
  

 (50العدد )                                                   (   12)المجلد                       ة للعلوم الادارية                       المجلة العراقي

1 
 

بحث استطلاعي تحميمي  تأثير اللاتاكد في استراتيجيات الموارد البشرية بتوسيط نظام المناعة التنظيمية

 1في عينة من الشركات العراقية

 علاء فرحان طالبأ.د.   بشرى محمد عموانم.م. 

 جامعة كربلاء/ كمية الادارة والاقتصاد  كمية التربيةجامعة كربلاء/ 

 

 مقدمة

ربما يؤدي الى نيوض صراع  وجودمؤكد توجد ضمن بيئة، وىذا الإن المنظمة ىي ليست نظاماً مغمقاً فيي من ال

المنظمة أن  فيبسبب تغير الظروف فإدارة المنظمة تحاول تخفيض مديات ىذا التأثير ودراسة حالات اللاتاكد بكل انواعو 

. عميو فان افرازات اللاتاكد البيئي قد تحمل المنظرين باللاتأكد البيئي من لدنتمك التغييرات آو القوى البيئية ىي ما تسمى 

ان تتعمم كيفية الغزو ليصبح حالو اضافة جديدة لما معيا مخاطر الداخمين الغرباء الخارجيين او الداخميين ولابد لممنظمة 

ل بناء آليو الاستجابة الكفؤة لذلك الغزو. اذ انو  غالبا ما يُنظر الى الغزاة عمى انيم تيديد. ان واجب ىي عميو من خلا

 والتماثل المناعي مع القدرات الديناميكية،  والتيديدات المجيولة ومخاطرىا الجياز المناعي ىو مقاومة الثقافة الاجنبية"

التي تؤثر في أداء الفرد والجماعة بشكل كبير مما ينعكس عمى أداء ىنا ياتي دور استراتيجية الموارد البشرية 

المنظمة، وتتضمن حزمة من الممارسات وىي )التوظيف، والتدريب والتطوير، وتقويم الأداء، والتعويضات(. التي تعكس 

اجية الأزمات ودرء الحاجة المحتممة من الكفاءات والقابميات الجديدة لمواجية الأزمات وىي استراتيجيات تسيم في مو 

 أخطارىا من خلال تقميل الآثار والخسائر البشرية والمادية والمعنوية.

استراتيجيات الموارد البشرية وما ىو دور نظام  فياليدف من البحث ىو الكشف عن تاثير اللاتاكد البيئي 

وج برؤية واضحة لدور النظام المناعي المناعة التنظيمية في التخفيف من خطر التيديد، اما اىمية البحث فيتوقع منو الخر 

 داخمية. أمكانت خارجية  اً في توجيو العاممين نحو ما يحد من السموكيات الضارة بالمنظمة سواء

                                                           
مية الادارة والاقتصاد ،جامعة كربلاء بحث مستل من اطروحة الدكتوراه الموسومو) استجابية استراتيجيات الموارد البشرية لنظم المناعة التنظيمية من منظور ادارة اللاتاكد( ك 1
،2015. 
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افترض البحث وجود علاقات ارتباط وتاثير بين المتغيرات المستقمة والمستجيبة بتوسط نظام المناعة التنظيمية، 

شركات تابعة لمقطاع  ربعأا جرى اختيار عينة قصدية من ممي لاختبار الفرضيات، كماستعممت ادوات تحميل احصائي لامع

 الحكومي والقطاع الخاص والمختمط. 

تسمسمت متضمنات البحث عمى وفق اربعة مباحث ، جاء الاول منيا لعرض منيجية البحث، فيما جاء الثاني 

 رابع يقدم الاستنتاجات والتوصيات.بالحث لينتيي البحث لتقديم الاطار النظري بينما تكفل الثالث بتحميل فرضية الب

 صمخم

 ربعأيات الموارد البشري، اذ اجري في الغرض من البحث ىو الكشف عن تأثير اللاتاكد البيئي في استراتيج

شركات عراقية ىي) شركة الخطوط الجوية العراقية، شركة فندق المنصور ميميا، شركة زين للاتصالات الخميوية، شركة 

اسيا للاتصالات الخميوية(، اعتمد منيج البحث القائم والتحميل البعدي لتحقيق اىداف البحث التي تمثمت في الكشف عن 

وسط نظام المناعة التنظيمية، اعتمدت ادوات تحميل احصائية وصفية، خرج العلاقة بين متغيراتو التفسيرية والمعتمد بت

في استجابتيا لمتأثيرات البيئية كما اشرت النتائج حاجة الشركات الى  م تشابو او اتفاق الشركات الاربعالبحث باستنتاج عد

ا البشرية وانظمة معمومات الموارد اجيزة الانذار المبكر، وتوصيات كان منيا ان تتجو الشركات الى اعادة بناء مواردى

 م وحاجة نظام المناعة التنظيمية.البشرية بما ينسج

Abstract 

The purpose of the research is to reveal the impact of environmental uncertainty in 

human resource strategies, conducted in four Iraqi companies are (Iraqi Airways Company, 

Melia Mansour hotel, Zain Telecom cellular, Asia cellular), research methodology and 

dimensional analysis to achieve research goals in revealing the relationship between the 

explanatory variables and the mediation system, adopted the descriptive statistics analysis 

tools, research conclusion no similarity or agreement the four companies in response to 

environmental influences as indicated Results need to early alarms, the recommendations 
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are that companies are moving to rebuild its human resources and human resource 

information systems consistent with organizational immune system need. 

   مبحث الاولال

 منيجية البحث                                           

يقدم ىذا المبحث عرضا لممنيجية المتبعة في البحث وذلك بعرض المنيجية وذلك بطرح مشكمتو واىدافو واىميتو 

حصائية فضلا عن حدودة والمنيج المتبع، كما يتضمن تحديدا للادوات المستعممة في جمع البيانات والتحميل والمعالجة الا

. 

 : مشكمة البحث اولا

انطمقت مشكمة البحث من حاجة المنظمات عمى اختلاف انواعيا وعمى وفق كل نظريات الادارة الى الوصول 

الى منظمة صحية سميمة فاعمة، وىذا اشتراط قد لا يدع الاتاكد البيئي مجالا لتحقيقو وما ستؤول اليو افرازاتو، عميو لابد 

انظمة لحماية المنظمات من خلال اجيزة مناعية تنظيمية؟ فماىي التيديدات التي تواجو الشركات عينة البحث و؟ وما من 

 اىم الاستراتيجيات المتأثرة فيو؟ وكيف يتوسط نظام المناعة التنظيمية لنقل التأثيرات واتجاىاتيا المباشرة وغير المباشرة.

 : ىدف البحث ثانيا

 تي:استيدف البحث مايا

 الكشف عن واقع اللاتاكد البيئي الذي ييدد الشركات المعنية. .1

 التاطير الفكري والفمسفي لمفيوم نظام المناعة التنظيمية . .2

 قياس فاعمية وظائف نظام المناعة التنظيمية في تفعيل استراتيجيات الموارد البشرية.. .3

 ىمية البحثأ:  ثالثا

سيقدم البحث عرضا للاتاكد البيئي ودور نظام المناعة التنظيمية واىم وظائف النظام وما ستقدمة في تخميص      

 الشركات من مخاطر الداخمين الغرباء ، وكيفية تاىيل مواردىا البشرية للانسجام مع متطمبات النظام..

 رابعا: فرضية البحث

 افترض البحث الفرضيات الرئيسة الاتية:   
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 ترتبط متغيرات البحث فيما بعظيا بعلاقات ارتباط موجبة ذات دلالة معنوية تعكس قوة العلاقة بينيا. .1

 تتاثر استراتيجيات الموارد البشرية باثار اللاتاكد البيئي عبر نظام المناعة التنظيمية. .2

 خامسا: منيج البحث

البحث القائم والتحميل البعدي( ( تدعى )منيـج 2003اعتمد البحث تقنية منيجية جديدة ظيرت سنة )

(Curriculum- Based Research& Meta- Analysis وىي تقنية حديثة تسمح لمباحثين بمزج نتائج البحوث التي )

في  متعددةإلى مناىج أخرى نفسو الوقت بتتشابك فييا فروع وعموم مختمفة، كما انو منيج يتصف بالشمول إذ انو يستند 

، وعمى سبيل المثال المنيج الاستطلاعي كونو  (Hoobler & Johnson, 2004: 665- 676) الوصول إلى غاياتوِ 

شفويا وىو يستند إلى المنيج  مءً كان مسحا مكتوبا استبيانينا أآراء الأشخاص وتوجياتيم سوا عنيحقق بيانات ومعمومات 

ـد في تغطية الظواىـر والمتغيرات المدروسة عمى التجريبي كونو يزود بأدلة تأخذ بالاعتبار السبب والتأثير. كمـا انو يعتم

 (.35: 2006المنيج الوصفي )الساعدي، 

 سادسا: ادوات التحميل والمعالجة الإحصائية

 Normal)إن العينة الضابطة التي شخصت لاختبار فرضيات البحث مسحوبة من مجتمع لا يتبع التوزيع الطبيعي 

Distribution)  بقد ما يتبع التوزيع الحر(Free Distribution) وصفية( لامعممية ) لكون البيانات(Non Parametric) 

بحاجة إلى إحصاء لامعممي، وىو الإحصاء الذي لا يتقيد بالشروط التي يتقيد بيا الباحث عند استخدامو البحث لذا فان 

لتوزيع التكراري وغالبا ما يستعمل في العينات الصغيرة وفي الإحصاء المعممي، لاسيما فيما يتعمق بحجم العينة وبشكل ا

التوزيعات الحرة غير المقيدة بالتوزيع الطبيعي، ويفترض الإحصاء اللامعممي إن مشاىدات العينة تكون مستقمة وان 

 ( لذا اسُتعين بأدوات إحصائية متعددة منيا:120: 2007المتغيرات مستمرة )القريشي، 

 

احد مقاييس النزعة المركزية الذي يستعمل في إجراء الدراسات اللامعممية، ويأتي من خلال  : (Median)الوسيط  .1

ترتيب القيم تصاعدياً أو تنازلياً، إذ تقسم القيم إلى  قسمين متساويين في العدد، إذ يحتل الوسيط الموقع الأوسط تقنياً بحيث 

ة، غير إن الإجابة المتوسطة ىي من ضمن مجموعة كبرى يكون عدد الإجابات مماثلا لما فوق وتحت الإجابة المتوسط

 وبيذا يكون عدد القيم الأصغر منو مساويا لعدد القيم الأكبر منو.
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 (102: 2000ىو الفرق بين اكبر قيمة واصغر قيمة في المجموعة )شقير، الشريف، الحمبي،  (:Rangeالمدى) .2

 -لاستخراج معامل )ألفا  (Alpha – Cronbach)كرونباخ(  –تستعمل معادلة )ألفا  كرونباخ(: -معامل )ألفا .3

فان ىذا يؤشر  (%60)كرونباخ( يزيد عن  –كرونباخ( وذلك لقياس مدى دقة استبانة البحث، فعندما يكون معامل )ألفا 

 .   (Sekaran)2قبولا ويعكس اتفاقا وترابطا بين عبارات فقرات الاستبانة استنادا إلى 

 سابعا: متغيرات البحث

ان البحث ذو متغير احادي ىو ) وظائف نظام المناعة التنظيمية( متمثلا بوظيفة نظام المناعة التنظيمية:  

