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 الإهداء
 

بلا حدود ، صوتك ورضاكي ودعواتك لي هم مصدر الهامي وقوتي لمواجهة  نبع الحنان والدفء والعطاء 

 . مي الغال�ةأالى روح  كافة الصع��ات

الرجل الذي لم �سمح لي الح�اة أن أتعلم منه ال�ثير ل�ن كلماته ودروسه منذ صغري كانت ومازالت 

 . الى روح والدي الغالي محفورة في قلبي ووجداني ومنارة لدروبي

 . خوتيإالى  السند والدعم الدائم من قبل ومن بعدأنتم 

  ستبقىكلماتك وصلواتك 
�
 . الى روح أختي الغال�ة  ترافقني دائما

زوجتي  حب�ة الروح وشر�كة الدرب ، مصدر الهامي وقوتي ، السند الداعم في الضراء قبل السراء

 الحبيبة. 

 .  ابنتي الحبيبة ضوء عيوني ونبض قلبي وأملي في المستقبل

صدق من قال " رب أخ لك لم تلدە أمك ول�ن ولدته لك الأ�ام " ، كنتم نعم الاخوة والسند ، شكرا� 

  . أصدقائي الأوف�اء لدعمكم ومساندتكم لي في كاغة الظروف



 ج
 

 شكر كلمة 
 

إن من �خوض تجر�ة الماجستیر وتحضیر مشروع التخرج یدرك تماماً أن هذا العمل لایتحقق �شكل 

الى عمل جماعي �شارك ف�ه العدید من الأشخاص و�ن �ان الطالب هو الشخص فردي بل �حتاج 

الرئ�سي وصاحب الجهد الأكبر في هذه المهمة . لذا فمن الواجب توج�ه الشكر والتقدیر الى �ل 

ف �غض النظر عن مقدار المساهمة الأشخاص الذین ساهموا �إتمام هذا العمل والوصول الى الهد

 وطر�قتها .

 

حیث �ان لملاحظاته خلال الفترة " حسان اسماعیل " ز�ل الشكر للمشرف الأستاذ الد�تور أتوجه �ج

الدراس�ة وخلال التحضیر للرسالة الأثر الكبیر في توج�ه العمل نحو الاتجاه الصح�ح و�ان دعمه 

 و�شرافه من العوامل الرئ�س�ة لانجاز هذا المشروع . 

 

للتفضل �قبولهم والمشار�ة في لجنة الحكم ومناقشة هذا   المناقشة"لأعضاء لجنة كما أتوجه �الشكر "

 .العمل المتواضع 

 

الذین ما �خلو علینا من ثمرات  " HIBA" أساتذتي في المعهد العالي لإدارة الأعمال الى جم�ع 

 عملهم اذ لولا جهودهم لما وصلت الى لحظة التخرج .

 

یتوانوا للحظة في الذین �ان لهم الفضل في دعمهم لي ولم  الزملاء والزمیلاتوأخیراً لن أنسى شكر 

 مدي �الب�انات والمعلومات اللازمة خلال الفترة الدراس�ة الى فترة الاعداد لرسالتي .
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 ملخص

التعرف على مفهوم الحمض النووي التنظ�مي وأ�عاده المختلفة المتمثلة في حقوق اتخاذ تهدف الدراسة إلى 
وأنواعها  MTNالتعرف على ��ف�ة إدارة الكفاءات في شر�ة ، و والحوافز، واله�كل التنظ�مي القرار، والمعلومات،

دراسة تأثیر أ�عاد الحمض النووي و  المختلفة المتمثلة في الكفاءات المهن�ة، والكفاءات المعرف�ة، والكفاءات السلو��ة.
التعرف على الأ�عاد الأكثر و  .MTNاملة في شر�ة التنظ�مي و�دارة الكفاءات في السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة الع

تأثیراً والأقل تأثیراً من أ�عاد الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات في السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة العاملة 
هناك تأثیر معنوي موجب للحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات في . وتوصلت الدراسة على أن MTNفي شر�ة 

عندما یزداد مستوى الحمض النووي  0.529لسمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة حیث تزداد السمات الشخص�ة �مقدار ا
التنظ�مي و�دارة الكفاءات �مقدار وحدة واحدة. مما یثبت صحة الفرض�ة العدم�ة الأساس�ة الأولى لل�حث. و�ان تأثیر 

 تي:أ�عاد الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات �ما �أ

هناك تأثیر معنوي موجب لحقوق اتخاذ القرار في السمات الشخص�ة فعندما یزداد مستوى حقوق اتخاذ القرار  -
 0.344�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى السمات الشخص�ة یزداد �مقدار 

هناك تأثیر معنوي موجب للمعلومات في السمات الشخص�ة فیزداد مستوى المعلومات �مقدار وحدة واحدة  -
 0.344مستوى السمات الشخص�ة یزداد �مقدار  فإن

هناك تأثیر معنوي موجب للحوافز في السمات الشخص�ة فعندما یزداد مستوى الحوافز �مقدار وحدة واحدة  -
 0.472فإن مستوى السمات الشخص�ة یزداد �مقدار 

�كل التنظ�مي هناك تأثیر معنوي موجب لله�كل التنظ�مي في السمات الشخص�ة فعندما یزداد مستوى اله -
 0.478�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى السمات الشخص�ة یزداد �مقدار 

هناك تأثیر معنوي موجب للكفاءات المهن�ة في السمات الشخص�ة فعندما یزداد مستوى الكفاءات المهن�ة  -
 0.373�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى السمات الشخص�ة یزداد �مقدار 

اءات المعرف�ة في السمات الشخص�ة فیزداد مستوى الكفاءات المعرف�ة �مقدار هناك تأثیر معنوي موجب للكف -
 0.535وحدة واحدة فإن مستوى السمات الشخص�ة یزداد �مقدار 

هناك تأثیر معنوي موجب للكفاءات السلو��ة في السمات الشخص�ة عندما یزداد مستوى الكفاءات السلو��ة  -
 0.364شخص�ة یزداد �مقدار �مقدار وحدة واحدة فإن مستوى السمات ال

ترتیب الأ�عاد الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات وفق شدة تأثیرها في السمات الشخص�ة للموارد  وتم
ال�شر�ة �ما یلي: الكفاءات المعرف�ة، اله�كل التنظ�مي، الحوافز، الكفاءات المهن�ة، الكفاءات السلو��ة، حقوق اتخاذ 

 �عاد الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات.القرار والمعلومات لهما التأثیر نفسه والأقل من بین أ

 MTNشر�ة الحمض النووي التنظ�مي، إدارة الكفاءات، السمات الشخص�ة، الكلمات المفتاح�ة: 

 

 



 ه
 

Abstract 
The study aims to identify the concept of organizational DNA and its different 

dimensions of decision-making rights, information, incentives, and organizational 
structure, and to identify how to manage competencies in MTN and its different types of 
professional competencies, cognitive competencies, and behavioural competencies. And a 
study of the impact of organizational DNA dimensions and competency management on 
the personal characteristics of human resources working in MTN. And identify the most 
influential and least influential dimensions of organizational DNA and competency 
management in the personal characteristics of human resources working at MTN. The 
study concluded that there is a significant positive effect of organizational DNA and 
competencies management in the personal traits of human resources, where the personal 
traits increase by 0.529 when the level of organizational DNA and competencies 
management increases by one unit. Which proves the validity of the first basic null 
hypothesis of the research. The impact of organizational DNA dimensions and 
competency management is as follows: 

- There is a positive significant effect of decision-making rights on personal traits. When 
the level of decision-making rights increases by one unit, the level of personal traits 
increases by 0.344. 

- There is a positive significant effect of information on personal traits, so the level of 
information increases by one unit, so the level of personal traits increases by 0.344. 

- There is a positive significant effect of incentives on personal traits. When the level of 
incentives increases by one unit, the level of personal traits increases by 0.472. 

- There is a positive significant effect of the organizational structure on the personal 
characteristics. When the level of the organizational structure increases by one unit, 
the level of personal characteristics increases by 0.478. 

- There is a positive significant effect of the professional competencies on the personal 
traits. When the level of professional competencies increases by one unit, the level of 
the personal traits increases by 0.373. 

- There is a positive significant effect of cognitive competencies on personal traits, so the 
level of cognitive competencies increases by one unit, so the level of personal traits 
increases by 0.535. 

- There is a positive significant effect of the behavioural competencies on the personal 
traits. When the level of behavioural competencies increases by one unit, the level of 
the personal traits increases by 0.364. 

The dimensions of the organizational DNA and competencies management were arranged 
according to the severity of their impact on the personal characteristics of human 
resources as follows: cognitive competencies, organizational structure, incentives, 
professional competencies, behavioural competencies, decision-making rights and 
information have the same and less impact among the dimensions of organizational DNA 
and competencies management. 

Keywords: DNA, Competency Management, Personal Traits, MTN Company 
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 :مقدمة .1-1

تمتلك أي منظمة هو�ة ممیزة لها تعكس السمات والصفات الأساس�ة التي تمیزها وتمنحها 

المؤسسات، فقد تتشا�ه �عض المؤسسات في عناصر ومكونات البیئة  خصوص�ة عن غیرها من

 ،وثقافتها و�ادرها ال�شري تختلف في فلسفتها  ولكنها ،وتكنولوج�ا.. الخم�اني ومعدات  الماد�ة من

 وهذا ما �سهم في تحدید هو�ة المنظمة و�میزها عن الآخر�ن.

التي تبین العوامل الحدیثة و�عد مصطلح الحمض النووي التنظ�مي للمؤسسة من المصطلحات 

مجتمعة شخص�ة المؤسسة والسمات الفر�دة لها، وتحدد وتفسر أسلوب أداءها،  الأساس�ة التي تحدد

المؤسسات، إذ تحدد مواطن القوة ومواطن الضعف بها. �ما تساعد  ختلفة عن غیرها منوتجعلها م

ومترا�طة ف�ما بینها وتؤثر في �عضها ال�عض،  فراد بها. �ما أنها متكاملةلأعلى توقع سلوك وأداء ا

أداء المؤسسة �شكل على  و�نعكس ذلك سل�اً  ،و�ؤثر أي تقصیر في أي منها على الجینات الأخرى 

 .عام

مهمة  ؤسساتلذلك في ظل التغیرات المتلاحقة وتكنولوج�ا المعلومات والعولمة تواجه الم

التك�ف مع التغیرات البیئ�ة المح�طة، والثقافات المختلفة وز�ادة التنوع في  صع�ة تكمن في القدرة على

ومختلفة  �جاد طرق جدیدةإالتفكیر التنظ�مي على  متطل�ات الموارد ال�شر�ة. �ل ذلك �جبر قادة

بتحدید الهو�ة الممیزة لها والتي  للاستدامة من خلال تمییز نفسها عن �اقي المنظمات المنافسة، وذلك

الأساسي  هو التحدي )DNA( الوراث�ة�مكن من خلالها الاستدلال على مكانتها. لذا فان ال�صمة 

  .لتمایز الأداء في أي منظمة عن المنظمات الأخرى 

، ومهما تنوعت مصادر الكفاءات فإن نظماتثل الف�صل ما بین الملقد أضحت الكفاءات تم

�شیر إلى التفوق �الاستثمار في تها لذا أص�ح موضوع الكفاءات و�دار  ،العنصر ال�شري �ظل وراءها

 الفكر�ة وخلق وفرات معرف�ة تحقق التمیز المؤسسي وتعمل على د�مومته. الموجودات

 ات ال�شر�ة �صورة مستمرة وتولیها أهم�ة قصوى إدراكاً فالمؤسسات الحدیثة تستثمر في الكفاء

تستلزم  انهتثبت ذلك، لأ للإدارة، والمناهج الحدیثة اتهاتحقیق التمیز یتأتى بتمیز �فاء منها �أن

فعالیتها الكفاءات الموجودة، فتنم�ة الكفاءات ل�ست �التدر�ب الذي تقوم  تؤ�د أسالیب أكاد�م�ة وتقن�ة
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لز�ادة  نظمةمفیدة، و�نما هي موقف أو سلوك تتبناه الم مؤهلات لأجل الحصول على نظمة�ه الم

 أهدافها. لتحقیق كفاءات أفرادها واكتشاف إمكان�ات نموها

ونقدم في هذا ال�حث دراسة واف�ة عن الحمض النووي التنظ�مي من خلال ر�ط �فاءات 

 الموظفین مع السمات الشخص�ة لهم.

 ة:الدراسات السا�ق. 1-2

تأثیر الحمض النووي التنظ�مي على التمیز المؤسسي  et.al:2021 Elsakaan &دراسة 

 .لشر�ات بترول الإسكندر�ة من خلال تحسین الأداء التنظ�مي �متغیر وس�ط

استكشاف دور الأداء التنظ�مي �متغیر وس�ط بین الحمض النووي  هدفت الدراسة إلى

المنهج الوصفي التحلیلي.  ون علىالتنظ�مي والتمیز المؤسسي. ولتحقیق أغراض الدراسة اعتمد ال�احث

) است�انة تم توز�عها تم إعادة 500تقوم الدراسة بتطو�ر عدد من الفرض�ات واخت�ارها. ومن بین (

). تم إجراء تحلیل الب�انات �استخدام ٪86.4ة للاستعمال بنس�ة استجا�ة () است�انة صالح432(

مجموعة من الأسالیب الإحصائ�ة �ما في ذلك اخت�ار الحالة الطب�ع�ة إلى جانب اخت�ار 

Cronbach's alpha  والانحراف المع�اري وتحلیل العوامل المؤ�دة وتحلیل العوامل الاستكشاف�ة

. توصلت الدراسة إلى V26-AMOSو  V26-SPSSوالمتعدد �استخدام والانحدار الخطي ال�س�ط 

 مجموعة من النتائج أهمها: 

) من الحمض النووي التنظ�مي على α ≥ 0.05وجود تأثیر إحصائي �مستوى معنوي ( .أ

 التمیز المؤسسي من خلال الأداء التنظ�مي �متغیر وس�ط في شر�ات بترول الإسكندر�ة. 

التنظ�مي، �ما أن  DNAتوجد علاقة ارت�اط ذات دلالة إحصائ�ة بین الأداء التنظ�مي والـ  .ب

هناك علاقة ارت�اط ذات دلالة إحصائ�ة بین الحمض النووي التنظ�مي والتمیز المؤسسي، 

 وأخیراً هناك علاقة ارت�اط ذات دلالة إحصائ�ة بین الأداء التنظ�مي والتمیز المؤسسي. 

 قدمت الدراسة مجموعة من التوص�ات منها: و 

تشج�ع المنظمات والمؤسسات على تحقیق التمیز من خلال غرس معاییر التمیز في  .أ

 الإجراءات الإدار�ة الیوم�ة. 
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 القرار،تشج�ع المنظمات على الاهتمام �مكونات الحمض النووي التنظ�مي (حقوق اتخاذ  .ب

كن أن تشكل ثقافة المنظمة التي �مكن أن تساعد في واله�كل) لأنها �م والدوافع، والمعلومات،

 و��ف�ة التعامل معها. المنظمة،تحدید نقاط القوة والضعف في 

الدور الوس�ط للشفاف�ة المال�ة في العلاقة بین الجینات ): 2017(وآخرون دراسة أبو حجیر 

من وجهة نظر العاملین دراسة تطب�ق�ة على الوزارات الفلسطین�ة  -مخاطر الفسادو�دارة التنظ�م�ة 

  والتفت�ش". في دوائر الرقا�ة

استهدفت هذه الدراسة التعرف على واقع الجینات التنظ�م�ة وأ�عادها في الوزارات الفلسطین�ة 

أ�عاد الجینات التنظ�م�ة داخل الوزارات. وتوصلت إلى نتائج أهمها وجود علاقة طرد�ة  ومدى توفر

الجینات التنظ�م�ة ودرجة ممارسة الشفاف�ة المال�ة، و�لغ الوزن النسبي  ذات دلالة احصائ�ة ما بین

 ).62.181( الأر�ع لجم�ع فقرات الجینات التنظ�م�ة �متغیراتها

دراسة  –ور�اد�ة المؤسسات  DNAالحمض النووي التنظ�مي ): 2017(وم�مون دراسة أمینة 

 الهاتف النقال في الجزائر".  حالة متعاملي

 إلى تحدید العلاقة بین مكونات الحمض النووي التنظ�مي مجتمعة وأ�عاد هدفت الدراسة

توصلت الدراسة إلى و الر�ادة المتمثلة في القدرات الإبداع�ة، الاجراءات الاست�اق�ة وتبني المخاطرة. 

الحمض النووي للمؤسسات محل الدراسة على أ�عاد الر�ادة المتمثلة في القدرات  وجود تأثیر لمكونات

المخاطر �اعت�ار أن مكونات الحمض النووي المنظمي  الإبداع�ة، الإجراءات الاست�اق�ة وتبني

العمل فیها والتي من أهمها  عن رسم هو�ة المؤسسة ومؤثرة في عادات وتقالید وأنظمة لةؤو مس

 الأنشطة الإبداع�ة والابتكار�ة في مختلف مستو�اتها.

دور خصائص صناع المعرفة في تحقیق الأداء العالي  ):2016(وآخرون دراسة الشمري 

 استطلاع�ة لآراء عینة من ق�ادات �ل�ات الإدارة والاقتصاد/ الفرات الأوسط.  للمنظمات دراسة

صناع المعرفة في تحقیق الأداء العالي �التطبیق على  استهدفت الدراسة تحدید أثر خصائص

من الكل�ات عینة ال�حث.  )30( انة �أداة ط�قت علىالمنظمات العراق�ة. استخدمت الدراسة الاست�

لأداء العالي اتحقیق في  فاعلاً  اً توصلت الدراسة إلى أهم النتائج ومنها أن صناع المعرفة لهم دور و 

 الذي �سهم في تحقیق أهداف ورسالة الكل�ات الم�حوثة على المستوى الاجتماعي والأكاد�مي والعلمي.
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دور عمل�ات ادارة المعرفة في ال�صمة الوراث�ة التنظ�م�ة ): 2015(وزعلان دراسة الساعدي 

DNA الأعمال". لمنظمات  

استهدفت هذه الدراسة معرفة مدى إسهام عمل�ات إدارة المعرفة من خلال أ�عادها الفرع�ة في 

المحفزات، اله�كل التنظ�مي، حقوق اتخاذ القرار، (�أ�عادها  DNAالتنظ�م�ة الوراث�ة  تحدید ال�صمة

من المصارف العاملة في العراق. وتوصلت هذه الدراسة إلى أن دعم  �التطبیق على عینة )المعلومات

التنظ�م�ة، وحل �عد المحفزات في المرت�ة الأولى، وتراجع  عمل�ات المعرفة یؤثر على ال�صمة الوراث�ة

 �عد اله�كل التنظ�مي على مستوى ال�صمة الوراث�ة التنظ�م�ة.

أثر الجینات التنظ�م�ة على دوافع العاملین �مؤسسات التعل�م العالي ): 2015(أحمد دراسة 

 .)�ردفان -ستار –القضارف  –النیل  (وادي�السودان دراسة تطب�ق�ة على جامعات  الولائ�ة

اتخاذ  حقوق ( الأر�عةأثر الجینات التنظ�م�ة �مكوناتها  استهدفت الدراسة التعرف على

، الإنجاز( الثلاثةالعاملین �مكوناتها  دوافع على التنظ�مي)القرارات، المعلومات، المحفزات، واله�كل 

الدراسة إلى أهم النتائج  على العاملین �مؤسسة التعل�م. وتوصلت �التطبیق) والقوةالانتماء، الس�طرة 

العاملین  ودوافع أ�عادها،ومنها أن هناك علاقة ذات دلالة احصائ�ة بین الجینات التنظ�م�ة �جم�ع 

 �مؤسسات التعل�م العالي السودان�ة.

استخدام مكونات الحمض النووي التنظ�مي لتشخ�ص المنظمات ): 2015(العبیدي دراسة 

�حث استطلاعي لآراء عینة من أط�اء مستشفى مرجان  : OrganizationalDNAالصح�ة 

 �ابل".  –التعل�مي 

مكونات الحمض النووي التنظ�مي لتشخ�ص المنظمة الصح�ة،  هدفت الدراسة إلى استخدام

المنظمات، إضافة إلى بناء إطار معرفي  و�براز أثر المكونات الأر�عة للحمض النووي في نجاح

أهم النتائج التي من . و�ان ومتغیراتها) المنظماتالنووي التنظ�مي، وصحة  الحمض( لموضوعات

ضع�فاً أ�ضاً في �ان و ، توصلت إلیها الدراسة أن الوزن النسبي لمكونات الحمض النووي ضع�فاً 

أنواع و هناك علاقة ارت�اط قو�ة وموج�ة بین مكونات الحمض النووي المكونات الأر�عة، وأن 

 وغیر الصح�ة. المنظمات الصح�ة
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الحمض النووي التنظ�مي داخل المؤسسات ): Bahrami & Khorasgani) 2015 دراسة

 التهرب الضر�بي.  الخاصة في ظل

استهدفت الدراسة التعرف على الاختلافات في الحمض النووي في الشر�ات الخاصة في 

منها أن الحمض  نتائجمجموعة من حیث التهرب الضر�بي. وتوصلت الدراسة إلى  مدینة أصفهان

في جم�ع أ�عاده أعلى من متوسط الشر�ات ذات  النووي التنظ�مي في الشر�ات غیر الموثوقة �ان

 والتهرب الضر�بي. وهناك علاقة م�اشرة ما بین تار�خ الشر�ة الخاصة ،الجدارة الائتمان�ة

لمنظمات  DNAتشخ�ص واقع ال�صمة الوراث�ة التنظ�م�ة ): 2014(والدهان الساعدي  دراسة

 �حث استطلاعي تحلیلي في عینة من المنظمات العراق�ة. : العراق�ة الأعمال

في عینة من المنظمات  DNAالتنظ�م�ة  هدفت الدراسة إلى تشخ�ص واقع ال�صمة الوراث�ة

 )المحفزات، اله�كل التنظ�مي حقوق اتخاذ القرار، المعلومات،(العراق�ة �الاعتماد على الأ�عاد التال�ة: 

شخص�ة المنظمة  التي تتحدد �خصائص معینة تسهم من خلال تفاعلها وتكاملها ف�ما بینها في تحدید

 مصرف الرشید، مستشفى الحسین، �ل�ة(وهو�تها، في عدد من منظمات الأعمال العراق�ة تمثلت في 

ائ�ة �عد أن اختیرت منها عینة عشو ، و والتي تقع جم�عها في مدینة �ر�لاء) الإدارة والاقتصاد

استطلاع آرائهم �موجب است�انة عالم�ة معدة لهذا الغرض، وخرج ال�حث ، جرى شخصاً  )66(قوامها

ال�صمة الوراث�ة من قبل العینة المستهدفة، �ما أنه لا لمكونات  واضحاً  �استنتاج مفاده أن هناك فهماً 

 الوراث�ة. یوجد ت�این في إدراك المنظمات عینة ال�حث لمكونات ال�صمة

 وتختلف دراستنا عن الدراسات السا�قة من ناح�ة:

شر�ة من خلال دراسة میدان�ة في السور�ة المؤسسات بیئة الدراسة، فقد نفذت الدراسة في بیئة  .1

MTN للاتصالات. 

 ،التنظ�مي من خلال ر�ط الكفاءات الوظ�ف�ة �السمات الشخص�ة للعاملین DNAتناولت الدراسة  .2

 وهو موضوع لم تتناوله أي من الدراسات السا�قة.

حقوق اتخاذ القرار، (المتمثلة في التنظ�مي و�دارة الكفاءات  DNAأ�عاد ر�طت الدراسة بین  .3

 )المعلومات، الحوافز، اله�كل التنظ�مي، الكفاءات المهن�ة، الكفاءات المعرف�ة، الكفاءات السلو��ة

 .MTNو��ف�ة ر�طها �السمات السلو��ة للموارد ال�شر�ة في شر�ة 
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 مشكلة ال�حث:. 1-3

تع�ش المنظمات الیوم، ومنها شر�ات الاتصالات أسوأ أوضاعها نت�جة للظروف الاقتصاد�ة 

التي �مر بها البلد التي من أهم نتائجها العمل في ظل بیئة ش�ة مغلقة لسنوات متعددة، تلك الظروف 

�انت سب�اً في تدني مستوى فاعلیتها وغ�ابها عن المستجدات والتطورات في بیئة عمل التي 

الاتصالات العالم�ة، �ل تلك التحد�ات تدفعنا للتفكیر بوضع منهج�ة جدیدة للنهوض بواقع هذه 

. وقد نال الشر�ات ومواك�ة التطور المتسارع، وضرورة ال�حث عن أسالیب حدیثة وجدیدة في الإدارة

أو ما ُ�طلق على تسمیته الجینات التنظ�م�ة �اعت�اره  DNAع الحمض النووي التنظ�مي موضو 

مؤشراتً مهماً لصحة المنظمات اهتماماً �بیراً في الوقت الحالي من قبل الكثیر من العلماء وال�احثین 

ماع�ة ، خصوصاً في الدول الغر��ة وعلى مستوى الكثیر من التخصصات الاجتومهنیهاو�تّاب الإدارة 

 والثقاف�ة والإدار�ة على اختلاف أنواعها وتنوعها.

والحمض النووي للمنظمات مصطلح مجازي یوضح العوامل الأساس�ة التي تحدد في آن واحد 

شخص�ة المنظمة والتي تساعد على شرح أدائها، حیث یتكون الحمض النووي التنظ�مي من أر�عة 

والحوافز واله�كل التنظ�مي. وهذه الوحدات تحدد أسلوب أ�عاد هي حقوق اتخاذ القرار والمعلومات 

أداء المنظمة، وما إذا �انت ستتمكن من تحقیق أهدافها أم لا، و�ختلف الوصول إلى درجة التنظ�م 

المرغو�ة بین منظمة وأخرى، والأمر الحتمي الوحید هو أن الوحدات المكونة الأر�ع الخاصة �الحمض 

 ا الم�اشر على بناء الكفاءات في منظمات الأعمال.النووي التنظ�مي لها تأثیره

إن من أهم المعتقدات التي �انت سائدة إلى وقت قر�ب أن ثروات الأمم وسر نجاح 

�كمن ف�ما تمتلكه من أصول ماد�ة فقط مثل: الأراضي والم�اني وغیرها، ولم �كن  المؤسسات، إنما

 ولكن �مرور الوقت ودخولنا عصراً  ماد�ة،الالأصول غیر  یولى أي اهتمام إلى مدى تأثیر

اللامتناه�ة أص�ح العنصر ال�شري، وما �متلكه ة أساسه التكنولوج�ا، والمعرفة، والسرع عصراً جدیدا ً 

�ش�ع استخدام مصطلح الكفاءة  من مؤهلات هو المؤثر الحق�قي في نجاح تلك المؤسسات، وعل�ه بدأ

 النجاح.وطر�ق  أو الكفاءات �اعت�اره منجم للتمیز وخلق الق�مة

��ف�ة ر�ط الكفاءات الوظ�ف�ة �السمات الشخص�ة للموارد وهنا تكمن مشكلة الدراسة في 

 وتتلخص مشكلة الدراسة �التساؤلات التال�ة، ال�شر�ة في ظل مفهوم الحمض النووي التنظ�مي
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 ؟MTNالتنظ�مي وما هي أ�عاده في شر�ة  DNAما هو  -

 ؟MTNما المقصود �إدارة الكفاءات وما هي أنواعها المختلفة في شر�ة  -

ما هو تأثیر الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات في السمات الشخص�ة للموارد  -

 ؟MTNال�شر�ة في شر�ة 

 . أهم�ة الدراسة:1-4

 النقاط التال�ة:تتجلى أهم�ة ال�حث في 

مكونات الحمض النووي التنظ�مي والارتقاء بها  و�ناءتقد�م مساهمة عمل�ة حول ��ف�ة إ�جاد  .1

العالي عن طر�ق استثمارها لصالح  إلى مستوى متطور لتنظ�م الجهود �اتجاه تحقیق الأداء

الذي  قطاع الاتصالاتهو  وقد ر�ز ال�حث على قطاع حیوي  واحد،في آنٍ الشر�ة العاملین و 

 لمختلف قطاعات المجتمع یلعب دوره في الارتقاء �المستوى الاقتصادي والاجتماعي والثقافي

 .الأخرى 

 MTNو�دارة الكفاءات في شر�ة  DNAإبراز أهم�ة دراسة الحمض النووي التنظ�مي  .2

كمصدر للتمیز ود�مومته، �الإضافة إلى دور إدارة الكفاءات في تطو�ر هذه الكفاءات 

�ما �سمح للمنظمة �مجاراة التحد�ات والتحولات المح�طة بها في ظل التطورات  واستغلالها

 والتوجهات الاقتصاد�ة الحال�ة. 

