولحسابيط اسولا
وزن ( ب0.37ه )دارلكلي مقري المعياراف انح( والا3.17لكلية )اجة درلحسابي للط اسولمتابلغ ث حي

أن السياسات والخطط المتعلقة بوظائف إدارة الموارد البشرية على دل مما ي(، %79.3نسبي )
اظ بالعنصر واضحة،  وتمتلك القدرة على استقطاب، جذب، تدريب، تطوير أداء، مكافأة، والاحتف

 تفعة.رجة مدربالبشري 
 
 لنسبي:وزن الوالحسابي ط اسولمتافي رة فقل قرة، وأفقأعلى ( لمناقشة 2.4م )قدول رلى جوع إجربالو
 
  الفقرة )تتفق الأنظمة واللوائح الداخلية للشركة مع قانون العمل الفلسطيني(، الفقرة )يوجد في الشركة

وجود الأنظمة همية ر أهظتوالأعمال الإدارية(، و سياسات وخطط واضحة تنظم كافة الوظائف
ر لدرجة التزام إدارة الموارد البشرية بقانون شؤكمر تعتبوالقوانين والسياسات التي تنظم العمل و

العمل الفلسطيني وتنظيمها لسير العمل داخل الشركة من خلال إستراتيجيات وخطط واضحة، 
( إلى ضرورة أن تربط إدارة الموارد 2003بد الوهاب، الأدبيات، إذا يدعو )ععلية دت كأما ذا هو

وذلك حتى تؤدي مهامها في اتساق مع  البشرية خططها مع الخطة الاستراتيجية الكلية للمنظمة
( التي بينت أن مدى التوافق 2000أهداف هذه الخطة الكلية، وتتفق النتيجة مع دراسة )الزهري، 

مـشتقة مـن الاستراتيجيات العامة للمنشأة أو حتى استراتيجيات بين استراتيجيات المـوارد البـشرية ال
وحدات الأعمال أمر ضـروري، مـادام يسهم في تحديد البرامج والأنشطة المرفقة لاحقا. كما 

التي خلصت إلى عدم وجود ( 2004تعارضت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة )أبو دولة والصالحية، 
 .ة المـوارد البشرية في أغلب المنظماتخطط اسـتراتيجية متكاملـة لإدار 

 
  الفقرة )تهتم إدارة الموارد البشرية بتحقيق عملية التدريب اللازمة للموظفين(، الفقرة )تتيح إدارة

الموارد البشرية كامل المستلزمات اللازمة لشغل الوظائف(، والفقرة )تحدد الشركة الإحتياجات 
( 2003بشكل مستمر( التي اتفقت مع دراسة )الشمري،  المستقبلية اللازمة من الموارد البشرية

التي توصلت إلى أن بعض المؤسسات )الأجهزة الأمنية( تقوم بإلحاق منتسبيها بدورات تدريبية قبـل 
التأكد جيداً من حاجتهم، وأن التدريب ليس العصا السحرية الكفيلة بحل مشكلات العمل، و إنما 

مج التدريبي لا يتوقف على إضافة معلومات جديدة إلى خبرات جزء من الإصلاح، وأن نجاح البرنا
 المتدربين أو إكسابهم مهارات خاصة، وإنما يكمن في مدى تلبية لاحتياجات التدريبية للعاملين.

 
  الفقرة )يتم إختيار الكفاءات الفنية بناءً على معايير ثابتة مثل )الخبرة، المؤهلات((، الفقرة )يوجد

قييم يعد بمثابة ركيزة رئيسية لتطوير الموظفين( والفقرة )تتبنى الشركة سياسات في الشركة نظام ت
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( التي 2007موحدة وواضحة عند اختيار الكفاءات الإدارية( والتي اتفقت مع دراسة )الحياصات، 
توصلت إلى وجود علاقة إيجابية بين كفاءة وفعالية استراتيجيات الاختيار والتعيين في المؤسسات 

ة في الأردن وأدائها المؤسسي، ووجود علاقة إيجابية بين كفاءة وفعالية اسـتراتيجيات تقيـيم الصحفي
  .أداء العاملين في المؤسسات الصحفية الأردنية وأدائها المؤسسي

 
 ض الفقرة التي تنص على أنه فم رت، لمنخفضةواضة رلمعام اتجاهاتهن واثيولمبحل آراء اخلان م

الخاصة بسياسات إدارة الموارد البشرية ومعرفتها من قبل الموظفين،  يسهل الحصول على اللوائح
حصول همية ، حيث تعكس هذه الفقرة أنسبيووزن حسابي ط سومتل قأعلى ت حصلكونها 

الموظفين على اللوائح الخاصة بسياسات إدارة الموارد البشرية و أن تعمل هذه الإدارة على مشاركة 
لما لهذه المشاركة في وجــود رؤيــة ورســالة واضــحة للمؤســسة العاملين على جميع المستويات 

وكــذلك وضوح الهــدف النهائي للمؤسسة مما سيساعد في إحداث التغيير، إضافة إلى أن مشاركة 
العاملين تؤدي لتحديـد دور كـل عـضو فـي فـرق العمـل لـضمان التنفيـذ الـسليم أولًا ومـن ثـم وجود 

لتحديد المهارات المطلوبة للوظائف الجديدة ثـم الإعتمـاد علـى الكفـاءة والاسـتعداد معايير محددة 
والقــدرة علــى الــتعلم كأســاس لنظــام الترقيــات وأخيــراً ضــرورة الاعتمــاد علــى فــرق العمــل التــي 

عملية التغيير )ثابت،  تتحلــى بالقدرات الذاتية العالية وهذا كله سيؤدي في النهاية إلى نجاح
2011.) 

 
 ور الإبداع والإبتكار: . مح2.2.4

 
ن ثيولمبحت اجاباإفي روق لفص ا( لفحANOVAدي )لأحان التبايل اتحلير ختباإلتالي دول الجن ايبي

 رات المحور الثاني المتعلق بالإبداع والابتكار. على فق
 
ءً بناور الإبداع والإبتكار محرات فقن يبروق للفدي لأحان التبايل اتحلير ختباإ: نتائج 3.4دول ج

 ن.ثيولمبحت اجاباإعلى 
 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 
 محور الإبداع والابتكار

 0.845 0.571 0.059 11 0.645 بين المجموعات
   0.103 58 5.959 داخل المجموعات

    69 6.603 المجموع
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ت جاباإعلى ءً بناور لمحرات افقن حصائيا بيإلة روق دافود جدم ويتضح عق لسابر اختبال الإخلان م
دم على عدل ( مما ي0.05ن )مر كبن ألتبايل افي تحلير ف لالة لاختبادلوى ا)مستن ثيولمبحا
 الآراء(.  فيف ختلاوت واتفاد جو)لا يور لمحرات اعلى فقم جاباتهف إختلاإ
 
ور الإبداع محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الإلحسابيةط اساولأاضح ولتالي يدول الجا

 والابتكار.
 
ور الإبداع محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الإلحسابيةط اساولأأ: ا-4.4دول لجا

 والإبتكار.
 
 

 الرقم
 

 محور الإبداع والإبتكار
 

الوسط 
 لحسابيا

 
الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
يساعد نظام العمل المتبع في  1

الشركة على تأمين فرص الإبداع 
 والإبتكار.

 %5.7 مرتفعة جداً  89.0 0.50 3.56

تقوم ادارة الموارد البشرية  2
بتشجيع الموظفين على تجريب 

 العمل. الطرق الجديدة التي تخدم

 %15.7 مرتفعة جداً  83.5 0.48 3.34

تهيىء الشركة الأجهزة والمواد  3
اللازمة لإجراء عملية التدريب 

 والتأهيل اللازم للموظفين.

 %8.6 مرتفعة جداً  81.3 0.54 3.25

تتمتع بيئة العمل بالبنية التحتية   4
 الإبداعية.

 %15.9 مرتفعة جداً  81.3 0.43 3.25

عمل في الشركة تدعم بيئة ال 5
الحرية لطرح وإبداء الأفكار 

الريادية الجديدة من قبل 
 الموظفين.

 %11.4 مرتفعة 80.3 0.55 3.21

تحدث الصفحات الإلكترونية  6
لافراد الشركة باستمرار وبصورة 

 متتابعة.

 %20.0 مرتفعة 78.5 0.62 3.14

تتصف خدمات  الإنترنت في  7
 الشركة بالجودة

 %20.0 رتفعةم 77.8 0.65 3.11
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ور الإبداع محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الإلحسابيةط اساولأ: اب-4.4دول لجا
 والإبتكار.

 
 

 الرقم
 

 محور الإبداع والإبتكار
 

الوسط 
 الحسابي

 
الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
رجية توفر الشركة منح تدريبية خا 8

 تشجع على الإبتكار والإبداع.
 %34.3 مرتفعة 77.3 0.66 3.09

تشجع إدارة الموارد البشرية على  9
الإبداع والإبتكار وذلك من خلال 

ترقية الموظفين المبدعين 
 وتطويرهم.

 %20.0 مرتفعة 76.8 0.54 3.07

تهتم إدارة الموارد البشرية  10
بالموظفين المبدعين وتنمي 

خلال تركيز مهاراتهم من 
 الإهتمام بهم.

 %25.7 مرتفعة 76.0 0.60 3.04

تصمم إدارة الموارد البشرية برامج  11
تدريبية بشكل مستمر من أجل 

تطوير المهارات الوظيفية 
 المختلفة.

 %15.7 مرتفعة 75.0 0.59 3.00

توفر الشركة دورات تدريبية  12
متعلقة بكافة الوظائف داخل 

 .الشركة

 %27.1 منخفضة 60.1 0.76 2.43

 مرتفعة 78.3 0.31 3.13 الدرجة الكلية
 
سة درالرات أداة افقن مرة فقل ية لكرلمعيات افارانحوالإلحسابية ت ااطسولمتق السابدول الجاضح وي
جة درلر اتشي، ولحسابيط اسولت اجاب درلياً حسزتيباً تنارتبة ترمور الإبداع والابتكار لمتعلقة بمحا
جة درلحسابي للط اسولمتابلغ ث حي، تفعةرمت كانن ثيولمبحت اتجاهادول أن الجافي واردة لالكلية ا
أن على دل مما ي(، %78.3نسبي )وزن ( ب0.31ه )دارلكلي مقري المعياراف انح( والا3.13لكلية )ا

إدارة الموارد البشرية في الشركة تعمل على تهيئة موظفين يمتلكون القدرة على الإبداع والابتكار 
 تفعة.رجة مدربهم من خلال ما تقدمه وتوفره لهم من سياسات وخطط تنمية بوظائف

 



92 
 

 لنسبي:وزن الوالحسابي ط اسولمتافي رة فقل قرة، وأفقأعلى ( لمناقشة 4.4م )قدول رلى جوع اجربالو
 
  الفقرة )يساعد نظام العمل المتبع في الشركة على تأمين فرص الإبداع والابتكار(، الفقرة )تقوم

موارد البشرية بتشجيع الموظفين على تجريب الطرق الجديدة التي تخدم العمل(، وتظهر إدارة ال
أهمية تنمية الإبداع في طبيعة النشاطات التي تمارسها الشركة وتتناسب طردياً معه، ويشير 

(Neaten, 2004)  إلى وجود فروق في القواعد المعلوماتية المستخدمة وتظهر هذه الفروق في
رتها وتقنية المعرفة كذلك النشاطات التي تستخدم في الإبداع، وأن بناء القرارات المعارف وإدا

يعتمد على حجم المعرفة التي لدى العاملين والتي تغطي موضوعات الهيكلة المستخدمة، كما 
( 2011( )السعيد، 2011تتفق هذه النتيجة مع الأدبيات المذكورة في دراسة كلًا من )القاضي، 

( التي أكدت جميعها على أهمية نظام العمل المتبع في الشركة على تأمين 2006و )المصراتي، 
 فرص الإبداع والإبتكار.