)الادراك المناعي، الدفاع المناعي، الاستقرار المناعي، ذاكرة المناعة، الرقابة(، وقد استند في قياسيا الى مقياس 

( 1999السامرائي،  كد البيئي وىو المتغير التفسيري لمدراسة ، وقد اعتمد فيو مقياس )( .واللاتا2015)الساعدي، 

استراتيجية لكونيا الاكثر تفاعلا مع متغير  (11)استراتيجيات من بين  الموارد البشرية: وقد حددت اربع واستراتيجيات

يب، استراتيجية تقويم الاداء، استراتيجية نظم الدراسة التفسيري وىي )استراتيجية الجذب والاستقطاب، استراتيجية التدر 

 . ( في قياسيا2006و باسل،  2006)الساعدي،  معمومات الموارد البشرية( وقد اعتمد مقياس

 يمخص اجراءات الثبات والاتساق لفقرات المقياس. (1)والجدول  

 (1الجدول ) 

 معاملات الثبات والصدق والاتساق لمقياس )استبانة( البحث عمى المستوى الكمي 

 العينات المتغير

معامل الارتباط 

لمنصف الاول 

 من البيانات

معامل 

الارتباط 

لمنصف الثاني 

 من البيانات

معامل 

الارتباط بين 

 النصفين

معامل 

تصحيح 

سبيرمان 

 براون

معامل جتمان 

 لمثبات

الصدق 

 الاحصائي

ثبات 

المقياس 

 الكمي

 0.920 0.848 0.851 0.741 0.956 0.958 شركة زين

 0.967 0.936 0.937 0.882 0.986 0.986 شركة اسيا

 0.969 0.939 0.945 0.896 0.981 0.985 شركة الخطوط الجوية

 0.930 0.866 0.884 0.792 0.969 0.988 شركة فندق المنصور

                                                           
2  Cronbach L., (1984) Essentials of Psychological Testing, NY, Harper &Row's: p: 120.  
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يشير معامل ثبات جتمان الى مؤشر مرتفع جدا بما يؤكد ثبات المقياس، فضلا عن ان الصدق كان بمعامل مرتفع جدا 

 كذلك. 

 ثامنا: حدود البحث

ذا كان العمق العمودي يتكفل بو الجانب  لابد أن تتسم الدراسات والبحوث بنطاق أفقي محدد وعمق عمودي، وا 

الفكري والفمسفي من البحث، فأن النطاق الأفقي يبقى ميمة حدود البحث، إذ لابد من تحديد توجياتو من ضمن حدود 

من النقاط ميما كانت صلاتيا قوية بالنقطة الأساس.  واضحة ومعمومة تحصر الجيد في إطار نقطة بذاتيا وليس في عدد

 وقد تمثمت حدود البحث كما يأتي: 

شركة الخطوط الجوية العراقية وشركة اسيا سيل وشركة  جرى التجريب عمى العينة الضابطة في  الحدود المكانية: . أ

 زين للاتصالات وفندق المنصور مميا الكائنة في محافظة بغداد.

 .2014/ 1/12ولغاية  2014/ 5/8 جرى البحث خلال المدة الحدود الزمنية: . ب

 إن البحث محدد عممياً بما جاء بأىدافو . الحدود العممية: . ج

 تاسعا: ىيكل البحث

تالف البحث من اربعة مباحث، تخصص الاول منيا بتقديم منيجية البحث، فيما اتجو الثاني لتقديم نظري فكري 

التنظيمية، اما الثالث فقد اختص باختبار فرضية البحث، واخيرا خرج الرابع باىم ماتوصل اليو لمتغير البحث نظام المناعة 

 البحث من استنتاجات وتوصيات.

  المبحث الثاني

 الاطار النظري

يقدم ىذا المبحث ثلاثة مطالب يختص كل مطمب بعرض للاطار النظري لاحد متغيرات البحث، اذ سيتناول 

نظريا عن اللاتاكد البيئي فيما يقدم المطمب الثاني عرضا نظريا عن نظام المناعة التنظيمية بينما المطمب الاول تاطيرا 

 يقدم المطمب الثالث استراتيجيات المورد البشري.

 المطمب الاول

 البناء الفكري للاتأكد البيئي، واىميتو واسسبابو وأبعاده، وانواعو 

 للاتاكد البيئي واىميتو واسبابو وابعاده وانواعو ، وكما ياتي:سيقدم ىذا المطمب عرضا لمبناء الفكري 
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  Concept  Of Uncertaintyاولا: البناء الفكري للاتأكد البيئي 

يمكن تعريف اللاتاكد عمى انيا احداث غير متوقعة في بيئة التصنيع التي تعترض العمميات وانجاز مشروع ما 

(Koh& Saad, 2002 .)او الفرد فان اللاتأكد يُعرف عمى انو" عدم القدرة عمى التنبؤ بشي ما  ومن وجية نظر الموظف

جسيمة في مستويات تكون (. ومالم يتم السيطرة عمى اللاتأكد فان العواقب يمكن ان Milliken, 1987بشكل مضبوط" )

أنو الفجوة بين ما ىو معروف وما  مطموب آو ما يجب أن   (Hellriegel;Etal;2001:494)في حــين عـرفــو  مختمفة.

اللاتأكد البيئي   (March&Cyert;1963:118)تعرفو من اجل صنع القرارات واداء الميام بكفاءة فـي حين عد كل من 

وان درجة  أن اللاتأكد البيئي مرتبط بعممية اتخاذ القرارإذ ىو من خصائص عمميات اتخاذ القرار التي تشيدىا المنظمة ، 

 اللاتأكد البيئي تختمف باختلاف نوع القرار المتخذ من قرار إلى آخر. 

ومن التعاريف السابقة لمفيوم اللاتأكد يتضح إن اللاتأكد البيئي مرتبط بمدى وضوح المعمومات المتوفرة عن البيئة 

أداء المنظمة. لذا فان  فيل البيئية ذات التأثير الخارجية، وىذا بحد ذاتو يرتبط بالقدرة عمى الرصد والتنبؤ لمتغييرات والعوامـ

متخذي القرار في صياغة الاستراتيجية  من لدناللاتأكد البيئي يتحكم في عممية صياغة واختيار البدائل المستخدمة 

 المناسبة.

 ىمية اللاتأكد البيئيثانيا: ا

إن قوة وتعقيد القوى في البيئة العامة والخارجية لو الأثر المباشر داخل المنظمة. فانعكاس البيئة عمى المنظمة لو        

( من خلال قيام Bobbittعمى المنظمة ولتقميل ذلك بواسطة استخدام المنظمة عدة وسائل منيا ما اقترحيا ) متعددةتأثيرات 

مية والذي بدوره يخمق تعقيد وتعددية في وظائف المنظمة وذلك ناتج لتعقد البيئة ولغرض المنظمة بموازنة الوحدات التنظي

( لذا إن أىمية اللاتأكد البيئي تتجمى وتظير من خلال تحميل تمك Bobbitt:1978;479التعامل مع البيئة بنجاح  )

 فينطلاقا مما تمتمكو البيئة من تأثير واضح العلاقة التبادلية بين المنظمة والبيئة الخارجية وان أىمية اللاتأكد تأتى ا

 المنظمة بجوانبيا المختمفة.

ان المنظمات في المستقبل ستستمر وتبقى فقط اذا ما طوروا ميارات واستراتيجيات ينبغي عمى الموظفين القيام 

 ولذا فانو يتعين عمى المنظمةان تقوم بيا وكالات وجيات مستقمة او تُدار بطرق آلية والكترونية. 3بيا في المنظمة بدلا من 
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وموظفييا بناء الاكتفاء الذاتي والمحافظة عميو. ان ىذا لا يعني الانعزالية وذلك لاننا سوف دائما نكون بحاجة الى الوعي 

 (.Gordon P. Rabey,2006:77-81الاستراتيجي والقرارات والتحالفات من اجل تعزيز مواقعنا واقتفاء الفرص. )

 لاتاكد البيئيثالثا: اسباب ال

ة في القرارات التي يتخذىا المديرين، وان درجتو تتناسب عكسيا مع القدرة عمى اللاتاكد ىو احد العوامل الرئيس

(إن اللاتأكد البيئي يزداد كمما قل احتمال الحصول   Moorhead&Griffin;1995:418التنبؤ لممستقبل. كما أوضح )

ية المؤثرة بالمنظمة ووفق ذلك  المنظور فان اللاتأكد حاصل نتيجة عاممين عمى المعمومات المتعمقة بالأحداث البيئ

 أساسيين:

 . الديناميـكية.2. التـعقيد.  1

ين وراء انتشار اللاتأكد في صناعة المرافق العامة، اي التطورات ( فقد حدد عاممين رئيسBodde, 2007اما )

الاتجاىين العالميين، ىناك عوامل مساىمة رئيسة اخرى للاتأكد في القرن في التكنموجيا وتغيير الاسواق. والى جانب ىذين 

العشرين مثل الحرب  والكوارث الطبيعية والكوارث من صنع الانسان وانفمونزا الطيور وغيرىا من الامراض الوبائية المحتممة 

 (.Deloitte &Touche, 2006والكثير غيرىا )

يجاز، ويتضمن ذلك عادة ذكر قائمة مختمفة من الوظائف والعمميات في المنظمة التي اما اللاتاكد الداخمي فقد تم وصفو با

يمكن ان تسبب التقمب وعدم القدرة عمى التنبؤ بميام العمل. ولذا يمكن تمخيص حالالت اللاتاكد الداخمية عادة تحت 

 مصطمح لاتاكد الميام.

ي تؤثر في مستوى اللاتأكد البيئي ( العوامل التHunan & Freemanمن جية أخرى حدد كل من  ) 

 والاعتمادية بستة عوامل أساسية :

 تكون البيئة ذات مستوى أعمى من اللاتأكد واقل سيولة في الفيم عندما:

 . تكون عددية الارتباطات في ضمن عوامميا المختمفة .3.  تكون متغيرة .  2تكون اكثر تباينا .   .1

 تكون المنظمات اكثر اعتمادية عمى بيئتيا عندما: 

 . ىذه الموارد ليست موزعة بالتساوي .5. تحتاج إلى موارد ليست متاحة بشكل واسع .  4

 . زيادة ارتباط العوامل المؤثرة لمبيئة والعلاقات فيما بينيا .6
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المنظرين والباحثين لأىمية اللاتأكد البيئي كمتغير بيئي مؤثر في ىيكل  من لدنويظير مما سبق إن ىناك تأكـيد واجماع 

ستراتيجيتيا وأدائيا .  المنظمة وسموكيا وا 

 رابعا: أبعاد اللاتأكد البيئي

بــالرغم مــن التنظيــرات الكثيــرة فــي ىــذا المجــال الا انــو ومــن خــلال متابعــة البحــوث والمؤلفــات التــي تناولــت أبعــاد   

الأبعــاد الأساســية لملاتأكــد البيئــي وقــد  بوصــفيماعنصــر التعقيــد والتغييــر  عــد  نجــد إن ىنــاك قبــولًا واســعاً فــي اللاتأكــد البيئــي 

 (Daft;2001:167( )Vecchio;1995:596اعتمــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــد ىــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــذه الأبعــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاد كــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــل مــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــن )

Moorhead&Griffin;1995:418)()Robbins&Coulter;1999:91)   وسيركز الباحث عمـى اكثـر الابعـاد اىميـة مـن

 وىي كالتالي :  Jones;2001:167)وجية نظر الباحثين المشار الييم وىي ذات الابعاد التي رشحيا  )

 

 ((Environment complexityالتعقيد البيئي : . أ

في حين عرفو  ((Hatch;1997:89يشير التعقيد البيئي إلى عدد العناصر المختمفة آو المتنوعة في البيئة 

في حين     ) Veechio ،1995:596;)  وتنوع البعض إلى بأنو يتضمن العديد من العناصر الميمة والأكثر اختلاف

إلى انو يشير إلى عدد العناصر أو المكونات في بيئة المنظمة   (Robbins&Coulter;1999:596)عرف كل من 

فيعرف التعقيد بأنو عدد  (Moorhead&Griffin;1995:418)آما .العناصر البيئية عنومدى أو درجة المعرفة المتعمقة 

فيعرف التعقيد بانو دالة لقوى   (Jones;2001:167) العناصر البيئيـــة التي تصطدم بعممية اتخاذ القرار التنظيمي، آما 

فيرى إن أسباب  (Johnson&Scholes;1993:77)أمـــا  وعدد المعاملات لمقوى الخارجية التي عمى المنظمة إدارتيا.

