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 شكر وعرفان

 

واله الطاهرين. أما الحمد لله الذي أهله على نعم ما كنت قط لها أهلا، والصلاة والسلام على نبينا   
، اللهم، لك الحمد الذي أنعمت  بعد: تتفضل علي بنعمك رغم تقصيري. يا من إذا ازددت تقصيرًا  ولا زلتبه عليَّ

زادني تفضلًا، كأني بالتقصير أستحق الفضل، سبحانك ما أحلمك، ولا أعلم بحالي إلاَّ بتوفيقك، وعلى تفريج همي 
، سبحان الله العظيم، لا أستطيع إلاَّ بقدرتك. أنت ثقتي ورجائي، فاجعل حسن ظني فيك جزائي. سبحان الله وبحمده

 الحمد لله في السراء والضراء.
مِن عَبِيدِهِ يَومَ القِيامَةِ: أشَكَرتَ فُلاناً؟  لِعبد   : يقولُ اللَّهُ تباركَ وتعالىمام زينُ العابدينَ عليه السلامورد عن الا     
، فيقولُ  :فيقولُ   : لَم تَشكُرْني إذ لَم تَشكُرْهُ.بَل شَكَرتُكَ يا ربِّ
احمد عبد الله وفي هذا السياق، اتقدم بأسمى آيات الشكر والامتنان إلى مشرفي الاستاذ المساعد الدكتور      

. إنه لشرفٌ كبير أن أكون قد تلقيت بهذه الصورة هذه الرسالة اخراجالذي أسهم بشكل كبير في  الشمريامانة 
شرافكم الرائع.التوجيه والإرشاد منكم، ولن يكون للرسالة هذا النجاح إلا بف  ضل دعمكم اللافت وا 

السادة إلى رئيس وأعضاء لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة رسالتي، وأشكر الجزيل كما وأتقدم بالشكر      
الأستاذين الفاضلين المقيم فضلًا عن الدراسة ، مقياس المحكمين على مراجعاتهم القيمة التي ساهمت في تطوير 

 .العلمية لى جهودهمالعلمي والمدقق اللغوي ع
وجميع أساتذة القسم على دعمهم الدائم وتشجيعهم. أعبر عن  رئيس قسم إدارة الأعمالأتوجه بالشكر إلى      

 . يق للأساتذة في السنة التحضيريةامتناني العم
 بفضل. لدراسةبا الخاصة الاستبانة في شاركوا الذين المحترمين السادة إلى والعرفان الشكر بخالصكما واتقدم      
سهاماته متفاعله  ا.أهدافه وتحقيق الدراسة هذه انجاز تم القيمة، موا 
لى السياحية، العلوم كلية وأساتذة موظفي إلى والاحترام التحية بخالص تقدما       الوظيفي، العمل في زملائي وا 
 . الكرام ومعاونيه محسن مهدي الكنانيالأستاذ المساعد الدكتور  السيد قيادة تحت
 عميد منصب شغل الذي ،الربيعي مجيد عبد مكي الدكتور الأستاذ إلى والامتنان الشكر بفائق أتوجه كما     
 كبير دور له كان. دراستي فترة طوال استمر الذي دعمه لتلقي محظوظًا نفسي أعتبر. سابقًا السياحية العلوم كلية
لهامي، توجيهي في  .بثمن تقُدر لا التي وجهوده انيهلتف العميق امتناني عن أعبر أن وأود وا 

وفي الختام، لا يمكنني أن أنسى دور أهلي، الذين دعموني طوال فترة الدراسة، ولهم جزيل الشكر على      
الأثر الكبير في نجاحي، كما أتقدم بالشكر والتقدير لزملائي في الدراسة، وأتمنى لهم دوام  اكان له التيوجودهم 

الجميع ويجعل هذا العمل خالصًا  فيأن يبارك تعالى أسأل الله ، رتهم العلمية والمهنية اح في مسيالتوفيق والنج
 لوجهه الكريم.
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 المستخلص

، مع الاستراتيجيةدور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تعزيز الرشاقة  الى استعراضالدراسة  هدفت     
لعمل الرشيقة كمتغير وسيط. اذ جرى قياس ادارة الموارد البشرية فرق ا تؤديهالتركيز على الدور الوسيط الذي 

 الالكتروني،الالكترونية بأبعادها الخمسة )التخطيط الالكتروني، الاختيار والتوظيف الالكتروني، التعويض 
بعاد تقييم الاداء الالكتروني(، اما فرق العمل الرشيقة كانت متمثلة بثلاثة او  الالكترونيالتدريب والتطوير 

)الحساسية ايضاً هي  أبعادبثلاثة  تتمثلف الاستراتيجيةالمرونة(، اما الرشاقة و  التكيف الاستباقية،) هي رئيسة
وقد انطلقت الدراسة من مشكلة أساسية تمثلت بعدة تساؤلات  .انسيابية الموارد(و الالتزام الجماعي  ،الاستراتيجية

ما مدى و  نيات وممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونيةما مدى استخدام جامعة كربلاء لتقكان اهمها )
ما مستوى الرشاقة الاستراتيجية لجامعه و  لاستجابة السريعة في ظل البيئة المتغيرةلمساهمة فرق العمل الرشيقة 
فقد تطلب استطلاع  ،هذا ضمن سياق مجتمع الدراسة، الذي يُمثله جامعة كربلاء( .كربلاء لمواجهه التحديات

اذ تمثلت العينة القصدية بـ)مسؤولي الوحدات   ،اراء المديرين في المستوى الاداري بوصفهم مروداً معرفياً قيماً 
( ومساعديه رئيس الجامعةو رؤساء الاقسام، معاوني العمداء، عمداء الكليات  والشعب، مديري الاقسام،
( استمارة صالحة للتحليل 242ارة منها )( استم260( استمارة وتم استرداد )342المحترمون، اذ تم توزيع )

( استمارة غير صالحة. وقد اعتمدت الدراسة مجموعة من الأساليب الإحصائية تمثلت 18الاحصائي و)
التوكيدي وتحليل الارتباط ونمذجة المعادلة الهيكلية، وقد توصل  يباختبار التوزيع الطبيعي والتحليل العامل

وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين ادارة الموارد البشرية كان ابرزها  اتالاستنتاجالباحث الى مجموعة من 
توصل الباحث الى مجموعة  في حين. الاستراتيجيةالرشاقة و فرق العمل الرشيقة وكلًا من  بأبعادهاالالكترونية 

لموظفين ومسارات تعزيز الاستثمار في برامج التعلم والتطوير الإلكتروني لتعزيز قدرات امن التوصيات اهمها 
 .تعزيز عمليات تقييم الأداء الإلكتروني والتأكد من العدالة والشفافية في هذه العملياتو تطويرهم المهني، 

، جامعة الاستراتيجيةادارة الموارد البشرية الالكترونية، فرق العمل الرشيقة، الرشاقة  :المفتاحيةالكلمات 

 كربلاء.

 

 

 

 



 

 
 ج

 قائمة المحتويات                                              
 رقم الصفحة الموضوع

 أ الآية الكريمة

 ب الاهداء

 ت وعرفانشكر 

 ث المستخلص

 ح-ـ ج قائمة المحتويات

 د – خ -ح قائمة الجداول

 د الاشكالقائمة 

 ذ قائمة الملاحق

 2-1 المقدمة

 22-3 لدراسةالفصل الأول بعض الدراسات السابقة والمنهجية العلمية ل

 12-4 المبحث الاول : بعض الدراسات السابقة

 7-4 الدراسات العربية والاجنبية لمتغير أدارة الموارد البشرية الالكتروني -اولا

 9-7 الدراسات العربية والاجنبية لمتغير لفرق العمل الرشيقة -ثانيأ

 11-9 جيةالاستراتيالدراسات العربية والاجنبية لمتغير الرشاقة  -ثالثا

 12-11 مناقشة الجهود المعرفية السابقة -رابعا

 22-13 المبحث الثاني : منهجية الدراسة

 13 مشكلة الدراسة  -اولا

 14-13 اهمية الدراسة -ثانيا

 14 اهداف الدراسة -ثالثا

 16-15 متغيرات الدراسة ومقاييسه والتعريفات الاجرائية -رابعا

 17 يمخطط الدراسة الفرض -خامسا

 19-18 الدراسة فرضيات -سادسا

 21-19 مجتمع وعينة الدراسة -سابعا

 21 الحدود الزمانية والمكانية للبحث -ثامنا

 22 ادوات جمع البيانات -تاسعا

 22 اساليب المعالجة الاحصائية -تاسعا

 58-23 الفصل الثاني التأطير المفاهيمي لمتغيرات الدراسة

 38-24 لموارد البشرية الالكترونيةأدارة االمبحث الاول : 

 26-24 ()كلمحة تاريخية ومفهومها  أدارة الموارد البشرية الالكترونية -اولا

 28-27 للمنظمة الالكترونية اهمية ادارة الموارد البشرية -ثانيا

 29-28 اهداف أدارة الموارد البشرية الالكترونية  -ثالثا

 30 رية الالكترونيةأدارة الموارد البشمخرجات  -رابعا

 31-30 أدارة الموارد البشرية الالكترونيةمجال  -خامسا

 38-32 ابعاد أدارة الموارد البشرية الالكترونية-سادسا 

 47-39 المبحث الثاني فرق العمل الرشيقة

 41-39 مفهوم فرق العمل الرشيقة -اولا

 43-41 اهمية فرق العمل الرشيقة -ثانيا

 44-43 ق العمل الرشيقةاهداف فر -ثالثا

 44 مؤشرات اختيار فرق العمل الرشيقة -رابعا

 45 الفرق بين فرق العمل الرشيقة والفرق التقليدية -خامسا

 47-46 ابعاد فرق العمل الرشيقة -سادسا

 58-48 الاستراتيجيةالمبحث الثالث الرشاقة 

 49-48 الاستراتيجيةمفهوم الرشاقة -اولا 

 51-50 الاستراتيجيةلرشاقة اهداف ا -ثانيا

 51 في المنظمات الاستراتيجيةمتطلبات تحقيق الرشاقة  -ثالثا

 53-52 الاستراتيجيةاهمية الرشاقة  -رابعا

 54 الفرق بين المنظمات التقليدية المنظمات الرشيقة -خامسا

 58-55 الاستراتيجيةابعاد الرشاقة  -سادسا



 

 
 ح

 61-59 ت الدراسةالمبحث الرابع العلاقة بين متغيرا

 60-59 الاستراتيجيةالعلاقة بين أدارة الموارد البشرية الالكترونية والرشاقة  -اولا

 60 العلاقة بين أدارة الموارد البشرية الالكترونية وفرق العمل الرشيقة -ثانيا

 61-60 وفرق العمل الرشيقة الاستراتيجيةالعلاقة الرشاقة  -ثالثا

 118-62 الميداني للدراسةالفصل الثالث الجانب 

 74-63 المبحث الاول الاختبار الاحصائي للاستبانة

 63 ترميز المتغيرات والابعاد والفقرات -اولا

 64 التحقق من فقدان البيانات -ثانيا

 67-64 اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات -ثالثا

 74-68 التحقق الصدق الظاهري والمحتوى لاداة القياس  -رابعا

 87-75 المبحث الثاني وصف وتشخيص مقاييس الدراسة وتحليل نتائجها

 80-75 وصف وتشخيص متغير أدارة الموارد البشرية الالكترونية -اولا

 84-81 وصف وتشخيص متغير فرق العمل الرشيقة -ثانيا

 87-84 الاستراتيجيةوصف وتشخيص الرشاقة  -ثالثا

 118-88 ة المبحث الثالث اختبار فرضيات الدراس

 95-88 اختبار فرضيات الارتباط -اولا

 118-95 اختبار فرضيات التأثير  -ثانيا

 124-119 الفصل الرابع الاستنتاجات والتوصيات والمقتراحات المستقبلية

 121-120 المبحث الاول الاستنتاجات

 124-122 المبحث الثاني والتوصيات الاقتراحات المستقبلية

 138-125 قائمة المصادر

 ---- قائمة الملاحق

 

 قائمة الجداول
 رقم الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول

 7-4 أدارة الموارد البشرية الالكترونية متغير عن والاجنبية العربية السابقة الدراسات من بعض 1

 9-7 فرق العمل الرشيقة متغير عن والاجنبية العربية السابقة الدراسات من بعض 2

 11-9 الاستراتيجيةمتغير الرشاقة  عن والاجنبية العربية السابقة الدراسات من بعض 3

 15 اسهيمتغيرات الدراسة ومقاي 4

 20 وصف عينة الدراسة 5

 26 أدارة الموارد البشرية الالكترونيةبعضا من اسهامات الباحثين في تحديد مفهوم  6

 40 ل الرشيقةبعضا من اسهامات الباحثين في تحديد مفهوم فرق العم 7

 45 الفرق بين الفرق الرشيقة والتقليدية 8

 49 الاستراتيجيةفي تحديد مفهوم الرشاقة مساهمات الباحثين  9

 54 الفرق بين المنظمة التقليدية والمنظمة الرشيقة 10

 55 الاستراتيجيةابعاد الرشاقة  11

 63 ترميز فقرات وابعاد المتغيرات النموذج المختبر 12

 64 حديد المفقود من البياناتت 13

 65 أدارة الموارد البشرية الالكترونيةالتحقق من توزيع بيانات  14

 66 التحقق من توزع بيانات فرق العمل الرشيقة 15

 67 الاستراتيجيةالتحقق من توزع بيانات الرشاقة  16

 69 معايير جودة المطابقة 17

 70 ية الالكترونيةأدارة الموارد البشرقيم نموذج متغير  18

 72 فرق العمل الرشيقةقيم نموذج متغير  19

 73 الاستراتيجيةالرشاقة قيم نموذج متغير  20

 74 نتائج التناسق بين مكونات للمقياس 21

 75 تصنيف طول فئات مدرج ليكرت وفقا للوسط الحسابي 22



 

 
 خ

لاهمية الترتيبية لبعد التخطيط المتوسطات الحسابية والانحرافات العيارية ومستوى الاجابة وا 23

 الالكتروني
76 

المتوسطات الحسابية والانحرافات العيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد الاختيار  24

 والتوظيف الالكتروني
77 

المتوسطات الحسابية والانحرافات العيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد التعويض  25

 رونيالالكت
77 

المتوسطات الحسابية والانحرافات العيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد التعلم  26

 التطوير الالكتروني
78 

المتوسطات الحسابية والانحرافات العيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد تقييم الاداء  27

 الالكتروني
79 

نحرافات العيارية ودرجة الاجابة  والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة المتوسطات الحسابية والا 28

  أدارة الموارد البشرية الالكترونيةلمتغير 
80 

 81 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية الاستباقية 29

ى الاجابة والاهمية الترتيبية القدرة على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستو 30

 التكييف
82 

 83 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية المرونة 31

المتوسطات الحسابية والانحرافات العيارية ودرجة الاجابة  والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة  32

 يقة لمتغير فرق العمل الرش
83 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد الحساسية  33

 الاستراتيجية
84-85 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد الالتزام  34

 الجماعي
85-86 

رافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد انسيابية المتوسطات الحسابية والانح 35

 الموارد
86 

المتوسطات الحسابية والانحرافات العيارية ودرجة الاجابة  والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة  36

 الاستراتيجيةلمتغير الرشاقة 
87 

بابعاده وفرق  البشرية الالكترونيةأدارة الموارد بين  المصفوفة الخاصة بمعاملات الارتباط 37

 العمل الرشيقة
89 

 92-91 الاستراتيجيةبين فرق العمل الرشيقة بابعاده والرشاقة  المصفوفة الخاصة بمعاملات الارتباط 38

بابعاده والرشاقة  أدارة الموارد البشرية الالكترونيةبين  المصفوفة الخاصة بمعاملات الارتباط 39

 الاستراتيجية
93 

ومتغير الرشاقة  أدارة الموارد البشرية الالكترونيةتقديرات نموذج التأثير بين متغير  40

 الاستراتيجية
96 

تقديرات نموذج التأثير بين بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية ومتغير الرشاقة  41

 الاستراتيجية
97 

 99 الاستراتيجيةكتروني ومتغير الرشاقة تقديرات نموذج التأثير بين بعد الاختيار والتوظيف الال 42

 100 الاستراتيجيةتقديرات نموذج التأثير بين بعد التعويض الالكتروني ومتغير الرشاقة  43

 101 الاستراتيجيةتقديرات نموذج التأثير بين بعد التعلم والتطير الالكتروني ومتغير الرشاقة  44

 102 الاستراتيجيةلاداء الالكتروني ومتغير الرشاقة تقديرات نموذج التأثير بين بعد تقييم ا 45

 104 الاستراتيجيةتقديرات نموذج التأثير بين فرق العمل الرشيقة ومتغير الرشاقة  46

 105 الاستراتيجيةتقديرات نموذج التأثير بين متغير الاستباقية ومتغير الرشاقة  47

 106 الاستراتيجيةلتكييف ومتغير الرشاقة القدرة على ا تقديرات نموذج التأثير بين متغير 48

 107 الاستراتيجيةتقديرات نموذج التأثير متغير المرونة ومتغير الرشاقة  49

 109-108 ومتغير فرق العمل الرشيقة أدارة الموارد البشرية الالكترونيةتقديرات نموذج التأثير بين متغير  50

الالكتروني للموارد الالكتروني ومتغير قرق العمل تقديرات نموذج التأثير بين بعد التخطيط  51

 الرشيقة
110 

 111 تقديرات نموذج التأثير بين بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني ومتغير قرق العمل الرشيقة 52

 112 تقديرات نموذج التأثير بين بعد التعويض الالكتروني ومتغير قرق العمل الرشيقة 53

 114-113 ير بين بعد التعلم والتطوير الالكتروني ومتغير قرق العمل الرشيقةتقديرات نموذج التأث 54



 

 
 د

 115 تقديرات نموذج التأثير بين بعد التقييم الاداء الالكتروني ومتغير قرق العمل الرشيقة 55

 116 مسارات التأثير ومعاملات التحقق من المعنوية للفرضية الرئيسية الرابعة 56

 116 اشر وغير المباشر والتأثير الكلي الخاص باختبار الفرضية الرئيسة الرابعةالمب التأثيرقيم  57

 117 الدلالة الاحصائية للتأثير الوسيط لنموذج الهيكلي الاول لمتغير فرق العمل الرشيقة 58

 

 قائمة الاشكال
 رقم الصفحة عنوان الشكل رقم الشكل

 3 هيكلية الفصل الاول 1

 17 ترحأنموذج الدراسة المق 2

 23 هيكلية الفصل الثاني 3

 29 أدارة الموارد البشرية الالكترونيةاهداف  4

 31 أدارة الموارد البشرية الالكترونيةمجالات  5

 43 اهمية فرق العمل الرشيقة 6

 51 الاستراتيجيةاهداف الرشاقة  7

 53 الاستراتيجيةاهمية الرشاقة  8

 55 الاستراتيجيةابعاد الرشاقة  9

 62 هيكلية الفصل الثالث 10

 65 أدارة الموارد البشرية الالكترونيةمنحنى التوزيع الطبيعي لمتغير  11

 66 منحنى التوزيع الطبيعي لمتغير فرق العمل الرشيقة 12

 67 الاستراتيجيةمنحنى التوزيع الطبيعي لمتغير الرشاقة  13

 69 لبشرية الالكترونيةأدارة الموارد االصدق البنائي التوكيدي لمقياس  14

 71 الصدق البنائي التوكيدي لمقياس فرق العمل الرشيقة 15

 71 الصدق البنائي التوكيدي لمقياس فرق العمل الرشيقة بعد التعديل 16

 73 الاستراتيجيةالصدق البنائي التوكيدي لمقياس الرشاقة  17

 80 حسب المتوسط الحسابي ةأدارة الموارد البشرية الالكترونيمستوى ابعاد متغير  18

 84 مستوى ابعاد متغير فرق العمل الرشيقة حسب المتوسط الحسابي 19

 87 حسب المتوسط الحسابي الاستراتيجيةمستوى ابعاد متغير الرشاقة  20

 96 الاستراتيجيةفي الرشاقة  أدارة الموارد البشرية الالكترونيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير  21

موذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية الالكترونية في الن 22

 الاستراتيجيةالرشاقة 
97 

 98 الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني في الرشاقة  23

 100 الاستراتيجيةفي الرشاقة النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التعويض الإلكتروني  24

 101 الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التعلم والتطوير الإلكتروني في الرشاقة  25

 102 الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التقييم الاداء الإلكتروني في الرشاقة  26

 103 الاستراتيجيةالرشيقة في الرشاقة  النموذج الهيكلي لاختبار تأثير فرق العمل 27

 105 الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد الاستباقية في الرشاقة  28

 106 الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد القدرة على التكييف في الرشاقة  29

 107 الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد المرونة في الرشاقة  30

 108 في فرق العمل الرشيقة أدارة الموارد البشرية الالكترونيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير  31

النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية  في فرق العمل  32

 الرشيقة
110 

 111 والتوظيف الالكتروني  في فرق العمل الرشيقةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد الاختيار  33

 112 النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التعويض الالكتروني  في فرق العمل الرشيقة 34

 113 النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التعلم والتطوير الالكتروني في فرق العمل الرشيقة 35

 115 تقييم الاداء الالكتروني  في فرق العمل الرشيقة النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد 36

 116 ت التأثير المباشر والغير المباشر الخاص باختبار الفرضية الرابعةامسار 37

 119 هيكلية الفصل الرابع 38



 

 
 ذ

 

 

 

 قائمة الملاحق
 عنوان الملحق رقم المحلق

 قائمة بأسماء السادة المحكمين 1

 تحكيماستمارة الاستبيان قبل ال 2

 استمارة الاستبيان المحكمة )مقياس الدراسة( 3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 ................المقدمة......................................................................................................................

 
1 

 
 

 المقدمة
 

 

تقوم بأداء دور حاسم في تحقيق  اذتتبوأ إدارة الموارد البشرية مكانة محورية في هيكلية المؤسسات الحديثة،      
 الاستراتيجيةالرشاقة الإدارة الفعّالة تعزز هذه و التوازن بين احتياجات المنظمة وتطلعات الكفاءات البشرية. 

تغيرات الاقتصادية والبيئية، يظهر دور إدارة تزايد ال ومع التكنولوجية السريعة. التقلباتل ، وخاصةً في ظللمنظمات
 . للمنظمات الاستراتيجيةالرشاقة الموارد البشرية الإلكترونية كعامل حيوي في تعزيز 

التكامل بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وفرق العمل الرشيقة  يؤديهر الكبير الذي الدو  الدراسة هبرز هذاذ تُ      
سهم في تحقيق توازن ما يُ بارات، وتعزيز التفاعل والتعاون، في تعزيز الإدارة الفعّالة، وتسريع عمليات اتخاذ القر 

يعزز التنافسية الشديدة التي  فأنهفائقة، ومع التطوّر التكنولوجي بسرعة  فعّال بين الحياة العملية والشخصية.
وكفاءة إدارة الموارد البشرية  فاعليةتواجهها المنظمات. لذا، يكمن دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحسين 

ن الاندماج السلس بين هذا النموذج الرقمي وفرق العمل الرشيقة يشكل نموذجًا متكاملًا و باستخدام أحدث التقنيات.   ا 
لرشيقة كمفتاح لتحقيق الأهداف في هذا السياق، تظهر فرق العمل ا .العمل لفرقعزز التواصل والتفاعل السريع يُ 

 السريعة.  التقلباتل لمواكبة عّ ايعتمدون على التفاعل المستمر والتعاون الف اذ، الاستراتيجية
الفوري إلى هذه الفرق عبر تيسير الوصول يُسهم نظام إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تعزيز كما      

هم النظام ذلك، يُس فضلا عن ما يجعلها قادرة على التكيف مع متغيرات البيئة العملية بكفاءة.المعلومات وتبادلها، 
ما يساعد ن الوصول الفوري للبيانات الرئيسة، مكّن القادة مالإلكتروني في تسريع عمليات اتخاذ القرارات، فهو يُ 

للمنظمات في  الاستراتيجيةالرشاقة عزز علة. هذا التكامل بين التكنولوجيا والتنظيم يُ ااذ قرارات دقيقة وففي اتخ
  الرقمي. التحولعصر 
الحديثة، خاصةً في ظل  للمنظمات الاستراتيجيةالرشاقة تبرز إدارة الموارد البشرية الإلكترونية كأساس لتعزيز      

 طريقن عة وكفاءة إدارة الموارد البشرية ليعاالتكنولوجي. يُعزز هذا النهج الرقمي فالتغييرات السريعة في المجال 
مع التطور السريع للتكنولوجيا وتزايد التحديات البيئية  تسهيل الوصول الفوري وتيسير التبادل السريع للمعلومات.

للمنظمات  الاستراتيجيةالرشاقة  يزية الإلكترونية كجزء حيوي لتعز والاقتصادية، يتبين دور إدارة الموارد البشر 
التفاعل والتعاون في  طريقن ع الاستراتيجيةهداف الأعد وسيلة حيوية لتحقيق الحديثة. ففرق العمل الرشيقة تُ 

 مواجهة التغييرات السريعة.
البشرية تسليط الضوء على الأثر الكبير الذي يمكن أن يحققه تكامل إدارة الموارد الدراسة مبررات  اذ تشمل     

وحل اتخاذ القرارات،  في مجالالإدارة، رشاقة على تحسين  ومدى قدرتهالإلكترونية مع فرق العمل الرشيقة. 
 .المشكلات ومواجهة متطلبات التغيير ضمن بيئة العمل الجامعية
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فسارات، ة تُجسدت في عدة استلتفكير المستنير حيال مشكلة رئيستمثلت أصول هذه الرسالة البحثية في ا     
بين إدارة  الترابطفرق العمل الرشيقة دورًا وسيطًا حاسمًا في تعزيز  تؤديومن بينها الاستفهام الأساسي: "هل 

؟"، وذلك تماشيًا مع الجهود الفكرية السابقة. وللرد على هذا الاستراتيجيةالرشاقة الموارد البشرية الإلكترونية و 
 .مستجيبا 242عة كربلاء وكلياتها. تشمل هذه العينة مجموعًا قدره التساؤل، تم انتقاء عينة الدراسة من جام

      

تخلل كل ي اذة، سيم الرسالة إلى أربعة فصول رئيسمن أجل تحقيق الأهداف المنشودة من الدراسة، تم تق     
 :فصل عدة مباحث هي كالاتي

لقاء الضوء .. تناول مبحثين، تم التطرق في المبحث الأول إلى استعرا الفصل الاول ض بعض الدراسات السابقة وا 
 استعراض الخطواتعلى المساهمات التي قدمها الباحثون في هذا المجال. فيما اقتصر المبحث الثاني على 

 لدراسة.لمنهجية ال
يتناول محتواه أربعة مباحث. يتعمق  اذيُكرس هذا الفصل للتأطير المفاهيمي لمتغيرات الدراسة، ..  الفصل الثاني

ل حث الأول في إلقاء الضوء على إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، فيما يركز المبحث الثاني على فرق العمالمب
، بينما يركز المبحث الرابع على استكشاف العلاقة الاستراتيجيةالرشاقة مرتكزات  الرشيقة. يتناول المبحث الثالث

 بين متغيرات الدراسة.
المبحث الأول  تناولل على التأطير الميداني للدراسة من خلال ثلاثة مباحث. .. يركز هذا الفص الفصل الثالث

. أما وتشخيصها الدراسةركز المبحث الثاني على وصف آراء عينة ، بينما الدراسة لمقياسات البناية الاختبار 
 المبحث الثالث، فيتخذ توجيهًا خاصًا في اختبار الفرضيات الخاصة بالدراسة.

ينقسم إلى مبحثين. يتناول المبحث الأول  اذالاستنتاجات والتوصيات،  بعرضيهتم هذا الفصل  .. الفصل الرابع
الدراسة، فيما يُخصص المبحث الثاني للتوصيات والمقترحات نتائج التركيز على الاستنتاجات المستخلصة من 

 .الاستنتاجاتاستنادًا إلى  التي يمكن تقديمها
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 الفصل الاول

 لدراسةالعلمية ل نهجيةالمات السابقة وبعض الدراس

 
 تمهيد
العربية والأجنبية ذات الدراسات السابقة من يتناول هذا الفصل مبحثين؛ الأول يركز على استعراض بعض      

. يتم فيه (الاستراتيجيةوالرشاقة  فرق العمل الرشيقةرة الموارد البشرية الإلكترونية، إداالدراسة ) الصلة بمتغيرات
ما يشكل نقطة انطلاق للباحث لاستيعاب الأسس التي تلاف بين هذه الدراسات السابقة، م استبيان مدى الاختقيي

 اعتمد عليها في إطار هذه الدراسة، ولفحص مدى الافاضة الناتجة عن تلك الدراسات.
"، ويحدد تهاوضح "أهميل "مشكلة الدراسة"، وييتناو  اذ، لدراسةالعلمية لمنهجية الأما المبحث الثاني، يشمل      
"، ويطرح مخطط الفرضيومقاييسها". كما يتناول "التعريفات الإجرائية"، ويقدم "الها "، ويعرف "متغيراتها"أهداف

"، ويشير إلى "مجتمع وعينة الدراسة"، ويوضح "الحدود الزمانية علمي"منهج  ويستند الى"فرضيات الدراسة". 
 .الإحصائية المعالجة "أدوات جمع البيانات" وأساليب عن والمكانية للبحث". كما يقدم تفصيلًا 

 

          
 ( هيكلية الفصل الاول1شكل )
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 المبحث الاول
 الدراسات السابقةمن بعض 

 
 ..توطئة
إلى فهم  اطريقهن عيسعى الباحث  اذتعد الدراسات السابقة أحد الأركان الأساسية في أي بحث علمي،       

تطور المجالات والتحديات التي ته ونشره سابقًا في مجال الدراسة. كما يتيح للباحث فهم و تمت دراسوتحليل ما 
سات السابقة، سواء كانت لهذا السبب، يُخصَّص اهتمام خاص للتعامل مع بعض الدرا .واجهها الباحثون السابقون

تي توصل إليها الباحثون أجنبية، وذلك بهدف فهم الأساس المنطقي للموضوع واستخلاص النتائج ال عربية أو
يكمن في ذلك الفهم  اذيُعزى أهمية التعامل مع هذه الدراسات السابقة إلى ضرورة تحليلها ومناقشتها، و السابقون. 

سيتم تنظيم هذه الدراسات في جداول منظمة تشمل معلومات اذ العميق لسياق الموضوع وتقييم البحوث السابقة. 
أساليب التحليل، وأهم ن الدراسة، ونوعها، وأهدافها، و عنوا هير أساسية يشمل كل جدول عناص اذ، متكاملة

كامل للموضوع من خلال تقديم يتطلع هذا النهج إلى تحقيق فهم شامل ومتو توصل إليها. تم الالاستنتاجات التي 
بشكل  هدراستعن الأبحاث السابقة وتحليلها بشكل منهجي. سيتيح هذا الإطار للباحث المضي قدمًا في  لمحة

 علة إلى المجال المدروس.ال، مستفيدًا من الخبرات والاستنتاجات التي تمثل أساسًا قويًا لتقديم إضافات جديدة وفعّ اف
 رة الموارد البشرية الالكترونيةلمتغير ادا والاجنبية : الدراسات العربيةاولاا 

 ارة الموارد البشرية الالكترونيةمتغير اد عنوالاجنبية السابقة العربية  الدراساتمن بعض  /( 1جدول )
 (2021،الجبوري) دراسة -أ

 .التعليمية الخدمة جودة في وتأثيرها البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة العنوان

 ماجستير رسالة مستوى الدراسة
 الإدارة وتبني بتطبيق الدراسة عينة والكليات الجامعات التزام مستوى تحديد الدراسة من الهدف

تلك  مستوى على التعليمية الخدمة جودة مستوى تحديدو البشرية للموارد ترونيةالإلك
 .الجامعات

 التعويض ، الإلكتروني والتوظيف الاختيار ، البشرية د للموار الإلكتروني التخطيط الدراسة مقياس
 .الإلكتروني الاداء تقييمو الإلكتروني والتطوير التعلم ، الإلكتروني

 الدراسة عينة وتمثلت المقدسة كربلاء محافظة في الاهلية والكليات بالجامعات مثلت الدراسة مجتمع
 هم من ا عضو(  87)  عددهم والبالغ المبحوثة والكليات الجامعات مجالس بأعضاء
 .المسؤولية وتحمل القرار اتخاذ بمستوى

 وتحليل الوصفية الاحصاءاتو التوكيدي العاملي والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار الاحصائية الاساليب

 ، الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط

 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا 

 .التعليمية الخدمة وجودة البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة بين معنوي تأثير وجود الاستنتاجات
 (2021،دراسة )المطوري -ب
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 البشري المال راس: التنظيمي التميز في الالكترونية البشرية الموارد ادارة تأثير وانالعن
 ا  يلتفاع متغيرا

 ماجستير رسالة مستوى الدراسة
 البشرية الموارد ادارة بين العلاقة في البشري المال لرأس التفاعلي الدور اختبار الدراسة من الهدف

 البصرة عةجام في التنظيمي والتميز الالكترونية

 الاداء تقييم ،الالكتروني الاختيار ،الالكتروني التدريب ،الإلكتروني التوظيف الدراسة مقياس
  الالكتروني التعويضو الالكتروني

 .منسوب 500 شملت البصرة جامعة في المنسوبين من مجموعه الدراسة مجتمع

 الاساليب

 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي يالعامل والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار

 ، الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط

 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا 

 ادارة بين علاقة لوجود التنظيمي التميز تحقيق في كبير اهتمام تبدي البصرة جامعة ان الاستنتاجات
  البشري المال لراس تفاعلي دور ووجود التنظيمي والتميز الالكترونية البشرية الموارد

 . التنظيمي والتميز الإلكترونية البشرية الموارد ادارة بين
 

 (2021دراسة )ابراهيم، -ت
 الدور: السوداء الإدارة ممارسات من الحد في المستدامة الريادة أثر العنوان

 نيةالالكترو البشرية الموارد لإدارة الوسيط
 اطروحة دكتوراه مستوى الدراسة

التعرف على مدى تبني المنظمات المبحوثة )اسيا سيل ،زين العراق ، كروك(  الدراسة من الهدف
 .لفلسفة الريادة المستدامة ،تللاتصالا

 التعلم الالكترونيو لخدمات الذاتية للعاملينا تقييم الاداء الالكتروني، الدراسة مقياس
 .( استبانة صالحة للتحليل224( فردا مع استرداد )240تمثل مجتمع العينة ب ) الدراسة مجتمع

 الاساليب

 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي العاملي والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار

 ، الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط

 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا 

 البيئية والاعتبارات الأهداف وتوجيه لإدارة موازنة عملية المستدامة ان الريادة الاستنتاجات
 الاعمال لإدارة السليم النسق على الحفاظ خلال من استراتيجي بشكل والاجتماعية
 رساتالمما من الحد باتجاه البشرية الموارد لإدارة التكنولوجية الوسائل وباستخدام
 .السوداء الإدارية

 

 ((Malkawi,2018دراسة   -أ

 Using Electronic Human Resource Management For" العنوان

Organizational Excellence-Case Study At Social Security 

Corporation – Jordan 

 يف التنظيمي التميز حالة دراسة في البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة استخدام

 "الأردن – الاجتماعي الضمان مؤسسة

 بحث ميداني مستوى الدراسة

 التميز تحقيق في البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة دور وتحليل استكشاف الهدف من الدراسة
 .الهاشمية الأردنية المملكة في الاجتماعي للضمان العامة الهيئة في المؤسسي

 ،الإلكتروني والتوظيف، و الإختيار،البشرية  للموارد الإلكتروني التخطيط) مقياس الدراسة
 (الإلكتروني الاداء وتقييم والتطوير الإلكتروني والتعلم، الإلكتروني والتعويض
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 97 من تتألف عشوائية عينة اختيار تم حيث موظفًا، 294 يضم الدراسي المجتمع" مجتمع الدراسة
 ".والعليا الوسطى الإدارة يمثلون فردًا

 اليبالاس

 الاحصائية

 ونمذجة البسيط الارتباط وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي العاملي التحليل

 ، الهيكلية المعادلة

 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا 

 البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة الأردن في الاجتماعي الضمان مؤسسة تستخدم الاستنتاجات
 تأثير إلى الإحصائية النتائج تشير. التنظيمي التميز في ارتفاعًا ويظهر عالية، بنسب
 جميع على المؤسسي التميز على البشرية للموارد الإلكترونية للإدارة كبير

 .المستويات
 

 ((Khashman,2022 دراسة  -ب

 The Impact of Electronic -Human Resource Management (EHRM) العنوان
Strategies on Organizational Innovation by Knowledge 
Repository as Mediating Role 

 خلال من التنظيمي الابداع على الإلكترونية البشرية الموارد إدارة استراتيجيات تأثير
 وسيط كدور المعرفة مستودع

 بحث علمي مستوى الدراسة

ادارة الموارد البشرية  استراتيجيات بين المباشرة وغير المباشرة للعلاقات تحليل تقديم الهدف من الدراسة
 .اداة وسيطة بوصفه المعرفة مستودع خلال من التنظيمي والابداع الالكترونية

 الأداء تقييم ،الالكتروني التدريب الإلكتروني، الاختيار الإلكتروني، التوظيف مقياس الدراسة
 .الإلكترونية والتعويضات الإلكتروني،

 الخطوط شركة في الوسطى والإدارة العليا الإدارة: مستويين على الدراسة هذه ركزت مجتمع الدراسة
 في موظفاً ( 112) من تكونت والتي الدراسة لهذه كعينة الأردنية الملكية الجوية

 (. والوسطى الأعلى) الإداريين المستويين

 الاساليب

 الاحصائية

 ونمذجة البسيط الارتباط وتحليل الوصفية صاءاتوالاح التوكيدي العاملي التحليل

 . الهيكلية المعادلة

 التنظيمي الستراتيجيات والابداع من العديد بين وإيجابية قوية علاقة هناك أن وجد الاستنتاجات
الطيران في  لشركات المعرفة وان مستودع .وسيط كمتغير المعرفة مستودع باستخدام

 ويعد اتجاهاً  التنظيمية للابتكارات ة الالكترونية يعد تحسيناستخدام ادارة الموارد البشري
 .الجديدة التحديات ظروف في التنافسية والقدرة المعاصر المجتمع لتحديث جداً  مهماً 

 

 ((Milon et al., 2022دراسة  -ت

 :Exploring the Key Practices of E-HRM in Place of Traditional HRM العنوان
A Study on Private Industry of Bangladesh. 

