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 والتقدير الشػػكػػػر

أشكر الله مولاي وخالقي الذي مفّ عميّ بإتماـ ىذا العمؿ المتواضع مع رجائي أف يتقبمو مني ويجعمو      

 خالصاً لوجيو الكريـ.

لا الرسوؿ صمى الله عميو وسمـ: ) وؿانطلاقاً مف قولو تعالى: )ومف يشكر فإنما يشكر لنفسو( ومف ق     

بفضؿ الاعتراؼ بالجميؿ وتقديـ الشكر والامتناف لأصحاب المعروؼ  يشكر الله مف لا يشكر الناس( وايماناً 

ىذه الرسالة وأخص بالذكر أستاذي ومشرفي إتماـ فأتقدـ بالشكر الجزيؿ والثناء العظيـ لكؿ مف ساعد في 

منذ الخطوات الأولى وما  ومتابعتو لياقبولو الإشراؼ عمى ىذه الرسالة لالفاضؿ )اسعود المحاميد( الدكتور 

رشاد ساعد عمى إخراج ىذا العمؿ بيذه الصورة. أسأؿ الله أف يجزيو عني  منحني مف صدر واسع ونصح وا 

, وفتحت مف أوقدت في عتمة الجيؿ شمعة مضيئة يامفخير الجزاء. كما أقوؿ لو أييا الأستاذ الحبيب, 

 كـ تيادت بيف أناممؾ .الأبواب باباً لمخير مشرعاً, وأيقظت في أعماؽ الغفوات إدراكاً وحساً مرىفاً مغاليؽ 

كـ تفانت بيف يدي مذكراتؾ الأقلاـ قمماً يتموه قمـ, تجاىر بصوتؾ لتؤنس حروؼ اليجاء حرفاً يتموه حرؼ, و 

, فمؾ مف حبنا أصدقو, ومف يقةؾ لتقصر المسافة الموصمة لمحقالطالبيف في وحشة الطريؽ, وتخطو بقدمي

أوجو شكري وتقديري إلى السادة أعضاء لجنة المناقشة الموقرة عمى تفضميـ و . وفائنا أغدقو, ومف شكرنا أجزلو

عمى وجو  أتقدـ بالشكؿ الجزيؿ لأساتذة كمية الأعماؿ وقسـ الأعماؿ الالكترونيةكما بقبوؿ مناقشة ىذه الرسالة, 

, والى زوجتي الغالية,  ويكبر معي يوماً  االذيف يدوـ فضميموالديّ  إلى, والشكر موصوؿ الخصوص بعد يوـ

والى أخوتي الأعزاء حفظيـ الله مف كؿ مكروه, كما أود أف أشكر كؿ مف أعانني بجيده, أو وقتو, أو دعائو 

 حسناتيـ.  يزافالحكيـ أف يجعؿ كؿ ما قدموه في م سائلاً 
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 الإىداء

 من أفتقدك منذ الصغر يا,  يا من أحمل اسمك بكل فخر

 يا من أودعتني لله أهديك هذا البحث, يا من يرتعش قلبي لذكرك

 رحمه الله.... شوقاً وبراً ووفاءً )والدي الحبيب( 

 

 إلى رمز الحب وبلسم الشفاء, إلى من أرضعتني الحب والحنان

 الى القلب الناصع بالبياض

 تراماً حباً وعرفاناً وتقديراً واح(....)والدتي الحبيبة

 التي حمدت على حُلو الحياة وصبرت على مرهاإلى أت لي أسباب الراحة وطلب العلم, إلى من هي  

 )زوجتي الصابرة أم ابراهيم(. 

  شاركني دراستي بلعبه وعبثه وضحكته نور عيني وملء الجفون إلى من

 ةء الخير والسعادجعله الله من أبنا بني )ابراهيم (ا

 

 بعد الله إلى سندي وقوتي وملاذي

 إلى من آثروني على نفسهم

 إلى من علموني علم الحياة

()إخوتيإلى من أظهروا لي ما هو أجمل من الحياة 
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فسي والالتزاـ التنظيمي أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في التمكيف الن

 ميدانية في شركة البوتاس العربيةلمعامميف: دراسة 

 محمد عبد الميدي الكساسبة إعداد الطالب:

 اسعود المحاميدإشراؼ الدكتور: 

 الممخص بالمغة العربية

 في التمكيف النفسي ERPىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة      

عشوائية مف والالتزاـ التنظيمي لمعامميف مف خلاؿ دراسة ميدانية في شركة البوتاس العربية حيث تـ اختيار عينة 

في  ERPالمستخدميف لنظاـ ومديري ومشرفي وموظفي  رؤساء الأقساـ عينة الدراسة مف مجتمع الدراسة. وتكونت

ؽ ىدؼ الدراسة قاـ الباحث بتصميـ استبانة لجمع معظـ القطاعات والوظائؼ في شركة البوتاس العربية, ولتحقي

( مستخدـ, وتـ 120( فقرة تـ توزيعيا عمى أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ )55المعمومات الأولية والمكونة مف )

( مف الاستبانات التي تـ توزيعيا, وفي ضوء ذلؾ جرى جمع %75( استبانة, والتي تمثؿ ما نسبتو )90استرجاع )

, وتوصمت الدراسة الى عدد مف النتائج  SPSSالبيانات واختبار الفرضيات باستخداـ الحزمة الإحصائية  وتحميؿ

عند  لمعامميف في الالتزاـ التنظيمي نظاـ تخطيط موارد المنظمةفاعمية دلالة إحصائية ل يأثر ذ وجود أبرزىا:مف 

تمكيف النفسي نظاـ تخطيط موارد المنظمة في اللفاعمية أثر ذو دلالة احصائية  وجود, ( α≤(0.05  مستوى دلالة

عند مستوى لمتمكيف النفسي لمعامميف في الالتزاـ التنظيمي  وجود أثر(,  α≤(0.05  عند مستوى دلالة لمعامميف

(, وجود دور وسيط جزئي لمتمكيف النفسي في أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في الالتزاـ  α≤(0.05  دلالة

بذؿ مزيد مف الجيد بمديري شركة البوتاس العربية  وأوصت الدراسة(.  α≤(0.05  عند مستوى دلالةالتنظيمي 

لتوفير نظاـ تخطيط موارد منظمة يتميز بالفاعمية مف حيث جودة النظاـ وجودة المعمومات وجودة الخدمة لتعزيز 

يـ تعزيز التمكيف النفسي لمعامميف مف علاوة عمى ذلؾ فإف مديري الشركة يمكنلتنظيمي لدى العامميف, الالتزاـ ا

 خلاؿ ضماف جودة نظاـ تخطيط موارد المنظمة وجودة مخرجات معموماتو وجودة الخدمات المصاحبة لتنفيذه.

 فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة, التمكيف النفسي, الالتزاـ التنظيمي: الكممات المفتاحية  
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The Influence of Enterprise Resources Planning (ERP) System 

Effectiveness on Employees’ Psychological Empowerment and   

Organizational  Commitment: An Empirical Study in the Arab Potash 

Company 

Prepared by: Mouhammd Abdelmehdy Al-kasasbeh 
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BSTRACTA

     This study aimed at identifying the Influence of Enterprise Resources Planning (ERP) 

System effectiveness on  employees‟ Psychological Empowerment and Organizational 

Commitment  through an empirical study in Arab potash company.  The study population 

consisted of all managers, heads, supervisors   and workers who are end users of  ERP in most 

sectors and jobs in Potash Company. In order to achieve the objective of the study, the 

researcher designed and developed a questionnaire consisted of  (55) items and distributed to 

research sample composed of (120) users. Only (90) questionnaires were retrieved which 

represent (75%) of  distributed questionnaire. 

     In the light of this study , data were collected, analyzed, hypotheses tested by using the 

statistical package SPSS. The study arrived at a set of  results among them are: There is a 

statistical Significant impact for ERP System effectiveness on employees psychological 

empowerment .There is a statistical significant impact for ERP System effectiveness on 

employees‟ organizational commitment at ) α   ≥ 0.05). There is a statistical significant impact 

for employees‟ psychological empowerment on employees‟ organizational commitment ) α   ≥

0.05). There is a partial mediating role for employees‟ psychological empowerment in the 

impact of ERP System effectiveness on employees‟ organizational commitment at ) α   ≥ 0.05). 

The study recommended that, the Arab Potash Company managers should make more efforts to 

provide an effective ERP System, characterized by effective system quality; effective 

information quality, and effective service quality to enhance employees‟ organizational 

commitment  In addition , the managers can enhance employees‟ psychological empowerment 

by ensuring ahigh quality ERP System, ERP system information quality outputs, and ERP 

system associated services.  

Keywords: Enterprise Resources Planning (ERP) System Effectiveness, Psychological 

Empowerment, Organizational       Commitment.
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 التمييد(: 1-1) 

 ىذه ظيرت حيث سريعة, وبوتيرة عديدة تطورات حياتنا مياديف مختمؼ مؤخراً  شيدت     

 بتكنولوجيا المتعمقة خصوصاً  التكنولوجي, المجاؿ بيا مر التي النوعية النقمة تمؾ في التطورات

 المؤسسة أنشطة مختمؼ في بقوة وتوظيفيا استعماليا نحو والمركّز المتزايد والتسارع المعمومات,

 (.2013)مجاوي, اللاحقة لمحقبات سيطرتيا تبسط أف المتوقع مف والتي ووظائفيا

بالثورة الصناعية الثالثة, لا  تيمّ لا ريب أف التقدـ التكنولوجي قد أحدث ثورة معموماتية سُ       

ومف خلاؿ أشكاليا العصرية سيما ما حدث مف تقدـ في تكنولوجيا المعمومات التي ساىمت 

المتطورة والمتسارعة والمتغيرة والمتعددة في جعؿ كؿ مف يرغب في الدخوؿ في النظاـ العالمي 

 الجديد أف يبحث, وينشئ مقومات وآليات تساعده في خوض ىذا السباؽ.

لمفيوـ إف استخداـ تكنولوجيا المعمومات ساىـ في ظيور مفيوـ "المعرفة الالكترونية", ىذا ا     

رىانات حديثة تختمؼ مف حيث الظاىر والباطف عما  المؤسسات في وضع جديد حتّـ عمييا جعؿ

كاف سابقاً, ىذه الرىانات في تزايد مستمر عمى الدوؿ النامية أكثر مف الدوؿ المتطورة نظراً لمركود 

طرح عمى المسجؿ عمى مستوى التكنولوجيا بشكؿ عاـ وتكنولوجيا المعمومات بشكؿ خاص, مما ي

 طاولة النقاش مشكمة مواكبة التكنولوجيا الحديثة.

ونو أصبح المحرؾ الأساسي اليوـ بتطبيؽ نظاـ المعمومات كبيراً ك أصبح اىتماـ المنظمات     

ففي خلاؿ السنوات الأخيرة تـ ظيور العديد مف التطبيقات التي ساعدت في تسييؿ عمميات لمربح, 

ة لممنظمة مع قدرتيا عمى استيعاب الوظائؼ والأقساـ كافة, وكاف التشارؾ في المعمومات المختمف

 Enterprise Resource)نظاـ تخطيط موارد المنظمة ب سمّيمف بيف ىذه التطبيقات نظاـ جديد 

Planning)  يسمح بتحسيف أداء المنظمة مف خلاؿ الرقابة الفعالة عمى مواردىا وتوجيييا والذي 
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مف خلاؿ ربط جميع عمميات المنظمة في نظاـ واحد مربوط مع قاعدة بشكؿ سميـ. فالتحسيف يأتي 

بيانات مركزية توفر كافة البيانات والمعمومات والمعرفة لطالبييا مف الأقساـ والوحدات الوظيفية في 

 الوقت المحدد.

تبيف أف المنظمات التي استثمرت في نظاـ تخطيط موارد المنظمة أظيرت مستويات أداء و     

. ولذلؾ, يعد نظاـ تخطيط موارد المنظمة مف أكثر نظـ المعمومات (Joseph B., 2008)عالية 

الحديثة رواجاً في المنظمات الكبيرة وصغيرة الحجـ عمى حد سواء, لما يوفره مف مزايا لممنظمات 

التي تستطيع استخداـ ىذا النظاـ بكفاءة وفاعمية عالية. فالمنظمات القادرة عمى استخداـ النظاـ 

خفض مستويات المخزوف, السرعة في  بكفاءة وفاعمية يمكف أف تحقؽ العديد مف المنافع منيا:

دارة مالية أفضؿ, وتحسيف أداء سمسمة التوريد, وخفض تكاليؼ النقؿ والإمداد,  تبادؿ المعاملات, وا 

منية وتحسيف مستوى الاستجابة لمعملاء, وزيادة المرونة, وزيادة الإنتاجية, وجعؿ المعرفة الض

وعمى الرغـ مف الفوائد التي يمكف تحقيقيا مف ىذا النظاـ  .(Davenport, et al., 2004) واضحة

 Hawari and)إلا أف نسبة الفشؿ التي يواجييا عالية جداً خاصة في الدوؿ النامية كالأردف

Heeks, 2010)  فالمشكمة لا تكمف في عجز النظاـ أو عدـ مقدرتو عمى تمبية احتياجات

تخدميف, ولكف في العنصر البشري الذي يقوـ باستخداـ النظاـ. وىذا يثير مجموعة مف الاسئمة المس

الميمة أماـ الباحثيف والمديريف عمى حد سواء لـ يوجد ليا جواب حتى اعداد ىذه الدراسة منيا: ىؿ 

ريقة عمؿ العنصر البشري مستعد لاستخداـ النظاـ والانتقاؿ مف طريقة العمؿ المعتاد عمييا إلى ط

جديدة يفرضيا النظاـ؟ وىؿ العنصر البشري مستعد وقادر عمى استخداـ النظاـ أبعد مف 

الاستخدامات الروتينية لمنظاـ؟ وىؿ العنصر البشري مستعد وقادر عمى استخداـ كافة الخيارات 

اـ مف التي يتيحيا النظاـ؟ ىذه الاسئمة كانت الحافز لمباحث لمتعرؼ عمى ما يحدثو استخداـ النظ
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أثر عمى التزاـ العامميف)المستخدميف الفعمييف لمنظاـ( في المنظمة. فتبني النظاـ مف قبؿ المنظمات 

يحدث تغييرات جذرية في الييكؿ التنظيمي, والعمميات, والعلاقات, وتوزيع السمطة, وتغيير ثقافة 

إذا لـ يتـ مشاركتيـ في المنظمة. الأمر الذي قد يزيد مف مقاومة العامميف لاستخداـ النظاـ خاصة 

قرار التبني منذ البداية. وىذا شكؿ حافزاً آخراً لدى الباحث لمتعرؼ عمى أثر التمكيف النفسي 

لمعامميف الذي يمكف أف يحدث نتيجة لفاعمية استخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمة. وأكدت بعض 

لجودة, وتحقيؽ الرضا الوظيفي, يؤدي إلى تحسيف ا الدراسات السابقة أف التمكيف النفسي لمعامميف

  .(Ongori& Shunda, 2008, 84)التنظيمي والفعالية التنظيمية الالتزاـو 

 إقامةب رئيس بشكؿ تيتـ والتي, الحديثة الإدارة ملامح أىـ مف العامميف تمكيف استراتيجية وتعد     

 الإدارية الحدود وكسررار الق اتخاذ في ومشاركتيـ وتحفيزىـ والعامميف الإدارة بيف الثقة وتكويف

 الولاء روح تنمية عمى حتمية بصورة سينعكس اممف, والعاممي الإدارة بيف الداخمية والتنظيمية

التي أبرز المتغيرات السموكية  مفالتنظيمي  الالتزاـويعد  (.2012)عبدالحسيف, التنظيمي الالتزاـو 

في ظؿ دخوؿ نظـ تكنولوجية جديدة إلى  يجب عمى الإدارة منحيا المزيد مف الاىتماـ والتي تذبذب

التنظيمي يؤدي إلى ارتفاع تكمفة الغياب والتأخر عف  الالتزاـضعؼ مستوى بيئة العمؿ, إذ أف 

(. 79, 1997في)الفضمي, العمؿ وتسرب العمالة مف المنظمات وانخفاض درجات الرضا الوظي

تحسيف أداء المنظمة وزيادة فاعميتيا  إلىيقود التنظيمي  الالتزاـزيادة مستوى  وفي المقابؿ, إف 

 (.3, 2000)القحطاني, وتحقيؽ أىدافيا

 مشكمة الدراسة وأسئمتيا(: 2–1)

دى ارتفاع نسبة فشؿ الكثير مف نظـ تخطيط موارد المنظمة في المنظمات في الدوؿ المتقدمة أ    

        ات مالية وبشرية كبيرة. والنامية إلى تصفية عدد كبير مف الشركات لما يتطمبو النظاـ مف استثمار 
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وقد أثار ارتفاع نسبة فشؿ نظـ تخطيط موارد المنظمة فضوؿ الباحثيف والمديريف لمتعرؼ عمى      

سبب الفشؿ إلى مجموعة  النظـ. وعزى الباحثوف والمديروفأىـ الأسباب التي تؤدي إلى فشؿ تمؾ 

دارة التغيير, والثقافة مف العوامؿ الداخمية كدعـ الإدارة العميا, وىندسة ال دارة المشروع, وا  عمميات, وا 

التنظيمية السائدة. ومجموعة مف العوامؿ الخارجية ركزت في مجمميا عمى دعـ موردي أو بائعي 

نظاـ تخطيط موارد المنظمة, واستمرارية كافة اشكاؿ الدعـ المقدـ مف موردي نظاـ تخطيط موارد 

تجاىموا  ؤلاءـ مف موردي النظاـ لكافة مستخدميو. ولكف ىالمقد المناسب التدريبقمة المنظمة, و 

مف عناصر النظاـ وىو العامميف, فالمشكمة تتمثؿ بأف قرار تبني نظاـ تخطيط موارد  اً ىاماً عنصر 

المنظمة يتخذ عمى مستوى الإدارة العميا وبالتنسيؽ مع موردي النظاـ دوف أي استشارة أو مشاركة 

 ؿ مشكمة الدراسة بالأسئمة التالية:لمعامميف فيو. وعميو, تتمث

 ؟عامميفالتنظيمي لم الالتزاـتخطيط موارد المنظمة في اـ نظ فاعمية ما أثر 

  ؟سي لمعامميفالتمكيف النفنظاـ تخطيط موارد المنظمة في  فاعميةما أثر 

 ؟عامميف التنظيمي لم ما أثر التمكيف النفسي في الالتزاـ 

 في أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في  ىؿ يوجد دور وسيط لمتمكيف النفسي

 الالتزاـ التنظيمي؟
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 (: فرضيات الدراسة 3–1)

نظاـ تخطيط موارد  فاعميةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية ل لا :H01 أولا: الفرضية الأولى

 (α≤(0.05  عند مستوى دلالة لمعامميف التنظيمي الالتزاـفي  المنظمة

نظاـ تخطيط موارد  فاعميةللا يوجد أثر ذو دلالة احصائية  :H02: الفرضية الثانية ثانياً 

 .(α≤(0.05  عند مستوى دلالة تمكيف النفسي لمعامميفالمنظمة في ال

لمتمكيف النفسي لمعامميف في  ذو دلالة احصائية  يوجد أثرلا :H03ثالثاً: الفرضية الثالثة 

 (.α≤(0.05  عند مستوى دلالةالتنظيمي  الالتزاـ

لا يوجد دور وسيط لمتمكيف النفسي في أثر فاعمية نظاـ تخطيط  :H04: الفرضية الرابعة رابعاً 

 (.α≤(0.05  عند مستوى دلالةموارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي 
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 المتغير المستقل المتغير التابع

 العاطفي الالتزاـ
 

 المعياري الالتزاـ
 

 المستمر الالتزاـ

 رد المنظمةفاعلية نظام تخطيط موا

 جودة النظاـ
 

 جودة المعمومات
 

 جودة الخدمات

 الالتزام التنظيمي للعاملين التمكين النفسي للعاملين

 (: أنموذج الدراسة1الشكل رقم )

H01 

 المعنى المدرؾ

 الكفاية المدركة

 السيطرة المدركة

 التأثير المدرؾ

 المتغير الوسيط

H02 
H03 

H04 

 (: أنموذج الدراسة المقترح4 –1) 

 عداد الباحث بالاستناد عمى:امف   (1رقـ ) أنموذج الدراسة

هواردالوٌظوتًظامتخطٍطفاعلٍت .1

( Ram, J. Corkindale, D. Wu, M. (2013); 2012  ؛ الفاعوري,2013الحمتو, )

التوكٍيالٌفسً .2

Spreitzer, G. M. (1995); Jha, S. (2011); Almahamid (In Press).

 التنظيمي الالتزاـ .3

Wallace, E., Chernatony, Leslie. and Isabel, Buil(2013) Jha, S. (2011).
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 أهداف الدراسة (: 5 –1)

 : ما يمي التعرؼ عمىمحاولة  تتبمور أىداؼ ىذه الدراسة في

 عامميف .التنظيمي لم الالتزاــ تخطيط موارد المنظمة في انظفاعمية أثر التعرؼ عمى  (1

 .عامميفالتمكيف النفسي لمفي نظـ تخطيط موارد المنظمة  فاعمية أثرالتعرؼ عمى  (2

 .لنفسي في الالتزاـ التنظيمي لمعامميفالتمكيف ا أثرالتعرؼ عمى  (3

التعرؼ عمى الدور الوسيط لمتمكيف النفسي في أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في  (4

 الالتزاـ التنظيمي.

  أىمية الدراسة(: 1-6) 

 مف جانبيف : الحالية تأتي أىمية الدراسة

 الأىمية النظرية  أولُا:

مف  الدراسةالإطار النظري والفكري الذي قد تسيـ فيو مف خلاؿ إثراء  أىمية الدراسةتبرز  -1

نظاـ فاعمية لممتغيرات الرئيسية المتعمقة ب خلاؿ تتبع الأدب النظري والدراسات السابقة

في (, جودة المعمومات, جودة النظاـ, جودة الخدمات)ػػػ ب ةتخطيط موارد المنظمة المتمثم

حرية )معنى المدرؾ, والكفاية المدركة, والاستقلاليةبال ) ػػػالتمكيف النفسي لمعامميف المتمثؿ ب

الالتزاـ العاطفي, )ػػػ المتمثؿ ب والالتزاـ التنظيمي لمعامميف( المدركة, والتأثير المدرؾ (التصرؼ

 اً ( في شركة البوتاس العربية بالشكؿ الذي يكوف إطار والالتزاـ المعياري, والالتزاـ المستمر

 متغيرات والعلاقة بينيا .ليذه ال لاً متكام اً مفاىيمي
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كما تبرز أىمية ىذه الدراسة في امكانية تقديـ مساىمة متواضعة مف خلاؿ تتبع الأدب   -2

يكوف قاعدة لمدراسات  اً واجرائي اً مفاىيمي اً النظري والدراسات السابقة بالشكؿ الذي يكوف اطار 

 المستقبمية.

 فاعمية ة العمؿ المتغيرة مف خلاؿ في غاية الأىمية لمتعامؿ مع بيئ اً انيا تتناوؿ موضوع  -3

مف مشاريع تنفيذ نظاـ تخطيط  نظاـ تخطيط موارد المنظمة في وقت تتزايد فيو فشؿ الكثير

مف نوعيا التي تحاوؿ  الأولى ىي الدراسةىذه وفي حد عمـ الباحث إف  .موارد المنظمة

التمكيف النفسي في  نظاـ تخطيط موارد المنظمةفاعمية توضيح العلاقة والتأثير الناجـ عف 

 .الالتزاـ التنظيمي لمعامميفزيادة و لمعامميف 

إف غالبية الدراسات أشارت الى أف تنفيذ نظاـ تخطيط موارد المنظمة يواجو الكثير مف   -4

العراقيؿ والتحديات التي ترفع أو تزيد مف نسبة فشؿ ىذه النظـ وعالجت الموضوع عمى 

النظاـ ولذلؾ ستركز ىذه  مستخدموىـ ألا وىو مستوى المنظمة لكنيا أغفمت العنصر الأ

عمى وجية نظر مستخدمي النظاـ الفعمييف لسد فجوة كبيرة وميمة في الدراسات  الدراسة

تكنولوجي ميما كانت درجة تقدمو  فالعامموف ىـ مف يقرروف نجاح أو فشؿ أي نظاـ ,السابقة

 الفنية.

 الاىمية التطبيقية  ثانياً: 

الدراسة بما يمكف اف تقدمو مف نتائج لمتخذي القرار في شركة  ليذهبيقية ىمية التطتأتي الأ .1

البوتاس العربية مف خلاؿ تحديد كيؼ يدرؾ مستخدمو نظاـ تخطيط موارد المنظمة جودة 

عمى التمكيف النفسي لمعامميف.  النظاـ وجودة المعمومات وجودة الخدمات المقدمة ليـ وأثره
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لمشركة والشركات التي تعمؿ في ظروؼ بيئية مشابية الأمر الذي يشكؿ خارطة طريؽ 

إلى ضرورة فيـ كيؼ يمكف أف يدرؾ العامموف النظاـ التكنولوجي الجديد والذي ينعكس 

 عمى كيفية استخداميـ ليذا النظاـ والذي يقرر بالنياية فشؿ أو نجاح النظاـ.

الالتزاـ التنظيمي بياف دور فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في التمكيف النفسي و  .2

لمعامميف الأمر الذي ينعكس عمى انتاجية وتنافسية الشركة خاصة في ظؿ ظروؼ بيئة 

فالمديروف يمكنيـ تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ تمكيف العامميف ومشاركتيـ في  الأعماؿ المتغيرة.

قرارات تبني النظـ التكنولوجية الحديثة ومنح العامميف مزيداً مف التدريب المستمر عمى 

استخدامات النظاـ, ومنح المستخدميف مزيداً مف الصلاحيات عند استخداـ النظاـ لزيادة 

حجـ المعمومات والمعرفة التي يمكف أف يحصموا عمييا والتي تمكنيـ مف الشعور بالكفاءة 

 والقدرة عمى اتخاذ القرارات الرشيدة.

البوتاس العربية فيما  أف تقدـ نتائج ميمة جداً لمتخذي القرار في شركة لمدراسة يمكف  .3

يتعمؽ بالتمكيف النفسي لمعامميف الذي يمكف أف ينجـ عف ادخاؿ نظاـ تخطيط موارد 

 فاعميةفالمديروف يستطيعوف أف يتنبؤوا بمستوى  ,المنظمة الى بيئة عمؿ الشركة وعميو

رؾ مف قبؿ نظاـ تخطيط موارد المنظمة مف خلاؿ معرفتيـ لمستوى التمكيف النفسي المد

 . الدراسةزودىـ بو ىذه ستخدمي النظاـ والذي مست

الشغؿ الشاغؿ لممديريف عمى اختلاؼ درجاتيـ وبيئات  ىو الالتزاـ التنظيمي لمعامميفيبقى   .4

تساعد المديريف في التعرؼ عمى العناصر التي تقد أنيا عكيذه يُ  فدراسة, وثقافاتيـعمميـ 

وذلؾ مف خلاؿ استخداـ أحدث  لمعامميف الالتزاـ التنظيمييمكف أف ترفع أو تزيد مف درجة 

 النظـ التكنولوجية المطورة كنظاـ تخطيط موارد المنظمة .
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 لمصطمحات الدراسة التعريفات الاجرائية : (7–1)

, لا بد مف تعريؼ متغيرات الدراسة تعريفاً ف الباحث مف تحقيؽ أىداؼ الدراسةلكي يتمك     

 يات ىذه الدراسة يمكف تعريؼ متغيراتيا إجرائياً وكما يأتي :, ولغاف قياسيا بدقةإجرائياً لمتمكف م

 :Enterprise Resource Planning System(ERP)ة نظاـ تخطيط موارد المنظم .1

ىو عبارة عف برمجة تطبيقية معيارية جاىزة مبنية عمى أفضؿ ممارسات الأعماؿ وتتضمف 

لمشتريات والموارد البشرية متكاممة لجميع وظائؼ وأنشطة المنظمة كالمالية وا حمولاً 

دارة الأصوؿ الماليةوعلاقات الزبائف وسمسم , إذ يعتمد ىذا النظاـ عمى قاعدة ة التوريد وا 

لتي لمسؤوليات الأعماؿ ا بيانات مركزية تمكف العامميف مف الدخوؿ إلييا بصلاحيات وفقاً 

 .يقوموف بيا في الوقت الحقيقي

قصد بيا جودة النظاـ وجودة المعمومات وجودة ويُ فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة:  .2

 الخدمات المقدمة.

تشير إلى سيولة استعماؿ النظاـ ومرونة عناصره وتكامميا مع النظـ المتاحة  : جودة النظاـ .3
الأمر الذي يوفر سرعة الاستجابة لمتغيرات الحاصمة في بيئة العمؿ مف خلاؿ تقديـ تقارير 

 .ةتتصؼ بالشمولية والدقة والوقتي

الى دقة وموثوقية وتوقيت مخرجات معمومات النظاـ وسيولة  تشير جودة المعمومات: .4
 .خداميا وترابطيا مع بعضيا البعضاست

تشير الى جودة نوعية الدعـ الذي يتمقاه مستخدمو نظاـ تخطيط موارد  :جودة خدمات النظاـ .5
 .وجيا المعمومات أو موردي النظاـالمنظمة مف دائرة تكنول
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نظاـ تخطيط  لدى مستخدميالمتكونة نفسية والعقمية الحالة ى اليشير ال :النفسيالتمكيف  .6
موارد المنظمة نتيجة لاستخداـ النظاـ والمتمثمة بإدراؾ معنى أعمى لمعمؿ المطموب القياـ بو, 
والشعور بالكفاءة عمى القياـ بمياـ العمؿ المطموب, والقدرة عمى  تحديد أولويات العمؿ 

 .داريةعمى مخرجات العمؿ النيائي التشغيمية والإ ـ بو, والشعور بالتأثيرالمطموب القيا

يشير إلى درجة التوافؽ المدرؾ بيف قيمة ىدؼ العمؿ والقيـ والاعتقادات المعنى المدرؾ:  .7
 .والسموؾ التي يمتمكيا مستخدـ النظاـ

مى انجاز المياـ تشير الى مدى ادراؾ واعتقاد مستخدـ النظاـ بانو قادر ع :الكفاية المدركة .8
 .فاية الذاتية المرتبطة بعمؿ محددالك أي أنيا المطموبة منو بنجاح

تتعمؽ بمدى ادراؾ مستخدمي نظاـ  :المدركة )الاستقلالية وحرية التصرؼ(السيطرة .9
تخطيط موارد المنظمة في تحديد الانشطة التي يجب القياـ بيا وأي الطرؽ يمكف استخداميا 

ر في يعكس استقلالية وسيطرة مستخدمي النظاـ عمى البدء والاستمرالمقياـ بيا الأمر الذي 
 .عمميات مياـ العمؿ المطموب

أف  نظاـ تخطيط موارد المنظمة ومستخدم يستطيع يشير الى أي مدى: التأثير المدرؾ .10
 .مخرجات العمؿ التشغيمي والادارييؤثروا في 

 مستخدمو لسموكيات التي يظيرىاىو عبارة عف مجموعة مف االتنظيمي لمعامميف:  الالتزاـ .11
 نظاـ تخطيط موارد المنظمة وتتمثؿ بمدى ارتباطيـ والتزاميـ نحو الشركة .

يشير إلى مدى شعور مستخدمي نظاـ تخطيط موارد  العاطفي)الشعوري(: الالتزاـ .12
 .تماء والالتصاؽ النفسي بالمنظمةالمنظمة بالان

حساس مستخدمي نظاـ تخطيط موارد يشير الى مدى ا :)الأخلاقي(المعياري الالتزاـ .13
 .الالتزاـ بالبقاء في المنظمة الحاليةالمنظمة ب



 

 

 

12 

يشير الى المنفعة المادية التي يمكف أف يحققيا مستخدـ النظاـ لو استمر  ر:الالتزاـ المستم .14
 .بجيات عمؿ اخرى الالتحاؽبالعمؿ مع المنظمة الحالية مقابؿ ما سيفقده لو قرر 

 

 ة حدود الدراس: (8–1) 

 فيما يمي : الحالية الدراسةتمثمت حدود 

تي عماف والأغوار عمى شركة البوتاس في مدين ىذه الدراسة اقتصرتالحدود المكانية:  .1

 .الجنوبية

ىذه الدراسة عمى آراء مستخدمي نظاـ تخطيط موارد المنظمة  اقتصرت: حدود البشريةال .2

 في شركة البوتاس العربية .

ىذه الدراسة فصميف دراسييف خلاؿ العاـ الدراسي مف السنة استغرقت : الحدود الزمانية .3

2014/2015. 

نظاـ تخطيط موارد المنظمة المتمثمة  أبعاد فاعمية: اعتمد الباحث عمى الحدود العممية .4

( والتمكيف النفسي لمعامميف والمتمثؿ جودة الخدماتو جودة المعمومات, و )جودة النظاـ, ػػػػػػب

والالتزاـ التنظيمي ( التأثير المدرؾو السيطرة المدركة, و فاية المدركة, الكو  ,)المعنى المدرؾػػػب

ياري( في شركة المع الالتزاـو , الالتزاـ المستمرو )الالتزاـ العاطفي, ػػػب والمتمثؿ لمعامميف

 .البوتاس العربية

الدراسة أف  ىذه أتضمف وقت محدد وتكمفة معقولة ارتولكف لتطوير نموذج يمكف تنفيذه  .5

لمدراسات المستقبمية لمبناء عمى النتائج التي ستصؿ إلييا ىذه الدراسة الأثر المعدؿ تترؾ 
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خاصة أنو لا يوجد دراسات سابقة ربطت متغيرات الدراسة مع بعضيا البعض في بيئة 

 تجاىميا الباحثوف .

 محددات الدراسة(: 1-9)

الأمر الذي يحد مف اقتصرت ىذه الدراسة عمى آراء العامميف في شركة البوتاس العربية  .1

 تعميـ نتائجيا عمى الشركات الصناعية الأخرى.

استخدمت ىذه الدراسة الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات مف عينة الدراسة, وىي  .2

بالتالي لا تخمو مف المشاكؿ المصاحبة لاستخداـ ىذه الأداة الذي قد يقود في بعض 

 الحالات إلى نتائج مضممة.

صداقية النتائج التي تـ التوصؿ إلييا عمى مصداقية وموضوعية اعتمدت دلالات وم .3

 العامميف في تعبئة استبانة الدراسة.
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 الفصؿ الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة         

 (: المقدمة                                                               2-1)

 اسة                                                                             (: الإطار النظري لمدر 2-2)

 (: الدراسات السابقة                                                      2-3)

                    ( الدراسات العربية                                                               2-3-1)          

 ( الدراسات الاجنبية                                         2-3-2)          

         (: ما الذي يميز ىذه الدراسة عف الدراسات السابقة                 2-4)
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 (: مقدمة2-1)

لاقة, ويشتمؿ عمى يبحث ىذا الفصؿ الإطار النظري ويعرض الدراسات السابقة ذات الع     

التنظيمي  الالتزاـموضوعات تتعمؽ بفاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة والتمكيف النفسي و 

 لمعامميف.

 لمدراسة  الإطار النظري(: 2 –2)

 (2-2-1 مدخل إلى :) نظام تخطيط موارد المنظمة(ERP) 

اليدؼ, وبأنو  أجزاء  ازلإنج: تفاعؿ المكونات التي تعمؿ مع بعضيا بعضاً بأنو النظاـيعرؼ      

, أي أنيا تتكامؿ وتتفاعؿ مع ط مع بعضيا بعضاً بعلاقات منطقيةأو عناصر أو أقساـ ترتب

 .( 2005) الشمبي, بعضيا بعضاً بغرض أىداؼ معينة 

نما نتجت عف  ERPيعد نظاـ تخطيط موارد المنظمة       مف النظـ التي لـ تولد مف الفراغ وا 

عدد مف الأسباب ويتميز بعدد مف المزايا  ERP, ويقود تطبيؽ نظاـ تطورات في أنظمة سبقتو

عدد مف الكمؼ مف شأنيا تحسيف  ERPوالمنافع التي تدفع المنظمات لتطبيقو ويرافؽ تطبيؽ نظاـ 

 تطبيؽ النظاـ إذا ما صرفت عمى وجو حسف.

  مراحل التطور التاريخي لنظام تخطيط موارد المنظمةERP 

ىو تطور لأنظمة تخطيط الاحتياج مف  ERPف نظاـ أالكتاب عمى  يتفؽ العديد مف     

 Closed-Loop)ونظاـ تخطيط الاحتياج مف المواد المادية ذو الحمقة المغمقة (MRPالمواد)

MRP )(ونظاـ تخطيط الموارد الصناعيةMRPII).  يأتيويمكف اجماؿ ىذه المراحؿ بما : 
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(Russell& Taylor, 2001, 680) (Whelan&Maxelon,2001,81) 

  المرحمة الأولى: نظاـ(تخطيط الاحتياج مف الموادMRP): 

بأنو نظاـ لمتخطيط وجدولة وقت مراحؿ متطمبات  MRPنظاـ  (Arara,2004,1054يعرؼ )

 المواد لعمميات الإنتاج.

( أنو طريقة لإدارة التخزيف يستعمؿ لإدارة الطمب التابع لمتخزيف Finch,2006,417ويرى )

طلاقيا كأساس مستقبمي لجدولة الإنتاج.لتخطيط الأ  وامر وا 

 (:Arora,2004,1060)يتمثؿ بالنقاط التالية  MRPوىدؼ نظاـ 

طلاؽ أوامر الشراء مف  .1 تحديد متطمبات الجداوؿ مف التصنيع لمكونات والمكونات الفرعية وا 

 المواد ومقابمة متطمبات جدولة الإنتاج الرئيسة.