دراسة تأثیر �ل من الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات ور�طها �السمات الشخص�ة  .3

 .MTNللموارد ال�شر�ة العاملة في شر�ة 

 . أهداف الدراسة:1-5

 الدراسة ف�ما یلي:تتمثل أهداف 

التعرف على مفهوم الحمض النووي التنظ�مي وأ�عاده المختلفة المتمثلة في حقوق اتخاذ  .1

 القرار، والمعلومات، والحوافز، واله�كل التنظ�مي.

وأنواعها المختلفة المتمثلة في  MTNالتعرف على ��ف�ة إدارة الكفاءات في شر�ة  .2

  والكفاءات السلو��ة. الكفاءات المهن�ة، والكفاءات المعرف�ة،
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دراسة تأثیر أ�عاد الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات �أ�عادها المختلفة المتمثلة  .3

الكفاءات المهن�ة، ، و حقوق اتخاذ القرار، والمعلومات، والحوافز، واله�كل التنظ�ميفي (

) في السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة العاملة والكفاءات المعرف�ة، والكفاءات السلو��ة

 . MTNفي شر�ة 

التعرف على الأ�عاد الأكثر تأثیراً والأقل تأثیراً من أ�عاد الحمض النووي التنظ�مي  .4

 .MTNو�دارة الكفاءات في السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة العاملة في شر�ة 

 . نموذج الدراسة:1-6

 مستقلة والتا�عة) المتغیرات ال1یوضح الشكل (

 

 

 

 

 

 

 المستقلة والتا�عة) المتغیرات 1الشكل (

 . فرض�ات الدراسة:1-7

 ال�حث على الفرض�ات التال�ة:  يبن

لا یوجد أثر دال إحصائ�اً للحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات في  الأساس�ة:الفرض�ة العدم�ة 

 .MTNالسمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة العاملة في شر�ة 

 و�تفرع عنها الفرض�ات الفرع�ة التال�ة:

 المتغیر المستقل

 الحمض النووي التنظیمي وإدارة الكفاءات

 حقوق اتخاذ القرار-
 المعلومات-
 الحوافز-
 الھیكل التنظیمي-
 الكفاءات المھنیة-
 الكفاءات المعرفیة-
   الكفاءات السلوكیة-

 المتغیر التابع 

السمات الشخصیة 
 للموارد البشریة
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الفرض�ة الفرع�ة الأولى: لا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد حقوق اتخاذ القرار في السمات  -

 الشخص�ة.

الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة: لا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد المعلومات في السمات  -

 الشخص�ة.

 الفرض�ة الفرع�ة الثالثة: لا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد الحوافز في السمات الشخص�ة. -

الفرض�ة الفرع�ة الرا�عة: لا یوجد أثر دال إحصائ�اً لله�كل التنظ�مي في السمات  -

 الشخص�ة.

الفرض�ة الفرع�ة الخامسة: لا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد الكفاءات المهن�ة في السمت  -

 الشخص�ة.

الفرض�ة الفرع�ة السادسة: لا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد الكفاءات المعرف�ة في  -

 السمات الشخص�ة.

الفرض�ة الفرع�ة السا�عة: لا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد الكفاءات السلو��ة في  -

 السمات الشخص�ة.

 منهج الدراسة:. 1-8
الحمض النووي التنظ�مي و�دارة اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي في دراسة 

 ومدى تأثیر ذلك على السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة العاملة فیها. MTNالكفاءات في شر�ة 

 مجتمع ال�حث والعینة:. 1-9
أما عینة ال�حث فقد تم اخت�ار  ،MTNشر�ة یتكون مجتمع ال�حث من الموظفین العاملین في 

 الموظفین العاملین فیها.عینة عشوائ�ة �س�طة من 

 . أسالیب جمع الب�انات:1-10
 تتضمن أسالیب جمع الب�انات في هذا ال�حث ما یلي: 

أ�عاد الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات حول  ظفینو الملآراء أسلوب المسح المیداني  .أ

عن طر�ق الاستب�ان الذي جرى ومدى تأثیرها على السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة 

 تصم�مه و�عداده لل�حث.

 الب�انات �البر�د الإلكتروني والإنترنیت.الأسالیب الإلكترون�ة لجمع  .ب
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مكونات وأ�عاد الحمض النووي التنظ�مي ال�حوث والدراسات السا�قة التي تناولت دراستها  .ج

 و�دارة الكفاءات وأنواعها المختلفة، والسمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة.

 . حدود ال�حث:1-11

 تحدد الدراسة �المجالات التال�ة:

الحمض النووي التنظ�مي من خلال ر�ط الكفاءات تتناول الدراسة موضوع المجال الموضوعي: 

 .MTNالوظ�ف�ة �السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة العاملة في شر�ة 

  .MTNفي شر�ة  ینالعاملتم تطبیق الدارسة على الموظفین المجال ال�شري: 

  . MTNالعاملین في شر�ة  اقتصرت الدراسة على الموظفینالمجال المكاني: 

 .15/7/2023ولغا�ة  1/4/2023في الفترة الواقعة بین المجال الزمني: 
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  DNAالحمض النووي التنظ�مي الم�حث الأول: 
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 DNAالحمض النووي التنظ�مي الم�حث الأول: 

 النووي التنظ�مي. نشوء فكرة الحمض 2-1-1

 . تعر�ف الحمض النووي التنظ�مي2-1-2

 . أهم�ة الحمض النووي التنظ�مي2-1-3

 . مكونات الحمض النووي التنظ�مي2-1-4

 . حقوق اتخاذ القرار2-1-4-1

 . المعلومات2-1-4-2

 . الحوافز2-1-4-3

 . اله�كل التنظ�مي2-1-4-4

 . أنواع ال�صمة الوراث�ة2-1-5

 ال�صمة الوراث�ة الطب�ع�ة .2-1-5-1

 . ال�صمة الوراث�ة المكتس�ة2-1-5-2

 . أنواع المنظمات وفقاً لدراسة الجینات التنظ�م�ة2-1-6

 . مقارنة بین الحمض النووي لل�شر والحمض النووي التنظ�مي2-1-7
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 الم�حث الأول

 DNAالحمض النووي التنظ�مي  

تحمل  الإنسان، إذ عند راث�ةمفهوم الجینات الو  (DNA) مفهوم الجینات التنظ�م�ة للمنظمة �حاكي

من ثم تكون و  الجینات التنظ�م�ة الخصائص الداخل�ة للمنظمة، وتتحكم / إلى حد �بیر/ في تلك الخصائص،

ظمة. لتحقیق أهداف المن لازمةرارات على هذه المعلومات من ق ىمسؤولة عن المعلومات المسجلة فیها، وما یبن

نت�جة عوامل من داخل المنظمة  Organizational Mutation للمنظمةوقد تحدث طفرة في الجینات التنظ�م�ة 

على أ ر �ما �سمح للمنظمة �التأقلم مع التغیرات التي تط أو من خارجها. وقد تكون للطفرة الجین�ة نتائج مفیدة،

خطورة الطفرة في إحداث اختلال في الوظائف المرت�طة بهذه  ، وتكمنالبیئة الداخل�ة والبیئة الخارج�ة لها

السلب�ة، وقد تكون الطفرة التي تطرأ على أحد الجینات ضارة وقد یبدو  الجینات، وظهور العدید من الآثار

ة صفي آثار سلب�ة خطیرة. و�مكن إصلاح الطفرات الجین�ة بواسطة آل�ات خا إلاّ أ نه قد یتسبب ،�س�طاً الضرر 

 أعلى من قدرة المنظمة على إصلاحها.رات عندما �كون معدل حدوث هذه الطف لذلك، و�حدث الخلل غال�اً 

 ونستعرض في هذا الم�حث مفهوم الجینات التنظ�م�ة ومكوناتها.

 النووي التنظ�مي: نشوء فكرة الحمض. 2-1-1

والتي قامت في د�سمبر  Booz Allen Hamilton إن أول من اهتم بدراسة الحمض النووي شر�ة

و�ضافة استقصاء موجه لكل دول العالم �مختلف اللغات تم الإجا�ة على  ،الكتروني �إنشاء موقع 2003

. ولذلك عندما �انت )خاصة، وعامة(من أكثر من مائة دولة حول العالم  شخص 30000الاستب�ان من قبل 

اة فكانت الكائنات الح�ة والمتمثلة في دورة الح�الذي تخضع له سائر  المؤسسات تخضع لنفس القانون الطب�عي

النضج ثم الانحدار. فمفهوم الجینات التنظ�م�ة للمؤسسة  تبدأ المرحلة الأولى بتطور مرحلة الولادة، النمو،

الوراث�ة هي ع�ارة عن تعبیر مجازي للمؤسسة تحمل  �حاكي مفهوم الجینات الوراث�ة للإنسان إذ أن ال�صمة

لنواة الفكرة الأولى للمشروع والتي تمثل ا روثة والمتقادمة �شكل تراكمي في المؤسسة منذ ظهورالمعلومات المو 

 . )2007، جلاب: رشید( الخل�ةالأولى لهذه 
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 جوانب الهندسة المعمار�ة للمؤسسات. و�حدد كما أن الحمض النووي التنظ�مي �عتبر إطار یتناول جم�ع

 الحمض النووي للمؤسسة هو المحدد التنظ�م�ة. أي أن تكو�نك�ف تعمل تلك المؤسسات من حیث بنیتها 

للمؤسسات  للأداء العاليومحدداً محور�اً  الرئ�س لهو�ة المؤسسة المتمیزة والتي تسهم في دعم حضورها سوق�اً 

نافس�ة �ج�ة مرت�طة بتأهم�ة استرات التي تلتزم �شكل جدي بتولید الابتكارات والإبداعات الجذر�ة والتراكم�ة لتحقیق

 ).2017أمینة وم�مون:( المؤسسة

 فذ بهاوالتي تحدد الطر�قة التي ین المنظمة،�ستخدم لوصف تلك الجوانب الفطر�ة لهو�ة  ههو تشب�و 

 یتحرك �عضها -تعمل المنظمات المختلفة �طرق مختلفة  یت�عونها.الأشخاص القرارات والممارسات التي 

ناك ه المستخدمة في المؤسسات العسكر�ة، وال�عض الآخر �جتمع عندما تكون �استخدام الق�ادة والس�طرة مثل 

معا  عملون � أيو�عضها �قوم �عمل�ات عال�ة الأداء حیث �عرف الناس ��ف�ة التصرف �شكل متراصف  أزمة،

 .نحو تحقیق الهدف. وتؤثر العناصر التنظ�م�ة في الحمض النووي للمنظمة من خلال تفاعلها معاً 

لمنظمة هي ع�ارة عن �ائن حي �سبب الصفات التي اكتسبتها من وجود الإنسان فیها مثل: ن اأو�ما 

النمو، والتوسع والموت ..الخ. وعل�ه فإنه تم استخدام المصطلح �كنا�ة مجاز�ة تطلق على عدد من العوامل 

مي داء التنظ�الأساس�ة التي إذا ما مُزجت معاً تؤدي إلى تحدید شخص�ة المنظمة، وتساعد في تفسیر الأ

للمنظمة، وذلك من خلال دراسة طرائق تنظ�م وتنفیذ الأعمال. وقد تم وضع إطار عمل الحمض النووي 

لغرض المساعدة في تحدید ومعالجة عوائق الأداء ونتائجه  .Booz & COالتنظ�مي من قبل شر�ة 

(Hamilton:2005) زات ا یوفر إطار لظهور ممیو�صفات سائدة أو متنح�ة �ما هو في التر�ی�ة ال�شر�ة، مم

داخل�ة أو خارج�ة في الأفراد، �ما في ذلك لون ال�شرة ولون العیون والذ�اء وغیرها، وهذا �عني أن الحمض 

النووي التنظ�مي �كون أ�ضاً سائداً أو متنح�اً في المنظمات، و�ذلك فهو �حدد طر�قة تنفیذ الأفراد للقرارات 

في مختلف تحر�اتها �الاعتماد على المكونات الأر�عة له وهي: حقوق اتخاذ  والممارسات التي تت�عها المنظمات

القرار، وجودة المعلومات، والمحفزات، واله�كل التنظ�مي. وهذه المكونات تحدد أسلوب أداء المنظمة، وما إذا 

أخرى، و كانت ستتمكن من تحقیق أهدافها أم لا، و�ختلف الوصول إلى درجة التنظ�م المرغو�ة بین منظمة 

، �ون أن المكونات الأر�ع الخاصة �الحمض النووي التنظ�مي تؤدي دورها �الوقت نفسه ول�س والأمر حتمي

بینها تعارض لحل المعضلات التنظ�م�ة، بل إنها أداة تقدم مساعدة للمنظمة في معرفة  وتحدید الخصائص 
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�ة تعتمد على الب�انات والفعال�ات الداخلالتي تمیزها عن غیرها من خلال ارت�اطها واقع�اً �المنظمات التي 

والخارج�ة لتحدید وتقی�م بیئتها وعملها، و�ستمر هذا التقی�م �استمرار وفق الب�انات والمعلومات التي تم الحصول 

 .)2015(العبیدي:علیها واستخدام نتائجها في تطو�ر وتحسین س�اسات وأسالیب نمو المنظمة

 :DNA التنظ�مي الحمض النووي  تعر�ف. 2-1-2

 الآتي:من أهم التعر�فات التي وُصف بها الحمض النووي التنظ�مي 

مفتاح نجاح المنظمات الذي یتمثل �الق�م والعمل ورؤ�ة الق�ادة التي من شأنها أن تحقق النمو  -

 .(Prakash:2001)للمنظمة 

قواعد �س�طة تحمل ش�فرة تحدد طر�قة بناء الأجهزة والخلا�ا و��ف�ة عملها في جسم الإنسان و�الطر�قة  -

�شكل قواعد تحمل السفرة التي تشكل عرقات العمل التي من شأنها أن تحرك  DNAذاتها، فإن 

للمنظمة،  ضي والحاضر القرارات الفرد�ة والتنظ�م�ة، فضلاً عن انه �ستخدم في دراسة السلوك الما

 .(Holladay:2005)و�ناء العلاقات وتوقعات سلوك الأفراد وتحسین أنظمة المنظمة 

مجموعة من العناصر والعوامل التي تتحدد �خصائص معینة وتسهم من خلال تفاعلها وتكاملها ف�ما  -

 ةوهو�تها ومدى تمتعها �الصحة الجیدة في إطار عملها في البیئ المنظمةبینها في تحدید شخص�ة 

 ).2011الخارج�ة والمح�طة (العاني:

تعبیر المنظمة الضمني لهو�تها الممیزة والذي ینعكس في أدائها ومنتجاتها المستمدة من أساس�ات  -

تكو�نها البنیو�ة وال�شر�ة التي تمیزها عن غیرها من المنظمات المنافسة �ونها تمنحها ق�م الاختلاف 

ار التي تعد أساس ال�صمة الوراث�ة والتي تقوم على الناجم عن تسل�ط الضوء على عمل�ة الابتك

تحدي الموظفین للق�ام �أعمال إبداع�ة وتعز�ز ق�مة المساهمین و��جاد حلول لمشكلات المنظمة 

 ).2013واقتناص الفرص (الساعدي، زعلان: 

ع�ارة عن �صمة خاصة �المنظمة تجعلها منفردة عن �ق�ة المنظمات �خصائص ممیزة تمكنها من  -

 ).2016تمیز والتنافس في بیئة الأعمال (عبد المجید :ال
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الأداة التي تساعد الإدارة على تحدید الخصائص الممیزة للمنظمة، وهو �عني الشفرة الجین�ة  -

للمنظمات، وتتكون من أر�عة عناصر أساس�ة هي: حقوق اتخاذ القرار، وجودة المعلومات، 

 ).2017: م�مون المنظمة على الإنجاز (أمینة،  والمحفزات، واله�كل التنظ�مي، حیث تحدد قدرة

 قاعدة ب�انات مرنة من الإجراءات واله�اكل، التي تصف الهو�ة للكائن، و�تم ترمیز معلومات الق�ادة -

رار مرنة، تمكن الكائنات من تك �كامل هیئتها في جم�ع أجزاء الحمض النووي، ولأن قاعدة الب�انات

العمري، ( ئتهمبیعندما تتغیر خصوصا ً ، ریوهي القدرة على التغی ،التجر�ة مع إجراءات وه�اكل جدیدة

 .)2016علا�ا:

و�النظر إلى التعر�فات السا�قة �مكننا أن نوضح وجهة نظرنا في الحمض النووي التنظ�مي في أنه 

�شكل القاعدة التي توضح تر�ی�ة معقدة ومتشا�كة من الموروث التنظ�مي المتراكم متجسداً في مكونات أر�عة 

ار ي تفسر تقدم ونمو واستمر الت حقوق اتخاذ القرار، وجودة المعلومات، والمحفزات، واله�كل التنظ�ميهي 

 المنظمة ومختلف فعال�اتها.

 اغة استرات�ج�ةن الكثیر �عتبر ص�أما تواجه المنظمة مشكلة عند تنفیذ الاسترات�ج�ة وهذا یرجع إلى  غال�اً 

 جیدة معناه ضمان نجاح الاسترات�ج�ة، ولكن الواقع غیر ذلك. في غالب�ة الأح�ان �عد وضع الاسترات�ج�ة �قوم

 المسؤولون في المنظمة بتعدیل النظم والاجراءات واله�اكل التنظ�م�ة وأسالیب الاتصال وت�ادل المعلومات

 فهي، الأسالیب التي یتم الاعتماد علیها في التغییر التنظ�مي �مثا�ةوتوث�قها وتعدیل نظم الحوافز، وتعتبر 

 مالالتزاو تطلب قناعة الموظفین �الاسترات�ج�ة لكن الأمر یتطلب أكثر من هذا، فالأمر ی ق�اسها.معروفة و�مكن 

 Emotionalنتائج وتغییر اتجاه المنظمة. وهذا یتطلب الالتزام الوجداني  أفضلللحصول على  �التنظ�م

commitment  الذي تمثل في الق�ادة والعقل�ة المؤسس�ة القائمة على الابتكار التي تعمل �عیداً عن خطوط

 وصنادیق اله�كل التنظ�مي.

 :التنظ�ميالحمض النووي  أهم�ة. 2-1-3

 : Gharmy, 2006)،( Nafei, 2015للمؤسسات في تحقیق ما یلي  �سهم الاهتمام �الحمض النووي 
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�عمل على تحدید نقاط القوة والضعف في المنظمة و�عتبر خطوة لمعالجة الأخطاء الوظ�ف�ة داخل  .1

 .سلو��ات الأفرادخلال معرفة سماتها التي تؤثر على  المنظمات من

 .جمع الب�انات والمعلومات التار�خ�ة التفصیل�ة عن المؤسسة، ومعرفة الاتجاه العام الذي تسیر عل�ه .2

�مكن التعرف على شخص�ة المؤسسة الاعت�ار�ة، تار�خها ومكانتها بین مثیلاتها  DNA من خلاله أي .3

 .من المؤسسات

الخاص  DNA العناصر الجین�ة المكونة ل كما �مكن تمییزها عن أي مؤسسة �عنصر أو أكثر من .4

 .�المؤسسة

الخاص �المؤسسة �ي یتسنى  DNA حالة تعثر المؤسسات تتطلب أن تتوفر المعلومات الكاملة عن .5

 .النهوض �المؤسسة وهذا على أساس التدرج الزمني لح�اة المؤسسة لأصحاب القرار

 �ة اللازمة لأداء الوظائف المتنوعة فيالتنظ�مي �مكن التعرف على التعل�مات الوراث DNA من خلال .6

اعت�ار أن الجینات الوراث�ة للمؤسسة منذ بدأت �ینونة المؤسسة تتشكل وتتمثل في طب�عة  المؤسسة على

أصحابها الأوائل لها الأثر الأكبر في توارث عادات وتقالید وأنظمة العمل المط�قة  تنفیذ العمل من

 .التي تعمل في ضوئها تلك الوظائف

ا �مكن التعرف على مستوى ونمط�ة التفكیر الكائنة والمطلو�ة لإتمام المهام في المؤسسة والتي كم .7

منها لتلب�ة متطل�ات العمل التي من شأنها أن تتوافق مع احت�اجات ورغ�ات عملاء  �مكن الانطلاق

 المؤسسة.

 Components of DNA الحمض النووي التنظ�مي:مكونات . 2-1-4

 Wideman,2010) ( ،(Hobbs: 2008) ،(Neilson, etإلى العدید من الأدب�ات استناداً 

al.:2003)   هي:  أن نحصر الكروموسومات المحددة للجینات التنظ�م�ة في أر�عة مكونات�مكن و 

 القرار حقوق اتخاذ  .أ

 جودة المعلومات .ب

 المحفزات .ج

 اله�كل التنظ�مي.  .د
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اللازمة لتطو�ر عمل الكائنات الح�ة �لّها، ومن ثمَّ  �الأوامر DNA و�زود الحمض النووي المعروف ب

) أ�عاد ومكونات الحمض 2و�وضح الشكل ( .التنظ�م�ة الناجحة �مكن �طر�قة مشابهة التزو�د �مخطط للح�اة

 .)2019:فارس، وآخرون ( النووي التنظ�مي

 

 ) أ�عاد ومكونات الحمض النووي التنظ�مي2الشكل (

   :Decision Making Rightsراراتحقوق اتخاذ الق. 2-1-4-1

�المنظمة، وهذا �طرح مجموعة من التساؤلات: من الذي  رارالق �قصد بها الآل�ات الخاصة �ك�ف�ة اتخاذ

وتبدأ ار ر ؟ أین تنتهي سلطة الفرد متخذ القرار�قومون �عمل�ة اتخاذ الق الذینراد ما عدد الأفو ماذا �قرر؟ و �قرر؟ 

  ؟المنظمة�المنظمة في بیئة  رارالق اتخاذ تؤثر حقوق ��ف سلطة الآخر؟ 

ع وتموضرار السلطة لاتخاذ الق على �روموسومات تحدد من لد�ه رارو�شتمل مكون حقوق اتخاذ الق

�مي، عدد المستو�ات في اله�كل التنظ المسؤول�ات على المخطط التنظ�مي، إِذْ تمكن هذه الحقوق من تخف�ض

 .ق�ادة المنظمة لاتخاذه من قبل ومساره تمهیداً رار یذ. وتحدد بذلك آل�ة القعمل�ة التنف تسر�عوتوس�ع النطاق، و 

كون حقوق ، وهكذا ین�غي أن تراراتك�ف�ة صنع اتخاذ الق هي الم�كان�ك�ة الكامنة وراءرار إذ إنَّ حقوق اتخاذ الق

 لو�شم (Booz:2012) . الفاعل.و�ة في التجدید التنظ�مي االز  اللبنة الأولى التي تلامس حجررار اتخاذ الق

 :)2021:الحیلة، وآخرون ( جیناتهذا الكروموزوم خمسة 

حیث تؤثر ثقافة المؤسسة على مدى اهتمام الإدارة �مراحل العمل مع التر�یز  جین ثقافة المؤسسة: .1

والنتائج والاهتمام بتشج�ع العاملین على التجدید والابتكار واحترام العاملین وتقدیرهم  على التفاصیل
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إ�جاب�ة. وهناك عدد من الأ�عاد التي تسهم في وجود الاختلافات في جین الثقافة  وتوفیر بیئة تنافس�ة

 .على رؤ�ة المؤسسة ومن ثم یؤثر ،من مؤسسة لأخرى 

وأن  ،�جب أن �كون للمؤسسة استرات�ج�ة عل�ا واضحة تسعى إلى تنفیذها جین استرات�ج�ة المؤسسة: .2

وضوح الذي یتناسب مع البیئة التي تعمل بها المؤسسة، �ما �جب أن یتم الإدارة العل�ا �ال تكون رؤ�ة

العل�ا للمؤسسة إلى مجموعة من الاسترات�ج�ات یتم تنفیذ �ل منها بواسطة القسم  تقس�م الاسترات�ج�ة

ة و�شارك العاملون في �ل قسم بوضع الاسترات�ج�ة الخاص ،استرات�ج�ة المختص �اعت�اره وحدة أعمال

 .�القسم

 ،�سهم أسلوب الق�ادة المت�ع من مؤسسة لأخرى على رؤ�ة المؤسسة جین أسلوب الق�ادة المت�ع: .3

الق�ادة على مدى مشار�ة العاملین في وضع واتخاذ القرارات الهامة والاسترات�ج�ة  و�ؤثر نمط وأسلوب

 ).2021(غن�م: برؤسائهم وزملائهم ومرؤوسیهم إلى خارج نطاق العمل ومدى امتداد علاقة العاملین

ختلف درجة اللامر�ز�ة وتفو�ض السلطات حیث قد تكون ت جین درجة اللامر�ز�ة وتفو�ض السلطات: .4

ز�ة �ما �مكن للإدارة الق�ام بتفو�ض السلطات �إت�اع لامر� ،س�اس�ة تحتم أن �كون القرار مر�زي  مؤثرات

 .السلطة

د دة المنافسة إلى المستوى الذي یهدد وجو في ظل البیئة الحال�ة زادت ح جین حدة البیئة التنافس�ة: .5

التي لا تتك�ف أو تتواءم مع هذه البیئة الجدیدة، ولم تعد الإدارة �حاجة إلى معلومات عن  المؤسسات

و�نما امتدت لتشمل البیئة الخارج�ة وموقف المنافسین ورغ�ات العملاء الحال�ة ، البیئة الداخل�ة فقط

، حیث لم �عد المقصود �المنافسة الحصول على عملاء فقط لأفضتنافسي  والمتوقعة مما �حقق وضع

 ورغ�اتهم ومواصفات تلك الحاجات أو الرغ�ات.القدرة على توقع حاجاتهم  و�نما أ�ضاً 

و�ضطلع المدیرون �اتخاذ القرارات لأن الصلاح�ات اللازمة بها الخصوص قد خولت لهم من رؤسائهم، 

الإدار�ة ف�ما یتعلق �المجالات التي تقع ضمن اختصاصاتهم في المنظمة، أي أنهم �ستط�عون اتخاذ القرارات 

وعلى الرغم من ذلك، فإن علماء السلوك قد درسوا وطرحوا العوامل الكثیرة داخل المنظمة التي تؤثر في عمل�ة 

و�العوامل  ،هاتخاذ القرار، أي أن المدیر یتخذ القرار و�تأثر �قرارات وتصرفات المدیر�ن الآخر�ن، و�مرؤوس�

 ).2011التنظ�م�ة والبیئ�ة الأخرى (الشماع: 
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  :Information المعلومات. 2-1-4-2

مستو�ات وسرعة تدفقها بین ال تعدُّ المعلومات مفتاح نجاح، لأنها تعدّ الوسیلة الرئ�سة لنقل المعرفة

ها. مات في النشاطات جم�عجودة المعلو  داخل �ل مستوى إداري، ومن ثم تؤثرراد الإدار�ة المختلفة و�ین الأف

 وتطرح هنا عدة تساؤلات منها على سبیل المثال: 