 إدارة من بدلا   الإلكترونية البشرية الموارد لإدارة الرئيسة الممارسات استكشاف
 .بنغلادش في الخاصة الصناعة عن دراسة: التقليدية البشرية الموارد

 بحث علمي مستوى الدراسة

 ممارسات إدارة من بدلا لإلكترونيةا البشرية الموارد لإدارة الرئيسة الممارسات تحديد الهدف من الدراسة
 إدارة ممارسات لجعل بنغلادش في الخاصة الصناعة في التقليدية البشرية الموارد
 . وعملية فعالية أكثر في بنغلادش الحالية البشرية الموارد

 تتبع الإلكتروني، التدريب الإلكتروني، الشخصي ادارة الملف الاتصالات الإلكترونية، مقياس الدراسة
 .الإلكتروني والتوظيف الإلكترونية، التطبيقات
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 الموارد مسؤولي جميع ذلك في بما المشاركين من 108 إجمالي من البيانات جمع تم مجتمع الدراسة
 المتخصصين في الشركات الخاصة في بنغلادش. المسؤولين والمهنيين وكبار البشرية

 الاساليب

 الاحصائية

 ونمذجة البسيط الارتباط وتحليل الوصفية حصاءاتوالا التوكيدي العاملي التحليل

 ،طريقة المربعات الصغرى ، الهيكلية المعادلة

 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا 

 البشرية الموارد المتعلقة بإدارة الخدمات إلى الويب لتقديم المستندة استخدام التقنيات إن  الاستنتاجات
 تعمل على خفض الاستراتيجية إدارة الموارد البشرية سياسة لإنشاء المنظمة في

 المديرين العاملة وزيادة مسؤولية القوى جودة وزيادة الإنتاجية التكاليف وزيادة
 .التنفيذ في والموظفين

 

 ثانيا : فرق العمل الرشيقة
 فرق العمل الرشيقة رمتغي والاجنبية عنبعض الدراسات  السابقة العربية  /( 2جدول )

 (2022دراسة ) نعمة، -أ

 العاملة القوى حركة خفة على الأخلاقية القيادة تأثير العنوان

 رسالة ماجستير مستوى الدراسة

 الإداريين والشعب الأقسام لرؤساء القيادة الأخلاقية سلوكيات تأثير مدى على التعرف الهدف من الدراسة
 كربلاء صحة دائرة لموظفي العاملة ىالقو حركة خفة تحقيق في والفنيين

 الاستباقية والقدرة على التكييف والمرونة مقياس الدراسة

نسبة الى مجتمع  ( فردا من الموظفين العاملين في دائرة صحة كربلاء291شملت العينة ) مجتمع الدراسة
بعاد ( استمارة وبعد التدقيق تم است350( فردا .تم توزيع )1124الدراسة والذي بلغ )

 ( استمارة.26)

 الاساليب

 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي العاملي والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار

 ،المربعات الصغرى، الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط

 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا 

 ومتغير الاخلاقية القيادة متغير بين العلاقة تام بشكل التعلم يتوسط سلوكيات متغير إن الاستنتاجات
 العاملة القوى حركة خفة
 

 

 

 (Alavi et al.,2014دراسة ) -أ

 Organic structure and organisational learning as the main العنوان
antecedents of workforce agility 

 العاملة القوى لرشاقة ةالرئيس السوابق بوصفهما تنظيميال والتعلم العضوي الهيكل

 بحث علمي مستوى الدراسة

 والمتوسطة الصغيرة الشركات مديري لتمكين تجريبية أدلة تقديم الدراسة هذه حاولت الهدف من الدراسة
 العاملة لقوىا ورشاقة العضوي والهيكل التنظيمي التعلم بين العلاقة وتحديد فهم من

 الاستباقية والقدرة على التكييف والمرونة لدراسةمقياس ا

 360وزع  ، )الصغيرة والمتوسطة( شركة تصنيع ايرانية 30تم توزيع الاستبانة على  مجتمع الدراسة
 161استبانة ،ولكن تم استخدام  174استبانة على مدراء الادارة الوسطى ،تم ارجاع 

 استبانة صالحة للتحليل
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 الاساليب

 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي العاملي والتحليل الطبيعي التوزيع ختبارا

 .ةالهيكلي المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط

 رشاقة يعززان العضوي للهيكل المزدوجة والأبعاد التنظيمي التعلم أن النتائج أظهرت الاستنتاجات
 .المعرفة وتعزيز جديدة مهارات لتعلم ةمناسب بيئة التنظيمي التعلم اذ يوفر. العاملة القوى

 المنظمة أعضاء تفاعل خلال من العاملة القوى مرونة على المسطح الهيكل كما ويشجع
 ومهام معارف العاملة القوى تتعلم وبالتالي،. التنظيمي الهرمي التسلسل انخفاض بسبب
 مع لتكيفا مجرد من بدلاً  استباقي بشكل للظروف للاستجابة تحفيزها ويتم جديدة

 . المرونة إظهار أو التغييرات
 

 (Iqbal et  al.,2019دراسة ) -ب

 An Empirical Analysis of the Effect of Agile Teams on Software العنوان
Productivity 

 البرمجيات إنتاجية على الرشيقة الفرق لتأثير تجريبي تحليل

 بحث علمي مستوى الدراسة

 إنتاجي تأثير لها يكون أن الرشيقة للفرق يمكن كيف وتحديد العوامل هذه بين زالتميي الهدف من الدراسة
 البرنامج على

 الفريق، وسرعة التعامل، ومتطلبات الفريق، بين والعلاقة والقائد، الفريق عضو دور مقياس الدراسة
 الفريق ورؤية المطابقة وجودة

 في البرمجيات لتطوير شركة 52 على ؤهإجرا تم والذي الإنترنت، عبر استطلاع مجتمع الدراسة
 .باكستان

 الاساليب

 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي العاملي والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار

 . الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط

 التي تلك باستثناء ة،بفرق العمل الرشيق إيجابي بشكل ترتبط الإنتاجية أن النتائج ظهرت الاستنتاجات
 التبصر من مزيدًا الناتج الكمي التحليل يوفر أن المتوقع ومن. سلبي ارتباط ذات كانت
 .والنوعية الكمية النمذجة من لمزيد أساسًا ويضع الرشيق الجماعي العمل ديناميكيات في

 

 (Fadhil et al.,2023دراسة ) -ت

 Impact of entrepreneurial leadership on forming agile work العنوان
teams: Mediating role of strategic engagement 

 .الاستراتيجية للمشاركة الوسيط الدور: رشيقة عمل فرق تكوين في الريادية القيادة أثر

 بحث علمي مستوى الدراسة

 الريادية قيادةال بين العلاقة توضيح في الاستراتيجية للمشاركة الوسيط الدور معرفة الهدف من الدراسة
 .العراقي الاستثمار قطاع في رشيقة عمل فرق وإنشاء

 الاستباقية ، القدرة على التكييف ، المرونة مقياس الدراسة

. الأوسط  الفرات منطقة في منتشرة فروع لها وخدمية، صناعية استثمارية شركة 23 مجتمع الدراسة
 وتم(. والديوانية والنجف ءوكربلا بابل هي) عراقية محافظات أربع المنطقة وتضم
 المديرين من مستجيباً  365 لـ التنبؤية المتغيرات عدد أساس على العينة حجم حساب

 .كاملة إجابة 329 مجموعه ما تلقي تم الشركات؛ لتلك المتوسطين

 الاساليب

 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي العاملي والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار

  ، الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط

 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا
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 المشاركة ومبادرات القيادة، ممارسات تحسين تسهل أن يمكن للتنفيذ قابلة رؤى تقديم الاستنتاجات
 .المعرفة تبادلو التنافسية، والميزة للتغيير، والاستجابة ،الاستراتيجية

 

 الاستراتيجيةالرشاقة ثالثاا: 

 .الاستراتيجية( بعض الدراسات  السابقة العربية والاجنبية عن متغير الرشاقة 3جدول )

 (2020دراسة )مضاض، -أ

 الاستراتيجيةدور القدرات الديناميكية للمؤسسة الامنية في تعزيز الرشاقة  العنوان

 للماجستير(دبلوم عالي )معادل  مستوى الدراسة

 ".الاستراتيجيةالرشاقة  على الديناميكية القدرات تأثير فحص الهدف من الدراسة

 التكنلوجياو التخطيط، التنظيم، الافراد مقياس الدراسة

( فردا متمثلين بمدراء 134وعينة الدراسة ) ( فرداً 193تكون مجتمع الدراسة من ) مجتمع الدراسة
 راء الشعبالمديريات ومدراء الاقسام ومد

 الاساليب
 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي العاملي والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار
  ، الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط
 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا

 تعتبر اذ ،الاستراتيجيةوالرشاقة  الديناميكية لقدراتا بين قوية ارتباط علاقة وجود الاستنتاجات
الرشاقة  تحقيق في كبير بشكل يسهم الذي الأساسي المحور الديناميكية القدرات

الًا  تأثيرًا الديناميكية القدرات وتظهر. الاستراتيجية  التي والتطورات التغيرات على فع 
 .الاستراتيجيةالرشاقة  سياق في تطرأ قد

 

 (2021،مرشديدراسة )ال -ب

 الاستراتيجيةبتوسيط المرونة  الاستراتيجيةفي الرشاقة  الاستراتيجيةتأثير اليقظة  العنوان

 رسالة ماجستير مستوى الدراسة

كمتغير معتمد عن  الاستراتيجيةاختبار تأثير اليقظة الريادية كمتغير مستقل في الرشاقة  الهدف من الدراسة
 .ستراتيجيةالاطريق الدور الوسيط للمرونة 

 انسيابية المواردو ، الالتزام الجماعيالاستراتيجيةالحساسية  مقياس الدراسة

( من مديري ورساء الاقسام والشعب والوحدات من الشركات التابعة 89شملت الدراسة ) مجتمع الدراسة
 للعتبة العباسية المقدسة 

 الاساليب
 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي امليالع والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار
  ، الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط
 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا

توصلت الدراسة الى وجود ادراك مرتفع لمتغيرات الدراسة الحالية لدى عينة الدراسة،  الاستنتاجات
تتوسط كليا العلاقة بين اليقظة الريادية والرشاقة  ستراتيجيةالاوان المرونة 

 .الاستراتيجية
 
 

 (        2022م،هودل أبودراسة ) -ت

 المؤسسي التميز تحقيق على الاستراتيجية الرشاقة أثر العنوان 

 رسالة ماجستير مستوى الدراسة

ا على تحقيق التميز المؤسسي في بأبعاده الاستراتيجيةعلى اثر الرشاقة  التعرف الهدف من الدراسة
 العامة للضمان الاجتماعي الاردني. المنظمة

 ، الاستراتيجية الأهداف واختيار الجوهرية، المقدرات وفهم الرؤية، وضوح" مقياس الدراسة
 ".الإجراءات واتخاذ المشتركة، والمسؤولية

 275ستبانات الصالحة للتحلي على العينة القصدية وكانت الا استبانة 320توزيع  مجتمع الدراسة
 عي في الاردنااستبانة مستهدفة مجموعه من الموظفين في مؤسسة الضمان الاجتم
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 الاساليب
 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي العاملي والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار
  ، الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط
 ( SPSS V.23 ; AMOS V.23 : Excel 16 )  الجاهزة البرامج الى استنادا

 تحقيق على الاستراتيجية الرشاقة لأبعاد وكبير إيجابي أثر هنالك إلى الدراسة توصلت الاستنتاجات
 الاجتماعي. الضمان العامة المنظمة في المؤسسي التميز من والتحسين

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 
 

 
 

 

 

 (Oventhal,2016دراسة ) -ث

 .THE EFFECT OF STRATEGIC AGILITY WITHIN THE U.S العنوان
POWERSPORTS INDUSTRY 

 الأمريكية الرياضية القوى صناعة داخل الاستراتيجية الرشاقة تأثير

 اطروحة دكتوراه مستوى الدراسة

 بالتجزئة عالبي وكلاء داخل التنظيمي الأداء على الاستراتيجيةالرشاقة  تأثير تحليل الهدف من الدراسة
 .المتحدة الولايات في لصالات الرياضة

 الموارد وسيولة الجماعي، والالتزام ،الاستراتيجيةالحساسية  مقياس الدراسة

 شخص من  3000 شملت. الإنترنت شبكة على مسح خلال من الدراسة إجراء تم مجتمع الدراسة
 المتحدة الولايات في الرياضية القوى وكلاء ومديري مالكي

 لاساليبا
 الاحصائية

 وتحليل الوصفية والاحصاءات التوكيدي العاملي والتحليل الطبيعي التوزيع اختبار
  ، الهيكلية المعادلة ونمذجة البسيط الارتباط

 مبكر بشكل السوق ضغوط مع للتكيف القادة استنتاج اهمه تمكين على البحث شدد الاستنتاجات
 وسيولة الاستراتيجية والحساسية الاستدامة يُظهر. الاستراتيجية المرونة وتعزيز
 .إيجابي تنظيمي أداء وتحقيق المتزايدة التحديات مع للتعامل للقادة كوسائل الموارد

 

 ((Sampath&Krishnamoorthy,2016دراسة  -ج
 Is Strategic Agility The New Holy Grail? Exploring The Strategic العنوان

Agility Construct 
الرشاقة  مرتكزات استكشاف الجديدة؟ المقدسة الكأس هي الاستراتيجيةاقة الرش هل

 الاستراتيجية

 بحث علمي مستوى الدراسة

 بنوك التجزئة الهندية  لنجاح أساسي كعنصر الاستراتيجيةالرشاقة  نظر وجهة مناقشة الهدف من الدراسة
 .مستدامة تنافسية ميزة بناء في و مساهمتها الطويل المدى على وبقائها

 الاستراتيجية الاهداف اختيار ، الجوهرية القدرات فهم ، الزبائن ، معرفة الرؤية وضوح مقياس الدراسة
 الاجراءات اتخاذ معرفة المنافسين، ، المشتركة المسؤولية ،

 فردا من مديري البنوك في الهند 180شملت الدراسة  مجتمع الدراسة

الاساليب  
 الاحصائية

 Smart) . استخدام البرامج الاحصائية) (OLS) العادية الصغرى عاتالمرب انحدار

PLS V.20الجزئية )تقنية الصغرى بالمربعات الهيكلية المعادلات نمذجة . ايضا PLS-
SEM) 

 والتنفيذ بالتركيز تتميز والمنظمات ، المنظمات في الرشاقة يعزز الاستراتيجية تحليل الاستنتاجات
 لإدارة قوية أداة يُعَد   الاستراتيجية تحليل استخداموان . التنافسية الميزة لتحقيق السريع
 .التغييرات مع اتصال على والبقاء السريعة التقلبات

 

 (Mace,2016دراسة ) -ح
 Business model innovation, business model enablers and the العنوان

strategic agility paradox 
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 الاستراتيجية الرشاقة وتناقض الأعمال أنموذج اتممكن الأعمال، أنموذج ابتكار

 اطروحة دكتوراه مستوى الدراسة

 الاستراتيجية والرشاقة العمل أنموذج وتمكين العمل أنموذج ابتكار ارتباط مدى معرفة" الهدف من الدراسة
 .والابتكار الاستراتيجية سياق في والقيادة الاعمال باتخاذ قرار

 .الموارد انسيابية، القيادة وحدة ،الاستراتيجية يةالحساس مقياس الدراسة

 الشخصية المقابلات ومتضمنة نوعية واحدة حالة بدراسة الدراسة مجتمع يتمثل مجتمع الدراسة
 ولاية في الصغيرة التكنولوجيا شركات من الأساسيين القرار صانعي مع المباشرة
 .بالولايات المتحدة مينيسوتا

الاساليب  
 الاحصائية

 Smart) . استخدام البرامج الاحصائية) (OLS) العادية الصغرى المربعات انحدار

PLS V.20الجزئية )تقنية الصغرى بالمربعات الهيكلية المعادلات نمذجة . ايضا PLS-
SEM) 

 القيادة وحدة وان الاعمال، نموذج ابتكار في تؤثر الاستراتيجية الحساسية ركيزة أن" الاستنتاجات
 ."شخصية او سياسية أجندات تضعها التي الحواجز تلك مثل حواجز تعمل بدون

 

 
 "السابقة  بعض الدراساتمناقشة ": رابعاا 
ت سوف نتناول في هذه الفقرة مناقشة اهم مجالا دراستنا،بعد ان تم مناقشة بعض الدراسات التي سبقت      

 واهم ما يميز الدراسة الحالية. ،الافادة من الدراسات السابقة
 مجال الاستفادة من الدراسات السابقة -1

دوراً هاماً في مجموعة من المجالات والسياقات. وادناه بعض الأسباب التي تجعل  تؤديالدراسات السابقة      
 الدراسات السابقة ذات أهمية:

د في وفرت الدراسات السابقة فهمًا للسياق التاريخي والثقافي الذي يمهد الطريق للبحث الحالي. فهي تساع -أ
 في إطار أوسع وفهم أعمق. ةالحديث الدراسةوضع 

ساعدت الدراسات السابقة في تحديد الثغرات في المعرفة ، وتحديد المجالات التي تحتاج إلى مزيد من  -ب
 والتطوير. الدراسة

د على إلى الدراسات السابقة والأدلة الموجودة جزءًا أساسيًا من بناء المصداقية. الاعتما الدراسة استناد يعد -ت
 الحالي. الدراسةالأبحاث السابقة يساعد في تأكيد مصداقية 

. تساعد في تحديد المفاهيم والنظريات ةالجديد للدراسةتوفر الدراسات السابقة الأساس لبناء السياق النظري  -ث
 التي سيستند إليها الباحث في دراسته.

 .الميدانية الدراسات في المستخدمة لميةالع والأساليب قائالطر  بأهم إلمامنا في ساهمت السابقة الأبحاث -ج
الدراسات السابقة تشكل أساساً هاماً للبحث العلمي والتطور، وتسهم في بناء المعرفة وتوجيه الجهود  -ح

 .نحو المجالات ذات الأهمية الكبيرة الدراسية
 اهم ما يميز الدراسة الحالية -2

 دراسات السابقة في النقاط ادناه :من الممكن تلخيص اهم ما يميز الدراسة الحالية عن ال     
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البشرية  الموارد ادارةالاولى التي جمعت بين المتغيرات الثلاثة )الدراسة وبحسب علم الباحث هذه الدراسة  تعد -أ
 (فرق العمل الرشيقةو  الاستراتيجيةالرشاقة  ،الالكترونية

العلاقة بين ادارة الموارد  فييؤثر من الممكن ان استخدم الباحث المتغير الوسيط فرق العمل الرشيقة والذي  -ب
 .الاستراتيجيةالرشاقة البشرية الالكترونية و 

  .متغير فرق العمل الرشيقة عربياً  دراسةالباحث لم يتم  على حد علم -ت
في تعزيز جميع الهيئات  المنظمةهذه  تؤديهفي جامعة كربلاء، نظرًا للدور البارز الذي  الدراسةتم تنفيذ هذا  -ث

 إدارية كفوءة بشكل شامل.بشرية لال توفير موارد والمجتمع من خ



 راسةث الثاني.......................................................................................................... منهجية الدالفصل الاول/ المبح
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 المبحث الثاني
 لدراسةالعلمية لمنهجية ال

 توطئة
والوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة. ها خطوة أساسية في تحقيق أهداف للدراسةتحديد المنهجية العلمية  يعد     

الإطار  عن، بما يتيح فهمًا واضحًا للقراء راسةالدإلى شرح الطريقة التي سيتم بها تصميم وتنفيذ  المبحثيهدف هذا 
، الدراسة، أهمية الدراسةمشكلة ى المنهجية التي تتمثل بالاتي )وسوف نعتمد عل .الدراسةستند إليه تالعلمي الذي س

، الدراسة، فرضيات للدراسةالمخطط الفرضي  ،ومقاييسها، التعريفات الاجرائية الدراسة، متغيرات الدراسةأهداف 
، أدوات جمع البيانات، أساليب المعالجة للدراسة، الحدود الزمانية والمكانية الدراسة، مجتمع وعينة الدراسةج منه

 ( وكما يأتي:الاحصائية
 الدراسة: مشكلة اولاا 
 استفادة عدم مشكلة تظهر الحاسوب، وبرمجيات التكنولوجيا استخدام في الهائلة التطورات ظل في     

 يعيق التقصير هذا. فعّال بشكل البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة من كربلاء، جامعة مثل ،التعليمية المؤسسات
 فضلا عن. المؤسسات هذه في المهارات وتحسين التوظيفية السياسات وتطوير البشرية الموارد إدارة أداء تحسين
 يعيق مما الإلكترونية، الإدارة تخدامباس الرشيقة العمل فرق وتنظيم تكامل في تحديات المؤسسات تلك تواجه ذلك،
 .الاستراتيجية الرشاقة تحقيق مدى وقياس الاستراتيجية الأهداف تحقيق
ر الى التحديات ظلذا يجب علينا النللتنمية الاقتصادية والاجتماعية،  الرئيس المحرك تعدالجامعات  وبما ان     

ت لأنشطة ادارة الموارد ليدي التي تمارسه هذه المنظماالتي تواجه جامعة كربلاء والعمل على تجنب العمل التق
 الاعمال بسب الاعمال الروتينية. والتأخير في الاستجابة السريعة  ما يعيق منالبشرية 
 وفي ضوء ذلك يمكن طرح مجموعه من التساؤلات التي تعكس مشكلة الدراسة      

 .موارد البشرية الالكترونيةارة الما مدى استخدام جامعة كربلاء لتقنيات وممارسات اد .1
 لاستجابة السريعة في ظل البيئة المتغيرة.لا مدى مساهمة فرق العمل الرشيقة م .2
 .لاء لمواجهه التحدياتلجامعه كرب الاستراتيجيةالرشاقة ما مستوى  .3
 .كربلاءفي جامعة  الاستراتيجيةقة االالكترونية في تعزيز الرش ادارة الموارد البشرية  تحققهي ذدور الالما  .4
 .لجامعة كربلاء الاستراتيجيةالرشاقة هل تسهم فرق العمل الرشيقة في تعزيز  .5
 .الاستراتيجيةالرشاقة هل تتوسط الفرق الرشيقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية و  .6
 

 : اهمية الدراسةثانياا 
الرشاقة لبشرية الإلكترونية، و تتجلى أهمية الدراسة في استخدام متغيرات محددة، وهي إدارة الموارد ا     

، وفرق العمل الرشيق، وذلك نظرًا للتحديات والتغيرات الهائلة التي تشهدها المؤسسات التعليمية في الاستراتيجية
 ظل التقدم التكنولوجي، ويمكن تلخيصها فيما يلي:



 راسة. منهجية الد....................................ث الثاني.....................................................................الفصل الاول/ المبح

 
14 

 هذا يبرز: لاءكرب جامعة في الإلكترونية البشرية الموارد إدارة وممارسات تقنيات استخدام أهمية .1
 .الجامعة في وتطويرها البشرية الموارد إدارة تحسين في التكنولوجيا استخدام كيفية دراسة أهمية التساؤل

 أهمية على الضوء يسلط: المتغيرة للتحديات السريعة الاستجابة في الرشيقة العمل فرق مساهمة أهمية .2
 .البيئة لتغيرات والمرنة يةالفور  الاستجابة تحقيق في الرشيقة العمل فرق دور دراسة

 دراسة أهمية على الضوء التساؤل هذا يسلط: كربلاء لجامعة الاستراتيجية الرشاقة مستوى قياس أهمية .3
 .أهدافها وتحقيق التحديات لمواجهة الجامعة جاهزية مدى

 أهمية لتساؤلا هذا يعكس: الاستراتيجية الرشاقة تعزيز في الإلكترونية البشرية الموارد إدارة دور أهمية .4
 .المستمر والتحسين التكيف على القدرة تحسين في الإلكترونية البشرية الموارد إدارة تأثير كيفية دراسة

 التساؤل هذا يبرز: كربلاء لجامعة الاستراتيجية الرشاقة تعزيز في الرشيقة العمل فرق دور أهمية .5
 .والتغيير التكيف على ةالجامع قدرة تعزيز في الرشيقة العمل فرق تأثير دراسة أهمية

 يسلط: الاستراتيجية والرشاقة الإلكترونية البشرية الموارد إدارة بين الرشيقة العمل فرق وساطة أهمية .6
 العناصر مختلف بين والتنسيق التواصل تعزيز في الرشيقة العمل فرق دور على الضوء التساؤل هذا

 .الاستراتيجية الأهداف لتحقيق الإدارية
 

 داف الدراسة: اهثالثاا 
 الحالي لتحقيق مجموعة من الأهداف التي تتضمن: الدراسة، يتسع نطاق اوتساؤلاته الدراسةمشكلة لاستنادًا      

 التقنيات استخدام بمستوى الارتقاء هو هنا الهدف: البشرية الموارد إدارة في التكنولوجيا استخدام تحسين .1
 .الكفاءة وزيادة البشرية دالموار  إدارة لتحسين كربلاء جامعة في الحديثة

 التغيرات مع التكيف على الجامعة قدرة بتعزيز هنا الهدف يتعلق: للتغيرات السريعة الاستجابة تعزيز .2
 .الرشيقة العمل فرق استخدام خلال من والخارجية الداخلية البيئة في المتسارعة

 بشكل والتغيير التكيف على ءكربلا جامعة قدرة تعزيز هو هنا الهدف: الاستراتيجية الرشاقة تعزيز .3
 .بنجاح الاستراتيجية أهدافها وتحقيق المختلفة التحديات لمواجهة فعّال

 استخدام هو هنا الهدف: الاستراتيجية الرشاقة تحسين في الإلكترونية البشرية الموارد إدارة دور تعزيز .4
 .الجامعة في والتغيير تكيفال على القدرة لتعزيز فعالة كأداة الإلكترونية البشرية الموارد إدارة

 العمل فرق دور تحسين هو هنا الهدف: الاستراتيجية الرشاقة تعزيز في الرشيقة العمل فرق دور تعزيز .5
 .والتغيير التكيف على القدرة وتعزيز الأداء وتحسين التعاون تحفيز في الرشيقة

 هو هنا الهدف: الاستراتيجية رشاقةوال الإلكترونية البشرية الموارد إدارة بين والتنسيق التواصل تعزيز .6
 بفعالية الاستراتيجية الأهداف تحقيق لضمان الإدارية العناصر مختلف بين والتنسيق التواصل تحسين
 .أكبر
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 الاجرائية والتعريفات اومقاييسه الدراسة متغيرات : رابعا
عتمدة مع عدد الفقرات لكل بعد وابعاده والمقاييس الم الدراسةيبن متغيرات  الذي (4) الجدولمن خلال      

  بالاعتماد على المصادر الاجنبية
 ومقاييسه الدراسة( متغيرات 4) الجدول

 مصدر  المقياس عدد الفقرات المتغيرات الفرعية المتغير الرئيس

ادارة الموارد البشرية 

 الالكترونية

 3 البشرية د رللموا الإلكتروني التخطيط

(Malkawi ، 2018) 

 

 6 والتوظيف الإلكتروني رالإختيا

 3 الإلكتروني يضالتعو

 5 الإلكتروني والتطوير التعلم

 4 الإلكتروني الأداء تقييم

 فرق العمل الرشيقة

 7 الاستباقية

Alavi et al .,2014)) 5 التكيف 

 6 المرونة

 الاستراتيجيةالرشاقة 

 9 الاستراتيجيةالحساسية 

(Oventhal,2016) 9 تزام الجماعيالال 

 4 انسيابية الموارد

 استناداا للأدبيات الواردة فيه. المصدر : من اعداد الباحث
 

 :بالآتيفيما يتعلق بالتعريفات الإجرائية للمتغيرات وأبعادها الفرعية، سنقوم بتوضيح      
نية والأنظمة المعلوماتية في إدارة تشير إلى استخدام التكنولوجيا الإلكترو  ة:دارة الموارد البشرية الالكترونيا   -1

ة وكفاءة إدارة ليعافي تحسين ف في المؤسسات. يتمثل هدفها الرئيسوتنظيم العمليات الخاصة بالموارد البشرية 
 استخدام الحوسبة السحابية، وتكنولوجيا الويب، والبرمجيات المتقدمة. طريقن عالموارد البشرية 

يشير إلى استخدام التكنولوجيا الرقمية والأنظمة الإلكترونية في عمليات : "يةالتخطيط الالكتروني للموارد البشر  -أ
أنظمة الأتمتة الإلكتروني استخدام البرمجيات و تخطيط الموارد البشرية داخل المؤسسات. يتضمن هذا النهج 

 لتسهيل عمليات التخطيط وتعزيز فهم أفضل لاحتياجات الموارد البشرية في المستقبل.
يشير إلى استخدام التكنولوجيا والوسائل الرقمية في عمليات اختيار وتوظيف  والتوظيف الالكتروني:الاختيار  -ب

الموارد البشرية. يتضمن هذا النهج استخدام الإنترنت والبرمجيات الخاصة بتوظيف الموارد البشرية لتبسيط 
 وتحسين عمليات اختيار المرشحين وتوظيفهم في المؤسسات.

يشير إلى استخدام التكنولوجيا الرقمية والوسائل الإلكترونية لإدارة وتنفيذ عمليات  :رونيالتعويض الالكت  -ت
وتحسين عمليات تقدير الأداء، وحساب المرتبات،  المؤسسات. يتيح هذا النهج أتمتة التعويض والمكافآت داخل

 .فاعلوتوزيع المكافآت والفوائد بشكل 
يمثل نمطًا من أنماط التعلم يعتمد على استخدام  التطوير الإلكترونيالتعلم و  التعلم والتطوير الالكتروني:  -ث

التكنولوجيا الرقمية ووسائل الإعلام الإلكترونية لتوفير الفرص التعليمية. يشمل التعلم والتطوير الإلكتروني 
دراسية عبر  استخدام الإنترنت والأنظمة الإلكترونية لتقديم المحتوى التعليمي، سواء كان ذلك من خلال دورات

 الإنترنت، موارد تعلم إلكترونية، أو تقنيات التفاعل عن بُعد 
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هو عملية استخدام التكنولوجيا الرقمية والأنظمة الإلكترونية لتقييم أداء الموظفين  :تقييم الاداء الالكتروني -ج
يل أداء الموظفين، داخل المؤسسات. يتضمن هذا النهج استخدام البرمجيات والأدوات الإلكترونية لتسجيل وتحل

 وتقديم ردود فعل فورية، وتحسين العمليات التقييمية.
دارة الفرق العاملة في المؤسسات باستخدام ي المتغير الوسيط فرق العمل الرشيقة  -2 شير إلى أسلوب في تنظيم وا 

الابتكار  الرشيق. يهدف هذا النهج إلى تحسين الكفاءة والتكامل في العمليات وتحقيق مبادئ ومفاهيم العمل
 والتكيف السريع مع التغيرات.