متوفرة بالكميات الصحيحة وفي الوقت الصحيح لممنتجات  لمتأكد مف أف المواد ومكوناتيا .2

 النيائية والتي ستكتمؿ وفقاً لجدولة الإنتاج الرئيسة.

 يتمثؿ بالنقاط التالية: MRP( أف أىداؼ نظاـ Kumar&suresh,2008,120)ويرى 

 تخفيض المخزوف. .1

 انخفاض في التصنيع وميؿ التسميـ. .2

 التزامات واقعية للإنجاز. .3

 ءةزيادة الكفا .4
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 المرحمة الثانية: تخطيط الاحتياج مف الموارد ذو الحمقة المغمقة 

أنو النظاـ الذي يزود بالتغذية العكسية لخطط  (Heizer & Render, 2011, 594)يرى      

الطاقة وجدولة الانتاج الرئيسة وخطط الانتاج لكي نمتمؾ القدرة عمى البقاء بصورة صحيحة في كؿ 

 الأوقات.

 لثة: تخطيط الموارد الصناعية المرحمة الثا(MRPII)  

( بالنقاط MRPII( و )MRPأوجو التشابو والاختلاؼ بيف ) (Arora,2004,1059)يحدد      

 التالية:

 أوجو التشابو: ( أ

 ىو نظاـ لمسيطرة عمى المخزوف. .1

 جدولة الإنتاج وشراء المواد. .2

 أوجو الاختلاؼ: ( ب

MRP 

 تقميؿ الخزيف. .1

 تحسيف خدمة الزبائف. .2

 بة السريعة لمتغير في الطمبات.الاستجا .3

 تعظيـ الانتاجية. .4
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MRP II 

هو وظام للمعلوماث يستعمل للتخطيط والسيطرة على المخزون والطاقت في وظام  .1

 التصىيع.

 التخطيط المالي الاستراتيجي بالإضافت لتخطيط الإوتاج. .2

 الاشتراك في اتخار القراراث. .3

  المرحمة الرابعة: نظاـERP                                                
. ERPنظاـ  نتيجة لتوسع المشاريع واحتياجاتيا لتكامؿ المعمومات ضمف إطار شمولي ظير     

وقد استعمؿ  ERPمصطمح  رمف ابتك يى Gartner Groupأف  Hall,2011,490)ويرى )

جدوؿ المواد ي MRPإذ إف نظاـ تخطيط الاحتياج مف المواد  .بشكؿ واسع في السنوات اللاحقة

المتطمبات الفرعية لعمميات التصنيع, ونظاـ تخطيط الاحتياج مف المواد الصناعية و  الخاـ ومكوناتيا

II MRP  كذلؾ يجدوؿ خطوط الإنتاج وتوزيع السمع, وقد أدى التوسع في وظائؼ الأعماؿ الباقية

 ERP (Hoffer,et.al,2005,20. )إلى ظيور نظاـ لعموـ المنظمة أو نظاـ 

أخذ جزءًا مف اسمو مف نظاـ تخطيط الاحتياج   ERP( إف نظاـ Alter,2002,215ويرى )     

مف المواد الصناعية لكنو غير"التصنيع" إلى "المنظمة" لمدلالة عمى مجاؿ أوسع, واليدؼ الرئيس لو 

ىو تكامؿ الأقساـ والأنشطة جميعيا خلاؿ المنظمة مف خلاؿ نظاـ حاسوبي موحد لخدمة حاجات 

 ( . ,Turban,et.al.,2002 254نظمة كميا )الم

 2009,  (602وفي تسعينات القرف العشريف أسيـ عاملاف في ظيور النظاـ      

Weichkgenannt  &Turner:) 
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ذلؾ  :المعمومات العنكبوتية )الإنترنت(الانفجار في التجارة الإلكترونية وازدىار شبكة   (1

الإلكترونية وحاجة الشركات لمتكامؿ في نظاـ  الحدث كاف ضرورة لمقابمة متطمبات التجارة

 .ERPمثؿ نظاـ 

تعني  Kواؿ2= الرقـ.  2سنة y  year وىذا المصطمح يعني= :Y2Kالقمؽ مف مشكمة (2

( وىذه المشكمة نشأت في الحواسيب في القرف ,Quiggin 2005, 46)1000طريقة لقوؿ 

وحصمت 99 يتـ كتابتو  1999العشريف إذ يتـ كتابة التاريخ برقميف فقط فعند كتابة 

,إف النظاـ لا يستطيع أف يعالج حتى 2000 المشكمة في الأنظمة القديمة عند قدوـ العاـ 

في عمميات  مما سبب ارتباكًا 00"1900ىكذا, ويمكف أف تعني "و 00" "01" ,"02"  "

 فضلا عف التطور السريع في تقانة المعمومات و الانتاج في الاسواؽ العالميةالحاسوب. 

و تخطيط  MRPحاملا العديد مف التحديات لقابميات نظامي تخطيط الاحتياج مف المواد 

 MRPIIحدّث تخطيط الموارد الصناعية   ERP ذلؾ فاف نظاـلMRPI الموارد الصناعية 

تقميديا فاف تخطيط و  قاعدة بيانات علائقية مع تسييؿ إيصاليا مع معمارية الزبوف, بإدارة 

  ERPيركز عمى عمؿ المصنع بشكؿ فردي في حيف نظاـ   MRPالاحتياج مف المواد 

فانو ييتـ   MRPيدير موارد المنظمة, ومقارنة مع نظاـ تخطيط الاحتياج مف المواد 

بطمبات الزبائف, جدولة الإنتاج, مستويات المخزوف, توفير الطاقة في معامؿ المنظمة 

لاسؿ التجييز و كذلؾ اثناء الواسعة, و جدولة الإنتاج و مستويات مخزوف عمى طوؿ س

الانتاج الموجو بنماذج تخطيط الاحتياج مف المواد   ERPالمنظمة و يتضمف نظاـ 

MRP  وكذلؾ نماذج تخطيط الموارد الصناعية ,MRPII   لتخطيط الإعماؿ, و خدمة

الزبائف, والإدارة المالية, والمحاسبة المدعومة بمختمؼ المغات و العملات, والضرائب 
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ية و القواعد المحاسبية,  و الموجستيات المتكاممة, و التجارة  الالكترونية المشتركة. الأجنب

(Schroeder, 2008, 368 ) (Russel & taylor,2001, 680) 

وبناء عمى ما سبؽ يذكر الباحث تمخيص التطور التاريخي ليذه المراحؿ مبتدئاً بمرحمة التخزيف 

 ( 2ا في الشكؿ )كم  ERPوالشراء منتيياً بمرحمة نظاـ 

                                                                         

 جدولة الإنتاج +                 

 

                                                                                                        

 لطاقةتخطيط متطمبات ا +     

 

 تخطيط الموارد الأخرى والإدارة +

 

 

 نظاـ المحاسبة +            

 

 خزيف والشراءتال

 (MRPتخطيط الاحتياج مف المواد)

(MRPذو الحمقة المغمقة = تخطيط الانتاج + إدارة الانتاج ) 

 ( II MRPنظاـ تخطيط الموارد الصناعية ) 

 (BRPتخطيط موارد الأعماؿ )

  1960بداية كانت عاـ ال

 أعماؿ الصناعة الأمريكية

 1970في 

 1980في 
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 عمميات المنظمة كميا +        

 

 

 

 مف إعداد الباحث بالاستناد الى: ERP(: تطور نظاـ 2الشكؿ )

1- Turban, E., McLean, W., & Wetherbe, J. (2002). Information Technology for 

Management–Transforming Organizations in the Digital Economy „„, 3ed, John 

Wiley, U.S.A, p.251 

2- Likltlersuang, suwimon,(2007), ERP Development for SMEs Case study: LIKIT 

Advertizing Company & L.K.PLASTIC Company, Master of Science 

(Technology of Information System Management) Faculty of Graduate Studies 

Mahidol University,p.21 

 

 

 

 

 

 (ERPتخطيط موارد المنظمة )

 إلى تحقيؽ أمثمية العمميات  II MRPتوسيع فكرة أمثمية الإنتاج لػ  = 

 1990في 
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 ERPمنظورات نظاـ 

إلى وضع تفسير ليذا المصطمح, حيث يرى الباحث  ERPاختمؼ الكُّتاب في أدبيات نظاـ      

آراء الكتاب حوؿ ىذا المصطمح, ويرجع ىذا التبايف الى زاوية  واضحاً بيف تباعداً وتفاوتاً أف ىناؾ 

, الأوؿ: ERPوـ نظاـ نظر الكاتب, كما لاحظ الباحث أف ىناؾ منظوريف لآراء الكتاب حوؿ مفي

 المنظور الإداري, والثاني: المنظور البرمجي. 

 المنظور الإداري: (1

( إلى أنيا أسموب لبموغ المنظمة Daft,2003,5تشير العممية الإدارية كما يحددىا )     

  أىدافيا بكفاءة وفاعمية مف خلاؿ التخطيط, والتنظيـ, والقيادة, والسيطرة عمى موارد المنظمة. 

بكفاءة  لإنجازىاووفقاً ليذا المنظور فإف الباحث يرى بأف العمميات داخؿ المنظمة تتطمب      

وفي ظؿ التطور التقّني ظيرت وفاعمية أف يكوف ىنالؾ سرعة في الحصوؿ عمى المعمومات, 

المعمومات لمساعدة متخذ القرار في اتخاذ القرار المناسب مف خلاؿ المعمومات التي  انةتق

وفقاً ليذا  ERP( يقدـ عدداً مف التعاريؼ لمفيوـ نظاـ 1الجدوؿ). و ERPـ يوفرىا نظا

 .المنظور

 الاداريضمف المنظور  ERPلمفيوـ نظاـ  ابتّ الكّ تعاريؼ عدد مف (: 1الجدوؿ )

 ERPتعريؼ نظاـ  الكاتب 

1 Alter 

2002,576 

ة تزويد البنية التحتيلمعمومات يستعمؿ قاعدة البيانات المتكاممة لمنظاـ 
عماؿ النموذجية ضمف المجالات الوظيفية المتكاممة لعمميات الا
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 .والمعمومات عبر المجالات المختمفة

2 

 

Daft 

2003,692 

وتعالج وتزود المعمومات لممنظمة لمتعرؼ  ,نظاـ معمومات شبكية تجمع
يصاؿ الطمبات وتوزيع السمع واستلاـ  عمى احتياجات الزبائف وا 

 المدفوعات.

3 Slack,et.al 

2004.773 

تخطيط الموارد الميمة في المنظمة في سياؽ نظـ انو تكامؿ لكؿ 
 خرى لأععماؿ.    الأعمميات التخطيط والسيطرة مع الوظائؼ 

 (Haag & Cummings, 

2007) 
نظرة - ؿفاظ بنظرة عامة لكؿ جزء مف العمطريقة لمحصوؿ والاحت

جراءرالإنتاج, والتطوي مف –إجمالية  الإصلاحات لمسمع  , والمبيعات, وا 
ذ إوالغايات,  والخدمات لتنسيقيا ككؿ لممساىمة في تحقيؽ الأىداؼ,

 .طريقة لمسيطرة عمى جميع وظائؼ المنظمة النظاـيعد الباحثاف 

6 Evans&collier 

2007,178 

والعلاقة مع  ,لمحاسبةا –عماؿ كميا تتكامؿ فيو سمات الأنظاـ 
 –والمبيعات والموارد البشرية  ,والتصنيع ,وسلاسؿ التجييز , الزبائف

في نظاـ معمومات موحد يزود بالتحميلات بالوقت المناسب والتقرير 
والبيانات  ,والموارد البشرية ,والتصنيع ,والمخزوف ,والزبائف لممبيعات,

 المحاسبية. 

7 Krajewski,et.al,2007 ,624 مع  نظاـ معمومات متكامؿ و كبير لدعـ الكثير مف عمميات المنظمة
 .خزنيا لوقت الحاجة

8 Heizer&render,2009,488  نظاـ لممعمومات يحدد و يخطط موارد المنظمة الواسعة التي يحتاجيا
   .وارساليا مع حساب متطمبات الزبائف وتييئتيا, لمحصوؿ عمييا,

9 Laudon&laudon,2010,631 سية نظاـ لتكامؿ معمومات المنظمة الواسعة مع تنسيؽ العمميات الرئي
 .لممنظمة

نظاـ تستخدمو المنظمة لمحصوؿ عمى منافع كثيرة, والاحتفاظ بنظرة  (2012)الجميمي,  
 .عامة لكؿ أجزاء المنظمة عبر قاعدة بيانات موحدة
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مف النظاـ و ىي تتركز عمى الجانب الإداري  ءاً أف وجية النظر ىذه تأخذ جز  ويرى الباحث     

لا أنيا لـ تأخذ بالحسباف الجزء الأخر مف النظاـ إاح الحاسمة الذي يمكف أف يتمثؿ بعوامؿ النج

 المتمثؿ بالجانب البرمجي.

 المنظور البرمجي: (2

ليذا المنظور  ووفقاً   ERPتطبيقاتيا الجزء الأكبر لتطبيؽ نظاـ و تشكؿ الحواسيب و برامجيا      

و إف تـ كتابتيا مجة جاىزة سبؽ ىو نظاـ برمجي يتـ عممو مف خلاؿ حزـ بر ERP  ـ نظا فاف

  ERPاب لمفيوـ نظاـ تّ ( يوضح عددا مف تعاريؼ الكّ 2الجدوؿ )ميميا لتنفيذ أعماؿ معينة. و تصو 

 .وفقا ليذا المنظور

 ضمف المنظور البرمجي ERPلمفيوـ نظاـ  ابتّ الكّ تعاريؼ عدد مف : (2الجدوؿ )

 ERPتعريؼ نظاـ  الكاتب ت

1 Rayport&jaworski 2001,412 تأسيس كياف عصبي رقمي في المنظمػة بوسػاطة انو يسمح ل
باسػػػتخداـ شػػػبكة معمومػػػات –البيانػػػات الالكترونيػػػة المشػػػتركة 
بػػػيف الإدارات المشػػػتركة فػػػي –عنكبوتيػػػة )انترنيػػػت( لممنظمػػػة 

 المنظمة بتوحيد عمميات الاعماؿ الرئيسة.

2 Waller,2003- 402  أدوات مسػػتندة إلػػى الحاسػػوب تتكامػػؿ فييػػا عمميػػات الأعمػػاؿ
كميػػػػا لممنظمػػػػة مثػػػػؿ المبيعػػػػات الماليػػػػة, و المػػػػوارد البشػػػػرية, 
والتصػػػنيع, والتوزيػػػع بيػػػدؼ تزويػػػدىا بالدرجػػػة المثمػػػى لكفػػػاءة 

 المنظمة الواسعة.

3 Chase,et.al 

2006,462 

نظػػػػػاـ حاسػػػػػوبي يكامػػػػػؿ تطبيقػػػػػات البػػػػػرامج فػػػػػي المحاسػػػػػبة, 
والتصػػػػنيع, والوظػػػػائؼ الأخػػػػرى فػػػػي المنظمػػػػة وىػػػػذا التكامػػػػؿ 

لاؿ قاعػػدة بيانػػات مشػػتركة بوسػػاطة تطبيقػػات يكتمػػؿ مػػف خػػ
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 البرامج كميا.

4 Park&lee,2006,42 تػرى مجموعػةgartner group   تسػمية  ةمبتكػر  يىػوERP 
انػػو مجموعػػة مػػف التطبيقػػات التػػي تصػػمـ لإحضػػار وظػػائؼ 

 العمؿ. أنظمةالأعماؿ إلى الميزاف و يمثؿ الجيؿ القادـ 

5 TURNER 

&WEICKGENANNT, 

2009,598 

دات تتكامػػؿ فيػػو عمميػػات الأعمػػاؿ ـ برمجػػي متعػػدد الوحػػنظػػا
الوظػػائؼ كميػػا فػػي المنظمػػة فػػي برمجيػػة واحػػدة و باسػػتخداـ و 

 قاعدة بيانات واحدة.

6 Stair&Reynolds,2010,17))  مجموعة متكاممة مػف البػرامج تػدير عمميػات أعمػاؿ المنظمػة
 الحيوية لكامؿ المواقع المتعددة والشركات العالمية.

7 Hall,2011,778 .نظاـ يجمع بيف مكونات البرامج المجيزة 

     

أنو نظاـ يجمع البيانات في قاعدة : ERPووفقاً ليذيف المنظوريف يقدـ الباحث تعريفاً لنظاـ  

بيانات موحدة باستخداـ الحاسوب الذي يعتبر حجر الأساس في الجمع والدعـ والسيطرة عمى 

ة نماذج متناسقة ومتلاصقة ومتكاممة وبذلؾ يعتبر نظاماً  مختمؼ أنشطة المنظمة مف خلاؿ مجموع

 إدارياً وبرمجياً في آف واحد.
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 (.3مف خلاؿ نماذج متعددة بالشكؿ ) ERPويمكف توضيح تكامؿ المنظمة خلاؿ نظاـ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الشكؿ )(

 تكامؿ لكؿ أجزاء المنظمة ERPنظاـ تخطيط موارد المنظمة 

 تكامؿ لكؿ أجزاء المنظمة  ERP(: نظاـ تخطيط موارد المنظمة 3الشكؿ )

Source: Slack, Nigel, Chambers, Stuart & Johnston, Robert, Operation Management, 

4
th

 ed, new York: prentice Hall,2004.485 

 

 

 الادارة العميا وأصحاب الأسيـ
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 : ERPخصائص نظاـ 

 2007,321)  ,  al.   et.  haag,(   )2009, 615  ( O,Leary, 2000, 27)يحػػػدد كػػػؿ مػػػف 

wickgenannt,   &turner )  نظاـ خصائصمجموعو مف ERP : وىي 

 عمى الاستجابة للاحتياجات المتغيرة في اً كوف قادر ي يجب أف ERPنظاـ  إفّ  :المرونة  .1
ىو ERP  ف نظاـأفي المستقبؿ, ومما يسيؿ ذلؾ مف حقيقة  تي يمكف اف تحدثالمنظمة ال
 .البيانات المختمفة ةخوادـ قاعدمكف تشغيميا عمى يجعؿ مف الم ونأالخادـ أي  تقنيةالذي يبني 

متنوعة مف العمميات  ةمجموع دعـ عمى القدرةلو   ERPف يكوف نظاـ أينبغي  :الشموؿ  .2
وجب وجودىا توحدات مختمفة. وي تغطية ERPالتنظيمية, وبناء عمى ذلؾ, فاف عمى النظاـ  

قطعيا كمما دعت الحاجة دوف تعطيؿ وحدات  وأانية ربطيا لمسماح لأية وحدة نمطية بإمك
 أخرى.

موحدة عمى مستوى  اناتباستخداـ قاعدة بيERP   يتميز نظاـ :قاعدة البيانات الموحدة .3
( وتعمؿ عمى DBMSكؿ البيانات مف خلاؿ نظـ قواعد بيانات مركزية ) االمنظمة تخزف فيي

الأعماؿ وبيف العمميات, مع قابميات لتحميؿ  تحسيف المشاركة بالمعمومات بيف مناطؽ وظائؼ
 الكميات الكبيرة مف البيانات.

فضؿ الممارسات الصناعية بشكؿ عاـ لعمميات أنظـ المنظمة تعكس  الممارسات الأفضؿ: .4
 الأعماؿ لتطبيقيا واعادة ىندسة عمميات الأعماؿ في اغمب الاحياف.

مما يعكس تناقص الوقت الكمي لممعالجات يتميز النظاـ بطبيعتو الفورية لمعمميات  :الفورية .5
 .للإدارةوالسماح بشكؿ آني بالتغذية العكسية 

و منقطعة أتكوف موصولة  أفوحدة  لأيّ ف يسمح أيجب  ERPنظاـ  :النماذج المفتوحة .6
 خرى.الأوحدات العند الحاجة بدوف عرقمة 
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 ذال لممنظمة,عمى الحدود التنظيمية  ERPوجود نظاـ  لا يقتصر :إلى ما بعد المنظمة .7
 لكيانات خارج المنظمة. الاتصاؿينبغي اف يدعـ 

 :ERPالأسباب التي تدفع الشركات لتطبيؽ نظاـ 

 لثلاثة أسباب: ERP نظاـأف الشركات تقرر تطبيؽ  (Mejia,et.  al.,2005,742يرى )

ت وحداو  ,وقسـ المبيعات ,منظمةاللتكامؿ البيانات المالية بتزويد واحد لقسـ المالية في  .1

 الأعماؿ المفردة.

 , وزيادة الإنتاجية ,وخصوصاً الأقساـ المتعددة لحفظ الوقت ,لتوحيد عمميات التصنيع .2

 وخفض الموظفيف .

بوصفو طريقة بسيطة لاقتفاء استخداـ  ,لتوحيد معمومات الموارد البشرية في نظاـ موحد .3

 الوقت والاتصالات حوؿ المنافع والخدمات.

 

أف ىناؾ ثلاث مجاميع مف الأسباب التي تبرر لمشركات تطبيؽ ( Otieno,2010,16ويبيف )
 (.3النظاـ موضحة بالجدوؿ)
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 (3) رقـ الجدوؿ

 أسباب توجو المؤسسات لتبني نظـ تخطيط موارد المؤسسة

 

المؤسسة  موارد تخطيط ظـن الى المؤسسات توجو اسباب أف لنا يتبيف (3) الجدوؿ خلاؿ مف

ERP ,ىذه وتحت ,)استراتيجية اسباب عممياتية, اسباب تقنية, اسباب( فروع ثلاث الى تنقسـ 

 . ERPنظاـ  اختيار وراء الحقيقية تندرج الاسباب الفروع

 الاسباب فرع في الانتباه يمفت ما ىناؾ الاسباب ىذه بيف مف( أف 2013وبيف) مجاوي, 

 القرف بمعنى أي « Y2K = Year 2 K=1000 »تعني  Y2K  لتزاـا وىي الاستراتيجية,

 , 99 تكتب 1999 أي منيا رقميف آخر في السنة اختصار يتـ السابؽ في كاف حيث العشريف,

 و 1900 بيف التفريؽ في مشاكؿ تعاني الانظمة اصبحت اذ 2000 بعد سنوات جاءت اف إلى

 .السنة مف الأخيريف الرقميف بسبب 2000

 

 الاستراتيجية العممياتية التقنية

 الحاجة الى ارضية مشتركة 

 استبداؿ الانظمة القديمة 

 عدـ التوافؽ بيف الانظمة 

 تحسيف العمميات 

 وضوح البيانات 

 خفض كمؼ التشغيؿ 

 التزاـ  Y2K 

 عولمة المشاريع 

 توحيد مقاييس عمميات الأعماؿ 

 تحسيف استجابة الزبائف 

 التكامؿ بيف الوحدات الوظيفية والعمميات 

 تحسيف اداء اتخاذ القرار في المنظمة 
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 ومنافعو: ERPنظاـ  فوائد

 أف أىداؼ النظاـ ىي:  (Krajewski& Ritzman,2002,208يرى )      

 يعتبر انجازاً كبيراً في مجاؿ تطوير تقنية المعمومات. .1

 يساىـ في تقديـ حموؿ لممشاكؿ والتطبيقات العممية. .2

غرافية يعتبر نظاماً فعالًا في مجالات تجميع وتحميؿ وتخزيف البيانات ولمواقع وظيفية وج .3

 مطبقاً نظـ الحاسوب.

يكوف نظاـ تخطيط موارد المنظمة بديلًا لنظـ المعمومات المتداولة والقديمة اذ يزيؿ  .4

 مجموعة كبيرة مف التكاليؼ ويقدـ الحموؿ لممشاكؿ التي تواجو الزبائف.

تخداـ ف فاذا كانت برمجيات التصميـ باسئوقات تسميـ السمع لمزباأيساعد في تخفيض  .5

ج خلاؿ اسبوعيف فاف نظاـ تخطيط موارد المنظمة يساعد في قوـ بتسميـ المنتتالحاسوب 

 % مف الطمبيات خلاؿ يوميف فقط.98شحف 

 الذي خفَّض( بتطبيؽ النظاـ IBMقامت منظمة ) إذ يؽ  الفحص المخزني,قيساىـ في تد .6

 نجز بعشريف ساعة .ف كانت تُ أمميات الفحص الى ثلاث ثواني بعد وقات عأ

 

 عند تثبيت النظاـ بشكؿ صحيح فانو سوؼ يقدـأنو ( Davis , et ,al .2003,130رى )يو      

 :والماؿ الحصوؿ عمى فوائد تتضمف الوقتي برر الاستثمار فتُ ميزة تنافسية  

 . الاستعماؿ العاـ لقواعد البياناتتقميؿ الاخطاء خلاؿ  .1
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 . زمف الاستجابة الاسرع لمزبوف  .2

 تسريع اوقات انجاز الطمبات. .3

 .فضؿ الاتصالات خلاؿ المنظمة  ككؿا .4

 غير ممموسة لمتكامؿ في المعمومات:فوائد ممموسة وفوائد  (et,  al., 2002 Turban ,يقدـ )و 

 فوائد ممموسة: ( أ
  .تقميؿ المخزوف 

 .تقميؿ العامميف 

  .زيادة الإنتاجية 

  دارة الأوامر.إتحسيف 

 .تحسيف كمؼ الدوراف المالية 

  المعمومات تقانةتقميؿ كمؼ. 

 .تقميؿ كمؼ الشراء 

  دارة الامواؿ.اتحسيف 

 .زيادة الدخؿ والارباح 

 .تقميؿ كمؼ النفؿ والموجستيات 

 .تقميؿ الصيانة 

 .تحسيف التسميـ في الوقت 
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 :فوائد غير ممموسة ( ب

 .وضوح رؤية المعمومات 

 .تجديد / تحسيف العمميات 

 .مسؤولية الزبائف 

  .المعايرة 

 .المرونة 

 .العالمية 

 أداء الأعماؿ. 

 المنافع المباشرة لنظاـ تخطيط موارد المنظمة: (Arora,2004,1164ويبيف)

بوظائؼ  ف البيانات ترتبطإحالة نظاـ تخطيط موارد المنظمة ففي  تكامؿ الأعماؿ:  (1)

 جراء التعاملات.إجراء التحديث في وقت اماؿ وكذلؾ الأع

 يو ..... يمكف اف يتـوما ال .المحاسبية المقاييس اختلاؼ المغات, العملات, المرونة:  (2)

 مختمؼ الاماكف لممنظمة بواسطة حزمة لإدارةشاممة  ووظائؼالتعامؿ معو في نظاـ واحد 

 .ةواحدة بطريقة مؤتمت

 العلاقة ذو الإداريبالتمكيف الشامؿ و التوحيد  التحميؿ وتخطيط القابميات الأفضؿ:  (3)

 .ومحاكاة الأعماؿ ف القراراتكف الدعـ الكامؿ لمعديد مممف الم ليصبحوالبيانات  بالأعماؿ

 شبكات , تقانة الزبوف/ خدمة,البائع يحدث النظـ المفتوحة :استعماؿ التقانة الحديثة  (4)

الات  و الدعـ الموجستي, واستملاكياالحصوؿ عمى مساعدة الحاسوب  ,الاتصالات

 .....ليواوما  الإلكترونيالتصوير 
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 :لمنظاـؿ الفوائد ( حو 4( الجدوؿ )Haag,et. A1. 2006,283ويوضح ) 

 ERPفوائد نظاـ : (4الجدوؿ )

 لفيـ إجمالي أداء المنظمة فلا بد مف رؤية واحدة لأععماؿ. تكامؿ المعمومات المالية: .1

عند وضع معمومات طمبات الزبائف كميا داخؿ نظاـ  تكامؿ معمومات طمبات الزبائف: .2

لإرساؿ رسالة  تيبالمخزوف, وشحنيا بالتر  موحد فإف مف السيولة تنسيؽ التصنيع,

 لمزبوف عف حاؿ الطمب.

بطرائؽ موحده لشركات التصنيع  ERPيزود نظاـ  توحيد عمميات التصنيع وتسريعيا: .3

خفض لاستخداميا عند كوف خطوات عمميات التصنيع مؤتمتة وتوحيدىا في المنظمة 

 وزيادة الانتاج, وتخفيض الاحصاءات الرئيسية.الوقت, 

فانو  لمنظمةايف الوضوح  في عمميات انجاز الطمبيات و عند تحس تخفيض المخزوف: .4

 .ابية التسميـ الى الزبائفيمف الممكف تقميص المخزوف وانس

يزود المنظمة بطرائؽ موحدة لتتبع أوقات  ERPنظاـ  توحيد معمومات الموارد البشرية: .5

 بلاغ عف منافع الموارد البشرية وخدماتيا.لإعف ا العامميف فضلاً 

 

 ( حوؿ الفوائد والمنافع لمنظاـ:5( الجدوؿ )Haag, et. Al., 2007, 322اتب )ويطرح الك
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 ERP (: فوائد ومنافع نظاـ5الجدوؿ)

 المنافع الفوائد

 تناسؽ ودقة البيانات, وتحسيف التقارير.و ( DBMS)  اشتراؾ ة الوصوؿ لممعموماتػوقيػوث

 البيانات, إدخاؿ تعدد وتجنب المركزية, البيانات إلى نفسيا البيانات دخوؿ تجنب العمميات والبيانات الزائدة

 .العمميات وتحديث

 .التأخير وتقارير الاسترداد تقميؿ تخفض التسميـ ووقت الدورة

 ولقرارات لممنظمة الواسع التحميؿ طريؽ عف السيطرة وتحسيف الوقت حفظ تخفيض الكمؼ

 .المنظمة

عادة ياتالعمم في التغيير تبني سيولة سيولة التكييؼ  .الييكمة وا 

 ."الإضافات" ب تصمـ والنماذج اليياكؿ  تحسيف قابميات التسمؽ

 .النظاـ شراء اتفاؽ مف كجزء الطويؿ مدى عمى البائع دعـ تحسيف الصيانة 

دارة الزبائف مع العلاقة مثؿ النماذج توسيع الامتداد العالمي  .التجييز سلاسؿ وا 

 )الانترنيت( العنكبوتية المعمومات شبكة خلاؿ مف التجارة الاعماؿ الالكترونية

)DBMS): Data Base Management System 

 ف فوائد النظاـ تتمثؿ بالنقاط التالية:أ (Heizer and Render,2011,491ويرى )

 يزود بالتكامؿ لكؿ مف سلاسؿ التجييز, والانتاج, والعمميات الادارية. .1

 تكويف قواعد البيانات جميعيا. .2
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 يدمج التحسيف, واعادة اليندسة, والعمميات الافضؿ. يمكف اف .3

 زيادة الاتصالات والتعاوف بيف وحدات الاعماؿ والمواقع. .4

 الحصوؿ عمى فائدة استراتيجية لمتفوؽ عمى المنافسيف. .5

 ( اف فوائد نظاـ تخطيط موارد المنظمة:Tadinen,2005,7ويرى)

 يحسف اداء المنظمة. .1

 يزيؿ دليؿ عدـ كفاءة العمميات. .2

 توفير التكامؿ لممشاريع الواسعة والأدوات المشتركة والعمميات. .3

 يقمؿ مف التكاليؼ مف خلاؿ تحسيف المؤسسات ويزيد الكفاءة مف خلاؿ الحوسبة. .4

يتضمف تحسينات في مجاؿ الخدمات الموجستية , وجدولة الانتاج , وخدمة الزبائف  .5

 والاستجابة ليـ.

 ة والابلاغ ودعـ اتخاذ القرار.توفر البيانات عمى مستوى رؤية المؤسس .6

يحتوي عمى القدرة عمى ادارة المشاريع طويمة المدى مف التحالفات والمورديف والزبائف  .7

 باعتباره مجموعة متكاممة.

( أف ىناؾ خمسة ابعاد لمفوائد كما في Turner and Weick genannt, 2008, 616ويرى ) 
 (.  4الشكؿ)
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 تغيير انماط -بناء مرونة                  -دعـ نمو                -تحسيف الاداء            -خفض                       -

 الكمؼ و                      واتخاذ القرارات              الاعماؿ                الاعماؿ لمتزامف                العماؿ وبؤر
 والموارد                     وتحالفاتيا               مع التغييرات                  التركيز               وقت الدورة     

 تسييؿ التعمـ -بناء قيادة                المستقبمية                     -البشرية                     حسيف                     ت-
 التنظيمي     تقميؿ كمؼ              -الكمؼ و                                                       ,           ةالإنتاجي
 بناء رؤية -خدمة                                            ابداع                     تقانة المعمومات                الجودة,

 زيادة قدرات                     مشتركة-الاعماؿ                                          الزبائف                         
 توليد السمع               البناء التحتي                  _زيادة الروح-                                                       

 المختمفة                  لتقانة المعمومات                المعنوية و                                                        
 الرضا   بناء                                                    -                                                        
 الارتباطات                                                        

 الخارجية                                                       
 توليد-                                                       
 المنافسة                                                       

 واسنادىا                                                       
 تمكيف-                                                       
 التجارة                                                        
 الالكترونية                                                       
 وزيادة التكامؿ                                                       

 عبر الوب                                                        
 

 ERPالأبعاد الخمسة لفوائد نظاـ : (4الشكؿ )
Turner, L., & Weickgenannt, A. (2008). Accounting information systems: controls and 

processes. John Wiley & Sons.  

الابعاد الخمسة 
لفوائد نظاـ 

ERP 

البنية التحتية  التنظيمية
لتقانة 
 المعمومات

 العممياتية الادارية لاستراتيجيةا
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 :ERPنظاـ  ؽمعوقات تطبي

 ,Heizer and Render) اذ يرى ,لمنظاـ فاف لو الكثير مف العوائؽبالرغـ مف الفوائد الكثيرة     

 تتمثؿ في النقاط الاتية: العوائؽف أ( 491 ,2011

 لتفضيلات.ا في حالة وغالي لدرجة اكبر - لمحزـ البرمجية -ثماف الشراءأتفاوت ارتفاع  .1

 عممياتيا.و  ئيسة في المنظمةتغييرات ر يتطمب تطبيؽ النظاـ  .2

 تعقيدات كبيرة لمشركات لتعديميا. .3

 تتضمف عممية مستمرة لمتطبيؽ قد لا تكتمؿ. .4

 تسبب مشكلات في الملاكات الوظيفية. ERPالخبرة المحدودة في نظاـ  .5

  وسبؿ التغمب عمييا:  المعوقاتعف مجموعة مف  (6( الجدوؿ)Haag, et. Al.2007ويطرح)

 ERPنظاـ  : معوقات(6الجدوؿ)

 سبؿ التغمب عييا                        ؽػائػالع      

 والنيوض العاـ بالزبائف. والسياسة الداخمية, تقميؿ القضايا الحساسة, استنزاؼ الوقت

وعمميات الأعماؿ تعيد ىندسة الكمؼ التي  الكمفة قد تتفاوت مف الآلاؼ الى الملاييف, غمو الثمف

 تكوف عالية وبحذر.

 والثقافة, المعماريات والمكونات التي يتـ اختيارىا يجب اف تتوافؽ مع عمميات الاعماؿ, ة انسجاـ النماذجقم

 والاىداؼ الاستراتيجية لممنظمة.



 

 

 

38 

 الكثير مف الميزات,

 التعقيد اكثر مف اللازـ

ف عمى المستخدـ مراعاة العناية إيمتمؾ العديد مف الميزات والنماذج لذلؾ ف ERPنظاـ 

 يؽ المطموب فقط.وتطب

قابمية التوسع المشكوؾ بيا 

 والامتداد العالي

 والتزاـ طويؿ الامد لمسمع والخدمات, ,رالبحث عف بائع يستثمر في البحث والتطوي

 تمكيف النظاـ. -واعتبارات شبكة المعمومات العنكبوتية )الانترنت( 

عدـ كفاية التوسع لقابميات 

 النظاـ

وادارة  CRM  وتوسيع النماذج مثؿ ادارة علاقات الزبائف التسييلات "اضافة" التأكد

 وتوفيرىا. SCMسلاسؿ التجييز 

بائع منفرد مقابؿ اعتبارات تعدد البائعيف خيارات "لأفضؿ المزايا" والبحث عف الدعـ  اعتماد البائع

 طويؿ الأمد. الالتزاـو 

SCM: Supply Chain Management 

 (ERP)منظمةال تخطيط موارد كمؼ تطبيؽ نظاـ
 ويمكف تصنيؼ الكمؼ الى مف الكمؼ تتفاوت مف نظاـ الى اخر يرافؽ تطبيؽ أي نظاـ عدداً      

(Jones& Finan,2000,5) (Haag,et. al.,2006,283): 

 ونواسخ باركود ,وسائؿ ة,شرطأو  ,ومحركات اقراص ,كمفة الخوادـ -والبرامج  الأجيزة .1

 شارة مادية.إ ظومات دعـ وقوائـومن ,برامجالو  ,ضوئية

اختبار  ,عداد تطبيؽإ ,كمفة التطبيؽ وتصاميـ العممية الجديدة تكامؿ التطبيقات والعممية : .2

 اختبار قبوؿ مستعمؿ وما بعد تطبيؽ الدعـ . ,تكامؿ انظمة

ير ضوتح ر,وصيانة بيئة التطوي ,جيزة والبرامج المطموبةشراء الأ تحتي التقاني:الالبناء  .3

 صيانة .ب البيئة ومكت
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 ,تشغيؿ الجديدةالكمفة تطوير تصميـ الشركات ضمف بيئة  ير والتدريب:يادارة التغ .4

 تطوير اجراءات الاستعماؿ وايصاؿ التدريب المطموب.و  ,المتأثرةبالشركات تصالات لااو 

زالة وا   د,القديمة الى النظاـ الجدي الأنظمةمفة تحويؿ بيانات مف ك :النظاـتحويؿ وتكامؿ  .5

 .لإنتاج الجديدةاتغيير الى بيئة الداء قبؿ الأورية و اختبار ضر الالبيانات غير 

 حوؿ التكاليؼ المرافقة لتطبيؽ النظاـ: (7الجدوؿ ) (Haag,et. al.,2006.283ويطرح )

 تخطيط موارد المنظمة المرافقة لنظاـ: الكمؼ (7الجدوؿ )

 فقة لنظاـ تخطيط موارد المنظمةاالتكاليؼ المر 

 . مجيػػػػػػػػاتبر شراء ال :كمفة البرامج

 استئجار خبير خارجي لممساعدة في تطبيؽ النظاـ بشكؿ صحيح. :كمؼ المشورة

مف اف المنظمة تستعمؿ اكثر كفاءاتيا  التأكدلكي يتـ  عمميات اعادة تعريؼ العمميات: ةمراجع
 مع فاعمية العمميات .