قُ من یُ  .أ  نْقلُ المعرفة؟ �النشاطات، و  نسَّ

 من الذي �عرف؟  .ب

 ماذا �عرف؟  .ج

 من �حتاج إلى أن �عرف؟  .د

 �عرف؟ ماذا �جب أن .ه

 الذین �حتاجونها؟راد الذین �متلكونها إلى الأفراد ك�ف تُنْقلُ المعلومات من الأف .و

ومعدل أداء  ،راراتؤثر في اتخاذ القتو  ،الداخل التنظ�م وتتدفق �شكل سر�ع وفعّ  فالمعلومات توجد

  (Booz:2012). التنظ�مو�ذلك تكون المعلومات أحد مكونات خصائص  ،المختلفة تهشراالمنظمة، ومؤ 

 هما:  المعلومات على جینین تنظ�میین مكون و�شتمل 

 مدى الثقة في المعلومات .أ

 مدى ملاءمة المعلومات  .ب

هذا و�ن تقاسم المعلومات ی�قي المنظمة تعمل في المستو�ات العل�ا، فإن الشر�ة التي لدى عاملیها 

معلومات متكاملة تمكنهم من التصرف و�سرعة، و�تم تقاسم الأفكار والمعلومات في جم�ع أنحاء المنظمة، وهذا 

اتصال مفتوحة بین العاملین �كل، ومع العملاء والموردین  یؤدي إلى الحفاظ على المنظمة بواسطة وجود خطوط

 .(Daft:2010)وحتى المنافسین لتعز�ز قدرة المنظمة في العمل 

ب�انات ، وتوفیر الراراتتوفیر الب�انات اللازمة لمتخذي الق علىالمعلومات ونظمها الحدیثة  وتساعد

 توفر معلومات عال�ة الجودة وتدفقها إلى حیث �جب أنن �البیئ�ة الداخل�ة والخارج�ة. و رات المتغی اللازمة عن
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لحس�ان عند �ا تكون، �عدّ من بین أكثر المهام صعو�ة في المنظمات الحدیثة، ومن أكثر الإسهامات التي تؤخذ

 .)2019(ز�د:ت�ج�ة وتقی�م الأداء وتحقیق المیزة التنافس�ةراالاسترارات اتخاذ الق

  :Motivators الحوافز. 2-1-4-3

 ىصتحسین أدائهم و�ذل أق تتمثل في الأدوات أو الوسائل التي تستخدمها الإدارة لحث العاملین علىو 

 هذا المحور تساؤلات عدة مثل:  طاقاتهم، وقد تكون هذه الأدوات أو الوسائل ماد�ة أو معنو�ة. وتطرح في

 ؟ رادما الأهداف والحوافز والبدائل المهن�ة للأف .أ

 حققوا، �شكل مالي أو غیر مالي؟  ما علىراد ك�ف ُ�كافأُ الأف .ب

 الواضحة أو الضمن�ة؟ ما الأش�اء التي تشجعهم و�جب الاهتمام بها �مختلف الوسائل .ج

ة المنظمة، بل ت�ج�ااستر  فالموظفون لا یتعمدوا �شكل عام تحقیق نتائج سلب�ة، ولا �حاولوا الخروج عن

إِذْ إِنَّ جهود المنظمة  �كافئون بها. للأش�اء التي یرونها و�در�ونها وللك�ف�ة التي �ستجیبون �شكل عقلاني تماماً 

فهم  ادر إذا �ان من الصعب على الأف ستذهب ه�اء منثوراً رات�جیتها في حثّ الأفراد على ات�اع رؤ�تها واست

 (Hobbs: 2008) .�ه�فترض بهم الق�ام  الحوافز وعمل�ة تدفق المعلومات ضمن المنظمة، وتنفیذ فقط ما

 وتشتمل المحفزات على خمسة جینات وهي: 

 الأجر السائد .أ

 المكافآت  .ب

 الحوافز الماد�ة .ج

 فرص الترقي  .د

 التقدم .ه

و�عد التحفیز حالة داخل�ة نفس�ة أو جسم�ة تثیر السلوك في ظروف معینة، وتحدد تواصله حتى تحقیق 

اب قد التوازن بهدف إرضاء الدافع و�زالة التوتر و�صغا�ة معینة، أي أنه حالة من الاستثارة والتوتر الداخلي وف

 ).2013الكائن الحي �الإح�اط إذا لم یرضِ الدافع (ر��ع: 
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 Organizational Structure اله�كل التنظ�مي. 2-1-4-4

وي للحمض النو فإن اله�كل التنظ�مي هو الأكثر أهم�ة في المكونات الأر�عة  (Booz: 2012) ل اً وفق

 عاقته. و�مثلز�ادة سرعة الأداء أو إ  ىدي إلؤ قد یففي أداء المنظمة،  قو�اً راً فتصم�م اله�كل یؤثر تأثی ،التنظ�مي

 : )2018:صقور(هي جینات أر�عاله�كل الخر�طة التنظ�م�ة للمستو�ات الإدار�ة للمنظمة، و�شتمل على 

 المنظمة حجم .أ

 لمسار الوظ�في ا .ب

 نطاق الإشراف .ج

 �القوانین واللوائح  زاممدى الالت .د

شكل اله�كل التنظ�مي وتشكیل خطوط الاتصالات في المنظمة، �ذلك تحدد عدد  وتحدد تلك العناصر

اله�كل�ة ات ر التقار�ر الم�اشرة في �ل مستوى واتجاهها وآل�ة معالجتها. وتضع المنظمات الخ�ا عددو  ،المستو�ات

  ف�ة.اعمال المتعلقة �المنتجات أو المناطق الجغر تنظ�م وحدات الأ قراراتت�ج�ة، مثل: االاستر  لدعم

ود العدید من هي وجألا و  رات�ج�ة،عام فإن هناك مشكلة ه�كل�ة شائعة تعرقل عمل�ة تنفیذ الاست و�شكل

، )ضیق نطاق( الم�اشرةممَّا یؤدي إلى �ثرة التقار�ر  ،في �ل مستوى راد الإدار�ة مع العدید من الأف المستو�ات

 �ش�ه الساعة الرمل�ة، إِذْ یؤدي النطاق الضیق في المنتصف إلى سلطة غیر واضحة لاتخاذاله�كل  هذاو 

  ).Wideman: 2010، ومز�ج من الحوافز للمنظمة (راراتالق

اله�كل�ة بهدف تخف�ض عدد المستو�ات الإدار�ة وتوس�ع  راتالتغییراء لذلك �جب على المدیر�ن إج

المدى الطو�ل ما لم یتم تغییر السلو��ات المحددة، ممّا �فرض  منخفض علىالنطاق، إلاّ أنّ ذلك له تأثیر 

ر ف عن المعاییراالمدیر�ن في المستو�ات العل�ا من متا�عة مدى الانح على المنظمة وضع معاییر تمكن

ت حر�ة الترق�ات المتصاعدة للمدیر�ن، والعمل على تشج�عهم على التنقلا المحددة مع إمكان�ة الق�ام �إ�طاء

 ).Brooke, 2008( تهمراخبغناء � تجر�تهم و  الأفق�ة؛ ممَّا یؤدي إلى تطو�ر

 أنواع ال�صمة الوراث�ة:. 2-1-5

  ):2017أمینة، وم�مون:(هما تتكون ال�صمة الوراث�ة من نوعین 
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 ال�صمة الوراث�ة الطب�ع�ة:. 2-1-5-1

نها، وذلك حاولت أن تحصن نفسها مبتت�ع الجذور التار�خ�ة للمنظمات والصعو�ات التي تواجهها والتي 

 من خلال خطوط الدفاعات الطب�ع�ة مثل:

و�عد أحد الدفاعات الطب�ع�ة التي تمكن المؤسسات من الحصول على �صمة  الموقع التنافسي: -

وراث�ة مستدامة لعمل�ة اخت�ار الموقع، الأمر الذي یدعم موقع المنظمة التنافسي و�صعب عمل�ة 

 المنافسین.الوصول إلیها من قبل 

 �لما زادت حصة المنظمة السوق�ة �لما زادت قوة موقعها التنافسي وزادت عائداتها. الحصة السوق�ة: -

 ال�صمة الوراث�ة المكتس�ة:. 2-1-5-2

تنشأ ال�صمة الوراث�ة المكتس�ة نت�جة إحدى أخطار البیئة والتي استطاعت المنظمة �عدها أن تتعافى من 

 خلال:

و�قصد بها التعرف على المؤثر البیئي الذي أصاب قسم معین من أقسام  ظ�م�ة:خلا�ا المناعة التن -

المنظمة واستطاع التعافي، وأص�حت لد�ه الحصانة الكاف�ة ضد الخطر، و�طلق على هذه الأقسام 

 �خلا�ا المناعة والتي تقدم حلول وعلاج ضد الفیروسات البیئ�ة.

ت ة التنظ�م�ة للوقوف على المعالجات السا�قة التي تعرضو�مكن الرجوع إلى الذاكر  الذاكرة التنظ�م�ة: -

 لها، أي �ل ما تم تخز�نه من حلول ومعالجات استرات�ج�ة.

تستعین المنظمة ب�عض المنظمات الخارج�ة لتأخذ منها اللقاح عند تفشي �عض  اللقاح التنظ�مي: -

في  الفكري الموجود الفیروسات البیئ�ة. وتتمثل هذه الجهات �مكاتب الاستشارات ورأس المال

المنظمات المشابهة، أو عن طر�ق نقل المعرفة والخبرات والمهارات من منظمات تعرضت لهذا 

 الفیروس وتعافت منه.

تعمل المنظمات التي تعرضت لأحد الأخطار البیئ�ة على عمل مقارنة مع  المقارنة المرجع�ة: -

ارج�ة، والمقارنة المرجع�ة الاسترات�ج�ة، منظمات أخرى، وخصوصاً المقارنة المرجع�ة الداخل�ة والخ
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وهي عمل�ة منظمة لتقی�م البدائل واخت�ار الاسترات�ج�ات التي أثبتت نجاحها عند الشر�اء الذین 

 تتحالف معهم استرات�ج�اً.

 :لدراسة الجینات التنظ�م�ة وفقاً نظمات أنواع الم. 2-1-6

أدى إلى تواجد س�عة أنواع رئ�س�ة  يء)أو رد�شكل جید (إن اندماج مكونات الحمض النووي الأر�عة 

 ):2008:الماشي(للمؤسسات 

الكل یتهم الآخر  ،تظهر عناصر التنظ�م تناغم وتوافق خداع بینها ولكن لا شيء یتغیر سلب�ة عدوان�ة: .1

 .والكل یتسم �السلب�ة والعدوان�ة تجاه �اقي عناصر التنظ�م ،الفشل �أنه سبب

د �ل لا یوجو أو منفصلة.  ة�ل عناصر التنظ�م جیدة ولكن تعمل �صورة منفرد ذات نشاط متقطع: .2

 .) مترام�ةمؤسسة (ولا یوجد ق�م وأهداف مشتر�ة  �جمع الأجزاء

 ءة ب�طوهناك استجا� ،هذا النوع من المؤسسات تنحسر فیها السلطة في قمة اله�كل الإداري  متضخمة: .3

موجودة ولا تجد طر�قها إلى الإدارة العل�ا وتتسم �كثرة  الأفكارأي أن من تطورات حولها.  لما �حدث

 .المستو�ات العناصر الإدار�ة فیها و�ثرة

تتسم هذه المؤسسة �العدید من الط�قات الإدار�ة و�نشغل المدیر�ن �الأفراد والس�طرة  إدارة محكمة: .4

 .�اله�كل وتحلیل الفرص والتهدیدات وتتسم �البیروقراط�ة علیهم لا

تتسم �التحول في الوقت المناسب مع وضوح التصور الكامل للتغییر  في الوقت المناسب:تت�ع نهج  .5

 .ولكن تتطلب هذه المؤسسة جهد أكبر لتظل في حالة جیدة ،والقرارات الذات�ة وتشجع الابتكار

�عرف �ل فرد دوره و�ؤد�ه �عنا�ة في هذه المؤسسة، مما �سمح بتنفیذ  تتمیز �الانض�اط العسكري: .6

�سهولة وتناسق. وتتمیز المؤسسات ذات الانض�اط العسكري �الهرم�ة وتعمل وفق نموذج  �اتالعمل

مما �سمح لها بتنفیذ أعداد �بیرة من المعاملات المتشابهة. و�مكنها فهم  إدارة شدید الانض�اط،

ینار�و سوتنفیذها �فضل تكی�ف اله�كل التنظ�مي مع أي  الاسترات�ج�ات المتكررة في غالب�ة الأح�ان

 اً مع الأحداث غیر المخطط لها مس�ق ممكن. إلا أنها ت�قى غیر قادرة على التعامل �شكل جید

تتسم �المرونة والتطلع نحو المستقبل وتجذب أعضاء التنظ�م نحو العمل �فر�ق وتستفید من  المرنة: .7

 ).مهاراتال جذب –الأر�اح (وتتسم �الانض�اط وروح الفر�ق وتحقیق النجاح في �ل شيء  التجر�ة
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 :مقارنة بین الحمض النووي لل�شر والحمض النووي التنظ�مي. 2-1-7

ظمات للمن الممیز بین الحمض النووي للإنسان والحمض النووي  الاختلافمن الضروري الوقوف على 

أو مر الإنسان ع في ال�شر وهو ثابت لا یتغیر بتقدمراث�ة فكما �عد الحمض النووي للإنسان حامل للصفات الو 

ة الق�ادة الفاعلة والإدار  �عد الحمض النووي للمنظمات "جوهر المنظمة" وهو أساسو  .�مرضه أو حتى �موته

قل المنظمات فإنها قد تنت و�تغیر الحمض النووي للمنظمات بنمو حجم المنظمة، فعندما تنمو، في المنظمات

في الثقافة  راتحالما تتك�ف للتغی هاخلال صور معینة من المنظمات لأنها تتطور، فیتطور الحمض النووي ل

 والبیئة التنافس�ة.

مساعدة منظماتهم على التحول بنجاح إلى  الأذ��اء هذه التحولات الدق�قة و�مكنهم یرون و�ثمن المد 

حمض نووي حتى الصغیرة منها وحالما تصل المنظمة  فكل المنظمات تمّتلك ،نماذج جدیدة لدى توسع المنظمة

و فهنا على هؤلاء المؤسسین أرارات �ل الق اتخاذقادر�ن على  فإن مؤسسیها لا �كونون  إلى الحجم الكبیر

ولكي تنجح هذه المنظمات فعلیها أن تكون لها حمض  ،النووي  أن �ختاروا البدء بتكو�ن الحمضیرون المد

بتهما قرام من الحمض النووي للإنسان وللمنظمات �كون من الصعب �نّ �لو  ،نووي ینسجم مع نموذج أعمالها

د إلا أن الحمض النووي للإنسان یتمّ تور�ثه عن ،شكل قوي على السلوكران ��شكل م�اشر، لكن �لاهما یؤث

إنشاء الحمض النووي للمنظمات في وقت م�كر من الح�اة ومن الممكن تغییره  الولادة ولا �مكن تغییره، ف�ما یتمّ 

  (Knott, Boschwitz & Mendes:2004).الجهود ولكن مع �عض

 نما�و  ،ضاً �عإن مكونات الجینات التنظ�م�ة ل�ست منفصلة عن �عضها  مما سبق عرضه، �مكن القول:

 قراراتدف اتخاذ بهرارات ن تغییر اله�كل التنظ�مي یتطلب تغییر حقوق اتخاذ القأمتشا�كة ومتفاعلة، إذ  هي

أر�ع � متنوعة. و�حتاج المدیرون إلى الاهتمامالموظفون �حاجة إلى حوافز جدیدة ومعلومات راد الة، والأففعّ 

لإبداعي، ا ، واثنتان من الخصائص التنظ�م�ة التي تشكل ه�كل الحمض النووي رادخصائص تعتمد على الأف

الس�اق  اأمَّ  �دارة الق�مة، والانتظام،و دارة العناقید، و�دارة المعرفة، راد إإِذْ تتضمن الخصائص الأساس�ة للأف

  .�شكل المزاج والشخص�ة فیتضمن دائرة عمل الموظف والتمكینالتنظ�مي الذي 
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 الم�حث الثاني

 إدارة الكفاءات الوظ�ف�ة في المنظمة 

في مواض�ع  1920یرجع أصل مصطلح الكفاءة إلى علم النفس التر�وي، حیث بدأ استخدامه سنة 

، في القاموس 1930وتم التطرق إلى مصطلح الكفاءة سنة ، انتقل استخدامه إلى مجال العمل تر�و�ة، ثم

 ."في مهنة ما مجموع المعارف والقدرات والسلو��ات التي تجتمع معاً ا:" أنه ىالتجاري عل

 �شكل ملحوظ، خلال الس�عینات من القرن  في المنظماتلقد تطور مفهوم الكفاءة في �تب الإدارة 

یئة بالماضي، �الولا�ات المتحدة الأمر�ك�ة، ثم انتقل هذا المفهوم إلى أورو�ا، ومع بزوغ شمس العولمة، وتعقد ال

 واضحاً ◌ً  �عنصر الكفاءة التي أص�حت مؤشرا واحتدام المنافسة في عالم الموارد ال�شر�ة، زاد الاهتمام ةالاقتصاد�

 لق�اس فاعل�ة الأفراد ومدى مساهمتهم في تحقیق المیزة التنافس�ة.

 :الكفاءةمفهوم . 2-2-1

 ، وهو مفهومةنظمفي العقدین الأخیر�ن، حیث أص�ح �ستعمل داخل وخارج الم راً تطور مفهوم الكفاءة �ثی

 المط�قة والمقترحة، مما �جعل وضع تعر�ف محدد له أمر اختلفمتعدد الوجوه من حیث التصور والمجالات 

طار إ ف�ه ال�احثون، لكن �مكن القول إنه یرت�ط بوضع�ات العمل، أي أنه لا �مكن التحدث عن الكفاءة إلا في

 عملي، �ما أن أغلب التعار�ف تشترك في وضع ثلاثة أ�عاد للكفاءة هي: 

 .العلم�ة المعارف .أ

 .المعارف العمل�ة .ب

 .المعارف السلو��ة أو التنظ�م�ة .ج

و مسؤول�ة ف�ما �خص الحالات المهن�ة، في التوجهات، �ما في أ: هي تحمل م�ادرة �التعر�ف الكفاءةو 

الحكم الحق � عمل�ة، معترف بها تعطيو  معرفة معمقةو �أتي من الفرد، زام التو مقدرة اجتماع�ة، وهي الأداء، 

 .(Galambaud,2002) ءاتفي هذا أو ذاك المجال، أي مجال الكفا



29 
 

 .على تنفیذ مجموعة من مهام محددة قابلة للق�اس والملاحظة في النشاط القدرةوفي تعر�ف آخر هي: 

عمل�ة، ، المعارف الالعلم�ة المعارف(استعداد لتجنید وتجم�ع واستخدام الموارد  و�شكل أوسع، فالكفاءة هي

 .(Boyer& Equilbey,2003) العملأثناء  والكفاءة لا تظهر إلاالسلو��ة، معارف ال

 ة،ال، قد تكون ع�ارة عن مهار القدرة ال�شر�ة المطلو�ة للحصول على أداء فعّ  : "عنكما تعبر الكفاءة 

بناء الأساس ل و أكثر من هذه الصفات، وتمثل الكفاءاتأطا�ع شخصي، أو مجموعة من اثنین  قدرة،معرفة، 

 (Anne, et, al,2005) .الأعمالأداء 

 لمعلنةتقوم بدمج وتحرك المعارف او فالكفاءات ل�ست هي نفسها المعارف، بل إنها تستعمل،  و�التالي،

ف الكفاءات �أنها مجموعة المعارف النظر�ة والتطب�ق�ة والمهارات والخبرات والمنتقاة والمشروطة. �ما تعرّ 

 ة في إطار�العمل�ات الإنتاج�ة والتحو�ل�ة المختلفشخاص الحاصلین علیها، فالكفاءة اللازمة للق�ام لأل المتراكمة

مجموعة  ة منالتول�فة المكون وهي ،عبر البرامج التكو�ن�ة المختلفة �جاب�اً إ�ما توجه تصرفاتهم  ،وظائفهم

 .و المنظمةأالمعارف والخبرات والتجارب، والتأهیل والمواهب، المحصلة مع الزمن �النس�ة للفرد 

 أو مسؤول�ة تحمل أمر مارات قدمن ناح�ة الر�زت على أن الكفاءة هي إما سا�قة النلاحظ أن التعار�ف 

ارة التي �شر�ة �متلكها الفرد تتنوع بتنوع المه راتقد، فهي برأینا أو م�ادرة أو مسؤول�ة الفرد �قع على عاتق

 .ي عملهف و مهن�ة تساعد في تحقیق الهدف المكلف �هأو سلو��ة أكفاءات معرف�ة  �متلكها فقد تكون 

 :أنواع الكفاءات. 2-2-2

 :إن جم�ع الاقتصادیین ورغم اختلاف وجهات نظرهم، إلا أنهم اتفقوا على الثلاث�ة التقلید�ة الشهیرة

 ع�منز ( إلى كفاءات حسب نوع المهارةال تقسم. لذا المعارف السلو��ة العمل�ة،المعارف  العلم�ة،المعارف 

 ):2017 :و�وزر�رة

 : (العمل�ة) الكفاءات المهن�ة. 2-2-2-1

ل أداء من أج والسلو��ات المكتس�ة والممارسة في س�اق مهني معینرات هي محصلة المعارف والخبو 

الدافع�ة منشطة � �ما أنها )،العقل�ة والجسم�ة(مرت�طة �القدرة الفرد�ة وهي ة وفعال�ة، ءوظ�فة محددة �كفا

 :)2016(�عقوب:منن الكفاءة المهن�ة تتكون إومنه ف ،الشخص�ة
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ات ر من خلال مجموعة قد الإنتاج(السلوك)سلوك قابل للق�اس، و�عادة  أو الكفاءة: وهي تطبیق نشاط .1

 .واستعدادات تسمح لنا بتحقیق أهداف محددة

 .المعارف: مجموع المعلومات والمعط�ات المكتس�ة من خلال الأنشطة العقل�ة .2

 المصادر الفكر�ة، والخصائص المجندة في وضع�ة مهن�ة: وهي مجموع )الكامنةرات القد(الاستعدادات  .3

 رات).�التكو�ن والممارسة تتحول الاستعدادات إلى قد(محددة لتحقیق نتائج منتظرة 

 .نحو تحقیق الأهدافراد فلأتوجه وتصون سلوك او تنشط و التي تحرك  العمل�ةالدوافع: هي  .4

وع نو المناخ التنظ�مي، و الوظائف، و ، راءاتالإجو : طر�قة تنظ�م العمل، )المح�ط المهني(س�اق لا .5

ستها، ممار و كل هذه العوامل لها تأثیر على الكفاءة المهن�ة من حیث اكتسابها،  العلاقات المهن�ة،

 .ص�انتهاو 

وتتمثل المهارات الفن�ة في  .الإنسان�ة والفكر�ة وتشمل المهارات الفن�ة والعلاقات ،المهاراتأ�ضاً وتسمى 

وقد تص�ح المهارات الفن�ة أقل أهم�ة (عند مقارنتها  القدرات المستخدمة لعمل المنتج، أو لتقد�م الخدمة،

التنظ�مي، أما مهارات العلاقات الإنسان�ة فتهتم �علاقة المدیر  �المهارات الأخرى) عند تدرج الفرد في اله�كل

عند �ل مستوى تنظ�مي، أما المهارات الفكر�ة ف�مكن تعر�فها  مهمة ین، وهي�الزملاء، والرؤساء، والمرؤوس

مختلف أنشطة المنظمة، وتحتل هذه المهارات أهم�ة قصوى في قمة اله�كل  �القدرة على تنسیق وتكامل

 :)2018ائشة:(عمن وتتكون أساساً . والقرارات الطو�لة الأجل ةالإسترات�ج�القرارات  التنظ�مي، حیث یتم اتخاذ

�ات و رأس المال الفكري: وقد اعتبره ستیوارت �مثا�ة العمود الفقري لاقتصاد الیوم (الاقتصاد المعرفي)،  .1

ؤ�ة اقتصاد الیوم یتطلب ر  إذ أن ال�قاء والاستمرار والازدهار في ،أهم حق�قة في الح�اة الاقتصاد�ة

  .موضوع�ة �عیدة المدى ومقدرة عقل�ة وخبرة متجددة ومهارة عال�ة

لدق�قة ا لخبرة الشخص�ة: وهي الممارسة الحق�ق�ة والفعل�ة للعمل طوال فترة زمن�ة حتى تتوفر له المعرفةا .2

 .العمل على حق�قته، ول�س مجرد السكن في الوظ�فة دونما معرفة أو ممارسة معرفةعن العمل، أي 

 : (العلم�ة)الكفاءات المعرف�ة. 2-2-2-2

لمعرفي البناء ا جزءاً من حوالأفكار لیتم الاحتفاظ بها لتص�هي ادخال واست�عاب وتسكین المعاني 

ارفه مع ومع كم�اً تتفاعل ف�ه معلومات الموظفراوالذي �مثل بناء ت الاتصالات،للموظف العامل في قطاع 
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ى الإنتاج عل توفر له قاعدة جیدة لأسالیب المعالجة مما یدعم قدرته حیثالم�اشرة وغیر الم�اشرة، خبراته 

 ترجمة المدخلات المعرف�ة إلى معاني وأفكار �ستخدمها الموظف في. وتعد الكفاءة المعرف�ة �مثا�ة المعرفي

 ).2020 غن�ة،(ن لد�ه �فاءة معرف�ة أو تقد�م خدمة على ضوئها �ظهر أأثناء حله لمشكلة ما 

قدمها الخدمة التي � ولجمع المعلومات والمعارف والمفاه�م اللازمة للعامل ح� وتتعلق الكفاءة المعرف�ة

و أوهي �ل شيء ضمني  .�شغلها لعمیل الذي �قدم له الخدمة حول الوظ�فة التي، وحول امن حوله والبیئة

 .)2017 :الشر�ف( صائ�ةقرارات اتخاذ  العاملین �إتقان من أجلراد علني �ستحضره الاف

التي  رد�متلكها الف والمفاه�م التيهي مجموع المعلومات والمعارف مما سبق نلاحظ أن الكفاءة المعرف�ة 

ت ار �شكل م�اشر من خلال الدو  والتي یتعلمها، رارو اتخاذ قأو لحل مشكلة أتساعده لأداء عمله �شكل جید 

في و ءه ذات�ة له تساعده في تحسین أدا ت والتي تشكل حصانةراو �ورسات التعل�م أو من خلال التجارب والخبأ

 .رارحال �ان في موقع اتخاذ الق الصائ�ة فيرارات خاذ القو اتأحل المشاكل التي تعترضه 

 الكفاءات السلو��ة: . 2-2-2-3

رد سلسلة من الاخت�ارات والممارسات التي �قوم الف وتسمى المعارف الذات�ة، فالسلوك الإنساني ع�ارة عن

سلوك ن الأو�ظهر � .انفعال�ةهذه الممارسات حر��ة أو عقل�ة أو عند الانتقال من موقف لآخر، وسواء �انت 

مارسة النشاط م والمطلو�ة عند یتغیر نت�جة لتأثره �مجموعة المواقف والممیزات الشخص�ة المرت�طة �الموظف

روح  الم�ادرة، الثقة، الاندفاع، فهي مجموعة الصفات الشخص�ة، �الترتیب، الدقة، روح المهني،

 :)2015عبد الرحمن:( التال�ةلعناصر المسؤول�ة...الخ، والمعرفة السلو��ة تظهر في ا

  .وك والتصرف السل�مینلمعرفة الس .أ

 .المهارات التي �ظهرها الفرد في التعاون مع الآخر�ن .ب

  .طر�قة معالجة المعلومات التي یتلقاها الفرد والتي �ستقبلها .ج

 و الوراث�ةالمكتس�ة أومنه فالسلوك ظاهرة معقدة تتداخل فیها العوامل الشعور�ة واللاشعور�ة والنظر�ة 

سمین تقسم الكفاءات السلو��ة الى قو  أو الاجتماع�ة والاقتصاد�ة والحالة الصح�ة والمزاج�ة وغیرها. والمتعلمة

 :هما
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 الكفاءات الق�اد�ة:  .1

ضمن فئة وظائف  تعتبر الكفاءات الق�اد�ة من الكفاءات الرئ�س�ة الخاصة �الأدوار والمناصب الواقعة

الق�ادات.  ت�ج�ة وتطو�رتراالاس ت�جي والتوجهاتراوقد تم إعدادها �ما یتماشى مع الفكر الاستق�اد�ة عل�ا. 