 لتفادي المشكلات أو استفادة من الفرص المستقبلية. ةعّلة مبكر االقدرة على اتخاذ إجراءات ف :الاستباقية -أ
تشير إلى القدرة على التأقلم والتكيف مع التغيرات والظروف المتغيرة في البيئة الداخلية  :التكيف على القدرة -ب

التكييف مهارة حيوية تساعد في التعامل مع التحديات والضغوط التي قد  اذ يعد. المنظمةو والخارجية للفرد أ
 .تنشأ نتيجة للتغيرات المفاجئة أو التطورات الطبيعية أو التكنولوجية أو الاقتصادية

إنها  تعني القدرة على التكيف والتعامل مع التحديات والتغيرات بشكل فعّال في مختلف السياقات. ":المرونة -ت
صفة تتيح للأفراد أو المؤسسات التعامل مع الظروف المتغيرة بشكل ذكي وبتحفيز الابتكار والتكيف مع 

 السريعة. التقلبات
ية وبسرعة مع التغيرات في البيئة الخارجية، لعاهي قدرة المؤسسات على التكيف بف: الاستراتيجيةالرشاقة  -3

إلى  الاستراتيجيةالرشاقة ل. يُشير مصطلح عّ الجديدة بشكل فالفرص ا استثمار، القدرة على نفسه وفي الوقت
 .الستراتيجياتالقدرة على التفكير والتحرك بسرعة ومرونة في تطوير وتنفيذ 

هي قدرة المنظمات على فهم وتحليل التغيرات والتقلبات في البيئة الخارجية وضبط : الاستراتيجيةالحساسية   -أ
 ." العقباتلى هذه استراتيجياتها وعملياتها بناءً ع

يشير إلى التفاني والالتزام الذي يظهره أفراد مجموعة أو فريق نحو تحقيق أهداف مشتركة.  :الجماعي الالتزام -ب
الالتزام الجماعي مظهرًا هامًا من ثقافة العمل والتفاعلات الاجتماعية داخل المجموعات البشرية، سواء  يعد

 كانت في سياق العمل أو المجتمع. 
يُشير هذا المصطلح إلى القدرة على إدارة الموارد بشكل مرن وفعّال لتحقيق أهداف المشروع  :الموارد بيةانسيا -ت

 أو العمل بأقل قدر من الاحتكاك والتأخير.
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 مخطط الدراسة الفرضي: خامساا 
ستخدم تم ا اذعلمي. ال الدراسةة والعلاقات المفترضة بينها في يرات الرئيسلمتغل ييُعرف عادة كإطار توضح     

 ( 1يوضح الشكل ) اذة التي سيتم اختبارها. وتحديد الفروض الرئيس ةدراسالفي تصميم  يهذا المخطط لتوجيه
وبعد اجراء مراجعة  تغيير في متغير واحد على آخر.البين المتغيرات وكيفية تأثير  العلاقةيُظهر  الذيالمخطط 

ة المتغيرات وليدعم المشكلة الرئيسضي ليعكس طبيعة العلاقة بين الباحث لتطوير المخطط الفر  لدنواسعة من 
التي نصت على الدور الوسيط لفرق العمل الرشيقة في  مع تصوير الفرضياتة للدراسة مع تحقيق الاهداف الرئيس

فان  ر وضوحاً ولكي يتم الفهم بشكل اكث الاستراتيجيةالرشاقة و  ترونيةتعزيز العلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالك
 :كون من ثلاثة متغيرات تفاعلية هيالمخطط يت

 للموارد الإلكتروني التخطيط) التي شملتالخمسة  وأبعاده (ارة الموارد البشرية الالكترونيةاد) المتغير المستقل: -1
 (الإلكتروني داءالأ تقييمو  الإلكتروني والتطوير التعلم ،الإلكتروني يضالتعو  ،الإختيار والتوظيف الإلكتروني ،البشرية

 (المرونةو  القدرة على التكيف ،الاستباقيةالثلاثة التي شملت ) وأبعاده (فرق العمل الرشيقة) غير الوسيط:المت -2
الالتزام الجماعي  ،الاستراتيجيةالحساسية الثلاثة التي شملت ) وأبعاده (الاستراتيجيةالرشاقة ) :المتغير التابع -3

 انسيابية الموارد(و 
  
   
  
      
      
  
  

 
 

                    
 
 
 
 
 

 المقترح انموذج الدراسة (2) شكل

 
 
 

 ادارة الموارد البشرية الالكترونية
البشرية للموارد الإلكتروني التخطيط  
الإلكتروني التوظيفو الاختيار  
 الإلكتروني يضالتعو  
 الإلكتروني والتطوير التعلم 
 الإلكتروني الأداء تقييم 

 

 الرشاقة الاستراتيجية
الحساسية الاستراتيجية 
الالتزام الجماعي 
انسيابية الموارد 

 فرق العمل الرشيقة

الاستباقية 

 التكيفالقدرة على 

المرونة 

 غير مباشر تأثير ارتباط تأثير مباشر



 راسة. منهجية الد....................................ث الثاني.....................................................................الفصل الاول/ المبح

 
18 

 فرضيات الدراسة: سادساا 
الذي يوضح العلاقات والتأثيرات  المخطط الفرضي استنادا إلى تحليل مشكلة الدراسة وأهدافها، واستفادةً من      

لاء مجتمع الدراسة، يُظهر مجموعة من التصورات واقع جامعة كرب عنتصورات الباحث  فضلا عنبين المتغيرات، 
 والافتراضات التي تسهم في إطار الدراسة:

 رد البشرية الالكترونية وابعادهاية بين ادارة الموامعنو و قة ارتباط موجبة توجد علا) :الاولىضية الرئيسة ر الف -1
 هي: ن هذه الفرضية خمسة فرضيات فرعيةوتتفرع م وفرق العمل الرشيقة(

 د البشرية وفرق العمل الرشيقة.ر الالكتروني للموا ية بين بعد التخطيطعلاقة ارتباط معنو وجد ت -أ
 .ف الالكتروني وفرق العمل الرشيقةية بين بعد الاختيار والتوظيوجد علاقة ارتباط معنو ت -ب
  .ية بين بعد التعويض الالكتروني وفرق العمل الرشيقةوجد علاقة ارتباط معنو ت -ت
 .ر الإلكتروني وفرق العمل الرشيقةية بين بعد التعلم والتطويمعنو وجد علاقة ارتباط ت -ث
 .ية بين بعد تقييم الأداء الإلكتروني وفرق العمل الرشيقةوجد علاقة ارتباط معنو ت -ج
الرشاقة و  ية بين فرق العمل الرشيقة وابعادهامعنو و قة ارتباط موجبة توجد علا): الفرضية الرئيسة الثانية -2

 هي: هذه الفرضية ثلاثة فرضيات فرعية ع منوتتفر  (الاستراتيجية
 .الاستراتيجيةالرشاقة و ن بعد الاستباقية ية بيوجد علاقة ارتباط معنو ت .أ
 .الاستراتيجيةالرشاقة ية بين بعد القدرة على التكييف و وجد علاقة ارتباط معنو ت .ب
 .الاستراتيجيةالرشاقة و ية بين بعد المرونة وجد علاقة ارتباط معنو ت .ج
 رد البشرية الالكترونية وابعادهاية بين ادارة الموامعنو و قة ارتباط موجبة )توجد علا الثالثة رئيسيةالفرضية ال -3

 هي: ن هذه الفرضية خمسة فرضيات فرعية( وتتفرع مالاستراتيجيةالرشاقة و 
 .الاستراتيجيةالرشاقة د البشرية و ر الالكتروني للمواوجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد التخطيط ت -أ
 . الاستراتيجيةالرشاقة ية بين بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني و د علاقة ارتباط معنو وجت -ب
 الاستراتيجيةالرشاقة ية بين بعد التعويض الالكتروني و وجد علاقة ارتباط معنو ت -ت
 . الاستراتيجيةالرشاقة الإلكتروني و  معنوية بين بعد التعلم والتطويرتوجد علاقة ارتباط  -ث
 . الاستراتيجيةالرشاقة ية بين بعد تقييم الأداء الإلكتروني و اط معنو وجد علاقة ارتبت -ج
الرشاقة  فيوابعادها  ةالإلكترونيرد البشرية االمو  لإدارة يمعنو  تأثيروجد ي: )الفرضية الرئيسة الرابعة   -4

 :هي وتتفرع من هذه الفرضة خمس فرضيات فرعية( الاستراتيجية
 . الاستراتيجيةالرشاقة في د البشرية ر كتروني للمواالاللبعد التخطيط  معنوي تأثيريوجد  -أ
 . الاستراتيجيةالرشاقة في د الاختيار والتوظيف الالكتروني لبع يمعنو  تأثيريوجد  -ب
 الاستراتيجيةالرشاقة في ي لبعد التعويض الالكتروني معنو  تأثيريوجد  -ت
 . راتيجيةالاستالرشاقة في م والتطوير الإلكتروني لبعد التعل يمعنو  تأثيريوجد  -ث
 الاستراتيجيةالرشاقة في ي لبعد تقييم الأداء الإلكتروني معنو  تأثيريوجد  -ج
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 (الاستراتيجيةالرشاقة في  بأبعادهافرق العمل الرشيقة ل معنوي تأثيروجد ي: ) الفرضية الرئيسة الخامسة -5
 هي: هذه الفرضية ثلاثة فرضيات فرعية وتتفرع من

 .الاستراتيجيةالرشاقة ي فلبعد الاستباقية  معنوي تأثيريوجد  .أ
 . الاستراتيجيةالرشاقة في ي لبعد القدرة على التكييف معنو  تأثيريوجد  .ب
 . الاستراتيجيةالرشاقة في ي لبعد المرونة معنو  تأثيريوجد  .ج
فرق العمل في  البشرية الالكترونية وابعادها الموارد لإدارة يمعنو  تأثيروجد ي): السادسةة الفرضية الرئيس -6

 هي: ن هذه الفرضية خمسة فرضيات فرعيةوتتفرع م الرشيقة(
 فرق العمل الرشيقة.في طيط  الالكتروني للمواد البشرية لبعد التخ يمعنو  تأثيريوجد  -أ
 .فرق العمل الرشيقةفي د الاختيار والتوظيف الالكتروني لبع يمعنو  تأثيريوجد  -ب
 .قةفرق العمل الرشيفي بعد التعويض الالكتروني ل ييوجد تأثير معنو   -ت
 .فرق العمل الرشيقةفي بعد التعلم والتطوير الإلكتروني ل يمعنو  تأثيريوجد  -ث
 .فرق العمل الرشيقةفي ء الإلكتروني لبعد تقييم الأدا يمعنو  تأثيريوجد  -ج
الرشاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية و  يمعنو و  غير مباشر تأثيروجد ي: ) الفرضية الرئيسية السابعة -7

 (الرشيقةالعمل فرق عن طريق  يةالاستراتيج
 

 الدراسةسابعا : مجتمع وعينة 
 الدراسةمجتمع  -1

وزارة  التابعة الىيشير مجتمع الدراسة المستهدف إلى جامعة كربلاء المقدسة، وهي إحدى الجامعات العراقية      
وتحظى  2002ة في عام العلمي، وتقع في محافظة كربلاء المقدسة. تأسست هذه الجامع الدراسةالتعليم العالي و 

تم  ( كلية متنوعة.17بمكانة مهمة في المجتمع الأكاديمي والعلمي في العراق. يتكون مجتمعها الأكاديمي من )
 الكربلائي، المجتمع في بارزة أهمية ذات المنظمة هذه تعداذ للدراسة وجمع البيانات  كميداناختيار جامعة كربلاء 

 في حيويًا دورًا تؤدي اذ ،المنظمات العامة والخاصة في كبيرة تها لها اهميةوان مخرجا. العراق في عام وبشكل
 غنى لا يجعلها ما والتعليمي، العلمي التقدم على الأوجه والمتعدد الواسع تأثيرها يعكس. الدولة مفاصل جميع
  .المجتمع في والنمو التطور تحقيق في عنها

 عينة الدراسة  -2
الشعب، ومديري الأقسام، و  بلاء، والتي تضم مسؤولي الوحداتفي جامعة كر  تم استهداف عينة الدراسة     

. وبلغت العينة ومساعديه المحترمون جميعاً  رئيس الجامعةو ورؤساء الأقسام، ومعاوني العمداء، وعمداء الكليات، 
بلغ  اذمشاركين، على ال استمارة الاستبيانفردًا من هذا المجتمع الأكاديمي والإداري. تم توزيع  342القصدية 

 18يجدر بالذكر أن هناك  استبانة صالحة للتحليل، 242تحليل استبانة. تم  260 المستلمةإجمالي الاستبانات 
يتمثل مجتمع  اذ. تمثل هذه العملية الاستباقية خطوة هامة في تحقيق أهداف الدراسة، ة غير صالحة للتحليلاستبان
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همون بتقديم آرائهم وتجاربهم ديمي والإداري في جامعة كربلاء، والذين يسالأكا الملاكالدراسة في هذا السياق في 
 .الدراسةموضوع  عنلتوفير رؤى قيمة 

 الدراسةوصف عينة  -3
 الدراسةعينة وصف  /( 5جدول )

 النسبة العدد الفئة الخصائص

 الجنس
 %64 155 الذكور

 %36 87 الاناث

 

 العمر

 %14 34 سنة فأقل 30

31-40 70 29% 

41-50 73 30% 

 %27 65 فأكثر 50

 

 

 المؤهل العلمي

 %7 16 دبلوم

 %23 56 بكالوريوس

 %3 8 دبلوم عالي

 %31 76 ماجستير

 %36 86 دكتوراه

 

 سنوات الخدمة

1-5 38 16% 

6-10 34 14% 

11-15 71 29% 

 %41 99 فأكثر 16

 

 

 الموقع الوظيفي

 %14 33 مسؤول وحدة

 %24 59 مسؤول شعبة

 %20 49 مدير قسم

 %24 57 رئيس قسم

 %12 30 معاون العميد

 % 5 12 العميد

 %0.5 1 رئيس الجامعة مساعد

 %0.5 1 رئيس الجامعة

 على الاستبانة المصدر من اعداد الباحث بالاعتماد
 

، مما يعني أن الجامعة %64( أن نسبة الذكور تفوقت على نسبة الإناث بنسبة 5يظهر من الجدول ): الجنس -أ
 155قد أولت اهتمامًا أكبر للجانب الذكوري من خلال تعيينهم في المناصب الإدارية. يبلغ عدد الذكور 

مجتمع الدراسة. هذا يشير إلى وجود فارق بين من أفراد  87بعدد  %36شخصًا، في حين بلغت نسبة الإناث 
يظهر أن الذكور يحتلون نسبة أكبر من هذه المناصب  اذالجنسين في توزيع المناصب الإدارية في الجامعة، 

 بالمقارنة مع الإناث.
 



 راسة. منهجية الد....................................ث الثاني.....................................................................الفصل الاول/ المبح

 
21 

ت ( تشكل أكبر نسبة بلغ50-41( أن الفئة العمرية التي تتراوح ما بين )5)يتضح من الجدول  :يةالعمر الفئة  -ب
، حيث بلغ عدد %29( بنسبة 40-31فردًا من مجتمع الدراسة. تليها الفئة العمرية ) 73، وهي تمثل 30%

فردًا، بينما تحتل  65، وعددهم %27سنة فأكثر بنسبة  50شخصًا. وتأتي بعدها الفئة العمرية  70أفرادها 
ر أن الفئات العمرية المتقدمة، فردًا. من هذا يظه 14، وعددهم %14سنة وما دون نسبة  30الفئة العمرية 

 ( عامًا، تمثل النسبة الأكبر في مجتمع الدراسة. 50-31خاصة تلك التي تتراوح بين )
فردًا.  86بلغ عددهم  اذ، %36تشكل نسبة  الدكتوراه( يظهر أن حملة شهادة 5من الجدول ): المؤهل العلمي -ت

 البكالوريوسفردًا، فيما يحملون حملة شهادة  76، وعددهم %31تأتي بعدها حملة شهادة الماجستير بنسبة 
فردًا، وتأتي في المرتبة  16، وعددهم %7فردًا. بينما حملة شهادة الدبلوم نسبة  56، وعددهم %23نسبة 

أفراد. توضح هذه النسب أن المناصب الإدارية في  8، وعددهم %3الأخيرة حملة شهادة الدبلوم العالي بنسبة 
 .ب حملة الشهادات العليامن اصحاجامعة كربلاء 

( يتضح ان سنوات الخبرة كان اكثر من غيرها الذين يتراوح اعمارهم من 5: من الجدول رقم )سنوات الخدمة -ث
 71بعدد  %29سنة بنسبة  15-11بين  فردا يليها نسبة الاعمار ما 99بعدد  %41سنة فأكثر بنسبة  16

 10-6بين  ما تتراوحالفئة العمرية التي  دا واخيراً فر  38بعدد  %16سنة بنسبة  5-1فردا بعدها الاعمار 
 .ةالاداري المناصب توليوهذا يؤكد ان الجامعة تعتمد على الخبرة في  فرداً  34بعدد  %14سنوات بنسبة 

 %24تمع بنسبة كان الاعلى ما بين عينة المج الشعب( نلاحظ ان مسؤولي 5من الجدول ): الموقع الوظيفي -ج
 49بعدد  %20م بنسبة فردا يليها مدير القس 57بعدد  %24 بنسبة صب رئيس القسممنفرد يليها  59بعدد 
 %12فردا وبعدها منصب معاون العميد بنسبة  33بعدد  %14بنسبة  منصب مسؤول الوحدةوبعدها  فرداً 
بعدد  %0.5معة  بنسبة ورئيس الجابين منصبي معاون رئيس الجامعة  فردا واخيرا نسبة المتساوية 30بعدد 

 .فردا واحدا
 

 
  والمكانية للبحث الزمانية الحدود ثامنا:  

 النظرية الجوانب على مركزًا الدراسة، متطلبات استكمال في مباشرة الباحث بدأالحدود الزمانية :  .1

 وحتى 2023 أكتوبر 23 في العلمي القسم قبل من العنوان على الموافقة تاريخ من اعتبارًا والعملية،

 والعمل المصادر، جمع المنهجية، تصميم في الدراسة فترة تكمن. 2024 فبراير 4 في الدراسة انتهاء

 قام ثم الخبراء، على وعرضها الرسالة مقاييس بإعداد الباحث قام ذلك، بعد. النظرية الجوانب إعداد على

 الحيوي الميداني الجانب يشكل وهذا وتحليلها، البيانات تفريغ ذلك، تلا. الدراسة عينة على بتوزيعها

 .للرسالة

كان المكان الزماني لتطبيق الدراسة في جامعة كربلاء والكليات التابعة لها المتمثلة ب الحدود المكانية :  .2

( كلية متنوعة في التخصصات ورئاسة جامعة كربلاء وقسمي التسجيل وشؤون الطلبة وقسم المكتبة 17)

 المركزية



 راسة. منهجية الد....................................ث الثاني.....................................................................الفصل الاول/ المبح

 
22 

 
 أدوات جمع البيانات تاسعا :  

، والتي تشمل كتبًا، ورسائل، وأبحاثاً ةوالأجنبي ةخدام مجموعة متنوعة من المصادر بشقيها العربيتمّ است     
. أما للدراسةمنشورة في مجلات ومؤتمرات، وشبكة الإنترنت العالمية، كمصادر معلوماتية لكتابة الجانب النظري 

مجموعة  لدنبيانات، تم تحكيم الاستبانة من ستبانة كأداة لجمع اللافيما يتعلق بالجانب الميداني، تم استخدام ا
ثلاثة محاور؛ الأول يتعلق بمعلومات عامة  الدراسةتتناول أداة اذ . الدراسةمن الأساتذة الخبراء في مجال موضوع 

فقرة للمتغير الأول  21الفرعية بواقع  ومتغيراتها، بينما يتناول المحور الثاني المتغيرات الدراسية الدراسةعن عينة 
، أبعاد فرعية فقرة وبثلاثة 22والثالث بواقع ، وبثلاثة متغيرات فرعية فقرة للمتغير الثاني 18 ،بخمسة ابعاد فرعية

ب بوفق الأوزان المحددة الخماسي المرت Likertفقرة. وقد تم استخدام مقياس  61ما يؤدي إلى مجموع قدره 
 (.1ولا أتفق بشدة= ،2، ولا أتفق=3، ومحايد=4وأتفق=، 5كالتالي:)أتفق بشدة=

 

 
 "أساليب المعالجة الاحصائية :عاشراا 
 SPSS.V.25 ،Amosباستخدام برامج مثل  الدراسة هوعة من الأساليب الإحصائية في هذتم استخدام مجم      
V23و ،Microsoft Excel 2016الدراسة، بما في ذلك نمذجة المعادلة الهيكلية، لتحليل البيانات المرتبطة ب 

 :. ينقسم التحليل إلى قسميناتهوفرضيا
 أدوات الصدق والثبات -أ
 ، بهدف اختيار الأدوات الإحصائية المناسبة.يستخدم لتحديد اعتدالية البيانات اختبار التوزيع الطبيعي: .1
 يستخدم لتوكيد الصدق البنائي للمقاييس وضمان تناغمها مع المباني النظرية. التحليل العاملي التوكيدي: .2
 يستخدم للتحقق من ثبات المقاييس ودقتها في قياس المتغيرات في الميدان. :معامل الثبات .3
 أدوات إحصائية تحليلية: -ب
 .الدراسةتستخدم لقياس العلاقات التأثيرية بين المتغيرات ودعم فرضيات  (:SEM)نمذجة المعادلة الهيكلية .1
 .الدراسةتباطية بين متغيرات يستخدم لتحديد قوة ونوع العلاقة الار  (:Pearsonمعامل ارتباط بيرسون ) .2
تم استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية، مثل الوسط الحسابي والانحراف المعياري، لتحليل توزيع الإجابات  .3

وتشتتها. كما تم استخدام معاملات الاختلاف النسبي والأهمية النسبية لتقدير تجانس الإجابات وشدة أهميتها. 
 تحليلية الإحصائية التقدم في قياس وتفسير البيانات بطريقة دقيقة وموثوقة.يُظهر استخدام هذه الأدوات ال
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 الفصل الثاني
 مفاهيمي لمتغيرات الدراسةالتأطير ال

 
 تمهيد
يتعمق الفصل الثاني في استعراض المفاهيم الفكرية التي قدمها الباحثون والكتاّب المتخصصون في مواضيع       

الرشاقة و فرق العمل الرشيقة  ة الموارد البشرية الإلكترونية،ز على المفاهيم المرتبطة بإدار الدراسة الحالية. يتم التركي
عة المتغيرات في سياقات استكشاف الأسس المعرفية الأساسية التي تسلط الضوء على طبي طريقن ع، الاستراتيجية

 ة متنوعة.مفهوم
الأول لتسليط الضوء على مفهوم إدارة الموارد البشرية  يتفرغ المبحث اذتقُدم الدراسة أربعة مباحث رئيسة،       

الإلكترونية، مستعرضًا الأفكار والمفاهيم التي نشأت في هذا السياق. أما المبحث الثاني، فيتناول دراسة فرق العمل 
ذلك،  نفضلا ع. الاستراتيجيةالرشاقة الرشيقة بتركيز فائق، في حين يستقصي المبحث الثالث المفاهيم المتعلقة ب

تفاعل وتداخل  عنيستند المبحث الرابع إلى فحص العلاقة بين متغيرات الدراسة، بهدف توفير رؤية شاملة للقارئ 
 .وابعادها الفرعية الدراسة متغيرات

 

 
( هيكلية الفصل الثاني3شكل )

الفصل الثاني 

التأطير المفاهيمي
لمتغيرات الدراسة

المبحث الثالث 
الرشاقة 

الاستراتيجية

المبحث الرابع 
العلاقة بين 
المتغيرات

المبحث الثاني 

فرق العمل 
الرشيقة

المبحث الاول 

إدارة الموارد 
نيةالبشرية الإلكترو
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 المبحث الاول

 ادارة الموارد البشرية الالكترونية
 :توطئة

دارة العمليات إدارة الموارد البشري     "  ة الإلكترونية تشير إلى استخدام التكنولوجيا والأنظمة الإلكترونية لتنظيم وا 
دارة الأداء،  المتعلقة بالموارد البشرية في المؤسسات. تشمل هذه العمليات إدارة المعلومات الشخصية للموظفين، وا 

دارة التدريب والتطوير، وأيضًا تقديم الدعم للموظفين   عبر منصات إلكترونية.والتوظيف، وا 
توفر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية العديد من المزايا، بما في ذلك زيادة الكفاءة وتسريع العمليات، وتحسين      

دقة البيانات، وتوفير الوقت والجهد، وتحسين تجربة الموظفين. تستخدم الأنظمة الإلكترونية أيضًا تقنيات الذكاء 
ما يمكن المؤسسات من اتخاذ القرارات الافضل المستندة تحليل البيانات واستخراج الرؤى، يلات لالاصطناعي والتحل

 "الى البيانات.
 

 (ومفاهيميةلمحة تاريخية رة الموارد البشرية الالكترونية): ادااولاا 
تمثل استجابة حديثة اذ  .ومفي عالم الأعمال الي مذهلاً  شهد نمواً  اً مفهوم تعدادارة الموارد البشرية الالكترونية      

عتمد هذه النهج على توظيف التكنلوجيا ي. و ي عصر التكنلوجيا والتقدم الرقميلتحديات ادارة الموارد البشرية ف
 .لموظفين والمعلومات المتعلقة بهموالانظمة الالكترونية لتحسين عمليات ادارة ا

ومع التقدم الكبير الذي حققته العلوم والتكنولوجيا،  أن في الفترة الأخيرة، Popescu & Popescuووفقا لـ      
بفضل و البشرية.  هالمواردق إدارة المنظمات ائفي مجال تكنولوجيا المعلومات، شهدنا تغيرات جذرية في طر  سيما

 من كونها مجرد موارد بشرية التحولتطوير إدارة الموارد البشرية، أصبح من المعقد بشكل متزايد للموارد البشرية 
لأول مرة في التسعينيات، حينما بدأت التجارة الإلكترونية في  مصطلحهذا إلى موارد بشرية إلكترونية. ظهر 

-Khomeriki.2017:20ويؤكد هذا الامر  (Popescu&Popescu,2016:2).لى عالم الأعمالالسيطرة ع
 :هي مرت بعدة مراحل تطويريةبأن ادارة الموارد البشرية  ((21
كان المصطلح  في هذه المرحلة، )ما قبل الحرب العالمية الثانية(ادارة شؤون الموظفين  - المرحلة الاولى .1

م الهاتف بشكل يعتمد مثل الاسم والعنوان ورقهم تم جمع معلومات أساسية عنالمستخدم هو "الموظفون"، و 
 .على الأوراق

بعد الحرب العالمية الثانية، بدأت (. 1960-1945حقبة ما بعد الحرب العالمية الثانية ) - المرحلة الثانية .2
المنظمات الكبيرة في الولايات المتحدة في تجنيد أفراد من الجيش، وأنشئت أقسام شؤون الموظفين في شركات 

 مثل شل وفيليبس، ونشأت نقابات العمال وتنظم قوانين العمل العلاقة بين الشركات والنقابات.
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في هذه المرحلة، ظهر مصطلح "إدارة الموارد البشرية"  (1980-1960العصر التشريعي ) - المرحلة الثالثة .3
وتم تنظيم قوانين العمل لمكافحة التمييز وضمان سلامة وصحة الموظفين، وتحديد شروط التقاعد والضرائب. 

 .الاحتفاظ بالبيانات الإدارية فقطومع ذلك، فإن نظام معلومات الموارد البشرية كان قادرًا على 
في هذه المرحلة، بدأت الشركات في تخفيض  (1990-1980صر التكلفة المنخفضة )ع - ةالمرحلة الرابع .4

، وتم تثبيت برامج على أجهزة (HRIS) التكاليف في سوق تنافسية، وظهر نظام معلومات الموارد البشرية
مات الموارد أثرت المعلومات التحليلية لنظام معلو فقد المركزية لمركزية قواعد بيانات الموظفين.  الحواسيب

 البشرية على صنع القرار.
في هذه المرحلة، أصبحت إدارة الموارد  إلى الوقت الحاضر( 1990نولوجيا )عصر التك - المرحلة الخامسة .5

ستراتيجيًا. تقوم تكنولوجيا الموارد البشرية لمنظمات الموارد البشرية شريكًا ا تعد اذواضحة،  الالكترونيةالبشرية 
دارة المزايا والرواتب والتدريب والتطوير. بتغطية مجموعة واس  عة من الوظائف بما في ذلك التوظيف وا 

استخدام الى ان مصطلح "إدارة الموارد البشرية الإلكترونية" يشير  Shaumya & Arulrajahكما يضيف      
مة ووظائف إدارة في أنظالتكنولوجيا وتقنيات الويب في إدارة الموارد البشرية، وهو تطبيق للتقنيات الإلكترونية 

رة الموارد البشرية فأنه يرى ان ادا Jayalakshmi. واما (Arulrajah&Shaumya,2018:33)الموارد البشرية
هي استجابة ضرورية للتطورات التكنولوجية. واستخدام التكنولوجيا لتحسين إدارة الموارد البشرية وجعلها  الإلكترونية

من خلال الانظمة التي توفرها ادارة الموارد البشرية الالكترونية والاساليب  ،لرقميعلية وتكيفاً مع العصر ااأكثر ف
 .( Jayalakshmi,2018:47(اذ القرارات بناءً على البياناتالجديدة لإدارة الوصول السريع إلى المعلومات واتخ

يضم  المنظمةعلى مستوى  يرى ان إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تمثل نظامًا متكاملًا  Natarajفي حين 
والمعاملات المتعلقة بإدارة الموارد البشرية.  المعلومات، الخدمات، قواعد البيانات، الأدوات، التطبيقات البيانات،

يمكن للموظفين والمديرين ومتخصصي إدارة الموارد البشرية الوصول إليها بسهولة في أي وقت. كما وتتيح الفرصة 
ما يسهل إدارة ملفاتهم وقراراتهم الخاصة، مثل إلى معلوماته الشخصية وتحديثها، ول للموظفين أيضًا من الوص

تقليل  طريقن عة وكفاءة إدارة الموارد البشرية ليعاعزز هذا النظام من فإلى ذلك، يُ  فضلا عنخطط التقاعد. 
نشاء رأس المال لية التنظيمية مثعاالأعمال الورقية، زيادة دقة البيانات، وتوفير وسائل لإضافة الف ل إدارة المعرفة وا 

ما يجعلها أداة حسين العمليات وتقليل التكاليف، بشكل عام، تهدف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية إلى تو الفكري. 
 .(Nataraj,2018:90-92)الموارد البشرية في العصر الحديثحيوية في سياق إدارة 

بشرية الالكترونية متنوعة ومتغيرة حسب تصورات الباحثين، والسياقات مفاهيم إدارة الموارد الان نجد وبذلك      
نقوم باستعراض بعض المفاهيم سالتي يدرسونها، لذلك نجد تباين وتنوع في مفاهيم ادارة الموارد البشرية الالكترونية. 

 .في الجدول ادناه واسهامات الباحثين حسب التسلسل الزمني
 

 ادارة الموارد البشرية الالكترونيةمفهوم ت الباحثين في تحديد مااهسابعضاا من  /( 6الجدول )
 اسهامات الباحثين التسلسل الزمني ت

1 (Nivlouei,2014:149) 
هي التكامل بين مجال إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات لتحسين أداء المؤسسات 

 دارة.وتسهيل العمليات الإدارية وتوفير قيمة مضافة للموظفين والإ
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2 (Ma&Ye ,2015:71) 

هي نهج حديث يهدف إلى تحسين إدارة الموارد البشرية باستخدام أدوات وتقنيات تكنولوجيه 

متقدمة لتبسيط العمليات وتعزيز التفاعل بين الموظفين والإدارة، مما يزيد من كفاءة المنظمة 

 وقيمتها.

3 (Poisat&Mey,2017:2) 

تكنولوجيا المعلومات، تهدف إلى تيسير التفاعل والدعم بين  هي عملية تخطيط وتنفيذ تقنيات

مجموعتين على الأقل من الجهات الفاعلة الفردية أو الجماعية. يكون ذلك من أجل تحسين 

 تنفيذ وإدارة أنشطة الموارد البشرية بشكل مشترك.

4 (Malkawi،2018:147) 

يع الوظائف والأنشطة الإدارية بهدف هي عملية توظيف التكنولوجيا الحديثة لأتمتة وتسهيل جم

تحقيق أهداف جديدة في تقليل الاعتماد على الورق، وتبسيط الإجراءات، والقضاء على 

 .الروتين، وتنفيذ المهام والمعاملات بسرعة ودقة

5 (Blom et al.,2019:2) 

دارة هي نهج حديث يعتمد على تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لتحسين وتسهيل عمليات إ

الموظفين.  عنالموارد البشرية داخل المؤسسات من خلال تكامل البيانات وأتمتة المعلومات 

تهدف إلى زيادة الكفاءة والفعالية في التوظيف، وإدارة الأداء، ومعالجة المعاملات، وتحسين 

عل التواصل الداخلي والخارجي، مما يسهم في تيسير العمليات الإدارية وزيادة الأداء والتفا

 من خلال الاستفادة الكاملة من التكنولوجيا. المنظمةبين الموظفين و

6 (Al Mashrafi,2020:2) 

والموارد البشرية بشكل  المنظمةاستخدام تكنولوجيا المعلومات لتحسين إدارة موارد تعني 

ات ثوري، وتمكن من تبسيط العمليات وزيادة الفاعلية عبر تحويل العمليات التقليدية إلى عملي

 أكثر تطورًا وكفاءة باستخدام التقنيات المتقدمة.

7 
(El Idrissi et 

al.,2021:595) 

نهج منهجي يتضمن عمليات جمع وتخزين وصيانة واسترجاع والتحقق من صحة البيانات 

 المتعلقة بالموارد البشرية وأنشطة الموظفين وسمات الوحدات التنظيمية داخل المنظمة.

8 
(Chauhan&Singh,202

2:13) 

والموظفين من الوصول المباشر إلى موارد الموارد البشرية وخدمات  المديرينتقنية تمكّن 

مكان العمل الأخرى. وذلك بهدف تيسير الاتصال وتقييم الأداء وإعداد التقارير وإدارة الفريق 

 وإدارة المعرفة.

 المصدر: من اعداد الباحث استنادا  للأدبيات الواردة فيه.

 :هي ارة الموارد البشرية الإلكترونيةمفهوم إدلتناداا إلى المفاهيم السابقة، يتضح وجود نقاط مشتركة اس      
 تلاقيًا بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وتقنيات تكنولوجيا المعلومات. عكسي -1
 على إيجاد قيمة داخل المنظمات. تهتتركز فلسف -2
 لأعباء الإدارية من خلال استخدام التكنولوجيا.تهدف إلى تبسيط العمليات الإدارية وتقليل ا -3

نهج اجرائياا بأنها: الموارد البشرية الالكترونية مفهوم ادارة ان يعرف لباحث ل يمكنوفي ضوء ما تقدم      
حديث في إدارة الموارد البشرية يستفيد بشكل أساسي من تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لتحسين عمليات إدارة 

تشير إلى استخدام التكنولوجيا الإلكترونية والأنظمة المعلوماتية في إدارة وتنظيم  . المنظماتالبشرية داخل الموارد 
علية وكفاءة إدارة الموارد االعمليات الخاصة بالموارد البشرية في المؤسسات. يتمثل هدفها الرئيس في تحسين ف

 المتقدمة. استخدام  تكنولوجيا الويب، والبرمجيات طريقن عالبشرية 
 
 
 
 
 
 

 .للمنظمة الالكترونية اهمية ادارة الموارد البشرية :ثانياا 
      أخرى، يمكن أن يكلف تجاهلها ثروةتكلف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية الجوانب المالية، ومن ناحية       

(Nagendrababu&Girisha,2018:14)رة الموارد البشرية يمثل ا. وان تحقيق الأنشطة الإلكترونية في مجال إد
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دورًا حاسمًا في  ديؤ ي د عمليات تقنية، بل هي عنصر أساسإنها ليست مجر اذ ستراتيجية للمنظمات. أهمية 
تتضمن هذه الأنشطة دعم الفرق الافتراضية وتبادل المعلومات. وهنا اذ تطوير الموظفين وتحقيق أهداف المنظمة. 

ستراتيجية المنظمة؟ وهنالك وجهات ة بشكل فعلي على صياغة وتنفيذ شط: إلى أي مدى ستؤثر هذه الأننتساءل
 (Islam,2016:2) :رة الموارد البشرية تتجلى بالاتيان اهمية ادا Islam يرى اذنظر مختلفة 

تمكّنها من الاستفادة القصوى من أحدث التقنيات  اذالتكنولوجي في الشركات،  التحولتمثل أداة حيوية لدعم  -1
تقليل التكاليف  طريقن علية في إدارة الموارد البشرية، عاعزز من تحسين الكفاءة والفها. كما تُ لتحقيق أهداف

 وتسريع عمليات التخطيط وتحسين جودة وكفاءة القوى العاملة.
وأصحاب المصلحة داخل  بين إدارة الموارد البشرية الاستراتيجيةأيضًا دورًا رئيسًا في تعزيز الشراكة  تؤدي -2

 .للمنظمةهم في تعزيز الأداء العام ما يسبالمنظمات، 
فضلا العمليات.  ما يزيد من كفاءةلاختيار وتحسين إدارة البيانات، توفر وسائل تقنية حديثة لتيسير التوظيف وا -3

 لية.عاما ينتج عنه تقليل الأعباء الورقية وتحسين الفلكتروني، إلى الإالمكتبي  ذلك، تسهم في نقل العمل عن
ما يعزز من موقعها في سوق على الصعيدين الوطني والعالمي،  ت من الاستفادة من التنافسيةتمكن الشركا  -4

 الأعمال المتنوع والمتطور في عصرنا الحالي. 
للبيانات  عزز التحكم الشخصي للموظفين في بياناتهم وتيسر للمديرين الوصولتُ ها ان Dwitawati ويرى      

 . (Dwitawati,2017:39)علية في العملاتحسين الاتصال وزيادة الكفاءة والفهم في واتخاذ قرارات دقيقة، ما يس
  

ة لنظام معلومات الموارد البشرية هي تعزيز كفاءة الميزة الرئيس ان (et al Hosain.،2020:30(اوضحو      
ق فوائد تشغيلية ذا النظام تحقيعمليات الرقابة، والتي تسهم بشكل كبير في تحقيق كفاءة عامة في الأداء. يتيح ه

نشاء قاعدة بيانات منظم طريقن عية ستراتيجو  ة، وتسريع تبادل المعلومات بشكل فعّال وفي الوقت المناسب، وا 
ذلك، يمكن اعتبار بعض المساهمات الأخرى  فضلا عن. شجيع تطوير ثقافة مشتركةوت عمليات اتخاذ القرارات

ات الموارد البشرية في عمليات إدارة الموارد البشرية الخاصة التي توفرها الشركات من خلال استخدام نظام معلوم
دارة المخاطر،  بها كوسيلة لتقليل التكاليف الثابتة وتقليل التكاليف المتعلقة بالبحث عن المرشحين للوظائف، وا 
والتخطيط المالي، والتحكم في الوظائف )متطلبات الموظفين(، وتسجيل وتحليل تقارير الحضور، وتخطيط 

 فضلا عنموظفين، وتخطيط الترقيات، وتقديم التقارير المتعلقة بالحوادث والتوقعات المتعلقة بالسلامة والصحة، ال
 .توليف وتحليل التقارير المتعلقة بالمواد الخطرة

ارة الموارد البشرية يمثل باحث، يمكن القول إن تحقيق الأنشطة الإلكترونية في مجال إدالمن وجهة نظر      
زيد من الكفاءة والفعالية، ت و التنظيمي التحولهم في تحسين أداء الموارد البشرية ودعم تسية ستراتيجأهمية 

عزز مكن من تحليل البيانات، وت  ، ت  الاستراتيجيةعزز الشراكة ت   و قلل التكاليفت   كما ساعد في تحقيق الأهدافت  
ساعد في توفير الوقت ت  و  ات التكنولوجية والاجتماعيةلتغير دوراا حيوياا في التكيف مع ا ؤديت   ،التواصل والتفاعل

 والتكاليف.
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 ارد البشرية الالكترونيةاهداف ادارة المو  :ثالثاا 
إدارة الموارد البشرية الإلكترونية هي نهج حديث لإدارة الموارد البشرية يعتمد بشكل كبير على التكنولوجيا       

 )et al Bondarouk.,2017:4(إلى تحقيق عدة أهداف كما يراه رةوالأنظمة الإلكترونية. تهدف هذه الإدا
إحدى أهم أهداف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية هي تعزيز الكفاءة وتوفير الوقت  تحسين الكفاءة والوقت: -1

 في الإجراءات الإدارية والتنظيمية.
جودة  بما يضمنمن الأخطاء  لووالخموثوقة ال عادة تضمنالإلكترونية  النظم تحقيق الجودة والموثوقية: -2

 المعلومات والعمليات.
بشكل  المنظمةيجب أن تلبي أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية احتياجات  القدرة على التخصيص: -3

 مخصص وفقًا لمتطلباتها المحددة.
احتياجات ورضا  يجب أن تكون الأنظمة الإلكترونية مصممة لتلبية القدرة على تلبية احتياجات المستخدمين: -4

 المستخدمين.
 . هاعملياتو  المنظمة ونية يجب أن تسهم في تحقيق أهدافالإلكتر  إدارة الموارد البشرية أهداف الأعمال: تحقيق -5

ان إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تمثل عاملًا حيويًا في العصر  (,2021:2Varadaraj&AlWadi(ويؤكد
 :هي هداف مهمةتهدف إلى تحقيق عدة أ اذالرقمي، 

تعمل أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على تبسيط وتأمين عمليات التوظيف  زيادة الكفاءة والإنتاجية: .1
دارة الأداء، ما يسهم في تعزيز كفاءة العمل وزيادة الإنتاجية.  وا 

فير إمكانية تسهم الأدوات الإلكترونية في تحسين تجربة الموظف من خلال تو  تحسين تجربة الموظف: .2
جراءاته بسهولة.  الوصول السهل إلى معلوماته الشخصية والمهنية ومتابعة أوضاعه وا 

تمكن إمكانيات تحليل البيانات والذكاء الاصطناعي المتوفرة في إدارة الموارد  تحليل البيانات واتخاذ القرارات: .3
 علية.استراتيجية أكثر دقة وفالبشرية الإلكترونية المؤسسات من استخدام البيانات لاتخاذ قرارات 

تسهم الأنظمة الإلكترونية في تعزيز التواصل والتفاعل بين الموظفين والإدارة، ما  زيادة التواصل والتفاعل: .4
 يعزز من فهم وتوجيه الأهداف والتحفيز.