 واف ذلؾ يتطمب ,منظمةمع كؿ حاجات ال افؽلا تتو  رمجيةاذا كانت الحزمة الب الايصائية:
 ايصائية في البرمجيات .

وذلؾ يتضمف الانظمة ليس قسـ لنظاـ تخطيط  البرمجيات,لكؿ سمع  التأكد التكامؿ والاختبار:
كؿ  تتضمف اختباراختبار نظاـ تخطيط موارد المنظمة  وعمميـ معا او تكامميـ. ,موارد المنظمة
 التكاملات .

 مميف .اتدريب كؿ الع التدريب:

موارد الالنظاـ القديـ الى نظاـ تخطيط  مفتحويؿ البيانات  تكامؿ مخازف البيانات وتحويميا:
 .الجديد
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 :جودة الخدمة, جودة المعمومات, ( المتمثمة بجودة النظاـERPفاعمية نظاـ )

 ـ تخطيط مواردأف كفاءة النظاـ وجودتو ىي خطوة أساسية لتطبيؽ نظ  (Ram et al., 2013)أكد     

لنجاح  ةمؿ أساسيواوكفاءة النظاـ ورضا المستخدميف عتعتبر دقة المعمومات كما المؤسسات بنجاح . 

 ( .  Delone & Mclean,2003نظـ تخطيط موارد المنظمة )

موارد المؤسسات  مية نظـ تخطيطعا( بالتحميؿ الإحصائي علاقة بيف ف2012)الفاعوري تووجد     

كفاءة ببعديو: وتميز الأداء المؤسسي  المستخدـ ارضو , المعمومات جودةو , جودة النظاـ أبعادىا:ب

 التعمـ والنمو المؤسسي (. و , العمميات الداخمية

الخدمة المزودة لمستخدمي نظـ تخطيط  ةأف نوعية الدعـ وجود  Petter et al.( 2007)وقاؿ     

 . لمؤسساتنظـ تخطيط موارد ا موارد المؤسسات ىو عامؿ أساسي أيضا لنجاح تطبيؽ

 :لمرونة, , واائص مثؿ سيولة الاستعماؿ والتعمـىو أف يتصؼ النظاـ بخص جودة النظاـ

 (.2012, )الفاعوريجودة التقارير و , وقت الاستجابة السريعو التكامؿ بيف عناصر النظاـ, و 

, التأدية الوظيفيةو داـ, نو نوعية النظاـ ذاتو. ويقاس بدلالة الاستخبأكما يعرؼ جودة النظاـ 

 Delone and)قابمية النقؿ, والأىميةو البيانات,  نوعيةو  المرونة,, و الثباتو 

Mclean,2003)معالجة نظـ المعمومات وترتبط  . كما تتركز جودة النظاـ عمى خصائص

 ىذه الخصائص مع الإنتاجية, والقابميات, والموثوقية, وسيولة الاستخداـ.

 :أىمية المعمومات, تتضمف. المعمومات مخرجات نظاـ تكنولوجياوىي  جودة المعمومات 

ية ر في الوقت المناسب وقابمياتوفو , سيولة فيـ المعموماتو , اكتماؿ المعموماتو الإيجاز, و 

.(Delone and Mclean, 2003)استخداـ المعمومات 
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أن جودة المعلوماث تتركز على خصائص المعلوماث التي (Ramirez& Garcia,2005)ويبيه  

 , وفي المقاـ الأوؿ عمى التقارير. وأف تقييـ جودة المعمومات يرتبط بالخواص التالية:ينتجيا النظاـ

 صلاحية الاستعماؿ. (1

 .الايجاز (2

 الإتاحية. (3

 وثاقة الصمة بالموضوع. (4

 ستخدمي نظـ لمي يتمقاه مستخدمو النظاـ مف قسـ وىي نوعية الدعـ الذ :جودة خدمات النظاـ

 ,Petter). تعاطؼ الكادر العامؿو الكفاءة الفنية, و لثبات, او الدقة, و سرعة الاستجابة, ك النظاـ

et al.,2008). 

كما تعتبر جودة خدمة نظـ المعمومات التي توفر لممنظمة, والعوامؿ الممموسة, والموثوقية,      

والمسؤولية, والاعتمادية, والاستجابة, والضماف, والتعاطؼ مف المحددات لجودة 

 (.Ramirez& Garcia,2005الخدمة)
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 ERP( يوضح فيو أنموذج لنجاح نظاـ 5( الشكؿ )Chien &Tsaur, 2007ويبيف )

 

 

 

 

 

 

 ERP(: أنموذج لنجاح نظاـ 5الشكؿ)

Chien, S. W., & Tsaur, S. M. (2007). Investigating the success of ERP systems: Case 

studies in three Taiwanese high-tech industries. Computers in Industry, 58(8), 783-793.  

 

 ERPعوامؿ النجاح الحاسمة لتطبيؽ نظاـ تخطيط موارد المنظمة 

تركزت اتجاىات الكتاب في ستينات القرف الماضي نحو التركيز عمى عوامؿ النجاح الحاسمة      

 –طيط موارد المنظمة ومف أىـ ىذه التطبيقات نظاـ تخ -لأىميتيا في تطبيقات تقانة المعمومات

 وفيـ علاقتيا بتطبيؽ ىذه التطبيقات والأنظمة المنبثقة عنيا.

 

 ERP( فوائد نظاـ 3 ( أبعاد المستخدميف2 أبعاد الجودة (1

 جودة النظام

 جودة الخدمة

 نية المستخدمين

 فوائد للمستخدمٌن

 الرضا

 جودة المعلومات

 قٌمة الأعمال
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 مفيوـ عوامؿ النجاح الحاسمة:

( أف أوؿ مف طرح مفيوـ عوامؿ النجاح الحاسمة ىو Pathak,et.al,2010,6يرى )     

Daniel ( في مقالوManagement Information Crisis المنشور عاـ )ذا وقد وسع ى 1961

 . Rockhartالمفيوـ 

( لعوامؿ النجاح الحاسمة بأنيا عدد محدود Rockhartتعريؼ ) Bhagwani(2009وبيف )     

مف المياديف التي إف تحققت فييا النتائج عمى نحو مرض فإف ذلؾ سيضمف لمشركة أداءً تنافسياً 

ور عمى النحو الصحيح ناجحاً وبذلؾ فيي الحقوؿ المفتاحية الحاسمة التي يجب أف تجري بيا الأم

 إذا ما أريد لأععماؿ أف تزدىر.

 (: أىمية عوامؿ النجاح الحاسمة8الجدوؿ )

 الكاتب أىمية عوامؿ النجاح الحاسمة 

 Toor & Ogunlana 2008 تساعد في تحميؿ الأسباب المحتممة لنجاح أو فشؿ المنظمة -1

 Songer& Molenaar 1997 تساعد عمى اتخاذ القرارات -2

 Phua &Rowlinson,2004 تساعد الشركات لتقرير المكانة الاستراتيجية لممشروع. -3

تساعد في اختيار أعضاء فريؽ تعريؼ وتطوير الاحتياجات  -4

 والتنبؤ بمستويات أداء الشركة.

Toor & Ogunlana ,2008 
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 (عوامؿ النجاح الحاسمة وىي:Amalnik,et.al,2011وأوضح )

 دعـ الإدارة العميا. .1

 دارة المشروع.إ .2

 إعادة ىندسة عمميات الأعماؿ. .3

 التعميـ والتدريب. .4

 الاتصاؿ. .5

 إدارة التغيير .6

 : عوامؿ الفشؿ الحاسمة وىي( L& Mehta,2010)كما بيف 

 قّمة التزاـ الإدارة العميا. .1

 قمة كفاية الموارد. .2

 قمة التدريب المناسب. .3

 قمة الاتصاؿ. .4

 الى النصائح.اختيار أنظمة قوية متكاممة مع عدـ الانتباه  .5

 محاولة إحداث حموؿ لا تتناسب مع ثقافة الشركة. .6

 (2-2-2 :)النفسي التمكيف 

كما يعرؼ  (.98, 2007)العاني, ."تفويض السمطة لممرؤوسيف في المنظمة" بالتمكيفيقصد 

التمكيف أيضاً بأنو إعطاء العامميف الصلاحيات والمسؤوليات ومنحيـ الحرية لأداء العمؿ بطريقتيـ 
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تدخؿ مباشر مف الإدارة مع توفير كافة الموارد وبيئة العمؿ المناسبة لتأىيميـ مينياً وسموكياً دوف 

 (.Haghighi etal., 2011, 587لأداء العمؿ مع الثقة المطمقة فييـ )

العنصر الدافعي بأنو التمكيف النفسي ( Spreitzer ,1995,1444)كما عرؼ الكاتب 

ويقصد بو الإحساس أو الارتباط - المعنى :ة أبعاد وىييظير مف خلاؿ أربع والنفسي الذي

أف الافراد يعتقدوف بأنيـ يمتمكوف الميارات والخصائص  اويقصد بي -الكفاية و   -الشخصي بالعمؿ

طريقة أداء ويقصد بو الاحساس بالحرية إزاء  -التصميـ الذاتي و  -زمة لأداء عمميـ بشكؿ جيداللا

النظاـ الذي  قصد بو اعتقاد الأفراد بأنيـ يستطيعوف التأثير عمىوي -التأثير و  -الأفراد لعمميـ

يو وىذه الأبعاد الأربعة مع بعضيا البعض تمعب دوراً ايجابياً لا سمبياً في توج .يعمموف في إطاره

 .الموظفيف تجاه دورىـ في العمؿ

شعرا أنيا  ( أربعة أبعاد نفسية لمتمكيف, حيثThomas & Velthouse,1990كما حدد الكاتباف )

 تمثؿ أساساً لتمكيف العامميف:

 Sense of impact ويقصد بالتأثير الحسي الدرجة التي ينظر التأثير الحسي أو الإدراكي :

لمسموؾ عمى أنو يمكف أف يعمؿ اختلافاً فيما يتعمؽ بإنجاز اليدؼ أو الميمة التي بدورىا 

بالاعتقاد بأف الفرد يمكف أف يؤثر في عمؿ تحدث التأثير المقصود في بيئة الفرد. ويُقيّـ التأثير 

 الآخريف وكذلؾ القرارات التي يمكف أف تتخذ عمى كؿ المستويات.

 Competence :ويقصد بيا الى أي درجة يمكف لمفرد أداء تمؾ الأنشطة بميارة  الكفاية

/ تقوـ بالمحاولة, فالأفراد الذيف يتمتعوف بالكفاءة يشعروف بأنيـ ي جيدوف عالية عندما يقوـ

المياـ التي يقوموف بيا, ويعرفوف جيداً بأنيـ يمكف أف يؤدوا تمؾ المياـ بإتقاف إف ىـ بذلوا 
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جيداً. فالكفاية شعور الفرد بالإنجاز عند أدائو المياـ التي اختارىا بميارة. والشعور بالكفاية 

 يتضمف:

 الاحساس بأداء المياـ بشكؿ جيد.  .1

 والجودة في أداء المياـ .  .2

 Meaningfulness تيتـ بقيـ اليدؼ أو المياـ التي يتـ الحكـ عمييا إعطاء معنى لمعمؿ :

مف خلاؿ معايير أو أفكار الفرد. وتشمؿ عممية اعطاء معنى لمعمؿ المقارنة بيف متطمبات دور 

العمؿ ومعتقدات الفرد كاعتقاد الفرد مثلًا أف المياـ التي يقوـ بيا ذات قيمة لو. فإعطاء معنى 

عني أف يشعر الفرد بالفرصة لممارستو مياـ لأغراض نبيمة. فالشعور بالمعنى لمعمؿ لمعمؿ ت

 يمثؿ احساساً أف الفرد في طريؽ يستحؽ جيده ووقتو, وأنو يؤدي رسالة ذات قيمة.

 Choice :)الاختيار أف يشعر الفرد  الاختيار )تتضمف المسؤولية المسببة لتصرفات الفرد

ات المعنى لو وأدائيا بطريقة تبدو ملائمة. وىذا الشعور بالاختيار بالفرصة في اختيار المياـ ذ

يوفر شعوراً أف الفرد حراً في اختياره, والاحساس بأنو قادر عمى استخداـ حكمو الشخصي 

 والتصرؼ مف خلاؿ تفيمو لمميمة التي يقوـ بيا.

 ( أربعة أبعاد أساسية لمتمكيف وىي: 2008كما يذكر )اندراوس ومعايعة,

 )أو الإحساس بالجدوى(: وىو إحساس بوجود الغاية أو الارتباط الشخصي بالعمؿ.عنى الم .1

 وتشير الى اعتقاد الفرد بقدرتو عمى أداء فعاليات المياـ بميارة.المقدرة:  .2

 ويعكس إحساس الفرد بالحرية إزاء طريقة أدائو لعممو. حؽ الإدارة الشخصية: .3
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 لتأثير عمى النظاـ الذي يعمؿ في إطاره.وىو اعتقاد الفرد بأنو يستطيع ا التأثير: .4

إف الغاية مف تمكيف العامميف خمؽ الولاء لممنظمة والتزاـ العامميف بأىدافيا, وتوظيؼ أقصى      

)الطائي وقداده, طاقاتيـ مف أجميا, والانخراط في التحسيف المستمر لتمبية رغبات وتوقعات العملاء

2008 ,237.)  

مميف أيضاً إلى التغمب عمى البيروقراطية وتحقيؽ الاندماج الوظيفي؛ فيو كما ييدؼ تمكيف العا    

يساعد عمى المشاركة في اتخاذ القرارات وكذلؾ تحمؿ مخاطر العمؿ بشكؿ فعاؿ, وحؿ المشكلات 

  .(42, 2006)حامد, التي يواجيونيا دوف انتظار تدخؿ الرؤساء

  (440-439, 2008 درة الصباغ,: (ولمتمكيف فوائد منيا     

يزداد الالتزاـ التنظيمي بيف العامميف بتنفيذ القرارات التي شاركوا في اتخاذىا واتخذوىا  .1

 بأنفسيـ مما يساعد عمى الوصوؿ إلى قرارات رشيدة.

مكانيات واستراتيجيات المنظمة ومف ثـ  .2 يساعد عمى تفيـ العامميف لظروؼ وأىداؼ وا 

 الالتزاـ بتحقيقيا.

مف الرغبات والدوافع النفسية لدى العامميف مما يؤدي الى ارتفاع  يساعد عمى إشباع العديد .3

 معدؿ الرضا الوظيفي.

 يساعد عمى تماسؾ الجماعات مما يؤدي إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة. .4

 ىناؾ اتجاىاف عاماف لمتمكيف في بيئة العمؿ:وتأسيساً عمى ما ورد أعلاه يمكف القوؿ أف 

 Conunger andأسفؿ  إلى أعمى مف تتـ التي ةالعممي: ويقصد بو الاتجاه الاتصالي (1

Kanungo, 1988, 82)   .)في الييكؿ  مياالادارة الع تشارؾ عندما يتـ التمكيف وأف
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(. ووفقاً ليذا الاتجاه يتضمف  (Spreitzer, 1995التنظيمي المستويات الدنيا في السمطة 

 Conungerلية فرؽ العمؿ كإثراء الوظيفة, فرؽ العمؿ الذاتية, استقلاالتمكيف ممارسات 

and Kanungo, 1988, 82)  .) 

 في تظير التي التمكيف, نحو العامميف اتجاه عمى يركزوالذي الاتجاه النفسي )التحفيزي(:  (2

 وحرية العمؿ, في التأثير عمى بالقدرة والشعور المياـ, اداء عمى القدرة الثقة فيو  الكفاية,

 ,Conunger and Kanungo)لمعمؿ بمعنى الشعورو المياـ,  أداء لكيفية الاختيار

1988, 471-82) 

 لتمكيف النفسي نتيجة لمتعريفات المتعددة بما يمي:ا( Menon, 2001) لخّصو 

  أف التمكيف ىو علاقة عقدية بيف الرئيس والمرؤوسيفMotivational Construct 

  التمكيف النفسي ليس بناء عالميGlobal Construct وضاع يمكف تطبيقو في كؿ الأ

 خاصة لمتطبيؽ. اً وأوضاع اً والظروؼ ولكنو يتطمب ظروف

 والجدارة ,والتأثير ,يجب أف يقاس التمكيف النفسي مف خلاؿ أبعاده الأربعة)أىمية العمؿ, 

 والاستقلالية( مع اعتبار رؤية الادارة العميا نحو التمكيف.

 عوراً مختمفاً ضعيؼ أو قوي بمعنى أف الأفراد لدييـ ش ؛التمكيف متغير مستمر ومتواصؿ الحركة

 نحو التمكيف وليس أنو موجود أو غير موجود لدييـ.

 وتأسيساً عمى ما سبؽ توصؿ الباحث إلى ما يمي:
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  :ىي حالة عقمية, تتمثؿ مف خلاؿ خبرة الفرد والحافز الداخمي المبني عمى التمكيف النفسي

"عممية كيف يطمؽ عميو  الاحساس العقمي لمشخص في علاقتو مع دوره الوظيفي وىذا التم

", حيث يتضح ىذا التمكيف مف خلاؿ اعطاء العامميف في المنظمة الفرصة ليثبتوا التمكيف

 أنفسيـ ومقدرتيـ عمى تقديـ الحموؿ المناسبة والميارة اللازمة لانجاز ىذه الحموؿ.

  ىرة الظامف العممة وىو  الوجو الأوؿ أما. وجييف لعممة واحدةأف التمكيف ىو عبارة عف

والذي يتـ مف أعمى إلى أسفؿ, حيث تقوـ الادارة العميا بتفويض جزء مف  الإدارية لمتمكيف

سمطاتيا لممستويات الإدارية الدنيا في المنظمة, وىذا الوجو كاف يسمى سابقاً بالتمكيف الييكمي 

ي أو التمكيف التنظيمي والذي يتضح مف خلاؿ ارتباطو بالسياسات والاجراءات التنظيمية ف

أما المنظمة والتي تمنح العامميف قوة أكثر في عممية صنع القرار والتأثير عمى مياـ عمميـ. 

, والذي يتـ مف أسفؿ إلى أعمى الوجو الثاني مف العممة وىو الظاىرة الفنية )التكنولوجية(

نظاـ معمومات معيف وأدوات تكنولوجية تساعده ؼ يشعر بالتمكيف نتيجة استخدامو فالموظ

ـ بميامو, كما تعطيو فرصو بشكؿ أكبر لمقياـ بالمياـ بشكؿ أفضؿ, كما تمكنو أيضاً مف لمقيا

وبمغة اخرى فإف ىذه الأدوات تساعده عمى اتخاذ القرارات بأعمى اتخاذ القرارات بشكؿ سميـ 

  جودة وأقؿ تكمفة وفي أقصر زمف ممكف.

 التمكيف والتفويض

فالتفويض ىو عممية المشاركة في السمطة, التمكيف, يخمط الكثيروف بيف مصطمحي التفويض و      

يقوـ الرئيس مف خلاليا بنقؿ جزء مف سمطاتو إلى المرؤوسيف وأعضاء الفريؽ ولكف بدوف نقؿ 

 (.Cole, 2004المسؤولية الكاممة عف انجاز العمؿ كمو الذي خوؿ إليو مف رؤسائو)
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لأشخاص ومحاسبتيـ عمييا مف جانب ( التفويض بأنو إسناد مياـ 2002وقد عرؼ )اليواري,     

 الادارة, فالتفويض ىو صلاحيات تمنح لمدة محددة ووقت محدد.

( بأف تفويض السمطة حالة مؤقتة تنتيي بانتياء الميمة التي تـ 2005وذكر )مصطفى,      

التفويض فييا, ويختمؼ ذلؾ عف التمكيف والتي تكوف المسؤولية عف النتيجة النيائية فيو ىي 

ّـ تمكينيـ, أي اعطائيـ سمطة اتخاذ القرارات بحرية كاممة وبيف ذلؾ مف مسؤو  لية الأفراد الذيف ت

 (.9خلاؿ الجدوؿ رقـ)

 (: الفرؽ بيف التفويض والتمكيف9جدوؿ رقـ )

 التمكيف التفويض أساس المقارنة

إتاحة الفرصة لممرؤوس, ليقدر  نقؿ جزء مف الصلاحيات لممرؤوس الصلاحيات

 فيقرر.

تفويض السمطة في مجالات محددة بدرجة عمؽ  مطةالس

 محددة

تتاح صلاحيات لمعامميف لممبادأة في 

 نطاؽ أوسع ومتفؽ عميو.

النجاح ينسب لمموظؼ الممكف,  تظؿ المسؤولية مسؤولية مف فُوض. المسؤولية

 والفشؿ مسؤوليتو.

 تتاح لمموظؼ قيادة ذاتية  يقاد الموظؼ. القيادة

المعمومات عمى المشاع بيف الرئيس  ات تتاح عمى قدر جزئية التفويض.المعموم المعمومات

 والمرؤوس.

إف أخطأ الفرد يتحرى السبب  إف أخطأ الفرد قد يسحب التفويض.المحاسبة عمى 
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 والعلاج. الأخطاء

التفويض قد يكوف مؤقتاً, وقد يمغى أو يعدؿ نطاقو  الزمف

 أو عمقو.

 دائـ والتمكيف يمثؿ قناعة وخياراً 

 استراتيجياً مستمراً.

 

 (2-2-3:)لمعامميف التنظيمي الالتزاـ 

بدأ الاىتماـ بموضوع الالتزاـ التنظيمي منذ مطمع النصؼ الثاني مف القرف العشريف وحتى      

الوقت الحاضر, إذ برز مفيوـ الالتزاـ في السموؾ التنظيمي, حيث ركزت أغمب الدراسات 

)فارس, الفرد بالمنظمة وفقاً لتوافؽ القيـ والأىداؼ بيف الطرفيف والأبحاث عمى تفسير طبيعة وعلاقة

يعد الالتزاـ التنظيمي مف المفاىيـ الراسخة في العموـ الإدارية والسموكية والتنظيمية وأخذ  (.2014

أبعاداً واتجاىات واسعة وخضع لوجيات نظر متباينة, وتعددت المحاولات لإيجاد تعاريؼ ذات 

وىنالؾ تعريفات كثيرة للالتزاـ التنظيمي نستعرض  (.2014)فارس, لتنظيمي شمولية للالتزاـ ا

 منيا:

  ىي عممية تزيد مف ارتباط الفرد بعممو ويجعمو يبذؿ جيوداً عالية لإنجاحو ويبدي رغبة

قوية بالبقاء فيو والاستمرار لفترة أطوؿ, كما يقمؿ مف السموؾ السمبي والإىماؿ والتقصير 

)فممباف, بالإحباط وىو أيضاً يحقؽ لممنظمات أىدافيا بكفاءة وفعالية  في العمؿ أو الشعور

2009 ,22.) 

  ىي انتماء الفرد وتعمقو الفعاؿ بأىداؼ وقيـ المنظمة بغض النظر عف القيمة المادية

 (.Joo& Shim, 2010)المتحققة مف المنظمة 
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  جيد ممكف لصالح ىي درجة تطابؽ الفرد مع منظمتو وارتباطو بيا ورغبتو في بذؿ أكبر

)أبو المنظمة التي يعمؿ فييا, مع رغبة قوية في الاستمرار في عضوية ىذه المنظمة 

 (.2009العلا, 

 

 التنظيمي  الالتزاـأىمية 

التنظيمي مف الظواىر السموكية التي نالت اىتماماً متزايداً مف قبؿ العديد مف  الالتزاـيعد      

جاح المنظمة واستمرارىا في بيئة الأعماؿ, وقد أكدت الكثير مف الكتاب, لما لو مف آثار كبيرة في ن

 الالتزاـالدراسات الأىمية الواضحة للالتزاـ التنظيمي, إذ أوضحت الدراسات أف ارتفاع مستوى 

التنظيمي في بيئة العمؿ ينتج عنو انخفاض مستوى مجموعة مف الظواىر السمبية في مقدمتيا 

 (.2002دالحسيف, )عبظاىرة الغياب ودوراف العمؿ

التنظيمي تضـ مف خلاؿ التأثير المتعدد المستويات, فعمى المستوى  الالتزاـكما أف أىمية      

الفردي يسيـ في رفع مستوى الرضا الوظيفي, والذي ينعكس عمى انخفاض معدؿ دورانيـ 

مة فنجد أنو ومستويات غيابيـ, والشعور بالاستقرار الوظيفي لدى الأفراد, أما عمى مستوى المنظ

يزيد مف مستوى الانتماء لممنظمة وزيادة الانتاجية وتقميؿ التكمفة الناتجة عف تغيب العامميف وعف 

 (.2014)فارس,  عدـ أداءىـ لأععماؿ المنوطة بيـ بكفاءة وفعالية

 التنظيمي بيف الأفراد داخؿ المنظمات كما يمي:  الالتزاـ( أىمية 2014وكما أوضح فارس )

 ؾ الأفراد وثقتيـ بالمنظمة وبالتالي تحقيؽ الاستقرار التنظيمي.زيادة تماس .1
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كمما زاد معدؿ التوافؽ بالقيـ والأىداؼ بيف الفرد والمنظمة أدى ذلؾ إلى ارتفاع الروح  .2

 المعنوية لأعفراد.

 زيادة معدلات الأداء والإنتاجية. .3

 انخفاض مستويات دوراف العمؿ والغياب. .4

 لتي تحصؿ بيف العامميف والإدارة.انخفاض المشكلات والخلافات ا .5

 التنظيمي:  الالتزاـأبعاد 

 :)الشعوري(العاطفي الالتزاـ .1

يعبر عف الارتباط الوجداني بالمنظمة ويتأثر بمدى إدراؾ الفرد لمخصائص المتميزة      

لعممو, مف استقلالية واكتساب الميارات, وطبيعة علاقتو بالمشرفيف, كما يتأثر بدرجة 

بأف البيئة التنظيمية التي يعمؿ فييا تسمح بالمشاركة الفعالة في اتخاذ  إحساس الفرد

 (.2002القرارات سواء فيما يتعمؽ بالعمؿ أو العامميف )عبدالحسيف, 

 المعياري: الالتزاـ .2

ويعكس شعور الفرد بالمسؤولية والواجب تجاه المنظمة والعامميف فييا الذي يحتـ عميو      

ولمقيـ الشخصية التي يؤمف بيا الفرد دوراً كبيراً في بمورة ىذا النوع الوفاء لتمؾ المنظمة, 

والمبادئ  قاء مع المنظمة قد ينبع مف القيـوالواجب بالب الالتزاـ, فشعور الفرد بالالتزاـمف 

الشخصية التي يحمميا الفرد قبؿ دخولو المنظمة أو بعد دخولو المنظمة, وقد يكوف لمقيـ 

)فميح, المعياري  الالتزاـأو الديف الذي يؤمف بو الفرد الأثر في تكويف العائمية أو الأعراؼ 

2010). 
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 :المستمر الالتزاـ .3

ويشير إلى درجة التزاـ الفرد تجاه المنظمة التي يعمؿ فييا ىي القيمة الاستثمارية      

تحاؽ قده لقرار الالبالعمؿ مع المنظمة ومقابؿ ما سيف التي مف الممكف أف يحققيا لو استمر

بجيات أخرى, أي أف ىذا ارتباط مصمحي يقوـ بالدرجة الأولى عمى المنفعة التي يحصؿ 

عمييا مف المنظمة, فما دامت المنظمة التي يعمؿ فييا تقدـ لو مف المنافع ما يفوؽ ما 

 (.2010)خيرالديف والنجار, ات الأخرى فيستمر بالارتباط يمكف أف تقدمو المنظم

 بقة(: الدراسات السا2-3) 

 (: الدراسات العربية2-3-1)

 (:الدراسات السابقة المتعمقة بنظاـ تخطيط موارد المنظمة 2-3-1-1)

ة تخطيط تحقيؽ تجريبي لمعوامؿ المؤثرة عمى نجاح تطبيؽ أنظم( بعنواف "2008دراسة )الموزي ,

  .موارد المنظمة في الأردف"

موارد المنظمة مف خلاؿ تخطيط تطبيؽ أنظمة  ىدفت الدراسة إلى تحديد عوامؿ النجاح الحرجة عند     

إجراء ىذه الدراسة عمى عينة مشغمي الشبكات والاتصالات الخموية وتوضيح المخاطر والتحديات 

نو أ ةالباحث تستنتجاو  .طبيؽ أنظمة تخطيط موارد المنظمةالأساسية التي تواجو مختمؼ الشركات عند ت

جراءات العمؿ الموجودة مع أنظمة  تراتيجيةاس نسجاـ)ا يوجد عوامؿ داخؿ المنظمة مثؿ الشركة وا 

(ERP ,) عـ واحتواء دو قواعد إدارة المشاريع , و , دعـ والتزاـ الإدارة العمياو  قواعد إدارة التغير,و

وأف ىناؾ عوامؿ مؤثرة خارج المنظمة مثؿ دعـ المستشاريف  (الدعـ التقنيو , المستخدميف النيائييف

مف شأنيا التأثير عمى  مزودي أنظمة تخطيط موارد المنظمة وأ تيار بائعية اخالخارجييف ودعـ عممي

 .ERPنجاح تطبيؽ 
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( بعنواف "العوامؿ الحرجة في نجاح تطبيؽ نظاـ موارد المنظمة: دراسة 2010دراسة )حساف,

 ". Bean LNتطبيقية عمى الشركات الصناعية الأردنية التي طبقت نظاـ 

ديد أىـ العوامؿ المذكورة في دراسات سابقة, والتي كاف ليا الأثر في ىدفت ىذه الدراسة الى تح     

. أيضاً انطمقت ىذه الدراسة مف أف المفارقة الكبيرة بيف منافع ومخاطر (ERP)نجاح أو فشؿ تطبيؽ 

النظاـ التي خمقت الحاجة لدراسة عوامؿ نجاح, أو فشؿ تطبيؽ ىذا النظاـ. فكانت المنافع مف وجية 

تحقيؽ أعمى المستويات في خدمة جميع عمميات الشركة في نظاـ واحد, وربطيا بقاعدة  نظر الباحثة

معمومات مركزية, مما حسف بالتالي دقة, وسرعة انتقاؿ, وتبادؿ المعمومات بيف مستخدمي ىذا 

 النظاـ. فذكرت مخاطر النظاـ بأنيا تنحصر في:

 الكمفة العالية. .1

 %.90نسبة الفشؿ العالية بما يزيد عمى  .2

العوامؿ المشروع, و وعوامؿ وقد توصمت الدراسة الى وجود علاقة بيف العوامؿ الادارية,      
 العوامؿ التنظيمية ىي الأىـ.التنظيمية المدروسة, ونجاح تطبيؽ النظاـ. وأف 

( بعنواف " قياس أثر تطبيؽ نظـ تخطيط موارد المنشأة عمى العائد عمى 2011دراسة )بركات, 

دراسة تطبيقية عمى الشركات الصناعية المدرجة  –شركات الصناعية السعودية الاستثمار في ال

 في بورصة السعودية ".

ىدفت ىذه الدراسة الى معرفة ما اذا كاف ىناؾ تطبيؽ فعمي لنظـ تخطيط موارد المنشأة    

(, ثـ د البشريةاتو الأربعة ) المبيعات والتسويؽ, والادارة والانتاج, والمحاسبة والتمويؿ, والموار بمكون

تحديد أثر مستوى تطبيؽ نظـ تخطيط الموارد عمى العائد عمى الاستثمار لمشركات الصناعية 

في  يمياى الشركات الصناعية المدرجة اسالمساىمة العامة السعودية. تـ تصميـ وتوزيع استبياف عم

 .استبانة واحدة ( استبانة ووزعت عمى كؿ شركة103حيث كانت عينة الدراسة ) البورصة السعودية

لاستثمار في الشركات اـ ادارة الموارد عمى العائد عمى لتطبيؽ نظ أثر بينت النتائج أنو يوجدكما 
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أوصت ىذه الدراسة الشركات التي بدأت بتنفيذ نظـ تخطيط الموارد  سعودية.المساىمة العامة ال

 أجؿ تحسيف أدائيا المالي . بتعميؽ التنفيذ مف

( بعنواف " أثر فاعمية أنظمة تخطيط موارد المنظمة في تميز الأداء  2012, دراسة )الفاعوري

 ".سة تطبيقية في أمانة عماف الكبرىالمؤسسي : درا

عمى تحقيؽ  ERPىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف أثر فاعمية أنظمة تخطيط موارد المنظمة    

ية ىذه الأنظمة ) جودة عاد فاعمتميز الأداء المؤسسي في أمانة عماف الكبرى . مف خلاؿ دراسة أب

, رضا المستخدـ (, وجاءت ىذه الدراسة نتيجة لتطبيؽ أمانة عماف الكبرى جودة النظاـ المعمومات,

الذي شمؿ معظـ القطاعات والوظائؼ, ولتحقيؽ ىدؼ  (ERP System)نظاـ تخطيط الموارد 

( فقرة وتوزيعيا 30المكونة مف )الدراسة قامت الباحثة بتصميـ استبانة لجمع المعمومات الأولية و 

 ERPعمى أفراد عينة الدراسة وىـ موظفو الدائرة المالية في أمانة عماف الكبرى المستخدموف لنظاـ 

وجود علاقة ذات دلالة اسة إلى عدد مف النتائج أىميا توصمت الدر و , ( مستخدـ100وعددىـ )

) جودة المعمومات , جودة النظاـ , رضا  لأعبعاداحصائية بيف فاعمية أنظمة تخطيط الموارد وفقاً 

قدمت الباحثة عدد مف التوصيات مثؿ , كما ة في تحقيؽ تميز الأداء المؤسسيالمستخدـ ( مجتمع

  Oracle ERPعماف الكبرى بتطبيؽ نظاـ اؿ  لأمانةضرورة شموؿ جميع المناطؽ الخاضعة 

حسيف قدرات المستخدميف لنظاـ , ضرورة تالاستغلاؿ الأمثؿ لموارد الأمانةلتحقيؽ التخطيط و 

Oracle ERP  عف طريؽ عقد دورات تدريبية متخصصة بشكؿ مستمر. 

( بعنواف " العوامؿ المؤثرة في نجاح نظـ تخطيط موارد المنظمة : دراسة  2013دراسة )الحمتو, 

 ميدانية في الشركات المتوسطة وصغيرة الحجـ في الأردف ".
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في نجاح نظـ تخطيط موارد المنظمة. مى العوامؿ المؤثرة التعرؼ ع إلى ىدفت الدراسة     

يات الأعماؿ, : التوافؽ بيف عمميات نظاـ تخطيط موارد المنظمة وعمموتتكوف ىذه العوامؿ مف

وكفاءة قسـ تكنولوجيا المعمومات, واليندرة, ودعـ موردي/ بائعي نظـ تخطيط  ,ودعـ الإدارة العميا

ظـ تخطيط موارد المنظمة يتكوف مف: جودة النظاـ, وجودة ن, في حيف أف نجاح موارد الشركة

في  . وتألؼ مجتمع الدراسة مف جميع مستخدمي نظـ موارد المنظمةالمعمومات, وجودة الخدمة

نظـ موارد المنظمة في . وتـ اختيار عينة ملائمة مف مستخدمي الشركات متوسطة وصغيرة الحجـ

( 6, وتـ استبعاد )( استبانة77, حيث تـ توزيع )الأردف  LG, وشركة مجموعة نقؿ, روبيكوف

اسة توصمت الدر  كما ,( استبانة صالحة لمتحميؿ71, وتبقى )لعدـ صلاحيتيا لمتحميؿ انات نظراً استب

كنولوجيا المتغيرات المستقمة التالية والمتعمقة بػػ ) كفاءة قسـ ت أف أبرزىا: إلى عدد مف النتائج,

لة احصائية في ي نظـ تخطيط موارد المنظمة ( ليا تأثير ذو دلا/ بائعالمعمومات, ودعـ موردي

)كفاءة قسـ تكنولوجيا  ػػػػكما وأف المتغير المستقؿ التالي فقط والمتعمؽ ب ,جودة المعمومات

المتغيرات المستقمة والمتعمقة بػ  . وأيضاً ذو دلالة احصائية في جودة النظاـالمعمومات( لو تأثير 

ذو / بائعي نظـ تخطيط موارد المنظمة ( ليا تأثير لمعمومات, ودعـ مورديا ا)كفاءة قسـ تكنولوجي

. وجاءت جودة المعمومات في الشركات الاردنية الصغيرة دلالة احصائية في جودة الخدمة

الاستمرار بتطوير  بضرورةأوصت الدراسة ة الحجـ بشكؿ عاـ مرتفعة المستوى. كما والمتوسط

مغزى عمى كؿ مف جودة النظاـ, وجودة  ير ذومات لما في ذلؾ مف أثكفاءة قسـ تكنولوجيا المعم

لى العمؿ المعمومات , وجودة الخدمة كثلاثة محاور رئيسية لجودة نظـ تخطيط موارد المنظمة وا 

 ينظمة لما في ذلؾ مف أثر ايجابي ذعمى رفع سوية دعـ موردي / بائعي نظـ تخطيط موارد الم

 وجودة الخدمة . ب جودة المعموماتمغزى في جوان
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( بعنوان " دور متطلبات نظام تخطيط موارد المنظمة في تعزيز  2113, الجليليدراسة )

المدراء في الشركة العامة لصناعة الأدوية والمستلزمات  لآراءدراسة استطلاعية  –الانتاجية 

 نينوى " -الطبية 

في تعزيز انتاجية المنظمة مف ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد دور نظاـ تخطيط موارد المنظمة    

دوية والمستمزمات الطبية/ المدراء في الشركة العامة لصناعة الأ لآراءخلاؿ دراسة استطلاعية 

وقد عمدت ىذه الدراسة الى تناوؿ ىذا الموضوع ضمف إطار شمولي في محاولة لبحث , نينوى

( 45, كما تـ توزيع )منظمةالمنظمة وتعزيز انتاجية ال العلاقة والأثر بيف نظاـ تخطيط موارد

ة الى مجموعة استنتاجات و قد توصمت الدراس ( استمارة منيا,40استمارة استبياف تـ استرجاع )

في المنظمة قيد  نتاجيةالابيف نظاـ تخطيط موارد المنظمة و  وجود علاقة ارتباط معنويةأىميا 

انية تعزيز انتاجيتيا مف خلاؿ , وأوصت ىذه الدراسة إدارة الشركة المبحوثة بدراسة امكالدراسة

ادخاؿ تقنيات معمومات حديثة, ومف ىذه التقنيات إدخاؿ نظاـ تخطيط موارد المنظمة ودراسة جميع 

 متطمباتو والعمؿ عمى توفيرىا.