 هي:وتتكون الكفاءات الق�اد�ة من ثلاثة أنواع 

 ت�جي:راالتفكیر الاست .أ

العمل. و�شمل  ت�ج�ة �أولو�اتراالقدرة على خلق و�لورة رؤ�ة واضحة للمستقبل، ور�ط الأهداف الاستأي 

تولید و  لتشج�عهم خلق رؤ�ة مشتر�ة للموظفین، وذلك من أجل المنظمةذلك تحلیل طو�ل الأجل لأولو�ات 

 ظمة.ت�ج�ة للمنراالاهتمام والحماسة لدیهم تجاه هذه الرؤ�ة، وتحفیزهم لتحقیق الأهداف الاست

 دراتهم:تمكین الموظفین وتطو�ر ق .ب

 الموظفین وفرق العمل عن طر�ق منحهم الصلاح�ات اللازمة لت�سیرالقدرة على تحفیز وتشج�ع أي 

ستو�ات أعلى م �جاد بیئة عمل مشجعة على تحقیق�والتطو�ر، و  والارشادوتوفیر الدعم  ،الأعمال المناطة بهم

 المنظمة.ما �ضمن استدامة نجاح �الأداء الفردي، و�عداد القادة المستقبلیین 

 ق�ادة التغییر: ج. 

 م�ادراتوق�ادة  عملاء لآل�ات الة على تحفیز الموظفین وفرق العمل لتبني فكر التغییر، والنقد البنّ القدر أي 

 .ت�ج�ةراالاست اوأهدافهالمنظمة التطو�ر �التوافق مع رؤ�ة 

  :الكفاءات الأساس�ة .2

 :هي�فاءات فعل�ة  ستتندرج ضمنها و 

 كل، ومعالجة المشا�الموظفالمترت�ة على المهام المناطة القرارات تحمل �امل المسؤول�ة عن نتائج  .1

بها  بتحقیق الأهداف وانجاز المهمات المكلفون  زام�فعال�ة، وتشج�ع الموظفین التا�عین له على الالت

 .صدق وأمانة �كل
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 لتمیز فياواعتماد معاییر المنظمة ال لموارد القدرة على التخط�ط السل�م والفعّ أي  ،ارد �فاعل�ةو إدارة الم .2

 ما �شمل تحدید الاولو�ات وتشج�ع التعاون وتحفیز الموظفین لتأد�ة�ت�ج�ة، راتحقیق الأهداف الاست

 مهماتهم وفقاً لمعاییر التمیز المطلو�ة.

 التر�یز على النتائج، أي القدرة على تحدید وتحقیق الأهداف الاسترات�ج�ة، والحفاظ على التر�یز .3

 على تذلیل ةر ، و�شمل ذلك القدلمنظمةالنتائج التي تنسجم مع أهداف ا والفعال�ة والتمیز في تحقیق

 التر�یزو  ،للإمكان�ات المتاحة التي تعترض العمل و��جاد الحلول المناس�ة لها وفقاً  التحد�ات والعق�ات

 .على خدمة العملاء

هذه  لب�ةاللازمة لتالقدرة على فهم احت�اجات العملاء الداخلیین والخارجیین، والسعي لتقد�م الخدمات  .4

 التر�یز على متلقي الخدمة �منحهم خدمات عال�ة ضمنذلك ومهن�ة. و�شمل راف�ة الاحت�اجات �احت

 .الإمكان�ات المتاحة

 القدرة على الاستماع والشرح والاقناع والتأثیر في الآخر�ن من خلال، أي ت الاتصالراالتواصل ومها .5

 مأ تتلاءم وتتوافق مع الموقف في مختلف الجوانب، سواء شفه�اً ء �طر�قة راالتعبیر عن الأفكار والآ

 .العمل بروح الفر�قو خط�اً، �الطر�قة التي تؤدي إلى تحقیق غا�ة التواصل الإ�جابي 

 القدرة على العمل �شكل جماعي و�روح الفر�ق الواحد بین مختلف الوحدات التنظ�م�ة من أجل تحقیق .6

 حافظة على الروا�ط الا�جاب�ة على جم�ع المستو�ات �غض النظرعاة المرا الأهداف المشتر�ة. مع م

 م وجهات النظر المت�ادلة.راضافة لاحتإ ،عن الاختلافات الثقاف�ة

 وأهمیتها: مفهوم إدارة الكفاءات. 2-2-3

إدارة الكفاءات على أنها: "مجموع الأنشطة المخصصة لاستخدام وتطو�ر الأفراد والجماعات  تعرّف

وتحسین أداء الأفراد، و�ذا استعمال الكفاءات الموجودة أو نظمة بهدف تحقیق أهداف الم �طر�قة مثلى،

 حیث تمثل أنشطة المسار، التكو�ن، التوظ�ف والاخت�ار وغیرها �شكل تكاملي عمود�اً  المستقط�ة نحو الأحسن،

 ."وأفق�اً 

مد بنس�ة عالم الیوم الذي �عت إن المنظمات �حاجة لأشخاص مؤهلین لتحقیق أهدافها �كفاءة وفعال�ة. وفي

ن أهم�ة المورد ال�شري لا �مكن إهمالها. وتعتمد المنظمات على إف ،على قطاع الخدمات أكثر من قبل كبیرة
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وهناك العدید من  .الأفراد لز�ادة العائد على استثماراتها. �الإضافة إلى استخدام الموارد التقن�ة والماد�ة كفاءات

 .دارة الكفاءاتلإ التحت�ة نىأهم الب أحدمنظمات إلى التر�یز على الكفاءات واعت�ارها الأس�اب التي تدفع �ال

 نفسهمأ ومجموعة أخرى تتعلق �العاملین التنظ�م�ة،و�مكن تقس�مها إلى مجموعة من الأس�اب تتعلق �الأمور 

 :)2013(حمود، الش�خ :

 المنظمات ستمرومع ذلك ت ،والابتكارات التقن�ةیتمیز الاقتصاد العالمي الیوم �عدد من التغیرات السر�عة  .1

بتطو�ر �فاءات العاملین �غرض النجاح من خلال التر�یز على الأداء المتمیز الذي �مكن تحق�قه فقط 

 .خلال الاستثمار �قوى العمل المؤهلة من

في  كلا من خلال قوى عمل متعددة المهارات والتي تملإطموح المنظمات في السوق لا یتم تحق�قها  .2

 ذاته حر�ة التنقل بین الوظائف. الوقت

 د من المنظمات إلى تحمل مسؤول�ة تعل�م وتدر�بیعدم الرضا عن جودة مخرجات التعل�م قادت العد .3

 .عاملیها �غرض الحفاظ على قوى عمل جاهزة عند الحاجة

 املینالع إن وجود لغة موحدة وفهم موحد للكفاءات في المنظمة �سمح بوجود لغة مشتر�ة بین جم�ع .4

 .والدوائر لوصف مقای�س الأداء والفاعل�ة

لعامل، لم تعد الوظ�فة تستمر طیلة فترة ح�اة ا �ثیرة، إذالقد اختلف مفهوم التوظ�ف ومر في تغییرات  .5

  العمل.تستمر الوظ�فة طالما �انت المهارات ملائمة لبیئة  بل

 النووي التنظ�مي:الممارسات الأساس�ة لإدارة الكفاءات في ظل الحمض . 2-2-4

 تتمثل الممارسات الأساس�ة لإدارة الكفاءات في ظل الحمض النووي التنظ�مي في الآتي:

 :تخط�ط الكفاءات .2-2-4-1

تكون و  ثم مقارنتها �الموقف الحالي في المنظمة، ،حت�اجات المستقبل�ةلامن خلال تقدیر او�تم ذلك 

ف عن �كش ذلك من خلال وصف المناصب الذيسدها، و نت�جة وجود فجوة في الكفاءات التي تحاول المنظمة 

 .)2008(ز��ة:لهامختلف المعارف والمواهب والسلو��ات اللازمة 
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د نقاط أداة تشخ�ص إسترات�ج�ة تحد �ونهاو�مكن تلخ�ص هذه المراحل في مصفوفة " غر�ل" للكفاءات 

 الكفاءةجل تحدید متطل�ات العمل و أالمنظمة، من  بیئةوالفرص والتهدیدات الداخل�ة والخارج�ة ل والضعف، القوة

 ).3(اللازمة، والفجوة الكامنة فیها وهي موضحة في الشكل 

 

 ) مصفوفة غر�ل للكفاءات3الشكل (

 و�تضمن تخط�ط الكفاءات الأنشطة التال�ة:

 استقطاب الكفاءات ال�شر�ة:  .1

وقبل الق�ام  ،مستوى من التمیز ق�ام المنظمة بتحدید احت�اجاتها من الموارد ال�شر�ة التي تحقق لها�عد 

ال�حث  عمل�ة الاستقطاب على إلى طرق ال�حث عنها واستقطابها حیث تنطوي  توظ�فها، تلجأعمل�ة �

ین ف�مكن التمیز بمصادر الاستقطاب  وجذب واستمالة الأفراد للالتحاق �العمل في المنظمة. إما عن

مة وهما من داخل المنظ ،إلیها المنظمة مصدر�ن أساسیین لاستقطاب الكفاءات والأفراد التي تحتاج

 :وخارجها. ومن أهم مصادر الاستقطاب الداخلي

 الموظفون السا�قون  .أ

 الترق�ة .ب

 النقل .ج

 مخزون المهارات .د



36 
 

 لمؤسسةالكفاءات داخل ا ففي حالة عدم توفر لا �قتصر الاستقطاب على المصدر الداخلي فقط،و 

ة مهارات متنوعة ومؤهلات عال� فهذا المصدر �سمح �الحصول على ،هالحصول علیها من خارجل أتلج

سمح بتزو�د نه �أ�ما  .التنافس�ة و�التالي تحقیق الكثیر من المزا�ا نظمة،تساهم في تدع�م خطط الم

ة الحاجة إلیها، مما �عطیها مرون الانتهاء منالمنظمة �موارد �شر�ة مؤقتة �مكن الاستغناء عنها �عد 

في مقابل هذه المزا�ا هناك �عض السلب�ات عند اللجوء و  .الكفاءات احت�اجاتها منفي عمل�ة توفیر 

ین إلى جانب شعور العاملین الحالی انخفاض تك�ف العاملین الجدد للعمل، :إلى المصادر الخارج�ة وهي

العاملین الجدد، وضعف إنتاج�ة عملهم  ؤدي إلى عدم التعاون مع�فقدان مواقعهم في المنظمة، قد ی

 .)2011(سل�مان:ال�شر�ة المدر�ة والمؤهلة واحتمال تر�هم للعمل و�التالي خسارة المنظمة لكفاءتها

 :انخراط الكفاءات والحفاظ علیها .2

ولو �انتا على مسافة في عجلة إدارة الكفاءات لأنهما مرت�طتان  ى، حتّ هاتان الممارستین تسیران معاً 

ن على وضع المنظمة مدالا ً  م�اشراً  حیث أن درجة الانخراط تشكل مؤشراً  �عضهما �شكل م�اشر، مع

�ن انخراط العاملین �ختلف عن رضا العاملین، لأن ف�ه عناصر سلو��ة و  .الاحتفاظ �الكفاءات حیث

نجاح ل ي أنهم �فعلون شیئاً نبل �ع وراضون، ءالأفراد سعدا أن ي إطلاقاً ن�ع متعددة، والانخراط لا

ط وهو یرت� ،على الإنتاج�ة والأداء والعائد المالي للمنظمة جداً  هاماً  اً الانخراط مؤشر  و�عد .المنظمة

 .الأشخاص المتعلقة بتحسین المنظمة من حیث الجودة وخفض التكال�ف �سلو��ات أ�ضاً 

وا من خلال المدراء الذین �حب أن �عرف الحق�قي للحفاظ على الید العاملة �كون أساساً إن المفتاح 

�ن القدرة على الاحتفاظ و  .مهم �النس�ة لكل شخص والعمل على توفیر الجو المناسب له ما هو

ت ن أفضل الكفاءاإف �العاملین ع�ارة عن إجمالي التراكمات لممارسات إدارة الكفاءات، ولسوء الحظ

وهنا  .أكثر في الخارج �فضل مهاراتهم وخبراتهم أول من �غادر المنظمة لأنهم �ملكون فرصاً  دائماً  هي

(حمود، الش�خ )4(أهم�ة سلسلة الق�مة رأس المال ال�شري �ما تراها إدارة الكفاءات في الشكل  رتبر 

:2013( : 
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 ) سلسلة الق�مة لرأس المال ال�شري حسب إدارة الكفاءات4الشكل (

 تطو�ر الكفاءات .2-2-4-2

هي مجموعة الأنشطة المخصصة لاستخدام وتطو�ر الأفراد والجماعات �طر�قة مثلى بهدف تحقیق و 

یز وغیرها والتحف التوظ�فو التكو�ن، و المسار، تمثل أنشطة تطو�ر  الأفراد، حیثوتحسین أداء  نظمةمهمة الم

 . )2012(مصنوعة:في حد ذاتها ول�ست أهدافاً  نظمةأداء الم لتحسینمهمة وسائل 

�ستط�ع  �اهتمام ومعداً  منظماً  عمل�ة تعل�م�ة طو�لة الأمد تستخدم برنامجاً :" على أنها كما تعرف أ�ضاً 

وى وذلك لأغراض عامة على مست ،الأفراد تعلم معارف ومهارات تتعلق �المفاه�م والجوانب النظر�ة من خلاله

أهداف  ةوللتنم�ن لكل عمل وظ�في في المنظمة أهداف تر�د تحق�قها. إ حیث أنه �ات معروفاً  ،المنظمة �كل

هذه الأهداف. ف�عض المنظمات تخشى التوسع في برامج ب صةوجهات نظر خا نه لكل منظمةأمعینة غیر 

ي ف ،الأخرى ثمار جهودها في هذا المجال ي المنظماتنتجمن أن  خوفاً  أو إضفاء ص�غة الأهم�ة التنم�ة،

نتاج�ة ز�ادة الإ فيثر من ألها  لما لأغراض ال�قاء والنمو، أخرى ترى في التنم�ة أهم�ة قصوى منظمات حین 

ة وهذه الشر�ات هي المحدد جید للمستقبل، تأهیلاً  مؤهلة �ةوضمان �وادر إدار  ومواجهة المنافسة الشدیدة،

 . )2008(ز��ة:لنتائجها لأهداف التنم�ة والمق�مة فعلاً 

 یث �سمحح تحقیق التنم�ة الناجحة للكفاءات مرت�ط بتطبیق تكامل أفقي وعمودي،وعل�ه �مكن القول إن 

 التكامل العمودي بتكی�ف الكفاءات ال�شر�ة ف�ما بینها والكفاءات هنا تكون وسیلة مثلى لهذا التكی�ف فتص�ح

 ).5(الموارد ال�شر�ة تتمر�ز حول الكفاءة وهو ما یوضحه الشكل  إدارةأنشطة 
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 الكفاءات �محور تمر�ز لأنشطة الموارد ال�شر�ة) 5الشكل (

 :إدارة الكفاءات في المنظمة عمل�ة .2-2-4-3

 إن حجم وأهم�ة التطورات التكنولوج�ة والحاجة إلى إجراء دورات تكو�ن�ة متكررة قد أدى أي تغییر عمیق

للاستجا�ة لعدم  لم �عد �اف�اً هذا النشاط الأخیر و  .تقی�م الأفراد وتوص�ف الوظائفو  التفكیر حول التدر�ب، في

ضع و  السلو��ات، مما �فرض على المنظمات الاستقرار المعاصر في ظروف العمل وتمیزها �الجماع�ة وس�ادة

 قبل البدء في تطبیق إدارة الكفاءات لابد من الإجا�ة عن التساؤلات التال�ة: و  .إدارة تقدیر�ة للوظائف والكفاءات

 السیر في هذا المسار؟ منظمةلماذا تر�د ال .1

 للتغییر المطلوب؟ أم دعماً  وهل ستكون قیداً  ما مدى أهم�ة البیئة؟ .2

 :)2020(محمدثم تأتي مرحلة طو�لة من التحلیل تشمل ما یلي

 .) السلو��ةالخصائص و الكامنة و الإمكان�ات الحال�ة (تقی�م �فاءات �ل فرد �صورة مفصلة  .أ

 .لشغلهاتحلیل مناصب العمل لتحدید الكفاءات المطلو�ة  .ب

 .المستقبلمحاولة تحدید الكفاءات التي تحتاجها المنظمة في  .ج

 وتشكل نتائج التحلیل أداة مرجع�ة لإدارة الكفاءات في جم�ع أنشطتها من التوظ�ف، المكافآت....وعلى

 : )2020(محمد:ل�ةإدارة الكفاءات تتضمن المراحل الأساس�ة التا عمل�ةهذا فان 
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 حلیلت هرم الأعمار، توز�ع التكو�ن حسب المستو�ات،(من الجانب الكمي  تحلیل الوضع�ة الحال�ة: .1

�الإضافة إلى الجانب النوعي للموارد  .أمكن مقارنته مع المنافسین او�ذ )التدفقات، مستوى المكافآت. ..

كما �شمل  .كفاءات لكل منصب عمل وهذا لوضع فهرس أو مرجع�ة للكفاءات في المنظمة ومرجع�ة

لجدیدة، ا التحلیل أ�ضا تحلیل البیئة الداخل�ة والخارج�ة التي �مكنها تغییر محتوى الوظ�فة مثل التقن�ات

 .المنافسة، متطل�ات العملاء. ...الخ

 كل�ة �شتتطلب هذه المرحلة وضوح الرؤ�ة والإسترات�ج التنبؤ �الوظائف المستقبل�ة وتقی�م الانحرافات: .2

 توضع قائمة الوظائف المستهدفة �الكفاءاتالكفاءات، و حتّ تتم ترجمتها إلى احت�اجات من  كافي

 .ثم تستنتج الانحرافات بین الكفاءات الموجودة والمطلو�ة مستقبلاً  والوظائف الأكثر حساس�ة، المطلو�ة،

إن الوصول إلى حالة التوازن بین الوظائف والكفاءات �قتضي اتخاذ  اقتراح الإجراءات التعدیل�ة: .3

 تقوم �المفاضلة بینهما على أساس وللمنظمة، حیثعدیدة �شكل في مجملها بدائل �النسب  إجراءات

 :أهمها عدة عوامل

 التوازن تتطلب إجراءات تعدیل�ة الفائض، العجزنوع الفارق: إذا �ان �ل حالة من الحالات التال�ة  .أ

 .مختلفة عن الحالات الأخرى 

 إمكانات المنظمة: وتتمثل أساسا في الإمكانات المال�ة والإشراف�ة والتي تعكس مدى قدرة المنظمة على .ب

 .تمو�ل الإجراءات التعدیل�ة �التوظ�ف والتكو�ن

 �جري على أساسه التقدیر، الزمي الذيالعمل: إن الإجراءات التعدیل�ة حسب المدى  ق وضع�ة سو  .ج

 �ان التسییر التقدیري للوظائف والكفاءات �ختص فقط �المدیین المتوسط والطو�ل.و�ذا 

لهذا أص�ح و  وفشلها، نظماتتعتبر وظ�فة الموارد ال�شر�ة وظ�فة أساس�ة یتوقف على أساسها نجاح الم

دارة الموارد إإلى تزاید أهم�ة  ، وأدى ذلكةالإسترات�ج�لتحقیق أهدافها  نظماتداء المأمن الضروري تحدید �فاءة 

لى الفشل العنصر ال�شري تؤول إ ن �ل عمل�ة تطو�ر لا یر�ز فیها علىأال�شر�ة من یوم إلى آخر، وقد تبین �

ام الحدیثة إلى التأكید على توج�ه الاهتم كونه العنصر الذي یتعامل مع �ق�ة الموارد، و�ل هذا دفع الإدارات

فالكفاءات  .عل�ه، وخاصة أصحاب الكفاءاتل در الحصو و�درجة �بیرة لهذا العنصر واعت�اره رأسمال نا

لكثیر من لتحق�قها، وفشل ا وأصحاب الخبرة والمهارة العال�ة هم من یتحملون مسؤول�ة عوامل التغییر و�سعون 
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حد المزا�ا أالكفاءات في عصرنا الحالي تمثل  �ان سب�ه قلة الخبرة والكفاءة، وقد أص�حت سا�قاً  نظماتالم

 تكتسبها لتحقق التفوق. نظماتللمالتنافس�ة 

وتعتبر إدارة الكفاءات من النماذج التي ظهرت حدیثاً في إدارة الموارد ال�شر�ة. وتتمیز هذه الإدارة 

بتر�یزها على الكفاءة في �ل مراحل إدارة الموارد ال�شر�ة في المنظمة، حیث تسعى لتكو�ن وصقل �فاءات 

عمل�ة التوظ�ف على الحصول على الكفاءات الأفضل وعلى أن تحافظ الأفراد وتطو�رها، �ما أنها تر�ز في 

المنظمة على است�قائها. وقد حققت هذه الإدارة العدید من المزا�ا التي أص�حت ضرور�ة للمنظمات الیوم. فلا 

 بد لها من تحقیق التمیز والتحدیث �ابتكار منتج متمیز، أو تطبیق استرات�ج�ات مبتكرة أو استخدام تقن�ات

حدیثة، لكنها دائماً تحتاج إلى التحسین والتطو�ر وتحقیق الإبداع في عمل�اتها وأدائها ومنتجاتها، وحیث أن 

كفاءات الموارد ال�شر�ة أص�حت هي الأساس لتحقیق الإبداع وأي تمیز أو نجاح، فلا بد من استغلال هذه 

لب الواقع العملي لإدارة الكفاءات یبین أن أغالكفاءات واستخدامها في عمل�ات التطو�ر والإبداع في المنظمة. و 

المنظمات التي ط�قت نماذج الكفاءة تمكنت من تحقیق الإبداع في منتجاتها أو عمل�اتها ما جعلها تحقق التمیز 

 ومراكز تنافس�ة قو�ة. 
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 الم�حث الثالث

 السمات الشخص�ة للموظفین 

 �عّد مفهوم السمة من المفاه�م الهامة في نظر�ات الشخص�ة، إذ تمثل الوحدات البنائ�ة الإنسان�ة في

فسمات  شخص�اتهم،الشخص�ة، والفروق بین الأشخاص من حیث الصفات الجسم�ة، والسمات المختلفة في 

یره، وتتوقف غ الممیزة لسلو�هم، والتي تعطي لكل منهم فردیته التي یتمیز بها عنرائق الشخص�ة تحدد الط

 .ها، وق�اسهاووصف ث�ة والعوامل البیئ�ة، �ما أنه �مكن الكشف عنها، والتعرٌّف إلیها،راعلى �ل من العوامل الو 

 ،لمهمة التي تواجه الكثیر من المفارقات والصعو�اتالسمات الشخص�ة من الموضوعات ا دراسةتعد و 

أن الشخص�ة ترت�ط �الكثیر من الجوانب منها الجسم�ة والخلق�ة والأفكار،  حیث متشعب، لأن مفهوم الشخص�ة

والمعرف�ة، �ما أن السمات الشخص�ة تتأثر �العدید من العوامل منها  والانفعالات والعلاقات الاجتماع�ة والعقل�ة

 دراستهاعب البیولوج�ة فهي متشع�ة من الص �ة والبیولوج�ة والبیئ�ة والاقتصاد�ة والس�اس�ة، أما العواملثراالو 

 .ووضع الإطار الكامل فیها لأنها تتجه نحو الأعصاب والهرمونات والجینات

 مفهوم السمات الشخص�ة:. 2-3-1
صفات  من ادر ما یتصف �ه الأف دراسةمصطلح السمات الشخص�ة من المفاه�م الأكثر استخداماً في  ُ�عد

تط�ع  ادر على اعت�ار أن هذا المصطلح یؤ�د وجود سمات معینة لدى فئات معینة من الأف تمیزهم عن غیرهم،

وهذا ما بینه �اتل صاحب نظر�ة السمات الذي بین  .)2017عمارة،(سلو�هم وتشكله أثناء تشار�ه مع بیئته 

 (Engler, 2014) كمي، ولهذا فإن تجر�بي والتعبیر عنها �شكل �أنه �جب ق�اس السمات الشخص�ة �شكل

ل �شكل السمات الفطر�ة غال�اً ما تزو  لأن ،ذ�ر �أنه �جب التفر�ق ما بین السمات المكتس�ة والسمات الفطر�ة

تمیز بها فئة ت أما السمات المكتس�ة فهي التي تؤثر في بناء شخص�ة الفرد، فالسمات التي ،سر�ع لأنها سطح�ة

لشخص�ة فإن طب�عة السمات الذا معینة تكون ذات خصائص متمیزة عن غیرها في الكثیر من الصفات والط�اع، 

 .)2014ال�ادي، (العدید من السمات المتكاملة التي تمیزها عن الآخر�ن راء تكون و 

المعرف�ة والانفعال�ة �أن السمات الشخص�ة مجموعة من الخصائص  (Nigel et al., 2013)ذ�ر وقد 

الثابتة للفرد، التي تسهم في تشكیل هو�ته الخاصة وتكون العلامة الفارقة عن سمات الشخص�ات  والسلو��ة

الشخص�ة �عداً مهماً في التعرف على السمات التي تتمیز بها الفئات، والتي  سة مقای�سراالأخرى، وقد أخذت د
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ذه السمات هراسة دلیلاً لل�احثین للانطلاق في د یها لتكون تهدف إلى الكشف عن أهم السمات والتعرف عل

 ).2010خطاب وجاسم، (ضمن أ�عاد معینة 

في  ن الث�ات النسبي تكوّ  ا صفةهمجموعة من الخصائص النفس�ة الاجتماع�ة لهي سمات الشخص�ة و 

یرة من الث�ات بدرجة �ب هو�لالشخص والتنبؤ �س ا وصفه، و�مكن في ضوئمتكاملاً  اً دینام�ك� ا تنظ�ماً لهمجم

ة، الس�طرة، العصب� العدوان�ة،( وهي: ات الفرد�و�لسمات الشخص�ة الصفات التي تعكس س وتعكسوالكمال. 