 

  ،)الفقرة )تهيء الشركة الأجهزة والمواد اللازمة لإجراء عملية التدريب والتأهيل اللازم للموظفين
يئة العمل في الشركة الحرية الفقرة )تتمتع بيئة العمل بالبنية التحتية  الإبداعية(، والفقرة )تدعم ب

بيئة العمل ودور الشركة همية ر أهظتلطرح وإبداء الأفكار الريادية الجديدة من قبل الموظفين(، و 
 ,Liuرات هامة لتنمية الإبداع في الشركة، وتتفق هذه النتيجة مع نتائج دراسة )شؤمر تعتبالتي 

البشرية في  الموارد وأهداف لمنظمةا أهداف بين المواءمة تتحقق ( التي أكدت أنه لكي2003
 على إعادة يركزوا البشرية أن الموارد إدارة في العاملين على يترتب فإنه استراتيجية شراكة تطوير

 بالتحسين المستمر بالكفاءات ويلتزموا بنجاح التغيير عملية يديروا وأن منظماتهم، داخل المواءمة
 الخاصة. المهنية

 

 منخفضة: "توفر الشركة دورات تدريبية متعلقة بكافة جة دربءت اجرات التي لفقانى ن أدمو
ك إلى أسلوب العمل داخل الشركة وتركيز الشركة على الربحية لود ذيعالوظائف داخل الشركة" و

التي بينت  (Fey, 2000)والكلفة التي تتطلبها مثل هذه الدورات، وهذا يتناقض مع نتائج دراسة 
 جهة من المنظمة وأداء جهة من وتطوير الموظفين الإدارة يرتطو  بين إيجابية علاقة وجود

 العلاقة لهذه المعززة العوامل ومن الموارد البشرية، تطوير دالة المؤسسي الأداء أن أي أخرى،
الفريق، واللامركزية. كما تتناقض مع توصيات دراسة  وعمل التطوير، شمولية الإيجابية

ث بعض البرامج التدريبية لتنمية المهارات وقدرات ( التي أوصت باستحدا2006)المصراتي، 
العاملين على العمل كمجموعة وبناء فرق العمل، وزيادة الوعي الإداري بمفهوم المنظمة المتعلمة 
عن طريق عقد المؤتمرات والدورات التي تسهم في ترسيخ مفهوم المنظمة المتعلمة، بالإضافة إلى 

 وتعزيز روح الإبداع والتجديد لدى العاملين في هذه المنظمات. ضرورة الإهتمام بالكفاءات العلمية 
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 ور المهارات الأساسية للمورد البشري في عصر المعلومات: . مح3.2.4
 

ن ثيولمبحت اجاباإفي روق لفص ا( لفحANOVAدي )لأحان التبايل اتحلير ختباإلتالي دول الجن ايبي
 اسية للمورد البشري في عصر المعلومات.رات المحور الثالث المتعلق بالمهارات الأسعلى فق

  
ور المهارات الأساسية محرات فقن بيروق للفدي لأحان التبايل اتحلير ختباإ: نتائج 5.4دول ج

 ن.ثيولمبحت اجاباإعلى ءً بناللمورد البشري في عصر المعلومات 
 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 حسوبةالم

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

محور المهارات 
الأساسية للمورد 

 البشري 

 0.703 0.733 0.095 11 1.045 بين المجموعات
   0.130 58 7.518 داخل المجموعات

    69 8.563 المجموع
 تجاباإعلى ءً بناور لمحرات افقن حصائياً بيإلة روق دافود جدم ويتضح عق لسابر اختبال الاخلان م
ف ختلادم اعلى عدل ( مما ي0.05ن مر كبن ألتبايل افي تحلير ف ختبالإلالة دلوى ا)مستن ثيولمبحا
 الآراء(. في ف ختلاوت واتفاد جو)لا يور لمحرات اعلى فقم جاباتهإ
ور محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الالحسابيةط اساولأاضح ولتالي يدول الجا

 د البشري.المهارات الأساسية للمور 
 
ور المهارات محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الإلحسابيةط اساولأأ: ا-6.4دول لجا

 الأساسية للمورد البشري.
 
 

 الرقم
 

محور المهارات الأساسية 
 للمورد البشري 

الوسط 
 الحسابي

 
الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
متلك الموظفين القدرة على ي 1

إستخدام  الأدوات الإلكترونية في 
 العمل.

 %8.6 مرتفعة جداً  85.5 0.50 3.42

تسهم بيئة العمل في إكساب  2
الموظفين  مهارات إستخدام 

 الحاسوب والإنترنت.

 %10.0 مرتفعة جداً  85.3 0.50 3.41

يستطيع الموظفين بناء علاقات  3
 تعاون وتواصل مع الآخرين.

 %10.0 مرتفعة جداً  82.3 0.68 3.29
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ور المهارات محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الإلحسابيةط اساولأب: ا-6.4دول لجا
 الأساسية للمورد البشري.

 
 

 الرقم
 

محور المهارات الأساسية 
 للمورد البشري 

الوسط 
 الحسابي

 
الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
يستطيع الموظفين التعامل مع  4

كم كبير من المعارف 
 والمعلومات.

 %11.4 مرتفعة جداً  81.0 0.49 3.29

تنمي بيئة العمل المهارات  5
العملية والذهنية اللازمة لعملية 

 الإنتاج.

 %5.7 مرتفعة 81.0 0.56 3.24

تهتم بيئة العمل بتنمية المهارات  6
زمة لممارسة الشخصية اللا

 الوظائف المختلفة.

 %7.1 مرتفعة 80.5 0.52 3.22

يمتلك الموظفين قدرات إبداعية  7
 تساعد على خلق معرفة جديدة.

 %12.9 مرتفعة 80.3 0.45 3.21

تحفز بيئة العمل مهارات النقاش  8
 والحوار.

 %14.3 مرتفعة 80.0 0.55 3.20

توفر بيئة العمل مهارات القيادة  9
 ر في الآخرين.والتأثي

 %2.9 مرتفعة 78.3 0.62 3.13

توفر بيئة العمل مهارة التفاوض  10
 لحل المشكلات.

 %10.0 مرتفعة 77.8 0.48 3.11

يمتلك الموظفين في الشركة  11
 القدرة على التفكير الناقد.

 %11.4 مرتفعة 77.5 0.53 3.10

إستجابة الموظفين للإنتقال من  12
ني وظيفة إلى أخرى بشكل مه

 مرتفعة.

 %32.9 مرتفعة 68.5 0.71 2.74

 مرتفعة 79.5 0.35 3.18 الدرجة الكلية
 
سة درالرات أداة افقن مرة فقل ية لكرلمعيات افارانحوالالحسابية ت ااطسولمتق السابدول الجاضح وي
ط سولت اجاب درلياً حسزتيباً تنارتبة ترمور المهارات الأساسية للمورد البشري لمتعلقة بمحا
بلغ ث حي، تفعةرمت كانن ثيولمبحت اتجاهادول أن الجافي واردة لالكلية اجة درلر اتشي، ولحسابيا
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نسبي وزن ( ب0.35ه )دارلكلي مقري المعياراف انح( والا3.18لكلية )اجة درلحسابي للط اسولمتا
جة دربامتلاك موظفي شركة المشروبات الوطنية للمهارات اللازمة على دل مما ي(، 79.5%)
، حيث يفترض من الموظف اكتساب هذه المهارات أثناء عمله في الشركة لتزيد من قدرته على تفعةرم

 الإنتاج.
 
 لنسبي:وزن الوالحسابي ط اسولمتافي رة فقل قرة، وأفقأعلى ( لمناقشة 6.4م )قدول رلى جوع اجربالو
 

 لكترونية في العمل، الفقرة الأعلى ترتيباً: )يمتلك الموظفين القدرة على استخدام الأدوات الإ
تسهم بيئة العمل في إكساب الموظفين  مهارات استخدام الحاسوب والإنترنت، يستطيع 
الموظفين بناءً علاقات تعاون وتواصل مع الآخرين، يستطيع الموظفين التعامل مع كم كبير 

ك من المعارف والمعلومات(، ويعود ذلك إلى طبيعة العمل داخل الشركة التي تتطلب إمتلا
العاملين للمعرفة بطبيعة العمل وآلياته مع التحديث والتطوير المستمر لهذه المعلومات 
والمعارف بما يواكب ذلك من تطور مهني والكتروني على هذه المعارف، وتتفق هذه النتيجة 

( التي أكدت وجود تأثير ذو دلالة معنوية  لممارسة 2006مع نتائج دراسة )المصراتي، 
لموارد البشرية على بناء المنظمة المتعلمة للعاملين في المنظمات الصناعية، وظائف إدارة  ا

التي وتم التوصل فيها إلى أن المعرفة التي  (Gilford, 2006)وتتفق أيضاً مع نتائج دراسة 
تتطور في المحيط المؤسسي لابد أن يعاد استيعابها من جانب الأفراد الذين يمثلون عوامل 

أن جميع أعضاء فريق العمل  (Neaten, 2004)ما أشارت دراسة أساسية في الفصل، ك
كانوا يتفاعلون بشكل مستمر مع انتقال الهيكل المعرفي، كذلك كانوا متفاعلين في عملية 
انتقال المعلومات والمعارف حول إجراءات إدارة المعرفة وأن بناء القرارات يعتمد على حجم 

 ت الهيكلة المستخدمة.المعرفة التي لديهم والتي تغطي موضوعا
 

 مرتفعة: "استجابة الموظفين للانتقال من وظيفة إلى جة دربءت جارات ولكن لفقانى ن أدمو
ك إلى ميل الموظفين الحفاظ على طبيعة ونمطية عملهم لود ذيعأخرى بشكل مهني مرتفعة" و

ؤثر على مع عدم الرغبة بالمخاطرة للانتقال لوظيفة أخرى من نفس المستوى الإداري مما ي
( يوجد فروق Mathebula, 2004المسار الوظيفي للعامل داخل الشركة، حيث أنه وحسب )

بين متوسطات المستجيبين في تقدير العلاقة بين الإلتزام التنظيمي والنمط القيادي وممارسات 
موارد إدارة الموارد البشرية والثقة التنظيمية، ووجود ارتباطات تبادلية بين الثقة وبين إدارة ال

 البشرية من جهة وبين الثقة بالإلتزام التنظيمي ونمط قيادة الثقة من جهة أخرى.
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 لمعرفة: اور البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لإقتصاد . مح4.2.4

 
ن ثيولمبحت اجاباإفي روق لفص ا( لفحANOVAدي )لأحان التبايل اتحلير ختباإلتالي دول الجن ايبي

 محور الرابع المتعلق بالبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لإقتصاد المعرفة. رات العلى فق
 
ور البنية التحتية محرات فقن بيروق للفدي لأحان التبايل اتحلير ختباإ: نتائج 7.4دول ج

 ن.ثيولمبحت اجاباإعلى ءً بنالمعرفة التكنولوجيا المعلومات للتحول لإقتصاد 
 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

محور البنية التحتية 
  لتكنولوجيا المعلومات

 0.784 0.644 0.090 11 0.986 بين المجموعات
   0.139 58 8.077 داخل المجموعات

    69 9.063 المجموع
 
ت جاباإعلى ءً بناور لمحرات افقن حصائياً بيإلة روق دافود جم وديتضح عق لسابر اختبال الإخلان م
ف ختلادم اعلى عدل ( مما ي0.05ن مر كبن ألتبايل افي تحلير ف ختبالإلالة دلوى ا)مستن ثيولمبحا
 الآراء(. في ف ختلاوت وإتفاد جو)لا يور لمحرات اعلى فقم جاباتهإ
 

ور البنية محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الالحسابيةط اساولأاضح ولتالي يدول الجا
 التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لاقتصاد المعرفة.

 

ور البنية محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الالحسابيةط اساولأأ: ا-8.4دول لجا
 لمعرفةاالتحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لاقتصاد 

 

 
 الرقم

التحتية لتكنولوجيا  محور البنية
المعلومات للتحول لإقتصاد 

 المعرفة

الوسط 
 الحسابي

 
الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
يتمتع نظام حفظ البيانات  في  1

 الشركة بالسرية والحماية التامة.
 %4.3 مرتفعة جداً  91.5 0.49 3.66

ت عند يسهل الرجوع الي البيانا 2
الحاجة إليها بعد وقت طويل من 

 الزمن.

 %1.4 مرتفعة جداً  89.8 0.500 3.59
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ور محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الإلحسابيةط اساولأب: ا-8.4م قدول رلجا
 لمعرفةاالبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لإقتصاد 

 

 
 الرقم

ا محور البنية التحتية لتكنولوجي
المعلومات للتحول لإقتصاد 

 المعرفة

الوسط 
 الحسابي

 
الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
يوجد في الشركة أجهزة تقنية  3

متعددة مثل: الطابعات، 
الماسحات الضوئية،أجهزةعرض 

البروجيكتر بمواصفات عالية 
الجودة ومتاحة لجميع الأقسام 

 .والأفرع

 %1.4 مرتفعة جداً  88.0 0.50 3.52

يوجد في الشركة قواعد بيانات  4
متكاملة  مواكبة للتطور 

 التكنولوجي.

 %18.6 مرتفعة جداً  85.0 0.59 3.40

يوجد أجهزة حاسوب متطورة  5
وبمواصفات ممتازة تناسب أعداد 

 الموظفين.

 %12.9 مرتفعة جداً  83.3 0.65 3.33

ءات تمتلك الشركة من الكفا 6
البشرية ما يمكنها من مواكبة كل 

جديد في علم تكنولوجيا 
 المعلومات.