بسرعة مع  تساعد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية المؤسسات في التكيف التكيف مع التغيرات التكنولوجية: .5
 تحسين عمليات التوظيف والتدريب وتطوير المهارات. طريقن عالتكنولوجية والاجتماعية  العقبات

تقلل الإدارة الإلكترونية من الأعباء الإدارية وتوفر الوقت والموارد من خلال التيسير  توفير الوقت والتكاليف: .6
 والتأشير الإلكتروني للعديد من العمليات.



 لموارد البشرية الإلكترونيةا....  ادارة .................................................................................الاولالمبحث الفصل الثاني/ 

 
29 

عزز من رضا الموظفين، سهم في تحسين أداء المؤسسات، وتُ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تُ ببساطة،       
مكن من اتخاذ قرارات أفضل مستندة إلى البيانات، ما يجعلها أساسية للنجاح في عالم يتسم بالتكنولوجيا المتقدمة وتُ 

 (.Varadaraj&AlWadi،2021:2(والتغيرات السريعة
 
تعزيز جودة المعلومات ان اهم اهداف ادارة الموارد البشرية الالكترونية ) (et al berBer.,2018:25)وبين       
تعزيز مرونة البيانات لدعم  ،تتسريع توفير المعلوما ة،الإدارية على قسم الموارد البشريتخفيف الأعباء  ،المتاحة

 ،ج مؤشرات وقياسات لمتابعة الموارد البشريةإنتا ،تحسين خدمات الدعم المقدمة للموظفين ،استراتيجيات التخطيط
تحسين ، خفض التكاليف التشغيلية ،زيادة الإنتاجية وتحسين الأداء ،إعداد تقارير داعمة لإدارة رأس المال البشري

 ( الاتي:4من خلال الشكل ) ها( ويمكن توضيحلية أكبرعاوقت العمل بف استثمارإدارة 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 الإلكترونيةرة الموارد البشرية ادا ( اهداف4الشكل )
Source: Al-Hmouze, L. H., & Salameh, H. (2016). The impact of electronic human resource 

management (E-HRM) application on organizational performance. Middle East University. 

 
 
 
 

 ترونيةرة الموارد البشرية الالكمخرجات ادا :رابعاا 
وممارسات تنفيذ إدارة الموارد  أسلوبًا ممتازًا لصياغة سياسات دارد البشرية الإلكترونية يُعاستخدام إدارة المو  ان      

ة لإدارة الموارد البشرية المرجوة، وهناك أربعة نتائج رئيسالبشرية. يوجه هذا النهج المنظمات نحو تحقيق النتائج 
 (,Omran&Anan (2018:468ا يلي:الإلكترونية يمكن تلخيصها كم

اهداف ادارة الموارد 

 البشرية الالكترونية

تسهيل مراقبة الطلب على 

 الموارد البشرية واختلال العرض

تقيييييم نظيييام المعلوميييات 

شيييييامل ومسيييييتمر عييييين 

 الافراد والوظائف

اتمتة المعلومات 

 المتعلقة بالعمل

تمكين استجابة اسرع 

للخدمات المتعلقة بالأفراد 

 ع واتخاذ قرارات اسر

تقييم الدعم للتخطيط 

 المستقبلي
توفير امن للبيانات 

 والخصوصية الشخصية
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، ويجعلهم على استعداد للتفاعل المنظمة عزيز فهم موظفيحفيز وتُ يتم تُ  تزام العاليلالاعبر  :التزام عالي .1
الداخلية وعلى مجال الموارد البشرية.  المنظمةمع الإدارة بشأن التغييرات في البيئة المؤسسية وتأثيرها على 

 ال الموارد البشرية أن يكون لديه القدرة على أداء دور وكيل التغيير.وبناءً على ذلك، يجب على مج
تشير إلى قدرة الموظفين على اكتساب مهارات ومعرفة جديدة للتكيف مع متطلبات جديدة  :كفاءة عالية .2

 عند الضرورة.
ل تداول تشير إلى القدرة على المنافسة فيما يتعلق بمستويات الأجور، ومعد :الفاعلية من حيث التكلفة .3

 الموظفين مثل الإضرابات. لدنالموظفين، والقبول المالي للتكاليف المترتبة عن تحمل مقاومة من 
مراجعة  فضلا عنيشير إلى ضرورة إعادة هيكلة التنظيم الداخلي ونظام المكافآت،  :تطابق اعلى .4

 المدخلات والإنتاجية للموظفين، وذلك بما يخدم جميع أصحاب المصلحة بشكل أفضل.
 

 رة الموارد البشرية الالكترونية مجال ادا :خامساا 
 ارسة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية: ملمثلاثة مجالات ( Mey&Poisat,2017:2) كلًا من حددلقد      
غيلية ان الموارد البشرية التش Weerakoonذكر  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية التشغيلية. .1

من خلال الاستخدام  المنظمةستراتيجي الذي يهدف إلى تحسين أداء الموظفين و لنهج الالالكترونية تمثل ا
ل للتقنيات والأدوات الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية. يتضمن هذا التنوع من الممارسات عاالف

بين الموظفين الإلكترونية تحسين العمليات الداخلية للموارد البشرية والمكافآت وتعزيز التواصل والتفاعل 
واضاف  .(Weerakoon,2016:17)بشكل أكثر كفاءة وفعالية أهداف المنظمة والإدارة من أجل تحقيق

Micu الموظفين،  ل إدارة البيانات المتعلقة بأجورواخرون ان إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التشغيلية تشم
ستراتيجية ن المديرين من اتخاذ قرارات مكِّ . وهذا بدوره ي(Micu et al.,2017:3)وبياناتهم الشخصية

                   .(Alabaddi,2020:61)ة الإنتاجية وجودة الأداء العامةتهدف إلى تحسين تنافسيتهم وزياد
ان دور إدارة الموارد البشرية تتمثل في توفير مجموعة من  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية العلائقية. .2

ق مختلفة ائبعمليات التوظيف. تلك الخيارات تشمل تقديم الدعم لعمليات التوظيف بطر  الخيارات المتعلقة
ستراتيجيتها في مجال توظيف الموظفين. هذا يعني أن إدارة الموارد للمنظمة الاستجابة لاحتياجاتها و تتيح 

ى مع أهداف ق تتماشائالبشرية تعمل على توفير الأدوات والموارد اللازمة لدعم توظيف الموظفين بطر 
عزز واحتياجات المنظمة. تلك الخيارات تمكن المنظمة من اتخاذ القرارات المستنيرة فيما يتعلق بالتوظيف وتُ 

خلال تطبيقات عبر  دافها. واما ان يكون التوظيف منمن قدرتها على جذب المواهب المناسبة لتحقيق أه
  .(Ruel et al.,2007:282)النهج التقليدي الورقي للتوظيفالإنترنت أو باستخدام 

رة الموارد ان إدا (et al. Rogiers,2020:3)وضح  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية التحويلية. .3
التحويلية هي مجموعة من الأساليب والتكنولوجيا التي تستخدم في تحسين وتحويل البشرية الإلكترونية 

ي ذلك الحكومات. تستند هذه الأساليب إلى التقنيات عمليات إدارة الموارد البشرية داخل المنظمات، بما ف
الرقمية وتطبيقات الويب لتحقيق أهداف معينة في مجال الموارد البشرية. وأن هذه النهج التحويلية يأتي 
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يتضمن أيضًا  التحول وفير هياكل تنظيمية أكثر مرونة.نتيجة تغييرات في أنماط العمل والتوظيف وت
اسماعيل ) بمشاركة قطاع الأعمال وتأسيس مراكز الخبرة ةتطوير ستراتيجية المنظم

 .ادارة الموارد البشرية التحويلية( انواع 5يمثل الشكل )و  .(1212:2022،واخرون
 

 
 
 
 

 
 

  
  
 
 
 
 
 
 

 ( يوضح مجالات ادارة الموارد البشرية الالكترونية .5الشكل )
Source: Hosseini, S. A., & Nematollahi, K. (2014). Electronic human resources management and the 

effectiveness of human resources management. European Online Journal of Natural and Social 
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 رة الموارد البشرية الالكترونيةابعاد اداسادساا: 
الالكتروني للموارد  التخطيط)والذي يتضمن خمسة ابعاد وهي  (Malkawi,2018) تم اختيار مقياس     

تقييم الاداء و  الالكتروني التعلم والتطوير ،الالكتروني التعويض ،الالكتروني والتوظيف الاختيار ،البشرية
بين معظم الباحثين على  الأبعاد الأكثر اتساعًا لهذه الدراسة، تم التوافق يعد هذا المقياس شاملاً  اذ .الالكتروني(

الأبعاد الفرعية في هذا المقياس. يتميز المقياس بتضمين فقرات جاهزة لقياس كل بعد. تم الاتفاق بين الخبراء 
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 التحويلية البشرية
 الموارد إدارة
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المحكمين على الأبعاد والفقرات المعدة للقياس. تم التحقق من المنطقية والتوافق مع الأبعاد للمتغير التابع لهذا 
 .المقياس

  وني للموارد البشريةالتخطيط الالكتر  -1

تشهد إدارة الموارد البشرية في المنظمات اليوم تغيراً كبيراً نتيجة تطور تكنولوجيا المعلومات والاتصالات من      
 )هم في زيادة تعزيز ممارسات إدارة الموارد البشريةالإنترنت والمواقع الإلكترونية، ما يسخلال استخدام تكنولوجيا 

.(Al Hamad et al.,2022:430 اذ يُحسِّن التخطيط الإلكتروني للموارد البشرية تحديث بيانات الموظفين
يمنح الموظفين الفرصة لتحديث بياناتهم الشخصية. ونتيجةً لذلك، يزيد دقة حفظ سجلات  اذوتعديلاتهم الشخصية، 

ط الالكتروني في الوقت كما ويعد التخطي .((Shah et al.,2020:15الموارد البشرية وجودة البيانات المُدخَلة
 التحولالحالي عملية تحويل ودمج وظائف إدارة الموارد البشرية التقليدية بشكل رقمي داخل المنظمات. يشمل هذا 

تقُدم أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وظائفًا آلية تُسهل جمع واسترجاع وتحديث البيانات  اذوظيفة التخطيط، 
حاجة، لبيانات حسب اللارات وكفاءات موظفي المنظمة. وتوفر هذه الأنظمة إمكانية الوصول المتعلقة بمعرفة ومه

 (. (Fındıklı&Bayarçelik,2015:426وتسهل عمليات اتخاذ القرار 
ان التخطيط الالكتروني عبارة عن نظام يقوم بجمع وتحليل ( Moussa&ElArbi,2020:20)واضاف     

النظام كفاءة العمليات والخدمات الموارد البشرية ويحسن إنتاجية ومعرفة الموظفين.  وتخزين بيانات الموظفين. يعزز
دارة المعرفة، مع توفير الوقت وتقليل التكاليف. كما يُ   دورًا في تحسين يؤديالنظام فسهم في تعزيز التواصل وا 

قدرة الموظفين على الابتكار في  ستراتيجية، ويتركز البحث على تحديد تأثيره علىالأداء التنظيمي واتخاذ قرارات 
إلى استخدام  تشيرعملية  على انهوفي ضوء ما تقدم يرى الباحث التخطيط الإلكتروني قسم الموارد البشرية. 

يتضمن هذا النهج  و التكنولوجيا الرقمية والأنظمة الإلكترونية في عمليات تخطيط الموارد البشرية داخل المؤسسات
رمجيات وأنظمة الأتمتة لتسهيل عمليات التخطيط وتعزيز فهم أفضل لاحتياجات الموارد الإلكتروني استخدام الب
 .البشرية في المستقبل

 
 
 
  والتوظيف الالكتروني الاختيار  -2

من أهم الأدوات  اً أصبح الإنترنت واحد اذشهد التوظيف الإلكتروني تطورًا كبيرًا على مدى العقد الماضي،      
ن من الاستخدامات: وظيف الإلكتروني إلى نوعين رئيسي. يمكن تقسيم التوالبحث عن وظائف عمليات التوظيف في
(:832012Kapse et al.,) 

هي مواقع ويب تابعة للشركات وتحتوي على صفحات مخصصة و  مواقع الويب الخاصة بالشركات: -أ
 لنشر الوظائف الشاغرة وخيارات الوظائف. 
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ذه اللوحات على مواقع الويب التي تختص بعرض إعلانات تُستخدم ه لوحات الوظائف التجارية: -ب
 الوظائف من مختلف الشركات.  

وظائف  لي هو عملية انتقاء المرشحين لشغان التوظيف الإلكترون (Okolie&Irabor,2017:116)ويرى      
ف، وتحديث عروض رات في التكاليو توظيف الإلكتروني للشركات تحقيق وفيتيح ال اذ الشركات باستخدام الإنترنت.

العمل وحالتها في أي وقت، وتقليل وقت الدورة التوظيفية، والاختيار الدقيق من بين مجموعة واسعة من المرشحين، 
 ويمنح المنظمة الفرصة لتحسين سمعتها.

ما يجعل يًا كبيرًا، بموظفين ذوي أداء متميز يشكل تحد الاحتفاظان  (et al Kowo.,2019:161)ويؤكد      
أعداد كبيرة  لاستقطاباستخدام الإنترنت الآن قاعدة أساسية،  ديُع حيث التوظيف ذات أهمية بالغة. ممارساتدور 

من المتقدمين، يجب أن يكون الخيار الأمثل للمنظمة هو استخدام الإنترنت. هذه التقنية قد قلبت عملية التوظيف 
ت الكبيرة والصغيرة على حد سواء، وأصبحت وسيلة رأسًا على عقب. يتم اعتمادها بشكل متزايد من قبل المؤسسا

جدولة  مفضلة لأصحاب العمل والباحثين عن وظائف. اذ تيسر إدارة عملية التوظيف بشكل كبير من خلال
ذلك، أصبح من  فضلا عنما يتيح للمنظمة الوصول الفوري إلى طلبات المتقدمين. المقابلات عبر الإنترنت، 
يتم استبعاد أي مرشح لا يتوافر لديه المؤهلات  اذمة مختصرة من المتقدمين المؤهلين، الأسهل والأسرع إعداد قائ

 تتمثل في لكترونيان فوائد التوظيف الا(&BrownAbia,2020:372)واضاف .المطلوبة تلقائيًا من قبل النظام
سين سمعة تح ،رشحين بسهولةاختيار أفضل الم ،تقصير وقت دورة التوظيف ،تحديث الوظائف بشكل فوري

رات في التكاليف و تحقيق وف، جربة ايجابية للمرشحين والموظفينمن خلال تعزيز سمعة العمليات وتقديم ت المنظمة
رات و لتحقيق وف للمنظمات. وان التوظيف الإلكتروني يقدم أدوات فعالة على التوظيف الالكتروني اعتمدتاذا 

ار أفضل المرشحين بفعالية وتعزيز سمعتهم كموظفين ما يساعدهم على جذب واختي، وتسريع عمليات التوظيف
ان نظام المعلومات الذي يعتمد  (et al Letare.,2022:32)ف اضاكما و  .المنظمةمؤهلين لملء الشواغر في 

على موقع التوظيف الإلكتروني يعمل كأداة متقدمة على الويب توفر معلومات فعّالة وموثوقة وتسهم في توفير 
نشر  الى جانب. هذا النظام يعمل عبر الإنترنت ويوفر دعمًا شاملًا لإدارة الموارد البشرية، الكثير من المال

غاية الان  فرص العمل في أي وقت يناسبك. الاستفادة منمعلومات متعلقة بالتوظيف. بفضل هذا النظام، يمكنك 
السابق، كانت عمليات التوظيف ستراتيجيات التوظيف الأكثر فعالية. في ة للمنظمات هي تحديد وتنفيذ الرئيس

التقليدية تشمل تقديم سير ذاتية ورقية بشكل شخصي أو عبر البريد إلى المنظمة، تليها مقابلات شخصية في موقع 
اعتمد المسؤولون عن التوظيف  اذأمرًا معقدًا للغاية،  دلسير الذاتية في تلك الفترة يعجغرافي معين. كان اختيار ا

 من المرشحين دون معايير اختيار واضحة. على اختيار عدد قليل
مل ذلك ستراتيجيات توظيف أكثر تقدمًا وفعالية. يشإلى تبني  المعاصرةنظمات ومن هذا المنطلق، تهدف الم      

جراء  الاستفادة من التكنولوجيا والأدوات الرقمية لتسهيل عمليات التوظيف، مثل تقديم السير الذاتية عبر الإنترنت وا 
في تحسين عمليات اختيار المرشحين وضمان تطابقها مع معايير اختيار  التحولت عن بعد. يساعد هذا المقابلا
 .(&MohorâtaTiru,2022:75) ية التوظيف أكثر فعالية وشفافيةما يسهم في جعل عملبشكل أفضل، محددة 
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ل من بين المتقدمين الأمث انتقاء المرشح وان الاختيار الإلكتروني ه (Vijayalakshmi,2022:77)ويوكد
للوظائف. يتضمن الاختيار الإلكتروني اعتماد اثنين من النهج: اختبار القدرة واختبار الشخصية. هذه العملية 
تهدف إلى تعيين موظفين جدد في منظمة ما باستخدام وسائط متنوعة مثل اختبارات عبر الإنترنت، والمقابلات 

 بلات النهائية.المرجعية، والمقا عبر الويب، والتقييمات
ان الاختيار الإلكتروني في مجال التوظيف هو نهج شائع  (et al Mamatha.,2022:1579)فاضاو       

يجمع بين الاختبارات عبر الإنترنت والمقابلات الشخصية وعروض العمل. يُستخدم هذا النوع من الاختيار في 
دة قصوى من الموارد البشرية وضمان استدامة الشركات بهدف تحقيق أهداف محددة مثل خفض التكاليف واستفا

، وهذا يقة لضمان سلامة عمليات الاختياردق إجراءاتيبرز أهمية اتباع الاختيار الالكتروني اتباع . و المنظمة
يتضمن تصميم النظام بعناية واختيار الموظفين المناسبين. وان هذه الأنظمة إلى تسهل اتخاذ مديري التوظيف 

ان الاختيار الإلكتروني عملية توظيف  (Sachdev&Murgai,2022:749)كداو . لنهائيةلقرارات توظيف ا
تتضمن إجراء اختبارات عبر الإنترنت، ومقابلات شخصية عبر الويب، وتقديم عروض وظائف بوساطة الوسائل 

 فضلا عنلكفاءة. الرقمية. تتيح هذه العملية العديد من المزايا، مثل سرعة الإجراءات وتوفير التكاليف وزيادة ا
 جذب مرشحين مؤهلين لشغل الوظائف.ما يساعد في ء عمليات توظيف معقدة وتفاعلية، إجرا للمنظماتذلك، تتيح 

إجمالًا، تعد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، بما في ذلك الاختيار الإلكتروني، النهج الرقمي لأداء واحدة من أهم 
 تضمن توظيف الأفراد الأنسب والمؤهلين للوظائف. اذمهام مديري الموارد البشرية، 

 الموارد إدارة مجال في عمليتان هما الإلكتروني والتوظيف يرى الباحث ان عملية الاختيار وبأختصار     
 يتضمن. البشرية الموارد وتوظيف اختيار عمليات في الرقمية والوسائلو  التكنولوجيا استخدام فيهما يتم البشرية

 اختيار عمليات وتحسين لتبسيط البشرية الموارد بتوظيف الخاصة والبرمجيات الإنترنت استخدام النهج هذا
 .المؤسسات في وتوظيفهم المرشحين

 
 
 
 
 
 
 

 التعويض الالكتروني  -3
التعويضات الإلكترونية تشير إلى توظيف التقنيات والأدوات الرقمية، بما في ذلك تطبيقات الويب والبرامج      
، في إدارة عمليات تعويض الموظفين. يهدف ذلك إلى ت السوشال ميديا والهواتف الذكيةيات السحابية والتقنياوالتقن

تحسين كفاءة ودقة عمليات تقدير وصرف التعويضات للموظفين، وتعزيز مستوى رضا الموظفين وزيادة فعالية 
مات لجمع ومعالجة البيانات وتقديم المعلومات تخصيص الموارد البشرية. تعتمد هذه العمليات على تكنولوجيا المعلو 

 .(Al  Mashrafi,2020:7)دارة الموارد البشرية والمنظمة.بشكل سريع ودقيق، ما يسهم في تطوير الأداء العام لإ
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متاحًا لمجموعة من  ان التعويض الإلكتروني يمثل نهجاً الكترونياً (Al-Saidi&Ali,2020:14996)واضاف
ارة التعويضات، والتي تمكن المؤسسات من جمع وتخزين ومعالجة وتحليل واستخدام وتوزيع الأدوات المخصصة لإد

بيانات ومعلومات التعويضات عبر الإنترنت وشبكة الويب العالمية. يتيح هذا النهج للأفراد الوصول إلى برامج 
ذلك، يتيح  فضلا عننترنت. التعويضات وقواعد البيانات والأدوات التحليلية من أي مكان يتوفر فيه اتصال بالإ

التعويض الإلكتروني أيضًا تقديم تقييم لاستخدام نظم الدعم والحلول المخصصة التي تهدف إلى تعزيز رضا 
الموظفين من خلال الفوائد التي يمكنهم الحصول عليها. كما ويشير التعويض الإلكتروني إلى استخدام نظام 

تعلقة برواتب الموظفين وحسابات التكاليف المختلفة، وكذلك لإدارة مزايا إلكتروني لحساب وتنفيذ الاستحقاقات الم
  .(Ganeshan  & Vethivajan ,2020:87 )الموظفين وبرامج الرفاهية والمزايا الأخرى

وفي السياق نفسه، يتم التأكيد على أن ممارسة التعويض الإلكتروني أصبحت ممارسة شائعة لا تُعد تنافسية       
المعلومات ووسائل الاتصال لتصميم حزم التعويضات والمزايا  إنها تعتمد على توظيف تكنولوجيا التقليدي.بالمعنى 

للقوى العاملة. هذا يساعد في ضمان توزيع الرواتب بطريقة عادلة وفي تتبع سجلات حزم المزايا ومعلومات 
ية التي يمكن أن تؤثر على أداء التعويض. ببساطة، يشير التعويض الإلكتروني إلى تلك الأساليب الرئيس

 .(Umar et al .,2020:100)الموظف
 لإدارة الإلكترونية والوسائل الرقمية التكنولوجيا استخدام عمليات هو الإلكتروني ويرى الباحث ان التعويض     
 داء،الأ تقدير عمليات وتحسين أتمتة النهج هذا يتيح. المؤسسات داخل والمكافآت التعويض عمليات وتنفيذ

 .فاعل بشكل والفوائد المكافآت وتوزيع المرتبات، وحساب
 
 
 
 
 
 
 
 الالكتروني والتطوير  التعلم-4

ما يمكّن من إعداد ت والمعارف المتاحة في المنظمة، يقوم نظام إدارة الموارد البشرية بتحليل المهارات والقدرا     
نهج إمكانية إعادة توزيع الموظفين على الوظائف خطط تطوير وتدريب مصممة خصيصًا للعاملين. يُتيح هذا ال

وفقًا لمهاراتهم ومعارفهم وقدراتهم، وذلك بما يتناسب مع خلفياتهم الأكاديمية. وقد سهمت تكنولوجيا المعلومات 
أتاحت للموظفين الحصول على التعليم والتدريب  اذبشكل كبير في تحسين ممارسات التدريب في السنوات الأخيرة، 

لحاجة إلى الحضور الشخصي في الأماكن الفعلية. ونتيجة لذلك، استطاعت المنظمات تعزيز قدرتها بدون ا
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التنافسية عبر تعزيز ثقافة التعلم المستمر وتقديم التدريب المستمر عبر الإنترنت. وبالتالي، أصبحت المنظمات 
  .(AlHamad et al.,2022:431)احتياجاتها الحالية والمستقبليةأكثر مرونة في تلبية 

التدريب الإلكتروني عملية تقديم التعليم وتطوير المهارات باستخدام وسائل رقمية وتكنولوجية. يهدف اذ يعد      
هذا النوع من التدريب إلى تعزيز أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم بما يتناسب مع احتياجات المنظمة. باستخدام 

حاجة إلى التواجد في موقع وصول إلى محتوى التدريب عبر الإنترنت دون الالتكنولوجيا الحديثة، يمكن للموظفين ال
هم هذه العمليات في تحسين الأداء العام للموظفين تعلم وتطوير مهاراتهم بمرونة. تسما يتيح لهم فرصًا لمحدد، 

تراتيجية للتطوير ستخدام التدريب الإلكتروني كأداة اس للمنظماتذلك، يمكن  فضلا عنوزيادة كفاءتهم في العمل. 
ة في هذا السياق تشمل يادة تنافسيتها. التحديات الرئيسوز  المنظمةهم في تحقيق أهداف للموظفين، ما يس المهني

تقييم دوري لقياس فعالية تقديم  فضلا عنتصميم برامج تدريب فعالة وضمان تفاعلية عالية مع المحتوى، 
ة للتدريب ان الأهداف الرئيس (al-lawama et al.,2023:920)ذلك ويؤكد .(Hamsinah,2023:2)التدريب

بناء قوة عاملة فعّالة ومتجددة.  فضلا عنالإلكتروني تتلخص في تحسين الأداء الوظيفي وزيادة رضا المتدربين، 
القادة في مجال الأعمال لأسباب متعددة، منها السعي للحصول  لدنغالبًا ما يتم اختيار التدريب الإلكتروني من 

ميزة تنافسية وتلبية الحاجة إلى التوسع على الصعيدين الوطني والعالمي. تعتمد أنظمة إدارة الموارد البشرية على 
على تقييم المهارات والكفاءات والمعرفة المتاحة في المنظمة، وتسهم في وضع خطط تطويرية وبرامج تدريب تلبي 

ة. على مر السنوات الأخيرة، ساهمت تكنولوجيا عزز إمكانيات تطوير الموارد البشريوتُ  المنظمةاحتياجات 
سمحت للموظفين بالوصول إلى التعليم والتدريب بشكل  اذالمعلومات بشكل كبير في تطوير ممارسات التدريب، 

فعّال دون الحاجة إلى التواجد في أماكن تدريبية محددة. وعلاوة على ذلك، ساهمت هذه التكنولوجيا في تمكين 
ز قدرتها التنافسية من خلال تعزيز ثقافة التعلم المستمر وتقديم برامج تدريب مستدامة عبر المنظمات من تعزي

 تقدم ما ضوء وفي .الإنترنت. هذا يمنح المؤسسات مرونة أكبر لتلبية احتياجاتها الحالية والمستقبلية بشكل أفضل
 التكنولوجيا استخدام على يعتمد لمالتع أنماط من نمطاا يمثل الالكتروني والتطوير التعلم ان نقول ان يمكن

 الإنترنت استخدام الإلكتروني والتطوير التعلم يشمل. التعليمية الفرص لتوفير الإلكترونية الإعلام ووسائل الرقمية
 موارد الإنترنت، عبر دراسية دورات خلال من ذلك كان سواء التعليمي، المحتوى لتقديم الإلكترونية والأنظمة

 .ب عد عن التفاعل تقنيات أو إلكترونية، تعلم
 
 تقييم الاداء الالكتروني-5

الموارد البشرية وتشمل مجموعة من العمليات التي ادارة جزء أساسي من مجال  وإدارة الأداء الالكتروني ه     
تستهدف تحسين أداء الموظفين وضمان تحقيق الأهداف المنظمة. واحدة من تلك العمليات المهمة هي تقييم 

ء، المعروفة أيضًا باسم مراجعة الأداء أو تقييم الأداء. تقييم الأداء هو عملية تشمل مقارنة أداء الموظفين الأدا
تهدف هذه العملية إلى توضيح مدى تحقيق الموظفين لأهدافهم و  المحددة في وصف الوظيفة الخاص بهم ييربالمعا

مات الأداء كأداة لتحفيز وتطوير الموظفين، وتحديد وواجباتهم والمساهمة في تحقيق أهداف المنظمة. تستخدم تقيي
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و المكافآت أو التطوير الفجوات في الأداء، وتحديد الحاجة إلى تدريب إضافي، واتخاذ قرارات تتعلق بالترقيات أ
. بشكل عام، يمكن اعتبار تقييمات الأداء جزءًا أساسيًا من مهام قسم الموارد البشرية لضمان تحقيق المستقبلي

ويرى  .(et al . Mahmoud,2019:110)ء الموظفين وتحقيق أهداف المنظمةستدامة والكفاءة في أداالا
(2021:1,et al. Ullah)  تقييم الأداء الإلكتروني هو عملية تقدير وتقييم أداء الموظفين في منظمة باستخدام ان

التقييم استخدام تقارير وبيانات إلكترونية  تكنولوجيا المعلومات وأنظمة إدارة الأداء القائمة على الويب. يتيح هذا
. تحاول المؤسسات توحيد ممارسات الموارد البشرية مع تكنولوجيا الاستراتيجيةتقدير الأداء وتوجيه القرارات ل

تحويل أنظمة إدارة الأداء من النماذج  التحولالمعلومات بهدف تحقيق أقصى قدر من القيمة والكفاءة. يتضمن هذا 
 دقة التقييم ويزيد من الموضوعية.عزز ما يُ يا الويب، إلى أنظمة قائمة على تكنولوج التقليدية

نظام يُستخدم لتقدير أداء الموظفين في المؤسسات والمنظمات بأنه  (&OpusunjMichael,2021:374)فاضاو 
تطور مع مرور الزمن باستخدام التكنولوجيا الرقمية. يهدف هذا التقييم إلى فهم قدرات الموظفين وتطويرها، وقد 

ليشمل تحفيز الموظفين ذوي الأداء العالي وتحديد النواقص وتطوير استراتيجيات تحسين الأداء. تقدم تقييمات 
الأداء الإلكترونية العديد من المزايا، مثل الدقة، والموضوعية، وتوفير الوقت، وتوفير البيانات ذات الجودة العالية. 

هداف ومراجعة الأداء وتقديم التغذية الراجعة. في المقابل، تقييم الأداء اليدوي يتطلب تشمل هذه العمليات تحديد الأ
عادة الاجتماعات الشخصية والمناقشات والأوراق الكثيرة. باستخدام التكنولوجيا الحديثة، انتقلت العديد من 

ولة الإدارة والفعالية والتكلفة المؤسسات من النهج التقليدي لتقييم الأداء إلى الأساليب الإلكترونية بسبب سه
المنخفضة. ومع ذلك، قد لا يحقق تقييم الأداء الإلكتروني دائمًا الفوائد المتوقعة من تطوير أداء الموظفين بشكل 

 : الاداء الالكتروني تتمثل بالاتي ان اهم مزايا تقييم (Mehrez&Jedaia-Al,2020:2077)يرى . و كامل
يم تقييم دوري لأدائهم، يشعر الموظفون بالتقدير والاعتراف بجهودهم. هذا : من خلال تقدتحفيز الموظفين -1

 يمكن أن يكون تحفيزًا قويًا لزيادة جهدهم والعمل بجدية نحو تحقيق الأهداف التنظيمية.
: تساعد في تحديد نقاط القوة والضعف لدى الموظفين. وبالتالي، يمكن للمنظمة توجيه تحسين أداء الموظفين -2

 طوير والتدريب نحو تعزيز المهارات والقدرات التي تحتاج إلى تطويرها.جهود الت
لاتخاذ قرارات إدارية مستنيرة مثل الترقيات،  يمكن استخدام نتائج تقييم الأداء: تحسين جودة القرارات الإدارية -3

 وتحديد المكافآت، وتوجيه الإمكانات نحو المهام الأكثر أهمية لتحقيق أهداف المنظمة.
: يتيح تقييم الأداء للموظفين فهم أفضل لأهدافهم المهنية والمساعدة في توجيههم نحو التطوير المهني تعزيز -4

 تحديد خطط تطوير شخصية لتعزيز قدراتهم. من النمو والتطور المهني. كما يمكنهم
لعمل بشكل ن وزيادة كفاءة ا: بفضل عمليات تقييم الأداء، يمكن تحسين إنتاجية الموظفيزيادة كفاءة العمل -5

 ما يؤدي إلى تحسين أداء المنظمة.عام، 
: عن طريق تعزيز توجيه الجهود نحو أهداف المنظمة، يمكن لتقييم الأداء أن إنشاء بيئة عمل مستدامة -6

 يساهم في إنشاء بيئة عمل مستدامة ومتناغمة.
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 لتقييم الإلكترونية والأنظمة ةالرقمي التكنولوجيا استخدام عمليةتقييم الأداء الالكتروني  يعدبشكل عام،      
 وتحليل لتسجيل الإلكترونية والأدوات البرمجيات استخدام النهج هذا يتضمن. المؤسسات داخل الموظفين أداء
 .التقييمية العمليات وتحسين فورية، فعل ردود وتقديم الموظفين، أداء
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 المبحث الثاني

 فرق العمل الرشيقة
 توطئة :

نتاجية العمل في بيئة الأعمال، يصبح من الضروري فهم مفهوم "العمل عندما نتحدث عن        تحسين كفاءة وا 
الرشيق" وكيف يمكن للفرق أن تستفيد من تطبيقه. فرق العمل الرشيقة هي نموذج إداري يهدف إلى تحقيق أقصى 

لسياق، سنتناول في هذا قدر من الكفاءة والجودة في الأداء مع تقليل الهدر وزيادة التواصل والتعاون. في هذا ا
 ة بين فرق العمل التقليدية وفرق العمل الرشيقة.ق ونسلط الضوء على الفروق الرئيسالعمل الرشيفرق مفهوم  المبحث

 مفهوم فرق العمل الرشيقة : اولاا 
ا ما وغالبً  تحتاج منظماتنا اليوم إلى الابتكار للبقاء على قيد الحياة في البيئات الديناميكية بشكل متزايد،      

ويمكن تصوير فرق العمل الرشيقة على أنهم  (.Khanagha et al.,2022:336)تصبح الفرق مركزًا للابتكار
"مجموعة من الأفراد الذين يتمتعون بإمكانيات ورؤية شاملة تمكنهم من التفاعل بكفاءة مع التقلبات والاضطرابات 

ة لمثل هذه الظروف الديناميكية. يشمل ذلك القدرة على الجوانب الإيجابي استثمارفي السوق، وذلك من خلال 
. وان (Muduli & Pandya,2018:277)"اباتالفجائية في تفضيلات الزبائن وبنية الحس العقباتالتكيف مع 

من خلال التأكيد على المرونة  ةممارسات فرق العمل الرشيقة التي تمكن الفرق من تفعيل القيم والمبادئ الرشيق
 (Junker,2019 :5). من المتابعة الصارم لى الزبائن والعمل الموجه نحو التغيير بدلاً والتركيز ع

تظهر  اذ. اكثر من وقت مضى أهمية وجود فرق عمل رشيقة للمنظمات ظهور (Loo,2019:2)وقد اكد     
ات الإنتاجية في مهارات الفرق الرشيقة في القدرة المتزايدة على التكيف بفعالية، بهدف ضمان تحقيق أقصى مستوي

الرشاقة العامة  وتعد فرق العمل الرشيقة أحد عوامل تحقيق ة العمل المتقلبة وغير المتوقعة.بيئ
أن رشاقة  Natapoera & Mangundjaya كلًا من بين اذ .(Tamtam&Tourabi,2020:411)للمنظمة

ستخدام سرعة للتغيرات من خلال االمنظمة هي قدرة المنظمة على البقاء والازدهار في بيئة تنافسية تستجيب ب
 تحقيق المرونة في الفرق الرشيقة وان .(Natapoera&Mangundjaya,2020:30)أساليب التصنيع والإدارة

متمكنين ومتجاوبين يتطلب من إدارة الموارد البشرية الالتزام بتنفيذ إجراءات داعمة، وذلك بهدف تأهيل موظفين 
كد المنتدى ا العمل. هذا الجهد يهدف إلى تحسين تقديم الخدمات للموظفين. متوقعة في بيئةالغير مع التغيرات 

أن الأزمة تستدعي دمج ممارسات مرونة الفرق الرشيقة  لضمان التكيف مع  2020الاقتصادي العالمي في عام 
درون رشاقة التغيرات المتكررة في اللوائح والأنظمة في محيط العمل. وأشار ايضا إلى أن أصحاب العمل الذين يق

فين الذين تم تطويرهم ما يمكنهم في النهاية من جذب مجموعة من الموظنهم بناء ثقافة تطوير الموظفين، الفرق يمك
 .(Maina et al., 2023:61)بشكل عالي
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ات النجاح النهائي للمنظمفان العمل في عالم معقد يتطلب فريقًا رائعًا، يديره قائد ملهم يتمتع برؤية واضحة.      
يعتمد على الجهد المشترك لهؤلاء الأفراد. ولكن الفرق الرشيقة لا تعني بالضرورة أنها تتألف من أفضل الأشخاص 
من الناحية الفنية أو الأكثر خبرة. بدلًا من ذلك، تعني وجود الأشخاص الذين يتمتعون بالشخصية والسلوكيات 

 Aghina et )التدريب والتطوير المناسبخلال  والقيم الصحيحة للرشاقة، إما بشكل طبيعي أو من
al.,2019:11).  تعد مفاهيم فرق العمل الرشيقة متنوعة وقابلة للتغيير وفقًا لرؤى الباحثين والسياقات التي اذ

يدرسونها. ولذلك، نجد تباينًا وتنوعًا في تلك المفاهيم عبر الزمن. فيما يلي جدول يوضح بعض مساهمات الباحثين 
 .حسب التسلسل الزمنيفهوم المفي تطوير هذا 

 حسب التسلسل الزمني( بعض اسهامات الباحثين في تحديد هذا المفهوم 7الجدول )
 اسهامات الباحثين التسلسل الزمني ت

1 (Schmidt et al .,2014:3) 
 تؤدي بطريقة البيئة من للإشارات استجابة   الاداء عمليات تغيير على الفريق يستطيع

 للفريق. وظيفية نتائج إلى

2 (Suofi,2014:1016) 
. والتكنولوجيا الأسواق في السريعة لتغيراتل بفعالية والاستجابة التكيف على قدرةمال

 مجاراة في تحديات من المؤسسات بعض يعاني كافية، غير المرونة هذه تكون عندما
 .الخارجية بيئتها في تطرأ التي السريعة التطورات وفهم

3 Muduli,2017:47) 
 فوائد واستغلال المناسب الوقت في لتغييريمكن من ا بشكلالفاعلة  الاستجابة كانيةام

 .التغيير

4 )2017:2,.et al Gren) 

 الفريق أفراد بين والتنسيق التعاون على يؤكد الذي العمليات تطوير أسلوب وهو
 تطوير في الكفاءة وزيادة الأداء لتحسين تسعى. أساسي بشكل البشري والتفاعل

 ".بالخطة الموجهة" الأساليب وتجنب التقليدي النهج تغيير خلال من عملياتال

5 Paul,2020:140)) وفاعلية. بكفاءة له والاستجابة الخارجي المحيط مع التكيف من الاشخاص تمكن تعني 

6 Junker,2019 :3)) 
 الموظفين تمكين بهدف التعليمات من مجموعة من الاشخاص الذين يعملون على حزمة

 (الرشيقة) الذاتية الإدارة بطريقة العمل من

7 
(Dreesen et 

al.,2020:2649) 

 الإجراءات وتحديد العمل، جدولة في للفريق الممنوحة والاستقلالية التقدير درجة
 الفريق، أعضاء وتعيين وتوزيعها، الموارد واختيار استخدامها، سيتم التي والأساليب

 المعينة المهام تنفيذو الفريق، لأعضاء المهام وتعيين

8 (Magpili&Pazos,2018:4) 
 الجماعية الاستقلالية مع المتنوعة والمعرفة المهارات ذوي الأفراد من مجموعة

 مشترك. هدف لتحقيق مترابط بشكل وتنفيذها وإدارتها المهام لتخطيط والمسؤولية

9 
(Menon&Suresh 

,2021:507) 
 تمكين مع المنظمات في والمرونة التوسع على القابلية من تعزز ادارية ممارسات
 .السريعة التغيير عمليات مع والتجاوب بفاعلية التكيف من المنظمات

1
0 

(Saputra et 
al.,2023:196) 

 أجل من لها والاستجابة الديناميكية التغيرات تشخيص على للموظف الشخصية القابلية
 .تنافسية بيئة في البقاء

1
1 

Das et al.,2023:33)) 
 الزبائن ومتطلبات التقنيات في التغيرات مع المنظمة لموظفي السريع التكيف على القدرة

 .للحكومة التنظيمية والقواعد

 المصدر: من اعداد الباحث استناداا للأدبيات الواردة فيه
ا مفهوم استناداا إلى المفاهيم السابقة، يتضح للباحث وجود نقاط مشتركة بين الباحثين الذين استكشفو      

 . يتمثل هذا التوافق في النقاط التالية:فرق العمل الرشيقة
 يعد مفهوم فرق العمل الرشيقة من المفاهيم الحديثة في بيئة الاعمال -1
يمكن أن تسبب صعوبة في مجاراة التغيرات السريعة عدم كفاية مرونة الفرق الرشيقة  على أن الباحثونيتفق  -2

 في الأسواق والتكنولوجيا.
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عزز من قدرة المؤسسات على التكيف مع التغيير والاستجابة بشكل إلى أن فرق العمل الرشيقة تُ  ونلباحثاتفق ا -3
 صحيح وفعال للاستفادة من فوائد التغيير.