 التعقيد البيئي كثيرة ومن اىميا :

.حجم أو مقدار المعرفة المطموبة لمتعامل مع تمك التأثيرات .   2تنوع التأثيرات البيئية التي تواجييا المنظمة .   .1

 .مدى الترابط بين تمك التأثيرات البيئية المختمفة .3

 التغيير البيئي  . ب

ة مدى سرعة وكم تغير القوى البيئية العامة والحاصمة عبر الزمن والتي تسيم في يعبر عن التغير البيئي عمى انو دال

فاشـار إليو من خـلال  (Champoux;2000:327) آمـــــا (Jones;2001:168)اللاتأكد البيئي التي تواجو المنظمة 

تناول الثبات إلى انو يحدث عندما تكون البيئة الخارجية متصاحبة مع التغير البطيء أو  إذالدينامــيكية  –بعدي الثبات 
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الثبات في حين أشار إلــى إن الديناميكية تكون نتيجة إلـى الأحداث المتسارعة الديناميكية فــي البيئة الخارجية التي من 

إذا ما كانت المكونات  (Robbins&Coulter;1999:93)المحتمل أن تتصارع أو تتضارب فيما بينيا في حين تــناول  

 البيئية لممنظمة تتغير غالبا فيذا ما يسمى بالبيئة الديناميكية .

 ج. وفرة الموارد 

وىو يصـف العلاقة التبادلية والاعتمادية بين المنظمة وبيئتيا وىو البعد الثالث المستخدم في قياس اللاتأكد البيئي, وىو 

يشير إلى حجم أو كمية الموارد المتوفرة لــدعم مجالات أو نشاطات المنظمة، فالبيئة تكون غنية عندما تصبح الموارد اكثر 

، أما في (Jones;2001:168)اطئ فالمنظمة ليست بحاجة إلى التفكير بحساب الموارد وفرة ومستوى اللاتأكد البيئي و 

 حالة ما إذا كانت البيئة فقيرة وذلك ناتج عن سببين :

 تواجد المنظمة في بمد فقير ماديا او بمد لايمتمك كوادر فكرية تحول المستحيل الى الممكن  . -1

ب وتتـصارع عمى الموارد الموجودة إن البيئة تتسم بالغنى عندما تكون وجود مستوى عالٍ من المنافسة، والمنظمة تتحار  -2

حالة الاقتصاد متسمة بالنمو وتعمم الأفراد في حــالة تحسن مستمر وينفق المستيمكون مبالغ كثيرة عمى الخدمات 

  (Schermerhorn;Etal;1997:25)والسمع والمجيزون مثل )البنوك( يرغبون بالاستثمار المستقبمي لممنظمة

والمنظـمة في مثل تمك الظروف يتحقق ليا بقاؤىا حتى ولــو كانت تعاني من تصميم تنظيمي ضعيف واداء ضــعيف 

   (Schrmerhorn; et al.,1998: 180)كما أن ىنــاك علاقة عكسية بين درجة وفرة الموارد ودينامــــيكية التغيير 

 

 المطمب الثاني

 المناعة التنظيمية وتعريف وبناء نظام المناعة التنظيميةالبناء المفاىيمي لمفيوم 

 ؟ 4ما المناعة التنظيمية  .1

المناعة التنظيمية ىي نظام التنظيم الذاتي، والقدرة عمى تحديد وازالة الدخلاء داخل وخارج المنظمة بحيث تتمتع 

. وفي ىذا الصدد (252-251: 2000نغ، ياش تشان )لى (168: 2000كوى،  فنغ) المنظمة بالصحة في بيئة خطرة جدا

                                                           
نظام مناعة محدد و مكيف. ان استجابات المناعة الفطرية تعمل  والأخر. لنظام المناعة في الانسان نظامين دفاعيين يعملان معا: الاول غير محدد و ىي المناعة الفطرية،  4

تحرير و اطلاق بغض النظر عن عدد المرات التي تواجو فييا ىذه الاستجابات التيديدات. فمثلا ، استجابة لمعدوى ، فان جسم الانسان قد يستجيب من خلال  بالطريقة نفسيا
ستجابات التكيفية عادة ما تتحسن عند التعرض البروتينات التي ترفع من درجة حرارة الجسم ، تعمل عمى احداث حمى من شانيا ان تقتل عدوى البكتريا. و من جية اخرى ، فان الا

يديدات التي تعرض قيميا الاقتصادية مثل المتكرر لمتيديد.(، اذ ىو مجموعة من العمميات و الاليات الداخمية التي يتم وضعيا من اجل حماية الشركات من  خلال تحديد و ازالة الت
 .23انتيازية الشركات 
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اشارات شتى الا انيا تشترك في فيم ىذا الافتراض وكما ( 2، 2003تشونغ،  جيان )تشانغاشارت كتابات الباحثين ومنيم 

الى ان الخطر الذي تتعرض اليو المنظمة يمكن ان ينقسم الى جيد و سيء. وان  (The living company)اشارت مجمة 

عمم من الخطر الجيد لمقاومة الخطر السيء وبناء اليو الاستجابة عمى الخطر. اذ انو  غالبا ما يُنظر عمى اي شركة ان تت

ة، والميل من خلال النظام، الييكم الى الغزاة عمى انيم تيديد. ان واجب الجياز المناعي ىو مقاومة الثقافة الاجنبية"

ان طبيعة النظام المناعي （Birkinshaw&Ridderstrale,1999). فيما افاد (Alvin , 1987: 14)لمقاومة التجديد

والتماثل المناعي مع القدرات الديناميكية، اي  ىي طبيعة المحافظ والخوف من الغرباء والتيديدات المجيولة ومخاطرىا

وجية ليو المناعة تشير الى الوظيفة الفسفقد بين ان  (Subba arasimha ,2001)القدرة عمى انتاج معرفة متنوعة. اما 

لمجسم لتحديد العناصر الذاتية والدخيمة "غير الذاتية". لمتنوع البيولوجي للإنتاجات التي ليا تنوع في قدرة الاجسام المضادة 

  عمى التكيف ومنع افرازات  البيئة الضارة.

 ا: اقسام نظام المناعة التنظيميةثالث

يتالف نظام المناعة في المنظمة من مجموعة من الاقسام او المكونات تعمل بشكل متدائب يكمل عمل البعض  

 منو عمل البعض الخر، الا ان لكل مكون او جزء اعمالو الخاصة والمحددة، ويمكن عرضيا كما ياتي:

( الذي يتكون من قادة النظام المناعي )مثل اعضاء مجمس ادارة الرقابةويسمى احيانا ) النظام المناعي المركزي: .1

التصميم والاستثمار  في. ان نظام المناعة المركزي يؤثر (Alvin , 1987: 14) مجمس الادارة  وكبار المديرين، الخ( 

يتولى ىذه دائما ما (. 2، 2003تشونغ،  جيان وتوجيو النظام المناعي. كما انو يقرر حالة النظام المناعي وشرعيتو )تشانغ

 ,Goold& Campbell)الميمة لجنة إدارة المخاطر أو لجنة المشرفين لدى مجمس الإدارة أو كبار المسؤولين لدى الشركة

. أما بالنسبة إلى معظم الشركات الصغيرة، فتتركز ىذه الميمة في كبار المسؤولين، ذلك لأنيم    (113 -105 :2003

 .(58: 2002لانشيوني، ) الغدة الصعترية والنخاع لياأنيم فعلًا عن مخ وقمب الشركة  يعدون

 

الالتزام نظام ) اً حيانأويسمى كافة ييتم في تحديد وازالة انواع المخاطر  النظام المناعي الكامل المتخصص:  .2

السيطرة . انو نظام ثانوي من النظام المناعي يتألف من مجمس المشرفين وقسم التدقيق المالي وقسم وانظمة ادارة المخاطر(

النوعية وقسم التحذير الاستراتيجي وقسم المعمومات الفنية وقسم البحث في السوق وقسم العلاقات العامة وقسم تقييم الاداء 

(. ان مدى توزيعو وتأثيرات قوة قدرتو الدافعة يمكنو من توجيو 2، 2003تشونغ،  جيان وقسم النقابات التجارية، الخ )تشانغ
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ونظام المناعة المتخصص ىذا يقصد بما يؤسس من الأنسجة التي  .(Alvin , 1987: 14)مة مناعة المنظ فيتأثيره 

تتخصص بوظيفة المناعة كما تتجسد مسؤوليتيا وحقوقيا في تمييز العناصر الغربية في الخارج والداخل وفي تقوية قدرة 

. ويجدر التذكر أن ( 2004تاو،  )لىخطأ الشركة عمى الدفاع عن المخاطر وتكييف البيئة الخارجية ومعالجة الأزمة وال

ىان  )تشاوىذه الأنسجة تضم قسم المحاسبة وقسم إدارة الجودة وقسم الاتصالات وقسم الرقابة لدى الشركة وما إلى ذلك 

 .( ويضم النظام المناعي المتخصص الاتي2003، شين يى تشنو ) (2:  1997بينغ 

ان الالتزام القانوني لمشركة ىو جزء لا يتجزأ من العمميات اليومية في الشركات الكبيرة  الالتزام: . أ

(Norman,2004) وغالبا ما تتضمن الاف القرارات التي يتخذىا الموظفون المختمفون في الشركة الموجودين  .

انتباه الادارة لممعمومات في مناطق مختمفة من العالم خلال السنة المالية. وتيدف انظمة الالتزام الى لفت 

. ان شبكة المعمومات وتدفق المعمومات ىما امران حيويان لمحوكمة الفاعمة. ( Donald,2006:231)الميمة

ومن السمات المشتركة لبرامج الالتزام ىي قواعد السموك وانظمة الرقابة والتدريب والتقارير والقدرات التحقيقية. 