 %15.7 مرتفعة جداً  83.0 0.63 3.32

يوجد في الشركة شبكة إتصالات  7
حديثة تربط بين الأفرع  والأقسام 

 وتسهل عملية التواصل.

 %27.1 مرتفعة جداً  81.8 0.49 3.27

يتواجد في الشركة وحدات إمداد  8
 بأعداد مناسبة. UPSة بالطاق

 %10.0 مرتفعة جداً  81.8 0.70 3.27

يتم عمل تحديث لأجهزة  9
 الحواسيب بشكل مستمر.

 %24.3 مرتفعة  70.3 0.59 2.81

 مرتفعة جداً  83.8 0.36 3.35 الدرجة الكلية
 
سة درالرات أداة افقن مرة فقل ية لكرلمعيات افارانحوالالحسابية ت ااطسولمتق السابدول الجاضح وي
لياً زتيباً تنارتبة ترمور البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لاقتصاد المعرفة لمتعلقة بمحا

ن ثيولمبحت اتجاهادول أن الجافي واردة لالكلية اجة درلر اتشي، ولحسابيط اسولت اجاب درحس
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ه دارلكلي مقري المعيااراف نح( والا3.35لكلية )اجة درلحسابي للط اسولمتابلغ ث حي، تفعةرمت كان
توفر البنية التحتية في الشركة بدرجة عالية بكافة على دل مما ي(، %83.3نسبي )وزن ( ب0.36)

وسائل تكنولوجيا المعلومات الحديثة والمطورة، إضافة لتوفر الأجهزة التقنية الحديثة والبرامج المحوسبة 
اج المعرفة ونشرها وتوظيفها واستخدامها بشكل والتطبيقات البرمجية واستمرار عمليات الدعم لها لإنت
 أساسي كمحرك للتطور في شركة المشروبات الوطنية.

 
 لنسبي:وزن الوالحسابي ط اسولمتافي رة فقل قرة، وأفقأعلى ( لمناقشة 8.4م )قدول رلى جوع اجربالو
 

 التامة، يسهل  الفقرة الأعلى ترتيباً: )يتمتع نظام حفظ البيانات في الشركة بالسرية والحماية
الرجوع إلى البيانات عند الحاجة إليها بعد وقت طويل من الزمن( ويعود ذلك إلى طبيعة 

 Brandالمعلومات التي تحتفظ بها شركة المشروبات الوطنية كونها تمتلك سمعة عالمية )
Name وتتميز بالخلطة والمكونات التي تشكل هذه السمعة مما يتطلب معاملة بيانات )
بسرية تامة وسهولة إسترداد هذه المعلومات عند الحاجة إليها، حيث يشير )عبد الله، الشركة 
( إلى أن المعلومات تعتبر من أساسيات الإدارة الفعالة في المؤسسات المعاصرة، 2016

وتزداد الحاجة إلى المعلومات بإعتبارها الأساس الذي يبنى عليه القرار، وكلما كانت 
كما أن المعلومات ونظم المعلومات ‘ ة كلما كان القرار كاملًا وصحيحاً المعلومات كاملة ودقيق

أصبح اليوم مورداً أساسياً من موارد المؤسسة أكثر من أي وقت مضى، مثلها مثل الموارد 
تساهم في رفع إنتاجية المؤسسة وفعاليتها، وسلاحاً ماضياً في  الرأسمالية و البشرية، لكونها

 .مواجهة المنافسة الحادة
 

  الفقرة )يوجد في الشركة أجهزة تقنية متعددة مثل: الطابعات، الماسحات الضوئية، أجهزة
عرض البروجيكتر بمواصفات عالية الجودة ومتاحة لجميع الأقسام والأفرع(، الفقرة )يوجد في 
الشركة قواعد بيانات متكاملة  مواكبة للتطور التكنولوجي(، والفقرة )يوجد أجهزة حاسوب 

وبمواصفات ممتازة تناسب أعداد الموظفين(، توضح البنية التحتية لتكنولوجيا  متطورة
المعلومات المتوفرة في شركة المشروبات الوطنية للتحول لإقتصاد المعرفة، وتتفق هذه النتيجة 

( التي خلصت إلى أن بعض المؤسسات )الجامعات( تحرص 2011مع دراسة )العلول، 
دث الوسائل التكنولوجية المتطورة لتحسين الأداء والوصول الحرص الشديد على إستخدام أح

إلى التميز في العمل بالرغم من الظروف الصعبة التي يمر بها الشعب الفلسطيني، وتتعارض 
( وقد تؤدي التكنولوجية الحديثة إلى تغيير المتطلبات 2011مع دراسة )السعيد وآخرون، 
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ضافة إلى زيادة حدة المقاومة بين العاملين عند المهارية والأدوار الوظيفية المطلوبة، بالإ
 استخدام التكنولوجيا في أداء الأعمال خوفاً على امتيازاتهم ومراكزهم الوظيفية. 

 
 مرتفعة: "يتم عمل تحديث لأجهزة الحواسيب بشكل جة دربءت جارات ولكن لفقانى ن أدمو

الشركة مما يؤدي إلى تراكم  ك إلى قلة عدد العاملين في قسم الحاسوب فيلود ذيعمستمر" و
أعمالهم ووظائفهم داخل الشركة مما يؤثر سلباً على سير العمل داخل الشركة بإعتبار استخدام 
تكنولوجيا المعلومات من أبرز التحديات التي تواجه منظمات الأعمال نظراً لدورها 

( أنه 2005الم، الإستراتيجي في تحسين الأداء وتحقيق ميزة تنافسية كبيرة، حيث يرى )الس
يجب تحديد المشكلة الرئيسية التي تعترض تقدم مسيرة الصناعة المعلوماتية وتشل حركتها 
وهي غياب التخطيط الوطني للمعلومات حيث تنبع من خلال ما تقدمه للأفراد والمنظمات 
والمجتمع من دعم يساعد الجميع في الوصول إلى تحقيق أهدافهم، كونها توفر الوسائل 

وات والتقانات المساعدة في هذا المجال، وتتفق نتيجة هذه الدراسة مع نتائج دراسة والأد
( التي أظهرت ضعف استخدام وتوظيف عناصر تكنولوجيا المعلومات 2013)اللامي، 

 استثمارها بما يحسن أداء الشركة. 
 

 ور جودة الخدمات المقدمة: . مح5.2.4
 

ن ثيولمبحت اجاباإفي روق لفص ا( لفحANOVAدي )لأحان التبايل اتحلير ختباإلتالي دول الجن ايبي
 رات المحور الخامس المتعلق بجودة الخدمات المقدمة.على فق

 

ور جودة الخدمات المقدمة محرات فقن بيروق للفدي لأحان التبايل اتحلير ختباإ: نتائج 9.4دول ج
 ن.ثيولمبحت اجاباإعلى ءً بنا
 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

محور جودة الخدمات 
 المقدمة

 0.652 0.787 0.093 11 1.019 بين المجموعات
   0.118 58 6.824 داخل المجموعات

    69 7.843 المجموع
 
ت جاباإعلى ءً بناور لمحرات افقن حصائياً بيإلة روق دافود جدم ويتضح عق لسابر اختبال الاخلان م
ف ختلادم اعلى عدل ( مما ي0.05ن مر كبن ألتبايل افي تحلير ف ختبالإلالة دلوى ا)مستن ثيولمبحا
 الآراء(. في ف ختلاوت وإتفاد جو)لا يور لمحرات اعلى فقم جاباتهإ
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ور جودة محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افاراح، الالحسابيةط اساولأاضح ولتالي يدول الجا
 الخدمات المقدمة.

 
ور جودة محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الالحسابيةط اساولأأ: ا-10.4دول لجا

 الخدمات المقدمة
 
 

 الرقم
 

 محور جودة الخدمات المقدمة
الوسط 

 الحسابي
 

الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
ركة خدماتها المقدمة تميز الش 1

للموظفين عما يقدمه المنافسون في 
 الشركات الأخرى.

 %10.0 مرتفعة جداً  92.5 0.46 3.70

يفي الموقع الإلكتروني بالأغراض  2
والمعلومات اللازمة عن الشركة 

 للموظفين. 

 %12.9 مرتفعة جداً  89.8 0.50 3.59

توفر الشركة برامج إلكترونية  3
تنمي مهاراتهم تدريبية للموظفين 

 وتحسن من قدراتهم الإنتاجية.

 %12.9 مرتفعة جداً  86.5 0.50 3.46

تتناسب أعداد قواعد البيانات  4
الالكترونية التي توفرها الشركة مع 

 أعداد الموظفين.

 %21.4 مرتفعة جداً  84.5 0.53 3.38

توفر أنظمة تكنولوجية المعلومات  5
قواعد بيانات إلكترونية لمختلف 

 فرع والأقسام. الأ

 %10.0 مرتفعة جداً  83.8 0.60 3.35

تمتلك الشركة برامج محوسبة لخدمة  6
 مختلف الأقسام والأفرع.

 %10.0 مرتفعة جداً  82.3 0.49 3.29

تعمل إدارة الشركة على توفير  7
ودعم  فرص التعليم لموظفيها في 

 مختلف المجالات.

 %25.7 مرتفعة جداً  82.3 0.54 3.29

حوسبة الأعمال الإدارية من  تمكن 8
الوصول إلى قواعد المعلومات 

 الإلكترونية طوال الوقت.

 %8.6 مرتفعة جداً  82.0 0.52 3.28
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ور جودة محرات لنسبية لفقوزان الأواية رلمعيات افارانح، الإلحسابيةط اساولأب: ا-10.4دول لجا
 الخدمات المقدمة

 
 

 الرقم
 

 محور جودة الخدمات المقدمة
الوسط 

 لحسابيا
 

الإنحراف 
 المعياري 

الوزن 
 النسبي

% 

 
 المستوى 

 نسبة
الإجابة 

 "غير متأكد"
يوجد في الشركة رؤية استراتيجية  9

واضحة حول تبني صناعة 
 المعلومات.

 %21.4 مرتفعة  81.0 0.58 3.24

توفر دائرة تكنولوجيا المعلومات  10
 تقييماً ذاتياً دورياً لبرامج الشركة.

منخفضة  42.3 0.47 1.69
 جداً 

22.9% 

 مرتفعة  80.3 0.34 3.21 الدرجة الكلية
 
سة درالرات أداة افقن مرة فقل ية لكرلمعيات افارانحوالالحسابية ت ااطسولمتق السابدول الجاضح وي
ر تشي، ولحسابيط اسولت اجاب درلياً حسزتيباً تنارتبة ترمور جودة الخدمات المقدمة لمتعلقة بمحا
لحسابي ط اسولمتابلغ ث حي، تفعةرمت كانن ثيولمبحت اتجاهادول أن الجافي واردة لالكلية اجة درلا
دل مما ي(، %80.3نسبي )وزن ( ب0.34ه )دارلكلي مقري المعياراف انح( والا3.21لكلية )اجة درلل

جودة الخدمات التكنولوجية والتقنية المقدمة من قبل إدارة الشركة لموظفيها والتي تساعد على على 
 ة المعلومة بدرجة عالية.صناع

 
 لنسبي:وزن الوالحسابي ط اسولمتافي رة فقل قرة، وأفقأعلى ( لمناقشة 10.4م )قدول رلى جوع اجربالو
 

  الفقرة الأعلى ترتيباً: )تميز الشركة خدماتها المقدمة للموظفين عما يقدمه المنافسون في
ية على المحافظة على الشركات الأخرى( ويعود ذلك إلى حرص شركة المشروبات الوطن

موظفيها لما يكلف الشركة من إعداد للموظف للعمل داخل الشركة من تدريب ومهارات 
ومعارف لذا تحاول الشركة توفير الراحة لموظفيها ورفدهم بخدمات عالية لتحقيق رضاهم 

ارد الوظيفي وخلق الشعور بالأمان الوظيفي للعاملين في الشركة و نيل ولائهم، إن إدارة المو 
البشرية في الشركة تسعى من خلال ذلك لخلق صورة ذهنية مميزة عند موظفيها، وهذا يتفق 

( ودراسة Purwadi, 2012( و دراسة )2015مع الأدبيات المذكورة  في دراسة )طويهري، 
( التي أشارت أنه من الأهمية البالغة أن تتميز المنظمة عن غيرها حتى تبقى 2016)زهراء، 

منافسة، وبالأخص المنظمات التي تقدم الخدمات، وحتى تتميز المنظمات عن قادرة على ال
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بعضها البعض و تمتلك ميزة التنافسية يجب عليها التخطيط لصورة ذهنية تركز على 
اختلافات دقيقة مثل: الخدمة، الاعتمادية، سرعة التوصيل، و الأمان أو الثقة، فالصورة 