الموظف يساعد المنظمات على التكيف مع التغيرات البيئية وتحقيق  رشاقةعلى أن مفهوم  ونواتفق الباحث كما -4
 ستراتيجية مهمة في بيئة تنظيمية ديناميكية.الموظفين ك رشاقةلى تعزيز النجاح التنظيمي، ويُشجع ع

الموظفين وفهمها الشخصي للموظفين للتغيرات الديناميكية تساهم  رشاقةعلى أن تعزيز  وناتفق جميع الباحث -5
 في تحسين الأداء التنظيمي والقدرة على البقاء في بيئة تنافسية.

مجموعات مرنة من اجرائياا بأنها مفهوم فرق العمل الرشيقة ان يعرف ث احلبل يمكنوفي ضوء ما تقدم      
دارة تنظيم بأسلوب  الموظفين داخل المنظمات تعمل  ومفاهيم مبادئ باستخدام المؤسسات في العاملة الفرق وا 

 لسريعا والتكيف الابتكار وتحقيق العمليات في والتكامل الكفاءة تحسين إلى النهج هذا يهدف. الرشيق العمل
 .التغيرات مع
 
 : اهمية فرق العمل الرشيقةنياا ثا

عندما يتمتع القادة وفرق العمل بعقلية قوية ورشيقة ، فإن الطموح الواضح وحده غالباً ما يكون كافياً لظهور     
 : (Loo,2019:2). ان لرشاقة فرق العمل اهمية ذكرها (Balog,2020:10)نموذج تشغيل رشيق ناجح 

 لى حل المشكلات.( القدرة ع1)
 ف تجاه التنمية الفردية والتعلم.( الموق2)
 ؤوليات الجديدة.( قبول الأدوار والمس3)
 قنيات الجديدة والعملية الجديدة.( القدرة على التكيف مع التغييرات والت4)
  ( القدرة على تقديم التفكير الابتكاري.5)

قة بينت انها تسمح للمنظمات بتحقيق أهدافها من خلال اهمية فرق العمل الرشي عنفي دراسة استقصائية و     
الرشيقة  الهيكلية على أساس ، ويمكن أن تقلل نفقات الفرق الاستراتيجيةالابتكار، وتعزز القدرات 

في الدراسة التي  تبرز فرق العمل الرشيقة ةان اهميوزملاؤه  Masood كما واضاف. (Muduli,2017:46)ثابت
 (Masood et al .,2020:4986): بالاتي قدموها

 في توسيع المعرفة وتوليد تفاهم جديد.تسهم  .1
، وهذا يمكن أن يساعد في تحسين الأداء وزيادة ت والأساليب التي تستخدمها الفرقتسمح بفهم أعمق للعمليا .2

 الكفاءة.
من  بدلًا من البدء بفرضيات مسبقة أو تحقق من صحة نظريات موجودة، يمكن للفرق الرشيقة الاستفادة .3

 البيانات المقطعية لاكتشاف الأنماط والاتجاهات.
ما يوفر مزيدًا من الأفكار البيانات في وقت مبكر من البحث، يوفر أدوات تحليلية تساعد الباحثين في تحليل  .4

 والتفاصيل.
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العمل  فرق ان اذ ،ل الرشيقة في المشاريع المبتكرة اهمية فرق العم عنواخرون في دراستهم  Malik واضاف     
الرشيقة هي فرق عمل تعتمد على نهج مرون وملائم للعمليات المبتكرة والمشاريع التي تشمل تطوير منتجات أو 
عمليات جديدة. وان الأساليب التقليدية لإدارة المشاريع غالبًا ما تكون غير كافية لتحقيق أهداف هذه المشاريع 

ة. وان فرق العمل الرشيقة في المشاريع المبتكرة  تتميز بسبب العدم التأكيد ونقص المعلومات في مراحل مبكر 
بالمرونة والقدرة على التكيف مع النقص في المعلومات والمتطلبات غير المؤكدة في المشروع. هذا يمكن أن يسهم 
في تحقيق النجاح في المشاريع المبتكرة. تعتمد هذه النهج على مشاركة نشطة من أعضاء الفريق وتركيز على 

  .(. Malik et ai,2021:1)الفريق لتنفيذ الأفكار الإبداعيةادة وتمكين القي
تحسين  ،شيقة تتمثل تحقق زيادة الإنتاجيةان اهمية فرق العمل الر  Calefato  & Ebert كلًا من واضاف      

 .(Calefato&Ebert,2019:76)ستخدام الامثل للموارد والمعرفةإعادة الا ،تقصير وقت التطوير، جودة المنتج
قامة ثقافة ان  (Cyfert et al.,2022:1)واشار       الفرق الرشيقة تؤدي دورًا حاسمًا في تمكين الموظفين وا 

 وتوجيه الجهود نحو تطوير الفرد. تنظيمية رشيقة. يُشدد أيضًا على أهمية تعزيز التعاون
 : تيهمية الفرق الرشيقة تتمثل بالاان ا (Comella et al.,2020:4)وبين      

من خلال التركيز على جوانب التعاون والتفاعل الاجتماعي. وهذا يعزز  ،تعاون والتفاعل الاجتماعيتعزيز ال .1
 من قدرة الفريق على العمل بشكل متناغم وتحقيق أهدافه بفعالية.

جتماعي. ان أهمية الإشباع النفسي لأعضاء الفريق وتقديم الدعم الا اذ ،شباع النفسي والجوانب الاجتماعيةالإ .2
 يمكن أن يسهم في تعزيز صحة العمل وزيادة رضا الفريق.

يجب ان يكون هنالك نوايا إيجابية من قبل أعضاء الفريق. هذا يمكن أن يخلق بيئة  ،تعزيز الثقافة الإيجابية .3
 إيجابية تشجع على التعاون وتقدير مساهمات الآخرين.

هم في تحقيق تحديد إجراءات لتحسينه. هذا يسء الفريق و وتأتي أهمية قياس وتقييم أدا ،قياس الأداء وتحسينه .4
 أهداف الفريق بفعالية أكبر.

 تحقيق الاتي :.أن الفرق الرشيقة تنجح في  (Schmidt et al.,2014:3)كما واضاف       
 .وبناء فهم متماسك للموقف الجديد( تقييم المواقف بشكل مناسب 1)
 .( تعديل خططها وفقًا لذلك2)
 .ديدعملها لتناسب الوضع الج ( تنسيق3)
طوير ( التعلم من خلال تقييم فعاليتها. أثناء تكرار عملية التكيف المكونة من أربع خطوات، يقوم الفريق بت4)

 (6العمل الرشيقة من خلال الشكل ) تقدم يمكن ان نمثل اهمية فرق ومن خلال ما. حالات ناشئة وعلامات سلوكية
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 ( من اعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات السابقة.الشكل )

 
 

 يمثل اهمية فرق العمل الرشيقة ( 6شكل )
 من اعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات السابقةالمصدر: 

 

 اهداف فرق العمل الرشيقةثالثا : 
وافق مع اهداف المنظمة هنالك مجموعه من الاهداف التي تسعى الى تحقيقها فرق العمل الرشيقة والتي تت      

 اهداف فرق العمل الرشيقة بالاتي:ان اهم  (Lous et al.,2018:8)بين اذ
دارة المهام بشكل فعال ومستقل.التنظيم للفريق،  تعزيز الذاتية في -1  ما يتيح لأعضائه اتخاذ القرارات وا 
 كفاءة.الجمع بين السرعة والجودة في تطوير البرمجيات لضمان تحقيق أهداف المنظمة ب  -2
 التعامل مع التحديات المتعلقة بالاختلافات في الثقافة وزيادة مستوى الثقة بين أعضاء الفريق.  -3
 توفير بيئة تفاعلية وبنية تحتية تسهل الوصول إلى المعلومات المطلوبة بشكل فعال. -4
 رمجيات.تعزيز مستوى المسؤولية الشخصية لأعضاء الفريق في أداء المهام والمشاركة في تطوير الب  -5
 بناء الثقة بين أعضاء الفريق وتشجيعهم على اتخاذ القرارات بثقة والعمل بشكل مستقل. -6
 تعزيز الوحدة والتفاهم داخل الفريق لزيادة تعاون أعضائه وتحسين كفاءتهم.  -7
استخدام بيئة العمل الافتراضية لتعزيز التواصل وتحسين الاتصال بين أعضاء الفريق وتقديم الدعم لجميع   -8

 المواقع.
ت وان تحقيق هذه الأهداف يمكن أن يسهم في نجاح فرق العمل الرشيقة وزيادة كفاءتها في تطوير البرمجيا      

بعد الدراسة التي ان اهم اهداف فرق العمل الرشيقة  واخرون Grassكما وبين  وتحقيق أهداف المنظمة بفعالية.
 (Grass et al.,2020:324) ا على ثلاث منظمات مختلفة بالاتي:اجراه
 هدف الفريق هو  تعزيز الوعي بأهمية التمكين في سياق الابتكار الرشيق. .1
هدف الفريق هو تكرار التغيير والتمكين المؤقت يهدف إلى تحسين قدرة الفريق على التكيف والتعامل مع  .2

 التحديات.

تعزيز الابتكار 

والقدرات 

 الاستراتيجية

تحسين جودة 

 المنتج

تحسين الاداء 

 وزيادة الكفاءة

 توسيع المعرفة

خلق بيئة عمل 

 ايجابية

تعزيز التعاون 

والتفاعل 

القدرة على التكيف 

 مع البيئة المتغيرة

اهمية فرق العمل 

 الرشيقة 
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 يب لتحقيق توازن ملائم.هدف الفريق هو فهم الحاجة إلى تهيئة الظروف لإعطاء وتلقي التمكين والتدر  .3
 هدف الفريق هو تحقيق قدرة عالية على التكيف مع استخدام هياكل إدارية تعزز التمكين. .4

 
 مؤشرات اختيار فرق العمل الرشيقةرابعاا: 
مهمة يجب البحث عنها عند اختيار ( Aghina et al.,2019:11)يشير لها مهمة هنالك اربع مؤشرات      

 حها على شكل اسئلة:رشيقة وتم طر الفرق ال
؟ ويجب استبدال المحفزات التقليدية المرتبطة بالإنتاجية والكفاءة والمخاطر بالتركيز على ما الذي يحفزهم -1

ما يهتمون به، وما الذي يثير حماستهم، وأين يرون أنفسهم  عنالنتائج والعملاء كهدف كبير. اطرح أسئلة 
ين يستمتعون بحل المشكلات المعقدة وينظرون إلى الغموض ذلك، فإن أولئك الذ فضلا عنبعد ثلاث سنوات. 

 كفرصة للتعلم هم أكثر عرضة للنجاح.
العمل الجماعي الذي يتطلب أشخاصًا يمكنهم العمل في فرق،  عن؟ تدور الرشاقة ماذا يتوقعون من الآخرين -2

ات الزملاء ستكون سلسة والعمل معًا، والقيام بما هو مطلوب لتحقيق النتائج المرجوة. وهذا يعني أن توقع
كيفية عملهم مع الآخرين، وكيفية إدارة العمل ضمن فريق، وما يتوقعون من  عنوديناميكية. اطرح أسئلة 
 الآخرين القيام به لدعمهم.

 الزبائنفهم يتفاعلون مع  الزبائن عنتتمحور فرق العمل الرشيقة  ؟ائنالزب عنهل لديهم وجهة نظر تتمحور  -3
 بالنسبة لهم. الزبائنوما تعنيه خدمة  كزبائنما قد يتوقعونه  عناجاتهم. اطرح أسئلة ويتعرفون على احتي

تبدو هذه سمة بسيطة يمكن تطبيقها على نطاق واسع، ولكن الاهتمام هل هم فخورون بالعمل الذي قاموا به؟   -4
 منظمة رشيقة. بمهنتهم، والعمل الذي يقومون به، والنتائج التي يحققها هي سمات مهمة جدًا لعضو في 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفرق بين فرق العمل الرشيقة والفرق التقليديةخامساا: 
 (Lindsjørn et al.,2016:7)( 8شيقة والفرق التقليدية بالجدول )يمكن تمثيل الفرق بين الفرق الر 
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 يمثل الفرق بين الفرق الرشيقة والفرق التقليدية  /( 8جدول )
 فرق العمل الرشيقة التقليدية فرق العمل التحتية البنية التسلسل

1.  
 مهارات التواصل

 الحالة تقارير. رسمية اكثر
 .المشروع لمدير المكتوبة

 الدردشة،) العفوي التواصل. رسمية أقل
 (.الشاشة أمام التحدث

2.  

 مهارات التنسيق

 يتخذ المشروع مدير. قوية قيادة
 وتحديد التقديرات القرارات؛
 على المهام وتفويض الأولويات
 الخصوص جهو

. الذاتي التنظيم فرق قوية قيادة ليست
 التقديرات القرارات؛ الفريق يتخذ
 على المهام وتفويض الأولويات وتحديد

 .الخصوص وجه

3.  
 الدعم المتبادل

 الدعم تسهل لا الهرمية الإدارة
 الفريق أعضاء بين المتبادل

 اليومية، والاجتماعات الجماعي، العمل
 الدعم تحفز رجعي بأثر والاجتماعات

 المتبادل

4.  
 الجهد

 حد في الفريق على أقل تركيز
 .ذاته

 كبير على الفرق تركيز

5.  
 التماسك

 الهرمية الإدارة تدعم لا قد
 التماسك الرسمي والتواصل

 أعضاء بين التفاعلات على ركز
 معًا وضعهم يتم ما غالبًا الذين الفريق،

 .جسديًا

Source: Lindsjørn, Y., Sjøberg, D. I., Dingsøyr, T., Bergersen, G. R., & Dybå, T. 

(2016). Teamwork quality and project success in software development: A survey of 

agile development teams. Journal of Systems and Software, 122, 274-286. 
       

فاء الطابع الرسمي سياقات متعددة مع صعوبة اض إن المنظمات التي تواجه تحديات في Junkerواكد      
، ولا يمكن مراقبة الأداء من قبل مدير واحد .يأتي دور الموظف الذي يدير زمام الامور من خلال سلوكيات العمل

ن على المهام التي ، ويضمنون بنشاط أنهم يعملو ويدركون التغيير ،شيقة وسلوكيات العمل الاستباقيالفرق الر 
ذاتي التوجه وموجه نحو . ومن ثم، فإن السلوك الاستباقي للموظفين، والذي يُعرف بأنه عمل همتناسب قدرات

للبقاء التنظيمي. وان اهتمام المنظمات بهكذا موظفين يمكنها تحفيز  يُنظر إليه على أنه مورد رئيس ،المستقبل
. وفي الوقت نفسه، تبدي دي أو تمنعهلسلوك الاستباقي الفر الموظفين ليكونوا أكثر استباقية وكيف تشجع الفرق ا

العديد من المنظمات اهتمامًا بما يسمى "ممارسات الفريق الرشيقة" كبديل لإدارة التنبؤ والتحكم التقليدية على أمل 
            (Junker,2019:3) . ليكونوا أكثر استباقية في العمل أن تحفز هذه الممارسات موظفيها

 
 
 
 
 
 
 

 العمل الرشيقة  ابعاد فرقسادساا: 
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على ان  (Kukunda, 2019:18)و (Alavi,2016:112)و (Alavi et al.,2014:23) اتفق كل من     
 :بين هذه الابعاد بشيء من التفصيلوسوف ن والتكييف والمرونة( ابعاد فرق العمل الرشيقة هي )الاستباقية

 Proactivity الاستباقية -1
البيئة المتغيرة؛  فيظف من حيث القيام بالأنشطة التي تؤثر بشكل إيجابي تشير الاستباقية إلى مبادرة المو      
 )سب بشكل أفضل مع البيئة الجديدةتغيير أو تعديل الذات أو سلوك الفرد لتتنا او تتضمن القدرة على التكيفاذ 

Cai et al.,2018:54)التعاون مع في مع زيادة التآزر الاستفادة من التقنيات الحالية  . وان التكيف من خلال
كما وتعد الاستباقية من خلال محاولة الافراد تغيير من افكارهم . (Kukunda, 2019:18)آليات الدفاع الأخرى

لعمل وتقديم حلول مع تقديم حلول للمشاكل المتعلقة با ،ك للتعامل مع المتغيرات الطارئةوتكون لديهم قدرة او سلو 
بأنها مبادرة الموظف فيما يتعلق الاستباقية  Evangelist كما ووصف .(Alavi,2016:112)افضل للمنظمة

توقع المشكلات المتعلقة بالتغيير،  نشطة الاستباقية، تشمل الأالبيئة المتغيرة فيبشكل إيجابي بالأنشطة التي تؤثر 
، حل المشاكل المتعلقة بدء الأنشطة التي تؤدي إلى حل المشاكل المرتبطة والتحسينات في العمل

هذه الميزة  تعد. وان المنظمات التي تمتلك فرق رشيقة ولديها استباقية (Evangelist ,2020:34-35)ربالتغيي
التنافسية من خلال وجود فهم متفوق لزبائنهم، وهذا الفهم يسمح لها بإرضاء احتياجات الزبائن الكامنة، وتوقع 

 (. Kindströmge&Bre,2020:1)نالاحتياجات المستقبلية، وفي نهاية المطاف خلق قيمة متفوقة للزبائ
واخرون ان الفرد يمكنه أن يظهر الاستباقية في مجموعة واسعة من المجالات، مثل  Parkerوقد اضاف      

تحسين إجراءات العمل من خلال تولي المسؤولية ومنح الصوت وتبني المبادرة الشخصية. يمكن أيضًا تجسيد 
ليقات، والنحت المتعمد لمهنته الشخصية عبر مبادرات مهنية. كما الاستباقية من خلال البحث النشط عن التع

تعبير عن الاستباقية من خلال تغيير وظيفة الفرد من خلال صياغة الوظيفة، ومنع حدوث المشكلات عبر اليمكن 
تماعية التنشئة الاج ذلك، يُظهر الفرد الاستباقية عند دخوله في موقف عمل جديد من خلال فضلا عنالوقاية منها. 

 اتخاذ على القدرةتقدم يمكن تعريف الاستباقية بأنها  من خلال ما .(et al . Parker,2019:221)الاستباقية
 .المستقبلية الفرص من استفادة أو المشكلات لتفادي مبكرة فاعّلة إجراءات

 Adaptability القدرة على التكييف -2
وتغيير تصرفاتهم لتتوافق مع أي ظروف متغيرة في بيئة  يشير إلى قدرة الأفراد على التكيف في أي منظمة      

. ومن ناحية (&JaisAthamneh,2023:4(الاستجابة السريعة لهذا التغيير العمل الخارجية أو الداخلية، وكذلك
أخرى يشير التكيف مع السلوكيات والمواقف أو المهارات اللازمة لقبول التغييرات المتعلقة بظروف العمل والمهام 

، متى أو أين يتم تنفيذ العمل) القدرة على التكيف إلى: ي، تشيرتوقعات والمشاركة فيها. على المستوى الفردوال
تنوع المهام ، فية مختلفة أو من خلفيات مختلفةالاستباقية والمرونة عند التواصل مع أشخاص من مجموعات ثقا

 على ةقدرة على التكيف إلى قدرة المنظمتشير ال على المستوى التنظيمي، (.تي يتم تنفيذها، حتى في وقت واحدال
 إعادة تنظيم القوى العاملة لديها للاستجابة للتغيرات في مزيج المنتجات أو حجمها 

)2021:161,SaltoratoTessarini&( لتتناسب مع البيئة الجديدة بشكل أفضل ويمكن . وان هذه القدرة ضرورية
التعاون  ،والثقافاتخاص من خلال )القدرة على التكيف بين الأشان يكون لدى الموظف القدرة على التكيف 
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، يشيرون إلى أن  Boylan & Turner. وفقًا لـ (Alavi et al.,2014:5)تعلم مهام ومسؤوليات جديدة( ،العفوي
تقدم المنظمات في التكيف يتطلب من القادة وضع الشروط الضرورية. ولتحديد هذه الشروط، يحتاج القادة عادةً 
إلى تنفيذ أنشطة موجهة نحو تعزيز وتطوير قدرات القادة والأفراد على التكيف. يتم دعم هذه الجهود بواسطة 

 .(Boylan&Turner,2017:183) كيفة على مستوى المنظمة بأكملهاعزز السلوكيات المتعمليات وأنشطة تُ 
 المتغيرة والظروف التغيرات مع والتكيف قلمالتأ علىالقدرة  بأنهااجرائياا  القدرة على التكيف وخلاصة يمكن تعريف

 التحديات مع التعامل في تساعد حيوية مهارة التكييف يعد اذ. المنظمة أو للفرد والخارجية الداخلية البيئة في
 .الاقتصادية أو التكنولوجية أو الطبيعية التطورات أو المفاجئة للتغيرات نتيجة تنشأ قد التي والضغوط

 Resilience المرونة -3
دورًا حيويًا في  تؤديكان بناء المرونة هدفًا للعديد من التدخلات الإيجابية والمعرفية، نظرًا لأن المرونة      

تحسين الأداء والمثابرة في بيئات عالية الضغط. يُعرف عمومًا المرونة بأنها القدرة على التعافي من التحديات، 
. وفي سياق (Glaser,2018:28)ء بفعالية في حالات الضرورةالعب وتحقيق النمو استجابةً للصعوبات، وتحمل

كيف يمكن للفرد تحسين أدائه بكفاءة تحت الضغط، يظهر أن المرونة يمكن تحقيقها من خلال الموقف الإيجابي 
دة تجاه التغييرات والأفكار الجديدة والتكنولوجيا، وكذلك من خلال التسامح والتعامل الفعّال مع المواقف غير المؤك

ان  Walkerكما واضاف  .(Alavi et al.,2014:5)فعّالية التعامل مع التوتر الى جانب ذلكوغير المتوقعة، 
تقريبًا. إنه مقياس لمدى تغير النظام نفسها الطريقة بالمرونة هي القدرة على التعامل مع الصدمات ومواصلة العمل 

لى البقاء إلى نوع آخر من الحالة التي يميل بعد ذلك إ لالتحو البيئي أو الأعمال أو المجتمع قبل أن يعبر نقطة 
تجاوزها عند  العتبات والابتعاد عنها )أو/التحولين للمرونة: أولًا، تعلم كيفية تحديد نقاط فيها. هناك جزأين رئيس

 وللتعامل مع .(Walker,2020:2) ة حتى الآنالضرورة(، وثانيًا، تجنب عبور عتبات غير معروفة وغير متوقع
 اذأو للتكيف مع حالة طبيعية جديدة ،  ،لمرونة دون المساس بأداء النظامالضغوط والمشاكل من خلال التحلي با

. يجب التأكيد على قدرة الأفراد هما استجابة للاضطراب الذي يواجهيتم إعادة تنظيم أداء النظام أو تعزيزه بطريقة 
الظروف المتغيرة، أو التكيف مع المعايير والأشكال  أو المجتمعات أو المنظمات على استعادة التوازن في

والممارسات الجديدة. وفي كلتا الحالتين، ينصب التركيز بشكل مركزي على عمليات التعلم والتغيير للأفراد 
 Wiig et)ردية أو التفاعلية أو التنظيميةوالمجتمعات والأنظمة، إلى جانب إعادة تشكيل أو تحويل الممارسات الف

al.,2020:3).  والتغيرات التحديات مع والتعامل التكيف على القدرةعلى انها  اجرائياا  يمكن تعريف المرونة بذلكو 
 بشكل المتغيرة الظروف مع التعامل المؤسسات أو للأفراد تتيح صفة إنها. السياقات مختلف في فعّال بشكل
.السريعة التقلبات مع والتكيف الابتكار وبتحفيز ذكي
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 الثالمبحث الث

 الاستراتيجيةالرشاقة 
 توطئة 
أمرًا  الاستراتيجيةالرشاقة في عالم الأعمال المعاصر الذي يتسم بتغيرات سريعة وتحديات متزايدة، أصبحت       

الفرص بسرعة تعد  واستثمارضروريًا لنجاح المنظمات. إن قدرة المنظمات على التكيف مع المتغيرات في البيئة 
الرشاقة الأعمال وتحقيق التفوق التنافسي. في هذا السياق، سنقوم باستكشاف مفهوم  أساسية لضمان استدامة

المنظمات وتحقيق أهدافها. هذا العنوان يشكل بوابة لفهم أعمق لهذا  استراتيجياتودورها في تطوير  الاستراتيجية
 المفهوم وأهميته في عالم الأعمال الحديث.

 

 الاستراتيجيةالرشاقة مفهوم اولاا: 
في استعراض أجراه معهد إياكوكا في الولايات المتحدة الأمريكية  الرشاقةتم في السابق إستعراض مفهوم 

لوصف نظام التصنيع المرن الذي يتمتع بالقدرات اللازمة لتلبية (. Mata et al.,2023:2) 1991في عام 
قت المناسب  احتياجات السوق المتغيرة بسرعة ويمكنه الاستجابة لطلبات الزبائن في الو 

(2017:221,NematizadehKhoshnood&) .وسيلة لتحدي المنظمات لزيادة  الاستراتيجيةالرشاقة  دتع اذ
ر الباحثون أيضًا إلى أن تأثير العوامل المختلفة اشا. و (Lungu,2018:557)وى الابتكار والتنافسية في السوقمست

حاجة إلى تأمين الميزة لمنافسة يزيد من المثل التكنولوجيا والابتكار واتجاهات الصناعة وزيادة ا
يف ثقافتها التنظيمية مع تغيرات السوق، ي. وتتخذ المنظمة الرشيقة ستراتيجية تك(Lungu,2020:102)التنافسية

وفقًا لتفضيلات  وتقديمها خدماتها/وهي تتعرف على هذه التغييرات بسرعة وتستفيد منها، وبالتالي تشكل منتجاتها
مفهومًا إداريًا جديدًا نسبيًا ظهر  الاستراتيجيةالرشاقة كما وتعد  .(Kale et al.,2019:277)يةالزبائن الشخص

الرشاقة كنموذج إداري متطور في الأدبيات المتخصصة على مدار السنوات القليلة الماضية. في جوهرها، تعكس 
رشاقة والإبداع، والتنبؤ بالصدمات غير مدى إظهار الإدارة العليا للمنظمة القدرة على التكيف، وال الاستراتيجية

 تتحول. بحيث المتوقعة داخل وخارج بيئة الأعمال التي تعمل فيها والاستجابة لها بشكل استباقي وسريع وفعال
 الاستراتيجيةالرشاقة على أن   AlTaweel & Al-Hawaryكلًا من وأكد .(Elali,2021:2)التهديدات إلى فرص

"فخاخ الجمود" والإفراط في التركيز على الدمج الخارجي من خلال التحرك لمنع تساعد المؤسسات على تجنب 
 . (AlTaweel&Al-Hawary,2021:2)حو المزيد من الرشاقة التشغيليةالركود التنظيمي والتوجه ن

متنوعة ومتغيرة حسب تصورات الباحثين، والسياقات التي يدرسونها، لذلك  الاستراتيجيةالرشاقة نجد مفاهيم 
. نقوم باستعراض بعض المفاهيم واسهامات الباحثين حسب الاستراتيجيةالرشاقة جد تباين وتنوع في مفاهيم ن

 .ضمن الجدول ادناه التسلسل الزمني
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 الاستراتيجيةالرشاقة بعضاا من مساهمات الباحثين في تحديد المفهوم  /( 9الجدول )
 اسهامات الباحثين التسلسل الزمني ت

1 )1996:32,Roth) 
لتحقيق مكاسب مالية،  المنظمةالقدرة على الاستفادة من العمليات على مستوى 

 وتوفير المنتج المناسب بالسعر المناسب، في أي مكان.

2 )2014:5,TarbaWeber&) 

تظهر الأسواق بشكل  اذة لنجاح المنظمة في بيئة فوضوية تعد إحدى المحددات الرئيس

وت. إن قدرة المنظمة على البقاء مرنة أمام متقلب، تتصادم، تنقسم، تتطور، وتم

بشكل مستمر تعكس جوهر الرشاقة  الاستراتيجيةالتحديات الجديدة وضبط اتجاهاتها 

وتعزز استعدادها لمواجهة التغيرات المستمرة والمتسارعة في البيئة  الاستراتيجية

 المحيطة بها.

3 
 KhoddamiVagnoni&(

.,2016:626) 
 ات والمخاطر غير المتوقعة، وبالتالي تحسين النشاط التنافسي.وسيلة لإدارة التغير

4 
Khoshnood& (

)2017:221,Nematizadeh 

 تعدعلى تعديل مسارها وضبطه دون إغفال رؤيتها طويلة المدى التي  المنظمةقدرة 

 مهمة للاقتصاد الجديد اليوم.

5 )2018:354,BrooksIvory&( 

ستراتيجية قوية مع الحفاظ في الوقت نفسه على  قدرة المنظمات على تقديم التزامات

الناجم عن الانقطاعات  كافٍ لإدارة التغيير المستمر والتكيف معه وسائل

 المتزايدة. الاستراتيجيةوالاضطرابات 

6 )2021:3,.et al Shams) 
ستراتيجي ال"القدرة على البقاء مرناً في مواجهة التطورات الجديدة، وتعديل الاتجاه 

 ق مبتكرة لخلق القيمة"ائبشكل مستمر، وتطوير طر مةللمنظ

7 )2022:1523,.et al Abuanzeh( .هي النهج الفعال الذي يمكن أن يساعد المنظمات على السعي داخل السوق 

8 )2023:3,.et al Chang) 
عن طريق تغيير الاتجاه، والتعرف بسرعة على  التعثراتهي القدرة على تجنب 

 الفرص واغتنامها.

 .الواردة في المصادر اعلاه تالمصدر : من اعداد الباحث استناداا للأدبيا
الذين استكشفوا مفهوم استناداا إلى المفاهيم السابقة، يتضح للباحث وجود نقاط مشتركة بين الباحثين       

 . يتمثل هذا التوافق في النقاط التالية:الاستراتيجيةالرشاقة 
كيف مع التغيرات والتحديات في البيئة المحيطة بها. وتشمل هذه التغيرات الضرورة الملحة للمنظمات للت -1

 التطورات السريعة والاضطرابات الاقتصادية والتقنية والسوق.
 والتغييرات في السوق. للتقلباتستراتيجي بشكل مستمر وتعديله وفقًا تطلب من المنظمات ضبط الاتجاه الت  -2
 غير المتوقعة بفعالية وتحسين النشاط التنافسي للمنظمات. تساعد على إدارة التغيرات والمخاطر  -3
 ق مبتكرة لخلق القيمة للزبائن وأصحاب المصلحة الأخرى.ائتشجع على تطوير طر   -4
 

 التكيف على المؤسسات قدرة بأنها ر الباحثظمن وجهه ن اجرائيمكن تقديم تعريف تقدم ي من خلال ما      
 بشكل الجديدة الفرص استثمار على القدرة نفسه، الوقت وفي الخارجية، بيئةال في التغيرات مع وبسرعة بفاعلية
 وتنفيذ تطوير في ومرونة بسرعة والتحرك التفكير على القدرة إلى الاستراتيجية الرشاقة مصطلح ي شير. فاعّل

 .الستراتيجيات
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 الاستراتيجيةالرشاقة اهداف ثانياا: 
لى تحقيق التميز التنافسي وتلبية  إلى الاستراتيجيةالرشاقة تهدف       تعزيز القدرة على التكيف والتغيير، وا 

 (Taqaddas,2021:303): بالاتيويمكن تلخيص هذه الاهداف احتياجات الزبائن بفعالية 
 تهدف إلى زيادة مرونة الأعمال والقدرة على التكيف بسرعة مع التغييرات في البيئة الأعمال. .1
 السوق. ومتطلباتتوزيع مواردها بسرعة استنادًا إلى احتياجاتها و ن إعادة هيكلة تهدف إلى تمكين المنظمة م .2
 .المنظمةتشجع على تنقل الموظفين والمعرفة داخل المنظمة لتعزيز تبادل المعرفة وتحقيق أهداف  .3
 .المنظمةالموارد المالية والقدرة على توجيهها بفعالية نحو أولويات  انسيابيةتعزز  .4
 وتقديم منتجات وخدمات متفوقة. الزبانبائن وتحقيق الربحية من خلال تلبية متطلبات إيجاد قيمة للز  .5
 تسعى لتحسين جودة وكفاءة الأنشطة التجارية وتسهيل تحويل النظام النشاط. .6
 ستراتيجية لتحسين القوة في المبيعات والإنتاجية.ن تطبيق الحساسية البيئية كأداة يتم تضمي .7
 من خلال تغيير أساليب وممارسات الإدارة والتخطيط للتغيير.تساعد في تمكين الرشاقة  .8
 تحقيق القدرة التنافسية في السوق من خلال التميز وتلبية متطلبات الزبائن بفعالية. .9

 تمكين المنظمة من التكيف مع التغييرات المتوقعة وغير المتوقعة في البيئة الأعمال. .10
 

( تطوير وتطبيق 1) تتمثل بـ الاستراتيجيةالرشاقة ان اهداف  (Nejatian et al.,2019:4) كما واضاف       
الرشاقة ( التحقيق في قضايا نموذج العمل التنظيمي والقيادة وتفاعلها مع 2القدرات الفوقية وخصائصها الأساسية )

الرشاقة ان اهداف   (Khoshnood&Nematizadeh,2017:228) اضافنفسه وفي السياق  .الاستراتيجية
 تتمثل بالاتي: يجيةالاسترات

من خلال عملية حوار عالي الجودة مع المستفيدين الداخليين )الموظفين  الاستراتيجيةية تطوير ووضوح الرؤ  .1
 والمساهمين( والخارجيين. المستفيدون )الزبائن والموردين(. 