لتزام ليست موحدة فقد تختمف وفقا لنطاق الصلاحية والصناعة والشركة ومع ذلك، فان الانظمة اللازمة للا

   .( 58: 2002لانشيوني، )والسياق التشغيمي 

ان التطورات الانفة في حوكمة الشركة تزامنت مع جيود العمل في دمج الالتزام القانوني تحت مظمة  ب. ادارة المخاطر:

. و عمى العموم فان ادارة (Matteo,2007 :198)خاطر الخاصة بالمشروع الاستراتيجية الاوسع والتي تعرف بادارة الم

. وعادة ما تتضمن (Bainbridge,2009 :218)المخاطر ىي محاولة لضمان معالجة الشركات لممخاطر اثناء العمل 

. ومع (Carolyn,2006 :132) عن طريق الرقابة الداخمية  اضافة الى ادارة ىذه المخاطر  تحديد المخاطر وتحميميا، 

 ذلك ، فان المخاطر القانونية ىي مجرد مجموعة ثانوية من المخاطر التي ينبغي دمجيا في قرارات العمل  

Kristin,2011 :220) وتتضمن المخاطر الاخرى المخاطر المالية، مخاطر الشيرة، ومخاطر الموارد البشرية .)

 مة التجارية.،والمخاطر التشغيمية ،ومخاطر قيمة العلا

ان المكافئات التنفيذية والمكافئات من خلال المنظمة ىي قرارات تشغيمية ىدفيا تحفيز  ج. المكافئات )التعويضات(:

وسطيين وموظفين من مستوى واطئ لكي يكون متجانسا ومتطابقا  مديرينمسؤولين الو كبار  مديرينوتشجيع سموك ما من 

 . (e.g., R. Franklin, et al ,2000 :222)مع اىداف الشركة 
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الذي  :(ونظام المناعة المحيطتعزيز دور كبير المسؤولين القانونيين او النظام المناعي للأطراف ويدعى احيانا ). 3

يتكون من قطاعات تجارية اخرى وقطاع دعم مثل تطوير الانتاج والشراء وخدمات التسويق وانظمة المعمومات والموارد 

 (. انيا تحقق السيطرة الذاتية والاشراف المتبادل والتغذية الارتجاعية الايجابية )تشانغ2003تشو،  تشنغ البشرية...الخ )خو

ونظام المناعة المحيط ىذا يتطرق إلى الأقسام والمناصب المنشورة في طبقات الشركة المختمفة  (.2، 2003تشونغ،  جيان

 . (1991شى،  )شاننفسيا التي تؤدي وظيفة المناعة في حين أداء وظائف أعماليا 

ان الأدوار الاستشارية التي تؤدييا ىذه الاقسام داخل المنظمة تمارس دورا حيويا في نظام المناعة لمشركات فيم 

الشركة، مما يمكّن الشركة من تقميل تكاليف التعاقدات وتعزيز خمقيا لمقيمة  يرينلمد يقدمون التوجيو الرقابي والاستراتيجي

(Alvin , 1987: 14) ان الانظمة والتعميمات الاخيرة قد اشارت الى ان لممستشار داخل الشركة دورا بارزا في حوكمة .

 الشركة. 

  المطمب الثالث

 استراتيجيات الموارد البشرية 

إلى أن إدارة الموارد البشرية تتضمن الإستراتيجيات والبرامج  (Bratton & Gold, 2003, 434)أشار 

والسياسات والنظم الموجودة في موقع العمل، التي تؤثر في أداء الفرد والجماعة بشكل كبير مما ينعكس عمى أداء 

اما )  المنظمة، وتتضمن حزمة من الممارسات وىي )التوظيف، والتدريب والتطوير، وتقويم الأداء، والتعويضات(.

(  فقد بين إن اختيار ىذه الإستراتيجيات يعكس الحاجة المحتممة من الكفاءات والقابميات الجديدة 181، 2006ألساعدي، 

لمواجية الأزمات وىي إستراتيجيات تسيم في مواجية الأزمات ودرء أخطارىا من خلال تقميل الآثار والخسائر البشرية 

( إن الإستراتيجيات الأخرى التي لم تبوب تحت تسمية متغير إستراتيجيات إدارة والمادية والمعنوية، ويضيف )ألساعدي

الموارد البشرية، ىي ليست عديمة الأىمية، إذ أن دور الإستراتيجيات الأخرى وعمى سبيل المثال العلاقة مع العاممين 

 ا في منظمات الألفية الثالثة. والاتصالات والانضباط ومعمومات الموارد البشرية، من الثوابت التي ينبغي توافرى

 & Mothis ) ; ( Noe  et al , 1994 : 35 – 700 ) , ( Higgins , 1994 : 421 – 454 )اشار 

Jackson , 1994 : 12 – 13 ) ; ( Ivancevich , 1995 : 132 – 685 ) ; ( Torrington & Hall , 1998 : 

52 – 636 ) ; ( Gomez  et al , 1998 : 17 – 488 ) , ( Hall , 1998 : 52 – 636 ) .  إلى ان اكثر ،

 إستراتيجيات إدارة الموارد البشرية شيوعاً في المجال التنظيمي ، ىي كما يأتي : 
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 .   ( Job Analysis & Design Strategy ). إستراتيجية تحميل الوظيفة وتصميميا  أ

 .   ( Staffing Strategy ) . إستراتيجية التوظيف والتعيين ب

 .  ( Training Strategy ). إستراتيجية التدريب  ج  

 .  ( Performance Appriasal Strategy ). إستراتيجية تقييم الأداء   د 

 ( Human Resources Planning Strategy ). إستراتيجية تخطيط الموارد البشرية  ىـ 

 .  ( Compensations Strategy ). إستراتيجية التعويضات  و  

 .  ( Employees Relations Strategy ). إستراتيجية العلاقات مع العاممين  ز 

 .  (Human Resources Informations  Strategy ). إستراتيجية معمومات الموارد البشرية   ح 

 .  ( Comminications Strategy ). إستراتيجية الاتصالات  ط 

 .  ( Discipline Strategy ). إستراتيجية الانضباط  ي 

                            . ( Separation Strategy ). إستراتيجية الانفصال  ك 

وفيما ياتي وصف للاستراتيجيات التي حددتيا الدراسة وىي )استراتيجية الجذب والاستقطاب، استراتيجية التدريب، 

 الموارد البشرية، تقويم الاداء(.استراتيجية نظم معمومات 

  ( Recruitment) . إستراتيجية الجذب والاستقطاب أ

بعد انجاز عممية التخطيط الإستراتيجي لمموارد البشرية تبدأ إدارة الموارد البشرية في ميمة أساسية لوضع خططيا 

عمى أرض الواقع، ىذه الميمة ىي جذب الكفاءات المطموبة وفق أوصاف ومتطمبات كل وظيفة متوفرة حالياً أو التي من 

واستقطاب الموارد البشرية الكفؤة سواء من داخل أم خارج المنظمة عمى الممكن التنبؤ بيا مستقبلًا إذ تعتمد عممية جذب 

، فضلًا عن أن التوظيف الفاعل يتطمب معرفة (Henkens & Remery, 2005, 422)استراتيجية إدارة الموارد البشرية 
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 Roberts, et)أفضل مصدر لكل الأعمال  عن الاعماممكان وكيفية الحصول عمى المرشحين لموظيفة، إذ من الصعب 

al., 2001, 8). 

لمنجاح في  اً اساس اً متطمببوصفيا ان إستراتيجية الجذب والاستقطاب ينظر الييا اليوم في اطار اقتصاد المعرفة 

 )، لقد وصف  Becksted & Gellatly , 2004 : 6 ) (الاقتصاد الذي يعتمـد عمى التنافس من خلال إدارة المعرفة 

Sveiby , 1997 : 10 )  ، الفمسفة الجديدة لاستقطاب الموارد البشرية بكونيا قرارات استثمار ميمة جداً بالنسبة للإدارة

ىم قراراتيا الإستراتيجية ، ان استقدام افضل المرشحين لتوفير حاجة المنظمة من الموارد البشرية المخطط اوىي ربما تكون 

 )فة، لا يشكل نياية حـدود ىـذه الإستراتيجية . فاستقطابليا ، لشغل الوظائف عن طريق الوسائل الإعلانية المختم

Recruiting )  الأشخاص المييأين لمعمل، يعد في حقيقتو الجوىر الذي تبنى عميو إستراتيجية التوظيف. ومفيوم

 ) , ( French ; 1993 : 10 )يتوقف عند حدود تقديم مغريات التوظيف فحسب، بل حدد  الاستقطاب، ىنا لا

Decenzo & Robbins , 1999 : 12   ( امتدادات ىذه الإستراتيجية والمتمثمة بالاختيار( Selection )  من بين

المتقدمين عمى وفق شروط شغل الوظيفة التي جرى تحديدىا من خلال إستراتيجية تحميل الوظيفة وتصميميا ثم القرار 

 Placement )بتعيينيم 

ار ىو العممية التي تقوم بيا المنظمة لانتقاء أكثر المرشحين ملائمة إلى أنّ الاختي (Muller, 2010, 16)وأشار 

 لموظيفة، والذين تتوفر فييم الميارات، والخبرات، والمؤىلات اللازمة لشغميا.

يمكن تصنيف أساليب الاستقطاب بطرق مختمفة، وكثير من المنظمات تجمع بين مختمف ىذه الأساليب، ومن 

 (Henkens &Remery, 2005, 423–426)أىميا: 

المنظمة.   من لدنوىي الطريقة أو الأسموب الذي ينتظر فيو صاحب الطمب حتى يتم الاتصال بو الاستقطاب السمبي:  . أ

وفيو تقوم المنظمة بالبحث عن المرشحين الملائمين من خلال مصادر الاستقطاب الخارجية  ب. الاستقطاب النشط:

 نت.  كالبحث عن قواعد البيانات في شبكة الانتر 

وىذا النوع يتم عن طريق نشر الإعلان عن الوظيفة في صحيفة أو مجمة أو استخدام وسيط بين  ج. الاستقطاب الرسمي:

 المنظمة والعامل المحتمل.
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يتم من خلال قيام المنظمة باستخدام شبكة الاتصالات، كالاتصال بأصحاب العمل في  د. الاستقطاب غير الرسمي: 

 .(Richardson, 2000, 12)المنظمات المجاورة 

دور المنظمة في ان تجعل نفسيا منظمة جذابة قدر الامكان للأشخاص  ( Sveiby , 1997 : 12 ) حدد 

لييا إستراتيجية الجذب والاستقطاب تتمثل بالمعرفة ، ومؤىلات المرشحين ، إالذين تحتاجيم ، فيناك محكات رئيسة تستند 

 صة ومعرفة العاممين الاخرين في المنظمة . وقابمياتيم عمى تعزيز معرفتيم الخا

  ( Training Strategy ). إستراتيجية التدريب  ب

ان مما لاشك فيو ان وجود استراتيجية لمتدريب ىي نقطة الانطلاق لأنشطة التدريب داخل المنظمات وان ارتباطو 

بشكل وثيق مع الخطط الإستراتيجية لممنظمة ىو شرط اساسي ليكون التدريب اكثر فاعمية ويحقق اىداف المنظمة. 

قيق اىداف المنظمة ، وىو يتعمق بميارات العمل الحالية ، كما والتدريب ىو عممية نظامية لتغيير سموك العاممين باتجاه تح

انو نشاط موجو يساعد العاممين عمى الحصول عمى الميارات والقابميات والمعارف التي يحتاجونيـا من اجل نجاحيم في 

 .( Ivancevich , 1998 : 416 )العمل 

 مفيوم وتعريف التدريب .1

مفيوماً لمتدريب بالعممية المنيجية لتحسين المعرفة، والقدرات، والميارات الحالية  (Edralin, 2004, 4)ويعطي  

عمى أن التدريب والتطوير ىو عممية مستمرة تيدف إلى  (Byars & Rue, 2004, 160)لدى الموارد البشرية. ويؤكد 

إلى  (Dessler, 2005, 185)ويشير منح العاممين الميارات، والإجراءات، والمفاىيم، والاتجاىات لغرض تحسين أدائيم. 