 اء النوعي المطلوب تحقيقه و التمسك به.الذهنية تعبر عن مستوى معين من الأد
 

  الفقرة )يفي الموقع الإلكتروني بالأغراض والمعلومات اللازمة عن الشركة للموظفين(، الفقرة
)توفر الشركة برامج إلكترونية تدريبية للموظفين تنمي مهاراتهم وتحسن من قدراتهم الإنتاجية(، 

رونية التي توفرها الشركة مع أعداد الموظفين(، الفقرة )تتناسب أعداد قواعد البيانات الإلكت
والفقرة )توفر أنظمة تكنولوجية المعلومات قواعد بيانات إلكترونية لمختلف الأفرع والأقسام( 
والتي تشير إلى الطبيعة التكنولوجية للخدمات التي تقدمها الشركة لموظفيها، حيث تسعى 

ع تكنولوجي مواكب لمتطلبات العصر شركة المشروبات الوطنية لتقديم خدمات ذات طاب
التي   (2006لموظفيها لراحتهم وسهولة تواصلهم، وهذا يتفق مع نتائج دراسة )المصراتي، 

أشارت إلى زيادة الوعي الإداري بمفهوم المنظمة المتعلمة عن طريق عقد المؤتمرات والدورات 
ورة الإهتمام بالكفاءات التي تسهم في ترسيخ مفهوم المنظمة المتعلمة، بالإضافة إلى ضر 

العلمية وتعزيز روح الإبداع والتجديد لدى العاملين في هذه المنظمات، كما تتفق مع دراسة 
( التي أشارت إلى إن غياب قنوات الإتصال الفاعلة بين الرؤساء 2014)خويلدات، 

 والمرؤوسين وما يترتب عليها من غياب أسس الموضوعية في التعامل مع العاملين وعدم
ترسيخ علاقات مبنية على الثقة يؤدي إلى أثر سلبي يخلق مشاعر القلق والإحباط للعاملين 
ويقلل من إنتاجهم والعكس تساعد الإتصالات على تدفق وإنسياب المعلومات داخل المنظمات 
وترفع كفاءة العمل كلما كانت هناك أنظمة جيدة للإتصالات، كما يساعد الاتصال العاملين 

 على مواكبة ما يستجد من تطورات تمس المنظمة وتنعكس على بيئتهم العملية. في المنظمة
 

 منخفضة جداً: "توفر دائرة تكنولوجيا المعلومات تقييماً جة دربءت جارات والتي لفقانى ن أدمو
( التي أثبتت وجود 2006ذاتياً دورياً لبرامج الشركة" وهو ما يتفق ما نتائج دراسة )أحمد، 

من قبل الشركات في التعامل مع الاعتبـارات التنظيمية المتعلقة ببناء نظم اهتمام محدود 
المعلومات الأمر الذي يتطلب ضرورة الاهتمام بهذه الإعتبارات وخاصة مشاركة الأفراد في 
إعداد وتطوير نظم المعلومات وكذلك أهمية تحديد الهيكل التنظيمي للشركة، والاستفادة من 

 .الحديثة تكنولوجيـا المعلومـات
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لكلية النسبية وزان الأوالكلية اية رلمعيات افارانح، الإلكليةالحسابية ط اساولأاضح ولتالي يدول الجا
 سة: درالت المجالا

 
لكلية النسبية وزان الأوالكلية اية رلمعيات افارانح، الإلكليةالحسابية ط اساولأ: ا11.4دول لجا

 سة.درالت المجالا
 

الوسط  المجال
 الحسابي

اف الإنحر 
 المعياري 

 المستوى  الوزن النسبي%

 مرتفعة 79.3 0.37 3.17 السياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية
 مرتفعة 78.3 0.31 3.13 الإبداع والإبتكار

المهارات الأساسية للمورد البشري في عصر 
 المعلومات

 مرتفعة 79.5 0.35 3.18

لتحول البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات ل
 لإقتصاد المعرفة

 مرتفعة جداً  83.8 0.36 3.35

 مرتفعة  80.3 0.34 3.21 جودة الخدمات المقدمة
 مرتفعة 80.3 0.26 3.21 دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة

 
ن توفر البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لاقتصاد المعرفة هو بأق لسابدول الجن امظ يلاح

وزن بأعلى الأدوار التي تمارسها إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة للتحول لاقتصاد المعرفة 
م توفير المهارات ث(، %80.3جودة الخدمة المقدمة )يليه ( وبدرجة مرتفعة جداً، %83.3نسبي )

قة بإدارة ( و وضوح السياسات والخطط المتعل%79.5الأساسية للمورد البشري في عصر المعلومات )
، تفعةرهي جميعها م(، و%78.3نسبي )وزن بداع والابتكار لإبراً اخي(، وأ%79.3الموارد البشرية )

لدور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة للتحول لاقتصاد لكلية اجة أن الدربظ يلاحراً خيوأ
 (.%80.3نسبي )وزن تفعة برمالمعرفة 

 
أكدت لتي ، الحسابيةت ااطسولمتص افيما يخن وثيولمبحجابات اإعلى ع لالاطباويضاً ول ألقن ايمكو

وزن تفعة برلكلية مدور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة للتحول لإقتصاد المعرفة اجة أن در
على ل البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لاقتصاد المعرفة أمجال حت(، وا%80.3نسبي )

ة الخدمة المقدمة ثم توفير المهارات الأساسية للمورد البشري في عصر المعلومات جوديليه ت، جاالدر
هي جميعها داع والابتكار، ولإبراً اخيووضوح السياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية، وأ

 تفعة. رم
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 ث:لثالم القس. ا6.2.4
 

 لومة في ظل إقتصاد المعرفة.هل تعتقد أنه يوجد دور لإدارة الموارد البشرية في صناعة المع
 

: إجابات المبحوثين حول دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل 12.4جدول 
 إقتصاد المعرفة

 النسبة المئوية العدد الإجابة
 %30.0 21 لا

 %70.0 49 نعم
 %100.0 70 المجموع

 
ن بوجود دور لإدارة الموارد البشرية دو يعتقن ثيولمبحب اغلن أ( يتضح بأ12.4ق )لسابدول الجن ام

 (.%70.0بنسبة )في صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة 
دون بوجود دور لإدارة الموارد يعتقن ثيولمبحب اغلأن أيتضح ن ثيولمبحإجابات اعلى ع لالاطباو

د و لجهالى ك الزى ذيع( و %70.0بنسبة )البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة 
ن قبل إدارة الموارد البشرية في الشركة والدور المنوط فيها لتطوير العاملين وبيئة العمل لة مذولمبا

وتسهيل عملية نقل المعلومات وتبادلها بين العاملين إضافة للخطط التطويرية في النواحي التشغيلية 
شكل دوري مستمر للوصول والممارسات العملية والدورات التدريبية التي يتم تزويد العاملين بها ب

 لصناعة المعلومة داخل الشركة بشكل فعال وذو جودة عالية.
 
 صناعة المعلومة.في م سهاث الإحين مر لمعاييب اتير:  ت13.4دول  لجا
 

 نسبة الأهمية العامل الترتيب
 %24.1 السياسات والخطط   1
 %22.1 البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات 2
 %19.3 بتكارالإبداع والإ 3
 %19.1 المهارات الأساسية للمورد البشري  4
 %15.6 جودة الخدمات المقدمة 5

 
صناعة المعلومة في م سهاث الإحين مر لمعاييب اتيرتن بأن ( تبي13.4ق )لسابدول الجل اخلان م

يا م للبنية التحتية لتكنولوجث(، %24.1بنسبة )للسياسات والخطط لًا ن أوكان ثيولمبحب آراء احس
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كلًا من الإبداع والابتكار و المهارات الأساسية للمورد البشري  بنسبة يليها (، 22.1بنسبة )المعلومات 
 (.%15.6راً جودة الخدمات المقدمة بنسبة )خي( على التوالي، وأ%19.1( و )19.3%)
 

 سة:درالت اضيارف 3.4
 

قتصاد المعرفة بصناعة المعلومة تسهم إدارة الموارد البشرية في ظل إئيسية: رلاضية رلف. ا1.3.4
 في شركة المشروبات الوطنية في فلسطين.

 
ن ثيولمبحت اجاباإفي روق لفص ا( لفحANOVAدي )لأحان التبايل اتحلير ختباالتالي دول الجن ايبي

 ستبانة كلها:رات الإعلى فق
 
ت جاباإعلى ءً استبانة بنرات الإفقن بيروق للفدي لأحان التبايل اتحلير ختباإ: نتائج 14.4دول ج
 نثيولمبحا
 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 0.832 0.587 0.043 11 0.473 بين المجموعات محور الدرجة الكلية
   0.073 58 4.254 داخل المجموعات

    69 4.727 المجموع
 
ت جاباإعلى ءً بناور لمحرات افقن حصائياً بيإلة روق دافود جدم ويتضح عق لسابر اختبالال اخلان م
ف ختلادم اعلى عدل ( مما ي0.05ن مر كبن ألتبايل افي تحلير ف ختبالإلالة دلوى ا)مستن ثيولمبحا
 سة. درالانتائج ت ثبادى ضح مويد وجيذا هرات الاستبانة وعلى فقم جاباتهإ
 (One Sample T Test)دة حوالاللعينة ر ت ختبادام إستخم ات، لسابقةاضية رلفاه ذهص فحل جن أم

ل لتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحذا الكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفح
 ر:ختباذا الإضح نتائج هولتالي يدول الج، واضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة در
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ذا لكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفحدة حوالاللعينة ر ت ختباإ: نتائج 15.4دول ج
 ضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة ل درلتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحا
 

الوسط  العدد المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

قيمة إختبار)ت( 
T 

مستوى الدلالة 
 .Sigالإحصائية 

 0.000 38.261 0.262 3.21 70 الدرجة الكلية
 
لالة دلوى احصائياً )مستإلة داهي ( و38.26ر ت )ختبااقيمة ن بأق لسابدول الجانتائج ن مظ يلاحو
بالتالي وحصائية إلالة ذات دعلاقة د جونه تأعلى دل مما يوضية رلفاصحة د كؤت(، 0.05ن مل قأ
ناعة المعلومة في ظل اقتصاد أن إدارة الموارد البشرية تسهم بصيستنتج ، و لسابقةاضية رلفول اقبم يت

حسابي ط سوتفعة برمذا الإسهام جة هالمعرفة في شركة المشروبات الوطنية في فلسطين، وأن در
أن الشركة تتمتع بمستوى لى إلنتيجة اه ذهزى تع(. و0.26ه )دارمقري معياراف نح( وا3.21ه )دارمق

وتعلل الباحثة ذلك باهتمام الشركة  جيد لصناعة المعلومات فيها من خلال إدارة مواردها البشرية،
بعمليات التوظيف والاختيار للموظفين  بناءً على معايير الكفاءة والخبرة واهتمامها بالتوظيف الأمثل 
لتقنيات المعلومات بشكل عام وعلى صناعة المعلومات بشكل خاص حيث ألغت الكثير من العمليات 

كامل نحو البرامج الإلكترونية، واهتمت بعقد الدورات الوظيفية التي تعتمد على الورق وتوجهت بشكل 
التدريبية اللازمة لتحقيق نجاح الأنظمة الالكترونية، كما قامت بتقديم برامج تدريبية إلكترونية 
للموظفين، فتركيز الاهتمام من قبل إدارة الشركة على توظيف المعرفة وتنميتها يعد العمود الفقري في 

 ا بين الشركات الأخرى.تطويرها وتعزيز مكانته
 

 عية:رلفت اضيارلف. ا2.3.4
 

تعزز وجود سياسات وخطط تنمية مستدامة من دور إدارة الموارد لى: ولأاضية رلف. ا1.2.3.4
 البشرية في صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة.