ليا من أجل تعزيز وتطوير العمل الجماعي بشكل دائم ومستمر، واستعادة وتحسين قدرات فريق الإدارة الع .2
 الاستراتيجيةضاء الفريق نحو تحقيق الأهداف تطوير معنويات المسؤولية المشتركة وخلق التماسك بين أع

 للمنظمة.  الاستراتيجيةلتحقيق الرؤية 
تنمية المسؤولية المشتركة وبالتالي خلق الالتزام الجماعي بين أعضاء فريق الإدارة العليا من خلال تنمية   .3

 الثقة.التواصل وبناء 
تطوير القدرات الأساسية للمنظمة من خلال التركيز على التعلم الفردي والجماعي والتنظيمي، والتواصل مع   .4

دارة المعرفة التنظيمية.   العملاء والموردين وا 
من خلال التطوير والتطبيق الواسع النطاق لتكنولوجيا المعلومات وأنظمة اتخاذ  الاستراتيجيةتحديد الأهداف  .5

 )مثل نظام دعم اتخاذ القرارات( من قبل المديرين.  القرار
السرعة في التدابير التنفيذية من أجل إظهار رد الفعل السريع لمتطلبات السوق المتغيرة من خلال وجود   .6

نشاء هياكل معيارية داخل المنظمة. عادة ترتيب الموارد وا    الرشاقة في تخصيص وا 



 رشاقة الاستراتيجية........  ال..........................................................................................المبحث الثالثالفصل الثاني/ 

 
51 

 ( ادناه.7بالشكل ) الاستراتيجيةالرشاقة اهداف  تقدم يمكن تمثيل اهم ومن خلال ما      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاستراتيجيةاهم اهداف الرشاقة : ( 7الشكل )
 من اعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات السابقةالمصدر: 

 

 في المنظمات الاستراتيجيةالرشاقة متطلبات تحقيق ثالثاا: 
بعض الاساسيات لضمان  تتوافر لديهاان يتوجب على المنظمة  يةالاستراتيجالرشاقة ليتم تطبيق مفهوم      
 .(Morton et al.,2018:1-2)الستراتيجي التحول

 وانسيابية، الاستراتيجيةالحساسية وهي:  الاستراتيجيةالرشاقة ة لتحقيق ثلاث قدرات رئيس يجب أن تضمن وجود  .1
 الموارد، ووحدة القيادة.

المفتوحة  الاستراتيجيةشترك من خلال تعزيز المحادثات ستراتيجي المر العلى التنظيمات تعزيز التفكي يجب  .2
 وتبسيط الهياكل لتوزيع الموارد بفعالية.

 على أرض الواقع. الاستراتيجيةفيذ القدرات الأساسية للرشاقة توجيه الأبحاث نحو توضيح كيفية تن  .3
 الاستراتيجيةالرشاقة ن بناء والحفاظ على ان تحدد ممارسات القادة في مجال تكنولوجيا المعلومات لضما يجب .4

 في المنظمات.
في سياقات مختلفة وتحديد رؤى محددة لتوجيه هذا الفهم الأعمق  الاستراتيجيةالرشاقة فهم كيفية تكييف   .5

 .الاستراتيجيةالرشاقة لمفهوم 
ة من العوامل ، ينبغي أخذ مجموعة متنوعالاستراتيجيةالرشاقة لتحقيق  Lengnick & Beckواضاف      

 (Lengnick&Beck,2016:17)وهي:  الاعتبار بنظروالمتطلبات 
 يجب على المنظمة تنفيذ إجراءات مختلفة بناءً على الظروف والنتائج المرجوة.  .1
الأساسية تكون مختلفة بشكل  الاستراتيجيةالرشاقة متوقعة وأن متطلبات الغير فهم السوق المتقلب والظروف  .2

 تي تشهد تقلبات كبيرة، مقارنة بالأسواق المستقرة التي تتميز بالتوازن المنتظم.حاسم في الأسواق ال
 .الاستراتيجيةمن المتطلبات في مجال السوق و  تطوير مواردها وكفاءاتها بمرونة لتلبية مجموعة متنوعة  .3

اهداف الرشاقة 

 الاستراتيجية

 تحقيق

التمييز 

 التنافسي

تحقيق 

 الربحية

تحسين 

 الجودة

تحقيق التمويل 

وادارة 

 الموارد 

تحسين ادارة 

 المخاطر

تحقيق 

 النمو

تلبية احتياجات 

وتوقعات 

 الزبائن

تحقيق 

 الاستدامة

التوازن 

بين البيئة 

 والمجتمع

تنمية 

الموارد 

 البشرية
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  الاستراتيجيةالرشاقة  اهميةرابعاا: 
لجميع أنواع المنظمات، سواء كانت ربحية أو غير ربحية. إن  أمرًا بالغ الأهمية الاستراتيجيةالرشاقة  دتع      

القدرة على التكيف بسرعة مع التغيرات في البيئة والسوق تعد عنصرًا حاسمًا لضمان البقاء والازدهار. فيما يلي 
 (Owusu&Stacey,2018:2) :للمنظمات بشكل عام الاستراتيجيةالرشاقة بعض النقاط التي توضح أهمية 

من خلال الاستجابة السريعة لاحتياجات الزبائن وتغيرات السوق،  واجهة التحديات التنافسية بكفاءةبمتسمح    .1
 تستطيع المنظمة البقاء في المقدمة وتحقيق تفوق تنافسي.

هذا يعزز و  تحسين عمليات العمل وتقليل الهدريمكن أن تساهم في تقليل التكاليف وزيادة الكفاءة من خلال  .2
 والاستدامة المالية. تحقيق الأرباح

تسهم في تمكين الفرق العاملة داخل المنظمة لاقتراح اذ  ر الإبداعي والابتكار في المنظمةتشجع على التفكي .3
 الحلول وتنفيذها بسرعة.

 تعزز من رضا الزبائن والولاء للعلامة التجارية.و القدرة على تلبية توقعات واحتياجات الزبائن بشكل فعال  .4
ن التكيف مع التغيرات في البيئة الخارجية، سواء كانت تلك التغيرات اقتصادية أو تكنولوجية تمكن المنظمة م .5

 أو اجتماعية.
ما يقلل من ادر الإيرادات والفرص التجارية، ستراتيجيات المرنة في تمكين المنظمة من تنوع مصسهم الت .6

 المخاطر.
عنصر أساسي لنجاح المنظمات، ويمكن هي  الاستراتيجيةالرشاقة  ان واخرون Muhammadواضاف      

 (Muhammad et al.,2020:76)تلخيص أهميتها على النحو التالي: 
دورًا مهمًا في كيفية رؤية الموظفين  تؤديتعكس الهوية والشخصية الخاصة بالمنظمة. هذه الخصائص   .1

 للمنظمة وكيفية تأثيرها على سلوكهم.
دورًا في  يؤديحفيزهم لزيادة أدائهم. المناخ التنظيمي السائد تؤثر بشكل كبير على رضا الموظفين ومدى ت  .2

 تحفيز الأفراد للإبداع والابتكار.
للمنظمات التكيف والتطور المستمر. إن الابتكار  الاستراتيجيةالرشاقة في عالم معقد ومتغير بسرعة، تتيح   .3

 من تطوير طاقاتها الإبداعية. ةالمنظموالتطوير هما جزء أساسي من هذه العملية، ويمكن للرشاقة تمكين 
هدف مؤسسي متجدد ويصبح مهمة الجذري المنظمات الرشيقة توفر مناخًا مناسبًا للإبداع والابتكار. الإبداع   .4

 الثقافة الإبداعية تعزز من نمو المنظمة وازدهارها.و أساسية يشارك فيها جميع العاملين. 
وتحقيق الاستدامة. تسهم في تحقيق الأهداف وزيادة الفرص  تمكن المنظمات من التكيف مع التغيرات البيئية  .5

 للنمو.
تضع الإبداع كمهمة أساسية وحيوية يشترك فيها جميع العاملين. تعزز من نمو وازدهار المنظمة وتساهم في   .6

  تحقيق الأهداف بفعالية.
  (Khraim,2022:459)تساعد على:  الاستراتيجيةان اهمية الرشاقة  Khraim يؤكد هنفس وفي السياق
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 الظروف مع أفضل بشكل التكيف على قادرة الرشيقة المنظمات تصبح والتعقيد، التغير سريعة فهم البيئة .1
 .التطور السريعة الزبائن احتياجات لتلبية وعملياتها خدماتها وتعديل المتقلبة

 
 القدرات توفر. للشركات الاستثنائي الأداء وتعزيز الاقتصادي للنمو الأهمية بالغ أمرًا يعد الابتكار  .2

 مستوى ورفع المدى طويلة تنافسية ميزة تحقيق خلاله من للشركات يمكن استراتيجيًا موردًا التكنولوجية
 .التنافسية القدرة

 في بفعالية تؤدي أن يمكن التكنولوجي الابتكار قدرات من عالية مستويات تمتلك التي المنظمات  .3
 .للمخاطر رضةع أقل وتكون المتقلبة السيناريوهات

 مالية عوائد تحقيق عبر تنافسية ميزة تحقيق على المنظمات التكنولوجي الابتكار قدرات تساعد قد  .4
 .متفوقة

 التكنولوجي الابتكار وقدرات مواردها استخدام المنظمات على يجب وتحسينه، أدائها على للمحافظة  .5
 بفعالية

 
 ( ادناه :8كن تلخيصها بالشكل )يم الاستراتيجيةمما تقدم من اهمية الرشاقة      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الاستراتيجيةاهمية الرشاقة :  (8)الشكل
 من اعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات السابقة

 

تمثل مفتاح النجاح للمنظمات في عالم معقد  الاستراتيجيةالرشاقة باختصار من وجهة نظر الباحث ان       
وجه التحديات تشجع على الإبداع، وتضمن استمراريتها وازدهارها في  ومتغير. تمكنها من تحقيق أهدافها،

 والتغيرات السريعة.
 
 
 
 
 
 
 

اهمية الرشاقة 

 الاستراتيجية

 التنافسية تمكين التحديات

 تعزيز التفكير الابداعي والابتكار

 التكيف مع التغيرات البيئية

 تحسين الكفاءة وتقليل التكاليف تحقيق رضا الزبائن
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 الفرق بين المنظمات التقليدية والمنظمات الرشيقة خامساا: 
حسب اراء الباحثين   ( ادناه 10)يمكن تمثيل الفرق بين المنظمة التقليدية والمنظمة الرشيقة بالجدول       

  )0:21202,Balog( و(2020:4,.et al Poth) 
 الفرق بين المنظمة التقليدية والمنظمة الرشيقة /( 10جدول )

 المنظمات الرشيقة المنظمات التقليدية المحور

 تستجيب ولا طويلة بإجراءات تتميز والزمن الرؤية محور
 التغيرات أو الزبائن لاحتياجات بسرعة

 بشكل الخدمات تقديم يتم. السوق في
 الزبائن مع مستمر تفاعل دون جزئي

 منذ الفريق من كجزء الزبون تواجد تشمل
. له متواصل بشكل الخدمات وتقديم البداية
ه لاحتياجات السريعة بالاستجابة يسمح هذا

 باستمرار المضافة القيمة وتقديم

 الخدمات في تغييرات إدخال تصعب والزمن التكيف محور
 في كبيرًا تغييرًا ويتطلب متكرر، بشكل
 .ذلك لتحقيق للمنظمة التنظيمي الهيكل

 وقت وفي بسهولة الخدمات تعديل يمكن
 أو الزبائن احتياجات إلى استنادًا قصير

 إعادة إلى الحاجة دون السوق في التغيرات
 .كبيرة هيكلة

 المخاطرة محور
 والزمن

 جدًا عالية بمخاطرة المشروعات تبدأ
 معرفة عدم بسبب الأمر بادئ في

 .مسبقًا المحتملة تالمشكلا

 القدرة بسبب كبير بشكل المخاطر من تقلل
 مع والتعامل المستمر التكيف على

 بسرعة التحديات

 ،الزبائن واحتياجات السوق تحديات مع أقل وتكيف ثابتة عمليات على تعتمد التقليدية المنظمات عام، بشكل
 بشكل التغيرات مع التكيف لهم يتيح ما أفضل، واستجابة رشاقة على الرشيقة المنظمات تعتمد حين في

ان الفرق بين المنظمة التقليدية  وزملاؤه Poth ويضيف .أفضل بشكلهم احتياجات تلبي خدمات وتقديم أفضل
 (et al. Poth,2020:4): بالاتيوالرشيقة تتمثل 

 لامركزي .الهرمي الهيكل

 أعلى في الاتصالات معظم تبدأ التواصل
 المنظمة

ون مشتركة واستشارية بين الاتصالات تك
 جميع اقسام المنظمة

 إلى التقليدية المنظمة موظفي تقسيم يتم التخصص
 سلسلة يتبعون الموظفين جميع. أقسام
 الأوامر من

 ، والمسؤولية التصرف حرية له الموظف
 وقدرته حكمه للشخص باستخدام يسمح ما

 .هدف تحقيق أو نتيجة تحقيق على

 دون القرارات المدير يتخذ ما عادة صناعة القرار
 مرؤوسيه. استشارة

المستويات  إلى القرار اتخاذ سلطة دفع يتم
 .الأدنى التنظيمية

 بالاعتماد على الادبيات السابقة.المصدر من اعداد الباحث  
 
 
 
 
 
 
 

 الاستراتيجيةالرشاقة ابعاد سادساا: 
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ستراتيجي للرشاقة، نظرًا لحداثته. ولذلك، بذلت متغير الاث السابقة المتعلقة بالتم مراعاة عدة جوانب في الأبح     
ت البيئية المنظمات جهدًا كبيرًا للوصول إلى هذا المتغير، نظرًا لأنه يساعدها في التكيف والاستجابة للتغيرا

مها نجد الكثير من وجهات النظر التي قد اذهم في تحقيق الميزة التنافسية وتفوقها على منافسيها. الخارجية، ويس
 ( 11)كما في جدول الاستراتيجيةرشاقة الباحثين نذكر بعض من اسهامات الباحثين في تقديم الابعاد الخاصة بال

 الاستراتيجيةالرشاقة ( ابعاد 11الجدول )
 الابعاد التسلسل الزمني ت

1 Doz Kosonen,2008:2) ) ( وحدة ، الموارد سيولة ، الاستراتيجيةالحساسية )القيادة 

2 (Abu- Radi,2013:21) 
،  الاستراتيجية)وضوح الرؤية ، فهم القدرات الجوهرية ، اختيار الأهداف 

 الإجراءات(. المسؤولية المشتركة ، اتخاذ

3 Salih & Alnaji,2014:1877 )السرعة ، الجودة ، مرونة المنظمة ، مرونة القادة( 

 جيا ، التوافق()الشريك الاستراتيجي ، التكنولو 23 : 2015 )، الحريزات) 4

5 Shin et al.,2015: 11)) 
)القدرة التكنولوجية ، الابتكار التعاوني ، التعلم التنظيمي ، التكيف 

 الداخلي(

6 Sampath,2016:15)) 
)قدرة المنظمة على الاستجابة سريعة للتغيير ، القدرة على قراءة السوق ، 

 القدرة على دمج التعلم التنظيمي(

7 Oventhal,2016:140)) ( الاستراتيجيةالحساسية )الالتزام الجماعي ،سيوله الموارد، 

8 
(Sampath & 

Krishnamoorthy,2017:165) 

)وضوح الرؤية ، معرفة الزبائن ، فهم القدرات الجوهرية ، اختيار الاهداف 

 ، المسؤولية المشتركة ، معرفة المنافسين، اتخاذ الاجراءات( الاستراتيجية

 د الباحث بالاعتماد على الادبيات السابقةمن اعدا المصدر
 

والذي يتضمن " (Oventhal,2016)استنادًا إلى المعلومات المقدمة في الجدول أعلاه، تم اختيار مقياس       "
الأبعاد  يعد هذا المقياس شاملاً  اذ .الموارد( وانسيابية الالتزام الجماعي، الاستراتيجيةالحساسية ثلاثة ابعاد وهي )

ثر اتساعًا لهذه الدراسة، تم التوافق بين معظم الباحثين على الأبعاد الفرعية في هذا المقياس. يتميز المقياس الأك
بتضمين فقرات جاهزة لقياس كل بعد. تم الاتفاق بين الخبراء المحكمين على الأبعاد والفقرات المعدة للقياس. تم 

الابعاد الخاصة بالدراسة لتابع لهذا المقياس. ويمكن تمثيل التحقق من المنطقية والتوافق مع الأبعاد للمتغير ا
 :( ادناه9) بالشكل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  الاستراتيجيةابعاد الرشاقة  / (9شكل )
Source: Lungu, M. F. (2018). Achieving strategic agility through business model innovation. The 

case of telecom industry. In Proceedings of the International Conference on Business Excellence, 

Vol. 12, No. 1, pp. 557-567. 

 

 الاستراتيجيةالحساسية  -1

الحساسية 

 الاستراتيجية

  الالتزام الجماعي ادارة الاعمال الاستراتيجيةالرشاقة 

 الموارد انسيابية
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إن نجاح المنظمات في تحقيق أهدافها يتطلب توافر عدد من المتغيرات التنظيمية بالطريقة الصحيحة، أهمها      
 اأنه اذفي المنظمة تعكس شخصيتها، كما يراها موظفوها.  لاستراتيجيةاالحساسية أن  اذ، الاستراتيجيةالحساسية 

كما وتتميز بيئة الأعمال اليوم  .(Muhammad et al.,2020:80)على رضا العاملين ومستوى أدائهمتوثر 
ما يجعل المنظمات عرضة للمخاطر في البيئات التنافسية. مع الطبيعة غير لتغيرات والتحديات الديناميكية، با

ما يترك المنظمات في حاجة يمكن أن تصبح عمليات التخطيط الستراتيجي مشوشة،  المتوقعة للتطورات البيئية،
في  متطلبًا أساسيًا للأعمال الاستراتيجيةالحساسية  دفي البيئات المتقلبة. لذلك تع إلى الاستجابة للبقاء والنجاح
جراء التعديلات ما يمكّن المنظمات من المثل هذه البيئات التنافسية،  بقاء على اتصال مع البيئة الديناميكية وا 

تواجه المنظمات التي تفتقر إلى اذ الحديثة.  الاستراتيجيةسية مستدامة من خلال المفاهيم اللازمة لتحقيق ميزة تناف
عمل في ظل العديد من التحديات الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والتكنولوجية لأنها ت الاستراتيجيةالحساسية 

واسعة النطاق وزيادة التطور  ةثار العولمة التي أدت إلى منافسظروف من عدم اليقين وعدم الاستقرار إلى جانب آ
  .(Hamed,2023:3)والتوقعات الزبائنالتغيرات المستمرة في أذواق  الى جانبالتكنولوجي 

أنها تساعد المنظمات  اذالبيئة التنافسية ضرورة عمل في مثل هذه  دتع الاستراتيجيةالحساسية ولذلك فإن      
كما  على البقاء على اتصال مع البيئة الديناميكية من خلال إجراء التعديلات المطلوبة والإجراءات الاستباقية.

عها، عن قدرة المنظمات على البحث بنشاط عن البيانات القابلة للاستخدام وجم الاستراتيجيةالحساسية تعبر و 
، وتفسير وتحليل مدى إلحاح المعلومات المشتقة وأسبابها وتأثيرها، وعلى هذا النحو توقع معلوماتواستيعابها في 
الحساسية . كما واضاف ان (Adim&Maclayton,2021:47)لفرص والتهديدات في بيئة الأعمالأو اكتشاف ا
ستراتيجياتها خارجية وضبط تقلبات في البيئة الهي قدرة المؤسسات على فهم وتحليل التغيرات وال الاستراتيجية

ان بأنها "حدة  واخرون Arbussa واضاف .(Debellis et al.,2021:4)العقباتملياتها بناءً على هذه وع
 .(Arbussa et al.,2017:273)"الاستراتيجيةفة الوعي والاهتمام بالتطورات الإدراك وكثا

 وتحليل فهم على المنظمات قدرةتمثل  جيةالاستراتيالحساسية ان  نستنتجتقدم يمكن ان  ومن خلال ما     
. إليها أهمية كبيرة العقبات هذه على بناءا  وعملياتها استراتيجياتها وضبط الخارجية البيئة في والتقلبات التغيرات

تحقيق ميزة  -4الاتصال مع البيئة الخارجية.  -3تحسين أداء الموظفين -2البقاء والنجاح  -1لعدة أسباب )
 تنافسية.(

 
 
 
 
 
 
 
 الالتزام الجماعي  -2
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هو مفهوم يعني وجود التزام وتفاهم مشترك بين أفراد وأعضاء منظمة ما بشكل مشترك. في البداية، أُطلق      
تأثيرهم ركزوا على دور القادة و  اذ، 2010كوسونين في عام وصف "وحدة القيادة" من قبل دوز و هذا المفهوم ب

 . (Ivory&Brooks,2018:5) لثقافة داخل المنظمةوا الاستراتيجيةالكبير على القرارات و 
أنه "أرضية مشتركة ومصالح مشتركة وتعاطف وثقة بين أعضاء المنظمة بهدف بواخرون Junni وعرفه      

زيادة مشاركتهم والتفاعل بشكل إيجابي." كما يضمن الالتزام الجماعي أن المنظمات تكون لديها القدرة على 
ة بشكل فعال دون تأخير بسبب الخلافات الداخلية أو الصراعات. ببساطة، يتيح الالتزام الاستجابة للفرص الناشئ

الجماعي للمنظمات التحرك بسرعة وفعالية في التكيف مع التحديات والفرص في بيئة الأعمال دون أن تعيقها 
الجماعي لديه القدرة ان الالتزام  اذ .(Junni et al.,2015:602)الصراعات الداخلية أو الاهتمامات الشخصية

على اتخاذ قرارات جريئة بسرعة من قبل الفريق. يمكن لوحدة القيادة في الفريق التوصل إلى هذه القرارات بسرعة 
ستراتيجي. وتشير هذه القدرة إلى قدرة المنظمة على إعادة هيكلة مواردها وعملياتها للموقف ال فائقة بمجرد فهمها

تجابة لمتطلبات بيئة الأعمال. وتشمل القدرات الجماعية أيضًا القدرة على استغلال بدقة وسرعة للتكيف مع أو الاس
تجميع الموارد، مثل الموظفين أو البنية التحتية أو الشركاء، والاستفادة من العمل المشترك بينها. من المرجح أن 

الحصول عليها من كل منها على كن تكون الفوائد الناتجة عن هذا التعاون أكبر من مجموع الفوائد الفردية التي يم
ان الالتزام الجماعي بانه "عقلية مشتركة وحالة نفسية مشتركة   Bentley. كما عرف(Sajdak,2015:23)حدة

بين مجموعة محددة من الأفراد فيما يتعلق بصاحب عملهم والتي تتمثل في مشاعر الولاء والرغبة في استثمار 
 . (Bentley,2018:23)ة وتحقق المنظمة أهدافها"الطاقة العقلية والجسدية في مساعد

الرشاقة واخرون ان الالتزام الجماعي يودي دورًا مهمًا في عمليات الاستحواذ من خلال تمكين  Junniواكد      
الموظفين ، دعم التعلم التنظيمي، تأثير الثقافة التنظيمية، وتسهيل نقل المعرفة. وزيادة الاحتفاظ بالاستراتيجية

 .(Junni et al.,2015:603)ين الأداء التنظيميوتحس
 الذي والالتزام التفاني إلىمفهوماا يتطلب  اجرائياا بأنهتقدم يمكن تعريف الالتزام الجماعي  ومن خلال ما     
 العمل ثقافة من هاماا مظهراا الجماعي الالتزام يعد. مشتركة أهداف تحقيق نحو فريق أو مجموعة أفراد يظهره

 .المجتمع أو العمل سياق في كانت سواء البشرية، المجموعات داخل الاجتماعية توالتفاعلا
 
 
 
 
 
 
 
 
 الموارد انسيابية  -3
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عادة توزيع الموارد بسرعة، بناءً  انسيابيةتتضمن       الموارد القدرة الداخلية على إعادة تشكيل أنظمة الأعمال وا 
رد، وأساليب إدارة الأفراد، والآليات والحوافز للتعاون على عمليات الأعمال الخاصة بالعمليات وتخصيص الموا

 . (Sajdak,2015:23)وتحويل نظام النشاط أسرع وأسهل التي تجعل نماذج الأعمال
على جذب الموارد والمهارات والخبرات اللازمة لبقائها واستدامة نموها وميزتها  المنظمةان قدرة  Elaliواضاف      

عادة هيكلة الموارد  اذ. (Elali,2021:5)ا بمرونةلتنافسية والانتقال إليها يتطلب قدرة المنظمة على إعادة تشكيل وا 
 .(Clauss et al.,2019:7)ق جديدة لخلق القيمائتؤدي إلى طر  والمعرفة والقدرات التي

شى إلى مدى مرونة الموارد التي تمكن المنظمة من ضبط مواردها وطريقة استخدامها بما يتما كما وتشير     
تحقيق هذا الهدف لا يتطلب توافر الموارد فحسب، بل يتطلب أيضاً الرشاقة في استخدامها، من وان  مع اهدافها.

عادة تخصيصها وفقاً للطلبحيث تخصيص الم  . (AlTaweel&Al-Hawary,2021:10)وارد وا 
وقعة وغير المتوقعة، كما أن الموارد يساعد المنظمة على التعامل مع التغييرات المت بانسيابيةوان التحلي      

الرشاقة ستساعد في توفير سرعة معقولة للمنظمة للاستجابة لمجموعة متنوعة من التغييرات. كما أثبت الدراسات 
 .(Kitur&Kinyua,2020:14)يولة الموارد على أداء المنظماتوجود تأثيرًا إيجابيًا لس

 إدارة على القدرة إلى ي شيرالمفهوم الذي  اجرائياا بأنهالموارد  انسيابيةتقدم يمكن تعريف  من خلال ماو      
.والتأخير الاحتكاك من قدر بأقل العمل أو المشروع أهداف لتحقيق وفعّال مرن بشكل الموارد
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 المبحث الرابع

 الدراسة متغيراتالعلاقة بين 
 

 ةالاستراتيجيالرشاقة الموارد البشرية الالكترونية و ادارة : العلاقة بين اولاا 
شهد العالم تطورات سريعة في كافة المجالات في السنوات الأخيرة، وتأثرت كافة الأطراف بهذا التغيير. لقد       

واجهت تحديات كبيرة تطلبت منها تبني أساليب  اذتعد المنظمات من أولى الجهات المستهدفة بالتغيير والتطوير، 
في الأداء سواء في الإدارة العامة  التحوللتحديات الجديدة. إن جديدة في الإدارة والتنظيم تتناسب مع التغيرات وا

ينتقل من مرحلة الإدارة  اذأو الخاصة أصبح ضرورة ملحة تتطلب استخدام أحدث الابتكارات في المجال الإداري، 
ءاً لا لحديثة جز أصبحت تكنولوجيا المعلومات والاتصالات والتقنيات الإلكترونية اوقد التقليدية إلى الإدارة الحديثة. 
نتاجيتها وتبني ممارسات وابتكارات جديدة في وظائفها. يتجزأ من نجاح أي منظمة،  ما دفعها إلى تحسين أدائها وا 

أنها الركيزة الأساسية والأساس  اذوكانت أول وظيفة تبنت هذا التغيير التكنولوجي هي وظيفة إدارة الموارد البشرية، 
 .(Kamel,2023:870)ارة الإلكترونية للموارد البشريةمة. أطلق عليها اسم الإدالذي يعتمد عليه مستقبل المنظ

التنظيميين والمساعدة في تحسين ستراتيجيًا ومتماسكًا لإدارة الأفراد نهجًا  ةتعد إدارة الموارد البشرية الالكترونيو 
ارجية، تطورت وظيفة .واستجابة للتغيرات والمتطلبات البيئية الخ(Setiawan&Gunawan,2023:37)همأداء

موارد والآن إلى ال الاستراتيجيةالموظفين إلى الموارد البشرية الموارد البشرية من رعاية العمل إلى إدارة شؤون 
  (.Muzanenhamoet al.,2023:111)البشرية الرقمية أو الذكية

ا والمعلومات، رات التكنولوجيامتلاكها القد طريقن ع يؤدي الى سلوك المنظمة النهج الستراتيجي هذا بدوهو      
الرشاقة  دتع اذستراتيجيات التطلعية. وال الاستراتيجيةت الداخلية والخارجية، والرؤى للتغيرا وتوجيه الاستجابة

بهذا السياق، . (Rofiaty et al.,2022:49)سن الأداء التنظيميتح طريقهان عالتي يمكن  هالقو  الاستراتيجية
بالقدرة على الاستجابة السريعة  المنظمةعلى أهمية الرشاقة كعامل يمكن أن يزود  اتيجيةالاستر الادارة يؤكد علماء 

 استثمارما يتطلب تفكيرًا مستمرًا وتطوير القدرات التنظيمية. إن القدرة على مبتكرة للتغيرات في بيئة السوق، وال
 .(Atkinson et al.,2022:300)الاستراتيجيةالرشاقة الفرص الفورية وفهم نقاط الضعف للمنافسين تعكس 

 البشرية، الموارد لإدارة ستراتيجي كتطور"  الإلكترونية ادارة الموارد البشرية" مفهوم ظهر السياق، هذا في     
 إلى العمل رعاية من البشرية الموارد وظيفة تطورت. التنظيميين الأفراد أداء لتحسين التكنولوجيا على يعتمد
 .الذكية أو الرقمية البشرية الموارد إلى ولاا وص الموظفين، شؤون إدارة
. الاستراتيجية الرشاقة تبني متطلباا وفرص، كتحديات العقبات هذه الدراسة مجتمع يعكس كربلاء، جامعة في     
 البشرية، الموارد إدارة في الحديثة والتقنيات الابتكارات باستخدام الجامعة في الأكاديمي المجتمع التزام يظهر

 الرشاقة أهمية على الضوء ي سلط. البيئة في التغيرات ومواكبة التنظيمي الأداء لتحسين استعداده كسيع ما
 تمثل القدرة هذه أن إلى مشيراا السوق، بيئة في للتقلبات والمبتكرة الفعالة الاستجابة تعزيز في الاستراتيجية

 .كربلاء جامعة في التنظيمي الأداء لتحسين حيوياا محوراا
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 الالكترونية وفرق العمل الرشيقة الموارد البشريةادارة : العلاقة بين ثانياا 
رأس المال البشري هو المصدر الأكثر حيوية وعاطفية للتنمية والاتساق في المنظمات. إن الاتجاه الأكبر      

كن أن يحقق الميزة ما يمة الإنتاجية والفعالية والكفاءة لتحسين رأس المال البشري في المنظمات هو استهداف زياد
إلى قيام ادى استخدام التكنولوجيا في جميع حياتنا اليومية  الاستخدام الحالي للإنترنت،التنافسية في السوق. 

 Ibrahim et)    المجال المتخصصين والخبراء في إدارة الموارد البشرية بالتفكير في دور التكنولوجيا في هذا
al.,2023:2). ستراتيجيات وسياسات وممارسات إدارة الموارد شرية الإلكترونية وسيلة لتنفيذ بوان إدارة الموارد ال

الإنترنت البشرية في المنظمات من خلال الدعم المتعمد والمباشر واستخدام القنوات القائمة على التكنولوجيا عبر 
مة من التقليدية الى المنظ تتحولهذا بدوره يؤدي الى ان  .(Amoako et al.,2023:1)وغير المتصلة بالإنترنت

ن  تعبر عن  اذالمنظمة معروفة منذ زمن طويل ويمكن أن تكون مصدرًا مهمًا للميزة التنافسية.  رشاقةالرشيقة. وا 
قدرة المنظمة على البقاء والازدهار في بيئة تنافسية تستجيب بسرعة للتغيرات من خلال استخدام أساليب التصنيع 

ه الظاهرة مع نوعية الأفراد المؤهلين. تهدف الحاجة إلى القوى العاملة الرشيقة إلى والإدارة. ويجب أيضًا موازنة هذ
البقاء والازدهار في بيئة تنافسية ذات تغيير مستدام وغير متوقع، وهذا يتطلب ردود فعل سريعة وفعالة لتغيرات 

ن كون الفرد رشيقً  ا يعني أنه قادر على المساهمة السوق المدفوعة بالمنتجات والخدمات التي يحددها الزبائن. وا 
لفرص التي تتغير بشكل غير في منظمة تكون إدارة مواردها البشرية والتكنولوجيا باستمرار في الاستجابة ل

 .(Natapoera&Mangundjaya,2020:2)متوقع
 نأ على ي شدد. المنظمات في والاتساق للتنمية وعاطفي حيوي كمصدر البشري المال رأس خلاصة يعدكو      
 الميزة وتحقيق التنظيمي الأداء لتحسين الرئيس الاتجاه اذ يعد البشري المال رأس وفعالية إنتاجية زيادة

 سياسات لتنفيذ إلكترونية تطبيقات في وكذلك البشرية الموارد إدارة في التكنولوجيا استخدام وان. التنافسية
 بتحسين التزامهامدى  ي ظهر. كربلاء في جامعة اتيجيةالاستر  الرشاقة وان تبني .البشرية الموارد إدارة وممارسات

 الموارد إدارة في والابتكارات التكنولوجيا استخدام خلال من البيئة في التقلبات مع والتكيف التنظيمي الأداء
 الفرد دور ي برز. السوق في السريعة التغيرات مع التكيف على وقدرتها المنظمة رشاقة أهمية تعد اذ. البشرية

 .السوق لتغيرات الفعالة والاستجابة المنظمة تطوير في المستمرة المساهمة في رشيقال
 وفرق العمل الرشيقة الاستراتيجيةالرشاقة : العلاقة بين ثالثاا 
هناك حاجة إلى الموارد اذ ان يجب أن تتم إدارة الأعمال الاحترافية بشكل رشيق ومرن وسريع الاستجابة.      

لتحقيق نجاح الأعمال التنظيمية. تتطلب خدمات فرق رشيقة في إدارة أعمال  والمقدراتيا البشرية والتكنولوج
تحتاج المنظمات إلى موظفين رشيقين ومستجيبين لتحسين  اذالمنظمة بشكل متكيف وتواجه عملية التغيير. 