 ) .النفسض�ط 

سبق استعداد م ا انفعال�ة غیر مستقرة وشدیدة، تجعل الشخص ذوه�أن )1971 :ایزنك( هافعرّ  :العصب�ة .1

 الشدید.  )اقهالإر (عصاب�ة في مواقف الضغوط راض تطو�ر أع إلى

، ب�اً دائمة نس ر �صفةهوك العدواني، ظالسلا استعداد استدلالي له�أن )1977�غ، لسوعرّفها ( :العدوان�ة .2

ب�عة المواقف ذات ط من راً �ثی هذلك الشخص الذي تبدو ل ا مثلاً هكلفالدرجة العال�ة من العدوان�ة �م

ن سمة ك درجة عال�ة مل�مت وك العدواني، فالشخص الذيلالس هتنب� راتك صفات مثیلعدوان�ة أو تم

�قة و�ستجیب �طر  هددة لهعدوان�ة أو مللرات ا مثیهى أنلك مواقف معینة عراالعدوان�ة �میل إلى إد

 . عدوان�ة

 الس�طرةوتحدد درجة  .ى الآخر�نلوم العام تعني المكانة المرموقة أو الزعامة عهالس�طرة �المف :الس�طرة .3

 .المق�اس المستخدم ا في �عد الس�طرة فيلیه�الدرجة المتحصل ع ئ�اً راإج

والتعبیر عن  هفي تأكیده لذات هى الفرد أثناء محاولاتل�عتبر �مثا�ة الرقیب ع ):لكف(اض�ط النفس .4

و�ي لو�ل ذلك في إطار س طموحاته،لتحقیق مستوى  الدؤوب هفي سع� هوانفعالات همشاعره وعواطف

 مع.المجت هیرتض�

ي والفئات والجماعات المتشابهة فراد تعد سمات الشخص�ة خصائص متكاملة یتصف بها �عض الأفو 

أساس�ة  ، وأن هناك سماترادلبورت بوجود سمات رئ�س�ة وسمات ثانو�ة لدى الأفأ العدید من الصفات، وقد بین

عة الفرد في تحدید طب�مهمة الثانو�ة صفات  بینما تعد السمات ،تسمى السمات المر�ز�ةراد الأفبها یتمیز 

تخدام تحلیل �اس أما �اتل الذي بین �أن قائمة سمات الشخص�ة التي �مكن معالجتها إحصائ�اً  وأسلوب ح�اته.

معاملات الارت�اط �مكن اكتشافها للاستدلال على العوامل المحددة، وقد بین �اتل وجود مجموعة من المقای�س 

 راد.سر معظم عناصر سمات الشخص�ة الظاهر�ة للأف�عتقد �أنها تف التي
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قد استخدم ، فسمات الشخص�ة وللتعرف على السمات الشخص�ة فقد استخدمت العدید من الأدوات لق�اس

وقد حظي المق�اس �اهتمام ال�احثین من مختلف التخصصات،  ،1880جالتون است�انة لسمات الشخص�ة عام

مل�ة الشخص�ة على التقدیر الذاتي، وتستند في ع حیث تعتمد مقای�سوالذي أسهم في تطورها �شكل ملحوظ، 

 البناء إلى ثلاثة أسالیب هي: 

 التي تق�س �عض السمات ضمن مجال معین. رات أساس نظري من خلال وضع العدید من الفق  .1

 لخارج�ة. ا على أساس علاقتها التجر�ب�ة �البیئةرات أسلوب الأمبر�ق�ة التي تستند إلى وضع فق  .2

معینة  وتطب�قها على عینةرات أسلوب التجانس والذي یتطلب الم�اشرة �ص�اغة عدد �بیر من الفق  .3

ي لغا�ة و�تم استخدام اخت�ار التحلیل العامل ،راتحساب معامل الارت�اط بین الفق و�تم تقنینها من خلال

ل بین الفرد عالسمات الشخص�ة في عمل�ة التفا في مجالات متجانسة، حیث تتأثر راتتصن�ف الفق

 . )2013(علام، فیها والبیئة التي �ع�ش 

: " مجموعة من الخصائص المعرف�ة والانفعال�ة عن ع�ارة �أنها (Nigel &et al, 2013)قد عرفها و 

 ".ص�ة الآخر�نالفارقة له شخ والسلو��ة الثابتة للفرد والتي تسهم في تشكیل هو�ته الخاصة وتكون العلامة

ا م�أنها: "مجموعة من السلو��ات المتسقة مع �عضها ال�عض والمرت�طة ف� )2013 سعید:(وعرفها 

كون اجتماع�ة أو وقد ت ،رادو�مكن أن تختلف السمات والسلو��ات بین الأف النسبي، راربینها، وتتمیز �الاستق

 ة".والاجتماع� وجدان�ة أو معرف�ة وتتأثر ب�عض الجوانب النفس�ة والفسیولوج�ة

وعة المهنة الواحدة أو المجم راد�أن السمات الشخص�ة ع�ارة عن سمات مشتر�ة لدى أفو�تضح مما سبق 

 غیرها.هذه السمات تمیز المجموعات عن و معین  الواحدة في تخصص

 :العوامل الخمس الكبرى لسمات الشخص�ة. 2-3-2
سمات الشخص�ة وفق النظر�ة الخاصة بها، حیث تم تصن�فها وفق ما  دراسةتناول العدید من ال�احثین 

وهي أ�عاد تنتظم هرم�اً وتحتوي  ،إلى خمسة عوامل رئ�س�ة لتشمل خمسة أ�عاد (Goldberg, 1981)ذ�ره 

  .الضمیر والانفتاح على الخبرة على العصاب�ة والان�ساط�ة والمقبول�ة و�قظة

 بتطو�ر هذه السمات �ما یتفق مع السمات الخمس لغا�ة الوصول إلىبینما قام العدید من ال�احثین 

، الخمس ل، وعل�ه نتج عنه ظهور مق�اس مناسب یتوافق و�صف سمات الشخص�ة وفق العوامامق�اس خاص به

وفي ضوء ما تم الوصول إل�ه قام أیزنك بتطو�ر المق�اس وضم ستة عشر سمة، و�عدها قام �اتل وطور العدید 
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والتي تمثلت في الان�ساط والعصاب�ة والتفتح، وأن العوامل الشخص�ة الكبرى والمرت�طة �سمات  من السمات

 :)2023فلاتة، الزهراني: ( بینها الآت�ةمن التي  الشخص�ة التي تتضمن العدید من السمات

وتمثل العصاب�ة العدید من السمات التي ترتكز على عدم التوافق ما بین السمات الانفعال�ة  العصاب�ة: .1

ون بدرجة إلى هذه السمات یتمیز  رادفوصول الأف ،سمات القلق أو الاكتئاب السلب�ة، والتي تحتوي على

 .الوصول إلى مستوى الأمان عدمإلى جانب  الانفعالي،رار منخفضة في مستوى الاستق

وتشیر إلى السمات في قوة العلاقة والتفاعل ما بین بیئة الفرد من خلال الوضع الاجتماعي  الان�ساط�ة: .2

حیث إن المستوى المرتفع من الان�ساط�ة یؤدي إلى ز�ادة الأداء والنشاط، وعكس  والقدرة على الس�طرة،

 .والنشاط ذلك یؤدي إلى الانطواء والضعف في الأداء

ر�ن لاس�ما د والآخراوتشیر إلى السمات التي ترت�ط بنوع�ة العلاقات بین الأف المقبول�ة: -الطی�ة  .3

المجال إلى العلاقات  االآخر�ن وقت الأزمات، وتكمن سمات هذ التعاطف والحن�ة والشعور مع

 .عال�ةبثقة  الشخص�ة مع الآخر�ن والذي �سهم في مواجهة المشكلات والضغوط

الإضافة إلى � ،تي من خلالها �ستط�ع الفرد من ض�ط تصرفاتهتشیر إلى السمات ال �قظة الضمیر: .4

والواج�ات المطلو�ة من خلال تقد�م مز�د من الجهود والتنظ�م لغا�ة  م في الق�ام �المهامزامستوى الالت

هام، فقد والانتظام في الم رارمن الاستق وأن المستوى المرتفع من ال�قظة �ساوي نوعاً  ،تحقیق الأهداف

 كبیر من أن أصحاب هذه السمة یتجنبون المشاكل و�سعون إلى تحقیق قدر )2007( ذ�ر العنزي 

التر�یز في �افة الأمور على عكس التفاني المنخفض و الأهداف والنجاح من خلال التخط�ط السل�م 

 .التر�یز والتأخیر في عمل�ات الإنجاز الذي یبین عدم

الآخر�ن  ادر تشیر هذه السمة إلى التر�یز على الق�م والانفتاح على مشاعر الأف الانفتاح على الخبرة: .5

خ�ال وأن الدرجة المرتفعة في هذه السمة تدل على ال ،رادالنضج التي یتمتع �ه الأف ضح مستوى و الذي ی

أن أصحاب  )2002 وشوقي:هر�دي (وقد بین ة. وعكس ذلك یدل على الاهتمام �الطب�ع ،والابتكار

 السا�قة. تهمرالسمة �سعون إلى الانفتاح على مساعدة الآخر�ن من خلال توظ�ف خبهذه ا

 .) سمات الشخص�ة وفقاً للنماذج الخمسة السا�قة6و�وضح الشكل (
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 ) سمات الشخص�ة وفقاً للنماذج الخمسة6الشكل (

�مكن ) أن من أهم ممیزات نموذج العوامل الخمسة للشخص�ة عالمیته، حیث 2009و�رى (ملحم:

�ادین سعاً لدى المختصین من خلال استخدامه في ماتطب�قه في ثقافات مختلفة ولغات متعددة، وتلقى قبولاً و 

ومجالات مختلفة، �الإضافة لتوافقه مع النماذج الأخرى في الشخص�ة المستندة إلى التحلیل العاملي �نموذج 

 آیزنك و�اتل وغیرهما.

تت�این في عمل�ة بناء السمات الشخص�ة ها أن جم�ع نؤ�دالسا�قة  السمات الشخص�ةمن خلال سرد 

أكدت نظر�ة العوامل الخمس الكبرى للشخص�ة أنها �انت من أكثر النظر�ات عموم�ة وواقع�ة في  للفرد، حیث

 معینة.ئات ضمن فراد على الكثیر من السمات التي �شترك فیها الأف تحدید السمات الشخص�ة لأنها تحتوي 

 :خصائص نظر�ة السمات الشخص�ة. 2-3-3
إذا طلب منك أحدهم أن تصف شخص�ة صدیق مقرب، فما نوع الأش�اء التي ستقولها؟ �عض الأش�اء 

التي قد تت�ادر إلى الذهن هي مصطلحات وصف�ة، مثل "طیب القلب" و "اللط�ف" و "المعتدل" أو "العدواني" 

 �لمة "سمة" �الض�ط؟" العصبي". �ل هذه تمثل السمات. ماذا تعني 

 .تجعل الأفراد یتصرفون �طرق معینة اً �مكن اعت�ار السمة على أنها خاص�ة مستقرة نسب� .أ



47 
 

 .�عد نهج السمات في الشخص�ة أحد المجالات النظر�ة الرئ�س�ة في دراسة الشخص�ة .ب

 .تقترح نظر�ة السمات أن الشخص�ات الفرد�ة تتكون من هذه التصرفات الواسعة .ج

یر�ز  ،د من نظر�ات الشخص�ة الأخرى، مثل نظر�ات التحلیل النفسي أو الإنسان�ةعلى عكس العدی .د

 .نهج السمات في الشخص�ة على الاختلافات بین الأفراد

 .�شكل الجمع والتفاعل بین السمات المختلفة شخص�ة فر�دة لكل فرد .ه

 .تر�ز نظر�ة السمات على تحدید وق�اس خصائص الشخص�ة الفرد�ة .و

 السمات الشخص�ة:تصن�ف . 2-3-4
خص�ة تعرف هذه الزوا�ا �سمات الش ،الإنسان نظرة تحلیل�ة من زوا�ا مختلفة ىینظر المحلل النفسي إل

ن من شأنه أن �سهل عمل�ة دراستها وتحلیلها، إلا أ اً عمل� اً أو أ�عاد الشخص�ة، وتصنف هذه السمات تصن�ف

وهذا التصن�ف  .زاء الإنسان متداخلة ف�ما بینهااعت�ار أن أج ى�عض العلماء لا �أخذون بهذا التصن�ف عل

 :�حصر السمات، ف�ما یلي

 :بدن�ةالسمات ال

تشمل الصحة، الجمال، القامة، الصوت، سلامة الحواس، الرشاقة وسرعة الحر�ة، المظهر العام و 

 .للشخص ... الخ

 :عقل�ةالسمات ال

، وفكرة الفرد عن نفسه، وفكرة الفرد عن الآخر�نكالذ�اء، والقدرات العقل�ة الخاصة، والمعارف المهن�ة، 

لشخص�ة ا ىإلا أن أغلب العلماء یرون الانصراف عن الحكم عل ،ونظرة الفرد و�دراكه للواقع المح�ط �ه... إلخ

 .من خلال هذه السمات

 :نفس�ةالسمات ال

لاندفاع�ة... التهّ�ج، واومثال ذلك الحالة المزاج�ة، والث�ات والاستقرار الانفعالي، وض�ط النفس، وسرعة 

عض الآخر �عمل�ة بینما یتأثر ال� ،بتكو�ن الجهاز العصبي والغدد اً وث�ق اً إلخ، و�رت�ط �عض هذه السمات ارت�اط

 .التطب�ع الاجتماعي للفرد �مستوى القلق والخوف والعدوان، والندم ... الخ

والم�ادئ ... الخ، وقد تكون هذه  و�ذلك الرغ�ات والمیول والاتجاهات والعواطف والمعتقدات والق�م

 .السمات شعور�ة أو لا شعور�ة
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 :جتماع�ةلاسمات اال

أما هذه الطائفة من السمات فتمثل الحساس�ة للمشكلات، والاشتراك في النشاط الاجتماعي، وموقف 

عدوان، المسالمة أو الو التعاون أو التزاحم، و الس�طرة أو الخضوع،  إلىالفرد من الق�م الاجتماع�ة، ومیل الفرد 

 .و�ذلك الصدق، والكذب، والأمانة، والغدر، والخداع... الخ .الغیر... الخ ىالاكتفاء الذاتي أو الاعتماد علو 

ات الاستقرار الانفعالي أو الاندفاع�ة وسمو أول�ة أو أساس�ة �الذ�ورة أو الأنوثة،  ىوتقسم هذه السمات إل

  .الحدیث مع الغر�اء ... الخ العزلة أو استصعاب ىسطح�ة �المیل إل

 -ول�ة وهو سمة أ -فمثلاً الخجل  اً و�لاحظ أن هذه الصفات ل�ست منفصلة عن �عضها ال�عض بتات

 :مجموعة من السمات الثانو�ة، مثل إلىیؤدي 

 .التواري في المناس�ات الاجتماع�ة إلىأ. میل الفرد 

 .ب. عزوفه عن الحدیث أمام الناس

 .عارفه �قلة �ختارهاتحدید م إلىج. میله 

 .د. تفضیله عدم التزعم في النشاط الاجتماعي

 .الصمت والعزلة إلىهـ. میله 

 :السمات الشخص�ة لمن یرغب في التحلي بروح الم�ادرة

 تجلس فیها مع نفسك �انتظام لتفكر في اً حدد أوقات ،اً مبدعامنح نفسك ما �كفي من الوقت لتكون  .1

  .وفي طرق جدیدة لحل المشكلات القد�مة ،الصورة الكاملة للأمور

  .زملائك وقم بتشج�ع ما لدیهم من إبداع�ة واحترم آرائهم إلىاستمع  الجدیدة،الأفكار  علىاً كن منفتح .2

ار ما لم ولا ق�مة للأفك المعادلة،من  فكرة ما ل�س إلا جزءً  إلىفالتوصل  التنفیذ،ضع أفكارك موضع  .3

 .تواصل تطب�قها حتى النها�ة

 فقد �ستغرق الأمر �عض الوقت ذلك،وحتى و�ن فعلوا  أفكارك، ىلن یوافق الجم�ع عل ،اً مثابر كن  .4

 .لإقناعهم �أسلو�ك في التفكیر

  .إن أكبر ثمرات العمل التنظ�مي توجد في بیئة تشجع تحمل المخاطرة العمل،تحمل المخاطرة في  .5
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 :نظر�ة السمات لجوردون أولبورت. 2-3-5
�اللغة الإنجلیز�ة �حتوي وحده  اً واحد اً وجد عالم النفس جوردون أولبورت أن قاموس، 1936في عام 

صنف هذه السمات إلى ثلاثة و  .�لمة تصف سمات شخص�ة مختلفة 4000على أكثر من 

 :)2016(شام�ة:مستو�ات

  السمات الأساس�ة: .1

ن �نهم �میلو و في الح�اة.  اً وعادة ما تتطور لاحق وته�من، نادرة،أن السمات الأساس�ة  Allport اقترح

تتضمن الأمثلة على ذلك و إلى تعر�ف الشخص لدرجة أن أسمائهم تص�ح مرادفة لشخصیتهم. 

 .ومثل المس�ح جوان،دون  نرجسي، م�كافیلي،المصطلحات الوصف�ة التال�ة: 

  السمات المر�ز�ة: .2

السمات  المر�ز�ة مثلهذه الخصائص العامة تشكل أسس الشخص�ة الأساس�ة. بینما لا ته�من السمات 

تبر تعو إلا أنها تصف الخصائص الرئ�س�ة التي قد تستخدمها لوصف شخص آخر.  الأساس�ة،

 .مصطلحات مثل "ذ�ي" و "صادق" و "خجول" و "قلق" سمات مر�ز�ة

  السمات الثانو�ة: .3

ة أو في ما تظهر فقط في مواقف معین اً غال�و �المواقف أو التفضیلات.  اً ترت�ط السمات الثانو�ة أح�ان

تشمل �عض الأمثلة القلق من التحدث أمام الجمهور أو نفاد الصبر أثناء و ظل ظروف محددة. 

 الانتظار في الطابور.

  :العوامل المؤثرة في اكتساب السمات. 2-3-6
 :)2003أحمد: ( هماتقسم العوامل المؤثرة في اكتساب السمات إلى مجموعتین 

وهي التي تدخل في تكو�ن الشخص�ة �الحیو�ة والخمول ودرجة التأثیر الانفعالي،  ج�ة:االمز السمات  .1

 ث�ة، منهاار تتوقف في المقام الأول على العوامل الو و  .سرعتها أو �طئهاو أو قوة الاستجا�ة أو ضعفها، 

 .تدر�بالجهاز�ن العصبي والغددي، ومنه عمل�ة البناء والهدم وهي لا تحتاج إلى تعل�م أو 

 نعفي اكتسابها في سن م�كرة، وهو لا �كتسبها  الموظفحیث یبدأ  جتماع�ة والخلق�ة:لاالسمات ا .2

 �ما یزعم السلو�یون، بل عن طر�ق المحاولات والأخطاء وعن طر�ق هالتعلم الشرطي وحد طر�ق
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لإ�حاء قابل�ة لالاست�صار أ�ضاً، هذا ما تقوم �ه المحاكاة غیر المقصودة، والمشار�ة الوجدان�ة، وال

  .الاكتسابالتقمّص لها دور �بیر في هذا  وعمل�ة

 :سمات الشخص�ة السو�ة. 2-3-7
الشخص�ة السو�ة سمات �ثیرة، ل�س من الضروري وجود �ل السمات في آن واحد وفي جم�ع تمتلك 

لكن وجوده بدرجة �اف�ة �مكن وصف الفرد المتسم �السواء والصحة  ،الظروف حتى تكون الشخص�ة سو�ة

 :تيلآ�مكن إ�جاز السمات الشخص�ة السو�ة في او  .)2023عا�ش، الحاج:( النفس�ة

لسمة لنفسه وحتى �حقق الفرد هذه ا ،وهو شعور الفرد �الرضى عن نفسه وتقبل ذاته تقبل الفرد لذاته: .1

 :أن �فعل الآتي ه�جب عل�

 .یتمنى لنفسه أش�اء لا تسمح له قدراته بتحق�قها ألا .أ

 .أن یر�ط ق�مه في الح�اة �أهدافه .ب

 .أن �شترك في وضع الخطط التعل�م�ة والمهن�ة لنفسه .ج

 .أن �كتسب صداقة الآخر�ن و�عمل على تنمیتها .د

 .أن �عبر عن مشاعره تجاه الآخر�ن و�تعلم ��ف�ة تقبل مشاعرهم تجاهه .ه

لانتماء تقبل الآخر�ن للفرد یز�د من ثقته بنفسه و�ش�ع حاجة ا وتفهمهم وحبهم لها:تقبل الآخر�ن للذات  .2

 .لد�ه

 .حتى �كسب الفرد تقبل الآخر�ن له �جب أن یتقبلهم هو أ�ضاً  تقبل الذات للآخر�ن: .3

عمال التي یتحمل مسؤول�ة الأ الفرد وجعلالتر��ة والتدر�ب الأسلوب المعتدل في  الشعور �الاستقلال: .4

 .�قدر على أدائها �جعل منه إنسان مستقل قادر على اتخاذ القرار وحسن التصرف

على الآ�اء الوصول مع أبنائهم إلى قرار سل�م  اخت�ار ح�اة العمل والاستعداد لها والدخول فیها: .5

 .�خصوص المهنة لكي تكون ملائمة لقدرات الأبناء ومش�عة لمیولهم

لى مواجهة ع �جب على الفرد أن ینمي إمكان�اته ل�كون قادراً  مواقف الح�اة: هة�الكفا�ة لمواج الشعور .6

 .مواقف الح�اة المختلفة

وقد یؤدي  ،إن الشعور �الذنب والخوف �ضعف ثقة الفرد بنفسه التحرر من الشعور �الذنب والخوف: .7

 .إلى عدم تقبل الذات و�قلل من الشعور �الرضا والأمان
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یتم عن طر�ق حل مشكلات الواقع �شكل موضوعي واقعي بدون إضاعة  على مواجه الواقع:القدرة  .8

 .الوقت

تقبل أراء الآخر�ن، الموضوع�ة استمرار�ة التعلم، إدراك وتحمل  اكتساب مفاه�م واتجاهات مرغو�ة: .9

موح الط الشعور �الرضا، حب المناقشة، حسن الإصغاء، المسؤول�ة، التعاون، احترام الذات، الأمانة،

 .وغیرها

�ذا استطاع الفرد أن �كتسب هذه المفاه�م والاتجاهات �ص�ح أكثر قدرة على تحقیق التك�ف والصحة و 

 :تتجلى مؤشرات النضج النفسي للإنسان الراشد في النقاط التال�ة  .النفس�ة لذاته

إن الاستقلال في تحمل المسؤول�ة هو الأساس في ولوج عالم الوعي والإدراك، إذ  تحمل المسؤول�ة: .1

�ا فكم من تر��ة خاطئة وتدلیل عاطفي أد ،بد من أن �عتاد المرء م�كراً على تحمل مسؤول�اته �املة لا

  إلى الض�اع والدمار.

دق عن قناعة تامة ونفذها �كل ص إن هذه القاعدة الذهب�ة إذا أخذ بها الإنسان خذ القلیل وامنح الكثیر: .2

  ج.النضورغ�ة و��مان وثقة ومارسها في جم�ع مراحل ح�اته �كون قد بلغ بها مرت�ة عال�ة من 

من دلالات النضج النفسي التحلي �الغیر�ة والإیثار وتفضیل الآخر�ن على الذات  ممارسة الغیر�ة: .3

ح تحت وطأة الأنان�ة والحسد والغیرة والغرور فس�غدو أما الذي لا �فتأ یرز  لهم.والفرحة والبهجة والتوفیق 

  والمشكلات.و�ثیراً ما یزداد الوضع سوءاً وتتسع دائرة المتاعب  ،�ائساً معذ�اً 

من الناس من یرى أن الغضب والكراه�ة والعناد والقسوة والشجار والمشاحنات  السمو عن ال�غضاء: .4

إذ أن هذه المظاهر ما هي إلا علامات  ،من مظاهر قوة الشخص�ة في حین أن العكس هو الصح�ح

�ما أنها �ثیراً ما تكون دلیلاً هاماً على الخوف والفشل  ،ضعف ونقص في مقومات الشخص�ة السو�ة

  النفسي.و�التالي برهان ساطع في نقص واهتزاز النضج  ،رابوالخلل والاضط

فل فالنضج �جب أن �قترن �القدرة على التمییز بین الحق�قة والخ�ال فالط التمییز بین الحق�قة والخ�ال: .5

شب فإذا ما �بر و  ،و�رى �أن الخ�ال والواقع على أنهما أمر واحد ،مثلاً لا �فرق بین الأحلام والأوهام

وهنا إما ستتفاقم معاناته وتتوسع فیدمر  ،فس�كون في الغالب عرضة للمتاعب والأهوال عن الطوق 

  الأوان.قبل فوات  متأزمو�ما سیلجأ إلى العلاج النفسي لتفادي هذا الوضع ال ه،نفس



52 
 

فالمرونة والحكمة والقدرة على تكی�ف النفس هي من أهم عناصر  تكی�ف النفس حسب الظروف: .6

النضج في الح�اة فعندما تقسو علینا الدن�ا وتعترضنا العق�ات وتهتز الأرض من تحت أقدامنا ونصاب 

�الحیرة والاضطراب فلن �قینا شر هذه الأمور ونتائجها الوخ�مة سوى القدرة على التك�ف مع هذه 

 .�ازها حتى الوصول إلى شاطئ الأمانالأحوال الصع�ة واجت

على أن درجات النضج ما هي إلا نسب ومستو�ات من السلوك الشخصي والتصرف السدید في الوقت 

أم مهزوزون؟ و�لى  وهنا علینا أن نسأل أنفسنا: هل نحن أسو�اء .الملائم وعلیها یتوقف مصیرنا وتتحدد ح�اتنا

أم ما زال أمامي  جم�عها؟النفسي  ي عناصر وشروط النضجأي مدى بلغت من النضج؟ وهل استكملت لنفس

  الشيء الكثیر لأقوم �ه ...

وغني عن القول �أن أي إنسان �ستط�ع أن �عمد إلى معالجة أي نقص یراه في نفسه فوراً لو أراد وفي 

  نفسه.أ�ة مرحلة من مراحل الح�اة، على أن �كون صادقاً وأمیناً مع 

 لاتزانامن ملامح الشخص�ة السو�ة فلا یتحقق لها التوافق ولا  تفقد �ثیراً  سو�ةالأن الشخص�ة غیر 

یر وعدم عن المجتمع واختلال التفك الانعزالالشه�ة و  وفقد والكسل والخمول والتوترف�ظهر القلق  ،الانفعالي

تنفیذ ل الأفرادجهود �ل  وتوحیدتجم�ع  من خلالأهم�ة الشخص�ة السو�ة فى بناء المجتمع وتظهر  .الرضا

 المجتمع.والتفكیر وال�حث عن حلول لمشاكل  تنم�ةمشروع ال
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 MTNشر�ة عاملین في ال عن طر�ق استب�ان صمم لأغراض الدراسة، ووزع على الب�انات جمعت

واستخدمت الأسالیب الإحصائ�ة المناس�ة لتحلیل الب�انات واخت�ار الفرض�ات �عد أن تم التحقق محل الدراسة. 

الاحصاءات الوصف�ة (المتوسط استخدمت  حیث ،�استخدام معامل ألفا �رون�اخ ث�ات وصدق المق�اس من

توزع أفراد العینة  ومعرفة التوز�عات التكرار�ة للتعرف على خصائص العینةالحسابي، والانحراف المع�اري) و 

لتحلیل العلاقات بین متغیرات الدراسة التي ب�اناتها من  الرتبيواستخدم الارت�اط ، ت�عاً للمتغیرات الد�موغراف�ة

الفرض�ة العدم�ة الأولى والفرض�ات لاخت�ار  ال�س�ط والمتعددسلوب الانحدار طب�عة رتب�ة. واعتمد على ا

  في حساب المقای�س الاحصائ�ة المختلفة واخت�ار الفرض�ات. SPSS.V.25واستخدمت برمج�ة  الفرع�ة لها.