 
( One Sample T Test)دة حوالاللعينة ر ت ختبادام إستخم إت، لسابقةاضية رلفاه ذهص فحل جن أم

ل لتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور، ولمحذا الكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفح
 ر: ختباذا الإضح نتائج هولتالي يدول الج، واضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة در
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ذا لكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفحدة حوالاللعينة ر ت ختباإ: نتائج 16.4دول ج
 ضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة ل درلتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحا
 

الوسط  العدد المحور
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري 

قيمة إختبار)ت( 
T 

مستوى الدلالة 
 .Sigالإحصائية 

الدرجة الكلية لمحور 
 الخطط والسياسات

70 3.17 0.368 26.605 0.000 

 
لالة دلوى احصائياً )مستإلة داهي ( و26.61ر ت )ختباإقيمة ن بأق لسابل ادو لجانتائج ن مظ يلاحو
بالتالي وحصائية الالة ذات دعلاقة د جونه تأعلى دل مما يوضية رلفاصحة د كؤت(، 0.05ن مل قأ
أن وجود سياسات وخطط تنمية مستدامة تعزز من دور إدارة يستنتج ، و لسابقةاضية رلفول اقبم يت

ط سوتفعة برمتعزيز لذا اجة هصناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة، وأن در الموارد البشرية في
توافر العناصر لى إلنتيجة اه ذهفسر ت(، و0.37ه )دارمقري معياراف نح( وا3.17ه )دارحسابي مق

الهامة التي يجب أن تتضمنها سياسات وخطط إدارة الموارد البشرية في شركة المشروبات الوطنية 
تمثلة جلياً في التزام الشركة بتطبيق القوانين والأنظمة التي تحافظ على سير وظائف بصورة جيدة م

إدارة الموارد البشرية بشكل واضح ومنظم، بالإضافة إلى قيام إدارة الموارد البشرية بتطوير أداء 
 العاملين من خلال تقييم أدائهم وتوفير التدريب اللازم لهم وبالتالي تطويرهم.

 
 في صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة. الثانية: يسهم الإبداع والإبتكارضية رفل. ا2.2.3.4

 
 (One Sample T Test)دة حوالاللعينة ر ت ختبادام إستخم ات، لسابقةاضية رلفاه ذهص فحل جن أم

ل لتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحذا الكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفح
 ر:  ختباذا الإضح نتائج هولتالي يدول الج، واضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة در
 
ذا لكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفحدة حوالاللعينة ر ت ختباإ: نتائج 17.4دول ج
 ضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة ل درلتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحا
 

الوسط  العدد المحور
 سابيالح

الإنحراف 
 المعياري 

قيمة إختبار)ت( 
T 

مستوى الدلالة 
 .Sigالإحصائية 

الدرجة الكلية لمحور 
 الإبداع والابتكار

70 3.13 0.309 30.466 0.000 
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لالة دلوى احصائياً )مستإلة داهي ( و30.47اختبار ت )قيمة ن بأق لسابدول الجانتائج ن مظ يلاحو
بالتالي وحصائية الالة ذات دعلاقة د جونه تأعلى دل ما يموضية رلفاصحة د كؤت(، 0.05ن مل قأ
يسهم في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد  أن الإبداع والابتكاريستنتج ، و لسابقةاضية رلفول اقبم يت

ه دارمقري معياراف نح( وا3.13ه )دارحسابي مقط سوتفعة برمذا الإسهام جة هالمعرفة، وأن در
ملية التحفيز للتطور بالعمل من قبل إدارة الشركة لموظفيها، وذلك (. ويعود ذلك إلى تشجيع ع0.31)

متمثل من خلال الحوافز المادية والمعنوية التي تقدمها إدارة الشركة للموظفين المثالين بعملهم، كما 
تقدم منح تعليمية للموظفين تسهل عليهم عملية الدراسة والعمل معاً، وتهتم الشركة أيضاً ببناء قدرات 

ظفين من خلال تواصل عمليات التدريب والتطوير اللازمة لبناء شخصية الموظف وجعله أكثر المو 
انتاجاً، حيث أصبح العاملون يعتمدون على معارفهم وخبراتهم لخلق مستويات عالية من الإبداع 

 والتطوير بشكل أكبر عما سبق. 
 

في صناعة المعلومة في ظل  الثالثة: تؤثر مهارات إدارة الموارد البشريةضية رلف. ا3.2.3.4
 إقتصاد المعرفة.

 
 (One Sample T Test)دة حوالاللعينة ر ت ختبادام استخم ات، لسابقةاضية رلفاه ذهص فحل جن أم

ل لتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحذا الكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفح
 ر:  ختباذا الاضح نتائج هولتالي يا دوللج، واضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة در
 
ذا لكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفحدة حوالاللعينة ر ت ختباإ: نتائج 18.4دول ج
 ضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة ل درلتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحا
 

الوسط  العدد المحور
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري 

 قيمة إختبار)ت(
T 

مستوى الدلالة 
 .Sigالإحصائية 

الدرجة الكلية لمحور المهارات 
 الأساسية للمورد البشري 

70 3.18 0.352 28.032 0.000 

 
لالة دلوى احصائياً )مستإلة داهي ( و28.03ر ت )ختبااقيمة ن بأق لسابدول الجانتائج ن مظ يلاحو
بالتالي وحصائية إلالة ذات دلاقة عد جونه تأعلى دل مما يوضية رلفاصحة د كؤت(، 0.05ن مل قأ
أن مهارات إدارة الموارد البشرية تؤثر في صناعة المعلومة في يستنتج ، و لسابقةاضية رلفول اقبم يت

ري معياراف نح( وا3.18ه )دارحسابي مقط سوتفعة برمذا التأثير جة هظل اقتصاد المعرفة، وأن در
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املين في الشركة المهارات الأساسية اللازمة في (، ويدل ذلك على أنه تتوافر لدى الع0.35ه )دارمق
عصر المعلومات، متمثلة جلياً في قدرة الموظفين على بناء علاقات تواصل وتعاون مع الآخرين، 
ومقدرتهم على التكيف في العمل بشكل صحيح وامتلاكهم لمهارات الاستخدام الفعال للأدوات 

ضافة إلى استطاعتهم للتعامل كم كبير من المعارف الإلكترونية الخاصة بالمعرفة والمعلومات، بالإ
والمعلومات، وترى الباحثة أن الشركة تهتم بعملية اختيار الموظفين من ذوي الخبرات والمهارات العالية 
القادرين على استيعاب كل جديد وتقبله بسلاسة والعمل على تنمية قدراتهم وصقلها من خلال التدريب 

 الي تقوية مكانة الشركة التنافسية.والتطوير اللازم، وبالت
 

الرابعة: يشكل وجود بنية تحتية متطورة لتكنولوجيا المعلومات في صناعة ضية رلف. ا4.2.3.4
 المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة.

 
 (One Sample T Test)دة حوالاللعينة ر ت ختبادام استخم ات، لسابقةاضية رلفاه ذهص فحل جن أم

ل لتي تفص( ا2ية )رختباص الالفحاقيمة ن بيور ولمحذا الكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفح
 ر: ختباذا الإضح نتائج هولتالي يدول الج، واضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة در
  
ذا لكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفحدة حوالاللعينة ر ت ختباإ: نتائج 19.4دول ج
 ضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة ل درلتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحا
 

الوسط  العدد المحور
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري 

قيمة اختبار)ت( 
T 

مستوى الدلالة 
 .Sigالإحصائية 

الدرجة الكلية لمحور البنية 
 التحتية لتكنولوجيا المعلومات

70 3.35 0.362 31.201 0.000 

 
لالة دلوى احصائياً )مستإلة داهي ( و31.201ر ت )ختبااقيمة ن بأق لسابدول الجانتائج ن مظ يلاحو
بالتالي وحصائية إلالة ذات دعلاقة د جونه تأعلى دل مما يوضية رلفاصحة د كؤت(، 0.05ن مل قأ
أن وجود بنية تحتية متطورة لتكنولوجيا المعلومات يؤثر في يستنتج ، و لسابقةاضية رلفول اقبم يت

ه دارحسابي مقط سوبجداً تفعة رمذا التأثير جة هتصاد المعرفة، وأن درصناعة المعلومة في ظل اق
(، ويعود ذلك إلى توافر بنية تحتية جيدة لتكنولوجيا 0.36ه )دارمقري معياراف نح( وإ3.35)

المعلومات للتحول للاقتصاد المعرفي، ممثلة جلياً في توفر أجهزة تقنية مختلفة بمواصفات عالية 
، كذلك تمتلك الشركة قاعدة بيانات متكاملة ومتاحة للوحدات UPSاد الطاقة الجودة، ووحدات إمد
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والفروع والأقسام المختلفة، بالإضافة لتوفر شبكة اتصالات حديثة وفعالة لخدمة النظام الداخلي في 
الشركة، إضافة إلى توافر انظمة تكنولوجية تقنية تصل بين جميع الأقسام حيث أن جميع المهام 

والإشرافية مترابطة معاً مما يقلل من الاعتماد على الورق، فالاهتمام بالبنية التحتية لتكنولوجيا الوظيفية 
 المعلومات يرفع من مكانة الشركة ويزيد من مكانتها التنافسية بين الشركات الأخرى.

 
مة يعزز من صناعة المعلو  الخامسة: توفير الخدمات المقدمة للموارد البشريةضية رلف. ا5.2.3.4

 في ظل إقتصاد المعرفة.
 
 (One Sample T Test)دة حوالاللعينة ر ت ختبادام إستخم ات، لسابقةاضية رلفاه ذهص فحل جن أم

ل لتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحذا الكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفح
 ذا الاختبار:ئج هضح نتاولتالي يدول الج، واضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة در

 

ذا لكلية لهاجة درلط اسومتن بيرق لفص الفحدة حوالاللعينة ر ت ختباإ: نتائج 20.4دول ج
 ضةرلمعااجة ن درفقة عوالماجة ل درلتي تفص( ا2ية )رختباص الإلفحاقيمة ن بيور ولمحا
 

الوسط  العدد المحور
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري 

قيمة إختبار)ت( 
T 

مستوى الدلالة 
 .Sigلإحصائية ا

الدرجة الكلية لمحور جودة 
 الخدمات المقدمة

70 3.21 0.337 30.134 0.000 

 
لالة دلوى احصائياً )مستإلة داهي ( و30.134ر ت )ختبااقيمة ن بأق لسابدول الجانتائج ن مظ يلاحو
 بالتاليوحصائية إلالة ذات دعلاقة د جونه تأعلى دل مما يوضية رلفاصحة د كؤت(، 0.05ن مل قأ
يعزز من صناعة  أن توفير الخدمات المقدمة للموارد البشريةيستنتج ، و لسابقةاضية رلفول اقبم يت

( 3.21ه )دارحسابي مقط سوتفعة برمذا التعزيز جة هالمعلومة في ظل اقتصاد المعرفة، وأن در
ت (، ويستنتج مما سبق أن الخدمات المقدمة في شركة المشروبا0.34ه )دارمقري معياراف نحوإ

الوطنية تتمتع بالجودة ولها تأثير على صناعة المعلومة في الشركة، متمثلة في تطور تكنولوجيا 
المعلومات المستخدمة ومواكبتها للتطورات الحديثة، وحوسبة جميع البرامج المستخدمة بها مما مكنها 

ودة الخدمات من الوصول قواعد المعلومات الإلكترونية طوال الوقت، حيث ساعد ذلك على تحسين ج
بما يتوافق ورغبات المستفيدين، كما وفرت دائرة تكنولوجيا المعلومات  قواعد بيانات الكترونية لمختلف 
الدوائر والأفرع بالشركة، ولابد من الإشارة إلى سعي الشركة لتحقيق الميزة التنافسية بالسوق من خلال 

 تميز الخدمات المقدمة لموظفيها.
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إسهام إدارة الموارد البشرية في ظل إقتصاد المعرفة بصناعة جة درما  ئيسي:رلؤال السا   4.4
 المعلومة في شركة المشروبات الوطنية في فلسطين؟

 
ن ثيولمبحت اجاباإفي روق لفص ا( لفحANOVAدي )لأحان التبايل اتحلير ختباالتالي دول الجن ايبي

 ستبانة كلها:رات الإعلى فق
 
ت جاباإعلى ءً ستبانة بنارات الإفقن بيروق للفدي لأحان التبايال تحلير ختباإ: نتائج 21.4دول ج
 نثيولمبحا
 

مجموع  مصدر التباين المجال
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 0.832 0.587 0.043 11 0.473 بين المجموعات محور الدرجة الكلية
   0.073 58 4.254 داخل المجموعات

    69 4.727 المجموع
 
ت جاباإعلى ءً بناور لمحرات افقن حصائياً بيإلة روق دافود جدم ويتضح عق لسابر اختبال الاخلان م
ف ختلادم إعلى عدل ( مما ي0.05ن مر كبن ألتبايل افي تحلير ف ختبالإلالة دلوى ا)مستن ثيولمبحا
 رات. على فقم جاباتهإ
راف نحوالالكلي الحسابي ط اسولب احسادام ستخم ات، ئيسيرلؤال السالإجابة على ل اجن أمو
إسهام إدارة الموارد البشرية في ظل اقتصاد جة ل درلتي تمثواستبانة رات الالكلي لجميع فقري المعياا

 المعرفة بصناعة المعلومة في شركة المشروبات الوطنية في فلسطين.
 
ية في ظل إقتصاد المعرفة بصناعة المعلومة في إسهام إدارة الموارد البشر جة : در22.4دول ج

 شركة المشروبات الوطنية في فلسطين.
 