ن .(Azmy,2021:213)في العمل والمبادرات الاستباقيةالجودة. من خلال زيادة الابتكار  قدرة المنظمة على  وا 
لمثل  الاستراتيجيةالرشاقة التمتع بالبصيرة لرؤية الاتجاه والتنبؤ بالمستقبل من أجل الاستجابة بشكل مناسب تحدد 

هذه المنظمة. وهي تمثل قدرة المنظمة على التنبؤ بالاتجاهات والأحداث في بيئة الأعمال وتوقعها والتنبؤ بها 
خلال التحركات الاستباقية. لذلك، لم يعد البقاء مضمونًا على أساس امتلاك القوة لتصميم الاستجابة المناسبة من 

يئة مع امتلاك راس مال بشري المالية أو رأس المال، ولكن في القدرة على التكيف مع التغيرات في الب
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ر اميكية وغياذ تسعى المنظمات جاهدة لمواجهة بيئة الأعمال الدين .(Poi&Lebura,2022:2845)رشيق
ستراتيجية الأعمال التنافسية. مع كفاح مستمر ستراتيجية البقاء و وضع من أجل  وتكافح باستمرار المتوقعة والمتغيرة

المنظمات، في ظل المنافسة الشديدة وظروف السوق المتقلبة، للحفاظ على حصتها في السوق وأدائها  لدنمن 
من خلال  للمنظمةرد البشرية يمكنهم رفع القدرة التنافسية وسمعتها. وان امتلاك المنظمة الأصول النادرة من الموا
نتاجيتهم. للحصول على ميزة تنافسية، أعطت  الأولوية للموارد البشرية لأن الموارد البشرية  المنظماتولائهم وا 

وان أخرى.  منظمة لدنوأصولها غير المرئية من المعرفة والمهارات والمواقف لا يمكن نسخها تمامًا من  للمنظمة
تعبر عن القدرة على التكيف السريع مع التغيرات  لأنها. المنظمة هو مرونة القوى العاملة لرشاقة المكون الرئيس

في التقنيات ومتطلبات الزبائن والقواعد التنظيمية للحكومة. لقد أصبح ذلك ضرورة ملحة للمنظمات لأن القوى 
، وتستفيد من التكنولوجيا الجديدة، الاستراتيجية، وتحقق الأهداف للمنظمةالعاملة الرشيقة تعزز القدرات الديناميكية 

 .(Das et al.,2023:1)تشرك خبراتها للاستدامة في السوقو 
 واستخدام السريعة الاستجابة على التركيز مع والرشاقة، بالاحترافية الأعمال وخلاصة يجب ان تتسم إدارة      
 والفرص التحديات مع التكيف كربلاء جامعة على يتعين. النجاح تحقيقل بفعالية والتكنولوجيا البشرية الموارد

 الركيزة يتمثل. البيئة لتغيرات الاستجابة لتحسين الاستراتيجية الرشاقة أهمية وفهم الأكاديمي، المجتمع في
 مع يفالتك لضمان البشرية، الموارد في توفيرها الواجب المرونة في التنافسية القدرات تعزيز في الأساسية
 .الحكومية بالقوانين والالتزام الزبائن احتياجات وتلبية التقنية العقبات
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 الفصل الثالث 
 الجانب الميدانية للدراسة 

 
 التمهيد
للاستبانة.  البنائييتم التركيز في المبحث الأول على الاختبار  اذة، رئيس مباحثيتألف هذا الفصل من ثلاثة      

ا المبحث على عملية اختبار هذه المقاييس وتحسينها لضمان دقة وفعالية الأدوات المستخدمة يتم التركيز في هذ
 أما .في الدراسة الحالية. يتم التسليط الضوء على الجهود المبذولة لتحسين الدقة والكفاءة وضمان موثوقية النتائج

 توافر مدى استكشاف على التركيز يتم ،نتائجها وتحليل الدراسة مقاييس وتشخيصالمبحث الثاني، فيتناول وصف 
 الاستبيان شملهم الذين الأفراد إجابات باستخدام الوصفية البيانات تحليل خلال من. المختلفة والأبعاد المتغيرات

أما المبحث الثالث، فيركز على دراسة اختبار الفرضيات المطروحة في الدراسة، ويقوم بتفسير  .الحالية الدراسة في
ستمدة منها من خلال تحليل العلاقات التي قد تظهر من خلال الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة. النتائج الم

يتم التركيز على فحص الفروض البحثية وتقديم تفسيرات شاملة للنتائج المستندة إلى التحليل الإحصائي والعلاقات 
 بين المتغيرات.
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 ولالمبحث الا 
 الاختبار الاحصائي للاستبانة 

 توطئة 
المراد اختبارها سايكومتريا خطوة مهمة في بيان دقته في دراسة الظواهر  يشكل الاستيضاح عن قدرة المقياس     

ول بنتائجه في الخطوات اذ يمهد معرفة دقة المقياس في عكس الظواهر المدروسة الى القب ،في بيئة التطبيق
والذي  اذ يهتم المبحث الحالي في اختبار المقياس احصائياً  لاحصائي واختبار الفرضيات(اللاحقة )الوصف ا

يتضمن ثلاث متغيرات اساسية ضمن النموذج الوسيط المراد التحقق منه وان تلك المتغيرات هي المتغير المستقل 
الاختيار والتوظيف  ،د البشريةطيط الالكتروني للموار بأبعاده )التخ ادارة الموارد البشرية الالكترونية ممثلاً 

( والمتغير الوسيط فرق تقييم الاداء الالكترونيو التعلم والتطوير الالكتروني  ،التعويض الالكتروني ،الالكتروني
الرشاقة والمتغير المستجيب )المعتمد(  المرونة(و  القدرة على التكيف ،الاستباقية)بالأبعاد ممثلاً  ل الرشيقة متغيراً العم

( وسيتم استخدام احصاءات انسيابية المواردو  الالتزام الجماعي ،الاستراتيجيةالحساسية بالأبعاد ) ممثلاً  يجيةالاسترات
عدة تختبر كل احصاءه جزء معين من موثوقية وقدرة المقياس في قياس الظاهرة المراد دراستها والتي بمجموعها 

 ،ت اختبار فقدان البيانات وشذوذهاتلك الإحصاءاعن صحة استخدام المقياس الحالي ومن  وافياً  تعطي تصوراً 
 وكرونباخ الفا. صدق البنائي التوكيدياختبارات صدق المقياس مثل ال ،توزيعها الطبيعي

 

 ترميز المتغيرات والابعاد والفقرات  :اولاا 
رمز من بهدف البدء بالتحليل الاحصائي وهو يتضمن وضع  اتعد عملية الترميز مهمة اولى يجب اجراءه     

ات المؤثرة حروف لكل فقرة وللأبعاد وللمتغيرات بهدف التمييز بينها عن القيام بعملية التحليل وتحديد المتغير 
يشتمل الاول منها )المستقل(  قد اشتمل النموذج البحثي المراد اختباره على متغيرات ثلاثة ،المستجيبة والمتغيرات

( 12)يوضحها جدول فيه)ثلاث ابعاد(د( في حين كان المتغير الثالث )ثلاث ابعاعلى)خمس ابعاد( والمتغير الوسيط
 عن عدد الفقرات التي تشكل بنية قياسها والرموز المستعملة ضمن البرنامج الاحصائي  فضلاً 

 ترميز فقرات وابعاد ومتغيرات النموذج المختبر/  (12جدول ) 
 الرمز عدد الفقرات البعد المتغير

 الالكترونية ادارة الموارد البشرية

Hum 

 Pla 3 التخطيط الالكتروني للموارد البشرية

 Cho 6 الاختيار والتوظيف الالكتروني

 Com 3 التعويض الالكتروني

 Lea 5 التعلم والتطوير الالكتروني

 Ava 4 تقييم الاداء الالكتروني

 فرق العمل الرشيقة

Tem 

 Pro 7 الاستباقية

 Ada 5 القدرة على التكيف

 Fle 6 المرونة

 الاستراتيجيةالرشاقة 

Egi 

 Sen 9 الاستراتيجيةالحساسية 

 Gro 9 الالتزام الجماعي

 Str 4 انسيابية الموارد
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 : التحقق من فقدان بيانات ثانياا 
يمثل التحقق من وجود بعض البيانات التي يحتمل فقدها اثناء عملية تنزيل البيانات من الاستبانات الى      
فاذا ما تحقق وجود فقدان لبعض البيانات فان ذلك الفقدان يسبب اشكالين الاول ، ضرورياً  رنامج احصائي امراً الب

 ماد عليها في الاستنتاج والتوصية،هو ان النتائج المستخلصة من تحليل البيانات تكون غير دقيقة ولا يمكن الاعت
( الذي يستوجب Amosلبرامج من العمل ومنها برنامج  )والاشكال الثاني ان وجود خليه واحده فارغة يمنع بعض ا

ق عده ائوللقيام بهذا الاجراء توجد طر  ارقام تمثل اجابات عينة الدراسة، ان تكون جميع الخلايا بالبرنامج تحتوي
( عدم 13)ن من خلال جدولبالاختبار تبي وبعد القيام .SPSSمنها طريقة التكرارات المتوافرة في حزم برنامج 

 ما يمهد الطريق لإكمال الاجراءات الاحصائية المتبقية في هذا المبحث.بيانات مفقودة د لوجو 
 البيانات تحديد المفقود من /  (13جدول )

 العينة الفقرات ت
البيانات 

 المفقودة
 العينة الفقرات ت

البيانات 

 المفقودة
 العينة الفقرات ت

البيانات 

 المفقودة

1 Pla1 242 0 22 Pro1 242 0 43 Sen4 242 0 

2 Pla2 242 0 23 Pro2 242 0 44 Sen5 242 0 

3 Pla3 242 0 24 Pro3 242 0 45 Sen6 242 0 

4 Cho1 242 0 25 Pro4 242 0 46 Sen7 242 0 

5 Cho2 242 0 26 Pro5 242 0 47 Sen8 242 0 

6 Cho3 242 0 27 Pro6 242 0 48 Sen9 242 0 

7 Cho4 242 0 28 Pro7 242 0 49 Gro1 242 0 

8 Cho5 242 0 29 Ada1 242 0 50 Gro2 242 0 

9 Cho6 242 0 30 Ada2 242 0 51 Gro3 242 0 

10 Com1 242 0 31 Ada3 242 0 52 Gro4 242 0 

11 Com2 242 0 32 Ada4 242 0 53 Gro5 242 0 

12 Com3 242 0 33 Ada5 242 0 54 Gro6 242 0 

13 Lea1 242 0 34 Fle1 242 0 55 Gro7 242 0 

14 Lea2 242 0 35 Fle2 242 0 56 Gro8 242 0 

15 Lea3 242 0 36 Fle3 242 0 57 Gro9 242 0 

16 Lea4 242 0 37 Fle4 242 0 58 Str1 242 0 

17 Lea5 242 0 38 Fle5 242 0 59 Str2 242 0 

18 Eva1 242 0 39 Fle6 242 0 60 Str3 242 0 

19 Eva2 242 0 40 Sen1 242 0 61 Str4 242 0 

20 Eva3 242 0 41 Sen2 242 0  

21 Eva4 242 0 42 Sen3 242 0  

 SPSS.V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 ختبار التوزيع الطبيعي للبياناتاثالثاا: 
ستخدم التوزيع الطبيعي في العلوم الطبيعية والاجتماعية لتمثيل المتغيرات العشوائية ذات القيمة يغالبًا ما      

اضي للتوزيع والذي يمثل عنصر يبين اختبار التوزيع الطبيعي التماثل الافتر  الحقيقية والتي لا تُعرف توزيعاتها.
وان  ئية بمجال اخر،مقارنة بين البيانات التي تم جمعها عن كل متغير وفي احيان اخرى يعتمد في قرارات احصا

  مركز التوزيع، عنلبيانات تتمحور والذي يبين ان اغلب ا(منحنى الجرس)روف لتوزيع البينات هوالشكل المع
  (Musselwhite&Wesolowski,2018:12).يقل مستوى الاعتدالية، عن المحور تبتعد الاجاباتوعندما 
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وان تحديد الشكل الذي تتوزع به بيانات الدراسة أي هل تتبع التوزيع الطبيعي ام غير طبيعي يمكن الباحث      
ائية من تحديد نوع الاساليب الاحصائية التي تلائم ذلك التوزيع فهناك نوعين من الاساليب هما الاساليب الاحص

 هذه الدراسة سيتم الاعتماد على تقنيةوفي  Bougie,2016:238) (Sekaran&ةاللامعلميو ة المعلمي
((Tabachnick&Fidell,2014:198)(Kolmogorov-Smirnov.  لاختبار التوزيع الطبيعي لان هذا

 (Frank&Massey,2012:68) ص توزع البياناتالاسلوب معتمد من اغلب الباحثين لامتيازه بالدقة في فح
 : وكما يلي (spss v.25) من خلال الحزمة الاحصائيةو 
 ادارة الموارد البشرية الالكترونية    متغيرع بيانات يتحديد طبيعة توز  .1

( وان مستوى معنوية هذه القيمة تبلغ  0.041( الى تحقق قيمة احصائية للاختبار بلغت )14اشار جدول )      
لى توزيع طبيعي للبيانات المسحوبة من العينة لأنها اعلى من الحد الاعلى المقبول ( اذ تشير هذه القيمة ا0.200)

وهذا يشير الى ان قيمة الاختبار هي قيمة غير معنوية وهنا يشير البرنامج الى ان ( 5%)للمعنوية الذي هو عند 
لتوزيع الطبيعي جميعها تتبع اية فقرات متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونما يعني ان  البيانات تتوزع طبيعياَ 

 والذي يشكل دعم لقبول الاتجاه نحو الاساليب المعلمية في التحليل الاحصائي.
 ادارة الموارد البشرية الالكترونيةالتحقق من توزع بيانات /  (14الجدول )

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 ادارة الموارد البشرية الالكترونية 

N 242 
a,bal ParametersNorm Mean 4.0787 

Std. Deviation .46197 

Most Extreme Differences Absolute .041 

Positive .027 

Negative -.041- 

Test Statistic .041 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200 

a. Test distribution is Normal. 

  SPSS V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 ( التوزيع الطبيعي على شكل منحنى لبيانات الدراسة11ويبين شكل )

 
 
 

 (Spss v.25)المصدر: مخرجات برنامج 
 
 

 ادارة الموارد البشرية الالكترونيةير ( منحنى التوزيع الطبيعي لمتغ11شكل )
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 فرق العمل الرشيقة   ع بيانات يتحديد طبيعة توز  .2
( وان مستوى معنوية هذه القيمة تبلغ  0.051( الى تحقق قيمة احصائية للاختبار بلغت )15اشار جدول )      

ذه القيمة الى توزيع طبيعي للبيانات المسحوبة من العينة لأنها اعلى من الحد الاعلى المقبول ( اذ تشير ه0.200)
وها يشير الى ان قيمة الاختبار هي قيمة غير معنوية وهنا يشير البرنامج الى ان البيانات ( 5%)للمعنوية عند 
لتوزيع الطبيعي والذي يشكل دعم لقبول ا فرق العمل الرشيقة جميعها تتبعفقرات متغير ما يعني ان  تتوزع طبيعياً 

 .الاتجاه نحو الاساليب المعلمية في التحليل الاحصائي
 فرق العمل الرشيقةالتحقق من توزع بيانات /  (15الجدول )

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 فرق العمل الرشيقة 

N 242 
a,bNormal Parameters Mean 4.0715 

Std. Deviation .42423 

Most Extreme Differences Absolute .051 

Positive .032 

Negative -.051- 

Test Statistic .051 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200 

a. Test distribution is Normal. 

 SPSS V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 ة( التوزيع الطبيعي على شكل منحنى لبيانات الدراس12ويبين شكل )

 
 

 

 (Spss v.25)المصدر: مخرجات برنامج 
 
 
 
 
 
 
 
 

 فرق العمل الرشيقة( منحنى التوزيع الطبيعي لمتغير 12شكل )
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   الاستراتيجيةالرشاقة تحديد طبيعة توزع بيانات  .4
( وان مستوى معنوية هذه القيمة تبلغ  0.062( الى تحقق قيمة احصائية للاختبار بلغت )16اشار جدول )     

من الحد الاعلى المقبول بة من العينة لأنها اعلى ( اذ تشير هذه القيمة الى توزيع طبيعي للبيانات المسحو 0.054)
ا يشير الى ان قيمة الاختبار هي قيمة غير معنوية وهنا يشير البرنامج الى ان البيانات ذوه( 5%)عند للمعنوية 

 لتوزيع الطبيعي والذي يشكل دعم لقبولجميعها تتبع ا الاستراتيجيةالرشاقة فقرات متغير ما يعني ان  تتوزع طبيعياَ 
 .الاتجاه نحو الاساليب المعلمية في التحليل الاحصائي

   الاستراتيجيةالرشاقة التحقق من توزع بيانات /  (16الجدول )
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

   الاستراتيجيةالرشاقة  

N 242 
a,bNormal Parameters Mean 4.0666 

Std. Deviation .53735 

Most Extreme Differences Absolute .062 

Positive .041 

Negative -.062- 

Test Statistic .062 

Asymp. Sig. (2-tailed) c054. 

a. Test distribution is Normal. 

 SPSS V.25المصدر: مخرجات برنامج    
 على شكل منحنى لبيانات الدراسة( التوزيع الطبيعي 13ويبين شكل )

 
 

 

 (Spss v.25)برنامج المصدر: مخرجات 
 
 
 
 
 
 

   الاستراتيجيةالرشاقة ( منحنى التوزيع الطبيعي لمتغير  13شكل ) 
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 ق الظاهري والمحتوى لأداة القياسالتحقق الصد :رابعاا 
 الصدق الظاهري لمحتوى الاستبانة، والتحليل العاملي التوكيديه الخطوة اجراء احصاءات عدة هي)تستلزم هذ     

 :فا( وكما يليوالثبات والتناسق بين مكونات المقياس )كرونباخ ال (Split-halfk)والتناسق الداخلي 
 مقياس الدراسةالظاهري للمحتوى الخاص بصدق ال  .1

أي مد الاعتماد  على قياس الظاهرة المراد دراســـتها،يوضـــح الصـــدق الظاهري الى قدرة الاســـتبانة المصـــممة      
 وهذا يشــكل ضــرورة عملية على الباحث اجراءها لأنه من توزيعها على العينة المســتهدفة،على النتائج المتحصــلة 

اء المختصـــين بذات الظواهر يعد تحديد شـــامل لدقة المقياس وهو اجراء ســـريع وبســـيط لأنه يعتمد على اراء الخبر 
الا ان هذا الاجراء لا يعد الاجراء النهائي وانما تمهيد اولي لأجراء لأنه يســـتهدف  (Mohajan,2017:16)المراد

ب منه الإجابة جيب من الفهم الافضـــل لما مطلو ما يمكن المســـتالصـــياغة والقدرة على قياس الهدف الوضـــوح في 
حية الجوهرية، الصـــــلاحية المتعلقة بما يتضـــــمنه المقياس، الصـــــلاوقد يشـــــمل ذلك التقييم جوانب عدة منها ، عليه

الصـــــلاحية المنطقية أو صـــــحة أخذ العينات المناســـــب لمجال محتوى ، الصـــــلاحية التمثيليةصـــــلاحية الملاءمة، 
مع ضرورة الصدق الظاهري لدقة المقياس تم عرضها  وتماشياً  (Yaghmale,2003:25) الابعاد في الاستبيان

( 16( اذ كان عددهم )1)ص والذي يتبين من خلال المحلقبشــــــكلها الاولي على خبراء عدة في مجال الاختصــــــا
 .الاختبارا بما يلائم مجال الى مقترحات عدة تسند وتعزز دقة المقياس وقد تم الاخذ بهوقد اشاروا  .محكماً 

 الصدق البنائي لأداة القياس .2
متغيرات نموذج الدراسة الحالية وهذا  ،لكل متغير من ،تهتم الفقرة الحالية باختبار التحليل العاملي التوكيدي     

الاسلوب يعد احد اساليب النمذجة الهيكلية وتعد هذه التقنية من التقنيات الاحصائية التي ازداد اعتمادها في 
لاجتماعية اذ تهدف الى التحقق من صحة بنية العوامل الداخلية للمقياس الخاص بالدراسة كما تستخدم الدراسة ا

هو التحليل العاملي التوكيدي  من استخدامات (Eaton&Willoughby,2018:1) بين. و كدليل لقبول الفرضيات
لفقرات للبعد )اي ى انتماء افهو يعبر عن مدهيكل العامل، كما يسمى  لمتغيرقياس االخاص بنموذج الد تحدي

هو أداة التي عبارة اسلوب يمكن من تحديد النموذج الافضل للبيانات ، والتحليل العاملي التوكيدي مستوى تمثيلها(
وهذا يعني ان هذه الاداة تمكن من التحقق من مطابقة النموذج المختبر تجمع الارتباطات بين استجابات العينة، 

لأجراء  (Amos.V.23)واء ابعاده او عدد اسئلته. وسيتم استخدام الحزمة الاحصائية  لما مذكور في المصادر س
  المعلمة تقديرات :اولاا من  لابد من التحققالذي تم بناءه في البرنامج الهيكلي  النموذج. ولغرض تقييم هذا الاختبار

(Parameter Estimates)  وهي القيم الظاهرة على  (لتشبعنسب ا)معيارية  انحداريهاوزان والتي هي عبارة عن
اذا تجاوزت  احصائياً الأسهم التي تربط بين الأبعاد بالفقرات التي تقيسها، حيث ان تقديرات المعلمة تكون مقبولة 

  مؤشرات مطابقة الانموذجالتحقق من  :وثانياا  (Dancey and Reidy,2007:473) (40%) تهنسبما قيامها ا
(Model Fit Indices)لقياس مدى مطابقة الانموذج الهيكلي المتحقق من خلال بيانات العينة  تخدموالتي تس
مع الانموذج الفرضي جُمعت من خلال الاستبانة  البيانات التيالتأكد من مدى انسجام للمعايير الموضوعة أي 

لعاملي للتحليل ا النموذج الفرضي الهيكليمطابقة  معايير( 17)جدول ويوضح  للقياس وفق معايير معينة ،
 الدراسة.التوكيدي على مستوى متغيرات 
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 جودة المطابقة  معايير / (17)جدول 

 
 

 ة الموارد البشرية الالكترونيةلمتغير ادار التوكيدي  التحليل العاملي .أ
ان الفقرة الحالية معنية باختبار الصــــدق البنائي لمتغير ادارة الموارد البشــــرية الالكترونية والذي يشــــتمل على      
ختيار والتوظيف الا ،ات( فقر 3)طيط الالكتروني للموارد البشــــــــــــــريةالتخهي )تشــــــــــــــكل بنية المتغير و  س ابعادخم

، تقييم الاداء ات( فقر 5)، التعلم والتطوير الالكترونيات( فقر 3)، التعويض الالكترونيات( فقر 6)الالكتروني
ات الانحدارية المعيارية ولفقرات المقياس ( ان التشـــــبع14)يتضـــــح من النموذج الهيكلي. اذ (ات( فقر 4)الالكتروني

ـــــــــــــــ  وهذا يعطي دعما تجاه قبولها واعتبار ان( 0.40)بشكل كامل كانت اعلى من  فقرة تمثل بشكل جيد  (21)الـ
وان هذه الفقرات تعكس متغيرا يقاس ببنية متعددة الابعاد ولا  في بيئة التطبيق، )ادارة الموارد البشـــرية الالكترونية(

واحدا وتم الاســتدلال على ذلك من خلال مؤشــرات جودة المطابقة للنموذج المختبر والتي كانت ضــمن  تمثل بعدا
( وان توزع الفقرات مطابق للنموذج النظري 17ايير جودة المطابقة في الجدول )المســـــــــــــتويات المقبولة مقارنة بمع

ئية لما ورد اعلاه ان هناك تطابقا جيدا والنتيجة النها. المختبر الذي يحتوي خمس ابعاد تتوزع عليها التســــــــــــــاؤلات
بين النموذج الذي تم بناءه )النموذج الهيكلي( وبين الاســــــــــــــتجابات التي تم تمثيلها بالبيانات لنموذج القياس الذي 

 .يعكس ماهية ادارة الموارد البشرية الالكترونية

 
 

 

 المعيار ت
1- CMIN/DF < 5 

2- Goodness of Fit Index (GFI > 0.90) 

3- (Incremental Fit indices (IFI >0.90) 
4- Comparative Fit Index (CFI >0.90) 

6- Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA <0.08 ) 

Source: Afthanorhan, W. A. (2013) " A Comparison Of Partial Least Square Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) and Covariance Based Structural Equation Modeling (CB-SEM) 
for Confirmatory Factor Analysis " International Journal of Engineering Science and Innovative 
Technology (IJESIT) Vol 2, Iss 5 , P. 199. 

 

 ( 14) شكل 
 ادارة الموارد البشرية الالكترونية الصدق البنائي التوكيدي لمقياس
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ية والقيم اللامعيارية واخطاء القياس ويبين ( يوضح التفاصيل الخاصة بالشكل من القيم المعيار 18)والجدول     
 ايضا معنوية القيم التي ظهرت في النموذج الهيكلي والتي يتضح انها مقبولة إحصائيا وفقا لمعنويتها البالغة   

(P<.001) ( وقيمةC.R - .)النسبة الحرجة   
 ( قيم نموذج متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية18جدول )

 S.R.W Estimate S.E. C.R. P الابعاد مسارال الفقرات

Pla1 <--- 1.000 590. التخطيط الالكتروني للموارد البشرية    

Pla2 <--- 6.560 117. 768. 565. التخطيط الالكتروني للموارد البشرية *** 

Pla3 <--- 7.339 144. 1.055 670. التخطيط الالكتروني للموارد البشرية *** 

Cho1 <--- 1.000 688. ختيار والتوظيف الالكترونيالا    

Cho2 <--- 7.802 094. 730. 553. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho3 <--- 6.655 083. 555. 467. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho4 <--- 7.600 097. 740. 536. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho5 <---  9.790 102. 999. 708. والتوظيف الالكترونيالاختيار *** 

Cho6 <--- 11.013 105. 1.153 815. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Com1 <--- 1.000 664. التعويض الالكتروني    

Com2 <--- 9.021 118. 1.067 689. التعويض الالكتروني *** 

Com3 <--- 8.443 140. 1.184 636. التعويض الالكتروني *** 

Lea1 <--- 1.000 533. التعلم والتطوير الالكتروني    

Lea2 <--- 6.756 168. 1.138 583. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea3 <--- 6.879 156. 1.073 599. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea4 <--- 6.146 167. 1.027 513. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea5 <--- 7.453 201. 1.496 689. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Eva1 <--- 1.000 587. تقييم الاداء الالكتروني    

Eva2 <--- 8.850 149. 1.319 785. تقييم الاداء الالكتروني *** 

Eva3 <--- 8.744 151. 1.318 768. تقييم الاداء الالكتروني *** 

Eva4 <--- 8.767 151. 1.323 772. اء الالكترونيتقييم الاد *** 

 Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج 

 
 فرق العمل الرشيقةلمتغير التوكيدي  التحليل العاملي .ب

ثلاث ابعاد والذي يشـــــتمل على  فرق العمل الرشـــــيقةان الفقرة الحالية معنية باختبار الصـــــدق البنائي لمتغير      
ي ( ان هناك تشــــــبعات تقل قيمتها عن المعيار المحدد لقبولها وه15هيكلي )النموذج اليتضــــــح من اذ  اســــــاســــــية،

عن وجود انخفاض في مؤشـــــــرات جودة المطابقة المعروضـــــــة ضـــــــمن  فضـــــــلاً  (Fle1=0.22 Loading)الفقرة 
 ما يستوجب حذف الفقرة اعلاه واعادة التحليل واضافة علاقات التباين بينوذج عن المعايير المحددة لقبولها، النم

 ( النموذج الهيكلي للمقياس قبل الحذف15)سين جودة النموذج، اذ يوضح الشكلاخطاء القياس بهدف تح
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ءها للبعد يتضـــح من الشـــكل بعد القيام بعملية الحذف للفقرة التي يقل تشـــبعها عن التشـــبع المحدد لقبول انتما     
وضـــــع  ( وبعد0.40)كان اعلى من المعيار المحدد  ان التشـــــبع الانحداري المعياري لجميع الفقرات( 15الهيكلي)

لمؤشــــــــــــــرات التعديل المقترحة من البرنامج( تبين ان فقرات  علاقات التباين بين اخطاء القياس في النموذج )وفقاً 
ــــــــــــــــــــ ) ( وهذا يعطي دعماً 0.40المقياس بشــــــكل كامل كانت اعلى من ) ( فقرة تمثل 17تجاه قبولها واعتبار ان الـ

متغير متعدد يقاس ببنية  وان هذه الفقرات تعكس متغيراً  ،( في بيئة التطبيقالعمل الرشــــــــــــــيقةفرق بشــــــــــــــكل جيد )
وتم الاســـــــــتدلال على ذلك من خلال مؤشـــــــــرات جودة المطابقة للنموذج المختبر والتي  الابعاد وليس احادي البعد

توزع الفقرات مطابق  ( وان19)عايير جودة المطابقة في الجدولكانت ضــــــــــــــمن المســــــــــــــتويات المقبولة مقارنة بم
بين  جيــداً  . والنتيجــة النهــائيــة لمــا ورد اعلاه ان هنــاك تطــابقــاً ابعــاد ثلاثللنموذج النظري المختبر الــذي يحتوي 

النموذج الذي تم بناءه )النموذج الهيكلي( وبين الاســــتجابات التي تم تمثيلها بالبيانات لنموذج القياس الذي يعكس 
    ماهية فرق العمل الرشيقة.

 
 

 ( 15) شكل 
 ائي التوكيدي لمقياس فرق العمل الرشيقة الصدق البن

 ( 16) شكل 
 توكيدي لمقياس فرق العمل الرشيقة بعد التعديل الصدق البنائي ال
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( يوضح التفاصيل الخاصة بالشكل من القيم المعيارية والقيم اللامعيارية واخطاء القياس ويبين 19)والجدول      
 لمعنويتها البالغة وفقاً  حصائياً معنوية القيم التي ظهرت في النموذج الهيكلي والتي يتضح انها مقبولة إ ايضاً 

(P<.001)وقيمة(C.R - .)النسبة الحرجة  
( قيم نموذج متغير فرق العمل الرشيقة19) جدول  

 S.R.W Estimate S.E. C.R. P البعد المسار الفقرات

Pro1 <--- 1.000 536. الاستباقية    

Pro2 <--- 8.331 128. 1.066 586. الاستباقية *** 

Pro3 <--- 6.733 153. 1.032 602. الاستباقية *** 

Pro4 <--- 7.119 166. 1.182 660. الاستباقية *** 

Pro5 <--- 7.339 174. 1.274 700. الاستباقية *** 

Pro6 <--- 6.616 166. 1.096 591. الاستباقية *** 

Pro7 <--- 7.057 166. 1.170 656. الاستباقية *** 

Ada1 <--- 1.000 668. القدرة على التكيف    

Ada2 <--- 5.697 128. 729. 416. القدرة على التكيف *** 

Ada3 <--- 8.459 142. 1.197 653. القدرة على التكيف *** 

Ada4 <--- 8.661 115. 997. 674. القدرة على التكيف *** 

Ada5 <--- 8.204 133. 1.091 629. القدرة على التكيف *** 

Fle2 <--- 1.000 465. المرونة    

Fle3 <--- 4.650 270. 1.256 429. المرونة *** 

Fle4 <--- 5.807 237. 1.376 662. ةالمرون *** 

Fle5 <--- 5.079 176. 896. 507. المرونة *** 

Fle6 <--- 5.438 198. 1.078 574. المرونة *** 

 Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج 
 

  الاستراتيجيةالرشاقة التحليل العاملي التوكيدي لمقياس  .ج
يشـــــــــتمل ثلاث ابعاد  والذي الاســـــــــتراتيجيةالرشـــــــــاقة لمتغير ان الفقرة الحالية معنية باختبار الصـــــــــدق البنائي      

( ان التشــبعات الانحدارية المعيارية ولفقرات المقياس 17. اذ يتضــح من النموذج الهيكلي)( فقرة22)اســاســية بواقع
فقرة تمثل بشكل جيد  (22)الــــــــــــــــ  ( وهذا يعطي دعما تجاه قبولها واعتبار ان0.40بشكل كامل كانت اعلى من )

يقاس ببنية متعدد الابعاد وتم الاســـتدلال  وان هذه الفقرات تعكس متغيراً  ،( في بيئة التطبيقالاســـتراتيجيةقة الرشـــا)
على ذلك من خلال مؤشـــــــــرات جودة المطابقة للنموذج المختبر والتي كانت ضـــــــــمن المســـــــــتويات المقبولة مقارنة 

الــذي يحتوي ثلاث لنموذج النظري المختبر ( وان توزع الفقرات مطــابق ل20ايير جودة المطــابقــة في الجــدول)بمعــ
بين النموذج الذي تم بناءه  جيداً  فقرة. والنتيجة النهائية لما ورد اعلاه ان هناك تطابقاً (22)  ابعاد تشـــــــــــــتمل على

الرشـــــــــــــــاقة )النموذج الهيكلي( وبين الاســــــــــــــتجابات التي تم تمثيلها بالبيانات لنموذج القياس الذي يعكس ماهية 
 .الاستراتيجية

 
 
 



 ختبار الاحصائي للاستبانة..........الا.................................................المبحث الاول \الثالثالفصل 

 
73 

 

 
 

 

( يوضح التفاصيل الخاصة بالشكل من القيم المعيارية والقيم اللامعيارية واخطاء القياس ويبين 20)والجدول     
 ايضا معنوية القيم التي ظهرت في النموذج الهيكلي والتي يتضح انها مقبولة إحصائيا وفقا لمعنويتها البالغة   

(P<.001) ( وقيمةC.R - .)النسبة الحرجة    
 الاستراتيجيةالرشاقة قيم نموذج متغير  /( 20جدول )

 S.R.W Estimate S.E. C.R. P البعد المسار الفقرات

Sen1 <---  1.000 625. الاستراتيجيةالحساسية    

Sen2 <---  11.316 112. 1.268 740. الاستراتيجيةالحساسية *** 

Sen3 <---  9.709 137. 1.330 757. الاستراتيجيةالحساسية *** 

Sen4 <---  9.098 140. 1.276 698. الاستراتيجيةالحساسية *** 

Sen5 <---  9.510 140. 1.333 737. الاستراتيجيةالحساسية *** 

Sen6 <---  8.875 131. 1.159 676. الاستراتيجيةالحساسية *** 

Sen7 <---  10.002 137. 1.370 789. الاستراتيجيةالحساسية *** 

Sen8 <---  10.155 136. 1.382 806. الاستراتيجيةالحساسية *** 

Sen9 <---  8.924 123. 1.098 677. الاستراتيجيةالحساسية *** 

Gro1 <--- 1.000 559. الالتزام الجماعي    

Gro2 <--- 9.495 131. 1.241 615. الالتزام الجماعي *** 

Gro3 <--- 7.806 168. 1.312 657. الالتزام الجماعي *** 

Gro4 <--- 8.260 162. 1.337 710. الالتزام الجماعي *** 

Gro5 <--- 8.319 158. 1.318 718. الالتزام الجماعي *** 

Gro6 <--- 7.856 168. 1.319 657. الالتزام الجماعي *** 

Gro7 <--- 8.942 178. 1.591 815. الالتزام الجماعي *** 

Gro8 <--- 8.695 178. 1.544 777. الالتزام الجماعي *** 

Gro9 <--- 8.138 147. 1.194 694. الالتزام الجماعي *** 

Str1 <--- 1.000 765. انسيابية الموارد    

Str2 <--- 12.896 096. 1.236 814. انسيابية الموارد *** 

Str3 <--- 13.211 087. 1.150 836. انسيابية الموارد *** 

Str4 <--- 11.190 102. 1.147 718. انسيابية الموارد *** 

 (17) شكل 

 الاستراتيجيةالصدق البنائي التوكيدي لمقياس الرشاقة 
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 Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج 

 اختبار الثبات لأداة القياس  .3
يستخدم الاختبار الخاص بثبات اداة القياس لمعرفة قدرة المقياس على اعطاء نتائج جيدة عند اعادة توزيعه       

تساق الداخلي للاستبانة أي المدى على نفس العينة بنقطتين زمنيتين مختلفتين. كما يشير بذات الوقت الى الا
هو يمثل الدرجة التي يمكن ان تقاس فيها الفروق الفردية ف لات عن الظواهر المراد استكشافها،الذي تعبر به التساؤ 

بانسجام وتجانس عند الاجابة عن مقياس معين، ويعد المقياس ثابتاً عندما يقيس ما بني من 
 Hair)او اعلى منه   (0.70)ة المقبولة لمستوى الثبات هو نسبة وان القيم (Oppenheim,1992:144).اجله

et al.,2019:775) (Tavakol&Dennick,2011:54)  وفي حالة تبين ان النسب الخاصة بالثبات كانت
ويوضح جدول  ي ولا يمكن قبوله،ادنى من المعيار المقبول فهو يوضح ان المقياس يوضح ضعف الاتساق الداخل

أن قيم معامل كرونباخ الفا لمتغيرات الدراسة الرئيسة وبعد القيام بالتحليل يتضح ت الاستبانة. ( اختبار ثبا21)
، وبذلك دمستوى ثبات معتمقيما ذات قبول احصائي و  وتعد( 0.94-0.70وابعادها الفرعية قد تراوحت بين )

 .ثبات والصدق العاليصالحة للتطبيق النهائي كونها تتصف بالدقة وال ومقاييسها أصبحت أداة الدراسة
 نتائج التناسق بين مكونات للمقياس( / 21ل )جدو

 معامل كرونباخ الفا المتغيرات والأبعاد ت

1 

 0.71 التخطيط الالكتروني للموارد البشرية

 0.80 الاختيار والتوظيف الالكتروني

 0.70 التعويض الالكتروني

 0.72 التعلم والتطوير الالكتروني

 0.81 اء الالكترونيتقييم الاد

 0.91 متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية

 

2 

 

 0.82 الاستباقية

 0.74 القدرة على التكيف

 0.73 المرونة

 

3 

 

 0.87 متغير فرق العمل الرشيقة

 0.90 الاستراتيجيةالحساسية 

 0.89 الالتزام الجماعي

 0.85 انسيابية الموارد

 0.94 ستراتيجيةالاالرشاقة متغير 

 (SPSS V.25)المصدر: مخرجات برنامج 
      

وبذلك يتضح للباحث موثوقية مقياس الدراسة وثباته النسبي في استعداده ليكون اداة لجمع البيانات التي      
 تعكس واقع المتغيرات وابعادها الفرعية ضمن الجامعة ميدان التطبيق
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 المبحث الثاني

قاييس الدراسة وتحليل نتائجهاوصف وتشخيص م  
 توطـئــة ...