 : أداة الاستقصاء. 3-1

تضمن القسم الأول المتغیرات الاستب�ان المصمم لأغراض الدراسة تألف من قسمین، حیث 

ع�ارة موزعة  53الد�موغراف�ة الآت�ة: الجنس، المؤهل العلمي، العمر، الخبرة العمل�ة. بینما شمل القسم الثاني 

السمات ع�ارة) والثاني  43( الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتعلى محور�ن أساسیین الأول هو 

 حقوق اتخاذ القرارمحاور جزئ�ة هي:  س�عةع�ارة)، حیث وزعت ع�ارات المحور الأول على  10( الشخص�ة

 الكفاءات المهن�ةع�ارات)، 6(اله�كل التنظ�مي  ع�ارات)،10( الحوافزع�ارات)، 5(المعلوماتع�ارات)، 4(

�ما هو وارد ع�ارات)، 4( الكفاءات السلو��ةع�ارات)، 6( الكفاءات المعرف�ة (العلم�ة)، ع�ارات)7((العمل�ة) 

 .     ملحق استب�ان الدراسةفي 

وفق الترتیب الآتي:  الإجا�ات رمزت حیث ،الخماسي ل�كرت مق�اس الاستب�ان على تصم�م فياعتمد 

 متوسطفإن ومنه  غیر موافق �شدة -1غیر موافق    - 2ح�ادي    -3موافق     -4موافق �شدة     -5

 . test value =3المق�اس 

 عدد/) إجا�ة درجة أدنى –إجا�ة درجة أعلى: (التال�ة العلاقة خلال من جا�ةالإ مجال حسب

 ،1.79-1 هو �شدة الموافق غیر للإجا�ة المقابل الأول المجال �كون  و�التالي ،0.8=5/) 1-5= (الإجا�ات

 في كما 0.8 مجال والمجال الذي یل�ه هو كل بین الفاصل المدى �كون  �حیث المجالات ل�ق�ة �النس�ة وهكذا

 :الآتي) 1( الجدول
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 ومجالها  درجة إجا�ة لكل التّرمیز درجات) 1( الجدول
موافق  غیر موافق غیر حیادي موافق بشدة موافق جابةالإ

 1 2 3 4 5 درجة الإجابة شدة

جابةمجال الإ  4.2-5 3.4-4.19 2.6-3.39 1.8-2.59 1-1.79 

النتیجة على مقیاس لیكرت   منخفضة جداً  منخفضة نوعاً ما متوسطة مرتفعة نوعاً ما مرتفعة جداً  

 

محل الدراسة واست�عد استب�ان  MTNشر�ة عاملاً �عمل في  53وزع الاستب�ان الكترون�اً وأجاب عل�ه 

واحد فقط منها لاقتصار الإجا�ة على عدد محدود من الأسئلة، و�التالي �كون عدد الاستب�انات الصالحة 

 استب�اناً.   52للتحلیل هو 

 ث�ات وصدق الاستب�ان: . 3-2

الحكم على من أجل  مجموعة من المحكمین ذوي الخبرة في مجال ال�حث، عرض الاستب�ان على

فت ذ، حیث حبناء على الملاحظات والتوجیهات وآراء هؤلاء المحكمین صدق محتواه، وتم تعدیل ع�اراته

 �عض الع�ارات وأعید ص�اغة �عضها الآخر لیتناسب مع الأسس المعمول بها في تصم�م الاستب�ان.  

تنتمي  ته، والذي ق�م)Alpha Cronbach-معامل (ألفا �رون�اخ كمق�اس لث�ات الاستب�ان ستخدم�

�لما زادت مصداق�ة الب�انات في  ،من الواحد ق�متهكلما اقتر�ت فالواحد الصح�ح، إلى صفر من ال للمجال

ومن ثم لمحوري  ،معامل ألفا �رون�اخ لكامل الاستب�انعكس نتائج العیّنة على مجتمَّع ال�حث، حسب 

، �ما حسب للمحاور السمات الشخص�ةو ، الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتالاستب�ان الرئ�سیین: 

حقوق اتخاذ القرار، المعلومات، الحوافز، اله�كل ( الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتالفرع�ة لمحور 

�أخذ الجذر التر��عي لمعامل ألفا  ،التنظ�مي، الكفاءات المهن�ة، الكفاءات المعرف�ة، الكفاءات السلو��ة)

 .ه المعاملاتذق�م ه الآتي )2الجدول ( �وضحو ، معامل الصدق تم الحصول على كرون�اخ
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 الرئ�س�ة والفرع�ة معاملا ألفا �رون�اخ والصدق للاستب�ان �كل ومحاوره): 2(الجدول 

 المحور معامل ألفا كرونباخ معامل الصدق
الاستبیانكامل  0.969 0.984  
 الحمض النووي التنظیمي وإدارة الكفاءات 0.935 0.967

 حقوق اتخاذ القرار 0.922 0.960

 

 المعلومات 0.878 0.937
 الحوافز 0.871 0.933

 اله�كل التنظ�مي 0.79 0.889
 الكفاءات المھنیة 0.844 0.919

 الكفاءات المعرف�ة 0.799 0.894

 الكفاءات السلو��ة 0.842 0.918
 السمات الشخصیة 0.791 0.889

 الدراسة المیدان�ة: المصدر

) أعلاه أن جم�ع ق�م �ل من معاملي ألفا �رون�اخ والصدق لكامل الاستب�ان ومحاوره 2(الجدول  بینی

 .ب�انات جم�ع المحاور تتمتع �الث�ات و�المصداق�ةأن  ؤ�دفهي قو�ة، مما ی %70الرئ�س�ة والفرع�ة أكبر من 

 خصائص العینة: . 3-3
الجنس، حسب المتغیرات الد�مغراف�ة  لأفراد عینة ال�حثنعرض ف�ما �أتي التوز�عات التكرار�ة النسب�ة 

 : المؤهل العلمي، العمر، الخبرة العمل�ة �ما �أتي

 توزع أفراد العینة حسب الجنس: -

حیث یتضح أن غالب�ة التوز�ع التكراري النسبي لأفراد عینة ال�حث حسب الجنس، ) 7(الشكل یبین 

 .%41.2، وتبلغ نس�ة الذ�ور %58.8أفراد عینة ال�حث هم من الإناث بنس�ة 
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 حسب الجنسللعاملین ) التوز�ع التكراري النسبي 7(الشكل 
 توزع أفراد العینة حسب المؤهل العلمي: -

حیث یتضح أن التوز�ع التكراري النسبي لأفراد عینة ال�حث حسب المؤهل العلمي، ) 8(الشكل یبین 

، وتتساوى نس�ة من مؤهله %70.5بنس�ة  الجامعيغالب�ة أفراد عینة ال�حث هم من حملة المؤهل العلمي 

 .%2وأدنى نس�ة لحملة الماجستیر بنس�ة %13.7العلمي معهد مع نس�ة من مؤهله العلمي د�توراه وتبلغ 

 

 العلميحسب المؤهل للعاملین ) التوز�ع التكراري النسبي 8(الشكل 

%٤۱٫۲

%٥۸٫۸
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 توزع أفراد العینة حسب فئات العمر: -

حیث یتضح أن التوز�ع التكراري النسبي لأفراد عینة ال�حث حسب فئات العمر، ) 9(الشكل یبین 

، یلیهم %72.5سنة بنس�ة  30سنة وأقل من  20غالب�ة أفراد عینة ال�حث أعمارهم تنتمي للفئة العمر�ة من 

، وتتساوى نس�ة من أعمارهم %17.6سنة بنس�ة  40سنة وأقل من  30من أعمارهم تنتمي للفئة العمر�ة من 

سنة وأقل  40، وأدنى نس�ة لمن أعمارهم %3.9سنة فأكثر وتبلغ  60سنة مع نس�ة من أعمارهم  20أقل من 

 .%2سنة وال�الغة  50من 

 

 حسب فئات العمرللعاملین ) التوز�ع التكراري النسبي 9(الشكل 

 فئات سنوات الخبرة العمل�ة: توزع أفراد العینة حسب -

حیث التوز�ع التكراري النسبي لأفراد عینة ال�حث حسب فئات سنوات الخبرة العمل�ة، ) 10(الشكل یبین 

، %52.9سنوات بنس�ة  10سنوات وأقل من  5یتضح أن غالب�ة أفراد عینة ال�حث هم من خبرته العمل�ة 

 سنة بنس�ة 20سنة وأقل من  15 خبرته العمل�ة ، ومن ثم من%17.6یلیهم من خبرته العمل�ة بنس�ة 

 20، وأدنى نس�ة لفئة الخبرة العمل�ة %11.8سنوات  5وتبلغ نس�ة من خبرتهم العمل�ة أقل من ، 15.7%

 . %2سنة بنس�ة  25وأقل من 
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 حسب فئات سنوات الخبرة العمل�ة) التوز�ع التكراري النسبي للعاملین 10(الشكل 

 الاحصاءات الوصف�ة: . 3-4
دید نت�جة �ل ع�ارة من ع�ارات الاستب�ان على مق�اس ل�كرت الخماسي، و�التالي التعرف على لتح

جا�ات الم�حوثین على لإ المع�ار�ة والانحرافات المتوسّطات سبتعینة ال�حث، حُ شر�ة درجة توفرها في 

الإحصاءات الوصف�ة لإجا�ات الم�حوثین على ع�ارات محور  )3( الجدول�ان. و�وضح الاستب ع�ارات

  :�أتي �ماوالنت�جة على مق�اس ل�كرت الخماسي  الحمض النووي التنظ�مي�أحد أ�عاد  حقوق اتخاذ القرار

 حقوق اتخاذ القرار) المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة للإجا�ات على ع�ارات محور 3الجدول (

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation العبارة
النتیجة على مقیاس 

 لیكرت الخماسي
 مرتفعة نوعاً ما 901. 3.55 51 تقوم إدارة الشر�ة �اتخاذ قرارات قابلة للتحقیق

 مرتفعة نوعاً ما 1.045 3.71 51 القرارات التي تتخذها إدارة الشر�ة واضحة وشفافة ومعلنة للجم�ع

 مرتفعة نوعاً ما 1.029 4.02 51 في الشر�ة �صفة المشار�ة في اتخاذهاتتسم القرارات المتخذة 

تنتهج إدارة الشر�ة أسلوب العمل الجماعي وتبتعد عن الفرد�ة في 

 اتخاذ القرارات
 مرتفعة نوعاً ما 1.000 3.80 51

 مرتفعة نوعاً ما 849. 3.86 51 حقوق اتخاذ القرار 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 
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ق�م متوسط إجا�ات الم�حوثین على �ل ع�ارة من الع�ارات الخاصة �محور یبین الجدول أعلاه أن 

جاءت على مق�اس ل�كرت الخماسي مرتفعة نوعاً ما، وتشتت إجا�ات الم�حوثین حسب  حقوق اتخاذ القرار

متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما حقوق اتخاذ القرار عد �ُ  إنق�م الانحرافات المع�ار�ة �بیرة نسب�اً. �مكن القول 

�شیر إلى تشتت �بیر نسب�اً  0.849محل الدراسة �انحراف مع�اري  MTNشر�ة في  3.86و�متوسط قدره 

 . حقوق اتخاذ القرارفي إجا�ات الم�حوثین حول محور 

 المعلومات) المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة للإجا�ات على ع�ارات محور 4الجدول (

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
النتیجة على مقیاس 

 لیكرت الخماسي

 مرتفعة نوعاً ما 1.014 3.82 51 المعلومات التي نحصل علیها من إدارة الشر�ة صادقة وموثوق فیها

 مرتفعة نوعاً ما 987. 3.84 51 تتدفق المعلومات �شكل فعّال بین أقسام الشر�ة

 مرتفعة نوعاً ما 1.095 3.63 51 الشر�ة حدیث ومواكب للتقدم التكنولوجينظام الاتصالات في 

تشجع الإدارة العاملین على المشار�ة في الندوات والدورات للاطلاع 

 على أحدث المستجدات
51 3.78 1.083 

 مرتفعة نوعاً ما

تسعى الإدارة إلى تعیین الخر�جین الأوائل لتهیئة قاعدة معرف�ة ذات 

 مؤهل متقدم
51 3.82 .910 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 832. 3.78 51 المعلومات

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

ق�م متوسط إجا�ات الم�حوثین على �ل ع�ارة من الع�ارات الخاصة �محور یبین الجدول أعلاه أن 

جاءت على مق�اس ل�كرت الخماسي مرتفعة نوعاً ما، وتشتت إجا�ات الم�حوثین حسب ق�م  المعلومات

متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما و�متوسط قدره المعلومات �عد  إنالانحرافات المع�ار�ة �بیرة نسب�اً. �مكن القول 

�شیر إلى تشتت �بیر نسب�اً في إجا�ات  0.832محل الدراسة �انحراف مع�اري  MTNشر�ة في  3.78

 .المعلوماتالم�حوثین حول محور 

 الحوافز) المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة للإجا�ات على ع�ارات محور 5الجدول (

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
النتیجة على مقیاس 

 لیكرت الخماسي
 متوسطة 1.250 3.39 51 تتبنى الشر�ة نظام للحوافز والمكافآت یتناسب مع مقدار الجهد المبذول 
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 مرتفعة نوعاً ما 1.049 3.69 51 وجود أسس ومعاییر یتم على ضوءها منح الحوافز والمكافآت

نوعاً مامرتفعة  1.020 4.00 51 یتسم نظام الحوافز والمكافآت في الشر�ة �العدالة والموضوع�ة  

یلبي نظام الحوافز والمكافآت المطبق في الشر�ة الحاجات الإنسان�ة 

 والاجتماع�ة للموظفین
51 3.92 1.093 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 1.027 4.16 51 هناك رضا وظ�في عن المردود المادي والمعنوي لقاء الجهد المبذول

 مرتفعة نوعاً ما 1.068 4.02 51 عادلة لجم�ع الموظفین تقوم إدارة الشر�ة بتطبیق س�اسات تحفیز�ة

یوجد في الشر�ة نظام تقی�م أداء جید یتم على أساسه مكافأة المجد 

 ومعاق�ة المسيء
51 3.90 .900 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 890. 3.65 51 تعد الخبرة والمعرفة المع�ار الأساسي في توز�ع المهام على العاملین

تهتم الإدارة �الأفكار والمعالجات التي �قترحها العاملون المتمیزون 

 لمعالجة المشكلات
51 3.67 .952 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 1.221 3.71 51 تؤثر القدرة على الالتزام �الأداء �شدة على المكافآت والترق�ة الوظ�ف�ة

 مرتفعة نوعاً ما 664. 3.86 51 الحوافز

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 
 

ق�م متوسط إجا�ات الم�حوثین على �ل ع�ارة من الع�ارات الخاصة �محور یبین الجدول أعلاه أن 

جاءت على مق�اس ل�كرت الخماسي مرتفعة نوعاً ما، وتشتت إجا�ات الم�حوثین حسب ق�م  الحوافز

متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما و�متوسط قدره  الحوافز�عد  إنالانحرافات المع�ار�ة �بیرة نسب�اً. �مكن القول 

�شیر إلى تشتت متوسط نسب�اً في إجا�ات  0.664الدراسة �انحراف مع�اري  محل MTNشر�ة في  3.86

الشر�ة تتبنى نظام للحوافز والمكافآت �استثناء الع�ارة التي تنص على أن . الحوافزالم�حوثین حول محور 

 3.39فجاءت نت�جتها على مق�اس ل�كرت الخماسي متوسطة �متوسط قدره لمبذول یتناسب مع مقدار الجهد ا

 �شیر إلى تشتت �بیر في اجا�ات الم�حوثین حولها. 1.250وانحراف مع�اري 

 اله�كل التنظ�مي) المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة للإجا�ات على ع�ارات محور 6الجدول (

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
النتیجة على مقیاس 

 لیكرت الخماسي

 مرتفعة نوعاً ما 987. 3.84 51 توزع السلطات والصلاح�ات في الشر�ة توز�عاً عادلاً 

 مرتفعة نوعاً ما 937. 3.63 51 تتناسب الصلاح�ات المنوطة �الوظائف مع المسؤول�ات المناطة بها
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 مرتفعة نوعاً ما 1.155 3.49 51 حسب إمكان�اتهم وقدراتهمیتم توز�ع الأدوار بین العاملین في الشر�ة 

 مرتفعة نوعاً ما 1.065 3.51 51 تترا�ط الأنشطة في الشر�ة ف�ما بینها �وحدة متكاملة

�سمح نظام الاتصالات في الشر�ة �اتصالات مفتوحة لجم�ع 

 الاتجاهات والمستو�ات
51 3.55 1.064 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 1.122 3.69 51 إحداث تطورات في اله�كل التنظ�مي�مكن �سهولة 

 مرتفعة نوعاً ما 688. 3.65 51 الھیكل التنظیمي

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

ق�م متوسط إجا�ات الم�حوثین على �ل ع�ارة من الع�ارات الخاصة �محور یبین الجدول أعلاه أن 

الخماسي مرتفعة نوعاً ما، وتشتت إجا�ات الم�حوثین حسب ق�م  جاءت على مق�اس ل�كرت اله�كل التنظ�مي

متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما  اله�كل التنظ�ميالمع�ار�ة �بیرة نسب�اً. �مكن القول أن �عد  الانحرافات

 متوسط�شیر إلى تشتت  0.688محل الدراسة �انحراف مع�اري  MTNشر�ة في  3.65و�متوسط قدره 

 .اله�كل التنظ�ميم�حوثین حول محور نسب�اً في إجا�ات ال

 الكفاءات المهن�ة) المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة للإجا�ات على ع�ارات محور 7الجدول (

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
النتیجة على مقیاس 

 لیكرت الخماسي

 مرتفعة نوعاً ما 986. 3.55 51 یرت�ط رأس المال الفكري �الكفاءة المهن�ة

 مرتفعة نوعاً ما 1.036 3.75 51 تعتمد الكفاءة المهن�ة �الدرجة الأولى على الخبرة الشخص�ة

 مرتفعة نوعاً ما 1.023 3.59 51 تحتل الكفاءة المهن�ة أهم�ة قصوى في اله�كل التنظ�مي 

 مرتفعة نوعاً ما 966. 3.47 51 تعد الكفاءة المهن�ة ذات أهم�ة �برى على �افة المستو�ات الإدار�ة

تشمل الكفاءة المهن�ة على المهارات الفن�ة والعلاقات الإنسان�ة 

 والفكر�ة
51 3.35 1.055 

 متوسطة

 مرتفعة نوعاً ما 1.120 3.51 51 تتعلق الكفاءة المهن�ة �القدرات الكامنة لدى الموارد ال�شر�ة

الكفاءات المهن�ة تساعد برامج التدر�ب والتعل�م المستمر في تحسین 

 لدى الموارد ال�شر�ة
51 3.61 1.185 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 692. 3.63 51 الكفاءات المھنیة

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 
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ق�م متوسط إجا�ات الم�حوثین على �ل ع�ارة من الع�ارات الخاصة �محور یبین الجدول أعلاه أن 

جاءت على مق�اس ل�كرت الخماسي مرتفعة نوعاً ما، وتشتت إجا�ات الم�حوثین حسب ق�م  الكفاءة المهن�ة

متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما و�متوسط  الكفاءة المهن�ةالانحرافات المع�ار�ة �بیرة نسب�اً. �مكن القول أن �عد 

نسب�اً في  �شیر إلى تشتت متوسط 0.692محل الدراسة �انحراف مع�اري  MTNشر�ة في  3.63قدره 

تشمل الكفاءة المهن�ة أنه �استثناء الع�ارة التي تنص على  ،الكفاءة المهن�ةإجا�ات الم�حوثین حول محور 

فجاءت نت�جتها على مق�اس ل�كرت الخماسي متوسطة  على المهارات الفن�ة والعلاقات الإنسان�ة والفكر�ة

 یر في اجا�ات الم�حوثین حولها.�شیر إلى تشتت �ب 1.055وانحراف مع�اري 3.35�متوسط قدره 

 الكفاءات المعرف�ة) المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة للإجا�ات على ع�ارات محور 8الجدول (

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
النتیجة على مقیاس 

 لیكرت الخماسي
 تر�ز الشر�ة على استقدام الكفاءة المعرف�ة من أجل تنم�ة اكتساب

 معارف جدیدة
51 3.80 1.167 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 1.114 3.80 51 تتم عمل�ة التوظ�ف في الشر�ة على أساس الكفاءة المعرف�ة

 مرتفعة نوعاً ما 997. 3.75 51 یتم نقل المعرفة والمعلومات بین مستو�ات الشر�ة �صورة فاعلة

 مرتفعة نوعاً ما 967. 3.49 51 المعارف المتوفرةتوفر الشر�ة الجو المناسب للاستفادة من 

تدعم الشر�ة المعارف المتوافرة لدیها ببرامج تكو�ن�ة وندوات 

 ومؤتمرات وغیرها
51 3.63 1.148 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 1.128 3.65 51 تشارك الإدارة في تعز�ز ثقافة المعرفة التشار��ة والعمل �فر�ق

 مرتفعة نوعاً ما 737. 3.76 51 المعرفیةالكفاءات 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

ق�م متوسط إجا�ات الم�حوثین على �ل ع�ارة من الع�ارات الخاصة �محور یبین الجدول أعلاه أن 

جاءت على مق�اس ل�كرت الخماسي مرتفعة نوعاً ما، وتشتت إجا�ات الم�حوثین حسب ق�م  الكفاءات المعرف�ة

متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما  الكفاءات المعرف�ة�عد  إنالمع�ار�ة �بیرة نسب�اً. �مكن القول  الانحرافات

�شیر إلى تشتت �بیر نوعاً  0.737محل الدراسة �انحراف مع�اري  MTNشر�ة في  3.76و�متوسط قدره 

 .الكفاءات المعرف�ةما في إجا�ات الم�حوثین حول محور 
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 الكفاءات السلو��ة) المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة للإجا�ات على ع�ارات محور 9الجدول (

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
النتیجة على مقیاس 

 لیكرت الخماسي

 مرتفعة نوعاً ما 879. 3.78 51 تولي الشر�ة أهم�ة �بیرة لتطو�ر السلو��ات الإ�جاب�ة لأفرادها 

 مرتفعة نوعاً ما 925. 3.51 51 الشر�ة �الأفراد الذین �حوزون على سلو��ات إ�جاب�ةتشید 

تمنح الشر�ة الحر�ة لأفرادها لإت�اع السلو��ات المناس�ة لتحفیزهم 

 وتطو�ر قدراتهم
51 3.63 1.038 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 940. 3.73 51 ترت�ط الكفاءات السلو��ة �الكفاءات الق�اد�ة في الشر�ة

 مرتفعة نوعاً ما 825. 3.86 51 الكفاءات السلوكیة

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

ق�م متوسط إجا�ات الم�حوثین على �ل ع�ارة من الع�ارات الخاصة �محور یبین الجدول أعلاه أن 

الم�حوثین حسب جاءت على مق�اس ل�كرت الخماسي مرتفعة نوعاً ما، وتشتت إجا�ات  الكفاءات السلو��ة

متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما  الكفاءات السلو��ةالمع�ار�ة �بیرة نسب�اً. �مكن القول أن �عد  ق�م الانحرافات

�شیر إلى تشتت �بیر نوعاً ما  0.825محل الدراسة �انحراف مع�اري  MTNشر�ةفي  3.86و�متوسط قدره 

 .الكفاءات السلو��ةفي إجا�ات الم�حوثین حول محور 
 

 السمات الشخص�ة المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة للإجا�ات على ع�ارات محور) 10الجدول (
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 
النتیجة على مقیاس 

 لیكرت الخماسي

 مرتفعة نوعاً ما 966. 3.47 51 تعطي الشر�ة اهتماماً �بیراً لأفكار الأفراد

 مرتفعة نوعاً ما 958. 3.63 51 وتنشط حیو�ة الأفراد والفرق فیهاتشجع برامج الشر�ة 

 مرتفعة نوعاً ما 1.146 3.65 51 تتعامل الشر�ة مع الأفراد سر�عي الغضب والانفعال �طرق خاصة

 مرتفعة نوعاً ما 1.002 3.73 51 تشجع برامج الشر�ة الم�ادرات والتعاون مع الآخر�ن

للتعامل مع الأخطاء السلو��ة في تضع الشر�ة تعل�مات خاصة 

 العمل
51 3.63 1.019 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 1.002 3.61 51 تضع الشر�ة مدونة لسلو��ات الأفراد فیها

تشجع الشر�ة مواردها ال�شر�ة على التخط�ط لكل شيء �ما في ذلك 

 العمل والح�اة الخاصة
51 3.61 1.078 

 مرتفعة نوعاً ما
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برامج الشر�ة الثقة والأمان بین الموارد ال�شر�ة وتعزز الثقة تولد 

 �النفس
51 3.63 .979 

 مرتفعة نوعاً ما

 مرتفعة نوعاً ما 993. 3.67 51 تتعامل الشر�ة مع السلو��ات العصب�ة �حذر شدید

 مرتفعة نوعاً ما 850. 3.73 51 تشجع برامج الشر�ة على الاستقرار العاطفي والنفسي

 مرتفعة نوعاً ما 564. 3.63 51 الشخصیةالسمات 

 
 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

ق�م متوسط إجا�ات الم�حوثین على �ل ع�ارة من الع�ارات الخاصة �محور یبین الجدول أعلاه أن 

جاءت على مق�اس ل�كرت الخماسي مرتفعة نوعاً ما، وتشتت إجا�ات الم�حوثین حسب  السمات الشخص�ة

متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما  السمات الشخص�ةق�م الانحرافات المع�ار�ة �بیرة نسب�اً. �مكن القول أن �عد 

�شیر إلى تشتت متوسط  0.564محل الدراسة �انحراف مع�اري  MTNشر�ة في  3.63و�متوسط قدره 

 . السمات الشخص�ةنسب�اً في إجا�ات الم�حوثین حول محور 
 

 المتوسطات والانحرافات المع�ار�ة للإجا�ات ) 11الجدول (

 والسمات الشخص�ة، الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتعلى متغیري ال�حث 
Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation  النتیجة على مقیاس
 الخماسيلیكرت 

الحمض النووي التنظیمي 
 مرتفعة نوعاً ما 642. 3.78 51 وإدارة الكفاءات

 مرتفعة نوعاً ما 564. 3.63 51 السمات الشخصیة

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

الحمض النووي ق�م متوسط إجا�ات الم�حوثین على �ل من متغیري ال�حث یبین الجدول أعلاه أن 

جاءت على مق�اس ل�كرت الخماسي مرتفعة نوعاً ما، وتشتت  والسمات الشخص�ةالتنظ�مي و�دارة الكفاءات 

إدارة الكفاءات والحمض المع�ار�ة متوسطة نسب�اً. �مكن القول أن  إجا�ات الم�حوثین حسب ق�م الانحرافات

راف محل الدراسة �انح MTNشر�ة في  3.78متوفرة بدرجة مرتفعة نوعاً ما و�متوسط قدره  النووي التنظ�مي

ر الحمض النووي �شیر إلى تشتت متوسط نوعاً ما في إجا�ات الم�حوثین حول محو  0.642مع�اري 

في  3.63متوفرة بدرجة مرتفعة نوعاً ما و�متوسط قدره  السمات الشخص�ةأن  .التنظ�مي و�دارة الكفاءات
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إجا�ات الم�حوثین �شیر إلى تشتت متوسط نوعاً ما في  0.564محل الدراسة �انحراف مع�اري  MTNشر�ة 

 .حور السمات الشخص�ةحول م

 اخت�ار الفرض�ات: . 3-5

الخطي ال�س�ط والمتعدد في اخت�ار الفرض�ة الأولى والفرض�ات  استخدم تحلیل الارت�اط والانحدار

 �ة لها �ما �أتي:عالفر 

للحمض النووي لا یوجد أثر دال إحصائ�اً  :الأساس�ة الأولىالعدم�ة اخت�ار الفرض�ة 

 .MTNالسمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة العاملة في شر�ة في  التنظ�مي و�دارة الكفاءات
والسمات  الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتذه الفرض�ة درس الانتشار بین متغیري لاخت�ار ه

 ) الآتي:11�ما هو موضح في الشكل ( الشخص�ة للموارد ال�شر�ة
 

 
�ةالحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات والسمات الشخصالانتشار بین المتغیر�ن  )11الشكل (  

الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الشكل أعلاه أن العلاقة موج�ة وخط�ة بین متغیري یتضح من 

 .الكفاءات والسمات الشخص�ة

ارة الكفاءاتالحمض النووي التنظیمي وإد  

صیة
شخ

 ال
ت

سما
 ال
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: الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات والسمات الشخص�ةدراسة العلاقة الارت�اط�ة بین متغیري 

 ).12(النتائج موضحة في الجدول 

مات الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات والس) نتائج تحلیل الارت�اط بین متغیري 21(الجدول 

 الشخص�ة
Correlations 

النووي التنظیمي الحمض  السمات الشخصیة 
 وإدارة الكفاءات

Spearman's rho 

 السمات الشخصیة
Correlation Coefficient 1.000 **.552 

Sig. (2-tailed) . .000 
N 51 51 

الحمض النووي التنظیمي وإدارة 
 الكفاءات

Correlation Coefficient **.552 1.000 
Sig. (2-tailed) .000 . 