كما عرف التدريب أن التدريب والتطوير ىو عممية تعميم العاممين الميارات الأساسية التي يحتاجونيا لأداء وظائفيم. 

(Trainingعمى أنو "توج )في تحقيق أىداف المنظمة"  يمت والسموكيات الوظيفية التي تستنظيمي في تعمم الخبرا و

(French, 1994: 282(كما اشار .)Harris, 2000: 340 إلى التدريب والتطوير بأنو "الجيود المخططة )من لدن 

 بالمستويات كافة".  يرينى زيادة كفاءات الموظفين والمدالمنظمات واليادفة إل

 اىمية التدريب .2

تستمد أىمية التدريب والتطوير من أىمية العنصر البشري، لذلك نجد التدريب والتطوير يسيم وبشكل كبير في 

نجاح المنظمة )الأحمر،  ومن ثَمَ صياغة وتنفيذ إستراتيجية المنظمة، فضلًا عن ذلك يؤدي إلى إيجاد قوة عمل مرنة 
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لتدريب والتطوير ىي المساعدة في تحميل وحل بأن أىمية ا (Noe, et al., 2003, 250)(. ويذكر 62، 2007

المشكلات واستخدام الأساليب العممية في اتخاذ القرارات وزيادة الإدراك والفيم الشامل لممنظمة والبيئة، الاجتماعية، 

 بأن أىمية التدريب والتطوير تتمثل بالآتي: (Edraline, 2004, 1)والثقافية، والاقتصادية. ويضيف 

. يسيم في صنع 3. زيادة الالتزام التنظيمي.   2ن خلال الأبعاد )المعرفية، والمادية، والمعنوية(.  تطور العامل م .1

 . يساعد عمى تحسين واكتساب الميارات الفنية.5. يساعد عمى خفض التكاليف.  4الميارات الشخصية.   

 

 . ( Performance Appriasal Strategy ). إستراتيجية تقييم الأداء   ج

ىذه الاستراتيجية مجموعة في النشاطات والنتائج المؤدية إلى التنفيذ  ( Noe  et al ., 1994 : 59 )لقد ضَمَنَ 

الناجح لاستراتيجية المنظمة، فقد تمتمك المنظمة في حالو الاستقرار انظمة تقييم اداء تركز عمى تقييمات اداء ذاتية 

انجاز العمل، في  ةمى اليرم التنظيمي يمتمكون معرفة مكثفة حول كيفيعاللاشخاص، وىذا يعني ان اولئك الموجودين في 

عمى احين ان المنظمات التي تستيدف التنويع تستخدم مقاييس كمية للاداء لتقييم الأشخاص، كون اولئك الذين ىم في 

 العاممين في المستويات الدينا.  من لدنبكيفية انجاز العمل  ةيمتمكون معرفة كبير  اليرم لا

ان قياس الأداء يتضمن قياس لمنتائج ولمسموكيات ولكل منيا متطمبات محددة، فقياس النتائج يتم من خلال و  

تحديد المسؤوليات والأىداف ومن ثم تحديد مستويات للأداء مقارنة بالأىداف المتحققة وفق ابعاد الجودة والكمية والوقت. 

الوظيفي( ويقصد بو مجموعة السموكيات الأدارية المعبرة عن قيام الفرد يمثل أداء الأفراد العاممين في المنظمات )الأداء 

الموظف بعممو ، والتي تتضمن جودة ومستوى الأداء ، والقدرات والميارات المطموبة مثل ميارات الاتصال والتفاعل مع 

 (. 48،  2005زبائن المنظمة ومدى الالتزام بالأنظمة الأدارية والاستجابة ليا )يوسف ، 

 فيوم تقويم الأداء م .1

 ;.Galbrart, C. &Schendel, Dالتقييم تحديد موقع الشيء أو الحكم عميو من خلال اعطاء وزن معين )

 ,Koontz & Donnell( أما التقويم فيو يشتمل عمى التقييم ويتضمنو لانو مبتغاه التحسين والتطوير ) 135 :1984

1996:301( )Schuler,1995:306 ن والكتاب تقييم الاداء تعريفات كثيرة نقتبس من اىميا واكثرىا و ث(، وقد عرف الباح

تحديد لموقع الشيء أو الحكم عميو من خلال اعطاء  بانو  (Galbrart, C. &Schendel, D, 1984)دلالة، فقد عرفو 

محاولة لتحميل أداء الفرد بكل ما يتعمق بو من صفات نفسية أو بدنية أو فقد عرفو بانو ( 1988وزن معين، اما )العساف، 
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ميارات فكرية أو سموكية ، بيدف تحديد نقاط القوة والضعف والعمل عمى تعزيز الأولى ومواجية الثانية ، بوصفيا ضمانة 

عممية قياس فوصفو ب ( Stewart & Brown, 2009)اما   .أساسية لتحقيق فاعمية المنظمة الآن وفي المستقبل "

عممية تنظيمية رسمية تنفذ من خلال مقارنة وىي  إسيامات كل فرد في الوظيفة ، وىي ضرورية وصعبة في آن واحد.

الأداء الفعمي لمفرد أو لمفريق مع الأداء المتوقع وفقا لعناصر موضوعية أو شخصية ، مما يجعمو أساسيا في إدارة وتطوير 

حديد مستوى أداء الأفراد العاممين في المنظمة بيدف تطوير وتحسين فاعمية وكفاءة الأداء لقياس وت الموارد البشرية.

 المستيدف.

 اىمية تقويم الاداء .2

بأن تقويم الأداء نظام رسمي لقياس وتقويم خصائص العاممين  (Schuler & Jackson, 1995, 306)اشار 

الإستراتيجية التي يقوم بيا المتصمة بالعمل وسموكياتيم، ونتائجيم. إن قياس كفاءة العاممين في المنظمة يمثل أحد الوظائف 

عمى تحقيق رضا العاممين  الموارد البشرية بالتنسيق والتعاون مع مديري الإدارات الأخرى في المنظمة التي تعمل يرومد

 واستقرارىم النفسي، وثقتيم الكاممة بالإدارة، وولائيم ليا، وحرصيم عمى تحقيق أىدافيا، 

بأن تقويم الأداء ىو تمك العممية التي تتضمن وضع معايير لمعمل  (Yee & Chen, 2009, 1)ويوضح 

عطاء ردود فعل العامل وذلك لتحفيزه أو تحسين أداء العمل أو القضاء عمى النقص  ومقارنة الأداء الفعمي بتمك المعايير وا 

أىداف العمل الفردية،  عمى أن تقويم الأداء ىو ترجمة الأىداف التنظيمية في (Hansen, 2010, 5)في الأداء. وأكد 

وتقديم التغذية الراجعة لمعامل بخصوص أداء الوظيفة، والتأكد من أنو قادر عمى تحقيق أىداف ومتطمبات العمل وتشخيص 

مواطن القوة والضعف لديو. عميو فإن تقويم الأداء ىي الإستراتيجية التي تيدف إلى تحسين قدرة العاممين عمى الإسيام في 

من الموارد البشرية وتعزيز التدريب والتطوير  الحاجاتلتنظيمية والمساعدة عمى اتخاذ قرارات تخطيط نجاح الأىداف ا

 وتحديد الأجور والحوافز بالشكل الذي ينتج عنو تغييرات في السموك والأداء.

 (Human Resources Informations  Strategy ). إستراتيجية معمومات الموارد البشرية    د

نظام معمومات الموارد البشرية، بانو مجموعة متكاممة  ( Denisi & Griffin , 2001 : 531 – 533 )وصف 

( عن نشاطات إدارة  معمومات)  ومناسبة ةوالبرامجيات التي تجمع ، وتقدم بيانات مفسر  ةومترابطة من الأشخاص والاجيز 

وىو يتألف من مجموعة  تلائم مـع إستراتيجية الأعمال ،الموارد البشرية ، إلى المديرين لاتخاذ قرارات خاصة بيا بشكل م

ببيانات  ةلمتمثماوقواعـد البيانات  ( Software )بوصفيا وحدات المعالجة المركزية والطابعات والبرامجيات  ةمن الاجيز 
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ا تصنيفيا ومعالجتي، فضلًا عن إدارة النظام المؤلفة من القائمين عمى جمع البيانات وت( Database )عن الموارد البشرية 

 .( Mathis & Jackson , 1994 : 582 ) ,  ( Rue & Byars , 1995 : 536 – 537 )وتفسيرىا  

إن التطور التاريخي لنظام معمومات الموارد البشرية، قد مرّ بثلاث مراحل اساسية ، فقد اكدت مفاىيم السبعينيات 

ات المتوافرة في أية منظمة ووعاء لمجموعة من الادوات والوسائل )بيان مفصل بالوظائف والميار  بانيامن القرن العشرين 

الادارية التي تمكن المسؤولين من تحديد أىداف استخدام الموارد البشرية المتاحة لممنظمة، وقياس مدى تحقق تمك 

سترجاع البيانات ، اما في الثمانينيات فقد وصفت بانيا )اجراء منظم لجمع وتخزين وحفظ وا) (Shapritz, 1977)الأىداف

 (Walker, 1982)الخاصة بالموارد البشرية في المنظمة، وشؤون الافراد والوحدات التنظيمية التي تتعامل معيا(. 

نظام مفتوح يتأثر بالمتغيرات البيئية، ويعتمد في تشغيمو عمى الحاسبات الالكترونية، وييدف الى توفير ووصفت بانيا  

إجراء معالجة لمبيانات (، وفي التسعينيات وصفت بانيا، 1989النجار، (المنظمة معاً المعمومات التي تيم الأفراد و 

وحدة تنظيمية تضم أفراداً يقومون  وانيا (McElroy, 1991 )والمعمومات من خلال نظام مصمم لتوليد التقارير المطموبة.

 ( . 1998بتشغيل بيانات الموارد البشرية باستخدام تقنيات الحاسب وغير الحاسب )مكميود، 

اما مفاىيم الالفية الثالثة فقد وصفتيا بانيا ، نظام يسعى الى توفير المعمومات التي يحتاجيا المديرون لصنع 

نصر البشري ولرفع من مستوى ادائو في تحقيق أىداف المنظمة )السالم وصالح، القرارات المتعمقة بفاعمية استخدام الع

2000.) 