 الإنحراف المعياري  الوسط الحسابي العدد المحور
 0.262 3.21 70 الدرجة الكلية

إسهام إدارة الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة جة ن دربأق لسابدول الجانتائج ن مظ يلاحو
( 3.21ه )دارحسابي مقط سوتفعة برمفي شركة المشروبات الوطنية في فلسطين بصناعة المعلومة 

 (.0.26ه )دارمقري معياراف نحوا
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 جودة النموذج المستخدم وقدرته على تفسير الظاهرة قيد الدراسة. 5.4
 

لمعرفة جودة النموذج المستخدم من قبل إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد 
رفة لدى شركة المشروبات الوطنية، ومدى تمثيل البيانات محل الدراسة لدور إدارة الموارد البشرية المع

في صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة بشكل عام، وبهدف البحث عن علاقة المتغير التابع 
رة الموارد )صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة( بالمتغيرات المستقلة الخمس الممثلة لدور إدا

البشرية وهي: السياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية، الإبداع والإبتكار، المهارات الأساسية 
للمورد البشري في عصر المعلومات، البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لاقتصاد المعرفة، 

 Multipleلانحدار الخطي المتعدد )إلى إستخدام تحليل ا لدراسةجودة الخدمات المقدمة، لجأت ا
Linear Regression( بالطريقة القياسية )Enter Method وجاءت النتائج كما تظهر في ،)

 (24.5و  24.4و  23.4الجدوال رقم )
 
 : جودة النموذج المستخدم لمتغيرات أداة الدراسة23.4دول ج
 

قيمة معامل ارتباط 
 Rبيرسون 

قيمة معامل التحديد 
2R 

عامل التحديد المعدّل قيمة م
Adjusted R – Square 

الخطأ القياسي في التقدير 
Std. Error of the 

Estimate 
0.997 0.995 0.994 0.0196 

 

( من التغيرات التي تحدث %99( مما يعني أن )%99نلاحظ أن قيمة معامل التحديد المعدل هي )
رفة( في هذه الدراسة تعزى إلى المتغيرات في المتغير التابع )صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المع

( ترجع إلى عوامل أخرى منها الخطأ العشوائي أو %1المستقلة الخمس التي تم إدخالها، وأن الباقي )
( التي حصلنا عليها %99وجود متغيرات أخرى غير موجودة في النموذج، إن هذه القيمة الكبيرة جداً )

رات المستقلة الخمس على تفسير التباين الذي يحدث في المتغير تعتبر نسبة ممتازة وتمثل قدرة المتغي
( في الخطأ القياسي في التقدير الذي يقيس تشتت القيم %1التابع، كما أن النسبة الضئيلة جداً )

المشاهدة عن خط الانحدار تعني أن الأخطاء العشوائية صغيرة وبالتالي جودة تمثيل خط الإنحدار 
دل على جودة النموذج المستخدم في تفسير دور إدارة الموارد البشرية في صناعة لنقاط الانتشار، مما ي

 المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة في شركة المشروبات الوطنية.
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 : المعنوية الكلية للنموذج المستخدم في الدراسة24.4دول ج
 

مجموع  مصدر التباين المتغير التابع
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 عاتالمرب

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

صناعة المعلومة في 
 ظل إقتصاد المعرفة

 0.000 2447.727 0.941 5 4.703 بين المجموعات
   0.000 64 0.025 داخل المجموعات

    69 4.727 المجموع
 

ع والمتغيرات المستقلة، و تهدف المعنوية الكلية للنموذج لاختبار الشكل الدال للعلاقة بين المتغير التاب
تحديداً إذا ما كان النموذج المقترح مقبول لتفسير العلاقة بين المتغير التابع والمتغيرات المستقلة، 
إضافة لمعرفة إذا ما كان يوجد معامل إنحدار واحد )لمتغيرات الدراسة المستقلة الخمس( على الأقل 

( التي تنص على OHبار الفرضية الصفرية )يختلف عن الصفر )معنوي(، ويتم ذلك من خلال اخت
 (.-لا تختلف عن الصفر  –أن: النموذج غير معنوي )جميع معاملات الانحدار غير معنوية 

( وبدلالة إحصائية مقدارها 2447.727أن ف جاءت بقيمة ) وتظهر النتائج من الجدول السابق
ض الفرضية الصفرية التي تنص ( مما يعني رف0.05( وهي قيمة أقل من مستوى الدلالة )0.000)

على أن النموذج غير معنوية، وقبول الفرضية البديلة التي تشير إلى معنوية النموذج المستخدم في 
الدراسة مع وجود معامل انحدار واحد )لمتغيرات الدراسة المستقلة الخمس( على الأقل يختلف عن 

 الصفر )معنوي(.
 

 المستخدم في الدراسة: المعنوية الجزئية للنموذج 25.4دول ج
 

معاملات  معاملات غير معيارية النموذج
 معيارية

قيمة ت  
 المحسوبة

مستوى 
الدلالة 

 (βبيتا ) الخطأ المعياري  معامل الإنحدار الإحصائية
 0.000 25.130 0.298 0.008 0.213 السياسات والخطط

 0.000 17.794 0.193 0.008 0.151 الإبداع والإبتكار
 0.000 23.953 0.309 0.010 0.230 الأساسية  المهارات

 0.000 25.651 0.280 0.008 0.202 البنية التحتية 
 0.000 24.184 0.254 0.008 0.197 جودة الخدمات المقدمة

 0.455 0.751 ـــــــــــــــــــــــ 0.030 0.022 الثابت
الانحدار لكل متغير مستقل على  تهدف المعنوية الجزئية لاختبار معنوية كل معامل من معاملات

حدة، بالإضافة إلى اختبار ثابت الانحدار، أي مدى اختلاف كل معامل انحدار لكل متغير مستقل 
)على حدة( عن الصفر، إضافة لاختبار اختلاف معامل الانحدار الثابت عن الصفر، حيث يظهر من 
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الدراسة المستقلة جاءت بقيمة دالة الجدول السابق أن معاملات الانحدار الخمسة لكافة متغيرات 
( مما يعني اختلاف معاملات انحدار المتغيرات المستقلة 0.05إحصائياً )أصغر من مستوى الدلالة 

عن الصفر، إضافةَ إلى أن عدم معنوية انحدار ثابت الانحدار )الدلالة الإحصائية له أكبر من مستوى 
، ويمكن صياغة معادلة خط الإنحدار للمتغير التابع ( مما يعني عدم اختلافه عن الصفر0.05الدلالة 

 بدلالة متغيراته المستقلة على النحو:
 

 صناعة المعلومة في ظل إقتصاد المعرفة=
)المهارات الأساسية ×  0.230)الإبداع والإبتكار( + ×  0.151)السياسات والخطط( + ×  0.213

ية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول )البن×  0.202للمورد البشري في عصر المعلومات( +  
 )جودة الخدمات المقدمة(.×  0.197لإقتصاد المعرفة( + 

 
 

هذا يعني أن الزيادة والاهتمام بالسياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية بدرجة واحدة يؤدي 
ود ذلك إلى الأهمية ( ويع%21.3إلى زيادة صناعة المعلومة في شركة المشروبات الوطنية بنسبة )

المتزايدة التي تلقاها إدارة الموارد البشرية من خلال وضوح سياساتها وخططها، ومدى التزامها بقانون 
العمل الفلسطيني وعدم التعارض معه وهذا يفرض عليها أن تولي إهتماماً خاصاً بتطوير أنشطتها 

لموظف وتحفيزه للإنتاجية وتدريبه لتحقيق وظائفها بشكل صحيح وذلك من خلال الإهتمام بتطوير ا
على تحقيق صناعة المعلومات، لذا لا بد من بلورة سياسات وخطط واضحة  بحيث يكون قادر

لتوضيح الوظائف اللازمة مواكبة للتحديات والتطورات التكنولوجية التي تواجه الشركة، كما أن الزيادة 
دي إلى زيادة صناعة المعلومة في شركة والإهتمام بمجالات الإبداع والإبتكار بدرجة واحدة يؤ 

( ويعود ذلك إلى إعتبار الإبداع والإبتكار أحد الوسائل الأساسية %15.1المشروبات الوطنية بنسبة )
لبناء ونمو الشركة وكذلك لمواجهة المشكلات التي يمكن أن تحدث بالمستقبل،  فالشركة تحفز تبني 

تعزيز الإنتاج وتقدم الأفضل، من خلال توفير فرص إستخدام الأفكار والأساليب الجديدة لغرض 
تدريبية وتعليمية للموظفين وهذا يعتمد بدرجة عالية على الصناعة المعلوماتية، إضافة إلى أن الزيادة 
والإهتمام بالمهارات الأساسية للمورد البشري بدرجة واحدة يؤدي إلى زيادة صناعة المعلومة في شركة 

( ويعود ذلك إلى اعتبار المورد البشري أساس عملية الإنتاج %23.0ة )المشروبات الوطنية بنسب
بالشركة فالعنصر البشري بما لديه من قدرة على الإبداع والإختراع والتطوير وحل المشكلات والتعاون 
مع الزملاء قادر أن يسخر باقي الموارد في تحقيق الإنتاجية، وهنا توفر الشركة المهارات اللازمة لذلك 

خلال الاهتمام بالموظف وتعزيز مهاراته وتطويرها بما يتطلبه عصر التكنولوجيا والمعلومات من 
اللازمة، كما أن الزيادة والاهتمام بالبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لاقتصاد المعرفة بدرجة 
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(، ويعود ذلك %20.2واحدة يؤدي إلى زيادة صناعة المعلومة في شركة المشروبات الوطنية بنسبة )
إلى التجهيز السليم والإعداد القوي لتكنولوجيا المعلومات الحديثة والمتطورة، من خلال توافر الأجهزة 
التقنية الحديثة والبرامج المحوسبة والتطبيقات البرمجية وتوفير عمليات الدعم الفني المستمر لها وبذلك 

د المعرفة، وأخيراً يتضح أن الزيادة والاهتمام تسهم مجتمعه في تحقيق صناعة المعلومة في ظل اقتصا
بجودة الخدمات المقدمة بدرجة واحدة يؤدي إلى زيادة صناعة المعلومة في شركة المشروبات الوطنية 

ويعود ذلك إلى أن الشركة تتبنى المعلومات الحديثة وتعتبرها أساساً لتقدم جودة  ،(%19.7بنسبة )
بجودة الخدمات المقدمة من حيث التنوع والإبداع والجودة فهي  منتجاتها وتطورها، وتتميز الشركة

مستندة على التطورات الحديثة في تكنولوجيا المعلومات في إعدادها وبأعداد تناسب الموظفين وبما 
 يفوق جودة الخدمات المقدمة من قبل الشركات الأخرى.

 
(، يمكننا القول أن صناعة 24.5و  24.4و  23.4بناءً على كل ما ذكر في الجداول السابقة رقم )

المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة لدى شركة المشروبات الوطنية تتأثر بالأدوار التي تمارسها إدارة 
الموارد البشرية في الشركة، على الرغم من أن هذا التأثر يحقق شرط منطقية النموذج بإتفاقه مع جاء 

الدراسة لوجود تأثير لممارسات إدارة الموارد البشرية في الدراسات السابقة في الفصل الثاني من هذه 
على صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة، مما يؤكد على اتفاق الشروط الرياضية المستخدمة 
)شروط المعنويات( مع الشرط النظري )شرط المنطقية(، بحيث تتفق إشارات وقيم معاملات الإنحدار 

 هرة المدروسة في هذا البحث.مع الأساس النظري الذي يحكم الظا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



116 
 

 
 
 
 
 
 
 
 خامسلل الفصا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
 والتوصيات والاستنتاجات النتائج ملخص

 
 مقدمة 1.5

 
دراسة واستنتاجاتها وما خلصت إليه الباحثة بعد عمليات يهدف هذا الفصل إلى استعراض أهم نتائج ال

تحليل البيانات، واختبار فرضيات الدراسة، والوقوف على دور إدارة الموارد البشرية في صناعة 
المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة في شركة المشروبات الوطنية، بعد ذلك تقدم الباحثة توصياتها 

والاستنتاجات التي توصلت إليها من خلال تلك النتائج، لتحقيق  المقترحة، في ضوء نتائج الدراسة
غاية البحث، المتمثلة في دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة. 