( بعنواف "أثر العوامؿ الاستراتيجية والتكتيكية في نجاح تنفيذ نظاـ 2013دراسة )الشعار, 

 ة تطبيقية عمى قطاع الخدمات الأردني".تخطيط موارد المنظمات: دراس

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى أثر العوامؿ الاستراتيجية والتكتيكية في نجاح تنفيذ نظاـ      

ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة قاـ الباحث  تخطيط موارد المنظمات في المنظمات الخدمية الأردنية.

ة, حيث كاف عدد الاستبانات الخاضعة بتطوير استبانة لغرض جمع البيانات مف أفراد العين

( استبانة تمثؿ الموظفيف المستخدميف نظاـ تخطيط موارد المنظمات في قطاعي 221لمتحميؿ)

الاتصالات والمستشفيات الخاصة. أما أىـ النتائج فقد توصمت الدراسة الى أف العوامؿ الاستراتيجية 

عوامؿ التكتيكية متمثمة بػ)الاتصالات, تدريب متمثمة ب ) دعـ الادارة العميا, ادارة المشروع( وال
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وتعميـ المستخدميف, دعـ موردي نظاـ تخطيط موارد المنظمات( تؤثر في نجاح تنفيذ نظاـ تخطيط 

موارد المنظمات, بينما متغير اعادة ىندسة الأعماؿ لـ يظير لو تأثير عمى نجاح تنفيذ نظاـ 

ورة تحديد الاحتياجات التدريبية لمعامميف فيما تخطيط موارد المنظمات. كما أوصت الدراسة بضر 

يتعمؽ بكيفية استخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمات الذي سيتـ تنفيذه وتنمية مياراتيـ وقدراتيـ مف 

 خلاؿ برامج تدريبية لرفع مستوى منحنى التعمـ.

المنظمة, تقييـ الأىمية النسبية لنظاـ تخطيط موارد " ( بعنواف2014دراسة ) شحاتيت,      

وتكنولوجيا الأعماؿ الالكترونية للاتصاؿ, والتكامؿ بينيما في تحقيؽ الذكاء التنظيمي في 

 "مجموعة نقؿ

تقييـ الأىمية النسبية لنظاـ تخطيط موارد المنظمة, وتكنولوجيا الأعماؿ الى  ىدفت الدراسة     

مجتمع الدراسة مف جميع  . وتكوفالالكترونية للاتصاؿ, والتكامؿ بينيما في تحقيؽ الذكاء التنظيمي

العامميف في مجموعة نقؿ, أما عينة الدراسة فقد شممت المديريف ونوابيـ ورؤساء الأقساـ 

(. ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ تصميـ استبانة 116( والبالغ عددىـ )ERPومستخدمي نظاـ )

مف أىميا: وجود أثر ذو ( فقرة. كما توصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج كاف 53تكونت مف )

دلالة احصائية لاستخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمة التي تحتوي عمى نماذج أكثر لتحقيؽ التكامؿ 

ووجود أثر ذو دلالة  .α  0.05))بيف الوحدات الوظيفية في الذكاء التنظيمي عند مستوى دلالة 

حقيؽ تكامؿ المنظمة مع المنظمات احصائية لاستخداـ تكنولوجيا الأعماؿ الالكترونية للاتصاؿ؛ لت

وجود  أثر لمتكامؿ بيف نظاـ  .α  0.05))الأخرى في الذكاء التنظيمي عند مستوى دلالة 

تخطيط موارد المنظمة وتكنولوجيا الأعماؿ الالكترونية للاتصاؿ في الذكاء التنظيمي عند مستوى 

لقدرة عمى استشعار التغيرات أما أىـ التوصيات فتمثمت بضرورة زيادة ا .α  0.05))دلالة 
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الحاصمة في بيئة العمؿ والاستجابة ليا مف خلاؿ تفعيؿ استخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمة 

وتكنولوجيا الأعماؿ الالكترونية للاتصاؿ. وضرورة تزويد نظاـ تخطيط موارد المنظمة بالمزيد مف 

 النماذج التحميمية لتحسيف مستوى الذكاء التنظيمي لمشركة.

: نظـ تخطيط موارد المؤسسات عمى الأداء المنظمي استخداـ( بعنواف: أثر 2015راسة )ريّاف, د
 .الأردف" -شركة المجموعة المتكاممة لمتكنولوجيال"دراسة حالة 

 استخداـ نظـ تخطيط موارد المؤسساتىذه الدراسة بشكؿ أساسي إلى التعرؼ عمى أثر  ىدفت

الأداء  عمى( فاءة النظاـ, خصائص المعمومات, رضا المستفيدكفي ) المتمثمةو بأبعادىا المختمفة 

ة شرك في( , رضا العملاءالعمميات الداخمية, التعمـ والنمو, البعد المالي) التالية بأبعاده المنظمي

في ىذه الدراسة المنيج الوصفي  الباحث استخدـ قدو  .الأردف –المجموعة المتكاممة لمتكنولوجيا 

 والموظفيف ديريفوالمكوف مف الم سة,لمجتمع الدراالشامؿ مى المسح الميداني التحميمي والمعتمد ع

لمعالجة  استبانة الباحث طور البيانات جمع لغاياتو  ,لمتكنولوجيا المتكاممة المجموعة شركة في

 الاستباناتعدد و  وموظفة ( موظؼ130) بمغ عدد المبحوثيفا. كما فرضياتيأسئمة الدراسة و 

 مجموعة مف النتائج, كاف مف أىمياتوصمت الدراسة إلى  قدو  .استبانة( 109)الخاضعة لمدراسة 

تائج التحميؿ تبيف مف ن, كما بمستوى مرتفعو  باستخداـ نظـ تخطيط موارد المؤسساتالشركة  تميز

حصائية لاستخداـ نظـ تخطيط موارد المؤسسات عمى الأداء المنظمي إدلالة  لمدراسة وجود أثر ذي

الحرص عمى تطبيؽ  تـ الخروج بعدة توصيات أىميا كما .α  0.05)ستوى دلالة )عند م بأبعاده

لدقة وشمولية المعمومات لممنظمة نظرا  في جميع الأقساـ والدوائر نظـ تخطيط موارد المؤسسات

التي تحصؿ عمييا إدارة الشركة ونظرا لشمولية المعمومات التي تغطي إجراءات مختمفة وضرورة 

مستفيديف مف نظـ تخطيط موارد المؤسسات عف طريؽ تدريبيـ المستمر عمى تحسيف قدرات ال

 النظاـ حتى يتـ فيـ أعمؽ لفوائد النظاـ وبالتالي استخدامو بشكؿ أسيؿ وبمرونة أكبر.
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 الوقت في الإنتاج و التزويد لممارسات الوسيط الدور اختبار( بعنواف: 2015دراسة )الزعبي, 

 الإلكترونية الأعماؿ وتكنولوجيا المنظمة موارد تخطيط نظـ كامؿت بيف ما العلاقة في المحدد

 ."الأدوية الأردنية ات"دراسة ميدانية في شرك يالذك والتصنيع

ىدفت الدراسة إلى اختبار الدور الوسيط لممارسات التزويد والانتاج في الوقت المحدد في      

وجيا الأعماؿ الإلكترونية والتصنيع الذكي العلاقة ما بيف تكامؿ نظـ تخطيط موارد المنظمة وتكنول

عينة الدراسة مف  تكونتفي الأردف حيث  الأدوية الأردنية اتميدانية في شركمف خلاؿ دراسة 

( استبانة. وتوصمت الدراسة الى 60المديريف ورؤساء الأقساـ كما تمثمت عينة الدراسة النيائية ب)

( 0,05دلالة إحصائية عند مستوى) بي مباشر ذيأبرزىا وجود أثر ايجا عدد مف النتائج كاف مف

الذكي, وجود أثر  لتكامؿ نظـ تخطيط موارد المنظمة وتكنولوجيا الأعماؿ الإلكترونية في التصنيع

( لتكامؿ نظـ تخطيط موارد المنظمة 0,05دلالة إحصائية عند مستوى) ايجابي مباشر ذي

قت المحدد, وجود أثر ايجابي مباشر ذو دلالة وتكنولوجيا الأعماؿ الإلكترونية في التزويد في الو 

( لتكامؿ نظـ تخطيط موارد المنظمة وتكنولوجيا الأعماؿ الإلكترونية 0,05إحصائية عند مستوى)

( 0,05في الإنتاج في الوقت المحدد, وجود أثر ايجابي مباشر ذو دلالة إحصائية عند مستوى)

د أثر للإنتاج في الوقت المحدد في التصنيع لمتزويد في الوقت المحدد في التصنيع الذكي, وجو 

( في 0,05الذكي, عدـ وجود دور ذو دلالة احصائية لمتزويد في الوقت المحدد عند مستوى دلالة )

أثر تكامؿ نظـ تخطيط موارد المنظمة وتكنولوجيا الأعماؿ الإلكترونية في التصنيع الذكي, عدـ 

( في أثر تكامؿ 0,05ت المحدد عند مستوى دلالة )وجود دور ذو دلالة احصائية للإنتاج في الوق

في التصنيع الذكي. أوصت الدراسة نظـ تخطيط موارد المنظمة وتكنولوجيا الأعماؿ الإلكترونية 

ف الإنتاج في الوقت المحدد يتطمب مف مديري شركات الأدوية تطبيؽ التزويد في الوقت المحدد بأن
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وارد المنظمة وتكنولوجيا الأعماؿ الإلكترونية, فضلا والمحافظة عمى التكامؿ بيف نظـ تخطيط م

عف أنو لزيادة قدرة شركات الأدوية عمى استشعار التغيرات الحاصمة في بيئة العمؿ والاستجابة ليا 

 في الوقت الحقيقي)التصنيع الذكي( لا بد مف تحسيف قدرتيا عمى التزويد في الوقت المحدد.

 الالتزاـ التنظيمي لمعامميف عمقة بالدراسات السابقة المت(: 2-3-1-2)

 –التنظيمي في تحسيف جودة الخدمة المصرفية  الالتزاـأثر  ( بعنواف "2012دراسة )آؿ قاسـ, 

 .دراسة تطبيقية عمى عينة مف البنوؾ التجارية الأردنية"

ة في التنظيمي في جودة الخدمة المصرفية المقدم الالتزاـىدفت ىذه الدراسة لمتعرؼ عمى أثر     

المستمر(, فيما تمثمت أبعاد  الالتزاـ بػػ )العاطفي, المعياري,المصارؼ الأردنية, إذ تمثمت أنماط 

جودة الخدمة المصرفية بػػ ) العناصر الممموسة, الاعتمادية, سرعة الاستجابة, الأماف, الاىتماـ(, 

ؾ الإسكاف لمتجارة وتمثؿ مجتمع الدراسة بالمصارؼ التجارية الأردنية إذ استيدؼ كؿ مف )بن

والتمويؿ, بنؾ الأردف, بنؾ لبناف والميجر, بنؾ الاتحاد(, أما عينة الدراسة فتـ أخذىا عشوائياً مف 

( مفردة, واعتمدت الباحثة عمى 240الطبقة الإدارية الوسطى في تمؾ المصارؼ وقد بمغت )

مف أىميا: وجود أثر  الاستبانة لجمع المعمومات مف عينة الدراسة ووصمت الدراسة الى نتائج

واضح وعاؿ للالتزاـ التنظيمي )العاطفي, الاستمراري, المعياري( عمى تحسيف جودة الخدمة 

 الالتزاـالمصرفية في البنوؾ التجارية الأردنية, وكاف مف أىـ التوصيات لمبنوؾ الأردنية تعزيز 

سرعة الاستجابة, وتعزيز  تطوير خدمة مصرفية متمثمة بالحفاظ عمى لأىميةالوظيفي لدى العامميف 

         الإحساس بالأماف والاىتماـ.
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دراسة  –التنظيمي  الالتزاـ( بعنواف " أثر العدالة التنظيمية وعلاقتيا ب2012دراسة )العبيدي, 

 ميدانية في وزارة التعميـ العالي والبحث العممي".

التنظيمي في وزارة  الالتزاـا بىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى العدالة التنظيمية وعلاقتي   

التعميـ العالي والبحث العممي, وتحديد طبيعة العلاقة الارتباطية بيف المتغيريف, ومعرفة الاثر 

( فرداً مف العامميف في الوزارة, وباستخداـ 67بينيما لتحقيؽ ىدؼ الدراسة وقد تـ استفتاء عينة مف )

حراؼ المعياري, معامؿ الارتباط, معامؿ بعض الوسائؿ الاحصائية )الوسط الحسابي, الان

توصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج منيا وجود علاقة ارتباط بيف المتغيريف  الانحدار(

متغير عدالة  فيارتفاع  الى رت النتائجا%( بينما اش1(عند مستوى معنوية )0,349وبنسبة)

تاجات فتمثمت بوجود ارتباط وتأثير (, أما أىـ الاستن0,512التعامؿ والايماف بالمنظمة وبمغت )

التنظيمي وبنسب متفاوتة, أما أىـ التوصيات فتمثمت في  الالتزاـبيف أبعاد العدالة التنظيمية وابعاد 

التنظيمي عف طريؽ توفير مناخ تنظيمي  الالتزاـالتشجيع عمى تبني بيئة تنظيمية تنمي مستوى 

والممارسات الخاطئة المبنية عمى النظرة التقميدية في  تسوده العدالة أولًا مع مراجعة جميع السياسات

 الادارة وفقاً لمبدأ مفاده تحقيؽ العدالة بيف الجميع.

دراسة تحميمية لآراء  –التنظيمي الالتزاـ( بعنواف "العوامؿ المؤثرة في 2012دراسة )الجميمي, 

 العامميف في المعيد التقني الانبار"

التنظيمي مف خلاؿ  الالتزاـالعوامؿ والمتغيرات التي تؤثر في  ىدفت ىذه الدراسة الى تحديد   

( لمقياـ بالتحميؿ SPSSخمسيف استبانة أعدت ليذا الغرض , وبالاعتماد عمى الرزمة الاحصائية )

بيف بعض المتغيرات  اً الاحصائي لمبيانات . وانطمقت الدراسة مف فرضية أف ىناؾ علاقة وتأثير 

لدراسة الى عدد مف النتائج . وقد توصمت اعامميف في المعيد التقني الانبارلالتنظيمي لدى ا الالتزاـو 
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ة وقوية ىناؾ علاقة ارتباط موجب, كما أف ايجابياً نحو الالتزاـ التنظيمي: تتجو عينة البحث أىميا

, الالتزاـ التنظيميعلاقة ارتباط موجبة وقوية بيف المتغيرات المستقمة و , و بيف المتغيرات المستقمة

التنظيمي باىتماـ عمادة المعيد التقني في الانبار  الالتزاـضرورة أف يحظى كما أوصت الدراسة ب

 .بالانتماء والاستقرار والانجاز بما يؤدي الى زيادة الشعور

التنظيمي مع وجود الرضا  الالتزاـ( بعنواف "أثر التسويؽ الداخمي في 2013دراسة )أبو سنينة, 

 دراسة في عينة مف العامميف في المستشفيات الأردنية" –الوظيفي متغيراً وسيطاً 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ إلى أثر التسويؽ الداخمي بأبعاده ) التدريب والتحفيز والعمؿ    

التنظيمي مع وجود الرضا الوظيفي كمتغير وسيط, حيث  الالتزاـكفريؽ والاتصاؿ الداخمي( في 

ادر ثانوية في الدراسة, كما تـ تصميـ استبانة تيدؼ الى اعتمد الباحث عمى مصادر أولية ومص

(, وتألفت 1468جمع البيانات, حيث بمغ عدد الممرضيف في المستشفيات الاردنية الخاصة )

ومف أىـ  ( استبانة,277( ممرض حيث تـ توزيع استبياف عمييـ, وتـ استرجاع )295العينة مف )

ه عمى التزاـ الممرضيف في المستشفيات الاردنية الخاصة, النتائج وجود أثر لمتسويؽ الداخمي بأبعاد

وكذلؾ وجود  أثر لمتسويؽ الداخمي في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمممرضيف في المستشفيات الاردنية 

تمبية حاجات الممرضيف وكسب رضاىـ مف  اتجاهالخاصة, وأوصى الباحث ببذؿ مزيد مف الجيد 

ؿ الداخمي والتوصية عمى العمؿ بروح الفريؽ لضماف خلاؿ التدريب والتحفيز ووسائؿ الاتصا

 استمرارىـ بالعمؿ والإخلاص لو .

دراسة ميدانية  –التنظيمي  الالتزاـالعلاقة بيف الثقة التنظيمية و ( بعنواف " 2014, فارسدراسة )

 ." غزة-عمى جامعة الأزىر
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في   –التنظيمي  الالتزاـو ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى العلاقة بيف الثقة التنظيمية    

جامعة الأزىر بغزة, واستخدمت ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي, وتكوف مجتمع الدراسة مف 

( موظفاً إدارياً, وتـ تصميـ استبانة 170العامميف الإدارييف في جامعة الأزىر بغزة ويبمغ عددىـ )

استبانة وأظيرت الدراسة  125ترداد كما تـ استخداـ المسح الشامؿ لمجتمع الدراسة حيث تـ اس

 الالتزاـمجموعة مف النتائج, أىميا: وجود علاقة ارتباط طردية متوسطة بيف الثقة بالمشرفيف و 

 الالتزاـالتنظيمي, وكذلؾ أوضحت وجود علاقة ارتباط طردية ضعيفة بيف الثقة بزملاء العمؿ و 

 الالتزاـتوسطة بيف الثقة بإرادة الجامعة و التنظيمي, كما أوضحت أيضاً وجود علاقة ارتباط طردية م

التنظيمي. وخمصت الدراسة إلى مجموعة مف التوصيات, أىميا : وجوب بناء ثقافة تنظيمية داخؿ 

الأفراد  الجامعة قائمة عمى العمؿ بروح الفريؽ, والرقابة الذاتية لمعامميف مف خلاؿ زرع الثقة بيف

 العامميف داخؿ الجامعة.

 تعمقة بالتمكيف النفسي لمعامميف دراسات السابقة المال(: 2-3-1-3) 

( بعنواف " تأثير التمكيف والإثراء الوظيفي عمى ولاء العامميف في ظؿ 2007دراسة )السيد, 

 تخفيض حجـ العمالة في مصر"

الى اختبار العلاقة بيف تمكيف العامميف في شركات قطاع الأعماؿ العاـ  ىدفت ىذه الدراسة     

تـ اختيار عينة وبيف الإثراء الوظيفي, وبيف التزاـ العامميف الذيف يعمموف في المنظمة, و الصناعي 

( مفردة, وكاف مف أىـ نتائج الدراسة ىو عدـ وجود فروؽ ذات دلالة 405عشوائية تتكوف مف )

احصائية في الاجابات بيف الشركات مف حيث الأبعاد الإدراكية لمفيوـ التمكيف, والتي تتضمف 
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ر العامميف بمعنى الوظيفة, القدرة عمى الأداء, الاستقلالية والتأثير(. وبينت الدراسة أف تمكيف )شعو 

 العامميف يؤثر جوىريا عمى سموكيات العامميف التي تدؿ عمى التزاميـ تجاه شركاتيـ.

( بعنواف "أثر التمكيف النفسي عمى سموؾ المواطنة لمعامميف في مؤسسة 2009دراسة )أبازيد, 

 ماف الإجتماعي في الأردف "الض

ىدفت ىذه الدراسة الى الكشؼ عف مستوى التمكيف النفسي وأثره عمى سموؾ المواطنة التنظيمية    

 استبانةلدى العامميف في مؤسسة الضماف الإجتماعي في الأردف. ولتحقيؽ أىداؼ البحث تـ تبني 

لاستبيانات المستممة لغاية التحميؿ . بمغ عدد اغايات الدراسة بمطورة )معيارية( وتعديميا لتناس

أظيرت النتائج وجود درجة عالية وقد . %( مف مجتمع الدراسة 63,07نسبة )( استبانة وب328)

. كما تبيف وجود أثر لمتمكيف النفسي في فسي وسموؾ المواطنة لدى العامميفلمستوى التمكيف الن

. العامميف تعزى لممتغيرات الشخصيةات سموؾ المواطنة , ولـ تظير النتائج أية فروقات في اتجاى

 وقدمت الدراسة عدة توصيات واقتراحات لتعزيز مسار التمكيف النفسي ومفيوـ سموؾ المواطنة .

( بعنواف " واقع تمكيف العامميف في الجامعات العامة الفمسطينية العاممة 2010دراسة )الجعبري, 

 ".في الضفة الغربية مف وجية نظر عاممييا الإدارييف

الى معرفة واقع التمكيف لدى العامميف الادارييف في الجامعات العامة  ىدفت ىذه الدراسة     

التمكيف الإداري والتمكيف النفسي, وىدفت أيضاً الفمسطينية العاممة في الضفة الغربية, مف زاوية 

ت الباحثة الى التعرؼ الى معيقات تطبيؽ التمكيف مف وجية نظر العامميف أنفسيـ. وقد استخدم

المنيج الوصفي, وكانت الاستبانة ىي أداة الدراسة لجمع البيانات مف عينة عشوائية طبقية مكونة 

%( مف مجتمع الدراسة الأصمي. وكانت أىـ نتائج الدراسة, 35مبحوثاً وىو ما نسبتو ) 226مف 
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وأف درجة التمكيف أف واقع التمكيف الاداري والنفسي لدى العامميف الإدارييف جاء بدرجة مرتفعة, 

النفسي كانت أعمى مف التمكيف الإداري, وأشارت الدراسة إلى أكثر المعيقات التي تعوؽ تطبيؽ 

التمكيف في الجامعات العاممة في الضفة الغربية وىو خوؼ المدراء مف فقداف السيطرة والمركزية 

حثة بضرورة تشخيص العالية في اتخاذ القرار, بالإضافة الى ضعؼ نظاـ الحوافز. أوصت البا

معيقات تطبيؽ التمكيف, والعمؿ عمى تقوية درجة تمكيف العامميف مف خلاؿ: اعادة النظر في نظاـ 

 الحوافز, والتركيز عمى المكافآت الفردية المرتبطة بمؤشرات الأداء الجيد. 

ت التمكيف وعلاقتو بالرضا الوظيفي لمعامميف في جياز قوا( بعنواف "2010)الأصقو, دراسة 

 الأمف الخاص بالرياض".

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى العلاقة ما بيف مستوى التمكيف لمعامميف بأبعاده الأربعة      

)حرية الاختيار, الفاعمية الذاتية, معنى العمؿ, التأثير( ودرجة الرضا الوظيفي لمنسوبي جياز 

ف الضباط العامميف مف رتبة ملازـ قوات الأمف الخاصة في الرياض, وقد تكوف مجتمع الدراسة م

( ضابطاً, وقاـ الباحث باستخداـ المنيج الوصفي, واعتمد 440الى رتبة عميد والبالغ عددىـ )

الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وكاف مف أىـ نتائج الدراسة: أف أفراد عينة الدراسة يدركوف التمكيف 

رجة عالية, وقد بينت الدراسة وجود علاقة بمستوى مرتفع, وكذلؾ يشعروف بالرضا الوظيفي بد

طردية بيف مستوى تمكيف العامميف بأبعاده الأربعة ودرجة الرضا الوظيفي لمعامميف في قوات الأمف 

 الخاصة. 

: دراسة تحميمية ف العامميف في الالتزاـ التنظيمي( بعنواف " أثر تمكي2012, دراسة )عبدالحسيف

 امة لمسدود والخزانات "لآراء عينة مف موظفي الييئة الع
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مشاركة بالمعمومات, ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف أثر أبعاد تمكيف العامميف المتمثمة بػ ) ال   

التنظيمي في الييئة  الالتزاـ( في مستوى الاستقلالية, وحرية التصرؼ, بناء فرؽ العمؿ الذاتية

شمؿ كؿ مف رؤساء الأقساـ ومسئولي الشعب العامة لمسدود والخزانات , وتـ اختيار عينة الدراسة لت

( 40العامميف في الييئة . ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ تطوير استبانة وزعت عمى عينة بمغت )

%( وبيدؼ معالجة البيانات استعممت الكثير 100مبحوثا استعيدت بالكامؿ وبنسبة استجابة بمغت )

(, Spearman, معامؿ الارتباط )ةائية أبرزىا ) الإحصاءات الوصفيمف الأساليب الإحص

(. وقد كانت أبرز النتائج التي تمخضت عف الدراسة وجود علاقة ارتباط وأثر والانحدار المتعدد

. أما أبرز التوصيات فتمثمت بالعمؿ عمى مميف في مستوى الالتزاـ التنظيميمعنوي لتمكيف العا

خذ بأسموب العمؿ الجماعي كفريؽ تمكيف العامميف وذلؾ عف طريؽ الأ استراتيجيةزيادة تبني 

التنظيمي لدى الموظفيف عف طريؽ الندوات وورش العمؿ بحيث  الالتزاـ, تعزيز الأعماؿ لإنجاز

يكوف محورىا تعزيز الممارسات الايجابية لمموظفيف بما يخدـ أىداؼ المنظمة وخططيا مما يعزز 

                                                                                                                                                                                                                                                                            التزاـ الموظفيف لدى المنظمات التي يعمموف بيا .

 (: الدراسات الاجنبية2-3-2)

 (:الدراسات السابقة المتعمقة بنظاـ تخطيط موارد المنظمة 2-3-2-1)

1- (Alexander, 2009 ) " Case Study Exploring The Effectiveness of 

ERP Integration Towards Managerial Performance " 

داء الإداري مة وأثر استخداميا عمى الأـ فعالية أنظمة تخطيط موارد المنظيىدفت الدراسة إلى تقي     

مدراء والنشاطات الخاصة . وىدفت أيضا الى الكشؼ عف أىمية ىذه الأنظمة لمفي البيئات الصناعية

( مدير ومشرؼ, وتألفت العينة أيضا مف 40-20أجريت الدراسة عمى عينة مكونة مف ) و. بالأعماؿ
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( مف 5)و, المشترياتقسـ ( مف 4)ومحاسبة, ( مف قسـ ال3)و, مجاؿ الصناعيال( مشتركيف مف 5)

 سارعتأف التغيرات في أنظمة المعمومات  الىوأشارت الدراسة  ( مف قسـ الجودة.3)و, اليندسةقسـ 

في التأثير عمى التخطيط والبيئة وميارات المدير والقيادة وفاعمية النظاـ وقدرة المدراء عمى القياـ 

دراكيـوأظيرت الدراسة أيضا أف مستوى فيـ المدراء  .مع رضا الموظؼ يتلاءـمياميـ بما ب لفاعمية  وا 

 عمى أداء الموظؼ وولاءه وشعوره بالرضا. انعكس مما ارتفعارد المنظمة قد نظـ تخطيط مو  استخداـ

 (gibbs, 2010)دراست  Evaluating User Participation And User"بعٌواى

Influence in An Enterprise System"

دفت الدراسة الى الكشؼ عف العلاقة المحتممة بيف كؿ مف مشاركة المستخدـ, اثر ى     

 .رية في نظاـ تخطيط موارد المنظمةالمستخدـ, و رضا المعمومات مع بيانات الموارد البش

 اسات ذات الصمة بموضوع الدراسة.استخدمت الدراسة المنيج التحميمي وذلؾ بذكر عدد مف الدر 

 .وارد بشرية لتخطيط موارد المنظمة( موظؼ م20عمى عينة تكونت مف )وقد اجريت الدراسة 

قد خمصت الدراسة الى اف انظمة تخطيط موارد المنظمة عبارة عف نظاـ معقد ذي مغزى و   

كما عدة في بناء المعرفة و الخبرات, تعميمي , يمكف لممشتركيف فيو المشاركة منذ البداية و المسا

تمكنيـ مف اتخاذ القرار. وقد اشارت نتائج الدراسة الى وجود علاقة  ينبغي منحيـ القدرات التي

حاجة ال وكاف مف أىـ التوصياتبارزة بيف المشتركيف المستخدميف ورضا مستخدمي المعمومات, 

 الى بذؿ الجيد اللازـ لضماف المشاركة الناجحة لمستخدمي مشروع انظمة تخطيط موارد المنظمة .

2- (Yousef, 2010) “Critical Success Factors In Enterprise Esource 

Planning (ERP) Systems Implementation” 

ىدفت الدراسة إلى تعزيز الوعي حوؿ نظـ تخطيط موارد المؤسسات بيف الشركات الأردنية مف      

ؤسسات ومف خلاؿ التعرؼ عمى العوامؿ التي تواجو تطبيؽ نظـ تخطيط موارد المدراسة العقبات التي 



 

 

 

71 

عمى الشركات  أجريت الدراسةو  , تطبيؽ نظـ تخطيط موارد المؤسسات تؤدي إلى نجاح أو فشؿ

اـ , تـ استخداستبانة موزعة عمى ثلاث شركات 120, وتكونت عينة الدراسة مف الصناعية في الأردف

وامؿ دلالة إحصائية بيف الع ذاتوأظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة  منيا في التحميؿ الإحصائي, 100

أوصى الباحث وقد , تطبيؽ نظـ تخطيط موارد المؤسسات الإدارية في المنظمة المدروسة وبيف نجاح

 . بضرورة استخداـ نظـ تخطيط موارد المؤسسات بالشكؿ الصحيح لتحقيؽ الأىداؼ المطموبة منو

  Factors Related To The Intended use of"بعنواف Garaca (2011)دراسة 

ERP Systems" 

. تكونت عينة الدراسة مف ERPالعوامؿ المؤثرة في النّية لاستخداـ ىدفت ىذا الدراسة إلى    

أف يكونوا  يُحتمؿطالب وطالبة مف طمبة الأعماؿ, سنة ثالثة في جامعة كرواتية مف الذيف  180

عتمد. نظـ إدارة الموارد في المستقبؿ. وقد تـ تعريؼ الطلاب عمى نظاـ ادارة موارد م مف مستخدمي

يجابي مع رضا  تضمنت نتائج البحث أف سيولة الاستخداـ المدركة لمنظاـو  مرتبطة بشكؿ مباشر وا 

بؿ المستخدميف تمثؿ بعلاقة القمؽ مف استخداـ النظاـ مف ق بينمااستخداـ النظاـ  عفالطلاب 

 رضا المستخدميف كاف إيجابيا بالنسبة لاستخداـ النظاـ مستقبمياً.و . سمبية

  The Effect of ERP system"بعنوافElragal and Al-Serafi (2012)دراسة

implementation on Business Performance: An Exploratory Case-

Study" 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى اثر نظـ تخطيط الموارد عمى أداء الأعماؿ, وقد كانت عينة    

عالمية والتي ليا فرع كبير في مصر وقد تـ الدراسة شركة مف الشركات المتوسطة والصغيرة ال

 وأشارت. كة نظاـ تخطيط الموارد بشكؿ فعاؿاختيار ىذا الفرع كعينة الدراسة نظراً لتطبيؽ الشر 
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أف الكثير مف الفوائد والأىداؼ التابعة لأداء الأعماؿ المرجوة مف نظـ إدارة إلى نتائج الدراسة 

وقع. وتمخصت النتائج بوجود علاقة إيجابية بيف أداء الموارد لـ تتحقؽ بالشكؿ المطموب والمت

 .عمميات الأعماؿ ونظـ تخطيط الموارد

 Examining the role of system quality in" بعنوافRam, et al. (2013)دراسة

ERP projects "

 ,(Perceived System Quality) المدركةىدفت ىذه الدراسة في البحث في دور جودة النظاـ 

وعف العلاقات  ,فيذ مشاريع تخطيط موارد المؤسساتلنجاح تن متطمبك(PSQ)مختصرة بػػػػػػال

. اشتؽ المؤلفوف ائج عممية اعتماد المنظمة لمنظاـالأخرى التي تؤثر عمى نتالمتطمبات المتبادلة مع 

 لسابقةالمتطمبات اعلاقات المتبادلة مع وال المدركةنموذج يحتوي عمى العلاقات بيف جودة النظاـ 

, استخداـ نموذج المعادلة الييكمية ائج عممية اعتماد المنظمة لمنظاـ. معرى التي تؤثر عمى نتخالأ

أكدت  وقد .شركة استرالية 217سة استقصائية ؿتـ تحميؿ العلاقات القائمة مع بيانات مف درا

. ارد المؤسساتفيذ مشاريع تخطيط مو ىامة لنجاح تن متطمبةىي  المدركةالنتائج أف جودة النظاـ 

نوعية  :لا وىيأخرى لاعتماد المنظمة لمنظاـ الأ المتطمبات السابقةعمى  اً إيجابي اً ليا أيضا تأثير وأف 

 المتصورة لمتبني.  الاستراتيجيةوالقيمة  ,والاستعداد التنظيمي ,المعمومات

 Identifying success factors for"بعنواف((Saini,S et al., 2013دراسة

implementation of ERP at India SMEs: A comparative study with 

Indian large organizations and the global trend "

في  (ERP)ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد عوامؿ النجاح لتنفيذ نظـ تخطيط موارد المنظمة   

ه السائد في المنظمات , وتقديـ دراسة مقارنة مع الاتجادية الصغيرة ومتوسطة الحجـنالشركات الي
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. تـ استخداـ منيجية تستند إلى دراسة استقصائية عمى نطاؽ واسع, والاتجاه العالمياليندية الكبيرة 

حيث قيـ الباحثيف عوامؿ النجاح لتنفيذ نظاـ تخطيط موارد المؤسسات في "المنظمات اليندية 

حاوؿ  رة والاتجاىات العالمية.مع المنظمات اليندية الكبيتيا وثـ مقارن الصغيرة والمتوسطة "

أيضا إعطاء شرح بدييي لأعسباب المحتممة التي تؤدي إلى الفروقات بيف العوامؿ المؤثرة  وفالباحث

 في نجاح نظـ تخطيط الموارد لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة مقارنة بالمؤسسات الكبيرة,

مؿ تكنولوجية المفترضة والتي تضمنت نتائج الدراسة أربعة مف خمسة عوا والاتجاىات العالمية.

وىي: الشمولية في خطة  ترتبط إلى حد كبير بنجاح تنفيذ نظاـ تخطيط موارد المؤسسات ,

, شمولية خطة نقؿ البيانات, عمر البنية التحتية ةأىمي ,في عممية تنمية ودمج البرمجيات الاندماج

نجاح تنفيذ نظاـ تخطيط بحد كبير ترتبط إلى  التي ومدى شمولية اختبار النظاـ. أيضا مف العوامؿ

تمكيف , و اـ بالوظائؼ التبادلية في الفريؽف بالقييالموظفيف المكمف بيفج مز ال موارد المؤسسات,

 .ب المستخدـوشمولية التدري, أىمية الروح المعنوية لفريؽ التنفيذو  ,اتخاذ القرارات مفلفريؽ ا

د المنظمة وتكنولوجيا الأعماؿ الإلكترونية ( بعنواف" أثر نظـ تخطيط موار 2015دراسة )حوراني, 

والتكامؿ بينيما عمى ذكاء سمسمة التوريد: اختبار الدور الوسيط لمتعاوف التنظيمي الداخمي 

  والخارجي في شركة أدوية الحكمة.

ىدفت ىذه الدراسة إلى دراسة أثر نظـ تخطيط موارد المنظمة وتكنولوجيا الأعماؿ الإلكترونية      

ؿ بينيما عمى ذكاء سمسمة التوريد: اختبار الدور الوسيط لمتعاوف التنظيمي الداخمي والتكام

والخارجي في شركة أدوية الحكمة في الأردف. وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في شركة 

أدوية الحكمة, أما عينة الدراسة فقد شممت المديريف ونوابيـ ورؤساء الأقساـ الذيف يستخدموف نظاـ 

فقرة, وكاف عدد  37تخطيط موارد المنظمة, ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ تصميـ استبانة تكونت مف 
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, وتوصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا وجود أثر ذو 105الاستبانات المناسبة لمتحميؿ 

ى التعاوف دلالة احصائية لتكامؿ نظاـ تخطيط موارد المنظمة مع تكنولوجيا الأعماؿ الالكترونية عم

التنظيمي الداخمي والخارجي, بينما لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية لنظاـ تخطيط موارد المنظمة 

مع تكنولوجيا عمى التعاوف التنظيمي الداخمي والخارجي, وأنو يوجد أثر ذو دلالة احصائية 

ىـ التوصيات لتكنولوجيا الأعماؿ الالكترونية عمى التعاوف التنظيمي الداخمي والخارجي. أما أ

فتمثمت بضرورة تشجيع الموظفيف عمى استخداـ قنوات تكنولوجيا الأعماؿ الالكترونية لمتعامؿ مع 

 شركاء الأعماؿ لتحقيؽ الاستجابة الفورية لأي تغيرات في بيئة الأعماؿ وضماف رضا الزبائف .