  المبحث الثالث

 اختبار فرضيات الارتباط بين متغيرات الدراسة تحميل واختبار فرضية البحث

مطمبين اختص المطمب  الىيختص ىذا المبحث باختبار فرضيات الارتباط بين متغيرات البحث، اذ استند  

بتحميل علاقات التاثير المباشر وغير المباشر، سيجري  الاخرالاول باختبار علاقات الارتباط فيما اختص المطمب 

 وكما ياتي:المبينة  (Kendall's tau_b) 5اختبارىا وبالاستناد الى مصفوفة ارتباط كندال

 

                                                           
لمكشف عن قوة العلاقة بين متغيرين لا معمميين، وقد تجنبت الباحثة استعمال معامل ارتباط  (Nonparametric)ادق المعاملات اللامعممية  . يعد معامل ارتباط كندال من 5

)سبيرمان_ براون(، لذا فان  عادلةسبيرمان مع كونو معاملا لامعمميا الا ان النتائج التي يحققيا ىذا المعامل تحتاج الى تصحيح التشوىات الحاصمة في البيانات من خلال م
 استعمال معامل ارتباط كندال الذي يصحح التشوىات تمقائيا يغني عن اي معامل اخر.
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 المطمب الاول

 اختبار فرضيات الارتباط 

،  )ترتبط متغيرات البحث فيما بعظيا بعلاقات ارتباط تعكس قوة العلاقة بينيا(: افترض البحث فرضية رئيسة اولى اولا

 تفرعت عنيا عدد من الفرضيات الفرعية وكما ياتي:

ات توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين نظام المناعة التنظيمية واستراتيجيات الموارد البشرية، وبعد ربط الفقر  .1

التي تخص المتغيرين ومن خلال معامل ارتباط كندال ظيرت المعاملات التي تبينيا مصفوفة الارتباط والتي تشير 

  . ( 2)الى قبول الفرضية بمستوى المعنوية المبين في الجدول

 (2الجدول ) 

 نتائج اختبار علاقة الارتباط بين نظام المناعة التنظيمية واستراتيجيات الموارد البشرية 

 استراتيجيات الموارد البشرية المتغيرات
معامل ارتباط 

 كندال

مستوى 

 المعنوية
 القرار

نظام المناعة 

 التنظيمية

 قبول 0.01 **0.543 شركة الخطوط الجوية العراقية

 قبول 0.01 **0.360 ميمياشركة فندق المنصور 

 قبول 0.01 **0.581 شركة زين للاتصالات

 قبول 0.01 **0.660 شركة اسيا سيل للاتصالات

( عدم رفض الفرضية عمى مستوى الشركات الاربعة اذ ان حدود الثقة كانت 2 (يلاحظ من معطيات الجدول 

شركة زين للاتصالات لتاتي شركة اسيا سيل للاتصالات ، مع الاشارة الى تقدم اسيا سيل للاتصالات ومن ثم (0.99)

 بالترتيب الثالث، بينما حققت شركة فندق المنصور تراجعا واضحا عن باقي الشركات.

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين نظام المناعة التنظيمية واللاتاكد البيئي عمى المستوى الكمي. وبعد ربط  .2

ين ومن خلال معامل ارتباط كندال ظيرت المعاملات التي تبينيا مصفوفة الارتباط الفقرات التي تخص المتغير 

  . ( 3)والتي تشير الى قبول الفرضية بمستوى المعنوية المبين في الجدول 
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 (3الجدول )

 نتائج اختبار علاقة الارتباط بين نظام المناعة التنظيمية واللاتاكد البيئي 

 اللاتاكد البيئي المتغيرات
معامل ارتباط 

 كندال

مستوى 

 المعنوية
 القرار

نظام المناعة 

 التنظيمية

 قبول 0.01 **0.611 شركة الخطوط الجوية العراقية

 قبول 0.01 **0.438 شركة فندق المنصور ميميا

 قبول 0.01 **0.481 شركة زين للاتصالات

 قبول 0.01 **0.573 شركة اسيا سيل للاتصالات

( عدم رفض الفرضية عمى مستوى الشركات الاربعة اذ ان حدود الثقة كانت 3 (يلاحظ من معطيات الجدول 

ومن ثم شركة اسيا سيل للاتصالات ومن ثم شركة زين  شركة الخطوط الجوية العراقية، مع الاشارة الى تقدم (0.99)

 للاتصالات لتاتي شركة فندق المنصور ميميا في الترتيب الاخير.

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين استراتيجيات الموارد البشرية واللاتاكد البيئي عمى المستوى الكمي، وبعد  .3

ربط الفقرات التي تخص المتغيرين ومن خلال معامل ارتباط كندال ظيرت المعاملات التي تبينيا مصفوفة الارتباط 

  . ( 4)مبين في الجدول والتي تشير الى قبول الفرضية بمستوى المعنوية ال

 (4الجدول ) 

 نتائج اختبار علاقة الارتباط بين استراتيجيات الموارد البشرية عمى المستوى الكمي واللاتاكد البيئي 

 اللاتاكد البيئي المتغيرات
معامل ارتباط 

 كندال

مستوى 

 المعنوية
 القرار

استراتيجيات الموارد 

 البشرية

 قبول 0.01 **0.556 شركة الخطوط الجوية العراقية

 قبول 0.01 **0.631 شركة فندق المنصور ميميا

 قبول 0.01 **0.565 شركة زين للاتصالات

 قبول 0.01 **0.780 شركة اسيا سيل للاتصالات
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( عدم رفض الفرضية عمى مستوى الشركات الاربعة اذ ان حدود الثقة كانت 4 (يلاحظ من معطيات الجدول 

ومن ثم شركة فندق المنصور ميميا ومن ثم شركة زين  اسيا سيل للاتصالاتشركة ، مع الاشارة الى تقدم (0.99)

 في الترتيب الاخير. الخطوط الجوية العراقيةللاتصالات لتاتي شركة 

 المطمب الثاني

 اختبار علاقات التأثير المباشر وغير المباشر بين متغيرات البحث

تبار علاقات التأثير المباشر وغير المباشر بين متغيرات البحث وعمى مستوى يقدم ىذا المبحث عرضا لاخ 

 العينات الاربعة، وكما يأتي:

تتاثر استراتيجيات الموارد البشرية بشكل مباشر وغير مباشر باثار اللاتاكد فرضية رئيسة مفادىا) انافترض الباحث 

ت الاربعة، وقد تفرع عنيا فرضيات فرعية يمكن اختبارىا وكما ( وعمى مستوى العيناالبيئي عبر نظام المناعة التنظيمية

 يأتي: 

 لا: شركة الخطوط الجوية العراقيةاو 

لمتوصل الى اتجاه التأثيرات التي نتجت عن اللاتاكد  (Bath Analysis)جرى اعتماد تحميل المسار الحرج  

البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية عبر نظام المناعة التنظيمية في شركة الخطوط الجوية العراقية، وكما يتبين في 

 . ( 5)مؤشرات الجدول 

 (5الجدول )

 التنظيمية في شركة الخطوط الجوية العراقيةالتأثير المباشر وغير المباشر للاتاكد البيئي ونظام المناعة 

 التأثير المباشر اسم المتغير

 التأثيرات غير المباشرة

مجموع 

 التأثيرات
نوعية 

 المعمومات
 طبيعة البيئة

خصائص 

العوامل 

 البيئية

نظام المناعة 

 التنظيمية

 0.756 0.055 0.180 0.085 - 0.436 نوعية المعمومات
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 0.650 0.053 0.154 - 0.331 0.112 طبيعة البيئة

 0.710 0.051 - 0.08 0.363 0.216 خصائص العوامل البيئية

 0.543 - 0.123 0.065 0.265 0.090 نظام المناعة التنظيمية

 

 ماياتي: ( 5)يتضح من معطيات الجدول 

 (0.216)حقق اللاتاكد البيئي تاثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )خصائص العوامل البيئية( بمغ  .1

 .(0.494)وتاثيرا غير مباشرا بمغ 

وتاثيرا غير  (0.112)حقق اللاتاكد البيئي تاثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )طبيعة البيئة( بمغ   .2

 (0.538) مباشرا بمغ

وتأثيرا  (0.436)حقق اللاتاكد البيئي تاثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )نوعية المعمومات( بمغ   .3

 (0.320)غير مباشرا بمغ 

انعكست تأثيرات اللاتاكد البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية المباشرة وغير المباشرة بشكل اجمالي وبحسب  .4

 رعية وكمل ياتي: المتغيرات الف

 .(0.710)عبر )خصائص العوامل البيئية( بمغ  . أ

 . (0.650)عبر )طبيعة البيئة( بمغ   . ب

 .(0.756)عبر )نوعية المعمومات( بمغ   . ت

يتضح من المؤشرات اعلاه ان الشركة العامة لمخطوط الجوية العراقية تيتم بنوعية المعمومات بالمرتبة الاولى 

التي من الممكن ان تؤثر في طبيعة عمل نظاميا المناعي بشكل اكبر من باقي متغيرات الملاتاكد البيئي. 

 . ( 3)و  ( 2)و  ( 1) وكما يتضح في الاشكال 
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نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد البيئي في  التأثير( علاقة 1لشكل )ا
استراتيجيات الموارد البشرية من خلال خصائص العوامل البيئية لشركة 

 .الخطوط الجوية

0.216 

0.080 0.363 

0.710 

0.494 

0.051 

0.566 

0.584 

0.607 

0.713 0.759 

0.216 

+ 
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نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

( علاقة التاثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد 2لشكل )ا
 طبيعة البيئةالبيئي في استراتيجيات الموارد البشرية من خلال 

 .لشركة الخطوط الجوية

0. 566 

0.584 

0.607 

0.759 0.832 

0.112 0.331 
0.154 

0.053 

0.538 

0.112 

+ 
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نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

( علاقة التاثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد البيئي 3لشكل )ا
لشركة  نوعية المعموماتفي استراتيجيات الموارد البشرية من خلال 

 الخطوط الجوية

0.436 

0.756 

0.180 0.085 

0.713 0.832 

0.607 

0.584 

0.566 

0.436 

0.320 

0.055 

+ 
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 ثانيا: شركة فندق المنصور ميميا

لمتوصل الى اتجاه التاثيرات التي نتجت عن اللاتاكد  (Bath Analysis)تحميل المسار الحرج  جرى اعتماد 

البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية عبر نظام المناعة التنظيمية في شركة فندق المنصور ميميا، وكما يتبين في مؤشرات 

 .(6 )الجدول 

 (6الجدول )

 للاتاكد البيئي ونظام المناعة التنظيمية في شركة فندق المنصور ميمياالتأثير المباشر وغير المباشر 

 التأثير المباشر اسم المتغير

 التأثيرات غير المباشرة

مجموع 

 التأثيرات
نوعية 

 المعمومات
 طبيعة البيئة

خصائص 

العوامل 

 البيئية

نظام المناعة 

 التنظيمية

 0.595 0.035 0.020 0.173 - 0.367 نوعية المعمومات

 0.568 0.033 0.020 - 0.206 0.309 طبيعة البيئة

 0.245 0.008 - 0.061 0.072 0.104 خصائص العوامل البيئية

 0.360 - 0.009 0.116 0.147 0.088 نظام المناعة التنظيمية

 ما ياتي: ( )يتضح من معطيات الجدول 

 (0.104)حقق اللاتاكد البيئي تاثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )خصائص العوامل البيئية( بمغ  .5

 .(0.141)وتاثيرا غير مباشرا بمغ 

وتاثيرا غير  (0.309)حقق اللاتاكد البيئي تاثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )طبيعة البيئة( بمغ   .6

 (0.259) مباشرا بمغ

وتاثيرا  (0.367)حقق اللاتاكد البيئي تاثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )نوعية المعمومات( بمغ   .7

 (0.228)غير مباشرا بمغ 

انعكست تاثيرات اللاتاكد البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية المباشرة وغير المباشرة بشكل اجمالي وبحسب  .8

 رعية وكمل ياتي: المتغيرات الف
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 .(0.245)عبر )خصائص العوامل البيئية( بمغ  . أ

 . (0.568)عبر )طبيعة البيئة( بمغ   . ب

 .(0.595)عبر )نوعية المعمومات( بمغ   . ث

يتضح من المؤشرات اعلاه ان شركة فندق المنصور ميميا تيتم بنوعية المعمومات بالمرتبة الاولى التي من 

الممكن ان تؤثر في طبيعة عمل نظاميا المناعي بشكل اكبر من باقي متغيرات الملاتاكد البيئي. وكما يتضح 

 . ( 6)و  ( 5)و  ( 4) في الاشكال 
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( علاقة التأثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد 4الشكل )
خصائص البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية من خلال 

 العوامل البيئية لشركة فندق المنصور ميميا

نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

0.104 

0.061 0.072 

0.245 

0.141 

0.008 

0.086 

0.377 

0.400 

0.198 0.195 

0.104 

+ 
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نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

( علاقة التاثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد 5لشكل )ا
 طبيعة البيئةالبيئي في استراتيجيات الموارد البشرية من خلال 

 .المنصور ميميا فندق لشركة

0. 086 

0.377 

0.400 

0.560 0.195 

0.309 0.206 
0.020 

0.033 

0.259 

0.309 

+ 

0.568 
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نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

( علاقة التاثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد البيئي 6لشكل )ا
لشركة  نوعية المعموماتفي استراتيجيات الموارد البشرية من خلال 

 فندق المنصور ميميا.