 -ينقسم هذا الفصل إلى المحاور الآتية:
 

 ملخص النتائج والاستنتاجات 2.5
 

راسة دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل بعد إجراء هذه الدراسة والتي هدفت إلى د
 اقتصاد المعرفة في شركة المشروبات الوطنية، توصلت الباحثة إلى النتائج والاستنتاجات التالية:

 
  تعد الدراسة الحالية دراسة وصفية استكشافية للتعرف على دور إدارة الموارد البشرية في

المعرفة في شركة المشروبات الوطنية، وهي محاولة للوقوف صناعة المعلومة في ظل اقتصاد 
على أهم الأدوار التي تمارسها إدارة الموارد البشرية لموظفي شركة المشروبات الوطنية 
والعاملين فيها للتحول لصناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة، سعياً لمساندة أصحاب 
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تطويرها من خلال كفاءة أدوار وممارسات القرار من أجل تحديد مواطن القوة لتشخيصها و 
 إدارة الموارد البشرية، ومن ثم الإسهام في تنمية هذه الممارسات.

 
  اقتصرت الدراسة الحالية على تحديد تأثير دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في

إدارة ظل اقتصاد المعرفة في شركة المشروبات الوطنية بشكل خاص ولم تبحث ممارسات 
الموارد البشرية في باقي الشركات الفلسطينية، وعليه فإن هناك عوامل أخرى تحتاج دراسة 

 أشمل وأدق في الموضوع.
 

  من خلال استعراض الأدبيات التي تم الاطلاع عليها فقد تبين أن هذه الدراسة تعد الأولى
دوار والممارسات على مستوى الوطن في موضوعها، كما تبين عدم وجود مرجع يضم كافة الأ

التي يجب أن تنفذها إدارة الموارد البشرية في الشركات للتحول لصناعة المعلومة في ظل 
 اقتصاد المعرفة، لتعزيز القدرة التنافسية في هذه الشركات.

 
  وجود دور كبير لممارسات إدارة الموارد البشرية والأدوار التي تقوم بها على صناعة المعلومة

ل لاقتصاد المعرفة، ودليل ذلك الجهود التي تقوم بها إدارة الموارد البشرية في الشركة للتحو 
لتسهيل عملية نقل المعلومات وتبادلها بين العاملين تزامناً مع تنفيذ خطط تطويرية للعاملين 

 وبيئة العمل في النواحي التشغيلية والممارسات العملية.
 

  البشرية )السياسات والخطط، الإبداع والابتكار، تسهم المتغيرات المتعلقة بدور إدارة الموارد
المهارات الأساسية للمورد البشري، البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات، جودة الخدمات 
المقدمة( في بناء صناعة المعلومة للتحول لاقتصاد المعرفة، بدرجة عالية، مع وجود تفاوت 

رة الموارد البشرية. ودليل ذلك جودة النموذج نسبي بين الأدوار والممارسات التي تقوم بها إدا
المستخدم في تفسير دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة 

 في شركة المشروبات الوطنية.
 

  أظهرت النتائج أن السياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية تتفق مع قانون العمل
لوضوحها في تنظيم كافة الوظائف والأعمال الإدارية بدرجة مرتفعة، ويعتبر الفلسطيني إضافةً 

ذلك مؤشراً على درجة إسهام سياسات وخطط إدارة الموارد البشرية في بناء صناعة المعلومة 
للتحول لاقتصاد المعرفة، على الرغم من أنه ليس من السهل على العاملين الحصول على 
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رة الموارد البشرية ومعرفتها مما يصعب في بعض الأحيان سرعة اللوائح الخاصة بسياسات إدا
 إحداث التغيير والتحول لاقتصاد المعرفة.

 
  أظهرت النتائج أن إدارة الموارد البشرية تعمل على تهيئة موظفين يمتلكون القدرة على الإبداع

وتهيئة ، من خلال تشجيعهم على تجريب طرق جديدة تخدم العمل تفعةرجة مدربوالابتكار 
بيئة عمل إبداعية مع توفير كل ما يلزم لتحقيق ذلك، ويعتبر ذلك مؤشراً على درجة إسهام 
الإبداع والابتكار في بناء صناعة المعلومة للتحول لاقتصاد المعرفة، على الرغم من أن 
الشركة لا توفر دورات تدريبية متعلقة بكافة الوظائف داخل الشركة، ويعتبر ذلك من أهم 

 قات المتعلقة بالإبداع والابتكار التي تواجه بناء صناعة المعلومة في الشركة.المعي
 

  أظهرت النتائج امتلاك موظفي شركة المشروبات الوطنية للمهارات الأساسية اللازمة للمورد
، وتشمل هذه المهارات، المهارات التقنية المتعلقة باستخدام الأدوات تفعةرجة مدربالبشري 

ثة، والأدوات المعرفية، المتعلقة بامتلاك المعرفة والتعامل مع كم كبير من والأجهزة الحدي
المعارف والمعلومات، والمعرفة العملية و الشخصية اللازمة لعملية الإنتاج وممارسة الوظائف 
المختلفة. ويعتبر ذلك مؤشراً على درجة إسهام المهارات الأساسية للمورد البشري في بناء 

لتحول لاقتصاد المعرفة، على الرغم من ميل الموظفين في الحفاظ على صناعة المعلومة ل
طبيعة ونمطية عملهم وعدم استجابتهم للانتقال من وظيفة إلى أخرى بشكل مهني التي تعتبر 
من المعيقات المتعلقة بالمهارات الأساسية للمورد البشري التي تواجه بناء صناعة المعلومة في 

 الشركة.
 

  توفر البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات في الشركة بدرجة عالية بكافة وسائل أظهرت النتائج
تكنولوجيا المعلومات الحديثة والمطورة، إضافة لتوفر الأجهزة التقنية الحديثة والبرامج 
المحوسبة والتطبيقات البرمجية واستمرار عمليات الدعم لها لإنتاج المعرفة ونشرها وتوظيفها 

شكل أساسي كمحرك للتطور في شركة المشروبات الوطنية، ويعتبر ذلك مؤشراً واستخدامها ب
على درجة إسهام البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات في بناء صناعة المعلومة للتحول 
لاقتصاد المعرفة، على الرغم من حاجة الموظفين لتحديث أجهزة الحواسيب التي يعملون عليها 

التكنولوجي المتسارع وتحسين الأداء، حيث يعتبر عدم تحديث  بشكل مستمر نظراً للتطور
حواسيب العمل من المعيقات المتعلقة بالبنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات التي تواجه بناء 

 صناعة المعلومة في الشركة.
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  أظهرت النتائج أن إدارة الشركة تقدم الخدمات التكنولوجية والتقنية بجودة عالية لموظفيها
درجة عالية، حيث تميز الشركة خدماتها المقدمة للموظفين عما يقدمه المنافسون في وب

الشركات الأخرى من خلال توفير الراحة لموظفيها ورفدهم بخدمات عالية لتحقيق رضاهم 
الوظيفي وخلق الشعور بالأمان الوظيفي للعاملين في الشركة و نيل ولائهم هذا من ناحية، 

سعى شركة المشروبات الوطنية لتقديم خدمات ذات طابع تكنولوجي ومن الناحية الأخرى ت
مواكب لمتطلبات العصر لموظفيها لراحتهم وسهولة تواصلهم، ويعتبر ذلك مؤشراً على درجة 
إسهام جودة الخدمات المقدمة في بناء صناعة المعلومة للتحول لاقتصاد المعرفة، على الرغم 

لومات تقييماً ذاتياً دورياً لبرامج الشركة التي تعتبر أهم من عدم توفير دائرة تكنولوجيا المع
المعيقات المتعلقة بجودة الخدمات المقدمة بشكل خاص وأهم المعيقات بشكل عام التي تواجه 

 بناء صناعة المعلومة في الشركة.
 

 التوصيات 3.5
 

، والاطلاع على نتائج هذه بعد القراءة المستفيضة للعديد من الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع البحث
 الدراسة، خرجت الباحثة بالعديد من التوصيات، وفيما يلي ملخص لأهم هذه التوصيات:

 
ل الحصول على اللوائح الخاصة بسياسات إدارة يتقوم إدارة الموارد البشرية بتسه نقترح بأن .1

توحيد الرؤية  الموارد البشرية ومعرفتها من قبل الموظفين، لما لذلك من تأثير ملحوظ على
 والرسالة والأهداف وسرعة إحداث التغيير والاستجابة للتحول لصناعة المعلومة.

يجب أن تقوم دائرة الموارد البشرية بتوفير دورات تدريبية متعلقة بكافة الوظائف داخل الشركة  .2
 من المنظمة وأداء جهة من وتطوير الموظفين الإدارة تطوير بين إيجابية لما لذلك من علاقة

 أخرى للتحول لصناعة المعلومة. جهة
أهمية أن تمارس إدارة الموارد البشرية دورها بتحفيز دائرة تكنولوجيا المعلومات على القيام  .3

بتقييم ذاتي دوري لبرامج الشركة مع تقديم كل التسهيلات التي تضمن تحقيق ذلك بجودة 
 وكفاءة عالية.

منشورات توعوية تبرز وتوضح للعاملين أهمية الاهتمام بعقد ورشات عمل وبرامج تثقيفية و  .4
 التحول لصناعة المعلومة وما يحقق ذلك من فائدة على الشركة وموظفيها.

كل ما يلزم للنهوض بالشركة في مجال اقتصاد المعرفة مع  إدارة الموارد البشريةتوفر أن  .5
خبرات في هذا وجوب التواصل مع الشركات الأخرى لتمكن عامليها من تبادل المعلومات وال

 المجال وسرعة التحول لصناعة المعلومة.
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إدارة الموارد البشرية بتنفيذ وتطوير آليات التحول لصناعة المعلومة في الشركة كرزمة  قيام .6
واحدة متعلقة بتطوير كلًا من الخطط والسياسات، مجالات الإبداع، المهارات الأساسية للمورد 

المعلومات، وجود الخدمات المقدمة، دون إغفال جانب من البشري، البنية التحتية لتكنولوجيا 
 هذه الجوانب الخمس.

 
 الدراسات المستقبلية 4.5

 
 ولأن هذه الدراسة ركزت على شركة واحدة من شركات الوطن، فإنه يجب:

 
توسيع عينة الدراسة من خلال إجراء دراسات أخرى تكون أشمل للعديد من الشركات الفلسطينية  .1

 ة الموارد البشرية في التحول لصناعة المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة.حول دور إدار 
إجراء دراسات حول مدى وجود اقتصاد المعرفة في الشركات الفلسطينية وطبيعة وسرعة التحول  .2

 لصناعة المعلومة فيها، نظرأ لما لذلك من فائدة تعود على الشركة والعاملين فيها. 
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. الطبعة الرابعة، مكتبة الرشد للنشر، المملكة "السعودية رؤية الحاضر واستشراف المستقبل
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 الملاحق 6.5
 

 (: رسالة طلب تحكيم أداة الدراسة )الاستبانه(1.5ملحق )
 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 جامعة القدس

 عمادة الدراسات العُليا
 برنامج الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية

 ........ المحترمحضرة الدكتور............................
 

 الموضوع: رسالة طلب تحكيم أداة الدراسة )الاستبانة(
 

 تحية طيبة وبعد،،، 
" إدارة الموارد البشرية ودورها في صناعة المعلومة في ظل تقوم الباحثة بإعداد دراسة بعنوان: 

اء المؤسسات وذلك استكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في برنامج بناقتصاد المعرفة"، 
وعليه يرجى من حضرتكم قراءة فقرات الاستبانة المرفقة، واختيار الإجابة التي  وتنمية الموارد البشرية،

تعكس الواقع الفعلي بكل دقة، علماً بأنّ المعلومات التي سيتمّ الحصول عليها من خلال هذه الاستبانة 
 ض البحث العلمي فقط لا غير.سيتم التعامل معها بسرية تامة، وسيتمّ استخدامها لأغرا

 شاكرة حسن تعاونكم
 الدكتور المشرف: د. إبراهيم محمد عوض

 إعداد الطالبة: نهاية صبحي عوضات
 )ملحق(: قائمة أعضاء لجنة تحكيم أداة الدراسة )الاستبانة(. 

 د.عبد الفتاح السرطاوي / دكتوراه محاسبة. .1
 د.ناصر جرادات/ دكتوراه إدارة الأعمال. .2
 ي القدومي/ دكتوراه رياضياتد. أمان .3
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 (: الاستبانة )أداة الدراسة(2.5ملحق)
 

 بسم الله الرحمن الرحيم
 جامعة القدس

 عمادة الدراسات العليا
 برنامج الماجستير في بناء المؤسسات وتنمية الموارد البشرية

 
 الأخوة والأخوات المحترمين/ المحترمات

 تحية طيبة وبعد،،
اد دراسة بعنوان " إدارة الموارد البشرية ودورها في صناعة المعلومة في شركة تقوم الباحثة بإعد

المشروبات الوطنية"، وذلك إستكمالًا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في برنامج بناء 
 المؤسسات وتنمية الموارد البشرية.