N 51 51 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 
 

ق�مة معامل ارت�اط سبیرمان المستخدم في ق�اس شدة العلاقة بین  یتضح من الجدول أعلاه أن

أصغر  0.00هي  Sig. (2-tailed) �مستوى معنو�ة0.552المتغیر�ن والمناسب لطب�عة ب�اناتهما الرتب�ة هي 

الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات متغیر عنوي بین موموجب و  مقبولو�التالي الارت�اط  0.05من 

 .والسمات الشخص�ة

 �عبر عن العلاقة الخط�ة �الشكل العام التالي: 
𝑌𝑌 = 𝑎𝑎 + 𝑏𝑏𝑏𝑏 

 

 .السمات الشخص�ةمتغیر تا�ع �مثل  Y :حیث

X التنظ�مي و�دارة الكفاءاتالحمض النووي : متغیر مستقل �مثل 

a  الحمض النووي عندما �كون مستوى  السمات الشخص�ةنقطة تقاطع خط المستق�م مع المحور العمودي وتمثل مستوى

 معدوماً. التنظ�مي و�دارة الكفاءات

b  مقدار وحدة  الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتعندما یتغیر مستوى  السمات الشخص�ةمقدار التغیر في�

 واحدة فقط. 

 ج الانحدار الخطي ال�س�ط �ما یلي:ذتقدیر نمو  ) نتائج15)، (14)، (13وتبین الجداول (
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الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات والسمات ) معاملا الارت�اط والتحدید بین متغیري 13(الجدول 

 الشخص�ة
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 a.602 .362 .349 .455 
a. Predictors: (Constant), الجودة الشاملة إدارة 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وهو ارت�اط موجب وجید وق�مة معامل  0.602یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الارت�اط بین المتغیر�ن هو 

سر من خلال ادارة قد فُ  السمات الشخص�ةمن التغیر في  %36.2أي أن ما نسبته  0.362التحدید هي 

 لم �فسر.   %63.8وال�اقي  الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات

 بین ذج الخطينتائج تحلیل الت�این في النمو ) 14(الجدول 

 الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات والسمات الشخص�ةمتغیري 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 5.762 1 5.762 27.789 b.000 
Residual 10.160 49 .207   

Total 15.922 50    
a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 

b. Predictors: (Constant),  الحمض النووي التنظیمي وإدارة الكفاءات 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

 أصغر 0.00عنو�ة �مستوى م 27.789یتضح من الجدول أعلاه أن ق�مة مؤشر اخت�ار ف�شر هي 

الحمض النووي ج الانحدار الخطي ال�س�ط جید في تمثیل العلاقة بین متغیري ذنمو أي أن  0.05من 

 .MTNشر�ة في  التنظ�مي و�دارة الكفاءات والسمات الشخص�ة

  الحمض النووي التنظ�ميبین متغیري  ذج الخطي) ثوابت النمو 15(الجدول 

 ومعنو�تها و�دارة الكفاءات والسمات الشخص�ة
 

aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.627 .385  4.230 .000 

الحمض النووي التنظیمي وإدارة 
 000. 5.272 602. 100. 529. الكفاءات

a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 
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وق�مة  0.05أصغر من  0.000 �مستوى معنو�ة a=1.627یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الثابت 

 أي أن الثابتین معنو�ین ولهما دلالة إحصائ�ة. 0.05أصغر من  0.00�مستوى معنو�ة  b=0.529الثابت 

 ج المقدر �ما یلي: ذو�مكن �تا�ة النمو 
𝑌𝑌 = 1.627 + 0.529𝑏𝑏 

هو  السمات الشخص�ةفإن مستوى  النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتالحمض أي أنه عندما ینعدم تأثیر 

�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات وعندما یزداد مستوى  1.627

 0.529یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة

السمات في لحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات لهناك تأثیر معنوي موجب  إن�مكن القول 

  .الشخص�ة
 

السمات في  متغیرات الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتلدراسة تأثیر : تحلیل الارت�اط المتعدد

 :  MTNشر�ة في  الشخص�ة للموارد ال�شر�ة

 ) معاملات الارت�اط بین �ل �عد من أ�عاد 16(الجدول 

 ومعنو�تهاالسمات الشخص�ة و الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات 

 

 
حقوق 
اتخاذ 
 القرار

الھیكل  الحوافز المعلومات
 التنظیمي

الكفاءات 
 المھنیة

الكفاءات 
 المعرفیة

الكفاءات 
 السلوكیة

Spearman's 
rho 

السمات 
 الشخصیة

Correlation 
Coefficient 

**.421 **.477 **.546 **.557 **.430 **.690 **.488 

Sig. (2-
tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 51 51 51 51 51 51 51 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

و�ل �عد من أ�عاد  السمات الشخص�ةالجدول أعلاه أن معاملات ارت�اط سبیرمان بین متغیر یبین 

 0.000هي موج�ة ومعنو�ة نظراً لأن مستوى معنو�ة �ل منها هو  الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات

حسب شدة  الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتو�مكن ترتیب أ�عاد  0.05أصغر من مستوى المعنو�ة 

اله�كل التنظ�مي ارت�اط جید)، 0.690(  الكفاءات المعرف�ةكما یلي:  السمات الشخص�ةارت�اطها مع متغیر 
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ارت�اط ضع�ف)،  0.488(الكفاءات السلو��ة ارت�اط مقبول)،  0.546( الحوافز�اط مقبول)، ارت 0.557(

حقوق اتخاذ ارت�اط ضع�ف)،  0.430(الكفاءات المهن�ة ارت�اط ضع�ف)،  0.477(المعلومات 

 ارت�اط ضع�ف).  0.421(القرار

 ج الانحدار الخطي المتعدد الشكل العام الآتي: ذنمو  ذ�أخ
𝑌𝑌 = 𝑎𝑎0 + 𝑎𝑎1𝑏𝑏1 + 𝑎𝑎2𝑏𝑏2 + 𝑎𝑎3𝑏𝑏3 + 𝑎𝑎4𝑏𝑏4 + 𝑎𝑎5𝑏𝑏5 + 𝑎𝑎6𝑏𝑏6 + 𝑎𝑎7𝑏𝑏7 

 .السمات الشخص�ةمتغیر تا�ع �مثل  𝑌𝑌حیث: 

 𝑏𝑏1: حقوق اتخاذ القرار 
 𝑏𝑏2 المعلومات 
 𝑏𝑏3 :الحوافز 

𝑏𝑏4  :الھیكل التنظیمي 

 𝑏𝑏5 :الكفاءات المھنیة 

 𝑏𝑏6 :الكفاءات المعرفیة 

 𝑏𝑏7: الكفاءات السلوكیة 
 𝑎𝑎0,𝑎𝑎1,𝑎𝑎2, 𝑎𝑎3,𝑎𝑎4,𝑎𝑎5  جذثوابت النمو 

 ) الآت�ة: 19)،(18)،(17ونتائج تحلیل الانحدار المتعدد موضحة في الجداول (
 

 الحمض النووي التنظ�مي ) معاملا الارت�اط والتحدید بین أ�عاد 17(الجدول 

 و�دارة الكفاءات والسمات الشخص�ة

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 a.797 .636 .577 .367 
a. Predictors: (Constant),   حقوق اتخاذ القرار، المعلومات، الحوافز، الھیكل

 التنظیمي، الكفاءات المھنیة، الكفاءات المعرفیة، الكفاءات السلوكیة

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وهو ارت�اط موجب وجید. وق�مة 0.797هو یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الارت�اط المتعدد بین المتغیر�ن 

قد فسر من خلال  السمات الشخص�ةمن التغیر في  %63.6أي أن ما نسبته  0.636معامل التحدید هي 
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الحوافز، اله�كل التنظ�مي، حقوق اتخاذ القرار، المعلومات، ( الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتأ�عاد 

 لم �فسر.   %36.7) وال�اقيالكفاءات المهن�ة، الكفاءات المعرف�ة، الكفاءات السلو��ة
 

 بین أ�عاد  ذج الخطي) نتائج تحلیل الت�این في النمو 18(الجدول 

 �ةالحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات والسمات الشخص
aANOVA 

Model Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 10.125 7 1.446 10.729 b.000 

Residual 5.797 43 .135   
Total 15.922 50    

a. Dependent Variable  السمات الشخصیة 
 b. Predictors: (Constant),  ،حقوق اتخاذ القرار، المعلومات، الحوافز، الھیكل التنظیمي، الكفاءات المھنیة

 الكفاءات المعرفیة، الكفاءات السلوكیة

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

من  أصغر 0.00عنو�ة �مستوى م10.729یتضح من الجدول أعلاه أن ق�مة مؤشر اخت�ار ف�شر هي 

الحمض النووي التنظ�مي ج الانحدار الخطي المتعدد جید في تمثیل العلاقة بین أ�عاد ذنمو أي أن  0.05

 .والسمات الشخص�ةو�دارة الكفاءات 

 بین أ�عاد ذج الخطي المتعدد) ثوابت النمو 19(الجدول 

 ومعنو�تها الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات والسمات الشخص�ة
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 

(Constant) .886 .354  2.501 .016 
 085. 1.764- 400.- 151. 266.- حقوق اتخاذ القرار

 035. 2.174 439. 137. 298. المعلومات
 619. 501. 091. 154. 077. الحوافز

 082. 1.778 241. 111. 198. الھیكل التنظیمي
 137. 1.514- 221.- 119. 181.- الكفاءات المھنیة
 000. 4.820 611. 097. 468. الكفاءات المعرفیة
 170. 1.397 194. 095. 133. الكفاءات السلوكیة

a. Dependent Variable:سمات الشخصیةال 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

 ج المقدر هو �ما �أتي:ذیتضح من الجدول أعلاه أن النمو 
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𝑌𝑌 = 0.886− 0.266𝑏𝑏1 + 0.298𝑏𝑏2 + 0.077𝑏𝑏3 + 0.198𝑏𝑏4 − 0.181𝑏𝑏5 + 0.468𝑏𝑏6
+ 0.133𝑏𝑏7 

إضافة  الكفاءات المعرف�ة، المعلوماتحیث نجد من الجدول أعلاه �أن الثوابت المتعلقة �متغیري 

أما الثوابت  0.05للثابت الحر هي ثوابت معنو�ة وموضوع�ة لأن مستوى معنو�ة �ل منها أصغر من 

ول أنه عندما . �مكن الق%5المتعلقة �المتغیرات الأخرى فهي غیر معنو�ة لأن مستوى معنو�تها أكبر من 

لك ذوحدة و  0.298یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  المعلوماتیزداد مستوى 

السمات . �ما یزداد مستوى للحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات�فرض ث�ات �ق�ة العوامل والأ�عاد 

لك �فرض ث�ات �ق�ة ذ�مقدار وحدة واحدة و  ةالكفاءات المعرف�عندما یزداد مستوى  0.468�مقدار  الشخص�ة

 . للحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتالعوامل والأ�عاد 

في  حقوق اتخاذ القرارلا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة الأولى: 

 .السمات الشخص�ة
�ما هو  والسمات الشخص�ة حقوق اتخاذ القرارذه الفرض�ة درس الانتشار بین متغیري لاخت�ار ه

 ) الآتي:12موضح في الشكل (

 
حقوق اتخاذ القرار والسمات الشخص�ةبین المتغیر�ن  ر) الانتشا12الشكل (  

 

 .حقوق اتخاذ القرار والسمات الشخص�ةالشكل أعلاه أن العلاقة موج�ة وخط�ة بین متغیري یتضح من 

صیة
شخ

 ال
ت

سما
 ال

 حقوق اتخاذ القرار
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النتائج موضحة في الجدول  :حقوق اتخاذ القرار والسمات الشخص�ةدراسة العلاقة الارت�اط�ة بین متغیري 

)20.( 

 حقوق اتخاذ القرار والسمات الشخص�ة) معاملا الارت�اط والتحدید بین 20(الجدول 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 a.517 .268 .253 .488 
a. Predictors: (Constant), حقوق اتخاذ القرار 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وهو ارت�اط موجب ومقبول وق�مة  0.517یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الارت�اط بین المتغیر�ن هو 

فسر من خلال  قد السمات الشخص�ةمن التغیر في  %26.8أي أن ما نسبته  0.268معامل التحدید هي 

 لم �فسر.   %73.2وال�اقي حقوق اتخاذ القرار
 

 بین  ذج الخطيتحلیل الت�این في النمو  ج) نتائ21(الجدول 

 حقوق اتخاذ القرار والسمات الشخص�ة
aANOVA 

Model Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 4.261 1 4.261 17.906 b.000 

Residual 11.661 49 .238   
Total 15.922 50    

a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 
b. Predictors: (Constant),  حقوق اتخاذ القرار 

 SPSS v.21المصدر: مخرجات 

 أصغر 0.00عنو�ة �مستوى م 17.906یتضح من الجدول أعلاه أن ق�مة مؤشر اخت�ار ف�شر هي 

حقوق اتخاذ القرار ج الانحدار الخطي ال�س�ط جید في تمثیل العلاقة بین متغیري ذنمو أي أن  0.05من 

 .MTNشر�ة في  والسمات الشخص�ة

ومعنو�تها حقوق اتخاذ القرار والسمات الشخص�ةبین  ذج الخطيثوابت النمو  )22(الجدول   

 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.299 .321  7.158 .000 
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 000. 4.232 517. 081. 344. حقوق اتخاذ القرار
a. Dependent Variable: السمات الشخصیة 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 
 

وق�مة  0.05أصغر من  0.000 �مستوى معنو�ة a=2.299یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الثابت 

 أي أن الثابتین معنو�ین ولهما دلالة إحصائ�ة. 0.05أصغر من  0.00�مستوى معنو�ة  b=0.344الثابت 

 ج المقدر �ما یلي: ذو�مكن �تا�ة النمو 
𝑌𝑌 = 2.299 + 0.344𝑏𝑏1 

وعندما یزداد  2.299هو  السمات الشخص�ةفإن مستوى  ق�ادة الجودةأي أنه عندما ینعدم تأثیر 

 0.344یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  حقوق اتخاذ القرارمستوى 

 .لحقوق اتخاذ القرار والسمات الشخص�ة�مكن القول أن هناك تأثیر معنوي موجب 

السمات في  المعلوماتلا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة الثان�ة: 

 .الشخص�ة
كما هو موضح في  المعلومات والسمات الشخص�ةذه الفرض�ة درس الانتشار بین متغیري لاخت�ار ه

 ) الآتي:13الشكل (

 
المعلومات والسمات الشخص�ةبین المتغیر�ن  ر) الانتشا31الشكل (  

صیة
شخ

 ال
ت

سما
 ال

 المعلومات
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  .المعلومات والسمات الشخص�ةالشكل أعلاه أن العلاقة موج�ة وخط�ة بین متغیري یتضح من 

 المعلومات والسمات الشخص�ةدراسة العلاقة الارت�اط�ة بین متغیري 

 ).23(النتائج موضحة في الجدول 
 

 المعلومات والسمات الشخص�ة) معاملا الارت�اط والتحدید بین 23(الجدول 

 
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 a.507 .257 .242 .491 
a. Predictors: (Constant), لمعلوماتا 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وهو ارت�اط موجب ومقبول وق�مة  0.507یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الارت�اط بین المتغیر�ن هو 

قد فسر من خلال  السمات الشخص�ةمن التغیر في  %25.7أي أن ما نسبته  0.257معامل التحدید هي 

 لم �فسر.   %74.3وال�اقي المعلومات

 

 المعلومات والسمات الشخص�ةبین  الخطي ذجنتائج تحلیل الت�این في النمو  )24(الجدول 
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4.091 1 4.091 16.943 b.000 
Residual 11.831 49 .241   

Total 15.922 50    
a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 

b. Predictors: (Constant), معلوماتال 
 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

 أصغر 0.00عنو�ة �مستوى م 16.943یتضح من الجدول أعلاه أن ق�مة مؤشر اخت�ار ف�شر هي 

المعلومات والسمات ج الانحدار الخطي ال�س�ط جید في تمثیل العلاقة بین متغیري ذنمو أي أن  0.05من 

 .MTNشر�ة في الشخص�ة 
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 ومعنو�تهاالمعلومات والسمات الشخص�ة  ذج الخطيثوابت النمو  )25(الجدول 

 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.327 .323  7.195 .000 
 000. 4.116 507. 084. 344. المعلومات

a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وق�مة  0.05أصغر من  0.000 �مستوى معنو�ة a=2.327یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الثابت 

 أي أن الثابتین معنو�ین ولهما دلالة إحصائ�ة. 0.05أصغر من  0.00�مستوى معنو�ة  b=0.344الثابت 

 ج المقدر �ما یلي: ذو�مكن �تا�ة النمو 
𝑌𝑌 = 2.327 + 0.344𝑏𝑏1 

 

وعندما یزداد  2.327هو  السمات الشخص�ةفإن مستوى  التزام الإدارة العل�اأي أنه عندما ینعدم تأثیر 

 .0.344یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  المعلوماتمستوى 

  .للمعلومات في السمات الشخص�ة�مكن القول أن هناك تأثیر معنوي موجب 

الحوافز في السمات لا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد الفرض�ة الفرع�ة الثالثة: اخت�ار 

 .الشخص�ة
�ما هو موضح في  الحوافز والسمات الشخص�ةذه الفرض�ة درس الانتشار بین متغیري �عد لاخت�ار ه

 ) الآتي:14الشكل (
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السمات الشخص�ةو الحوافز بین المتغیر�ن  ر) الانتشا41الشكل (  

 .الحوافز والسمات الشخص�ةالشكل أعلاه أن العلاقة موج�ة وخط�ة بین متغیري یتضح من 

 ).26(النتائج موضحة في الجدول : الحوافز والسمات الشخص�ةدراسة العلاقة الارت�اط�ة بین متغیري 

 الشخص�ةالحوافز والسمات ) معاملا الارت�اط والتحدید بین 26(الجدول 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 a.555 .308 .294 .474 
a. Predictors: (Constant), الحوافز 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وهو ارت�اط موجب ومقبول وق�مة  0.555یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الارت�اط بین المتغیر�ن هو 

قد فسر من خلال  السمات الشخص�ةمن التغیر في  %30.8أي أن ما نسبته  0.308معامل التحدید هي 

 �فسر.   لم %69.2وال�اقي الحوافز

 الحوافز والسمات الشخص�ةن بی ذج الخطينتائج تحلیل الت�این في النمو  )27الجدول(
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4.900 1 4.900 21.786 b.000 
Residual 11.021 49 .225   

Total 15.922 50    
a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 

b. Predictors: (Constant), الحوافز 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

صیة
شخ

 ال
ت

سما
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 الحوافز
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 أصغر 0.00عنو�ة �مستوى م 21.786یتضح من الجدول أعلاه أن ق�مة مؤشر اخت�ار ف�شر هي 

الحوافز والسمات ج الانحدار الخطي ال�س�ط جید في تمثیل العلاقة بین متغیري ذنمو أي أن  0.05من 

  .MTNشر�ة في  الشخص�ة

 ومعنو�تها الحوافز والسمات الشخص�ةبین  ذج الخطيثوابت النمو  )28(الجدول 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.806 .396  4.563 .000 
 000. 4.668 555. 101. 472. الحوافز

a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وق�مة  0.05أصغر من  0.000 �مستوى معنو�ة a=1.806یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الثابت 

 أي أن الثابتین معنو�ین ولهما دلالة إحصائ�ة. 0.05أصغر من  0.00�مستوى معنو�ة  b=0.472الثابت 

 ج المقدر �ما یلي: ذو�مكن �تا�ة النمو 
𝑌𝑌 = 1.806 + 0.472𝑏𝑏2 

 

وعندما یزداد  1.806هو  السمات الشخص�ةفإن مستوى  ثقافة الجودةأي أنه عندما ینعدم تأثیر 

 .0.472یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  الحوافزمستوى 

 للحوافز في السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة�مكن القول أن هناك تأثیر معنوي موجب 

السمات في  لله�كل التنظ�ميلا یوجد أثر دال إحصائ�اً الفرض�ة الفرع�ة الرا�عة: اخت�ار 

 .الشخص�ة
كما هو موضح  اله�كل التنظ�مي والسمات الشخص�ةذه الفرض�ة درس الانتشار بین متغیري لاخت�ار ه

 ) الآتي:15في الشكل (
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اله�كل التنظ�مي والسمات الشخص�ةالانتشار بین المتغیر�ن  )51الشكل (  

 .اله�كل التنظ�مي والسمات الشخص�ةالشكل أعلاه أن العلاقة موج�ة وخط�ة بین متغیري یتضح من 

 ).29(النتائج موضحة في الجدول  :اله�كل التنظ�مي والسمات الشخص�ةدراسة العلاقة الارت�اط�ة بین 
 

 اله�كل التنظ�مي والسمات الشخص�ة) معاملا الارت�اط والتحدید بین 29الجدول(
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .582a .339 .325 .464 
a. Predictors: (Constant),  الھیكل التنظیمي 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وهو ارت�اط موجب ومقبول وق�مة  0.582یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الارت�اط بین المتغیر�ن هو 

قد فسر من خلال  السمات الشخص�ةمن التغیر في  %33.9أي أن ما نسبته  0.339معامل التحدید هي 

 لم �فسر.   66.1وال�اقي  اله�كل التنظ�مي

 اله�كل التنظ�مي والسمات الشخص�ةبین  الخطي ذجنتائج تحلیل الت�این في النمو  )30الجدول(

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 5.394 1 5.394 25.108 .000b 

Residual 10.527 49 .215   
Total 15.922 50    

a. Dependent Variable: السمات الشخصیة 
b. Predictors: (Constant), الھیكل التنظیمي 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

صیة
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 أصغر 0.00عنو�ة �مستوى م 25.108یتضح من الجدول أعلاه أن ق�مة مؤشر اخت�ار ف�شر هي 

اله�كل التنظ�مي ج الانحدار الخطي ال�س�ط جید في تمثیل العلاقة بین متغیري ذنمو أي أن  0.05من 

 .MTNشر�ة في  والسمات الشخص�ة

 ومعنو�تهااله�كل التنظ�مي والسمات الشخص�ة بین  ذج الخطيثوابت النمو  )31الجدول(

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.886 .354  5.332 .000 
 000. 5.011 582. 095. 478. الھیكل التنظیمي

a. Dependent Variable: السمات الشخصیة 

 SPSS v.21المصدر: مخرجات 

وق�مة  0.05أصغر من  0.000 �مستوى معنو�ة a=1.886یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الثابت 

 أي أن الثابتین معنو�ین ولهما دلالة إحصائ�ة. 0.05أصغر من  0.00�مستوى معنو�ة  b=0.478الثابت 

 ج المقدر �ما یلي: ذو�مكن �تا�ة النمو 
𝑌𝑌 = 1.886 + 0.478𝑏𝑏3 

 1.886هو  السمات الشخص�ةفإن مستوى  العمل الجماعي وفرق العملأي أنه عندما ینعدم تأثیر 

 0.478یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  اله�كل التنظ�ميوعندما یزداد 

 التنظ�مي في مستوى السمات الشخص�ة.لله�كل �مكن القول أن هناك تأثیر معنوي موجب 

الكفاءات المهن�ة في لا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة الخامسة: 

 .السمت الشخص�ة
كما هو موضح  والسمات الشخص�ة الكفاءات المهن�ةذه الفرض�ة درس الانتشار بین متغیري لاخت�ار ه

 ) الآتي:16في الشكل (
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الكفاءات المهن�ة والسمات الشخص�ةبین المتغیر�ن  ر) الانتشا61الشكل (  

  .الكفاءات المهن�ة والسمات الشخص�ةالشكل أعلاه أن العلاقة موج�ة وخط�ة بین متغیري یتضح من 

النتائج موضحة في الجدول  :الكفاءات المهن�ة والسمات الشخص�ةدراسة العلاقة الارت�اط�ة بین متغیري 

)32.( 

 الكفاءات المهن�ة والسمات الشخص�ة) معاملا الارت�اط والتحدید بین 32الجدول(
 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 a.457 .209 .193 .507 
a. Predictors: (Constant),  الكفاءات المھنیة 

 SPSS v.21المصدر: مخرجات 

وهو ارت�اط موجب وضع�ف وق�مة  0.457یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الارت�اط بین المتغیر�ن هو 

قد فسر من خلال  السمات الشخص�ةمن التغیر في  %20.9أي أن ما نسبته  0.209معامل التحدید هي 

 لم �فسر.   %79.1وال�اقي الكفاءات المهن�ة

 الكفاءات المهن�ة والسمات الشخص�ةبین  ذج الخطيتحلیل الت�این في النمو نتائج  )33الجدول(
aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 3.327 1 3.327 12.945 b.001 

Residual 12.594 49 .257   

ت 
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Total 15.922 50    
a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 

b. Predictors: (Constant),  الكفاءات المھنیة 

 SPSS v.21المصدر: مخرجات 

 أصغر 0.001عنو�ة �مستوى م 12.945یتضح من الجدول أعلاه أن ق�مة مؤشر اخت�ار ف�شر هي 

الكفاءات المهن�ة ج الانحدار الخطي ال�س�ط جید في تمثیل العلاقة بین متغیري ذنمو أي أن  0.05من 

  .MTNشر�ة في والسمات الشخص�ة 

 ومعنو�تهاالكفاءات المهن�ة والسمات الشخص�ة بین  ذج الخطيثوابت النمو  )34(الجدول 
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2.275 .383  5.944 .000 
 001. 3.598 457. 104. 373. الكفاءات المھنیة

a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

 

وق�مة  0.05أصغر من  0.000 �مستوى معنو�ة a=2.275یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الثابت 

 أي أن الثابتین معنو�ین ولهما دلالة إحصائ�ة. 0.05أصغر من  0.00�مستوى معنو�ة  b=0.373الثابت 

 ج المقدر �ما یلي: ذو�مكن �تا�ة النمو 
𝑌𝑌 = 2.275 + 0.373𝑏𝑏4 

 

وعندما یزداد  2.275هو  السمات الشخص�ةفإن مستوى  التعل�م والتدر�بأي أنه عندما ینعدم تأثیر 

 0.373یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  الكفاءات المهن�ةمستوى 

 للكفاءات المهن�ة في السمات الشخص�ة�مكن القول أن هناك تأثیر معنوي موجب 

في  الكفاءات المعرف�ةلا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة السادسة: 

 .السمات الشخص�ة
�ما هو  المعرف�ة والسمات الشخص�ة الكفاءاتذه الفرض�ة درس الانتشار بین متغیري لاخت�ار ه

 ) الآتي:17موضح في الشكل (
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الكفاءات المعرف�ة والسمات الشخص�ةبین المتغیر�ن  ر) الانتشا71الشكل (  

 .الكفاءات المعرف�ة والسمات الشخص�ةالشكل أعلاه أن العلاقة موج�ة وخط�ة بین متغیري یتضح من 

النتائج موضحة في الجدول  :الكفاءات المعرف�ة والسمات الشخص�ةدراسة العلاقة الارت�اط�ة بین متغیري 