 المتعمقة بالالتزاـ التنظيمي الدراسات السابقة(: 2-3-2-2)

 Effects of Age and"بعنواف(Kumar and Giri, 2009)وجيريدراسة  كومار  

Experience on Job Satisfaction and organizational Commitment"

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى تأثير العمر و خبرة العامميف عمى الرضا الوظيفي      

لمدراسة, حيث وزعت عمى عينة الدراسة التنظيمي, وقد استخدمت الدراسة الاستبانة كأداة  الالتزاـو 

عاملًا في المستويات الادارية الدنيا والوسطى والعميا مف منظمات خاصة وعامة,  683المكونة مف 

عاممة في قطاعات المصارؼ والاتصالات في اليند. وقد توصمت الدراسة الى اف الرضا الوظيفي 

حؿ الوظيفية المختمفة لمعامميف. وقد وجدت التنظيمي قد اختمؼ بصورة ىامة عبر المرا الالتزاـو 

التنظيمي لدى العامميف المتقدميف بالسف أكبر مما ىو لدى  الالتزاـالدراسة اف الرضا الوظيفي, و 

التنظيمي اختمفا بصورة ىامة بالاعتماد عمى  الالتزاـالاصغر منيـ سناً. كما اف الرضا الوظيفي و 

 ثر خبرة في العمؿ لدييـ رضا وظيفي والتزاـ تنظيمي اعمى.خبرة العمؿ لمعامميف. واف العماؿ الاك
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 The Influence"بعنواف((Boon and Arumugam, 2006دراسة بوف و اروموغاـ

of corporate culture on organizational Commitment: case study of 

semiconductor organization in Malaysia" 

تقصاء تأثير الابعاد الأربعة لمثقافة المؤسسية )فريؽ العمؿ, والاتصاؿ, ىدفت ىذه الدراسة لاس     

التنظيمي لمعامميف ضمف المنظمات الماليزية  الالتزاـوالاعتراؼ والمكافأة, والتدريب والتطوير( عمى 

الست الرئيسية لترزيـ أشباه المواصلات. ولتحقيؽ ىذه الأىداؼ وزعت  استبانات مف خلاؿ البريد 

( 3857( منيا بنسبة )%633(, وقد تـ استرداد )833روني مف اجؿ جمع البيانات عددىا )الالكت

وبعد إجراء التحميؿ الإحصائي واختبار الفرضيات أظيرت الدراسة أف الاتصاؿ, والتدريب 

والتطوير, والمكافأة والتقدير, وفريؽ العمؿ ارتبطت ايجابياً مع التزاـ العامميف. كما تـ إدراؾ 

التنظيمي. إضافة إلى إف  الالتزاـكبعد مؤسسي مسيطر ترافؽ مع التحسينات الميمة في  الاتصاؿ

التنظيمي ضمف  الالتزاـىذه الدراسة قد ساىمت في فيـ أفضؿ لتأثير الثقافة المؤسسية عمى 

 العامميف في قطاع أشباه المواصلات الماليزي. 

 The impact of Centralization and"بعنواف(Lambert, et al., 2006)دراسة

formalization on Correctional Staff Job Satisfaction and 

Organizational Commitment: An exploratory Study". 

ىدفت ىذه الدراسة لاختبار اثر المركزية)المشاركة في اتخاذ القرارات, واستقلاؿ الوظيفة(      

التنظيمي لموظفي مراكز الإصلاح في سجف الولاية الكبير  الالتزاـوالرسمية عمى الرضا الوظيفي و 

في الوسط الغربي في الولايات المتحدة. ولتحقيؽ ىذا اليدؼ وزعت استبانات مف اجؿ جميع 

( موظؼ في السجف. وبعد إجراء التحميؿ الإحصائي واختبار الفرضيات 535البيانات عمى)

نخفضة مف المشاركة في اتخاذ القرارات توصمت الدراسة الى نتائج أىميا: يوجد مستويات م
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ثر سالب ذو دلالة ويوجد أواستقلاؿ الوظيفة لدى موظفي مراكز الإصلاح في سجف الولاية الكبير, 

استقلاؿ الوظيفة( عمى الرضا الوظيفي لتدني المشاركة في اتخاذ القرارات وتدني إحصائية لممركزية)

 الالتزاـلة إحصائية لمرسمية عمى الرضا الوظيفي و التنظيمي, و يوجد اثر ىاـ ذو دلا الالتزاـو 

 التنظيمي.

 The Relationship"بعنواف   ( McMurray, et al.,  2004)دراسة موريو وآخروف 

between Organizational Commitment and Organizational Climate in 

Manufacturing". 

زاـ التنظيمي والمناخ التنظيمي)الإبداع, الالتىدفت ىذه الدراسة لاكتشاؼ العلاقة بيف      

( عمى العامميف في والتماسؾ, والتقدير, وضغط العمؿ الثقة, والعدالة, والدعـ,والاستقلالية, و 

( استبانة, وقد تـ 4746شركات تصنيع مكونات السيارات الاسترالية. ولتحقيؽ ىذا اليدؼ وزعت )

وبعد اجراء التحميؿ الاحصائي و اختبار . (%8358( استبانة منيا بنسبة )4685استرداد )

 نظيمي. التنظيمي والمناخ الت الالتزاـالفرضيات توصمت الدراسة الى وجود ارتباط ميـ بيف 

 Building bank brands: Howبعنواف  Wallace, et al., ( 2013)دراسة 

leadership behavior influences employee commitment 

ة عمى أىمية العامميف لنجاح العلامة التجارية لمخدمة كوف أدائيـ يؤدي إلى أكدت ىذه الدراس     

تحقيؽ وعود العلامة التجارية في الواقع العممي. كما أف العامميف في البنوؾ كغيرىـ يجب أف يكونوا 

ممتزميف نحو أصحاب العمؿ لضماف حياة العلامة التجارية خاصة خلاؿ فترات عدـ التأكد 

ح الاقتصادي وبينت الدراسة أف التزاـ العامميف يؤثر عمى تبنييـ لمخدمة ويؤثر عمى  العميؿ. باطوا 

سموكيـ الداعـ خلاؿ تقديـ الخدمة. وأوضحت الدراسة أف القيادة الفعالة تنشئ التزاـ العامميف 
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ي وتعزز السموؾ الداعـ لمعلامة التجارية. وىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار طبيعة التزاـ العامميف ف

فروع أحد البنوؾ الرئيسة في إيرلندا والمتمثؿ في الالتزاـ العاطفي والمعياري والمستمر مف خلاؿ 

استطلاع آراء العامميف في استبانة كانت قد وزعت عمييـ. وتوصمت نتائج الدراسة إلى أف القيادة 

خفض مف الالتزاـ المراعية لشعور الآخريف تزيد مف الالتزاـ العاطفي والمعياري لمعامميف لكنيا ت

المستمر. كما بينت النتائج أف القيادة الييكمية ليا أثر سمبي غير معنوي عمى التزاـ العامميف 

العاطفي, لكف ليا أثر إيجابي عمى التزاـ العامميف المستمر. ولـ تتوصؿ الدراسة إلى إيجاد أي أثر 

 لمقيادة الييكمية في الالتزاـ المعياري.   

 متعمقة بالتمكيف النفسي لمعامميفال السابقةات الدراس(: 2-3-2-3)

 Psychological Empowerment and" بعنواف( Krishna, 2007دراسة )

Organizational commitment". 

التنظيمي, حيث كانت  الالتزاـىدفت ىذه الدراسة الى بياف دور العلاقة بيف التمكيف النفسي و      

( فرداً في عدة مصانع لمبرمجيات في اليند, وكاف مف أىـ 235دراسة استطلاعية لعينة شممت ) 

 الالتزاـالاستنتاجات في ىذه الدراسة وجود علاقة ايجابية ذات دلالة معنوية بيف التمكيف النفسي و 

الالتزاـ التنظيمي, كما أوصت المعياري, إذ أف إدراؾ التمكيف النفسي يؤدي إلى مستوى مرتفع مف 

أحد المعايير اليامة في  ااعتبارىبه إلى دور بناء فمسفة تمكيف العامميف ضرورة الانتباالدراسة ب

 نجاح المنظمة.    

 Psychological empowerment and"( بعنوافJoo & shim, 2010دراسة )

organizational commitment: the moderating effect of organizational 

learning culture" 
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التنظيمي بالإضافة إلى  الالتزاـى بياف تأثير التمكيف النفسي في تحقيؽ ىدفت ىذه الدراسة ال   

تحديد الدور الوسيط لثقافة التعمـ التنظيمي عمى تمؾ العلاقة, حيث كاف نوع الدراسة استطلاعية 

( موظؼ يعمموف في القطاع العاـ لعدد مف الشركات الكورية وكاف مف أىـ 294لعينة شممت )

التنظيمي إذ أنو  الالتزاـالدراسة وجود دور كبير لتمكيف العامميف في تحقيؽ  الاستنتاجات في ىذه

زاد  -مف خلاؿ دور ونشر فمسفة ثقافة التعمـ التنظيمي -تمكيف العامميف في أداء أعماليـ دكمما زا

 لدى العامميف تجاه المنظمة. الالتزاـمستوى 

 Organizational Commitment, Job"( بعنوافUgboro, 2006دراسة )

Redesign, Employee Empowerment and Intent to Quit Among 

Survivors of Restructuring and Downsizing". 

ىدفت ىذه الدراسة الى بياف دور العلاقة بيف إعادة التصميـ الوظيفي وتمكيف العامميف والنية    

( 438راسة استطلاعية لعينة شممت )التنظيمي, حيث كانت ىذه الد الالتزاـلترؾ العمؿ وأثرىا عمى 

مف المدراء في المستويات الوسطى والإشرافية لعدد مف شركات النقؿ في الولايات المتحدة, ومف 

أىـ الاستنتاجات التي توصمت ليا الدراسة وجود علاقة ايجابية ذات دلالة معنوية بيف إعادة 

زيادة اىتماـ الشركة بالقيـ بىذه الدراسة  وصتأالعاطفي, كما  الالتزاـالتصميـ الوظيفي والتمكيف و 

 والتزاـ العامميف تجاه الشركة.  الايجابية التي تُسيـ في زيادة مستوى التمكيف

Almahamid, In Press)دراسة  ,ERP system actual use" بعنواف(

psychological empowerment, and agile capabilities: the missing link" 

ه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر الاستخداـ الفعمي لنظاـ تخطيط موارد المنظمة في ىدفت ىذ     

القدرات الذكية مف خلاؿ التمكيف النفسي لمعامميف. واعتمد الباحث عمى الاستبانة لقياس متغيرات 
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الدراسة وجمع البيانات الملائمة مف عينة الدراسة. وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع مستخدمي نظاـ 

(, وتكونت 13طيط موارد المنظمة في إدارة البنوؾ التجارية في مدينة عماف والبالغ عددىا )تخ

مستخدـ(. وتوصمت  360عينة الدراسة مف عينة عشوائية تـ سحبيا مف مجتمع الدراسة بمغت)

دلالة إحصائية لاستخداـ نظاـ تخطيط موارد  ذيالدراسة إلى جممة مف النتائج منيا: وجود أثر 

دلالة إحصائية لاستخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمة  في القدرات الذكية, ووجود أثر ذي ةالمنظم

دلالة إحصائية لمتمكيف النفسي لمعامميف في قدرات  يف النفسي لمعامميف, ووجود أثر ذيفي التمك

بياف أثر استخداـ نظاـ لمستقبمية بضرورة بإجراء دراسات  الباحث الذكاء التنظيمي. وأوصى

 يط موارد المنظمة عمى العامميف في المستويات الإدارية المختمفة ومنيا التزاـ العامميف.تخط

 ما يميز الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة (: 2-4)

 بما يمي:يمكف تمخيص ما تتميز بو الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة 

 :حيث الموضوع مف (1

واستخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمة وعلاقتو الدراسات السابقة ركزت عمى تبني      

في حيف ركزت الدراسة الحالية  داء والميزة التنافسية وغيرىا.ببعض العلاقات التنظيمية كالأ

التمكيف في نظاـ تخطيط موارد المنظمة فاعمية  علاقة الأثر التي يمكف أف يحدثو عمى

 عامميف.لم والالتزاـ التنظيمي النفسي 

 :مف حيث اليدؼ (2

ىدفت الدراسات السابقة الى التعرؼ عمى عوامؿ نجاح تخطيط موارد المنظمة عمى      

ا / الميزة التنافسية / رضضيح علاقة ذلؾ الاستخداـ بالأداءمستوى المنظمة ككؿ وتو 
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فاعمية نظاـ اسة الى التعرؼ عمى أثر في حيف ىدفت ىذه الدر  العامميف, انتاجية العامميف.

 ة في التمكيف النفسي والالتزاـ التنظيمي لمعامميف.تخطيط موارد المنظم

 :مف حيث المنيجية (3

عمى المنيج  تباينت الدراسات السابقة في المناىج التي اتبعتيا فمنيا اعتمد كمياً      

تخطيط موارد المنظمة التي ـ حالات دراسية لبعض مشاريع نظـ النوعي مف خلاؿ استخدا

ف اعتمد البعض الآخر عمى المنيج الكمي الذي في تـ تنفيذىا في بعض الشركات في حي

لكف المحدد الرئيسي لتمؾ المناىج ىو  كوسيمة لجمع البيانات. الاستبانةجوىره يعتمد عمى 

يدؼ أو الأىداؼ التي تسعى الدراسة الى تحقيقيا ومدى بروز وأىمية الظاىرة المنوي ال

عمى المنيج  اعتمدتسة الحالية أف الدرادراستيا في مجتمع الدراسة المستيدؼ في حيف 

الوصفي التحميمي الميداني وذلؾ لوضوح ابعاد الظاىرة المنوي دراستيا وتوفر مقاييس ذات 

 ت السابقة.الدراسا فيموثوقية عالية لتمؾ الابعاد 

 :مف حيث مجتمع الدراسة (4

في شركة البوتاس  جرتاجريت في شركات عامة وخاصة في حيف اف الدراسة الحالية 

 دى ركائز عصب الاقتصاد الاردني.ربية التي تمثؿ احالع

 :مف حيث عينة الدراسة (5

موردي وخبراء ومستخدمي ومديري نظـ ابقة عمى آراء اعتمدت الدراسات الس     

 عمى آراء مستخدمي نظـ تعرفتتخطيط موارد المنظمة في حيف أف الدراسة الحالية 

 يات الإدارية.في كافة المستو  تخطيط موارد المنظمة الفعمييف
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 :بيئة الدراسةمف حيث  (6

اجريت في  تباينت الدراسات السابقة مف حيث البيئة التي اجريت بيا لكنيا غالباً      

وىي بيئات في الدوؿ النامية مع بعض الاستثناءات المحدودة  المتقدمةبيئات الدوؿ 

كما أف  وسياسياً  فياً وثقا ودينياً  واجتماعياً  مختمفة تماما عف البيئة الاردنية اقتصادياً 

 اقتصرت عمى قطاع معيفضوع الدراسات القميمة العربية والاردنية التي اجريت في المو 

بيئة الدراسة الحالية . و أو عمى دراسة شركة واحدة (البنوؾ ,المستشفيات)الخدماتك

 عمى شركة البوتاس العربية . ليست استثناء اقتصرت
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 الفصؿ الثالث

: منيجية الدراسة)الطريقة والإجراءات(الفصؿ الثالث   
 

(: مقدمة3-1)   

(: منيج البحث المستخدـ3-2)   

(: مجتمع الدراسة وعينتيا3-3)   

(: المتغيرات الديموغرافية3-4)   

(: مصادر الحصوؿ عمى المعمومات3-5)   

(: متغيرات الدراسة3-6)   

(: المعالجات الإحصائية3-7)   

اسة(: اجراءات الدر 3-8)   
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 الفصؿ الثالث

 منيجية الدراسة )الطريقة والاجراءات(

 (: المقدمة3-1)

 .ىذا الفصؿ منيجية الدراسة والأدوات والأساليب التي استخدمت لتحقيؽ أىداؼ الدراسة وقش فين

  منيج الدراسة(: 3-2)

جوع إلى وصفية مف خلاؿ مسح الأدب النظري بالر  ,ةتحميمي ةوصفي دراسةىذه الدراسة تعد      

المراجع والمصادر والدوريات العممية لبناء الإطار النظري لمدراسة, وتحميمية مف خلاؿ البحث 

الميداني لمقياـ بجمع البيانات والمعمومات الملائمة لتحقيؽ أىداؼ الدراسة وتحميميا لمتوصؿ الى 

تـ التوصؿ إلييا مجموعة مف الاستنتاجات حوؿ الظاىرة المدروسة ومحاولة تعميـ النتائج التي 

 عمى أفراد مجتمع الدراسة.

 مجتمع الدراسة والعينة(: 3-3)

مستخدمي نظاـ تخطيط موارد المنظمة في شركة البوتاس العربية  مجتمع الدراسة مفيتألؼ     

( مبحوثاً تـ توزيع استبانة الدراسة 123( مستخدماً, وتكونت عينة الدراسة مف )353والبالغ عددىـ)

, %( مف عدد المبحوثيف75( مستجيباً بما نسبتو )93ؾ فقد بمغ عدد المستجيبيف )عمييـ, وبذل

 وغرافي لعينة الدراسة )المستجيبيف(.وفيما يمي عرض لمتوزيع الديم
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 (: المتغيرات الديموغرافية3-4) 

 (10) جدوؿ رقـ

 حسب الجنس )المستجيبيف(توزيع أفراد العينة

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار الجنس

 92.2 83 ذكر

 7.8 7 أنثى

 %100 90 المجموع

 

( مف أفراد عينة الدراسة ىـ مف 92.2( أف النسبة الأكبر )%10نلاحظ مف الجدوؿ رقـ )      

إناث. وىذه النتيجة متوقعة ومتوافقة مع طبيعة عمؿ الشركة ومواقعيا الموزعة ( 7.8الذكور و)%

, أف الثقافة العربية لازالت تمنح ضافة إلى ذلؾإفي مناطؽ جغرافية بعيدة عف العاصمة عماف. 

يع أفراد عينة ( يوضح توز 11الأولوية في التعييف لمذكور خاصة في بعض الميف. والجدوؿ رقـ )

 العمر. الدراسة حسب متغير
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 (11جدوؿ رقـ )

 ينة الدراسة حسب العمرعتوزيع أفراد 

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار العمر

 1.1 1 سنة فأقل 23

 13.3 12 سنة 25-33

 5.6 5 سنة 31-36

 80.0 72 سنة 36أكثر من 

 %100 90 المجموع

 

أعمارىـ بنسبة  الدراسة تراوحتعينة أفراد غالبية ( إف 11رقـ ) أعلاه نلاحظ مف الجدوؿ     

 30-25( مف أفراد عينة الدراسة تراوحت أعمارىـ %13.3سنة, ومف ثـ ) 36أكثر مف ( 80%)

وىذا يشير إلى أف أفراد عينة الدراسة ناضجوف بشكؿ كاؼٍ يمكنيـ مف تعبئة الاستبانة سنة. 

بطريقة موضوعية. كما أف لدييـ القدرة عمى الحكـ عمى الالتزاـ التنظيمي والتمكيف النفسي 

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي.12والجدوؿ رقـ ) لمعامميف.
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 (12)وؿ رقـ جد

 تعميميدراسة حسب المستوى التوزيع أفراد عينة ال

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار المستوى الدراسي

 3.3 3 ثانوية عامة أو أقؿ

 12.2 11 دبموـ كمية مجتمع

 73.3 66 بكالوريوس

 11.1 10 دراسات عميا

 %100 90 المجموع

 

مف المستجيبيف كانوا حممة  درجة  (73.3)% برالنسبة الأك ( أف12نلاحظ مف الجدوؿ رقـ )     

تشير ىذه و  ( دراسات عميا.11.1دبموـ كمية مجتمع, ونسبة ) يحمموف( 12.2ونسبة )% البكالوريوس,

إلى أف أفراد عينة الدراسة قادروف عمى تعبئة استبانة الدراسة بحيادية وموضوعية تامة النتيجة 

 المنظمة في الالتزاـ التنظيمي والتمكيف النفسي لمعامميف. ويدركوف أىمية فاعمية نظاـ تخطيط موارد

 ( يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الموقع الوظيفي.13والجدوؿ رقـ )
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 (13جدوؿ رقـ )

 الموقع الوظيفيأفراد العينة حسب توزيع 

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار  الموقع الوظيفي

 6.7 6 مدٌر

 17.8 16 رئٌس قسم

 28.9 26 مشرف)مراقب(

 46.7 42 موظف

 %100 90 المجموع 

موقعيـ الوظيفي كما يمي:  أفراد عينة الدراسة توزعوا حسب( أف 13نلاحظ مف الجدوؿ رقـ )      

( مدير. 6.7( رئيس قسـ, و)17.8( مشرفيف, و )28.9( مف الموظفيف, و)46.7كانت النسبة الأكبر)

د عينة الدراسة يمثموف كافة الفئات المستخدمة لنظاـ تخطيط موارد وىذه النتيجة تشير إلى أف أفرا

المنظمة وعدـ اقتصارىا عمى فئة محددة كالعامميف فقط أو المديريف ورؤساء الأقساـ فقط. وىذا 

يساىـ في امكانية تعميـ نتائج الدراسة عمى كافة الفئات الوظيفية فيما يتعمؽ بفاعمية نظاـ تخطيط 

( يوضح 14ي تعزيز الالتزاـ التنظيمي والتمكيف النفسي لمعامميف. والجدوؿ رقـ)موارد المنظمة ف

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخبرة.
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 (14جدوؿ رقـ )

 عينة الدراسة حسب الخبرةأفراد توزيع 

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار العمر

 5.6 5 سنوات 5أقل من 

 11.1 10 سنوات 5-13

 8.9 8 سنة 16 -11

 74.4 67 سنة 16أكثر من 

 %100 90 المجموع

عدد سنوات الخبرة كما يمي:  أفراد عينة الدراسة توزعوا حسب( أف 14مف الجدوؿ رقـ ) يتضح     

سنة خبرة, في حيف أف  16( لدييـ أكثر مف  74.4%أف حوالي ثلاثة أرباع أفراد عينة الدراسة)

سنة خبرة,  16و 11%( يمتمكوف بيف 8.9سنوات خبرة, و) 10لى إ 5%( يمتمكوف بيف 11.1)

سنوات خبرة. وتشير ىذه النتيجة إلى  أف  5%( كانت لمعامميف الذيف يمتمكوف أقؿ مف 5.6وأقميا)

أفراد عينة الدراسة لدييـ عدد سنوات خبرة كافية تمكنيـ مف الحكـ عمى فاعمية نظاـ تخطيط موارد 

عمى الالتزاـ التنظيمي والتمكيف النفسي لمعامميف. كما يتوقع أف تعكس  المنظمة في الشركة وأثره

آراء أفراد عينة الدراسة الأثر الفعمي لنظاـ تخطيط موارد المنظمة في تحسيف الالتزاـ التنظيمي 

والتمكيف النفسي لمعامميف خلاؿ سنوات تنفيذ وتفعيؿ استخداـ النظاـ لما يتمتع بو أفراد عينة 

( يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات استخداـ نظاـ تخطيط 15لجدوؿ رقـ)الدراسة. وا

 موارد المنظمة في الشركة.
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 (15جدوؿ رقـ )

 عدد سنوات استخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمة في الشركة

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار عدد سنوات استخداـ النظاـ

 2.2 2 سنة أو أقل

 1.1 1 سنوات 2-3

 4.4 4 سنوات 4-5

 92.2 83 سنوات 5أكثر من 

 %100 90 المجموع

%( يستخدموف نظاـ تخطيط 92.2( أف غالبية أفراد عينة الدراسة)15نلاحظ مف الجدوؿ رقـ)     

%( تراوح استخداميـ لنظاـ تخطيط موارد 5.5سنوات, في حيف أف ) 5موارد المنظمة لأكثر مف 

ىذه النتيجة تشير إلى أف أفراد عينة الدراسة لدييـ خبرة كافية في سنوات. و  5و  2المنظمة بيف 

استخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمة وقادريف عمى تقييـ فاعمية النظاـ بموضوعية ودقة عالية 

 وبياف دوره في زيادة أو تخفيض الالتزاـ التنظيمي والتمكيف النفسي لمعامميف. 

 ركة بتعديؿ نظاـ تخطيط موارد المنظمة.( يبيف مدى قياـ الش16والجدوؿ رقـ )

 (16جدوؿ رقـ :)

 تعديؿ نظاـ تخطيط موارد المنظمة 

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار تعديؿ النظاـ

 93.3 84 نعـ

 6.7 6 لا

 %100 90 المجموع



 

 

 

89 

أف الشركة قامت ب ذكروا %(93.3) أفراد عينة الدراسة ( أف غالبية16يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

وىذه النتيجة تشير إلى أف نظاـ  ديؿ نظاـ تخطيط موارد المنظمة ليتوافؽ مع عمميات الشركة.بتع

تخطيط موارد المنظمة بالرغـ أنو يحتوي عمى أفضؿ ممارسات الأعماؿ إلا أنو لا يعني بالضرورة 

 أنو يتوافؽ مع عمميات الأعماؿ لمشركات المختمفة في قطاعات مختمفة. 

 ح آراء أفراد عينة الدراسة حوؿ مستوى تنفيذ نظاـ تخطيط موارد المنظمة.( يوض17والجدوؿ رقـ)

 (17جدوؿ رقـ :)

 مستوى تطبيؽ نظاـ تخطيط موارد المنظمة

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار مستوى تنفيذ النظاـ

 78.9 71 الشركة ككؿ

 21.1 19 دائرة أو دوائر معينة

 %100 90 المجموع

أف أكثر مف ثمثي أفراد عينة الدراسة أشاروا إلى أف نظاـ ( 17قـ )يلاحظ مف الجدوؿ ر      

%(. وىذه النتيجة تشير 78.9تخطيط موارد المنظمة تـ تنفيذه عمى مستوى الشركة ككؿ بنسبة )

إلى أف تطبيؽ نظاـ تخطيط موارد المنظمة عمى مستوى الشركة ككؿ يؤدي إلى تحسيف الأداء 

تاجية العامميف وزيادة التنسيؽ بيف الوحدات والدوائر الوظيفية في الكمي لمشركة مف خلاؿ تحسيف ان

التنظيمي  الالتزاـالشركة وتحسيف كفاءة العمميات التشغيمية. وىذا بدوره يؤدي إلى رفع مستوى 

( يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مستوى 18والجدوؿ رقـ ) والتمكيف النفسي لمعامميف.

 إذا كانوا مستخدميف عادييف أـ فنييف متخصصيف في النظاـ(.تخصصيـ في النظاـ)فيما 
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 (18) :جدوؿ رقـ

 في النظاـ مستوى تخصص المستجيب

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار تخصص المستجيب في النظاـ

 10.0 9 متخصص

 90.0 81 مستخدـ عادي

 %100 90 المجموع

     

( ىـ مستخدموف عاديوف لنظاـ %90الدراسة) ( أف غالبية أفراد عينة18يتضح مف الجدوؿ رقـ )  

 .( مف أفراد عينة الدراسة ىـ مف المتخصصيف في النظاـ10, وفقط )%تخطيط موارد المنظمة

وىذه النتيجة تدعـ موضوعية النتائج التي تـ التوصؿ إلييا مف حيث تعبيرىا عف واقع فاعمية نظاـ 

كيف النفسي لمعامميف مف وجية نظر المستخدميف تخطيط موارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي والتم

النيائييف لمنظاـ وعدـ الاقتصار عمى وجية نظر الفنييف أو المتخصصيف الذيف قد لا تعبر آرائيـ 

أحياناً عف حقيقة فاعمية النظاـ وأثره في القضايا التنظيمية كالالتزاـ التنظيمي والتمكيف النفسي. 

 اد عينة الدراسة حسب عدد مستخدمي النظاـ في القسـ.( يبيف توزيع أفر 19والجدوؿ رقـ)
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 (19جدوؿ رقـ )

 عدد مستخدمي نظاـ تخطيط موارد المنظمة في القسـ

 )%( ئويةمالنسبة ال التكرار العمر

 17.8 16 موظفٌن 5أقل من 

 22.2 20 موظفٌن 5-13

 3.3 3 موظف 16 -11

 56.7 51 موظف 16أكثر من 

 %100 90 المجموع

( أف عدد مستخدمي النظاـ يختمؼ مف دائرة أو وحدة وظيفية 19لاحظ مف الجدوؿ رقـ )ويُ      

تطمب الشركة مف العامميف في لوظائؼ المفعمة في النظاـ والتي إلى أخرى وىذا يعتمد عمى ا

 وىذه النتيجة تشير إلى أف النماذج المتضمنة في نظاـ تخطيط موارد الدوائر الوظيفية استخداميا.

المنظمة ليست مفعمة بالكامؿ بحيث يقوـ العامموف باستخداميا, وقد يكوف أكثر الاستخداـ منيا 

 النموذج المالي, ونموذج تخطيط ومناولة المواد الأولية.

 مصادر جمع المعمومات(: 3-5)

عمى نوعيف مف مصادر المعمومات ىما  اعتمدولغرض تحقيؽ أىداؼ الدراسة الحالية فاف الباحث 

 ادر الثانوية والمصادر الأولية, وكما يمي:المص

المصادر الثانوية: وىي تمؾ البيانات التي تـ الحصوؿ عمييا مف المصادر المكتبية  -أ

ومف المراجعة الأدبية لمدراسات السابقة, وذلؾ لوضع الأسس العممية والإطار النظري لمدراسة, إذ 

 الرجوع إلى ما يمي: ت ّـ

 د العممية المكتوبة والمنشورة في موضوع الدراسة.الكتب والمصادر والموا -
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 رسائؿ الماجستير وأطروحات الدكتوراه التي بحثت في موضوع الدراسة. -

    الدوريات المتخصصة والنشرات التي كتبت حوؿ موضوع الدراسة الحالية, إضافة إلى  -

 التقارير الصادرة عف الييئات ومراكز المعمومات والأبحاث.  

استبانة الحصوؿ عمييا مف خلاؿ إعداد  ت ّـادر الأولية: وىي تمؾ البيانات التي المص -ب

 لقياس متغيرات الدراسة. خاصة لموضوع ىذه الدراسة

 أداة الدراسة(: 3-4)

بالاستناد إلى الأدب النظري والدراسات السابقة المتعمقة بموضوع  ستبانةالاوير تطب الباحث قاـ     

 الدراسة. الدراسة لقياس متغيرات

 : المصادر التي تـ بناء الاستبانة بناءً عمييا(20الجدوؿ رقـ )

 المصدر المتغير المستقؿ: نظاـ تخطيط موارد المنظمة

  .Ifinedo, & Nahar, (2006) جودة النظاـ (1

  .Ifinedo, & Nahar, (2006) جودة المعمومات (2

(. 2013, الحمتو) جودة الخدمة (3  

 Wallace, et al.(2013) ـ التنظيمي بجميع أبعادهالالتزاالمتغير التابع: 

 (.(Spreitzer ,1995 التمكيف النفسي بجميع أبعادهالمتغير الوسيط: 

 

 

 



 

 

 

93 

  وثبات أداة الدراسة صدؽ

 صدؽ أداة الدراسة

لقد تـ عرض الاستبانة عمى عدد مف المحكميف مف أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات      

ا والخاصة وعدد مف ذوي الاختصاص في شركة البوتاس العربية بمغ عددىـ الأردنية الحكومية مني

( وذلؾ لمتحقؽ مف مدى صدؽ فقراتيا, ووضوحيا, 2كما يتضح في ممحؽ) ( متخصصاً 20)

عادة  وسلامة لغتيا ومضمونيا, وقدرتيا عمى قياس متغيرات الدراسة. وقد تـ الأخذ بآرائيـ, وا 

جراء التعد يلات المطموبة, عمى نحو دقيؽ يحقؽ التوازف بيف مضاميف صياغة بعض الفقرات, وا 

الاستبانة في فقراتيا, وقد عبّروا أيضاً عف رغبتيـ في التفاعؿ مع فقراتيا, مما يؤكد صدؽ الأداة. 

 ( الاستبانة الأولية التي تـ توزيعيا لممحكميف.2ويوضح ممحؽ )

 ثبات أداة الدراسة 

حث باستخداـ طريقة معادلة الاتساؽ الداخمي باستخداـ اختبار ولحساب ثبات أداة الدراسة قاـ البا

( حيث كانت قيـ كرونباخ ألفا لجميع متغيرات الدراسة وللاستبانة بشكؿ عاـ أعمى αكرونباخ ألفا )

%( وىي نسبة تعد مقبولة في البحوث والدراسات الاجتماعية التي تعتمد عمى آراء 63مف )

 ( يوضح ذلؾ.21, والجدوؿ ) Hair et al. (2006)العنصر البشري اعتماداً عمى 
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 (21الجدوؿ )

 قيـ معاملات الاتساؽ الداخمي باستخداـ اختبار كرونباخ ألفا

 قيـ معاملات الاتساؽ الداخمي 

 (α) معامؿ الثبات الفقرات المحور

 94% 14-1 جودة النظاـ
 93% 23-15 جودة المعلومات

 91% 27-21 جودة الخدمة
 78% 33-28 العاطفً امالالتز

 83% 38-31 المستمر الالتزام
 73% 43-39 المعٌاري الالتزام

 88% 46-44 المعنى المدرك
 92% 49-47 الكفاٌة المدركة

 89% 52-53 السٌطرة المدركة
 91% 55-53 التأثٌر المدرك

 95% 55-1 الاستبانة ككؿ
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 (: متغيرات الدراسة 3-7)

 اسة مف ثلاثة أنواع مف المتغيرات: تتألؼ ىذه الدر      

المتمثؿ بالتمكيف  والمتغير الوسيط: وىي فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة, المتغير المستقؿ

 المتمثؿ بالالتزاـ التنظيمي لمعامميف. والمتغير التابعالنفسي. 

 المعالجات الإحصائية(: 3-8)

مات اللازمة حوؿ متغيرات الدراسة, تـ ترميزىا بعد الانتياء مف عممية جمع البيانات والمعمو      

وادخاليا الى الحاسب الآلي لاستخراج النتائج الإحصائية, حيث تـ الاستعانة بالأساليب الاحصائية 

   SPSS Statistical Package for Social Science))لمعموـ الاجتماعية ضمف الحزمة الاحصائية 

الحصوؿ عمييا مف خلاؿ الدراسة الميدانية لمعينة المبحوثة, ليصار الى معالجة البيانات التي تـ 

 وبالتحديد فإف الباحث استخدـ الأساليب الاحصائية الآتية: 

 اتساؽ البيانات.( وذلؾ لاختبار مدى Cronpach’s Alpha: )كرونباخ ألفااختبار  -1

لؾ لوصؼ آراء مقاييس النزعة المركزية: مثؿ الوسط الحسابي والتكرارات والنسب المئوية, وذ -2

عينة الدراسة حوؿ متغيرات الدراسة ولتحديد أىمية العبارات الواردة في الاستبانة, 

 وكذلؾ الانحراؼ المعياري لبياف مدى تشتت الإجابات عف وسطيا الحسابي.

, والتوزيع الطبيعي, والتداخؿ كالارتباط)الانحداراختبارات صلاحية البيانات لاستخداـ تحاليؿ  -3

 ات(.بيف المتغير 

 تحميؿ الانحدار البسيط: لاختبار أثر كؿ متغير مستقؿ في المتغير التابع. -4
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أثر المتغيرات المستقمة في  لاختبار (:Multiple Regressionتحميؿ الانحدار المتعدد ) -5

 المتغير التابع.

لمتعرؼ عمى الدور الوسيط لمتمكيف النفسي في أثر فاعمية  (Path analysisتحميؿ المسار ) -6

 تخطيط موارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي لمعامميف. نظاـ

 (: اجراءات الدراسة3-9)

لتغطية كافة الجوانب بالتوسع الملائـ  لإطار النظري والدراسات السابقة الباحث بتناوؿ ا قاـ .1

 .مقة بمتغيرات الدراسةالمتع

الواردة في  عمى طرؽ  قياس المتغيراتفي تحديد وقياس متغيرات الدراسة اعتمد الباحث  .2

 الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة  والتي ثبتت مصداقيتيا وموثوقيتيا.

توزيعيا عمى  حيث تـعمؿ الباحث عمى تحكيـ استبانة الدراسة مف قبؿ المختصيف  .3

 المبحوثيف بصورتيا النيائية.