 

0.367 

0.595 

0.020 0.173 

0.195 0.195 

0400 

0.377 

0.086 

0.367 

0.228 

0.035 

+ 
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 ثالثا: شركة اسيا سيل للاتصالات

لمتوصل الى اتجاه التاثيرات التي نتجت عن اللاتاكد البيئي في  (Bath Analysis)جرى اعتماد تحميل المسار الحرج 

 .( 7)استراتيجيات الموارد البشرية عبر نظام المناعة التنظيمية في اسيا سيل للاتصالات، وكما يتبين في مؤشرات الجدول 

 (7الجدول )

 التأثير المباشر وغير المباشر للاتاكد البيئي ونظام المناعة التنظيمية في شركة اسيا سيل الاتصالات

 التأثير المباشر اسم المتغير

 التأثيرات غير المباشرة

مجموع 

 التأثيرات
نوعية 

 المعمومات
 طبيعة البيئة

خصائص 

العوامل 

 البيئية

نظام المناعة 

 التنظيمية

المعموماتنوعية   0.278 - 0.051 0.097 0.149 0.575 

 0.441 0.082 0.114 - 0.093 0.152 طبيعة البيئة

 0.574 0.152 - 0.087 0.137 0.198 خصائص العوامل البيئية

 0.581 - 0.112 0.047 0.154 0.268 نظام المناعة التنظيمية

 ما ياتي: ( 7)يتضح من معطيات الجدول 

 (0.222)حقق اللاتاكد البيئي تأثرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )خصائص العوامل البيئية( بمغ  .9

 .(0.388)وتأثيرا غير مباشرا بمغ 

وتاثيرا غير  (0.097)حقق اللاتاكد البيئي تأثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )طبيعة البيئة( بمغ   .10

 (0.536)مباشرا بمغ 

وتاثيرا  (0.367)حقق اللاتاكد البيئي تأثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )نوعية المعمومات( بمغ   .11

 (0.228)غير مباشرا بمغ 

انعكست تأثيرات اللاتاكد البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية المباشرة وغير المباشرة بشكل اجمالي وبحسب  .12

 عية وكمل ياتي: المتغيرات الفر 

 .(0.575)عبر )خصائص العوامل البيئية( بمغ  . ت
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 . (0.633)عبر )طبيعة البيئة( بمغ   . ث

 .(0.610)عبر )نوعية المعمومات( بمغ   . ج

يتضح من المؤشرات اعلاه ان شركة اسيا سيل للاتصالات تيتم بطبيعة المعمومات بالمرتبة الاولى التي من 

الممكن ان تؤثر في طبيعة عمل نظاميا المناعي بشكل اكبر من باقي متغيرات الملاتاكد البيئي. وكما 

 . ( 9)و  ( 8)و  ( 7) يتضح في الاشكال 
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( علاقة التأثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد 7الشكل )
البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية من خلال خصائص 

 اسيال سيل للاتصالاتالعوامل البيئية لشركة 

 

نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

0.421 

0.061 0.117 

0.575 

0.377 

0.155 

0.640 

0.545 

0.435 

 

0.707 0.624 

0.421 

+ 
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نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات البيئةطبيعة 

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

( علاقة التاثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد 8لشكل )ا
 طبيعة البيئةالبيئي في استراتيجيات الموارد البشرية من خلال 

 اسيا للاتصالات.لشركة 

 

0. 640 

0.545 

0.435 

0.624 0.529 

0.097 0.138 
0.266 

0.132 

0.536 

0.097 

+ 

0.633 
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المناعة نظام 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

( علاقة التاثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد البيئي 9لشكل )ا
لشركة  نوعية المعموماتفي استراتيجيات الموارد البشرية من خلال 

 اسيا سيل للاتصالات 

 

0.222 

0.610 

0.223 0.060 

0.707 0.529 

0.435 

0.545 

0.640 

0.222 

0.388 

0.105 

+ 
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 شركة زين للاتصالاتثالثا: 

لمتوصل الى اتجاه التأثيرات التي نتجت عن اللاتاكد  (Bath Analysis)جرى اعتماد تحميل المسار الحرج  

البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية عبر نظام المناعة التنظيمية في شركة زين للاتصالات، وكما يتبين في مؤشرات 

 .( 8)الجدول 

 (8الجدول )

 زين للاتصالات  المباشر وغير المباشر للاتاكد البيئي ونظام المناعة التنظيمية في شركةالتأثير 

 التأثير المباشر اسم المتغير

 التأثيرات غير المباشرة

مجموع 

 التأثيرات
نوعية 

 المعمومات
 طبيعة البيئة

خصائص 

العوامل 

 البيئية

نظام المناعة 

 التنظيمية

 0.610 0.105 0.223 0.060 - 0.222 نوعية المعمومات

 0.495 0.132 0.266 -  0.097 طبيعة البيئة

 0.754 0.155 - 0.061 0.117 0.421 خصائص العوامل البيئية

 0.660 - 0.269 0.053 0.096 0.242 نظام المناعة التنظيمية

 ما يأتي: ( 8)يتضح من معطيات الجدول 

 (0.198)حقق اللاتاكد البيئي تأثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )خصائص العوامل البيئية( بمغ  .13

 .(0.377)وتأثيرا غير مباشرا بمغ 

وتأثيرا غير  (0.152)حقق اللاتاكد البيئي تاثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )طبيعة البيئة( بمغ   .14

 (0.289) مباشرا بمغ

وتأثيرا  (0.278)حقق اللاتاكد البيئي تاثيرا مباشرا في استراتيجيات الموارد البشرية عبر )نوعية المعمومات( بمغ   .15

 (0.297)غير مباشرا بمغ 

انعكست تأثيرات اللاتاكد البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية المباشرة وغير المباشرة بشكل اجمالي وبحسب  .16

 رعية وكمل ياتي: المتغيرات الف
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 .(0.575)عبر )خصائص العوامل البيئية( بمغ  . ج

 . (0.441)عبر )طبيعة البيئة( بمغ   . ح

 .(0.575)عبر )نوعية المعمومات( بمغ   . ح

يتضح من المؤشرات اعلاه ان شركة اسيا سيل للاتصالات تيتم بطبيعة المعمومات بالمرتبة الاولى التي من الممكن ان 

 )و  (10 ) تؤثر في طبيعة عمل نظاميا المناعي بشكل اكبر من باقي متغيرات اللاتاكد البيئي. وكما يتضح في الاشكال 

 . ( 12)و  (11
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( علاقة التأثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد 10الشكل )
البيئي في استراتيجيات الموارد البشرية من خلال خصائص 

 زين للاتصالاتالعوامل البيئية لشركة 

 

 

نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

0.198 

0.087 
0.137 

0.575 

0.377 

0.153 

0.570 

0.306 

0.555 

 

0.575 0.335 

0.198 

+ 
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نظام المناعة 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

( علاقة التاثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد 11لشكل )ا
 طبيعة البيئةالبيئي في استراتيجيات الموارد البشرية من خلال 

 زين للاتصالاتلشركة 

0. 570 

0.306 

0.555 

0.335 0.494 

0.152 0.093 
0.114 

0.082 

0.289 

0.152 

+ 

0.441 
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المناعة نظام 

 التنظيمية

 استراتيجيات الموارد البشرية

خصائص العوامل 
 البيئية

 نوعية المعمومات طبيعة البيئة

 تأثير مباشر
 تأثير غير مباشر

( علاقة التاثير المباشرة وغير المباشرة بين اللاتاكد البيئي 12لشكل )ا
لشركة  نوعية المعموماتفي استراتيجيات الموارد البشرية من خلال 

 زين للاتصالات.

 

0.278 

0.575 

0.097 0.051 

0.575 0.494 

0.555 

0.306 

0.570 

0.278 

0.297 

0.149 

+ 
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  المبحث الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

يتألف ىذا المبحث من مطمبين خصص المطمب الاول منيا لتقديم اىم الاستنتاجات التي توصل الييا الباحث، 

 فيما خصص المطمب الثاني لعرض التوصيات، وكما ياتي:

 المطمب الاول

 الاستنتاجات

رشح عن ىذه النتائج استنادا الى النتائج الاحصائية التي اسفر عنيا التحميل الاحصائي يمكن الاشارة الى اىم ما 

 من استنتاجات، وكما ياتي:

من نظام المناعة التنظيمية  افادةتعد شركة الخطوط الجوية العراقية من اكثر الشركات المستيدفة في البحث  -1

 لكونيا الاكثر تأثرا باللاتاكد البيئي. 

واردىا البشرية بما يتوافق تعد شركة اسياسيل من اول الشركات بين الشركات المعنية بالبحث حساسة لانتقاء م -2

 مع نظام المناعة التنظيمية.

أن نظام المناعة التنظيمية في شركة الخطوط الجوية العراقية متوافق بشكل كبير مع استراتيجية انظمة  -3

 المعمومات الموارد البشرية المعتمدة في الشركة بشكل جيدا جدا.

لخطوط الجوية واسيا للاتصالات وشركة فندق المنصور ىناك حساسية عالية لنظام المناعة التنظيمية لشركة ا -4

ميميا، ازاء نوعية المعمومات التي يحتاجيا النظام عن البيئة الخارجية لكونيا تواجو نظاميا المناعي بشكل كبير 

 وكذلك الحال وبدرجة اقل مع شركة زين الاتصالات .

ة في علاقتيا بنظام المناعة التنظيمية لشركتي أن نوعية المعمومات في بيئة اللاتاكد متقاربة وبحدود متوسط -5

 اسياسيل وشركة فندق المنصور ميميا .

 لم تتشابو الشركات الاربعة اطلاقا في استجابة استراتيجيات الموارد البشرية لنظام المناعة التنظيمية. -6



  

(50العدد )                                                              ( 21المجلد )                 لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا
  

43 
 

تفعيميا بسبب تحديات كانت وظائف نظام المناعة التنظيمية تعمل باشد حالتيا في شركة اسيا سيل بما يعني  -7

 الغرباء الخارجين والداخمين.