)35.( 

 الكفاءات المعرف�ة والسمات الشخص�ة) معاملا الارت�اط والتحدید بین 35الجدول(
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 a.698 .488 .477 .408 
a. Predictors: (Constant),  لكفاءات المعرفیةا 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وهو ارت�اط موجب وجید وق�مة معامل  0.698یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الارت�اط بین المتغیر�ن هو 

الكفاءات فسر من خلال  قد السمات الشخص�ةمن التغیر في  %48.8أي أن ما نسبته  0.488التحدید هي 

 لم �فسر.   51.2وال�اقي المعرف�ة 

 الكفاءات المعرف�ة والسمات الشخص�ةبین  ذج الخطينتائج تحلیل الت�این في النمو  )36(الجدول 

aANOVA 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.768 1 7.768 46.682 b.000 
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Residual 8.154 49 .166   
Total 15.922 50    

a. Dependent Variable: السمات الشخصیة 
b. Predictors: (Constant),  الكفاءات المعرفیة 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

 أصغر 0.00عنو�ة �مستوى م 46.682یتضح من الجدول أعلاه أن ق�مة مؤشر اخت�ار ف�شر هي 

الكفاءات المعرف�ة ج الانحدار الخطي ال�س�ط جید في تمثیل العلاقة بین متغیري ذنمو أي أن  0.05من 

 .MTNشر�ة في  والسمات الشخص�ة

 ومعنو�تها الكفاءات المعرف�ة والسمات الشخص�ةبین  ذج الخطيثوابت النمو  )37(الجدول 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.615 .300  5.381 .000 
 000. 6.832 698. 078. 535. الكفاءات المعرفیة

a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وق�مة  0.05أصغر من  0.000 �مستوى معنو�ة a=1.615یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الثابت 

 أي أن الثابتین معنو�ین ولهما دلالة إحصائ�ة. 0.05أصغر من  0.00�مستوى معنو�ة  b=0.535الثابت 

 ج المقدر �ما یلي: ذو�مكن �تا�ة النمو 
𝑌𝑌 = 1.615 + 0.535𝑏𝑏5 

 

وعندما یزداد مستوى  1.615هو  السمات الشخص�ةفإن مستوى  التوصلأي أنه عندما ینعدم تأثیر 

 0.535یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  اءات المعرف�ةالكف

 .للكفاءات المعرف�ة في السمات الشخص�ة�مكن القول أن هناك تأثیر معنوي موجب 

في  الكفاءات السلو��ةلا یوجد أثر دال إحصائ�اً ل�عد اخت�ار الفرض�ة الفرع�ة السا�عة: 

 .السمات الشخص�ة
�ما هو  الكفاءات السلو��ة والسمات الشخص�ةذه الفرض�ة درس الانتشار بین متغیري هلاخت�ار 

 ) الآتي:18موضح في الشكل (
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الكفاءات السلو��ة والسمات الشخص�ةبین المتغیر�ن  ر) الانتشا81الشكل (  

  .الكفاءات السلو��ة والسمات الشخص�ةالشكل أعلاه أن العلاقة موج�ة وخط�ة بین متغیري یتضح من 

 ).38(الجدول �النتائج موضحة : الكفاءات السلو��ة والسمات الشخص�ةدراسة العلاقة الارت�اط�ة بین 

 الكفاءات السلو��ة والسمات الشخص�ة) معاملا الارت�اط والتحدید بین 38(الجدول 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 a.532 .283 .269 .483 
a. Predictors: (Constant),  الكفاءات السلوكیة 

 SPSS v.21المصدر: مخرجات 

وهو ارت�اط موجب ومقبول وق�مة  0.532یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الارت�اط بین المتغیر�ن هو 

فسر من خلال  قد السمات الشخص�ةمن التغیر في  %28.3أي أن ما نسبته  0.283معامل التحدید هي 

 لم �فسر.   %71.7وال�اقي  الكفاءات السلو��ة

 الكفاءات السلو��ة والسمات الشخص�ةبین  ذج الخطيالنمو نتائج تحلیل الت�این في  )39(الجدول 

aANOVA 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 4.511 1 4.511 19.374 b.000 
Residual 11.410 49 .233   

Total 15.922 50    
a. Dependent Variable:ات الشخصیةمالس 

b. Predictors: (Constant),  الكفاءات السلوكیة 
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 أصغر 0.00عنو�ة �مستوى م 19.374یتضح من الجدول أعلاه أن ق�مة مؤشر اخت�ار ف�شر هي 

الكفاءات السلو��ة ج الانحدار الخطي ال�س�ط جید في تمثیل العلاقة بین متغیري ذنمو أي أن  0.05من 

 .MTNشر�ة في  والسمات الشخص�ة

 ومعنو�تها الكفاءات السلو��ة والسمات الشخص�ةبین  ذج الخطيثوابت النمو  )40(الجدول 
aCoefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.221 .327  6.802 .000 
 000. 4.402 532. 083. 364. الكفاءات السلوكیة

a. Dependent Variable:  السمات الشخصیة 

 SPSS v.25المصدر: مخرجات 

وق�مة  0.05أصغر من  0.000 �مستوى معنو�ة a=2.221یبین الجدول أعلاه أن ق�مة الثابت 

 أي أن الثابتین معنو�ین ولهما دلالة إحصائ�ة. 0.05أصغر من  0.00�مستوى معنو�ة  b=0.364الثابت 

 ج المقدر �ما یلي: ذو�مكن �تا�ة النمو 
𝑌𝑌 = 2.221 + 0.364𝑏𝑏 

 

وعندما یزداد  2.221هو  السمات الشخص�ةفإن مستوى الحوافز والمكافآت أي أنه عندما ینعدم تأثیر 

 0.364یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  الكفاءات السلو��ةمستوى 

 الشخص�ة.السمات في الكفاءات السلو��ة �مكن القول أن هناك تأثیر معنوي موجب 
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 النتائج والمقترحات الرا�ع:الفصل 
 . نتائج الدراسة4-1
 . المقترحات والتوص�ات4-2
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 . نتائج الدراسة:4-1
 خلص ال�حث إلى النتائج الآت�ة:

هم من الإناث وحملة الإجازة الجامع�ة، و�نتمون للفئة العمر�ة من  MTNشر�ة غالب�ة العاملین في  .أ

 سنوات.  10سنوات وأقل من  5سنة، وسنوات خبرتهم العمل�ة تنتمي للفئة من  30سنة وأقل من  20

الحمض النووي التنظ�مي و�دارة بینت الإحصاءات الوصف�ة لمتغیرات الدراسة أن مستوى توفر  .ب

 محل الدراسة مرتفع نوعاً ما، وف�ما یلي مستو�ات توفر أ�عاده الس�عة: الكفاءات

محل الدراسة  MTNشر�ة متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما في  حقوق اتخاذ القرارإن �عد  .1

حقوق اتخاذ أن على  الُ�عد ذا، حیث یدل ه0.849وانحراف مع�اري  3.86�متوسط قدره 

القرارات التي تتخذها إدارة ، و�ن قرارات قابلة للتحقیقتقوم إدارة الشر�ة �اتخاذ حیث القرار 

تنتهج ، �ما أنها تتسم �صفة المشار�ة في اتخاذها، و الشر�ة واضحة وشفافة ومعلنة للجم�ع

 إدارة الشر�ة أسلوب العمل الجماعي وتبتعد عن الفرد�ة في اتخاذ القرارات

محل الدراسة �متوسط قدره  MTN شر�ةمتوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما في  المعلوماتإن �عد  .2

المعلومات التي نحصل علیها من إدارة أن تبین ، حیث 0.832وانحراف مع�اري  3.78

على جانب وجود  ة،الشر�تتدفق �شكل فعّال بین أقسام ، وأنها الشر�ة صادقة وموثوق فیها

العاملین  تشجع، وأن الإدارة نظام الاتصالات في الشر�ة حدیث ومواكب للتقدم التكنولوجي

تسعى الإدارة إلى ، و على المشار�ة في الندوات والدورات للاطلاع على أحدث المستجدات

 .تعیین الخر�جین الأوائل لتهیئة قاعدة معرف�ة ذات مؤهل متقدم

محل الدراسة �متوسط قدره  MTNشر�ة متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما في  الحوافزإن �عد  .3

أسس ومعاییر یتم ، إذ یوجد في الشر�ة الحوافزتعد ث حی، 0.664وانحراف مع�اري  3.86

یتسم نظام الحوافز والمكافآت في الشر�ة �العدالة ،  على ضوءها منح الحوافز والمكافآت

هناك رضا وظ�في ، و یلبي الحاجات الإنسان�ة والاجتماع�ة للموظفین، �ما أنه والموضوع�ة

تقوم إدارة الشر�ة بتطبیق س�اسات ، و عن المردود المادي والمعنوي لقاء الجهد المبذول

نظام تقی�م أداء جید یتم على أساسه مكافأة ، �ما أن هناك تحفیز�ة عادلة لجم�ع الموظفین



89 
 

تعد الخبرة والمعرفة المع�ار الأساسي في توز�ع المهام على ، و المجد ومعاق�ة المسيء

عاملون المتمیزون لمعالجة تهتم الإدارة �الأفكار والمعالجات التي �قترحها ال، و العاملین

أما تبني  .تؤثر القدرة على الالتزام �الأداء �شدة على المكافآت والترق�ة الوظ�ف�ة، و المشكلات

 جاء �المتوسط. نظام حوافز والمكافآت یتناسب مع مقدار الجهد المبذول الشر�ة ل

الدراسة محل  MTNشر�ة متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما في  اله�كل التنظ�ميإن �عد  .4

توزع السلطات والصلاح�ات في حیث ، 0.688وانحراف مع�اري  3.65�متوسط قدره 

، تتناسب الصلاح�ات المنوطة �الوظائف مع المسؤول�ات المناطة بها، و الشر�ة توز�عاً عادلاً 

تترا�ط الأنشطة في ، و �تم توز�ع الأدوار بین العاملین في الشر�ة حسب إمكان�اتهم وقدراتهمو 

�سمح نظام الاتصالات في الشر�ة �اتصالات مفتوحة ، و ف�ما بینها �وحدة متكاملةالشر�ة 

 .�مكن �سهولة إحداث تطورات في اله�كل التنظ�مي، و لجم�ع الاتجاهات والمستو�ات

محل الدراسة  MTNشر�ة متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما في  الكفاءات المهن�ةإن �عد  .5

یرت�ط رأس المال الفكري �الكفاءة  حیث ،0.692وانحراف مع�اري  3.63�متوسط قدره 

تحتل أهم�ة ، �ما أنها تعتمد الكفاءة المهن�ة �الدرجة الأولى على الخبرة الشخص�ة، و المهن�ة

تتعلق  .تعد ذات أهم�ة �برى على �افة المستو�ات الإدار�ةو  التنظ�مي،قصوى في اله�كل 

تساعد برامج التدر�ب والتعل�م ، و لكفاءة المهن�ة �القدرات الكامنة لدى الموارد ال�شر�ةا

 شمول ،إضافة إلى ما تقدم .المستمر في تحسین الكفاءات المهن�ة لدى الموارد ال�شر�ة

 �مستوى متوسط.جاء  الكفاءة المهن�ة على المهارات الفن�ة والعلاقات الإنسان�ة والفكر�ة

محل الدراسة  MTNشر�ة متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما في  اءات المعرف�ةالكفإن �عد  .6

تر�ز الشر�ة على استقدام الكفاءة حیث ، 0.737وانحراف مع�اري  3.76�متوسط قدره 

تتم عمل�ة التوظ�ف في الشر�ة على ، و المعرف�ة من أجل تنم�ة اكتساب معارف جدیدة

، والمعلومات بین مستو�ات الشر�ة �صورة فاعلة�تم نقل المعرفة ، و أساس الكفاءة المعرف�ة

تدعم الشر�ة المعارف ، و توفر الشر�ة الجو المناسب للاستفادة من المعارف المتوفرةو 

تشارك الإدارة في تعز�ز ثقافة ، و المتوافرة لدیها ببرامج تكو�ن�ة وندوات ومؤتمرات وغیرها
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مشار�ة معارفهم وتطب�قها على أرض تشجع الأفراد على ، و المعرفة التشار��ة والعمل �فر�ق

 .الواقع

محل الدراسة  MTNشر�ة متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما في  الكفاءات السلو��ةإن �عد  .7

تولي الشر�ة أهم�ة �بیرة لتطو�ر حیث ، 0.825وانحراف مع�اري  3.86�متوسط قدره 

تمنح ، و سلو��ات إ�جاب�ةتشید �الأفراد الذین �حوزون على ، و السلو��ات الإ�جاب�ة لأفرادها

ترت�ط ، و الشر�ة الحر�ة لأفرادها لإت�اع السلو��ات المناس�ة لتحفیزهم وتطو�ر قدراتهم

 .الكفاءات السلو��ة �الكفاءات الق�اد�ة في الشر�ة

 MTNشر�ة متوفر بدرجة مرتفعة نوعاً ما في  السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ةإن �عد  .8

تعطي الشر�ة اهتماماً �بیراً ، 0.979وانحراف مع�اري  3.63محل الدراسة �متوسط قدره 

تتعامل الشر�ة مع ، و تشجع برامج الشر�ة وتنشط حیو�ة الأفراد والفرق فیها، و لأفكار الأفراد

تشجع برامج الشر�ة الم�ادرات والتعاون ، و الأفراد سر�عي الغضب والانفعال �طرق خاصة

، �ما لتعامل مع الأخطاء السلو��ة في العملتضع الشر�ة تعل�مات خاصة ل، و مع الآخر�ن

تشجع مواردها ال�شر�ة على التخط�ط لكل ، و تضع الشر�ة مدونة لسلو��ات الأفراد فیهاأنها 

تولد برامج الشر�ة الثقة والأمان بین الموارد ، و شيء �ما في ذلك العمل والح�اة الخاصة

، هذا السلو��ات العصب�ة �حذر شدیدتتعامل الشر�ة مع ، و ال�شر�ة وتعزز الثقة �النفس

 .تشجع على الاستقرار العاطفي والنفسيبرامج الشر�ة �الإضافة على أن 

للحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات في السمات الشخص�ة هناك تأثیر معنوي موجب  .9

لحمض اعندما یزداد مستوى  0.529�مقدار  السمات الشخص�ةحیث تزداد  للموارد ال�شر�ة

�مقدار وحدة واحدة. مما یثبت صحة الفرض�ة العدم�ة  نووي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتال

�ما  الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات�ان تأثیر أ�عاد و الأساس�ة الأولى لل�حث. 

 �أتي:

عندما یزداد مستوى ف السمات الشخص�ةفي  لحقوق اتخاذ القرارهناك تأثیر معنوي موجب  •

 0.344یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  القرارحقوق اتخاذ 
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 المعلوماتفیزداد مستوى  السمات الشخص�ةفي  للمعلوماتهناك تأثیر معنوي موجب  •
 0.344یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى 

الحوافز فعندما یزداد مستوى  للحوافز في السمات الشخص�ةهناك تأثیر معنوي موجب  •
 0.472یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى 

فعندما یزداد مستوى  لله�كل التنظ�مي في السمات الشخص�ةهناك تأثیر معنوي موجب  •
 0.478یزداد �مقدار السمات الشخص�ة �مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  اله�كل التنظ�مي

عندما یزداد مستوى ف للكفاءات المهن�ة في السمات الشخص�ةوي موجب هناك تأثیر معن •
 0.373یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  الكفاءات المهن�ة

الكفاءات یزداد مستوى ف للكفاءات المعرف�ة في السمات الشخص�ةهناك تأثیر معنوي موجب  •
 0.535یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى المعرف�ة 

عندما یزداد مستوى  السمات الشخص�ةفي  للكفاءات السلو��ةهناك تأثیر معنوي موجب  •
 0.364یزداد �مقدار  السمات الشخص�ة�مقدار وحدة واحدة فإن مستوى  الكفاءات السلو��ة

 

السمات وفق شدة تأثیرها في  وي التنظ�مي و�دارة الكفاءاتالحمض النو �مكن مما سبق ترتیب الأ�عاد 

، الكفاءات المهن�ة، الحوافز، اله�كل التنظ�مي، الكفاءات المعرف�ة�ما یلي: الشخص�ة للموارد ال�شر�ة 

الحمض النووي لهما التأثیر نفسه والأقل من بین أ�عاد  والمعلومات حقوق اتخاذ القرار، الكفاءات السلو��ة

 .التنظ�مي و�دارة الكفاءات

 . المقترحات والتوص�ات:4-2
 :الاهتمام MTNشر�ة على تقترح الدراسة 

حقوق اتخاذ القرار، المعلومات، المتمثلة في الحمض النووي التنظ�مي و�دارة الكفاءات بدراسة أ�عاد  .1

، لما لها من السلو��ةالحوافز، اله�كل التنظ�مي، الكفاءات المهن�ة، الكفاءات المعرف�ة، الكفاءات 

 .السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ة في الشر�ةفي آثار 

تساعد في تشكیل نموذج ق�ادي قائم على كونها  �السمات الشخص�ة للموارد ال�شر�ةز�ادة الاهتمام  .2

التغییرات ، وتأخذ �الحس�ان بناء استرات�ج�ة متكاملة وتعمل على التشار��ة والتكامل برؤ�ة شاملة، 

اصلة في البیئة الخارج�ة �عین الاعت�ار، وتُبنى على أساس التحد�ات الراهنة والمستقبل�ة، وتسعى الح
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إلى تكو�ن علاقات ت�ادل�ة بین �افة الق�ادات الإدار�ة في المؤسسة، �ما ترتكز على رسم المسار 

طراف التعامل، الاسترات�جي لها في سبیل تحقیق استدامة ثابتة، وتعمل على بناء الثقة بین جم�ع أ

وتت�ح توفیر ش�كة من الق�ادات المتناظرة التي تدعم الإبداع في حل المشكلات، وتدعم تشكیل فرق 

 .الجودة الشاملة في المؤسسة
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 ملحق: استب�ان الدراسة
DNA الموظفین: ر�ط الكفاءات الوظ�ف�ة �السمات الشخص�ة 

 للاتصالات MTNشر�ة دراسة میدان�ة في 

شـر�ة دراسـة میدان�ـة فـي المـوظفین: ر�ـط الكفـاءات الوظ�ف�ـة �السـمات السـلو��ة مـن خـلال  DNAدراسـة إلى  الاستب�انیهدف هذا 
MTN ذلك.التي تعترض  المشكلاتوتحدید  ،للاتصالات  

، وذلــك �إحــدى المــوظفین: ر�ــط الكفــاءات الوظ�ف�ــة �الســمات الســلو��ة DNAدراســة یرجــى الإجا�ــة علــى الأســئلة التال�ــة المتعلقــة ب
 الإجا�ات التال�ة وفقاً للترتیب الآتي:

 غیر موافق �شدة-1    غیر موافق - 2ح�ادي     -3        موافق-4          موافق �شدة-5
أو ضع إشارة حول الرقم الذي �عبر عن إجابتك علماً أن المعلومـات التـي سـیتم الحصـول علیهـا سـتكون فـي غا�ـة السـر�ة، ولا تـؤثر 

ر�ط الكفـاءات الوظ�ف�ـة �السـمات السـلو��ة من خلال الموظفین  DNAدراسة على وضع وس�اسة مؤسستكم. ولكن المهم هو تحدید و�دراك 
هـو جدیـد فـي میـدان المـوارد ال�شـر�ة. نتمنـى مـن الجم�ـع أن �كونـوا  وضاع القائمة في مؤسستكم، ومدى تقبل مـالد�كم، و��ف تؤثر على الأ

 موضوعیین وغیر متحیز�ن في وضع إجا�اتهم
 شاكر�ن تعاونكم معنا وحسن استجابتكم لنا 
 

           :معلومات شخص�ة

 
 الإجا�ات الأسئلة رقم السؤال

 حقوق اتخاذ القرار
 5 4 3 2 1 إدارة الشر�ة �اتخاذ قرارات قابلة للتحقیقتقوم   .1
 5 4 3 2 1 القرارات التي تتخذها إدارة الشر�ة واضحة وشفافة ومعلنة للجم�ع  .2
 5 4 3 2 1 تتسم القرارات المتخذة في الشر�ة �صفة المشار�ة في اتخاذها  .3
 5 4 3 2 1 اتخاذ القراراتتنتهج إدارة الشر�ة أسلوب العمل الجماعي وتبتعد عن الفرد�ة في   .4

 المعلومات
 5 4 3 2 1 المعلومات التي نحصل علیها من إدارة الشر�ة صادقة وموثوق فیها  .5
 5 4 3 2 1 تتدفق المعلومات �شكل فعّال بین أقسام الشر�ة  .6
 5 4 3 2 1 نظام الاتصالات في الشر�ة حدیث ومواكب للتقدم التكنولوجي  .7
 5 4 3 2 1 على المشار�ة في الندوات والدورات للاطلاع على أحدث المستجداتتشجع الإدارة العاملین   .8
 5 4 3 2 1 تسعى الإدارة إلى تعیین الخر�جین الأوائل لتهیئة قاعدة معرف�ة ذات مؤهل متقدم  .9

 انثى ذ�ر الجنس 
 د�توراه  ماجستیر دبلوم جامع�ة معهد ثانو�ة المؤهل العلمي

 20أقل من  العمر
واقل من  20

30 
 40من  وأقل 30

من  وأقل 40
50 

 فأكثر 60 60من  وأقل 50

 الخبرة العمل�ة
 5أقل من 
 سنوات

 15وأقل من  10 10وأقل من 5
وأقل من  15

20 
فأكثر 25 25وأقل من 20  
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 الحوافز 
 5 4 3 2 1 تتبنى الشر�ة نظام للحوافز والمكافآت یتناسب مع مقدار الجهد المبذول   .10
 5 4 3 2 1 ومعاییر یتم على ضوءها منح الحوافز والمكافآت وجود أسس  .11
 5 4 3 2 1 یتسم نظام الحوافز والمكافآت في الشر�ة �العدالة والموضوع�ة  .12
 5 4 3 2 1 یلبي نظام الحوافز والمكافآت المطبق في الشر�ة الحاجات الإنسان�ة والاجتماع�ة للموظفین  .13
 5 4 3 2 1 والمعنوي لقاء الجهد المبذولهناك رضا وظ�في عن المردود المادي   .14
 5 4 3 2 1 تقوم إدارة الشر�ة بتطبیق س�اسات تحفیز�ة عادلة لجم�ع الموظفین  .15
 5 4 3 2 1 یوجد في الشر�ة نظام تقی�م أداء جید یتم على أساسه مكافأة المجد ومعاق�ة المسيء  .16
 5 4 3 2 1 على العاملینتعد الخبرة والمعرفة المع�ار الأساسي في توز�ع المهام   .17
 5 4 3 2 1 تهتم الإدارة �الأفكار والمعالجات التي �قترحها العاملون المتمیزون لمعالجة المشكلات  .18
 5 4 3 2 1 تؤثر القدرة على الالتزام �الأداء �شدة على المكافآت والترق�ة الوظ�ف�ة  .19

 اله�كل التنظ�مي
 5 4 3 2 1 توز�عاً عادلاً توزع السلطات والصلاح�ات في الشر�ة   .20
 5 4 3 2 1 تتناسب الصلاح�ات المنوطة �الوظائف مع المسؤول�ات المناطة بها  .21
 5 4 3 2 1 یتم توز�ع الأدوار بین العاملین في الشر�ة حسب إمكان�اتهم وقدراتهم  .22
 5 4 3 2 1 تترا�ط الأنشطة في الشر�ة ف�ما بینها �وحدة متكاملة  .23
 5 4 3 2 1 الاتصالات في الشر�ة �اتصالات مفتوحة لجم�ع الاتجاهات والمستو�ات�سمح نظام   .24
 5 4 3 2 1 �مكن �سهولة إحداث تطورات في اله�كل التنظ�مي  .25

 الكفاءات المهن�ة (العمل�ة)
 5 4 3 2 1 یرت�ط رأس المال الفكري �الكفاءة المهن�ة  .26
 5 4 3 2 1 الخبرة الشخص�ةتعتمد الكفاءة المهن�ة �الدرجة الأولى على   .27
 5 4 3 2 1 تحتل الكفاءة المهن�ة أهم�ة قصوى في اله�كل التنظ�مي   .28
 5 4 3 2 1 تعد الكفاءة المهن�ة ذات أهم�ة �برى على �افة المستو�ات الإدار�ة  .29
 5 4 3 2 1 تشمل الكفاءة المهن�ة على المهارات الفن�ة والعلاقات الإنسان�ة والفكر�ة  .30
 5 4 3 2 1 الكفاءة المهن�ة �القدرات الكامنة لدى الموارد ال�شر�ةتتعلق   .31
 5 4 3 2 1 تساعد برامج التدر�ب والتعل�م المستمر في تحسین الكفاءات المهن�ة لدى الموارد ال�شر�ة  .32

 الكفاءات المعرف�ة (العلم�ة)
 5 4 3 2 1 جدیدةتر�ز الشر�ة على استقدام الكفاءة المعرف�ة من أجل تنم�ة اكتساب معارف   .33
  تتم عمل�ة التوظ�ف في الشر�ة على أساس الكفاءة المعرف�ة  .34
 5 4 3 2 1 یتم نقل المعرفة والمعلومات بین مستو�ات الشر�ة �صورة فاعلة  .35
 5 4 3 2 1 توفر الشر�ة الجو المناسب للاستفادة من المعارف المتوفرة  .36
 5 4 3 2 1 تكو�ن�ة وندوات ومؤتمرات وغیرهاتدعم الشر�ة المعارف المتوافرة لدیها ببرامج   .37
 5 4 3 2 1 تشارك الإدارة في تعز�ز ثقافة المعرفة التشار��ة والعمل �فر�ق  .38
 5 4 3 2 1 تشجع الشر�ة الأفراد على مشار�ة معارفهم وتطب�قها على أرض الواقع  .39

 الكفاءات السلو��ة
 5 4 3 2 1 تولي الشر�ة أهم�ة �بیرة لتطو�ر السلو��ات الإ�جاب�ة لأفرادها   .40
 5 4 3 2 1 تشید الشر�ة �الأفراد الذین �حوزون على سلو��ات إ�جاب�ة  .41
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 5 4 3 2 1 تمنح الشر�ة الحر�ة لأفرادها لإت�اع السلو��ات المناس�ة لتحفیزهم وتطو�ر قدراتهم  .42
 5 4 3 2 1 �الكفاءات الق�اد�ة في الشر�ةترت�ط الكفاءات السلو��ة   .43

 السمات الشخص�ة
 5 4 3 2 1 تعطي الشر�ة اهتماماً �بیراً لأفكار الأفراد  .44
 5 4 3 2 1 تشجع برامج الشر�ة وتنشط حیو�ة الأفراد والفرق فیها  .45
 5 4 3 2 1 تتعامل الشر�ة مع الأفراد سر�عي الغضب والانفعال �طرق خاصة  .46
 5 4 3 2 1 الشر�ة الم�ادرات والتعاون مع الآخر�نتشجع برامج   .47
 5 4 3 2 1 تضع الشر�ة تعل�مات خاصة للتعامل مع الأخطاء السلو��ة في العمل  .48
 5 4 3 2 1 تضع الشر�ة مدونة لسلو��ات الأفراد فیها  .49
 5 4 3 2 1 تشجع الشر�ة مواردها ال�شر�ة على التخط�ط لكل شيء �ما في ذلك العمل والح�اة الخاصة  .50
 5 4 3 2 1 تولد برامج الشر�ة الثقة والأمان بین الموارد ال�شر�ة وتعزز الثقة �النفس  .51
 5 4 3 2 1 تتعامل الشر�ة مع السلو��ات العصب�ة �حذر شدید  .52
 5 4 3 2 1 تشجع برامج الشر�ة على الاستقرار العاطفي والنفسي  .53
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