 .SPSSستخداـ المستعادة منيا با ترميزىا و تفريغالاستبانة عمى المبحوثيف ثـ توزيع  .4

 إجراء التحميؿ الإحصائي لاختبار فرضيات الدراسة. .5

ضمف آليات تنفيذ  ةالمبحوث ةالدراسة والشركمناقشة النتائج وكتابة التوصيات التي تخدـ  .6

 قابمة لمتطبيؽ.
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في شركة البوتاس العربية ضمف الشاشة الخاصة  ERPقاـ الباحث بالتطبيؽ عمى نظاـ  .7

متعرؼ عمى )الاستعلاـ عف مادة( في المخزوف كمثاؿ توضيحي كما بمدير الصيانة وذلؾ ل

 (.  5في ممحؽ)
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 الفصؿ الرابع 
 

نتائج الدراسة) نتائج التحميؿ واختبار الفرضيات(   
 
 

 
 
 

(: المقدمة4-1)   

(: تحميؿ نتائج الدراسة4-2)   

(: اختبار فرضيات الدراسة4-3)   
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 ؿ الرابعالفص

 نتائج الدراسة )نتائج التحميؿ واختبار الفرضيات(

 (: المقدمة4-1)

للإجابة عمى أسئمة الدراسة تـ استخداـ أساليب الإحصاء الوصفي والتحميمي وذلؾ باستخداـ 

. ولوصؼ خصائص عينة الدراسة والتعرؼ عمى مستوى تطبيؽ (SPSS16)الرزمة الإحصائية  

ظر أفراد عينة الدراسة, تـ استخداـ التكرارات والنسب المئوية متغيرات الدراسة مف وجية ن

والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية, كما تـ استخدـ اختبار كرونباخ ألفا لمتأكد مف ثبات 

 .أداة الدراسة, واختبارات الانحدار البسيط والانحدار المتعدد لاختبار فرضيات الدراسة

 اسة     (: تحميؿ نتائج الدر 4-2)

تـ الاعتماد عمى نتائج التحميؿ الإحصائي الوصفي لمبيانات والتي تشمؿ المتوسطات الحسابية      

والانحرافات المعيارية لجميع محاور الدراسة المستقمة والفقرات المكونة لكؿ محور, وقد تـ مراعاة 

 يمي: المستخدـ في الدراسة كما  (Likert-type Scale) أف يتدرج مقياس ليكرت

 لا أوافؽ بشدة لا أوافؽ  محايد  أوافؽ أوافؽ بشدة 

5 4 3 2 1 

واعتماداً عمى ما تقدـ فإف قيـ المتوسطات الحسابية التي توصمت إلييا الدراسة سيتـ التعامؿ معيا 

فما دوف : منخفض(.  2.33: متوسط(, )3.67-2.34: مرتفع(, )5 – 3.68عمى النحو الآتي: )

 القيمة الدنيا لبدائؿ الإجابة مقسومة عمى عدد المستويات, أي :  –القيمة العميا  تالية:وفقاً لممعادلة ال

 وىذه القيمة تساوي طوؿ الفئة. 1.33= 4/3= 3(/5-1)
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 :وبذلؾ يكوف

 أو أقؿ 2.33=  1.33+  1مف  المستوى المنخفض 

  3.67الى  2.34أي مف   3.67=  1.33+  2.34ويكوف المستوى المتوسط مف 

 5 الى 3.68مف  المرتفعالمستوى  ويكوف 

تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتعرؼ عمى استجابات أفراد عينة      

عف مدى فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة و التمكيف النفسي والالتزاـ التنظيمي لمعامميف الدراسة 

لمتحميؿ الوصفي لمتغيرات الدراسة اعتماداً   عرض لنتائج, وفيما يمي في شركة البوتاس العربية

 الحسابية والانحرافات المعيارية. استخراج المتوسطاتعمى 

 جودة النظاـ -1

 (22الجدوؿ )

أفراد عينة الدراسة عف فقرات متغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات 
 تنازلياً  جودة النظاـ مرتبة ترتيباً 

متوسط ال الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

المستوى  الترتيب
حسب 
 المتوسط

Q1 رتفعم 1 0.72 4.19 بيانات دقيقة.قاعدة نظاـ تخطيط موارد الشركة  يوفر 

Q2 .مرتفع 11 0.79 3.70 يتميز نظاـ تخطيط موارد الشركة بالمرونة 

Q3 رتفعم 6 0.83 3.88 .بسيولةنظاـ تخطيط موارد الشركة  استخداـ يمكف 

Q4  مرتفع 5 0.75 3.95 .نظاـ تخطيط موارد الشركةمف السيؿ تعمـ 

Q5 مرتفع 3 0.85 4.00 .يتمتع نظاـ تخطيط موارد الشركة بموثوقية عالية 
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Q6  بترابط البيانات والعمميات بيف يسمح نظاـ تخطيط موارد الشركة لدينا
 .مختمؼ أجزاء المؤسسة المختمفة

 مرتفع 2 0.74 4.01

Q7 مرتفع 7 0.81 3.87 بالكفاءة.تميز نظاـ تخطيط موارد الشركة ي 

Q8  ليمبي حاجات العمؿ  نظاـ تخطيط موارد الشركةيمكف تعديؿ وتكييؼ
 المختمفة.

 مرتفع 12 0.88 3.69

Q9  تغطي كافة احتياجات العمؿ مزايا يمتمؾ نظاـ تخطيط موارد الشركة
 بشكؿ فعّاؿ.

 مرتفع )مكرر(11 0.85 3.70

Q10  بالتكامؿ مع أنظمة تكنولوجيا يسمح نظاـ تخطيط موارد الشركة
 ( الأخرى.ITالمعمومات )

 مرتفع 8 0.80 3.83

Q11 مرتفع 9 0.73 3.82 الشركة لدينا متطمبات المستخدميف. موارد يمبي نظاـ تخطيط 

Q12 بتدفّػػؽ) بانسياب ( العمميات  يسمح نظاـ تخطيط موارد الشركة
 ع وفعّاؿ اليومية بشكؿ سري

 مرتفع 4 0.76 3.96

Q13    يعطي نظاـ تخطيط موارد المنظمة في الشركة معمومات فورية
 .لممستخدميف

 مرتفع )مكرر(2 0.74 4.01

Q14 مرتفع 13 0.85 3.72 .عند الطمبالحؿ المناسب نظمة يوفر نظاـ تخطيط موارد الم 

 مرتفع  0.79 3.88 المتوسط العام الحسابي 

(, تراوحت ما بيف لجودة النظاـ( أف المتوسطات الحسابية لػ )22ف الجدوؿ رقـ )يتضح م     

(, وىو مف المستوى 3.88عمى متوسط حسابي إجمالي ) ( , حيث حاز المتغير3.69و  4.19)

(, وبانحراؼ معياري 4.19( عمى أعمى متوسط حسابي حيث بمغ )1, وقد حازت الفقرة رقـ )المرتفع

نظاـ تخطيط موارد الشركة  يوفر) ما يمي: , وقد نصت الفقرة عمىستوى المرتفع(, وىي مف  الم3.72)

( 3.69( بمتوسط حسابي )8وفي المقابؿ, وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ ) (.بيانات دقيقةقاعدة 

يمكف تعديؿ ) ما يمي: , حيث نصت الفقرة عمىالمرتفعمف المستوى  (, وىي0.88وبانحراؼ معياري )

قاعدة البيانات المبنية في عمى أف  يدؿوىذا  (.ليمبي حاجات العمؿ المختمفة نظاـ تخطيط موارد الشركةيؼ وتكي



 

 

 

112 

نظاـ تخطيط موارد المنظمة المستخدـ في شركة البوتاس العربية توفر بيانات دقيقة ملائمة لممياـ 

وتكييفو حسب حاجات التي يقوـ العامميف بيا, كما أف النظاـ بشكؿ عاـ مرف بحيث يمكف تعديمو 

العمؿ المتنامية مف المعمومات والتقارير. ولذلؾ, فإف جودة نظاـ تخطيط موارد المنظمة جاءت 

مرتفعة مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة. وىذه النتيجة تجيب عمى السؤاؿ المتعمؽ بمستوى جودة 

 امميف.نظاـ تخطيط موارد المنظمة في شركة البوتاس العربية مف وجية نظر الع

 جودة المعمومات -2

 (23الجدوؿ )

ف فقرات متغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة ع
 لمعمومات مرتبة ترتيباً تنازلياً جودة ا

المتوسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

المستوى  الترتيب
حسب 
 المتوسط

Q15 0.76 3.98 . لحظيّة دقيقةرد الشركة معمومات يعطي نظاـ تخطيط موا 
1 

 مرتفع

Q16  مجموعة تقارير مُمخصة وتفصيمية لجميع نظاـ تخطيط موارد الشركة  يُوفر
 المستويات الوظيفية.

3.68 0.78 
6 

 مرتفع

Q17  في اتخاذ القرارات عمى  نظاـ تخطيط موارد الشركةتُساعد البيانات الصادرة عف
 تخدميف.كافة مستويات المس

3.71 0.77 
5 

 مرتفع

Q18   شاممة وملائمة لمياـ قطاع  نظاـ تخطيط موارد الشركةالمعمومات الناتجة عف
 العمؿ.

3.74 0.73 
4 

 مرتفع

Q19  صلاحيات مناسبة في الدخوؿ عمى  نظاـ تخطيط موارد الشركةيُمنح مستخدمو
 البيانات بشكؿ يتفؽ ومياـ العمؿ المطموبة.

3.83 0.88 
3 

 عمرتف

Q20  0.85 3.87 لدينا قابمة للاستعماؿ والتحميؿ. نظاـ تخطيط موارد الشركةالمعمومات في 
2 

 مرتفع

 مرتفع  1881 3881 المتوسط العام الحسابي 
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( أف المتوسطات الحسابية لػجودة معمومات نظاـ تخطيط موارد 23يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

عمى متوسط حسابي إجمالي  (, حيث حاز المتغير3.68و  3.98تراوحت ما بيف ) المنظمة قد

( عمى أعمى متوسط حسابي حيث 15, وقد حازت الفقرة رقـ )رتفع(, وىو مف المستوى الم3.83)

ما  , وقد نصت الفقرة عمىرتفعمف  المستوى الم (, وىي3.76(, وبانحراؼ معياري )3.98بمغ )

جاءت في المقابؿ, وفي المرتبة الأخيرة و  (.دقيقة لحظيّةيعطي نظاـ تخطيط موارد الشركة معمومات ) يمي:

, المرتفعمف المستوى  (, وىي3.78( وبانحراؼ معياري )3.68( بمتوسط حسابي )16الفقرة رقـ )

مجموعة تقارير مُمخصة وتفصيمية لجميع نظاـ تخطيط موارد الشركة  يُوفر ) ما يمي:حيث نصت الفقرة عمى 

جودة المعمومات التي يوفرىا نظاـ تخطيط موارد المنظمة عمى أف  وىذا يفسر (.المستويات الوظيفية

المستخدـ في شركة البوتاس العربية مرتفعة مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة. وىذه النتيجة توفر 

إجابة لمسؤاؿ المتعمؽ بمستوى جودة المعمومات التي يوفرىا نظاـ تخطيط موارد المنظمة لمعامميف 

 ليتيا وملائمتيا وقابميتيا للاستعماؿ والتحميؿ.مف حيث دقتيا وشمو 
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 جودة الخدمة -3

 (24الجدوؿ )

متغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عف فقرات 
 جودة الخدمة مرتبة ترتيباً تنازلياً 

المتوسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

وى المست الترتيب
حسب 
 المتوسط

Q21  توسطم 6 0.98 3.38 شركة بأنيا جذابة بصرياً.نظاـ تخطيط موارد ال جية استخداـاو تمتاز 

Q22  رتفعم 1 0.77 3.79 .مزود خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمةيمكف الاعتماد عمى 

Q23  تواكب يمتمؾ تسييلات  نظاـ تخطيط موارد المنظمةإف مزود خدمة
 آخر المستجدات.

 توسطم 3 0.86 3.60

Q24  توسطم 2 0.85 3.66 .مزود خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمة يمتمؾ خبرة كافيةإف 

Q25  يوفر تدريب وخدمات مزود خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمة إف
 .عالية المستوى

 متوسط 5 0.90 3.44

Q26  ة مع التغذية الراجع خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمةيتفاعؿ مزود
 والملاحظات الصادرة مف المستخدميف

 متوسط 4 0.82 3.54

Q27  عالية في  خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمةسرعة استجابة مزود
 حؿ مشاكؿ النظاـ وانشاء التقارير الخاصة.

 متوسط )تكرار(6 0.89 3.38

 متوسط  1887 3854 المتوسط العام الحسابي 

متوسطات الحسابية لػجودة خدمات نظاـ تخطيط موارد ( أف ال24يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

عمى متوسط حسابي إجمالي  (, حيث حاز المتغير3.38و 3.79  , تراوحت ما بيف )المنظمة

( عمى أعمى متوسط حسابي حيث 22, وقد حازت الفقرة رقـ )توسط(, وىو مف المستوى الم3.54)

ما  , وقد نصت الفقرة عمىرتفعوى الممف  المست ىي(, و 0.77(, وبانحراؼ معياري )3.79بمغ )
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رة جاءت وفي المقابؿ, وفي المرتبة الأخي (.مزود خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمةيمكف الاعتماد عمى ) يمي:

( عمى 3.89(,)3.98( وبانحراؼ معياري )3.38بمتوسط حسابي ) (27و) (21رقـ ) الفقرتاف

جية استخداـ نظاـ او تمتاز ) ما يمي:عمى  (21)قرة, حيث نصت الفالمتوسطمف المستوى  التوالي, وىما

خدمة نظاـ تخطيط سرعة استجابة مزود )( عمى 27في حيف نصت الفقرة رقـ ) (شركة بأنيا جذابة بصرياً تخطيط موارد ال

أف جودة خدمات نظاـ عمى  يدؿوىذا  .(عالية في حؿ مشاكؿ النظاـ وانشاء التقارير الخاصة موارد المنظمة

رد المنظمة في شركة البوتاس العربية كانت متوسطة مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة. تخطيط موا

وىذه النتيجة تجيب عمى التساؤؿ اليادؼ إلى التعرؼ عمى مستوى جودة خدمات نظاـ تخطيط 

 موارد المنظمة كما يدركيا مستخدمو النظاـ.

 الالتزاـ العاطفي -4

 (25الجدوؿ )

أفراد عينة الدراسة عف فقرات متغير حرافات المعيارية لاستجابات المتوسطات الحسابية والان
 العاطفي مرتبة ترتيباً تنازلياً  الالتزاـ

المتوسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

المستوى  الترتيب
حسب 
 المتوسط

Q28 .وسطتم 3 1.21 3.56 سأكوف سعيداً جداً لو قضيت بقية حياتي الوظيفية في ىذه الشركة 

Q29 .مرتفع 2 0.94 3.98 في الحقيقة أشعر وكأف مشاكؿ ىذه الشركة ىي مشاكمي 

Q30  تـ بيا بشكؿ تعني لي الكثير مف المعاني الشخصية وأىىذه المنظمة
 كبير.

 مرتفع 1 0.99 4.09

 مرتفع  1.05 3.88 المتوسط العام الحسابي 
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, تراوحت ما بيف ( أف المتوسطات الحسابية للالتزاـ العاطفي25يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

(, وىو مف المستوى 3.88عمى متوسط حسابي إجمالي ) ( , حيث حاز المتغير3.56و  4.39)

(, وبانحراؼ 4.39( عمى أعمى متوسط حسابي حيث بمغ )33الفقرة رقـ ) , وقد حازتالمرتفع

ىذه المنظمة تعني لي ) ما يمي: , وقد نصت الفقرة عمىالمرتفعمف  المستوى  (, وىي3.99معياري )

وفي المقابؿ, وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ  (.الكثير مف المعاني الشخصية وأىتـ بيا بشكؿ كبير

, حيث المتوسطمف المستوى  (, وىي1.21( وبانحراؼ معياري )3.56وسط حسابي )( بمت28)

وىذا يشير إلى   (.سأكوف سعيداً جداً لو قضيت بقية حياتي الوظيفية في ىذه الشركة) ما يمي:نصت الفقرة عمى 

لدييـ مستوى التزاـ عاطفي عاؿٍ نحو   -مستخدمي نظاـ تخطيط موارد المنظمة -العامميف أف

البوتاس العربية. وىذه النتيجة توفر إجابة لسؤاؿ كثيراً ما يقمؽ إدارة الشركة وىو ما مستوى  شركة

 الالتزاـ العاطفي لدى العامميف لما لو مف أثر في ضماف استمراريتيا عمى المدى الطويؿ.
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 الالتزاـ المستمر -5

 (26الجدوؿ )

أفراد عينة الدراسة عف فقرات متغير ابات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستج
 الالتزاـ المستمر مرتبة ترتيباً تنازلياً 

المتوسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

المستوى  الترتيب
حسب 
 المتوسط

Q31  في الوقت الحالي, يُعتبر بقائي في منظمتي ضرورة أكثر مما ىو رغبة لدي
 في البقاء.

 رتفعم 2 1.04 3.76

Q32 .مرتفع 4 1.04 3.71 يُعتبر مف الصعب عمي ترؾ شركتي في الوقت الحالي حتى لو أردتُّ ذلؾ 

Q33 .مرتفع 3 1.00 3.73 ستتأثر حياتي سمبياً في العديد مف النواحي إذا ما قررت ترؾ شركتي الآف 

Q34  أشعر أف لدي خيارات قميمة يمكف أخذىا بعيف الاعتبار عندما أترؾ ىذه
 الشركة.

 متوسط 6 0.98 3.60

Q35 .متوسط 5 1.07 3.61 كرّستُ الكثير مف الجيد ليذه الشركة, لذا لا أستطيع العمؿ في مكاف آخر 

Q36  ستكوف ندرة البدائؿ المتاحة واحدة مف النتائج السمبية القميمة لترؾ ىذه
 الشركة. 

 متوسط 7 1.05 3.50

Q37 في ىذه المنظمة, ىو أنيا تقدـ  أحد الأسباب الرئيسية لاستمراري في العمؿ
 لي مزايا لا تتوافر في منظمات أخرى مقابمة ليا.

 مرتفع 1 0.76 4.22

Q38  أشعر بالخوؼ مف ترؾ العمؿ في المنظمة لصعوبة الحصوؿ عمى عمؿ
 آخر.

 متوسط 8 1.09 3.39

 مرتفع  1814 3.69 المتوسط العام الحسابي 

, تراوحت ما بيف ية للالتزاـ المستمرمتوسطات الحساب( أف ال26يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

(, وىو مف المستوى 3.69عمى متوسط حسابي إجمالي ) ( , حيث حاز المتغير3.39و  4.22)

(, وبانحراؼ 4.22( عمى أعمى متوسط حسابي حيث بمغ )37, وقد حازت الفقرة رقـ )المرتفع
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أحد الأسباب الرئيسية ) ما يمي: فقرة عمى, وقد نصت الالمرتفعالمستوى ف م (, وىي3.76معياري )

وفي المقابؿ,  (.لاستمراري في العمؿ في ىذه المنظمة, ىو أنيا تقدـ لي مزايا لا تتوافر في منظمات أخرى مقابمة ليا

(, 1.39( وبانحراؼ معياري )3.39( بمتوسط حسابي )38وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ )

أشعر بالخوؼ مف ترؾ العمؿ في المنظمة ) ما يمي:حيث نصت الفقرة عمى , المتوسطمف المستوى  وىي

مستوى الالتزاـ المستمر لمعامميف جاء بدرجة  وىذا يشير إلى أف (.لصعوبة الحصوؿ عمى عمؿ آخر

مرتفعة مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة. وىذه النتيجة تعطي الإدارة صورة عف مستوى التزاـ 

 القصير وكفاية الامتيازات والحوافز التي تقدميا مقارنة بالشركات المنافسة.العامميف عمى المدى 

 الالتزاـ المعياري -6 

 (27الجدوؿ )

أفراد عينة الدراسة عف فقرات متغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات 
 الالتزاـ المعياري مرتبة ترتيباً تنازلياً 

المتوسط  الفقرة الرقـ
 سابيالح

الانحراؼ 
 المعياري

المستوى  الترتيب
حسب 
 المتوسط

39 Q  ف كاف ذلؾ يحقؽ أشعر أنو مف الخطأ ترؾ شركتي حالياً حتى وا 
 بعض المزايا.

 مرتفع 3 0.98 3.76

43 Q .ًمتوسط 4 0.93 3.54 سأشعر بالذنب إذا غادرت شركتي حاليا 

Q41 .مرتفع 1 0.75 4.43 تستحؽ ىذه الشركة ولائي ليا 

Q42 .متوسط 5 1.05 3.42 لف أترؾ الشركة حالياً لافّ لديّ شعوراً بالالتزاـ تجاه زملائي فييا 

Q43 .مرتفع 2 0.93 4.31 أنا مديف بالكثير ليذه الشركة 

 رتفعم  1893 3889 المتوسط العام الحسابي 
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راوحت ما بيف , تحسابية للالتزاـ المعياري( أف المتوسطات ال27يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

(, وىو مف المستوى 3.89عمى متوسط حسابي إجمالي ) ( , حيث حاز المتغير3.42و  4.43)

(, وبانحراؼ 4.43( عمى أعمى متوسط حسابي حيث بمغ )41, وقد حازت الفقرة رقـ )المرتفع

تستحؽ ىذه الشركة ) ما يمي: , وقد نصت الفقرة عمىالمرتفعمف  المستوى  (, وىي3.75معياري )

( 3.42( بمتوسط حسابي )42وفي المقابؿ, وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ ) (.ولائي ليا

لف أترؾ ) ما يمي:, حيث نصت الفقرة عمى المتوسطمف المستوى  (, وىي1.35وبانحراؼ معياري )

بالالتزاـ  وىذا يدؿ عمى شعور العامميف (.تجاه زملائي فييا الالتزاـالشركة حالياً لافّ لديّ شعوراً ب

 تجاه الشركة أكثر مف شعورىـ بالالتزاـ نحو زملائيـ.

 المعنى المدرؾ لمعمؿ -7

 (28الجدوؿ )

أفراد عينة الدراسة عف فقرات متغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات 
 المعنى المدرؾ مرتبة ترتيباً تنازلياً 

المتوسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

المستوى  الترتيب
حسب 
 المتوسط

44 Q مرتفع 1 0.66 4.50 . يعتبر عممي ميـ جداً بالنسبة لي 

5 Q4 مرتفع 3 0.88 4.27 بالنسبة لي.يتضمنيا عممي ذات معنى  المياـ التي 

46 Q مرتفع 2 0.79 4.32 لذي أقوـ بو ذو معنى بالنسبة لي.العمؿ ا 

 رتفعم  1878 4836 المتوسط العام الحسابي 
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, تراوحت ما بيف ( أف المتوسطات الحسابية لػممعنى المدرؾ28يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

(, وىو مف المستوى 4.36عمى متوسط حسابي إجمالي ) ( , حيث حاز المتغير4.27و  4.53)

(, وبانحراؼ 4.53( عمى أعمى متوسط حسابي حيث بمغ )44, وقد حازت الفقرة رقـ )المرتفع

يعتبر عممي ميـ جداً ) ما يمي: , وقد نصت الفقرة عمىالمرتفعمف  المستوى  (, وىي3.66اري )معي

( 4.27( بمتوسط حسابي )45وفي المقابؿ, وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ ) (.بالنسبة لي

المياـ ) ما يمي:, حيث نصت الفقرة عمى المرتفعمف المستوى  (, وىي3.88وبانحراؼ معياري )

وىذا يشير إلى أف أفراد عينة الدراسة يقدروف بشكؿ  (.لتي يتضمنيا عممي ذات معنى بالنسبة ليا

 عاؿٍ العمؿ الذي يقوموف بو بحيث يشكؿ معنى ليـ في حياتيـ.

 الكفاية المدركة -8

 (29الجدوؿ )

ير أفراد عينة الدراسة عف فقرات متغالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات 
 الكفاية المدركة مرتبة ترتيباً تنازلياً 

المتوسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

المستوى  الترتيب
حسب 
 المتوسط

47 Q  .مرتفع 1 0.64 4.51 أنا واثؽ مف قدرتي عمى القياـ بعممي 

48 Q .مرتفع 3 0.62 4.48    أنا أثؽ بنفسي بالنسبة لقدراتي عمى أداء أنشطة عممي 

49 Q مرتفع 2 0.66 4.49    لأداء عممي.الميارات اللازمة  أمتمؾ 

 رتفعم  1864 4849 المتوسط العام الحسابي 
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, تراوحت ما بيف ( أف المتوسطات الحسابية لػمكفاية المدركة29يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

المستوى  (, وىو مف4.49عمى متوسط حسابي إجمالي ) ( , حيث حاز المتغير4.48و  4.51)

(, وبانحراؼ 4.51( عمى أعمى متوسط حسابي حيث بمغ )47, وقد حازت الفقرة رقـ )المرتفع

أنا واثؽ مف قدرتي ) ما يمي: , وقد نصت الفقرة عمىالمرتفعمف  المستوى  (, وىي3.64معياري )

سابي ( بمتوسط ح48وفي المقابؿ, وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ ) (.عمى القياـ بعممي

 ما يمي:, حيث نصت الفقرة عمى المرتفعمف المستوى  (, وىي3.62( وبانحراؼ معياري )4.48)

وىذا يدؿ عمى أف أفراد عينة الدراسة  (.أنا أثؽ بنفسي بالنسبة لقدراتي عمى أداء أنشطة عممي)

 يمتمكوف الكفاية والقدرة عمى أداء مياـ عمميـ بكفاءة عالية.

 السيطرة المدركة -9

 (30وؿ )الجد

أفراد عينة الدراسة عف فقرات متغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات 
 السيطرة المدركة مرتبة ترتيباً تنازلياً.

المتوسط  الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

المستوى  الترتيب
حسب 
 المتوسط

53 Q  مرتفع 3 0.78 4.02 عممي. لتحديد كيفية انجاز الاستقلالية الكافيةلدي 

51 Q  مرتفع 1 0.68 4.21 .أقوـ بعممي أقرر كيؼأستطيع أف 

52 Q مرتفع 2 0.78 4.06 .لدي الاستقلالية والحرية الكافيتيف لكيفية أداء عممي 

 متوسط  0.75 4.10 المتوسط العام الحسابي 
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, تراوحت ما بيف ة المدركة( أف المتوسطات الحسابية لػمسيطر 30يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

(, وىو مف المستوى 4.13عمى متوسط حسابي إجمالي ) ( , حيث حاز المتغير4.32و  4.21)

(, وبانحراؼ 4.21( عمى أعمى متوسط حسابي حيث بمغ )51, وقد حازت الفقرة رقـ )المرتفع

أقرر كيؼ ع أف أستطي) ما يمي: , وقد نصت الفقرة عمىالمرتفعمف  المستوى  (, وىي3.68معياري )

( 4.32( بمتوسط حسابي )53وفي المقابؿ, وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ ) (.أقوـ بعممي

لدي ) ما يمي:, حيث نصت الفقرة عمى المرتفعمف المستوى  (, وىي3.78وبانحراؼ معياري )

دراسة لدييـ سيطرة وىذا يدؿ عمى أف أفراد عينة ال (.لتحديد كيفية انجاز عممي الاستقلالية الكافية

نجازه.  كافية عمى المياـ التي يقوموف بيا مف حيث كيفية القياـ بالعمؿ وا 

 التأثير المدرؾ -11

 (31الجدوؿ )

أفراد عينة الدراسة عف فقرات متغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات 
 التأثير المدرؾ مرتبة ترتيباً تنازلياً.

لمتوسط ا الفقرة الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

المستوى  الترتيب
حسب 
 المتوسط

53 Q .مرتفع 1 0.90 3.72 لديّ تأثير بالغ عمى ما يحدث في الدائرة التي أعمؿ بيا 

54 Q  لديّ القدرة الكافية عمى التحكـ في ما يحدث في الدائرة
 التي أعمؿ بيا.

 متوسط 3 0.89 3.52

55 Q  مرتفع 2 0.81 3.70 ما يجري في الدائرة التي أعمؿ بيا.لديّ تأثير ميـ عمى 

 متوسط  1887 3865 المتوسط العام الحسابي 
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 3.72, تراوحت ما بيف )( أف المتوسطات الحسابية لػمتأثير المدرؾ31يتضح مف الجدوؿ رقـ )     

, متوسطال(, وىو مف المستوى 3.65عمى متوسط حسابي إجمالي ) ( , حيث حاز المتغير3.52و 

(, وبانحراؼ معياري 3.72( عمى أعمى متوسط حسابي حيث بمغ )53وقد حازت الفقرة رقـ )

لديّ تأثير بالغ عمى ما يحدث ) ما يمي: , وقد نصت الفقرة عمىالمرتفعمف  المستوى  (, وىي3.93)

متوسط ( ب54وفي المقابؿ, وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقـ ) (.في الدائرة التي أعمؿ بيا

, حيث نصت الفقرة عمى المتوسطمف المستوى  (, وىي3.89( وبانحراؼ معياري )3.52حسابي )

وىذا يدؿ عمى أف  (.ما يحدث في الدائرة التي أعمؿ بيا فيالتحكـ  عمىلديّ القدرة الكافية ) ما يمي:

لى التحكـ بمياـ عمؿ ترتقي إ أفراد عينة الدراسة لدييـ  القدرة عمى التأثير في دوائر عمميـ لكنيا لا

الدائرة, وقد يعزى ىذا لقياـ الإدارة التقميدية بيذه المياـ بغض النظر عف المعمومات الصادرة مف 

 نظاـ تخطيط موارد المنظمة.

 اختبارات جاىزية وصلاحية البيانات لتحميلات الانحدار
تحميؿ الانحدار يحتاج الباحث إلى تطبيؽ  للإجابة عف أسئمة الدراسة وفحص فرضياتيا     

. ولكف ىناؾ بعض الشروط التي يجب توفرىا لمتأكد (Simple Regression Analysis)البسيط 

 مف سلامة وصحة إجراء تحميؿ الانحدار وىي:

 (Normal Distribution)وجوب أف تكوف البيانات موزعة توزيعاً طبيعياً  - أ

  (Multicollinearity)  اوجوب استقلالية متغيرات الدراسة وعدـ التداخؿ فيما بيني  - ب

 (Correlations)  وجوب عدـ وجود ارتباط عاؿ بيف المتغيرات المستقمة - ج

 .(Non-Parametric Tests) ـ توفر ىذه الشروط يجب استخداـوفي حاؿ عد

 (Test of Normality)التوزيع الطبيعي  اختبار
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ر التوزيع الطبيعي اختباتوزيعاً طبيعياً, أجرى الباحث  موزعة البياناتولاختبار أف 

Kolmogorov-Smirnov ( واعتماداً عمى إختبار 32ويتضح مف الجدوؿ رقـ )

Kolmogorov-Smirnov ذات دلالة احصائية لجميع متغيرات د فروقات أنو لا يوج

وىذا يشير إلى أف البيانات التي تـ الحصوؿ عمييا  .(p≤3.35)عند مستوى دلالة الدراسة 

 موزعة طبيعياً. مف أفراد عينة الدراسة 

 

 (32الجدوؿ )  

 Kolmogorov-Smirnovاختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات باستخداـ فحص 

 .Kolmogorov-Smirnov Z  Sig متغيرات الدراسة

 0.38 1.26 جودة النظاـ

 0.13 1.17 جودة المعلومات

 0.26 1.06 جودة الخدمة

 0.31 1.70 الالتزام العاطفً

تمرالالتزام المس  0.61 0.85 

 *0.23 1.04 الالتزام المعٌاري

 0.09 1.16 المعنى المدرك

 0.22 0.89 الكفاٌة المدركة

 0.41 1.19 السٌطرة المدركة

 0.11 0.89 التأثٌر المدرك

 (p≤3.35)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدالة *ليست 
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  (Multicollinearity) اختبار استقلالية متغيرات الدراسة

لاختبار استقلالية متغيرات الدراسة وعدـ تداخميا مع بعضيا البعض, فقد استخدـ الباحث      

. لمتأكد مف استقلالية متغيرات Variance Inflation Rateو  Toleranceالقيـ الإحصائية ؿ 

 Hair et) 13 أقؿ مف VIFوقيـ  3.23أكبر مف  Toleranceالدراسة والذي يفترض أف تكوف قيـ 

al., 2006) وتحديداً إلى قيـ  (33). وبالرجوع إلى الجدوؿ رقـTolerance   وقيـVIF  فنلاحظ

 تأكيد النتائج عمى استقلالية متغيرات الدراسة المستقمة وعدـ تداخميا مع بعضيا البعض.

 (33الجدوؿ )

 (Multicollinearity)اختبار استقلالية متغيرات الدراسة        

 VIF Tolerance متغيرات الدراسة

 0.45 2.21 جودة النظاـ

 0.37 2.71 جودة المعلومات

 0.37 2.71 جودة الخدمة

 0.69 1.45 الالتزام العاطفً

 0.53 1.87 الالتزام المستمر

 0.51 1.95 الالتزام المعٌاري

 

 (Bivariate Pearson Correlation)اختبار معامؿ الارتباط 

لمتأكد مف عدـ  (Bivariate Pearson Correlation)تباط تـ تطبيؽ اختبار معامؿ الار      

وجود ارتباط عاؿ بيف متغيرات الدراسة المستقمة واستقلاليتيا عف بعضيا البعض الأمر الذي يبرر 

 ىذاوجودىا مستقمة وغير ذلؾ لابد مف دمجيا مع بعضيا البعض في متغير واحد. ولذلؾ, فإف 
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تقلالية المتغيرات وعدـ تداخميا مع بعضيا البعض وبالتالي اس الاختبار يعزز مف درجة التأكد مف

وبالرجوع إلى  (Regression Analyses)تيا لتحميلات واختبارات الانحدارصلاحيتيا وجاىزي

فإننا نلاحظ أف درجة ارتباط كؿ متغير مع متغيرات الدراسة الأخرى اقؿ مف  (34)الجدوؿ رقـ 

70 %(Hair et al. 2006)  ذا ما الحد الأعمى المسموح بو مف الارتباط بيف متغيريف مستقميف, وا 

زادت درجة الارتباط عف ذلؾ فإنو يتوجب دمج المتغيريف في متغير واحد. ولذلؾ, فإف النتائج 

( تؤكد استقلالية متغيرات الدراسة عف بعضيا البعض وتعزز اختبارات 34الواردة في الجدوؿ رقـ )

(. وعميو, واعتماداً عمى نتائج اختبارات 33( و)32الجداوؿ رقـ )الاستقلالية السابقة الواردة في 

الجاىزية وصلاحية البيانات السابقة فإنو يمكننا الآف استخداـ تحميؿ الانحدار للإجابة عف أسئمة 

 الدراسة وفحص فرضياتيا.
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 (34الجدوؿ )

 (Bivariate Pearson Correlation) الارتباطمعامؿ  اختبار       

متغيرات 
 الدراسة

Systq InfoQ ServQ AffecC

o 

ContinCo NormCo Meanin Competen Self-

Deter 

Impact 

SystQ 
1.00          

InfoQ 0.60** 1.00         

ServQ 0.56** 0.59** 1.00        

AffecCo 0.21 0.22* 0.20 1.00       

ContinCo 0.24* 0.37** 0.51** 0.41** 1.00      

NormaCo 0.26* 0.31** 0.45** 0.52** 0.61** 1.00     

Meanin 0.31** 0.31** 0.39** 0.56** 0.35** 0.50** 1.00    

Competen 0.20 0.19 0.24* 0.19 0.23* 0.38** 0.52** 1.00   

Self-Deter 0.39** 0.31** 0.32** 0.38** 0.40** 0.41** 0.50** 0.51** 1.00  

Impact 0.30** 0.19 0.17 0.50** 0.27* 0.44** 0.46** 0.24* 0.43** 1.00 

 (α≤3.31)**ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدالة 

 

 ختبار فرضيات الدراسة (: ا4-3)

نظاـ تخطيط موارد فاعمية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ل لا : (H01)ولىالفرضية الأ 

الأولى  لاختبار الفرضية .( α≤(0.05  عند مستوى دلالة لمعامميف التنظيمي الالتزاـفي  المنظمة

فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في  أثرتـ استخداـ اختبار الانحدار البسيط لمتعرؼ عمى 

 .( يوضح ذلؾ35والجدوؿ ) الالتزاـ التنظيمي لمعامميف.
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 (35الجدوؿ )

 تنظيمي لمعامميفال الالتزاـاختبار الانحدار البسيط لأثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في 

R 

 الارتباط 

Beta 

  اتجاه العلاقة
 وقوتيا

R2 

معامؿ التحديد 
 )التأثير(

Adjusted 

R2 

 

الدلالة  (F)قيمة 
   (p)  الاحصائية

0.42 0.42 0.17 0.16 188291 18111* 

 (p≤3.35)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدالة *

بمستوى دلالػة احصػائية  (188291) بمغت (F)ة قيمة الاحصائيال( أف 35يتضح مف الجدوؿ )     

لفاعميػػة نظػػػاـ حصػػائية أثػػر ذات دلالػػػة إأنػػو توجػػػد علاقػػة إلػػى  (. وىػػذا يشػػػير3.333)%5أقػػؿ مػػف 

إلػى أف أثػر فاعميػة نظػاـ  Betaفي الالتزاـ التنظيمي لمعػامميف. وتشػير قيمػة تخطيط موارد المنظمة 

. و %42تخطيط مػوارد المنظمػة فػي الالتػزاـ التنظيمػي لمعػامميف ىػو إيجػابيً وتبمػغ قػوة ىػذه العلاقػة 

لفاعميػػة نظػػاـ تخطػػيط  فػػإف القػػدرة التفسػػيرية والتنبؤيػػة )التبػػايف( Adjusted R2اعتمػػاداً عمػػى قيمػػة 

. وىػذا يشػير إلػى أف التغيػر بمقػدار وحػدة %16المنظمة في الالتزاـ التنظيمػي لمعػامميف بمغػت موارد 

%( مػػف الوحػػدة فػػي الالتػػزاـ 16واحػػدة فػػي فاعميػػة نظػػاـ تخطػػيط مػػوارد المنظمػػة يقابمػػو تغيػػر مقػػداره )

 يأثػر ذ التنظيمي لمعػامميف. وعميػو, نػرفض الفرضػية الصػفرية ونقبػؿ البديمػة التػي تػنص عمػى وجػود

عنػػد مسػػتوى  لمعػػامميف التنظيمػػي الالتػػزاـفػػي  نظػػاـ تخطػػيط مػػوارد المنظمػػةفاعميػػة دلالػػة إحصػػائية ل

. وىػػذا يػػدؿ عمػػى أف فاعميػػة نظػػاـ تخطػػيط مػػوارد المنظمػػة يمكػػف أف يعػػزز مػػف ( α≤(0.05  دلالػػة

ؿ)كجودة الالتػزاـ التنظيمػي لمعػامميف إذا مػا تػػوفرت فػي النظػاـ المزايػا التػػي تتوافػؽ مػع متطمبػات العمػػ

النظػػاـ, وجػػودة المعمومػػات, وجػػودة الخدمػػة(. ولمتعػػرؼ عمػػى أثػػر أبعػػاد فاعميػػة نظػػاـ تخطػػيط مػػوارد 

 (.36المنظمة في الالتزاـ التنظيمي, تـ استخداـ تحميؿ الانحدار المتعدد, كما في الجدوؿ رقـ )
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 (36الجدوؿ )

 ارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي لمعامميففاعمية نظاـ تخطيط مو نتائج تحميؿ الانحدار المتعدد لأثر أبعاد  

الخطأ  B فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة

 المعياري

Beta  قيمةT 

 المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة 

 0.54 0.62 0.08 0.16 3.10 جودة النظام

 0.59 0.54 0.08 0.37 203. جودة المعلومات

 0.00 3.67 0.50 0.26 0.96 جودة الخدمة

 (p≤0.05)إحصائية عند مستوى الدالة *ذات دلالة 

( لػو أثػر ذو جػودة الخدمػة) بعػد( أف t(, وبمتابعػة قػيـ اختبػار )36يتضح مف الجدوؿ رقػـ )     

(, وىػي قيمػة 3.67( المحسػوبة )t, إذ بمغػت قيمػة )الالتػزاـ التنظيمػي لمعػامميفدلالة إحصائية في 

لجػػػػودة النظػػػػاـ وجػػػػودة )ي أثػػػػر لػػػػػ لػػػػـ يتبػػػػيف ألكػػػػف (, و p ≤3.35معنويػػػػة عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة )

غيػػر ( عمػػى التػػوالي و 0.62,0.54) (t), فقػػد بمغػػت قػػيـ الالتػػزاـ التنظيمػػي لمعػػامميف( فػػي المعمومػػات

وىذه النتيجة غيػر متوقعػة إذ أف  (.3.35مف ) ( عند مستوى دلالة أقؿ0.59, 0.54دالة إحصائياً)

دة معرفة العامميف وألفتيـ لمنظاـ وبالتالي جودة النظاـ وجودة المعمومات التي يوفرىا تقود إلى زيا

القدرة عمى اتخػاذ قػرارات رشػيدة تػؤدي إلػى تقميػؿ حالػة عػدـ التأكػد التػي عػادة مػا تواجػو العػامميف 

 في أدائيـ لمياميـ.

لفاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية  : (H02)ثانيةالفرضية ال

تـ استخداـ  الثانية لاختبار الفرضية .( α≤(0.05  عند مستوى دلالة امميفتمكيف النفسي لمعال

فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في التمكيف النفسي  أثراختبار الانحدار البسيط لمتعرؼ عمى 

 .( يوضح ذلؾ37والجدوؿ ). لمعامميف
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 (37الجدوؿ )

 منظمة في التمكيف النفسي لمعامميفلأثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد ال اختبار الانحدار البسيط

R 

 الارتباط 

Beta 

  اتجاه العلاقة
 وقوتيا

R2 

معامؿ التحديد 
 )التأثير(

Adjusted 

R2 

 

الدلالة  (F)قيمة 
   (p)  الاحصائية

0.42 0.42 0.18 0.17 188645 18111* 

 (p≤3.35)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدالة *

بمسػتوى دلالػة احصػائية أقػؿ  (188645) بمغػت (F)ة قيمة الاحصػائيال( أف 37يتضح مف الجدوؿ )

لفاعميػة نظػاـ تخطػيط حصػائية أثػر ذات دلالػة إأنو توجػد علاقػة إلى  (. وىذا يشير3.333)%5مف 

إلػى أف أثػر فاعميػػة نظػاـ تخطػػيط  Betaارد المنظمػة فػػي التمكػيف النفسػي لمعػػامميف. وتشػير قيمػػة مػو 

. و اعتمػػاداً %42مػػوارد المنظمػػة فػػي التمكػػيف النفسػػي لمعػػامميف ىػػو إيجػػابي وتبمػػغ قػػوة ىػػذه العلاقػػة 

وارد لفاعميػػػة نظػػػاـ تخطػػػيط مػػػ فػػػإف القػػػدرة التفسػػػيرية والتنبؤيػػػة )التبػػػايف( Adjusted R2عمػػػى قيمػػػة 

. وىػػذا يشػػير إلػى أف التغيػػر بمقػػدار وحػػدة واحػػدة %17المنظمػة فػػي التمكػػيف النفسػػي لمعػامميف بمغػػت 

%( مػف الوحػدة فػي التمكػيف النفسػي 17في فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة يقابمػو تغيػر مقػداره )

دلالػػػة  أثػػػر ذو لمعػػػامميف. وعميػػػو, نػػػرفض الفرضػػػية الصػػػفرية ونقبػػػؿ البديمػػػة التػػػي تػػػنص عمػػػى وجػػػود

  عنػػد مسػػتوى دلالػػة تمكػػيف النفسػػي لمعػػامميففػػي ال نظػػاـ تخطػػيط مػػوارد المنظمػػةفاعميػػة إحصػػائية ل

0.05)≥α ) وىػػذه النتيجػػة تشػػير إلػػى أف فاعميػػة نظػاـ تخطػػيط مػػوارد المنظمػػة يسػػاعد عمػػى تعزيػػز .

أبعاد فاعميػة  التمكيف النفسي لمعامميف والذي بدوره قد يقود إلى تحسيف انتاجيتيـ. ولمتعرؼ عمى أثر

نظػػاـ تخطػػيط مػػوارد المنظمػػة فػػي التمكػػيف النفسػػي, تػػـ اسػػتخداـ تحميػػؿ الانحػػدار المتعػػدد, كمػػا فػػي 

 (.38الجدوؿ رقـ )
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 (38الجدوؿ )

 فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في التمكيف النفسي لمعامميفنتائج تحميؿ الانحدار المتعدد لأثر أبعاد  

الخطأ  B نظمةفاعمية نظاـ تخطيط موارد الم

 المعياري

Beta  قيمةT 

 المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة 

 0.04 2.03 0.29 0.11 0.22 جودة النظام

 0.91 0.12 0.02 0.26 0.03 جودة المعلومات

 0.18 1.37 0.20 0.19 0.25 جودة الخدمة

 (p≤3.35)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدالة *

( لػػو أثػػر ذو جػودة النظػػاـ) بعػػد( أف tبعػة قػػيـ اختبػػار )(, وبمتا38يتضػح مػػف الجػػدوؿ رقػػـ )     

(, وىػػي قيمػػة 2.03( المحسػػوبة )t, إذ بمغػػت قيمػػة )التمكػػيف النفسػػي لمعػػامميفدلالػػة إحصػػائية فػػي 

لجػػػودة المعمومػػػات وجػػػودة )لػػػـ يتبػػػيف أي أثػػػر لػػػػ لكػػػف (, و p ≤3.35معنويػػػة عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة )

غيػػر دالػػة ( عمػػى التػػوالي و 0.12,1.37) (t)بمغػػت قػػيـ , فقػػد التمكػػيف النفسػػي لمعػػامميف( فػػي الخدمػػة

وىػػػذه النتيجػػػة غيػػػر متوقعػػػة إذ أف  (.3.35مػػػف ) ( عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة أقػػػؿ0.18, 0.91إحصػػػائياً)

جودة المعمومات وجودة الخدمة تعززاف قدرة العامميف عمى تنفيذ مياميـ والسيطرة عمييا وتمنحيـ 

 لآخريف في دائرتيـ أو الدوائر الوظيفية الأخرى.الكفاية والقدرة عمى التأثير عمى مياـ ا

عند مستوى التنظيمي  الالتزاـلمتمكيف النفسي لمعامميف في   يوجد أثرلا: (H03)الثالثةالفرضية 

 رأثتـ استخداـ اختبار الانحدار البسيط لمتعرؼ عمى  الثالثة لاختبار الفرضيةو  .( α≤(0.05  دلالة

 .( يوضح ذلؾ39والجدوؿ ). التنظيمي لتزاـالافي  التمكيف النفسي لمعامميف
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 (39الجدوؿ )

 لأثر التمكيف النفسي في الالتزاـ التنظيمي لمعامميف اختبار الانحدار البسيط

R 

 الارتباط 

Beta 

  اتجاه العلاقة
 وقوتيا

R2 

معامؿ التحديد 
 )التأثير(

Adjusted 

R2 

 

الدلالة  (F)قيمة 
   (p)  الاحصائية

0.58 0.58 0.34 0.33 458314 18111* 

 (p≤3.35)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدالة *

احصػائية بمستوى دلالػة  (458314) بمغت (F)ة قيمة الاحصائيال( أف 39يتضح مف الجدوؿ )     

لمتمكػػيف النفسػػي حصػػائية أثػػر ذات دلالػػة إأنػػو توجػػد علاقػػة إلػػى  (. وىػػذا يشػػير3.333)%5أقػػؿ مػػف 

إلى أف أثر التمكيف النفسي في الالتزاـ التنظيمي  Betaفي الالتزاـ التنظيمي لمعامميف. وتشير قيمة 

إف القػدرة التفسػيرية فػ Adjusted R2. و اعتماداً عمى قيمػة %58ىو إيجابي وتبمغ قوة ىذه العلاقة 

. وىػذا يشػير إلػى أف %33لمتمكػيف النفسػي فػي الالتػزاـ التنظيمػي لمعػامميف بمغػت  والتنبؤيػة )التبػايف(

%( مػػف الوحػػدة فػػي الالتػػزاـ 33التغيػػر بمقػػدار وحػػدة واحػػدة فػػي التمكػػيف النفسػػي يقابمػػو تغيػػر مقػػداره )

 يأثػر ذ لبديمػة التػي تػنص عمػى وجػودالتنظيمي لمعػامميف. وعميػو, نػرفض الفرضػية الصػفرية ونقبػؿ ا

. ( α≤(0.05  عنػػد مسػػتوى دلالػػة متمكػػيف النفسػػي فػػي الالتػػزاـ التنظيمػػي لمعػػامميفدلالػػة إحصػػائية ل

وىذه النتيجة تشير إلى أف زيادة التمكيف النفسي لمعامميف تقود إلى زيادة الالتزاـ التنظيمي لمعامميف. 

الالتزاـ التنظيمي لمعامميف, تـ استخداـ تحميػؿ الانحػدار  ولمتعرؼ عمى أثر أبعاد التمكيف النفسي في

 (.43المتعدد, كما في الجدوؿ رقـ )
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 (41الجدوؿ )

 إبعاد التمكيف النفسي في الالتزاـ التنظيمي لمعامميف ميؿ الانحدار المتعدد لأثرنتائج تح 

الخطأ  B التمكيف النفسي لمعامميف

 المعياري

Beta  قيمةT 

 المحسوبة

مستوى 

 Tلالة د

 0.004 2.93 0.33 0.51 1.49 المدرك المعنى

 0.82 0.22 0.02 0.57 0.13 المدركة الكفاية

 0.03 2.15 0.24 0.51 1.10 السيطرة المدركة

 0.05 1.93 0.20 0.40 0.77 التأثير المدرك

 (p≤3.35)ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدالة *

أبعػػاد التمكػيف النفسػػي المتمثمػػة ( أف tابعػة قػػيـ اختبػار )(, وبمت43يتضػح مػػف الجػدوؿ رقػػـ )     

الالتػزاـ أثر ذو دلالة إحصائية في  الي بػػػػػػػػػػػػػ) المعنى المدرؾ, والسيطرة المدركة, والتأثير المدرؾ(

 , وىػػػػي قػػػػيـعمػػػػى التػػػػوالي (2.93,2.15,1.93( المحسػػػوبة )t, إذ بمغػػػػت قيمػػػػة )التنظيمػػػي لمعػػػػامميف

مكفاية لػػػػـ يتبػػػػيف أي أثػػػػر لػػػػػلكػػػػف (, و p ≤3.35عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة ) 0.05),0.004,0.03)معنويػػػػة

( 0.82ىي غير دالة إحصػائياً)( و 0.22) (t), فقد بمغت قيـ الالتزاـ التنظيمي لمعامميففي  المدركة

وىذه النتيجة تدؿ عمى أف زيادة شعور العامميف بمعنى المياـ التي  .α≤3.35عند مستوى دلالة 

رتيـ عمػى السػيطرة عمػى جػدولتيا وتحديػد أولويتيػا وتنفيػذىا وفقػاً للإطػار الزمنػي يقوموف بيا, وقد

الذي يرونو مناسباً سيزيد مف التزاميـ نحػو الشػركة, كمػا أف شػعورىـ بأىميػة التػأثير عمػى الميػاـ 

التػػػي يقػػػوـ بيػػػا العػػػامموف الآخػػػروف يمػػػنحيـ مزيػػػد مػػػف الأىميػػػة والاعتبػػػار وبالتػػػالي يزيػػػد التػػػزاميـ 

 مي.التنظي



 

 

 

124 

لا يوجد دور وسيط لمتمكيف النفسي في أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد :(H04)رابعة الفرضية ال

دور التمكيف النفسي في ولفحص  (. α≤(0.05  عند مستوى دلالةالمنظمة في الالتزاـ التنظيمي 

لمسار تـ استخداـ فحص اأثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي لمعامميف 

(Path Analysis)   باستخداـSmartPLS V.3  والذي يعتمد منيجStructural Equation 

Modeling (SEM) ًلاختبار الدور الوسيط لمتغير ما في أثر متغير مستقؿ . والذي يعد ضروريا

ة في متغير تابع. ويمكف اختبار الدور الوسيط في ىذه الحالة عمى مرحمتيف: أولًا: العلاقة المباشر 

بيف المتغير المستقؿ والمتغير التابع دوف وجود المتغير الوسيط. وثانياً: العلاقة غير المباشرة بيف 

( يوضح الأثر المباشر 6المتغير المستقؿ والمتغير التابع بوجود المتغير الوسيط. والشكؿ رقـ)

  لتكامؿ فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي لمعامميف.

 

 

وىو داؿ إحصائياً عند  3.54( أف معامؿ المسار لمعلاقة المباشرة =6ويتضح مف الشكؿ رقـ )     

مف   (R2=0.29)وفاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة قادر عمى تفسير  α≤ 0.05 دلالةمستوى 

ذات دلالة إحصائية لفاعمية علاقة أثر  وىذا يشير إلى وجود ف.التنظيمي لمعاممي الالتزاـالتبايف في 

استخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي في شركة البوتاس العربية, الأمر الذي 

فاعلٌة نظام تخطٌط 

 موارد المنظمة

الالتزام 

التنظٌمً 

 للعاملٌن

R2=0.29 

; P=0.000 4.91; T= 54β=3. 

فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في لأثر المباشر لا :(6الشكؿ رقـ )
 الالتزاـ التنظيمي لمعامميف
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( يبيف اختبار الأثر 7الشكؿ رقـ ) أما  .يؤكد ويعزز نتائج تحميؿ الانحدار لمفرضية الأولى أعلاه

لمنظمة في الالتزاـ التنظيمي بوجود التمكيف النفسي غير المباشر لفاعمية نظاـ تخطيط موارد ا

 لمعامميف كمتغير وسيط.

 
 

( أف علاقة الأثر المباشر بيف فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة و 7يتضح مف الشكؿ رقـ )     

كما أف  α≤  0.05عند  β=3.23; T=1.77; P=3.38الالتزاـ التنظيمي لمعامميف غير دالة إحصائياً 

ف داؿ معامؿ المسار المباشر بيف فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة والتمكيف النفسي لمعاممي

إضافة إلى أف معامؿ المسار المباشر بيف التمكيف النفسي  β=3.47; T=5.31; P=3.333إحصائياً 

ىناؾ شرطاف اساسياف لوجود دور و  β=3.63; T=5.65; P=3.333 داؿ إحصائياً  التنظيمي أيضاً  الالتزاـو 

أف تكوف معاملات المسارات الغير مباشرة  وسيط سواء كاف دور وسيط جزئي أو كمي: أولًا: يجب

 تصبح غير دالة إحصائياً  وأيجب أف تقؿ قيمة المسار المباشر وثانياً:  ذات دلالة إحصائية,

فاعلٌة استخدام نظام 

تخطٌط موارد 

 المنظمة

الالتزام 

التنظٌمً 

 للعاملٌن

R2=0.52 

β=3.23; T=1.77; P=3.38 

اعمية نظاـ تخطيط موارد الأثر غير المباشر لف :(7الشكؿ رقـ )

 المنظمة في الالتزاـ التنظيمي بوجود التمكيف النفسي لمعامميف

 كمتغير وسيط.

 

التمكٌن النفسً 

 للعاملٌن

R2=0.22 

β=3.47; T=5.31; P=3.333 β=3.63; T=5.65; P=3.333 
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( حققت الشرطيف 7في الشكؿ رقـ ), فإف النتائج الواردة . وعميو (Hair et al. 2013)إحصائية

الواجب توفرىما لقياـ التمكيف النفسي بدور وسيط في أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في 

 P2.P3ولذلؾ, يمكف حساب الأثر غير المباشر وفقاً لممعادلة التالية:  الالتزاـ التنظيمي لمعامميف.

 P1+ P2.P30.54  +0.47×0.60= في حيف أف الأثر الكمي = 0.28 =(0.60 × 0.47) =

ولبياف مقدار التبايف في المتغير التابع الذي تفسره المتغيرات المستقمة لابد مف حساب:  0.82=

VAF= P2.P3/P2.P3+P1 =0.28 ÷ 0.28 +0.54 =0.34   وىذا يشير إلى أف التمكيف

 الالتزاـمنظمة في النفسي لمعامميف يمعب دور وسيط جزئي في أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد ال

التنظيمي لمعامميف. وعميو, نرفض الفرضية الصفرية التي تنص عمى عدـ وجود دور وسيط 

التنظيمي لمعامميف ونقبؿ  الالتزاـلمتمكيف النفسي في أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في 

نتائج اختبار  الفرضية البديمة. وبناء عمى النتائج الواردة في الفصؿ الرابع, يمكف تمخيص

 .(41الفرضيات كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ )
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 (41الجدوؿ رقـ )

 ممخص اختبار الفرضيات

 النتيجة نص الفرضية  الفرضية

فاعميػػػػػة يوجػػػػػد أثػػػػػر ذو دلالػػػػػة إحصػػػػػائية ل لا (H01)ولى الفرضية الأ 
 الالتػػػػزاـفػػػػي  نظػػػػاـ تخطػػػػيط مػػػػوارد المنظمػػػػة

  عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة لمعػػػامميف التنظيمػػػي

0.05)≥α). 

 الصفرية  رفض

 وقبوؿ البديمة

لفاعمية لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية  (H02)ثانية الفرضية ال
تمكيف نظاـ تخطيط موارد المنظمة في ال

  عند مستوى دلالة النفسي لمعامميف
0.05)≥α) 

 الصفرية  رفض

 وقبوؿ البديمة

يف فػػػي لمتمكػػػيف النفسػػػي لمعػػػامم  يوجػػػد أثػػػرلا (H03)الثالثة الفرضية 
  عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػةالتنظيمػػػػي  الالتػػػػزاـ

0.05)≥α). 

 الصفرية  رفض

 وقبوؿ البديمة

لا يوجد دور وسيط لمتمكيف النفسػي فػي أثػر  (H04) لرابعةالفرضية ا
فاعميػػػػة نظػػػػاـ تخطػػػػيط مػػػػوارد المنظمػػػػة فػػػػي 

  عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػةالالتػػػػزاـ التنظيمػػػػي 

0.05)≥α.) 

 الصفرية رفض 

 وقبوؿ البديمة
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وبعد اختبار كافة فرضيات الدراسة ومحاولة الإجابة عمى اسئمتيا, سوؼ يتناوؿ الفصؿ      

الخامس مناقشة النتائج التي تـ التوصؿ إلييا ومقارنتيا مع نتائج الدراسات السابقة ذات العلاقة 

لمديريف وصياغة مجموعة مف التوصيات العممية والعممية التي يتوخى الباحث منيا إفادة الباحثيف وا

 عمى حد سواء.
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 الفصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ الخامػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػس

 النتائج والتوصيات

 

               (: المقدمة                                                5-1)

                                            (: نتائج الدراسة              5-2)

 (: توصيات الدراسة                                                     5-3)
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 (: المقدمة5-1)

فػػػي ظػػػؿ نتػػػائج  س مػػػف الدراسػػػة أىػػػـ النتػػػائج التػػػي توصػػػؿ إلييػػػا الباحػػػثيتنػػػاوؿ الفصػػػؿ الخػػػام     

جابات أفراد عينػة الفرضيات الواردة في الفصؿ الرابع وفقاً لاست التحميؿ الإحصائي الوصفي واختبار

عمييا سوؼ يتـ تقديـ  مجموعة مف التوصيات العممية لتعميؽ النيج العممي لمدراسػة  الدراسة. وبناءً 

مػديري شػركة البوتػاس العربيػة فػي تنميػة التمكػيف النفسػي لمعػامميف عممية القابمة لمتطبيػؽ لمسػاعدة وال

   والتوصيات. تائجيف رئيسيف ىما: النئ, يتكوف ىذا الفصؿ مف جز لذلؾ. زاميـ التنظيميوزيادة الت

 الدراسة نتائج(: 5-2)

بالبحث أثر فاعمية نظاـ تخطيط مػوارد المنظمػة فػي الالتػزاـ التنظيمػي مػف  الدراسةىذه تناولت      

ؤرؽ البػػاحثيف والمػػديريف خػػلاؿ التمكػػيف النفسػػي لمعػػامميف كإحػػدى الظػػواىر الإداريػػة التػػي أصػػبحت تػػ

عمػى حػد سػواء خاصػػة فػي ظػؿ تزايػػد حػالات الفشػؿ التػػي يواجييػا تنفيػذ ىػػذا النظػاـ. فنظػاـ تخطػػيط 

مػػوارد المنظمػػة جػػاء لتلافػػي العيػػوب الػػواردة فػػي الػػػنظـ التقميديػػة الموروثػػة لكنػػو أيضػػاً لػػـ يخػػؿُ مػػػف 

ي لمنظػػػاـ. ونظػػػراً لقمػػػة الدراسػػػات التحػػػديات والاختلافػػػات التػػػي تواجييػػػا الشػػػركات عنػػػد التنفيػػػذ الفعمػػػ

العربيػة التػػي تناولػت العلاقػػة المباشػرة بػػيف فاعميػة نظػػاـ تخطػيط مػػوارد المنظمػة فػػي التمكػيف النفسػػي 

والالتػػزاـ التنظيمػػي لمعػػامميف فػػي البيئػػة العربيػػة بشػػكؿ عػػاـ والأردنيػػة بشػػكؿ خػػاص فإنػػو يصػػبح مػػف 

وصػػؿ إلييػػا بػػالرغـ مػػف اتباعػػو لسمسػػمة مػػف الصػػعوبة عمػػى الباحػػث التحقػػؽ مػػف دقػػة النتػػائج التػػي ت

خطوات البحث العممي الرصػينة والمقيػدة بحيػث يكػوف تػدخؿ الباحػث فػي الظػاىرة تحػت الدراسػة فػي 

سػػػئمة الدراسػػػة تػػػـ صػػػياغة مجموعػػػة مػػػف الفرضػػػيات التػػػي تعكػػػس إجابػػػة جابػػػة ألإو  أدنػػػى مسػػػتوى لػػػو.

فاعميػػػة نظػػػاـ اف أثػػػر العدميػػػة( لبيػػػ النفػػػي) الفرضػػػيةبصػػػيغة سػػػئمة المثػػػارة فرضػػػية لكػػػؿ سػػػؤاؿ مػػػف الأ

تخطيط موارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي تارة بشكؿ مباشر وتارة بوجػود التمكػيف النفسػي كمتغيػر 
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يمت فػػي حػػؿ مشػػكمة الدراسػػة والإجابػػة أسػػالتػػي نتػػائج مػػف ال إلػػى مجموعػػة . وتوصػػمت الدراسػػةوسػػيط

ة إلى أىـ النتائج التي توصػمت إلييػا الدراسػعمى تساؤلاتيا واختبار صحة فرضياتيا. ويمكف الإشارة 

 عمى استجابات أفراد عينة الدراسة كالآتي:  بناءً 

مػػف أفػػراد عينػػة  (92.2)%أف غالبيػػة أفػػراد عينػػة الدراسػػة ىػػـ مػػف الػػذكور بنسػػبة أظيػػرت النتػػائج  .1

مػػذكور الدراسػػة. وىػػذه النتيجػػة متوقعػػة لسػػببيف: الأوؿ: أف البيئػػة الأردنيػػة تمػػنح أولويػػة التعيػػيف ل

خاصة في بعض الميف التي لا تستطيع الإناث القياـ بيا. ثانياً: نظػراً لمتوزيػع الجغرافػي لشػركة 

 البوتاس العربية في مناطؽ نائية يمثؿ بيئة غير محبذه لعمؿ الإناث.

 سػنة. وىػذه 36أكثػر مػف أعمػارىـ   كانػت  (80.0)%الدراسػةأفػراد عينػة غالبيػة بينت النتػائج إف  .2

إلػى أف أفػراد عينػة الدراسػة متوسػطي العمػر وقػادريف عمػى اسػتخداـ نظػاـ تخطػيط  النتيجة تشػير

 موارد المنظمة بشكؿ فعاؿ ويمكنيـ تنمية قدراتيـ في استخداـ أية وظائؼ جديدة يتيحيا النظاـ.

يحممػػػػوف الدرجػػػػة الجامعيػػػػة الأولػػػػى   (73.3)%غالبيػػػػة أفػػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػةأوضػػػػحت النتػػػػائج أف  .3

ه النتيجػػػػة تشػػػػير إلػػػػى أف أفػػػػراد عينػػػػة الدراسػػػػة لػػػػدييـ معرفػػػػة وميػػػػارات كافيػػػػة البكػػػػالوريوس. وىػػػػذ

أف معظػػػػـ الجامعػػػػات الأردنيػػػػة والكميػػػػات  إذلاسػػػػتخداـ نظػػػػاـ تخطػػػػيط مػػػػوارد المنظمػػػػة بفاعميػػػػة, 

غيػػػػر اـ تكنولوجيػػػػا المعمومػػػػات الحديثػػػػة لمطمبػػػػة المتوسػػػػطة تمػػػػنح مػػػػواد مختمفػػػػة تتعمػػػػؽ باسػػػػتخد

 ومات.المتخصصيف في تكنولوجيا المعم

(  كانوا مف الموظفيف. وىذه النتيجػة 46.7%بينت النتائج أف النسبة الأكبرمف أفراد عينة الدراسة) .4

تشير إلى أف الموظفيف ىـ مف يسػتخدموف نظػاـ تخطػيط مػوارد المنظمػة فػي تنفيػذ ميػاـ عمميػـ 
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تمكيػػػنيـ اليوميػػػة وبالتػػػالي القػػػادروف عمػػػى تقيػػػيـ فاعميػػػة النظػػػاـ فػػػي تعزيػػػز التػػػزاميـ التنظيمػػػي و 

 النفسي.

سػنة  16( يمتمكوف أكثر مػف  74.4%أوضحت النتائج أف حوالي ثلاثة أرباع أفراد عينة الدراسة) .5

خبرة في الشركة. وىذه النتيجة تشير إلى أف أفراد عينة الدراسة يمتمكوف خبرة كافيػة فػي الشػركة 

سػػػيف الالتػػػزاـ تمكػػػنيـ مػػػف الحكػػػـ عمػػػى فاعميػػػة نظػػػاـ تخطػػػيط مػػػوارد المنظمػػػة المسػػػتخدـ فػػػي تح

 Kumar andالتنظيمػي والتمكػيف النفسػي لمعػامميف. وىػذه النتيجػة اتفقػت مػع مػا توصػؿ إليػو )

Giri, 2009 )عػادة التنظيمػي لػدى العػامميف المتقػدميف بالسػف  الالتزاـالرضا الوظيفي, و  مف أف

 مف العامميف الشباب. أكبريكوف 

%( يسػتخدموف نظػاـ تخطػيط مػوارد المنظمػة 92.2أظيرت النتػائج أف غالبيػة أفػراد عينػة الدراسػة) .6

سػػنوات. وىػػذه النتيجػػة تشػػير إلػػى أف أفػػراد عينػػة الدراسػػة ىػػـ مسػػتخدموف نيػػائييف  5لأكثػػر مػػف 

لمنظػػاـ ويمكػػنيـ الحكػػـ عمػػى فاعميػػة نظػػاـ تخطػػيط مػػوارد المنظمػػة فػػي الشػػركة ودوره فػػي تعزيػػز 

 الالتزاـ التنظيمي والتمكيف النفسي لمعامميف.

اتفقػوا عمػى أف الشػركة قامػت بتعػديؿ نظػػاـ  %(93.3)أفػراد عينػة الدراسػة أف غالبيػةائج بينػت النتػ  .7

. وىػػػذه النتيجػػػة طبيعيػػػة حيػػػث أف نظػػػاـ تخطػػػيط مػػػوارد المنظمػػػة ليتوافػػػؽ مػػػع عمميػػػات الشػػػركة

تخطيط موارد المنظمة المستخدـ مطور في الدوؿ المتقدمػة ويمثػؿ أفضػؿ عمميػات الأعمػاؿ فػي 

بالضػػرورة فػػي البيئػػة الأردنيػػة. واتفقػػت ىػػذه النتيجػػة مػػع مػػا توصػػؿ إليػػو  تمػػؾ البيئػػة ولكػػف لػػيس

( مف ضرورة اعادة ىندسة عمميات الشركة أو تعديؿ عمميات نظاـ تخطيط موارد 2013الحمتو)

 المنظمة لتتوافؽ وتتناغـ مع بعضيا البعض لضماف نجاح تنفيذ نظاـ تخطيط موارد المنظمة. 
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نظاـ تخطيط مػوارد المنظمػة  ( مف أفراد عينة الدراسة أكدوا أف%80أظيرت النتائج أف حوالي ) .8

وىػذا النتيجػة تشػير إلػى وعػي الشػركة بأىميػة تنفيػذ النظػاـ  .نفيذه عمػى مسػتوى الشػركة ككػؿتـ ت

فػي غالبيػػة الوحػػدات الوظيفيػػة للإفػػادة مػػف المنػػافع التػػي يحققيػػا النظػػاـ مػػف تحسػػيف التنسػػيؽ بػػيف 

ة العمميػػات التشػػغيمية, وتػػوفير البيانػػات والمعمومػػات فػػي الوقػػت الوحػػدات الوظيفػػة وتحسػػيف كفػػاء

الحقيقػػي لطالبييػػا, وتحسػػػيف وترشػػيد القػػػرارات مػػف خػػلاؿ تػػػوفير معمومػػات وقتيػػػة. وىػػذه النتيجػػػة 

( مػػف أف تطبيػػؽ نظػػاـ تخطػػيط مػػوارد المنظمػػة عمػػى 2011اتفقػػت مػػع مػػا توصػػؿ إليػػو بركػػات)

العائػػد عمػػى للاسػػتثمار فػػي الشػػركات المسػػاىمة  مسػتوى الشػػركة ككػػؿ يوجػػد لػػو أثػػر إيجػػابي عمػػى

 .سعوديةالعامة ال

لنظاـ  )نيائيوف(%( ىـ مستخدموف عاديوف90.0ف غالبية أفراد عينة الدراسة)وضحت النتائج أأ .9

%(ىـ مػف الفنيػيف. وىػذه النتيجػة تشػير إلػى أف المسػتخدميف 10, وفقط )تخطيط موارد المنظمة

النظػاـ فػي انجػاز ميػاميـ الروتينيػة وغيػر الروتينيػة وبالتػالي النيائييف ىـ مف يقوموف باسػتخداـ 

قػػػادريف عمػػػى الحكػػػـ عمػػػى فاعميػػػة اسػػػتخداـ النظػػػاـ فػػػي تنفيػػػذ الميػػػاـ وتحديػػػد آثػػػاره الإيجابيػػػة أو 

 السمبية عمى القضايا الإدارية الأخرى كالالتزاـ التنظيمي والتمكيف النفسي لمعامميف.

اـ متفػػػاوت بػػػيف الػػدوائر الوظيفيػػػة فػػي الشػػػركة. وىػػػذه أظيػػرت النتػػػائج أف عػػدد مسػػػتخدمي النظػػ .10

النتيجػػة تشػػير إلػػى أف عػػدد مسػػتخدمي النظػػاـ فػػي الوحػػدة الوظيفيػػة يعتمػػد عمػػى النمػػاذج المتاحػػة 

 والمصرح لمعامميف بالدخوؿ إلييا.

 الالتػزاـفػي  نظػاـ تخطػيط مػوارد المنظمػةفاعميػة دلالػة إحصػائية ل يأثػر ذ وجػود بينت النتائج  .11

وىػػذه النتيجػػة أكػػدت مػػا توصػػمت إليػػو  .( α≤(0.05  عنػػد مسػػتوى دلالػػة لمعػػامميف التنظيمػػي
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( مػػف الاسػػتخداـ الفعػػاؿ لنظػػاـ تخطػػيط مػوارد المنظمػػة يقػػود إلػػى تحقيػػؽ تميػػز 2012الفػاعوري) 

 الأداء المؤسسي لكف لف يتحقؽ ذلؾ إلا مف خلاؿ الالتزاـ التنظيمي لمعامميف.

لفاعميػػػة نظػػػاـ تخطػػػيط مػػػوارد المنظمػػػة فػػػي احصػػػائية  دلالػػػة يأثػػػر ذ وجػػػود أوضػػػحت النتػػػائج  .12

واتفقػت ىػذه النتيجػة مػع مػا توصػؿ  .( α≤(0.05  عنػد مسػتوى دلالػة تمكيف النفسي لمعػامميفال

وجػػود أثػػر ذو دلالػػة إحصػػائية لاسػػتخداـ نظػػاـ تخطػػيط مػػف  (Almahamid, In Pressإليػػو)

 .موارد المنظمة في التمكيف النفسي لمعامميف

  عنػػد مسػػتوى دلالػػةالتنظيمػػي  الالتػػزاـلمتمكػػيف النفسػػي لمعػػامميف فػػي  وجػػود أثػػر جالنتػػائبينػػت   .13

0.05)≥α ). (مػػف2102واتفقػػت ىػػذه النتيجػػة مػػع مػػا توصػػؿ إليػػو عبدالحسػػيف )  وجػػود علاقػػة

. كما اتفقت مع ما توصؿ إليو التنظيمي الالتزاـارتباط وأثر معنوي لتمكيف العامميف في مستوى 

(Krishna( 2007); Joo & shim( 2010  لمعامميف يؤدي إلى أف إدراؾ التمكيف النفسي  مف

 .التنظيمي الالتزاـ زيادة

إلػػى وجػػود دور وسػػيط جزئػػي لمتمكػػيف النفسػػي فػػي أثػػر فاعميػػة نظػػاـ تخطػػيط أشػػارت النتػػائج   .14

 (. α≤(0.05  عند مستوى دلالةموارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي 

 

 

 

 



 

 

 

135 

 التوصيات (2-5) 

 :لتوصيات العممية والعممية فيما يمي أبرزىاا مجموعة مف صياغةمى ما تقدـ, يمكف وبناءاً ع

عمػػى مػػديري شػػركة البوتػػاس العربيػػة بػػذؿ مزيػػد مػػف الجيػػد لتػػوفير نظػػاـ تخطػػيط مػػوارد منظمػػة  -1

يتميػػز بالفاعميػػة مػػف حيػػث جػػودة النظػػاـ وجػػودة المعمومػػات وجػػودة الخدمػػة لتعزيػػز الالتػػزاـ التنظيمػػي 

 ميف.لدى العام

عمػػى مػػديري شػػركة البوتػػاس العربيػػة تعزيػػز التمكػػيف النفسػػي لمعػػامميف مػػف خػػلاؿ ضػػماف جػػودة  -2

 نظاـ تخطيط موارد المنظمة وجودة مخرجات معموماتو وجودة الخدمات المصاحبة لتنفيذه.

عمى مديري شركة البوتاس العربية تعزيػز الأثػر الإيجػابي لفاعميػة نظػاـ تخطػيط مػوارد المنظمػة  -3

الالتػزاـ التنظيمػي مػف خػلاؿ زيػادة وتفعيػؿ قػدرة النظػاـ عمػى زيػادة الشػعور بػالتمكيف النفسػي مػف  في

 خلاؿ السيطرة عمى المياـ المنوي القياـ بيا وأىمية نتائجيا عمى أداء مياـ الآخريف.

عمػػى مػػديري شػػركة البوتػػاس العربيػػة زيػػادة الالتػػزاـ التنظيمػػي لمعػػامميف مػػف خػػلاؿ التركيػػز عمػػى  -4

لمعمػػػؿ الػػػذي يقومػػػوف بػػػو مػػػف خػػػلاؿ تفعيػػػؿ  لمعنػػػى المػػػدرؾ, والسػػػيطرة المدركػػػة, والتػػػأثير المػػػدرؾا

 استخداـ نظاـ تخطيط موارد المنظمة في جميع الوحدات الوظيفية التابعة لمشركة.

عمػػى مػػديري شػػركة البوتػػاس العربيػػة زيػػادة الالتػػزاـ التنظيمػػي لمعػػامميف مػػف خػػلاؿ زيػػادة إدراكيػػـ  -5

نفسي الذي يمنحو إياىـ نظاـ تخطيط موارد المنظمػة مػف خػلاؿ الػدخوؿ إلػى البيانػات فػي لمتمكيف ال

الوقػػت الحقيقػػي واسػػتقلالية وحريػػة التصػػرؼ فػػي الميػػاـ المطموبػػة وزيػػادة شػػعورىـ بأىميػػة عمميػػـ فػػي 

 التأثير عمى تنفيذ أعماؿ الآخريف.
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وسػػع لمتحقػػؽ مػػف ثبػػات النتػػائج عمػػى البػػاحثيف اعػػادة اختبػػار نفػػس أنمػػوذج الدراسػػة عمػػى عينػػة أ -6

 التي توصمت إلييا ىذه الدراسة.