 كانت مكونات نظام المناعة التنظيمية )النظام المركزي( اكثر وضوحا وفاعمية في شركة اسياسيل. -8

 كانت شركة المنصور ميميا اقل الشركات الاربعة تاثيرا بخصائص العوامل البيئة. -9

 الجوية العراقية عالية جدا قياسا بباقي الشركات. كانت فاعمية استغلال النظام المحيط لشركة الخطوط -10

من حيث وظائف النظام فقد تقدمت شركة اسيا للاتصالات في وظيفة الادراك. ومن حيث وظيفة الدفاع  -11

المناعي تقدمت شركة اسياسيل للاتصالات. ومن حيث وظيفة ذاكرة المناعة جاءت شركة فندق المنصور ميميا 

 المناعي جاءت شركة الخطوط الجوية العراقية. .ومن حيث وظيفة الاستقرار

 جاءت وظيفة الرقابة لدى شركة اسياسيل للاتصالات الترتيب الاول ومن ثم شركة فندق المنصور ميميا. -12

تركز شركة اسياسيل للاتصالات عمى العمل باستراتيجية الموارد البشرية بشكل يتوافق مع اللاتاكد البيئي  -13

 لمستيدفة. بشكل يفوق باقي الشركات ا

كانت استراتيجيات ادارة الموارد البشرية متوافقة مع متغيرات الدراسة اذا حققت تقدما في شركة اسياسيل  -14

للاتصالات وللاستراتيجيات ) التدريب ، نظم المعمومات ، تقويم الاداء ( كما انيا حققت الترتيب الاول عمى 

 المستوى الكمي لاستراتيجيات الموارد البشرية . 

كانت شركة اسياسيل من اكثر الشركات حساسية لخصائص العوامل البيئة، تمييا شركة الخطوط الجوية  -15

 العراقية، ومن ثم شركة زين للاتصالات واخيرا شركة فندق المنصور ميميا .

تؤثر خصائص العوامل البيئية في استراتيجيات الموارد البشرية في شركة الخطوط الجوية بالترتيب الاول  -16

وزع ىذا التاثير بين تاثير مباشر وغير مباشر. تاتي شركتي اسيا سيل وزين للاتصالات بالترتيب الثاني ويت

 ، ومن ثم تاتي شركة المنصور ميميا وبتاثير ضعيف جدا. وبالمستوى نفسو

يتوزع ىذا تؤثر طبيعة البيانات  في استراتيجيات الموارد البشرية في شركة الخطوط الجوية بالترتيب الاول و  - 17

، ومن وبالمستوى نفسوالتاثير بين تاثير مباشر وغير مباشر. تاتي شركتي اسيا سيل وزين للاتصالات بالترتيب الثاني 

 ثم تاتي شركة المنصور ميميا. وكذلك الحال بالنسبة لنوعية المعمومات.
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 المطمب الثاني

 التوصيات

نورد في ادناه اىم ما يتناسب مع حاجة الدراسة الى ان توصي  تأسيسا عمى ما اسفرت عنو الدراسة من استنتاجات      

 بو المنظمات المستيدفة، وكما يأتي:

بناء انظمة استشعار وانذار مبكر لشركة الخطوط الجوية العراقية وشركة اسيا سيل للاتصالات طالما انيما اىم  .1

 تاثرا باللاتاكد البيئي.المتأثرين والمستفيدين من نظام المناعة التنظيمية وان النظام اكثر 

 لاسيمااستنادا الى الاطر الفكرية لمدراسة لابد ان تتوجو شركة زين للاتصالات وشركة فندق المنصور ميميا   .2

 بدراسة واقعية لنظام المناعة التنظيمية وكيفية تفعيل مكوناتو ووظائفيا.

ط الجوية العراقية وشركة المنصور ميميا لابد من اعادة النظر في استراتيجية الجذب والاستقطاب لشركتي الخطو  .3

بما يتوافق مع حاجة بناء نظام مناعة تنظيمية يتحسس بشكل سريع لمتغيرات البيئية ويفعل من خلال العاممين فيو 

 وظائف الادراك والدفاع المناعي.

ذ بالحسبان بناء نظام معمومات موارد بشرية لشركتي اسيا سيل وشركة فندق المنصور ميميا  بشكل خاص يأخ .4

 التركيز عمى حالة التوافق بين نظام المناعة التنظيمية واستراتيجية انظمة المعمومات الموارد البشرية.  

التدريبية تمييدا لرسم برامج تدريب كفؤة لشركتي زين للاتصالات وشركة فندق المنصور ميميا بما  الحاجات. تحديد 5

 يمية في ضل اللاتاكد البيئي التي تعيشيا المنظمات كافة. يتوافق مع اليات تشغيل نظام المناعة التنظ

ان تضع ادارة شركة اسيا سيل نصب اىتماميا نوعية المعمومات التي يحتاجيا نظام المناعة التنظيمية فان في  .6

 ذلك تفعيل لوظائف نظاميا المناعي وتقويتو. 

ربعة لما ليا من اىمية كبيرة في خمق حالات التيديد ليا . لابد من دراسة لطبيعة البيئة التي تعيش فييا الشركات الا7

 لاسيما شركة فندق المنصور بالدرجة الاولى.

. من الممكن ان يكون بناء نظام المناعة التنظيمية موجيا لممنظمات بان تتوافق درجة اىمية استراتيجيات مواردىا 8

البشرية متجانسة تقريبا لما لمتدريب ونوعية العاممين من اسبقية في تمكين النظام من الاشتغال الصحيح والسميم، 

 ت بين الشركات الاربعة.سينخفض التباين بين تقدم الاستراتيجيا ومن ثَم  
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. ان تعي شركة اسيا سيل حاجتيا لأجيزة الانذار المبكر والرصد المستمر واليقظة الاستراتيجية لما تحقق من نتائج 9

 اثبتت كثرة الغرباء الخارجيين الذين يتطفمون عمييا.

ييا بشكل يتكامل مع باقي . توجيو الاقسام كافة في الشركات عدا شركة زين من تفعيل دور النظام المناعي ف10

 مكونات النظام لادراك المخاطر والتصدي للأخطار التي تواجييا.

. لاكتمال عمل النظام المناعي في فندق المنصور ميميا يستمزم الامر الى الربط بين استراتيجيات الموارد البشرية 11

 الاربعة وطبيعة عمل النظام.

استثناء شركة الخطوط الجوية لابد ان تراعي العممية في تأسيس نظام . ان مجالس الادارة في جميع الشركات ب12

 مناعتيا والابتعاد عن العشوائية.

. تامين حالة من الاستقرار المناعي لمشركات كافة باستثناء شركة الخطوط الجوية العراقية وذلك بتشخيص دقيق 13

لقانوني في خمق حالة توافق بين المنظمات للأنشطة الضارة والتقميل من التناقضات وتقوية دور المستشار ا

 والبيئة القانونية. 

 . تعزيز الدور الرقابي واجيزة السيطرة الالكترونية لشركة الخطوط الجوية العراقية وشركة زين للاتصالات.14

. اجراء بحوث لتحديد مصادر التيديد التي تواجو شركة زين للاتصالات وتحديد مصادر التيديد الحقيقي 15

 يدف تفعيل وظائف نظاميا المناعي.مستوياتو بعد تحديد بيئة التنافس الخاصة لمشركة بو 

 

 :المصادر

 -(، التعمم التنظيمي والذاكرة التنظيمية وأثرىما في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 2006الساعدي، مؤيد يوسف نعمة، ) -1

أطروحة دكتوراه )غير منشورة(، كمية الإدارة والاقتصاد، جامعة دراسة تشخيصية تحميمية في عينة من المنظمات الصحية، 

 بغداد، العراق.

(،"الطرائق المعممية والطرائق غير المعممية في الاختبارات الاحصائية ، الطبعة 2007القريشي ، احسان كاظم شريف،) -2

 الاولى ،مطبعة الديواني ، بغداد.
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،" مقدمة في الحصاء" الطبعة الاولى ،دار الميسرة لمنشر والتوزيع شقير ، فائق ، والشريف، عميان ، والحمبي، رياض -3

 .2000والطباعة ،عمان، الاردن، 

(،"مقياس الارىاب التنظيمي في مؤسسات التعميم العالي ، بحث 2015الساعدي، مؤيد يوسف، الشاىين ،نداء صالح،) -4

 . مقبول لمنشر في مجمة كمية الادارة والاقتصاد ، الجامعة المستنصرية

(، ىل صممت منظمتك جيدا؟ التعميق Andrew ، Campbellأندرو كانبل )  (  Goold ,Michaelمايكل قولد ) -5

 )105 – 113: 7، 2003التجاري ىارفرد )النسخة الصينية(. 

       أمريكا، باتريك لانشيوني، العوائق الوظيفية الخماسية في الفريق، بكين: دار جونغشين لمنشر،                      -6

58 ،2002. 

 الماجستير( تشو بحث ( :المؤسسة ىيكل وعلاقة  المؤسسة دراسة شين يى . بحث تشن -7

 2003 جيانغ، تشو الإدارة بجامعة كمية  :جيانغ       

 2003، 5النظم،  ىندسة .لممؤسسة الأزمة إدارة جياز بناء .تشو تشنغ خو -8

 النشر دار :دونغ قوانغ .المستقبل في  الناجحة الأعمال نماذج - - - الدراسية المؤسسة .كوى فنغ -9

 . 2000،: 168الاقتصادي،

 2000،  252-251 والاقتصادي، النشر الإداري دار :الصراع بكين إدارة عمم شيانغ: تشان  لي  -11

 2،2003تشانغ جيان  تشونغ : المناعة والصحة، بكين ،دار النشر لمصناعات الكيميائية ، -11

12- Alvin  Toffler ، 1987القدرة عمى التكيف )مترجم وورن ( بكين : دار النشر الافاق بالصين 

 1991,12.شان شى : دار النشر الاقتصادي  Synergeticsقوة تشى اَن ، شن شياو فنغ .  -13

  2004.3 الكمبيوتر، صناعة النشر دار :بكين .وتريالكمب مناعة عموم .تاو لى -14

دراسة تحميمية  -علاقة استراتيجية التصنيع باستراتيجيات إدارة الموارد البشرية (، 2007الكاظم، ) الأحمر، ساىر عبد -15

لواقع آراء عينة من المدراء في الشركة العامة لمصناعات الكيربائية، رسالة ماجستير )غير منشورة(، كمية الإدارة 

 والاقتصاد، جامعة بغداد، العراق.
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المعمومـات ورأس المـال الفكـري فـي تحقيـق الأداء المتميـز"، أطروحـة (، "اثـر تقنيـة 2005يوسف، بسام عبد الـرحمن، ) -16

 دكتوراه )غير منشورة(، كمية الإدارة والاقتصاد، جامعة الموصل.

 

ــــوم  -17 ــــة العم ــــي الادارة الحكوميــــة، مجم ــــة لتقــــويم اداء العــــاممين ف ــــد المصــــطفى عســــاف، الاتجاىــــات الحديث العســــاف، عب

 . 1988ادس عشر، العدد الاول، الاجتماعية، جامعة الكويت/ المجمد الس

( 22، اتجاه نظام معمومات جديد لتخطيط القوى العاممة ، مجمة الإدارة ، المجمد ) 1989النجار ، فريد راغب ،  -18

 (     1العدد )

 ، " نظم المعمومات الإدارية " ، تعريب سرور عمي إبراىيم ، دار المريخ لمنشر ، الرياض 1998مكميود ، رايموند ،  -19

، عــالم الكتــب 2(، إدارة المــوارد البشــرية: مــدخل اســتراتيجي، ط2000الســالم، مؤيــد ســعيد وصــالح، عــادل حرحــوش، ) -21
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