بة التي تعكس الواقع الفعلي وعليه يرجى من حضرتكم قراءة فقرات الاستبانة المرفقة، وإختيار الإجا
بكل دقة، علماً بأن المعلومات التي سيتم الحصول عليها من خلال هذه الاستبانة  سيتم  التعامل معها 

 بسرية تامة، وسيتم إستخدامها لأغراض البحث العلمي فقط.
 

 شاكرة حسن تعاونكم.
 الدكتور المشرف: د. إبراهيم محمد عوض

 
 خصية: القسم الأول: البيانات الش

 
 في المربع المناسب:)×( يرجى وضع إشارة 

 الجنس: .1
 
 أنثى □ذكر           □
 

 العمر: .2
 
 50أكثر من  □        50 – 41 □        40  -30  □        30أقل من  □
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 المسمى الوظيفي: .3
 
 غير ذلك □رئيس قسم     □نائب مدير     □مدير     □إداري     □
 

 المؤهل العلمي: .4
 
 دكتوراه  □ماجستير     □بكالوريس    □فما أقل    دبلوم   □
 

 سنوات الخبرة داخل الشركة: .5
 
 سنة فأكثر  21 □   20 – 11 □     10 – 5 □سنوات    5أقل من  □
 

 سنوات الخبرة خارج الشركة في نفس مجال العمل: .6
 
 رسنة فأكث 21 □     20 – 11 □     10 – 5 □سنوات    5أقل من  □لايوجد خبرة    □
 

 الدخل: .7
 
    4500 – 3500أكثر من  □   3500 –2500أكثر من  □فما دون     2500 □
   5500أكثر من  □   5500-4500أكثر من □ 
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مرفق رسم توضيحي لدراسة الأثر الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل 
 لذي سيتضح من خلال تعبئة الاستبانة التالية:اقتصاد المعرفة لدى شركة المشروبات الوطنية، وا
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دور إدارة الموارد البشرية في صناعة المعلومة في ظل  العوامل التي تؤثر علىالقسم الثاني: 
 اقتصاد المعرفة لدى شركة المشروبات الوطنية.

ة عنها بوضع دائرة حول رمز الإجابة التي تراها/ترينها يرجى قراءة الفقرات الآتية بعناية، والإجاب
 مناسبة.

لا أوافق 
 بشدة

لا 
 أوافق

غير 
 متأكد

أوافق  أوافق
 بشدة

 الرقم  العبارة

)السياسات والخطط المتعلقة المحور الأول: السياسات والخطط المتعلقة بإدارة الموارد البشرية 
تكون قادرة على إستقطاب وجذب العنصر البشري،  بوظائف إدارة الموارد البشرية ووضوحها،  لأن

 تدريبه، تطوير أدائه، مكافأته والإحتفاظ به(.
يوجد في الشركة سياسات وخطط      

واضحة تنظم كافة الوظائف والأعمال 
 الإدارية.

1. 

يتم إختيار الكفاءات الفنية بناءً على      
 معايير ثابتة مثل )الخبرة، المؤهلات(.

2. 

يسهل الحصول على اللوائح الخاصة      
بسياسات إدارة الموارد البشرية 

 .ومعرفتها من قبل الموظفين

3. 

تتبنى الشركة سياسات موحدة      
وواضحة عند إختيار الكفاءات 

 الإدارية.

4. 

لا يوجد تحيز في سياسات إختيار      
 الموظفين.

 

5. 

تحدد الشركة الإحتياجات المستقبلية      
زمة من الموارد البشرية بشكل اللا

 مستمر.

6. 

تهتم إدارة الموارد البشرية بتحقيق عملية      
 التدريب اللازمة للموظفين.

7. 

تتيح إدارة الموارد البشرية كامل      
 المستلزمات اللازمة لشغل الوظائف. 

8. 
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تلتزم إدارة الموارد البشرية بتطبيق      
 ين.سياسات العقوبات  بين الموظف

9. 

يوجد في الشركة نظام تقييم يعد بمثابة      
 ركيزة رئيسية لتطوير الموظفين.

10. 

يوجد في الشركة أنظمة تحفيز      
للموظفين تزيد من كفاءتهم وتنمي 

 مهاراتهم.

11. 

تتفق الأنظمة واللوائح الداخلية للشركة      
 مع قانون العمل الفلسطيني.

12. 

)تهيئة موظفين يمتلكون القدرة على الإبداع والابتكار بوظائفهم من داع والابتكارالمحور الثاني: الإب
 خلال ما تقدمه وتوفره لهم إدارة الموارد البشرية  في الشركة من سياسات وخطط تنمية(.

تدعم بيئة العمل في الشركة الحرية      
لطرح وإبداء الأفكار الريادية الجديدة 

 من قبل الموظفين.

13. 

يساعد نظام العمل المتبع في الشركة      
 على تأمين فرص الإبداع والابتكار.

14. 

توفر الشركة دورات تدريبية متعلقة      
 .بكافة الوظائف داخل الشركة

15. 

تهيىء الشركة الأجهزة والمواد اللازمة      
لإجراء عملية التدريب والتأهيل اللازم 

 للموظفين.

16. 

الموارد البشرية برامج تصمم إدارة      
تدريبية بشكل مستمر من أجل تطوير 

 المهارات الوظيفية المختلفة.

17 
 

توفر الشركة منح تدريبية خارجية      
 تشجع على الابتكار والإبداع.

18. 

تهتم إدارة الموارد البشرية بالموظفين      
المبدعين وتنمي مهاراتهم من خلال 

 تركيز الإهتمام بهم.

19. 
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تشجع إدارة الموارد البشرية على      
الإبداع والابتكار وذلك من خلال ترقية 

 الموظفين المبدعين وتطويرهم.

20. 

تقوم ادارة الموارد البشرية بتشجيع      
الموظفين على تجريب الطرق الجديدة 

 التي تخدم العمل.

21. 

تحدث الصفحات الإلكترونية لافراد      
 رة متتابعة.الشركة باستمرار وبصو 

22. 

      
تتصف خدمات  الإنترنت في الشركة 

 بالجودة.

23. 

      
تتمتع بيئة العمل بالبنية التحتية  

 الإبداعية. 

24. 

)المهارات التي يفترض من المحور الثالث: المهارات الأساسية للمورد البشري في عصر المعلومات 
 تزيد من قدرته على الإنتاج(.الموظف إكتسابها أثناء عمله في الشركة والتي 

يمتلك الموظفين القدرة على إستخدام       
 الأدوات الإلكترونية في العمل.

25. 

تسهم بيئة العمل في إكساب الموظفين       
 مهارات إستخدام الحاسوب والإنترنت.

26. 

تنمي بيئة العمل المهارات العملية      
 والذهنية اللازمة لعملية الإنتاج.

27. 

تهتم بيئة العمل بتنمية المهارات      
الشخصية اللازمة لممارسة الوظائف 

 المختلفة.

28. 

توفر بيئة العمل مهارات القيادة      
 والتأثير في الآخرين.

29. 

تحفز بيئة العمل مهارات النقاش      
 والحوار.

30. 
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توفر بيئة العمل مهارة التفاوض لحل      
 المشكلات.

31. 

يستطيع الموظفين بناء علاقات تعاون      
 وتواصل مع الآخرين.

32. 

يمتلك الموظفين في الشركة القدرة      
 على التفكير الناقد.

33. 

يمتلك الموظفين قدرات إبداعية تساعد      
 على خلق معرفة جديدة.

34. 

يستطيع الموظفين التعامل مع كم      
 كبير من المعارف والمعلومات.

35. 

إستجابة الموظفين للإنتقال من وظيفة      
 إلى أخرى بشكل مهني مرتفعة.

36. 

)تتمثل البنية التحتية  لمعرفةاالمحور الرابع: البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات للتحول لاقتصاد 
برامج بكافة وسائل تكنولوجيا المعلومات الحديثة والمطورة، من حيث توفر الأجهزة التقنية الحديثة وال

 المحوسبة والتطبيقات البرمجية وإستمرار عمليات الدعم لها(.
ملاحظة: يقصد باقتصاد المعرفة هو الاقتصاد المبني على إنتاج المعرفة ونشرها وتوظيفها 
وإستخدامها بشكل أساسي كمحرك للتطور وتحصيل الثروات والعمالة عبر القطاعات الاقتصادية 

 كافة.
واعد بيانات متكاملة  يوجد في الشركة ق     

 مواكبة للتطور التكنولوجي.
37. 

يوجد في الشركة شبكة إتصالات      
حديثة تربط بين الأفرع  والأقسام 

 وتسهل عملية التواصل.

38. 

يوجد أجهزة حاسوب متطورة وبمواصفات      
 ممتازة تناسب أعداد الموظفين.

39. 

يوجد في الشركة أجهزة تقنية متعددة      
ثل: الطابعات، الماسحات الضوئية، م

أجهزة عرض البروجيكتر بمواصفات 
عالية الجودة ومتاحة لجميع الأقسام 

 والأفرع.

40. 
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يتواجد في الشركة وحدات إمداد      
 بأعداد مناسبة. UPSبالطاقة 

41. 

يتم عمل تحديث لأجهزة الحواسيب      
 بشكل مستمر.

42. 

في الشركة   يتمتع نظام حفظ البيانات     
 بالسرية والحماية التامة.

43. 

يسهل الرجوع الي البيانات عند الحاجة      
 إليها بعد وقت طويل من الزمن.

44. 

تمتلك الشركة من الكفاءات البشرية ما      
يمكنها من مواكبة كل جديد في علم 

 تكنولوجيا المعلومات.

45. 

مثل بمدى جودة الخدمات التكنولوجية والتقنية المقدمة )تتالمحور الخامس: جودة الخدمات المقدمة: 
 من قبل إدارة الشركة لموظفينها والتي تساعد على صناعة المعلومة(.

ملاحظة: صناعة المعلومة هي عبارة عن دورة نقل المعلومات بدءاً من إنتاج الفكرة من المؤلف، 
 ومرورها بمجموعة من العمليات لحين تلقيها من القارئ.

تميز الشركة خدماتها المقدمة      
للموظفين عما يقدمه المنافسون في 

 الشركات الأخرى.

46. 

توفر الشركة برامج إلكترونية تدريبية      
للموظفين تنمي مهاراتهم وتحسن من 

 قدراتهم الإنتاجية.

47. 

يفي الموقع الإلكتروني بالأغراض      
والمعلومات اللازمة عن الشركة 

 للموظفين. 

48. 

تمكن حوسبة الأعمال الإدارية من      
الوصول إلى قواعد المعلومات 

 الإلكترونية طوال الوقت.

49. 

توفر أنظمة تكنولوجية المعلومات قواعد      
بيانات إلكترونية لمختلف الأفرع 

 والأقسام. 

50. 
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     القسم الثالث:  

بناء على عملك بوظيفتك في شركة المشروبات الوطنية هل تعتقد أنه يوجد دور لإدارة الموارد 
 المعلومة في ظل اقتصاد المعرفة.   البشرية في صناعة

 .  لا2نعم                    .1
 

( الأكثر أهمية، وصولًا 1جابتك )بنعم( رتب المعايير من حيث الأهمية، بحيث إعطاء رقم )في حال إ
 ( الأقل أهمية من حيث الاسهام في صناعة المعلومة.4إلى الرقم )

 
 الترتيب العامل 
  السياسات والخطط   .1
  الإبداع والابتكار .2
  البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات .3
  ات الأساسية للمورد البشري المهار  .4
  الخدمات المقدمة 5.

 

توفر دائرة تكنولوجيا المعلومات تقييماً      
 ة.ذاتياً دورياً لبرامج الشرك

51. 

تمتلك الشركة برامج محوسبة لخدمة      
 مختلف الأقسام والأفرع.

52. 

تتناسب أعداد قواعد البيانات      
الالكترونية التي توفرها الشركة مع 

 أعداد الموظفين.

.53 

تعمل إدارة الشركة على توفير ودعم       
فرص التعليم لموظفيها في مختلف 

 المجالات.

.54 

ي الشركة رؤية استراتيجية يوجد ف     
واضحة حول تبني صناعة 

 المعلومات.

.55 
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 تقييمك للإستبانة:
 

إحتاجت منك  .1
 الاستبانة وقتاً 

 مناسباً  .3 طويلاً  .2 طويلًا جداً  .1

اللغة المستخدمة في  .2
 الاستبانة 

 صعبة .3 سهلة .2 سهلة جداً  .1

 دقيقة .3 مفهومة .2 غامضة  .1 درجة وضوح العبارات  .3
هل تعتقد أن هذه  .4

الاستبانة تغطي كل 
ل التي لها العوام

علاقة في صناعة 
 المعلومة 

 لا .2 نعم .1

 

 هل لديك أية إضافات أو تعديلات حول الاستبانة؟ في حال الإجابة بنعم تفضل/ي بذكرها أدناه:
 مع جزيل الشكر.
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