الباحثوف مدعووف لتطبيؽ أنموذج الدراسة عمى قطاعػات صػناعية أخػرى لمتحقػؽ مػف مصػداقية  -7

 النموذج.

ىػػػذه الدراسػػػة لػػػـ تػػػتمكف مػػػف إيجػػػاد أي أثػػػر لمكفايػػػة المدركػػػة فػػػي الالتػػػزاـ التنظيمػػػي لمعػػػامميف,  -7

وة لمتعػػرؼ عمػػى اسػػباب عػػدـ وجػػود أثػػر لمكفايػػة المدركػػة فػػي الالتػػزاـ فالدراسػػات المسػػتقبمية مػػدع

التنظيمي لمعامميف. وكذلؾ التعرؼ عمى أسػباب عػدـ وجػود أثػر لجػودة النظػاـ وجػودة المعمومػات 

 في التمكيف النفسي لمعامميف.

النفسي في أثر فاعمية نظاـ تخطيط ىذه الدراسة تمكنت مف إيجاد دور وسيط جزئي لمتمكيف  -8

ارد المنظمة في الالتزاـ التنظيمي, فالباحثوف مدعووف لمتحقؽ مف ىذه النتيجة مف مو 

 خلاؿ استخداـ أدوات جمع بيانات أخرى غير الاستبانة.

 ضرورة العمؿ عمى تحسيف واجية المستخدـ. -9

 ضرورة اىتماـ الشركة بتعزيز روح الفريؽ والعلاقات الاجتماعية فييا. -10

 بالتنسيؽ مع المزود. ERPخدمات ضرورة العمؿ عمى تحسيف جودة  -11

 تمكيف العامميف ليكوف ليـ دور أكبر في التأثير عمى العمؿ والنتائج المتحققة منو. -12
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(, أثر تصميـ الوظيفة عمى بعض المتغيرات 2000القحطاني, عبدالوىاب بف سعيد ) .30

السموكية لشاغمييا, )رسالة ماجستير غير منشورة(, جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية, 

 الرياض, السعودية.

ي لمعوامؿ المؤثرة عمى نجاح تطبيؽ أنظمة تخطيط (, تحقيؽ تجريب2008الموزي, إيناس) .31

 موارد المنظمة في الأردف, )رسالة ماجستير غير منشورة(,الجامعة الأردنية, عماف,الأردف.

( في تحسيف ERP(, دور نظاـ تخطيط موارد المؤسسة )2013مجاوي, حساـ الديف ) .32

, جامعة كاديمي(مذكرة تخرج تدخؿ ضمف متطمبات شيادة الماستر أاتخاذ القرار, )

 قاصدي مرباح, ورقمة, الجزائر.

, الجمعية العربية للإدارة, المدير ومياراتو السموكية(, 2005مصطفى, أحمد سيد) .33

 القاىرة, مصر.

 –التنظيمي  الالتزاـ(" تحميؿ العلاقة بيف الثقة التنظيمية و 2010مفمح, حكمت محمد ) .34

مجمة الإدارة جتماعية في مدينة تكريت", دراسة استطلاعية في دائرتي التقاعد والرعاية الا

 . 202 -166(, 83, الجامعة المستنصرية, العدد )والاقتصاد
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, القاىرة, 21الإدارة: الأصوؿ والاسس العممية لمقرف الػػػ (, 2000اليواري, سيد ) .35

 , دار الجيؿ لمطباعة.12ط
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 الملاحؽ

 (المصطمح بالمغة الانجميزية لكؿ مف أبعاد المتغير المستقؿ والمتغير 1ممحؽ :)
 الوسيط والمتغير التابع

 (الاستبانة في صورتيا الأولية2ممحؽ :) 

 (قائمة بأسماء المحكميف لأداة الدراسة3ممحؽ :) 

 (الاستبانة في صورتيا النيائي4ممحؽ :)ة 

 (5ممحؽ :) 

 حي للاستعلاـ عف مادة في نظاـ مثاؿ توضيERP   في شركة البوتاس
 .العربية

  صور لشركة البوتاس ومصنع البوتاس تـ أخذىا مف المدير التنفيذي
 لمشؤوف الإدارية لشركة البوتاس التي تـ التقاطيا عبر الطائرات. 

  صور مف الانترنت لنظاـERP. 

 .الصور التي تـ التقاطيا أثناء التطبيؽ 

 (ا6ممحؽ :)لوثائؽ الرسمية 
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 (1ممحؽ رقـ )

 والمتغير الوسيط المستقؿ المصطمح بالمغة الانجميزية لكؿ مف أبعاد المتغير 
 التابع:والمتغير 
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 الوسيط والمتغير التابع: المصطمح بالمغة الانجميزية لكؿ مف أبعاد المتغير المستقؿ والمتغير 

 مح بالمغة الانجميزيةالمصط المصطمح بالمغة العربية التسمسؿ

 Enterprise Resource Planning(ERP) System نظاـ تخطيط موارد المنظمة 1

 System Quality جودة النظاـ 1-1

 Information Quality جودة المعمومات 1-2

  Service Quality جودة الخدمة 1-3

 Psychological Empowerment التمكيف النفسي  2

 Meaning درؾالمعنى الم 2-1

 Competence الكفاية المدركة 2-2

 Self-Determination )الاستقلالية وحرية التصرؼ(السيطرة المدركة  2-3

 Impact  (Sense of Impact)  التأثير المدرؾ 2-4

Organizational Commitment التنظيمي الالتزاـ 3

   Affective Commitment العاطفي )الشعوري( الالتزاـ 3-1

  Normative Commitment المعياري الالتزاـ 3-2

 Continuous Commitment المستمر الالتزاـ 3-3
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 (2ممحؽ رقـ )

 الاستبانة في صورتيا الأولية 
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 استبانة تحكيـ
 تحية طيبة.......... ...................................................................................... الفاضؿ/ة الاستاذ/ة

فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة في ر أث" ياييدؼ الباحث الى القياـ بدراسة عنوان
 ". البوتاس العربية: دراسة ميدانية في شركة التمكيف النفسي والالتزاـ التنظيمي لمعامميف

The Influence of Enterprise Resources Planning (ERP) System 

effectiveness on employees‟ Psychological Empowerment and 

organizational commitment: An Empirical study in the Arab Potash 

Company 

ونظراً لأنكـ مف ذوي الخبرة والمعرفة والاختصاص, يأمؿ الباحث إسيامكـ في الرأي,  
, صالحةالاستبانة فيما إذا كانت صالحة أـ غير فقرات بشأف والنصيحة, والإفادة مف خبرتكـ 

ومدى انتماء كؿ فقرة لممجاؿ المحدد ليا, وبنائيا المغوي, وأية اقتراحات أو تعديلات ترونيا مناسبة 
ا, أىدافيا, ويورد الباحث مشكمة الدراسة ,أنموذجيا, فرضياتي .ؼ الدراسة الحاليةاىدألتحقيؽ 

 تستند عمييا الدراسة الحالية لممساعدة في الحكـ عمى الاستبانة. التي أىميتيا, والدراسات السابقة

 لدى الباحث. مي ٌـ رأي أو مقترحٍ تودوف إضافتَو, سيكوف لو اعتبارٌ  إفَّ أيّ 

 . لحسف تعاونكـ ومساعدتكـ ولكـ مني جزيؿ الشكر والعرفاف  

 ود الػمحامػيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدالمشػػػػػػػػػػػػػػرؼ      : د. اسػػعػ                             

 الباحـــــــث      :  محمد عبد المهدي الكساسبة                                

 الكـلٌــــــــة       : الأعــمــــــــال                                

 ارة الأعمالالــقســــــــم       : إد                                

  3797212373الهــــاتـــف       :                                    
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 معلومات عن سعادة المحكم

 

 الاســــــــــــــــــم: ........................................................................

 

 

 .........................................الدرجة العــلمية: ................................

 

 

 التـــخــصـــص: ..........................................................................

 

 

 جهة الـــــعمل: ...........................................................................

 

 

 .....................................................................الـــهـــــاتـــف: ......
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 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسةالقسـ الأوؿ:      
 ( وعدـ إغفاؿ أي منيا.Xفيما يمي بعض الأسئمة الديموغرافية, الرجاء الإجابة عمييا بوضع علامة )

 )    ( أنثى )   ( ذكر الجنس  (1

 35-26)   (  26)  ( أقؿ مف  لعمر ا (2

 فأكثر  46)   (  36-45)   ( 

 )   ( بكالوريوس )   ( أقؿ مف بكالوريوس المستوى العممي  (3

 )   ( دكتوراه )   ( ماجستير 

 )   ( نائب مدير  )   ( مدير  الموقع الوظيفي الحالي  (4

 )   ( موظؼ )   ( مساعد مدير 

 سنة 15 -5)   (  سنوات  5)   ( أقؿ مف  ت الخبرة في المركز الحاليعدد سنوا ( 5

 سنة 25)   ( فوؽ  سنة  25 -16)   ( 

عدد سنوات استخداـ نظاـ تخطيط موارد  (6
 (ERPالشركة)

 سنوات  3 -2)   ( مف  )   ( سنة أو أقؿ 

 سنوات 5)   ( أكثر مف  سنوات 5 – 4)   ( 

رد الشركة المستخدـ في أف نظاـ تخطيط موا (7
 الشركة تـ تعديمو

 )   ( لا )   ( نعـ

أف نظاـ تخطيط موارد الشركة المستخدـ في  (8
 الشركة تـ تنفيذه عمى 

 )   ( مستوى دائرة أو قسـ واحد )   ( مستوى الشركة ككؿ
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ف المقياس لفقرات الاستبانة سيأخذ الشكؿ بأ اًعبارات, عممػالرجاء بياف الرأي بالعبارات التالية بما يرد في كؿ عبارة مف  
 التالي:

 لا أوفؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ أوافؽ بشدة

 ( درجات1) ( درجات2) ( درجات3) ( درجات4) ( درجات5)
 

التعدٌل 

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

مدى ملائمة الفقرة لقياس ما 
 وضعت مف أجمو

 جودة الىظام مدى وضوح الفقرة  
System quality 

 

 

No 

 غير واضحة  واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 
يعطي نظاـ تخطيط موارد الشركة لدينا       

 بيانات دقيقة.
Our ERP has accurate data. 

1 

 
يتميز نظاـ تخطيط موارد الشركة لدينا       

 بالمرونة.
Our ERP is flexible. 

2 

ؿ استعماؿ نظاـ تخطيط موارد سيُ يَ        
 الشركة لدينا.

Our ERP is easy to use. 

3 

يتصؼ نظاـ تخطيط موارد الشركة        
.لدينا بالتعمـ السيؿ  

Our ERP is easy to learn. 

4 

 لدينايتمتع نظاـ تخطيط موارد الشركة        
.بموثوقية عالية  

Our ERP is reliable. 

5 

 
سمح نظاـ تخطيط موارد الشركة لدينا ي      

.بتكامؿ البيانات  
Our ERP allows for data 

integration. 

6 

يتميز نظاـ تخطيط موارد الشركة لدينا        
 بالكفاءة.

Our ERP is efficient. 

7 

يسمح نظاـ تخطيط موارد الشركة لدينا        
والتكييؼ. تعديؿالب  

Our ERP allows for 

8 
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customization. 

يمتمؾ نظاـ تخطيط موارد الشركة لدينا        
.مزايا جيدة  

Our ERP has good features. 

9 

 
 يسمح نظاـ تخطيط موارد الشركة لدينا      

بالتكامؿ مع أنظمة تكنولوجيا 
 المعمومات الاخرى

Our ERP allows for integration 

with other IT systems. 

10 

 
الشركة لدينا  موارد ـ تخطيطيمبي نظا      

 متطمبات المستخدميف.
Our ERP meets users‟ 

requirements. 

11 

التعدٌل 

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

مدى ملائمة الفقرة لقياس ما 
 وضعت مف أجمو

 جودة المعلومات مدى وضوح الفقرة  

Information quality 

No 

 غير واضحة  واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 

يعطي نظاـ تخطيط موارد الشركة       
 معمومات وقتية.

Our ERP provides timely 
information. 

1 

 

يقدـ نظاـ تخطيط موارد الشركة       
 قابمة لمفيـ.معمومات 

The information on our ERP is 
understandable. 

2 

 
في  لدينا ات الموجودةتعتبر المعموم      

 .نظاـ تخطيط موارد الشركة ميمة
The information on our ERP is 

important. 

3 

 
يوفر نظاـ إدارة موارد المنظمة في       

 الشركة معمومات ممخصة و دقيقة .
The information on our ERP is 

brief/concise. 

4 

 
نظاـ تخطيط موارد المعمومات في       

 لدينا ملائمة. ةالشرك
The information on our ERP is 

relevant. 

5 
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نظاـ تخطيط موارد المعمومات في       

 لدينا قابمة للاستعماؿ والتحميؿ. الشركة
The information on our ERP is 

usable. 

6 

 
نظاـ تخطيط موارد المعمومات في       

 لدينا متاحة وفي متناوؿ اليد. الشركة
The information on our ERP is 

available. 

7 

 
المعمومات الموجودة في نظاـ تخطيط       

 .موارد الشركة دقيقة
The information on our ERP is 

accurate. 

8 

التعدٌل 

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

مدى ملائمة الفقرة لقياس ما 
 وضعت مف أجمو

 الخدمة جودة مدى وضوح الفقرة  

Service quality 

No 

 غير واضحة  واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 

يعطي نظاـ تخطيط موارد المنظمة في       
 .الشركة معمومات فورية لممستخدميف
Our ERP provides prompt 

information to users. 

1 

 

يمتمؾ نظاـ تخطيط موارد المنظمة في       
 .جية استخداـ جيدةاو الشركة 

Our ERP system has a good 
interface. 

2 

 
يمتمؾ نظاـ تخطيط موارد المنظمة في       

الشركة مزايا جذابة بصريا في واجية 
 .الاستخداـ

Our ERP has visually 
appealing features 

3 

 
يوفر نظاـ تخطيط موارد المنظمة في       

 .مطموبما ىو لالشركة الحؿ المناسب 
Our ERP provides the right 

solution to requests. 

4 

 
إف مزود خدمة نظاـ تخطيط موارد       

 يمكف الاعتماد عميو.المنظمة 
Our ERP service provider is 

dependable. 

5 

نظاـ تخطيط موارد إف مزود خدمة        
يمتمؾ تسييلات مواكبة  المنظمة

6 
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 الزمف)الوقت(.
Our ERP service provider has 

up-to-date facilities. 

 

مزود خدمة نظاـ تخطيط موارد إف       
 .المنظمة يمتمؾ خبرة كافية

Our ERP service provider is 

experienced and provides 

quality training and services.

7 

التعدٌل 

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

ئمة الفقرة لقياس ما مدى ملا
 وضعت مف أجمو

 العاطفًالالتسام مدى وضوح الفقرة  

Affective Commitment   

No 

 غير واضحة  واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 

سأكوف سعيداً جداً لو قضيت بقية       
 حياتي الوظيفية في ىذه الشركة.

I would be very happy to spend 

the rest of my career with this 

organization. 

 

1 

 

أنا في الحقيقة أشعر وكأف مشاكؿ ىذه       
 الشركة ىي مشاكمي.

I really feel as if this 

organization's problems are my 

own. 

 

2 

 
ىذه المنظمة تخصّني بشكؿ شخصي       

 كبير.

This organization has a great deal 

of personal meaning for me. 

 

3 

التعدٌل 

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

مدى ملائمة الفقرة لقياس ما 
 وضعت مف أجمو

الالتسامالوستور مدى وضوح الفقرة  

Continuous 

Commitment 

No 

 غير واضحة  واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 

حالي, يُعتبر بقائي مع في الوقت ال      
 منظمتي ضرورة بقدر ما ىو رغبة.

Right now, staying with my 

organization is a matter of 

necessity as much as desire. 

 

1 

 
يُعتبر مف الصعب عمي ترؾ شركتي       

 في الوقت الحالي حتى لو أردتُّ ذلؾ.

It would be very hard for me to 

2 
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leave my organization right now, 

even if I wanted to. 

 

 
ستتأثر أمور كثيرة في حياتي إذا ما       

 قررت ترؾ شركتي الآف

Too much of my life would be 

disrupted if I decided I wanted to 

leave my organization now. 

3 

 

أشعر أف لدي خيارات وفرص محدودة       
لاعتبار عندما أترؾ يمكف أخذىا بعيف ا

 ىذه الشركة

I feel that I have too few options 

to consider leaving this 

organization. 

 

4 

 

لولا أني كرّستُ الكثير مف نفسي في       
ىذه الشركة, أنا ربما آخذ بعيف 

 الاعتبار العمؿ بمكاف ما

If I had not already put so much 

of myself into this organization, I 

might consider working 

elsewhere.. 

5 

 

واحد مف النتائج السمبية القميمة لترؾ       
 ىذه الشركة سيكوف ندرة البدائؿ المتاحة

One of the few negative 

consequences of leaving this 

organization would be the scarcity 

of available alternatives.. 

6 

لتعدٌل ا

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

مدى ملائمة الفقرة لقياس ما 
 وضعت مف أجمو

الالتسامالوعٍاري مدى وضوح الفقرة  

Normative 

Commitment 

No 

 غير واضحة  واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 

حتى لو كاف الأمر مفيداً لي, أشعر       
 لخطأ ترؾ شركتي حالياً مف ا

Even if it were to my advantage, I 

do not feel it would be right to 

leave my organization now. 

 

1 

 

سأشعر بالذنب إذا غادرت شركتي       
 حالياً 

I would feel guilty if I left my 

organization now. 

 

2 
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تستحؽ ىذه الشركة إخلاصي       

 ليا. وولائي

This organization deserves my 

loyalty. 

3 

 
أنا لف أترؾ شركتي حالياً لافّ لديّ       

 شعور بالالتزاـ تجاه زملائي فييا

I would not leave my organization 

right now because I have a sense 

of obligation to the people in it. 

4 

 الشركة.أنا مديف بالكثير ليذه        

I owe a great deal to my 

organization. 

5 

التعدٌل 

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

مدى ملائمة الفقرة لقياس ما 
 وضعت مف أجمو

 الوعٌىالوذرك مدى وضوح الفقرة  

Meaning 

No 

 غير واضحة  واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 

 بر عممي ميـ جداً بالنسبة لي.يعت      
The work I do is very important 

to me. 

1 

 

المياـ التي أقوـ فييا بعممي تعتبر       
 ذات معنى ومغزى بالنسبة لي.

My job activities are personally 

meaningful to me. 

2 

 
العمؿ الذي أقوـ بو ذو معنى       

 بالنسبة لي.
The work I do is meaningful to 

me. 

3 

التعدٌل 

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

مدى ملائمة الفقرة لقياس ما 
 وضعت مف أجمو

 الكفاٌتالوذركت مدى وضوح الفقرة  

Competence 

No 

 غير واضحة  واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 

ـ أنا واثؽ مف قدرتي عمى القيا      
 بعممي.

I am confident about my ability 

to do my job. 

1 
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أنا أثؽ بنفسي بالنسبة لقدراتي عمى       
 أداء أنشطة عممي.

I am self-assured about my 

capabilities to perform my work 

activities. 

2 

 
لقد أتقنت الميارات اللازمة لمقياـ       

 بعممي.
I have mastered the skills 

necessary for my job. 

3 

التعدٌل 

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

مدى ملائمة الفقرة لقياس ما 
 وضعت مف أجمو

 السٍطرةالوذركت مدى وضوح الفقرة  

Self-Determination 

No 

 غير واضحة  واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 

حرية لتحديد كيفية انجاز لدي ال      
 عممي.

I have significant autonomy in 

determining how I do my job. 

1 

 

 انا الذي أقرر كيفية القياـ بالعمؿ.      
I can decide on my own how to 

go about doing my work. 

2 

 

يؤخذ رأيي بعيف الاعتبار عند اتخاذ       
 القرارات.

I have considerable opportunity 

for independence and freedom 

in how I do my job. 

3 

التعدٌل 

 المناسب

مدى انتماء الفقرة لممحور الذي 
 يحتوييا

مدى ملائمة الفقرة لقياس ما 
 وضعت مف أجمو

 التأثٍرالوذرك مدى وضوح الفقرة  

Impact 

No 

 واضحة  غير واضحة  غير ملائمة ملائمة غير منتمية منتمية

 

لديّ تأثير بالغ عمى ما يحدث في       
 عممي.

My impact on what happens in 

1 
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my department is large. 

 

لدي القدرة الكافية في التحكـ عمى       
 مجريات عممي.

I have a great deal of control 

over what happens in my 

department. 

2 

 

مى الامور التي ع ميـ لدي تأثير      
 تحدث في مجموعة العمؿ.

I have significant influence over 

what happens in my 

department. 

3 
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(3هلحقرقن)

 قائوتبأسواءالوحكوٍيلأداةالذراست

























 

 

 

167 

هحكوًالاستباًتأسواء

 مكاف العمؿ الدرجة العممية الاسـ التسمسؿ

 جامعة الشرؽ الأوسط أستاذ لنعيميد. محمد ا 1

 جامعة الشرؽ الأوسط أستاذ د. كامؿ المغربي 2

 جامعة الزيتونة أستاذ / عميد كمية إدارة الأعماؿ د. عبدالعزيز النداوي 3

 جامعة مؤتو أستاذ د. فيصؿ الشواورة 4

 جامعة الزيتونة أستاذ د. نجـ عبود نجـ 5

 جامعة عماف العربية أستاذ مشارؾ د. محمد الكساسبة 6

أستاذ مشارؾ/ رئيس قسـ نظـ المعمومات  د. عبير الفاعوري 7

 الإدارية

 جامعة البمقاء التطبيقية

 جامعة مؤتو / عميد كمية إدارة الأعماؿ مشارؾ أستاذ د. فيروز الضمور 8

 جامعة الشرؽ الأوسط أستاذ مشارؾ د. أحمد عمي صالح 9

/ رئيس قسـ نظـ المعمومات استاذ مشارؾ د. رائد القرـ 10

 الإدارية

 جامعة الزيتونة
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 جامعة مؤتو أستاذ مشارؾ د. محمد عواد 11

 جامعة الزيتونة أستاذ مشارؾ د. محمد اقباؿ عجموني 12

 جامعة الزيتونة استاذ مساعد د. ايناس الموزي 13

 جامعة مؤتو استاذ مساعد د. منتيى بني ىاني 14

بكالوريوس/ المدير التنفيذي لمشؤوف  نوالميندس خالد القطاو  15

 الإدارية

 شركة البوتاس العربية

 شركة البوتاس العربية دكتوراه د. عماد القرالو 16

 شركة البوتاس العربية / رئيس قسـبكالوريوس الميندس عثماف الرىايفة 17

 شركة البوتاس العربية بكالوريوس/ مدير التخطيط الميندس معاويو السميوري 18

 شركة البوتاس العربية الصيانة بكالوريوس/ مدير الميندس مصطفى القطاونو 19

 شركة البوتاس العربية ماجستير اقتصاد وػػػػػػػػود القرالػػػػػػػمحم 20
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(4ممحؽ رقـ )  

 في صورتيا النيائية الاستبانة 
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بالمغة العربية في صورتيا النيائية الاستبانة  

 حمف الرحيـبسـ الله الر 

 ..ةي الفاضمت.. أخأخي الفاضؿ

 تحية تقدير واحتراـ وبعد

في يقوـ الباحث بإجراء دراسة ميدانية لمتعرؼ عمى أثر فاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة      
الالتزاـ التنظيمي لمعامميف في شركة البوتاس العربية وذلؾ استكمالًا لمحصوؿ عمى و  التمكيف النفسي
 ير مف جامعة الشرؽ الأوسط قسـ إدارة الأعماؿ.درجة الماجست

, ولما عُرؼ عف شركتكـ مف خبرة وسمعة طيبة وعف موظفييا مف يعد الباحث استمارة استبانة     
طلاع  وبما أف عينة الدراسة شممت موظفيف في مختمؼ المستويات الإدارية لشركة البوتاس  دراية وا 

, فقد تـ اختياركـ ضمف ىذه العينة, لذا نرجو مف سيادتكـ العربية في المممكة الأردنية الياشمية
التكرـ بالإجابة عمى فقرات الاستبانة التي تعبر عف وجية نظركـ الحقيقية حتى تكوف نتائج ىذا 
سياماً في البناء والتطوير, وكذلؾ لرفع كفاءة العمؿ ليتحقؽ الدور الفاعؿ  البحث دقيقة وسميمة, وا 

سيادتكـ أف البيانات التي سوؼ تدلوف بيا ستكوف موضع سرّية تامة, ولف لشركة البوتاس. ونؤكد ل
 تستخدـ إلا في أغراض البحث العممي فقط.

 شاكريف ومقدريف لكـ جيدكـ ووقتكـ الثميف مسبقاً 

 الباحث: محمد عبد الميدي الكساسبة
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 القسـ الأوؿ: البيانات الديموغرافية
 ( وعدـ إغفاؿ أي منيا.Xلرجاء الإجابة عمييا بوضع علامة )فيما يمي بعض الأسئمة الديموغرافية, ا

 )   ( ذكر الجنس  (1

 

 )    ( أنثى

 سنة 30-25)   (  سنة 25)  ( أقؿ مف  العمر  (2

 سنة31-36)   ( 

 

 سنة  36)   ( أكثر مف 

 )   ( دبموـ كمية مجتمع )   ( ثانوية عامة أو أقؿ المستوى العممي  (3

 وريوس )   ( بكال

 

 )   ( دراسات عميا

 )   ( مدير )   ( مدير إدارة الموقع الوظيفي الحالي  (4

 )   ( مشرؼ ) مراقب( )   ( ناظر)رئيس قسـ(

 )   ( موظؼ

 

 

 سنة 10 -5)   (  سنوات  5)   ( أقؿ مف  عدد سنوات الخبرة  ( 5

 سنة  16 -11)   ( 

 

 سنة 16)   ( فوؽ 

( ERPنظاـ تخطيط موارد الشركة) تّـ استخداـ (6
 في الشركة منذ:

 سنوات  3 -2)   ( مف  )   ( سنة أو أقؿ 

 سنوات 5)   ( أكثر مف  سنوات 5 – 4)   ( 
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تـ تعديؿ نظاـ تخطيط موارد الشركة المستخدـ  (7
 في الشركة 

 )   ( نعـ

  

 )   ( لا

أف نظاـ تخطيط موارد الشركة المستخدـ في  (8
 تـ تنفيذه عمى مستوىالشركة 

 )  ( دائرة أو دوائر مختمفة. )   ( الشركة ككؿ

 

ىؿ أنت متخصص في نظاـ تخطيط موارد  (9
 ( أـ مستخدـ ليذا النظاـERPالشركة)

 )   ( متخصص

  

 )   ( مستخدـ

عدد مستخدمي نظاـ تخطيط موارد  (10
 ( في القسـ الذي تعمؿ بوERPالشركة)

 موظفيف 10 -5(   )  موظفيف 5)   ( أقؿ مف 

 موظؼ 16)   ( أكثر مف  موظؼ  16 -11)   ( 
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 (ERP)القسـ الثاني: نظاـ تخطيط موارد المنظمة 

ييتـ ىذا القسـ في التحقيؽ بفاعمية نظاـ تخطيط موارد المنظمة )جودة النظاـ, وجودة المعمومات, وجودة الخدمة( في الشركة 
 2)لا نختمؼ ولا نتفؽ (, و 3)موافؽ(, 4)أوافؽ بشدة (,  5في العمود المناسب. مجموعة خيارات مف  Xيرجى إدراج  .الخاصة بؾ

 ) لا أوافؽ بشدة (  1)لا أوافؽ (, و

 

 جودة النظاـ

System quality 

 أوافؽ
 بشدة

 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 

      دقيقة.بيانات قاعدة نظاـ تخطيط موارد الشركة  يوفر (1

      يتميز نظاـ تخطيط موارد الشركة بالمرونة. (2

      .بسيولةنظاـ تخطيط موارد الشركة  استخداـ يمكف (3

      .نظاـ تخطيط موارد الشركةمف السيؿ تعمـ  (4

      .يتمتع نظاـ تخطيط موارد الشركة بموثوقية عالية (5

بترابط البيانات والعمميات بيف مختمؼ  يسمح نظاـ تخطيط موارد الشركة لدينا (6
 .أجزاء المؤسسة المختمفة

     

      بالكفاءة.يتميز نظاـ تخطيط موارد الشركة  (7

ليمبي حاجات العمؿ  نظاـ تخطيط موارد الشركةيمكف تعديؿ وتكييؼ  (8
 المختمفة.

     

مؿ بشكؿ تغطي كافة احتياجات العمزايا يمتمؾ نظاـ تخطيط موارد الشركة  (9
 فعّاؿ.

     

بالتكامؿ مع أنظمة تكنولوجيا المعمومات يسمح نظاـ تخطيط موارد الشركة  (10
(IT.الأخرى ) 

     

      الشركة لدينا متطمبات المستخدميف. موارد يمبي نظاـ تخطيط (11

بتدفػّػؽ) بانسياب ( العمميات اليومية بشكؿ  يسمح نظاـ تخطيط موارد الشركة (12
 وفعّاؿ سريع 

     

يعطي نظاـ تخطيط موارد المنظمة في الشركة معمومات فورية    (13
 .لممستخدميف

     

      .عند الطمبالحؿ المناسب نظمة يوفر نظاـ تخطيط موارد الم (14
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 المعموماتجودة 

Information quality 

 أوافؽ
 بشدة

 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 

      . لحظيّة دقيقةي نظاـ تخطيط موارد الشركة معمومات يعط (1

مجموعة تقارير مُمخصة وتفصيمية لجميع نظاـ تخطيط موارد الشركة  يُوفر  (2
 المستويات الوظيفية.

     

في اتخاذ القرارات  نظاـ تخطيط موارد الشركةتُساعد البيانات الصادرة عف  (3
 عمى كافة مستويات المستخدميف.

     

شاممة وملائمة لمياـ  نظاـ تخطيط موارد الشركةالمعمومات الناتجة عف   (4
 قطاع العمؿ.

     

صلاحيات مناسبة في الدخوؿ  نظاـ تخطيط موارد الشركةيُمنح مستخدمو  (5
 عمى البيانات بشكؿ يتفؽ ومياـ العمؿ المطموبة.

     

      ة للاستعماؿ والتحميؿ.لدينا قابم نظاـ تخطيط موارد الشركةالمعمومات في  (6
 

 الخدمةجودة 

Service quality 

 أوافؽ
 بشدة

 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 

      شركة بأنيا جذابة بصرياً.نظاـ تخطيط موارد ال جية استخداـاو تمتاز  (1

      .مزود خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمةيمكف الاعتماد عمى  (2

تواكب آخر يمتمؾ تسييلات  نظاـ تخطيط موارد المنظمةمزود خدمة  إف (3
 المستجدات.

     

      .مزود خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمة يمتمؾ خبرة كافيةإف  (4

يوفر تدريب وخدمات عالية مزود خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمة إف  (5
 .المستوى

     

مع التغذية الراجعة  رد المنظمةخدمة نظاـ تخطيط موايتفاعؿ مزود  (6
 والملاحظات الصادرة مف المستخدميف

     

عالية في حؿ  خدمة نظاـ تخطيط موارد المنظمةسرعة استجابة مزود  (7
 مشاكؿ النظاـ وانشاء التقارير الخاصة.
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 Organizational Commitmentالالتزاـ التنظيمي القسـ الثالث: 

 .( في الشركة الخاصة بؾالالتزاـ المعياري, و الالتزاـ المستمرو , الالتزاـ العاطفي) بالالتزاـ التنظيمي حقيؽييتـ ىذا القسـ في الت
)لا أوافؽ (,  2)لا نختمؼ ولا نتفؽ (, و 3)موافؽ(, 4)أوافؽ بشدة (,  5في العمود المناسب. مجموعة خيارات مف  Xيرجى إدراج 

 ) لا أوافؽ بشدة (  1و

 يالالتزاـ العاطف
Affective Commitment   

 أوافؽ
 بشدة

 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 

      سأكوف سعيداً جداً لو قضيت بقية حياتي الوظيفية في ىذه الشركة. (1

      في الحقيقة أشعر وكأف مشاكؿ ىذه الشركة ىي مشاكمي. (2

      صية وأىتـ بيا بشكؿ كبير.تعني لي الكثير مف المعاني الشخىذه المنظمة  (3
 

 الالتزاـ المستمر

Continuous Commitment 

 أوافؽ
 بشدة

 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 

مما ىو رغبة لدي  أكثرمنظمتي ضرورة  فيفي الوقت الحالي, يُعتبر بقائي  (1
 في البقاء.

     

      ت الحالي حتى لو أردتُّ ذلؾ.يُعتبر مف الصعب عمي ترؾ شركتي في الوق (2

      إذا ما قررت ترؾ شركتي الآف.سمبياً في العديد مف النواحي  حياتيستتأثر  (3

يمكف أخذىا بعيف الاعتبار عندما أترؾ ىذه  قميمةأشعر أف لدي خيارات  (4
 الشركة.

     

      مكاف آخر.لذا لا أستطيع العمؿ في  يذه الشركة,الجيد لكرّستُ الكثير مف  (5

ة مف النتائج السمبية القميمة لترؾ ىذه واحدستكوف ندرة البدائؿ المتاحة  (6
 الشركة. 

     

أحد الأسباب الرئيسية لاستمراري في العمؿ في ىذه المنظمة, ىو أنيا تقدـ  ( 7
 لي مزايا لا تتوافر في منظمات أخرى مقابمة ليا.

     

في المنظمة لصعوبة الحصوؿ عمى عمؿ أشعر بالخوؼ مف ترؾ العمؿ  (8
 آخر.
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 الالتزاـ المعياري
Normative Commitment 

 أوافؽ
 بشدة

 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 

ف كاف ذلؾ يحقؽ  مف الخطأ ترؾ شركتي حالياً  أنو أشعر (1 حتى وا 
 بعض المزايا.

     

      اً.سأشعر بالذنب إذا غادرت شركتي حالي (2

      تستحؽ ىذه الشركة ولائي ليا. (3

      بالالتزاـ تجاه زملائي فييا. اً حالياً لافّ لديّ شعور  الشركةلف أترؾ  (4

      أنا مديف بالكثير ليذه الشركة. (5

 

 (Psychological Empowerment: التمكيف النفسي لمعامميف )الرابع القسـ
( في الشركة الخاصة والسيطرة المدركة, والتأثير المدرؾ , الكفاية المدركةو , المعنى المدرؾ) بالتمكيف النفسي لمعامميف ييتـ ىذا القسـ في التحقيؽ

) لا أوافؽ  1)لا أوافؽ (, و 2)لا نختمؼ ولا نتفؽ (, و 3)موافؽ(, 4)أوافؽ بشدة (,  5في العمود المناسب. مجموعة خيارات مف  Xيرجى إدراج  .بؾ
 بشدة ( 

 
 الوعٌىالوذرك

Meaning 
 أوافؽ
 بشدة

 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 
      . يعتبر عممي ميـ جداً بالنسبة لي (1

      بالنسبة لي.يتضمنيا عممي ذات معنى  المياـ التي (2

      لذي أقوـ بو ذو معنى بالنسبة لي.العمؿ ا (3

 

 الكفاٌتالوذركت

Competence 
 افؽأو 

 بشدة
 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 
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      أنا واثؽ مف قدرتي عمى القياـ بعممي.  (1

          أنا أثؽ بنفسي بالنسبة لقدراتي عمى أداء أنشطة عممي. (2

         لأداء عممي.الميارات اللازمة  أمتمؾ (3

 

 السٍطرةالوذركت

Self-Determination 
 أوافؽ

 شدةب
 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 
      لتحديد كيفية انجاز عممي. الاستقلالية الكافيةلدي  (1

      .أقوـ بعممي أقرر كيؼأستطيع أف  (2

      .لدي الاستقلالية والحرية الكافيتيف لكيفية أداء عممي (3

 

 التأثٍرالوذرك

Impact 
 أوافؽ
 بشدة

 لاأوافؽ بشدة لا أوافؽ محايد أوافؽ

5 4 3 2 1 
      لديّ تأثير بالغ عمى ما يحدث في الدائرة التي أعمؿ بيا. (1

      لديّ القدرة الكافية في التحكـ عمى ما يحدث في الدائرة التي أعمؿ بيا. (2

      لديّ تأثير ميـ عمى ما يجري في الدائرة التي أعمؿ بيا. (3
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 (5)رقـ  ممحؽ

 في نظاـ  مثاؿ توضيحي للاستعلاـ عف مادةERP  في شركة البوتاس العربية 
  المدير التنفيذي لمشؤوف الإداريةصور لشركة البوتاس ومصنع البوتاس تـ أخذىا مف 

 شركة البوتاس التي تـ التقاطيا عبر الطائرات.ل

  صور مف الانترنت لنظاـERP. 

 لصور التي تـ التقاطيا أثناء التطبيؽ.ا 
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 في شركة البوتاس العربية  ERPفي نظاـ  مثاؿ توضيحي للاستعلاـ عف مادة


 ERPالشاشة الافتتاحٌة للدخول لنظام  (1



 (On-hand Quantity )الدخول الى المخزون ثم  (2
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 ثـ نختر اسـ المنطقة المراد البحث عف المادة الموجودة ضمف مخزونيا. (3
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 ( المراد البحث عنياثـ نكتب المادة ) رقـ المادة (4
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 تظير لنا شاشة توضح معمومات المادة وكميتيا في المخزوف. (5

155 

155 
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 شركة البوتاس ل المدير التنفيذي لمشؤوف الإداريةصور لشركة البوتاس ومصنع البوتاس تـ أخذىا مف 
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 ERPصور مف الانترنت لنظاـ 
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187 

 ثناء التطبيؽلصور التي تـ التقاطيا أا
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 (:6)رقـ  ممحؽ

 الوثائؽ الرسمية 
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