التحليل د من خلال الاستدلال بقيم نتائج يهتم المبحث الحالي باستكشاف مستوى توافر المتغيرات والابعا     
ادارة )بمتغير الوصفي المعتمد على اجابات الافراد المشمولين بالاستبيان للدراسة الحالية التي نموذجها يتعلق

 ،الاختيار والتوظيف الالكتروني ،خطيط الالكتروني للموارد البشريةبأبعاده: التبشرية الالكترونية( الموارد ال
( فرق العمل الرشيقةوالمتغير الوسيط ) تقييم الاداء الالكتروني(و  التعلم والتطوير الالكتروني ،التعويض الالكتروني

( وابعادها الاستراتيجيةالرشاقة تغير المعتمد )المرونة( والمو  القدرة على التكيف ،لاستباقيةبأبعاده )ا
الشعب والوحدات  مديري( من وجهة نظر انسيابية المواردو  ام  الجماعيالالتز  ،الاستراتيجيةالحساسية )الفرعية

كربلاء ومساعديه المحترمون جامعة رئيس و ومديري الاقسام ورؤساء الاقسام ومعاوني العمداء وعمداء الكليات 
 ( تصنيف طول الفئات وفقا للوسط الحسابي وعلى النحو الاتي:22، ويوضحها جدول )نة الدراسةعيوكلياتها 

 تصنيف طول فئات مدرج ليكرت وفقا للوسط الحسابي /( 22جدول )

 
دار الخوارزمي للطباعة  ،spss)(" مقدمة في الاحصاء الوصفي والاستدلالي باستخدام )2008عبد الفتاح، عز حسن، )المصدر: 

 لنشروا

وسطها الحسابي الموزون ومن ثم مستوى  عنلمستوى تمركز الاستجابات  وسيتناول في هذا المبحث عرضاً      
 التشتت في الاجابات من خلال الانحراف المعياري، ومستوى الاجابة، والاهمية النسبية  والترتيبية.

 اولاا: وصف وتشخيص متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية
يتضـــــمن وصـــــف وتشـــــخيص متغير ادارة الموارد البشـــــرية الالكترونية وصـــــف وتشـــــخيص فقرات وابعاد هذا       

 -المتغير تفصيلياً ومن ثم وصف وتشخيص المتغير اجمالياً ، وكالآتي:
 . وصف وتشخيص بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية:1 

خطيط الالكتروني للموارد البشرية الذي يشكل احد ابعاد تهتم هذه الفقرة ببيان الخصائص الوصفية لبعد الت     
اذ يتبين  ،فقرات )تساؤلات( اساسية ثلاثالمتغير )ادارة الموارد البشرية الالكترونية( والذي يعبر عنه من خلال 

جات تحدد احتياوالتي محتواها ) الثالثة( ان الفقرة التي فيها اعلى وسطا حسابيا كانت الفقرة 23من خلال جدول)
كما ان هذه الفقرة تشتتها كان  (4.15)( اذ كان وسطها الحسابي يبلغ الجامعة المستقبلية من الموارد البشرية.

ما يشير الى ان العينة منسجمة من حيث قناعتها بمحتوى التساؤل فهي كانت بمستوى اجابة  (0.734)قليلا بلغ 

مستوى القبول  طول الفئةت 
منخفض جدا  1.80-1 1
منخفض  2.60-1.81 2
معتدل  3.40-2.61 3
مرتفع  4.20-3.41 4
مرتفع جدا  5-4.21 5
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هم تسالتي محتواها ) الثانيةكان من نصيب الفقرة  ياً حساب . اما اقل وسطاً (83%)وبأهمية نسبية قدرها  مرتفع
 وهو وسطاً  (4.04)( اذ كان في التحليل الوظيفي وتقديم الوصف الوظيفي لكل وظيفة وخصائص شاغلها

ما سبة تشتت قليلة تجاه هذه الفقرة وهي تشير الى ن (0.635)يوقد بلغ انحرافها المعيار  مرتفعبمستوى اجابة 
 (81%).محتوى هذه الفقرة وبمستوى اهمية بلغت عنناعات الافراد يشير الى انسجام ق

في حين   (4.10)( بشكل عام ذو متوسط حسابي بلغالتخطيط الالكتروني للموارد البشريةوقد كان البعد )     
التخطيط الالكتروني توافر بعد  عنوهو يشير الى انسجام اجابات عينة  (0.720)بلغ الانحراف المعياري له

وبمستوى اجابة مرتفع وتشير هذه الاجابات الى ان هناك تحديد جيد لاحتياجات الجامعات من  وارد البشريةللم
عن توافر ممتاز للمعلومات المطلوبة عن مستويات ما تمتلكه من  الموارد البشرية التي يمكن من خلالها فضلاً 

 .قدرات ومهارات بشرية يمكن من خلالها تلبية حاجات تحقيق الاهداف
 (23)جدول 

 (n= 242)المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية 
 ت

 العبارة

 )تطبيقات ادارة الموارد البشرية الالكترونية(

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

همية الا

 الترتيبية

1 
توفر معلومات واضحة عن مخزون المهارات والخبرات البشرية 

 . في الجامعة
 2 مرتفع 82. 790. 4.10

2 
تسهم  في التحليل الوظيفي وتقديم الوصف الوظيفي لكل وظيفة 

 .وخصائص شاغلها
 3 مرتفع 81. 635. 4.05

 1 مرتفع 83. 734. 4.15 .يةتحدد احتياجات الجامعة المستقبلية من الموارد البشر 3

  مرتفع 0.82 0.720 4.10 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 

 عد الاختيار والتوظيف الالكتروني. وصف وتشخيص ب2
تهتم هذه الفقرة ببيان الخصائص الوصفية لبعد الاختيار والتوظيف الالكتروني الذي يشكل احد ابعاد المتغير      
ل اذ يتبين من خلا ،فقرات )تساؤلات( اساسية ستالموارد البشرية الالكترونية( والذي يعبر عنه من خلال )ادارة 
تسهل برمجيات الحاسوب والتي محتواها ) الثالثةكانت الفقرة  حسابياً  ( ان الفقرة التي فيها اعلى وسطاً 24)جدول

كما ان هذه الفقرة تشتتها كان  (4.23)لغ ( اذ كان وسطها الحسابي يبعمليات فرز وتصنيف طلبات التوظيف
ما يشير الى ان العينة منسجمة من حيث قناعتها بمحتوى التساؤل فهي كانت بمستوى اجابة  (0.727)قليلا بلغ 

تتسم التي محتواها ) الاولىكان من نصيب الفقرة  حسابياً  . اما اقل وسطاً (85%)وبأهمية نسبية قدرها جداً  مرتفع
وهو وسطا بمستوى  (3.82)( اذ كان خدمة في اختيار وتعيين الموظفين بالاتساق والموثوقيةالمعايير المست

ما يشير الى سبة تشتت قليلة تجاه هذه الفقرة وهي تشير الى ن (0.891)وقد بلغ انحرافها المعياري  مرتفعاجابة 
  (79%).محتوى هذه الفقرة وبمستوى اهمية بلغت عنانسجام قناعات الافراد 

في حين بلغ   (3.99)( بشكل عام ذو متوسط حسابي بلغالاختيار والتوظيف الالكترونيوقد كان البعد )     
الاختيار والتوظيف الالكتروني توافر بعد  عنوهو يشير الى انسجام اجابات عينة  (0.835)الانحراف المعياري له

فرز الخاصة بتصنيف وبمستوى اجابة مرتفع وهذا يعني وجود قناعة بان الجامعة فيها برمجيات ملائمة لعملية ال
 عزز نزاهة العملية الخاصة بالاختيار للموظفين. ما يُ و  ،طلبات التوظيف
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 (24)جدول 
 (n= 242)الاختيار والتوظيف الالكتروني   المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد

 ت
 العبارة

 )تطبيقات ادارة الموارد البشرية الالكترونية(

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

1 
تتسم المعايير المستخدمة في اختيار وتعيين الموظفين بالاتساق 

 والموثوقية .
 6 مرتفع 76. 891. 3.82

 2 مرتفع 82. 809. 4.09 توفر بيانات عن الوظائف الشاغرة 2

 1 مرتفع جدا 85. 727. 4.23 تسهل برمجيات الحاسوب عمليات فرز وتصنيف طلبات التوظيف 3

 3 مرتفع 80. 851. 4.02 تتيح للجامعة فرصة اختيار الموظفين من مناطق جغرافية واسعة 4

5 
لشخص المناسب في المكان المناسب وبما يتناسب تسهم في اختيار ا

 مع التخصص والخبرة.
 5 مرتفع 78. 865. 3.89

 4 مرتفع 78. 867. 3.92 تعمل على تعزيز كفاءة ونزاهة عملية الاختيار 6

  مرتفع 0.80 0.835 3.99 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 نيص بعد التعويض الالكترو . وصف وتشخي3

تهتم هذه الفقرة ببيان الخصائص الوصفية لبعد التعويض الالكتروني الذي يشكل احد ابعاد المتغير )ادارة      
اذ يتبين من خلال  ،فقرات )تساؤلات( اساسية ثلاثالموارد البشرية الالكترونية( والذي يعبر عنه من خلال 

توفير امكانية الوصول والتي محتواها ) الثانيةالفقرة كانت  حسابياً  ( ان الفقرة التي فيها اعلى وسطاً 25)جدول
كما ان هذه الفقرة تشتتها  (4.18)( اذ كان وسطها الحسابي يبلغ .اي وقت ت التعويض لأي موظف وفيلبيانا

ما يشير الى ان العينة منسجمة من حيث قناعتها بمحتوى التساؤل فهي كانت بمستوى  (0.717)كان قليلا بلغ 
التي محتواها  الثالثةكان من نصيب الفقرة  حسابياً  اما اقل وسطاً . (84%)وبأهمية نسبية قدرها  مرتفعاجابة 

وقد بلغ انحرافها  مرتفعبمستوى اجابة  وهو وسطاً  (3.95)( اذ كان يسهم في تحقيق تعويضات عادلة للموظفين)
 عنر الى انسجام قناعات الافراد ما يشيسبة تشتت قليلة تجاه هذه الفقرة وهي تشير الى ن (0.862)المعياري 

          (79%).محتوى هذه الفقرة وبمستوى اهمية بلغت
في حين بلغ الانحراف   (4.07)( بشكل عام ذو متوسط حسابي بلغالتعويض الالكترونيوقد كان البعد )     

وبمستوى اجابة روني التعويض الالكتتوافر بعد  عنوهو يشير الى انسجام اجابات عينة  (0.758)المعياري له 
مرتفع وهذا يعني وجود قناعة بان تطبيقات ادارة الموارد البشرية تسهم في ايجاد عدالة فيما يخص ما تقدمه 

 الجامعة من تعويضات للموظفين من خلال التحليل الدقيق للبيانات الخاصة بتعويضات الموظفين.
 (25)جدول 

 (n= 242)مستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد التعويض الالكتروني  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية و 
 العبارة ت

 )تطبيقات ادارة الموارد البشرية الالكترونية(

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 2 مرتفع  82. 695. 4.10 .وتخزينهاتساعد على جمع بيانات التعويضات ومعالجتها وتحليلها  1

 1 مرتفع  84. 717. 4.18 . توفير امكانية الوصول لبيانات التعويض لأي موظف وفي اي وقت 2

 3 مرتفع  79. 862. 3.95 . يسهم في تحقيق تعويضات عادلة للموظفين 3

  مرتفع  0.81 0.758 4.07 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
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 بعد التعلم والتطوير الالكتروني . وصف وتشخيص4
تهتم هذه الفقرة ببيان الخصائص الوصفية لبعد التعلم والتطوير الالكتروني الذي يشكل احد ابعاد المتغير      

اذ يتبين من خلال  ،فقرات )تساؤلات( اساسية خمسعنه من خلال  البشرية الالكترونية( والذي يعبر)ادارة الموارد 
توفر البيانات والمعلومات )والتي محتواها الاولىكانت الفقرة  حسابياً  ( ان الفقرة التي فيها اعلى وسطاً 26)لجدو 

كما  (4.27)( اذ كان وسطها الحسابي يبلغ اللازمة لتخطيط وتنفيذ البرامج التدريبية حسب احتياجات الجامعة.
لى ان العينة منسجمة من حيث قناعتها بمحتوى التساؤل ما يشير ا (0.688)بلغ  ان هذه الفقرة تشتتها كان قليلاً 

كان من نصيب الفقرة  حسابياً  اما اقل وسطاً . (85%)وبأهمية نسبية قدرها  جداً  مرتفعفهي كانت بمستوى اجابة 
بمستوى اجابة  وهو وسطاً  (4.02)( اذ كان توفر آليات مراقبة تضمن التدريب الفاعل.التي محتواها ) الخامسة
ما يشير الى انسجام سبة تشتت قليلة تجاه هذه الفقرة وهي تشير الى ن (0.801)وقد بلغ انحرافها المعياري  مرتفع

          (80%).محتوى هذه الفقرة وبمستوى اهمية بلغت عنقناعات الافراد 
الانحراف  في حين بلغ  4.16)( بشكل عام ذو متوسط حسابي بلغالتعلم والتطوير الالكتروني)وقد كان بعد     

وبمستوى التعلم والتطوير الالكتروني توافر بعد  عنوهو يشير الى انسجام اجابات عينة  (0.728)المعياري له 
اجة اجابة مرتفع وهذا يعني وجود قناعة بان البرامج التطبيقية في الجامعة تتضمن وجود خطط تدريبية تلائم ح

 تطوير الموارد البشرية فيها.
 (26)جدول 

 (n= 242)ت الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد التعلم والتطوير الالكتروني  المتوسطا
 ت

 العبارة

 )تطبيقات ادارة الموارد البشرية الالكترونية(

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

1 
يانات والمعلومات اللازمة لتخطيط وتنفيذ البرامج التدريبية توفر الب

 .حسب احتياجات الجامعة
 1 مرتفع جدا 85. 699. 4.27

 4 مرتفع 82. 727. 4.12 .تساعد على تحديد نوع البرامج التدريبية المطلوبة لكل فئة 2

3 
تسهل عملية تقييم نتائج البرامج والدورات التدريبية التي تقوم بها 

 . امعة للموظفينالج
 2 مرتفع جدا 84. 668. 4.20

 3 مرتفع 84. 747. 4.19 .تسهل التدريب عن بعد 4

 5 مرتفع 80. 801. 4.02 .توفر آليات مراقبة تضمن التدريب الفاعل 5

  مرتفع 0.83 0.728 4.16 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 لكترونيخيص بعد تقييم الاداء الا . وصف وتش5

تهتم هذه الفقرة ببيان الخصائص الوصفية لبعد تقييم الاداء الالكتروني الذي يشكل احد ابعاد المتغير )ادارة      
اذ يتبين من خلال جدول  ،فقرات )تساؤلات( اساسية اربعالموارد البشرية الالكترونية( والذي يعبر عنه من خلال 

وغير متحيزة توفر معايير عادلة والتي محتواها ) الاولىكانت الفقرة  ابياً حس ( ان الفقرة التي فيها اعلى وسطاً 27)
 (0.780)بلغ  كما ان هذه الفقرة تشتتها كان قليلاً  (4.07)( اذ كان وسطها الحسابي يبلغ في تقييم أداء الموظفين.

وبأهمية نسبية  مرتفع ما يشير الى ان العينة منسجمة من حيث قناعتها بمحتوى التساؤل فهي كانت بمستوى اجابة
توفر معلومات عن أداء كل التي محتواها ) الرابعةكان من نصيب الفقرة  حسابياً  . اما اقل وسطاً (81%)قدرها

 وهو وسطاً  (3.99)( اذ كان موظف لتحديد نقاط الضعف والقوة ووضع الخطط للتحسين في هذه المجالات
ما سبة تشتت قليلة تجاه هذه الفقرة وهي تشير الى ن (0.801)وقد بلغ انحرافها المعياري  مرتفعبمستوى اجابة 
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تقييم وقد كان البعد )  (80%).محتوى هذه الفقرة وبمستوى اهمية بلغت عنيشير الى انسجام قناعات الافراد 
وهو  (0.784)في حين بلغ الانحراف المعياري له   (4.04)( بشكل عام ذو متوسط حسابي بلغالاداء الالكتروني

وبمستوى اجابة مرتفع وهذا يعني ان تقييم تقييم الاداء الالكتروني توافر بعد  عنالى انسجام اجابات عينة يشير 
 الموظفين يتسم بالعدالة وعدم التحيز نتيجة استخدام تطبيقات الموارد البشرية الالكترونية.

 (27)جدول 
 (n= 242)مية الترتيبية لبعد تقييم الاداء الالكتروني  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاه

 ت
 العبارة

 )تطبيقات ادارة الموارد البشرية الالكترونية(

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 1 مرتفع 81. 780. 4.07 .توفر معايير عادلة  وغير متحيزة في تقييم أداء الموظفين 1

2 
توفر معلومات دقيقة عن مستوى أداء الموظف تساعد في اتخاذ 

 .القرارات الصحيحة بشأن الترقية والمكافأة
 2 مرتفع 81. 776. 4.06

 3 مرتفع 81. 792. 4.05 .امكانية  تقييم الاداء الكترونيا للموظف وفرق العمل 3

4 
ضعف والقوة ووضع توفر معلومات عن أداء كل موظف لتحديد نقاط ال

 . الخطط للتحسين في هذه المجالات
 4 مرتفع 80. 791. 3.99

  مرتفع 0.81 0.784 4.04 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 

وعلى مستوى متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية فقد تبين ان بعد التعلم والتطوير الالكتروني للموارد      
ه من قبل الافراد عينة الدراسة فقد بلغ وسطه الحسابي اعلى نسبة اذ بلغ عنكان البعد الاكثر اتفاقا البشرية 

(  وهو يشير الى انسجام جيد لقناعات الافراد 0.728( وان مقدار الانحراف المعياري كان ضمن حدود )4.16)
ثم يليه بالتسلسل حسب  تل المرتبة الاولىوبهذا فقد احمرتفع تجاه هذا البعد وقد بلغ مستوى الاجابة ضمن مرتبة 

( وبمقدار تشتت )انحراف 4.10)رد البشرية اذ بلغ وسطه الحسابي الوسط الحسابي بعد التخطيط الالكتروني للموا
هناك انسجام بآراء  ما ينعكس في بيان انن التشتت في الاجابات كان منخفض ( وهو يوضح ا0.720)معياري(

ثم  ،تطبيق وبمستوى اجابة كانت مرتفعةالتخطيط الالكتروني للموارد البشرية في بيئة التوافر  عن عينة الدراسة
( وبمقدار تشتت 4.07)الالكتروني اذ بلغ وسطه الحسابييليه بالتسلسل حسب الوسط الحسابي بعد التعويض 

ن ان هناك ( وهو يوضح ان التشتت في الاجابات كان منخفض مما ينعكس في بيا0.758))انحراف معياري( 
توافر التعويض الالكتروني في بيئة التطبيق وبمستوى اجابة كانت مرتفعة، ثم يليه  عنانسجام بآراء عينة الدراسة 

( وبمقدار تشتت 4.04)الالكتروني اذ بلغ وسطه الحسابيبالتسلسل حسب الوسط الحسابي بعد تقييم الاداء 
جابات كان منخفض مما ينعكس في بيان ان هناك ( وهو يوضح ان التشتت في الا0.784))انحراف معياري(

توافر تقييم الاداء الالكتروني في بيئة التطبيق وبمستوى اجابة كانت مرتفعة، ثم  عنانسجام بآراء عينة الدراسة 
( وبمقدار 3.99)الالكتروني اذ بلغ وسطه الحسابيبالمرتبة الاخيرة حسب الوسط الحسابي بعد الاختيار والتوظيف 

ما ينعكس في بيان ان هناك ن التشتت في الاجابات كان منخفض ( وهو يوضح ا0.835)نحراف معياري(تشتت)ا
 .توافر الاختيار والتوظيف الالكتروني في بيئة التطبيق وبمستوى اجابة كانت مرتفعة عنانسجام بآراء عينة الدراسة 

 
( والذي يمثل معدل 4.07بلغ ) حسابياً  وسطاً  فقد حقق متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية واجمالاً      

متوسطات ابعاد المتغير وقد كان انحراف الاجابات المعيارية للعينة عن متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية 
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المتغير وهذا يبين ان هناك توافر جيد لمتغير ادارة الموارد  عن ( وضمن مستوى اتفاق مرتفع0.765بمستوى )
( بيان للوسط الحسابي والانحراف 28لكترونية في كليات جامعة كربلاء عينة الدراسة ويعرض جدول )البشرية الا

( الذي يوضح مستوى توافر تلك 18المعياري والاهمية النسبية ومستوى الاجابة وترتيب الابعاد فضلا عن شكل )
 الابعاد بيانيا.

ة ودرجة الاجابة والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة لمتغير ادارة الموارد البشرية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياري/  (28)جدول 
 (n=242)الالكترونية

 البعد الرئيسي
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 انيالث مرتفع 0.82 0.720 4.10 التخطيط الالكتروني للموارد البشرية

 الخامس مرتفع 0.80 0.835 3.99 الاختيار والتوظيف الالكتروني

 الثالث مرتفع 0.81 0.758 4.07 التعويض الالكتروني

 الاول مرتفع 0.83 0.728 4.16 التعلم والتطوير الالكتروني

 الرابع مرتفع 0.81 0.784 4.04 تقييم الاداء الالكتروني

 - مرتفع 0.81 765. 4.07 البشرية الالكترونية المعدل العام لمتغير ادارة الموارد

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 

 
 مخطط يوضح مستوى ابعاد متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية حسب المتوسط الحسابي/  (18شكل )

 
 
 
 
 
 
 
 

 ثانيا: وصف وتشخيص متغير فرق العمل الرشيقة

3.9

3.95

4

4.05

4.1

4.15

4.2

التخطيط 
الالكتروني 
يةللموارد البشر

الاختيار 
والتوظيف 

الالكتروني    

التعويض 
الالكتروني

ير التعلم والتطو
الالكتروني

تقييم الاداء 
الالكتروني
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لعمل الرشــيقة وصــف وتشــخيص فقرات وابعاد هذا المتغير تفصــيلياً يتضــمن وصــف وتشــخيص متغير فرق ا     
 ، وكالآتي:ومن ثم وصف وتشخيص المتغير اجمالياً 

 وصف وتشخيص بعد الاستباقية .1
يتضــمن وصــف وتشــخيص بعد الاســتباقية وصــف وتشــخيص فقرات هذا البعد تفصــيلياً والذي يعبر عنه من      
 حســـابياً  ( ان الفقرة التي فيها اعلى وســـطاً 29)يتبين من خلال جدول اذ  ،ســـاســـيةفقرات )تســـاؤلات( ا ســبعخلال 

( اذ اســــعى بمســــاعدة زملائي على اصــــلاح الأمور غير المرغوبة في العملوالتي محتواها ) الثالثةكانت الفقرة 
نة ما يشــــــير الى ان العي (689.)كما ان هذه الفقرة تشــــــتتها كان قليلا بلغ  (4.22)كان وســــــطها الحســــــابي يبلغ 

 . (84%)جدا وبأهمية نسبية قدرها  مرتفعمنسجمة من حيث قناعتها بمحتوى التساؤل فهي كانت بمستوى اجابة 
لدينا القدرة على حل المشاكل المعقدة والتي التي محتواها ) الثانيةكان من نصيب الفقرة  حسابياً  اما اقل وسطاً 

 (0.730)وقد بلغ انحرافها المعياري  مرتفعوى اجابة بمست وهو وسطاً  (4.03)( اذ كانتحدث لأول مرة في عملي.
محتوى هذه الفقرة  عنما يشير الى انسجام قناعات الافراد ة وهي تشير الى نسبة تشتت قليلة تجاه هذه الفقر 

في حين   (4.10)( بشكل عام ذو متوسط حسابي بلغالاستباقيةوقد كان بعد )  (81%).وبمستوى اهمية بلغت
وبمستوى الاستباقية توافر بعد  عنوهو يشير الى انسجام اجابات عينة  (0.723)معياري له بلغ الانحراف ال

العينة في مساعدة زملائهم للعمل على اصلاح الامور التي تعيق  لدناجابة مرتفع وهذا يعني ان هناك اهتمام من 
 مجال العمل وتعيق تحقيق التقدم في الاهداف المرسومة.
 (29)جدول 

 (n=242)لحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية الاستباقية المتوسطات ا
 ت

 العبارة

 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 4 مرتفع 82. 749. 4.11 .نمتلك القدرة على التنبؤ بالمشاكل التي قد تحدث في عملي 1

 7 مرتفع 81. 730. 4.03 .لدينا القدرة على حل المشاكل المعقدة والتي تحدث لأول مرة في عملي 2

 1 مرتفع جدا 84. 689. 4.22 .اسعى بمساعدة زملائي على اصلاح الأمور غير المرغوبة في العمل 3

 2 مرتفع 83. 704. 4.13 .لدينا القدرة على ايجاد طرائق فاعلة لتحسين العمل 4

 3 مرتفع 82. 730. 4.12 .نبحث عن فرص استباقية لأجراء تطويرات في العمل 5

 6 مرتفع 81. 744. 4.04 . نقضي وقت في التخطيط او تقديم حلول لكيفية منع تكرار المشاكل 6

 5 مرتفع 81. 716. 4.07 . نصمم طرائق جديدة أو إجراءات لمجال عملي 7

  مرتفع 0.82 0.723 4.10 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 وصف وتشخيص بعد القدرة على التكيف .2

يتضــمن وصــف وتشــخيص بعد القدرة على التكيف وصــف وتشــخيص فقرات هذا البعد تفصــيلياً والذي يعبر      
 ( ان الفقرة التي فيها اعلى وسطاً 30) اذ يتبين من خلال جدول ،ساسيةفقرات )تساؤلات( ا خمسعنه من خلال 

نتكيف مع المعدات الجديدة التي ت قدمها الجامعة في مجال عملي والتي محتواها ) الاولىكانت الفقرة  حســــــــــــــابياً 
بلغ  كما ان هذه الفقرة تشــــــــــتتها كان قليلاً  (4.17)( اذ كان وســــــــــطها الحســــــــــابي يبلغ واســــــتخدامها خلال العمل

 مرتفعلتســـــاؤل فهي كانت بمســـــتوى اجابة ما يشـــــير الى ان العينة منســـــجمة من حيث قناعتها بمحتوى ا (721.)
نتقبل التي محتواها ) الثالثةكان من نصـــــــــــيب الفقرة  حســـــــــــابياً  . اما اقل وســـــــــــطاً (83%)وبأهمية نســـــــــــبية قدرها 

وقد بلغ انحرافها المعياري  مرتفعبمســــــــتوى اجابة  وهو وســــــــطاً  (3.85)( اذ كان .)التعليقات النقدية )ردود الفعل
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محتوى هذه  عنما يشير الى انسجام قناعات الافراد بة تشتت قليلة تجاه هذه الفقرة سوهي تشير الى ن (0.883)
( بشــــــــــــكل عام ذو متوســــــــــــط حســــــــــــابي القدرة على التكيفوقد كان بعد ) (77%).الفقرة وبمســــــــــــتوى اهمية بلغت

بعد  توافر عنوهو يشـــــير الى انســـــجام اجابات عينة  (0.799)في حين بلغ الانحراف المعياري له   (4.04)بلغ
وبمستوى اجابة مرتفع وهذا يعني توافر القدرة على التكيف يمكن للمصارف من تعديل الموارد القدرة على التكيف 

 بسرعة جيدة وبسهولة وخصوصا بعد الازمات المالية.
 (30)جدول 

 (n=242) المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية القدرة على التكيف
 ت

 العبارة

 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

1 
نتكيف مع المعدات الجديدة التي تقُدمها الجامعة في مجال عملي 

 .واستخدامها خلال العمل
 1 مرتفع 83. 721. 4.17

2 
الاخرين في بيئة  يتغير سلوكنا تلقائياً عند التعامل مع الاشخاص

 .العمل
 4 مرتفع 80. 837. 3.98

 5 مرتفع 77. 883. 3.85 .)نتقبل التعليقات النقدية )ردود الفعل 3

4 
نستطيع التواصل بشكل جيد مع الأشخاص متعددي الخلفيات في 

 .الفرص التي تتاح لي، والتأقلم معهم ضمن بيئة العمل
 2 مرتفع 83. 722. 4.14

5 
جابية عندما لا تتوفر المعدات واللوازم بشكل نتصرف بطريقة إي

 .مفاجئ
 3 مرتفع 81. 835. 4.06

  مرتفع 0.81 0.799 4.04 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 وصف وتشخيص بعد المرونة .3

يتضــــمن وصــــف وتشــــخيص بعد المرونة وصــــف وتشــــخيص فقرات هذا البعد تفصــــيلياً والذي يعبر عنه من      
 حســـابياً  ( ان الفقرة التي فيها اعلى وســـطاً 31) اذ يتبين من خلال جدول ،ســـاســـيةفقرات )تســـاؤلات( ا ســتل خلا

( اذ كان وسطها الحسابي نتخذ مسارات بديلة عندما نواجه مشاكل طارئة.والتي محتواها ) السادسةكانت الفقرة 
يشير الى ان العينة منسجمة من حيث قناعتها  ما (683.)بلغ  كما ان هذه الفقرة تشتتها كان قليلاً  (4.22)يبلغ 

كان  حسابياً  . اما اقل وسطاً (84%)جدا وبأهمية نسبية قدرها  مرتفعبمحتوى التساؤل فهي كانت بمستوى اجابة 
وهو  (3.48)( اذ كان نســـــتطيع القيام بالعمل دون معرفة التفاصـــــيل.التي محتواها ) الثالثةمن نصــــــــيب الفقرة 

ســـــبة تشـــــتت قليلة تجاه هذه وهي تشـــــير الى ن (1.063)وقد بلغ انحرافها المعياري  مرتفعة بمســـــتوى اجاب وســـــطاً 
          (70%).محتوى هذه الفقرة وبمستوى اهمية بلغت عنما يشير الى انسجام قناعات الافراد الفقرة 
المعياري له  في حين بلغ الانحراف  (4.05)( بشكل عام ذو متوسط حسابي بلغالمرونةوقد كان بعد )     

وبمستوى اجابة مرتفع وهذا يعني الافراد المرونة توافر بعد  عنوهو يشير الى انسجام اجابات عينة  (0.788)
 مة عندما تكون هناك مشاكل طارئة.في الكليات يتخذون مسارات بديلة واختيارات ملائ

 
 
 

 (31)جدول 
 (n=242)ة والاهمية الترتيبية المرونة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجاب
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 العبارة ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 3 مرتفع جدا 84. 805. 4.21 .التغييرات السلبية في العمل تحبطنا 1

 4 مرتفع 84. 781. 4.19 .نرغب بتغيير طرائق العمل القديمة 2

 6 مرتفع 70. 1.063 3.48 .تطيع القيام بالعمل دون معرفة التفاصيلنس 3

 5 مرتفع 81. 755. 4.04 .نتعامل بهدوء مع ظروف العمل الصعبة 4

 2 مرتفع جدا 84. 642. 4.21 .عند حدوث موقف صعب نحاول جاهدين أدارة هذا الموقف بكفاءة 5

 1 مرتفع جدا 84. 683. 4.22 .نتخذ مسارات بديلة عندما نواجه مشاكل طارئة 6

  مرتفع 0.81 0.788 4.05 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 لدنه من عن وعلى مستوى متغير فرق العمل الرشيقة فقد تبين ان بعد الاستباقية كان البعد الاكثر اتفاقاً       

( وان مقدار الانحراف المعياري كان ضمن 4.10)الافراد عينة الدراسة فقد بلغ وسطه الحسابي اعلى نسبة اذ بلغ 
وهو يشير الى انسجام جيد لقناعات الافراد تجاه هذا البعد وقد بلغ مستوى الاجابة ضمن مرتبة ( 0.723حدود )
عد المرونة اذ بلغ وسطه وبهذا فقد احتل المرتبة الاولى ثم يليه بالتسلسل حسب الوسط الحسابي ب مرتفع

ن التشتت في الاجابات كان منخفض ( وهو يوضح ا0.788)دار تشتت )انحراف معياري(وبمق (4.05)الحسابي
تطبيق وبمستوى اجابة كانت المرونة في بيئة ال عنما ينعكس في بيان ان هناك انسجام بآراء عينة الدراسة 

( وبمقدار 4.04)على التكيف اذ بلغ وسطه الحسابيثم يليه بالتسلسل حسب الوسط الحسابي بعد القدرة  ،مرتفعة
( وهو يوضح ان التشتت في الاجابات كان منخفض ما ينعكس في بيان ان 0.799)تشتت )انحراف معياري(

فقد حقق متغير فرق  في بيئة التطبيق وبمستوى اجابة كانت مرتفعة واجمالاً  عنهناك انسجام بآراء عينة الدراسة 
عدل متوسطات ابعاد المتغير وقد كان انحراف الاجابات ( والذي يمثل م4.06بلغ ) حسابياً  العمل الرشيقة وسطاً 

المتغير وهذا  عن ( وضمن مستوى اتفاق مرتفع0.770)مل الرشيقة بمستوىالمعيارية للعينة عن متغير فرق الع
ربلاء عينة الدراسة ويعرض جدول يبين ان هناك توافر جيد لمتغير فرق العمل الرشيقة للعينة في كليات جامعة ك

عن شكل  ن للوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية ومستوى الاجابة وترتيب الابعاد فضلاً ( بيا32)
 .( الذي يوضح مستوى توافر تلك الابعاد بيانياً 19)

 (32)جدول 
 (n=242)عمل الرشيقة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاجابة والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة لمتغير فرق ال

 البعد الرئيسي
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 الاول مرتفع 0.82 0.723 4.10 الاستباقية

 الثالث مرتفع 0.81 0.799 4.04 القدرة على التكيف

 الثاني مرتفع 0.81 0.788 4.05 المرونة

 - مرتفع 0.81 770. 4.06 لمتغير فرق العمل الرشيقةالمعدل العام 

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 
 
 
 

 سطها الحسابي. فرق العمل الرشيقة بالاستناد الى و  عننسبة قناعات الافراد  (19)ويوضح شكل
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 مخطط يوضح مستوى ابعاد متغير فرق العمل الرشيقة حسب المتوسط الحسابي/  (19شكل )

 

 :الاستراتيجيةالرشاقة وصف وتشخيص متغير  ثالثا.
وصف وتشخيص فقرات وابعاد هذا المتغير تفصيلياً  الاستراتيجيةالرشاقة يتضمن وصف وتشخيص متغير      

 خيص المتغير اجمالياً ، وكالآتي:ومن ثم وصف وتش
 الاستراتيجيةالحساسية . وصف وتشخيص بعد 1 

الرشاقة الذي يشكل احد ابعاد المتغير ) الاستراتيجيةالحساسية الوصفية لبعد تهتم هذه الفقرة ببيان الخصائص      
( ان الفقرة 33)اذ يتبين من خلال جدول ،سية( والذي يعبر عنه من خلال تسع فقرات )تساؤلات( اساالاستراتيجية

.( اذ اخلية لتحسين الأداءتستخدم البيانات الدكانت الفقرة الخامسة والتي محتواها ) حسابياً  التي فيها اعلى وسطاً 
ما يشير الى ان العينة ( 0.737بلغ ) ( كما ان هذه الفقرة تشتتها كان قليلاً 4.14كان وسطها الحسابي يبلغ )

اما %(. 83منسجمة من حيث قناعتها بمحتوى التساؤل فهي كانت بمستوى اجابة مرتفع وبأهمية نسبية قدرها )
تخصص الأموال لتحسين العمليات التي تعزز ة الرابعة التي محتواها )كان من نصيب الفقر  حسابياً  اقل وسطاً 

بمستوى اجابة مرتفع وقد بلغ انحرافها المعياري  ( وهو وسطاً 3.92.( اذ كان )قيمة الخدمات المقدمة للطلبة
ى هذه محتو  عنما يشير الى انسجام قناعات الافراد سبة تشتت قليلة تجاه هذه الفقرة ( وهي تشير الى ن0.843)

( بشكل عام ذو متوسط حسابي الاستراتيجيةالحساسية بعد )وقد كان . %(78)الفقرة وبمستوى اهمية بلغت
توافر بعد  عن( وهو يشير الى انسجام اجابات عينة 0.794)عياري لهفي حين بلغ الانحراف الم (4.02بلغ)

ستخدم البيانات بهدف تحسين مستوى الاداء وبمستوى اجابة مرتفع وهذا يعني ان الكليات ت الاستراتيجيةالحساسية 
 ي تعزيز قيمة ما تقدمه من خدمات.عن مساهمتها ف الخاص بها فضلاً 

 (33)جدول 
 (n=242) الاستراتيجيةالحساسية المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد 

 ت
 العبارة

 ادارة الجامعة / الكلية

توسط الم

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 1 مرتفع 83. 737. 4.14 .تستخدم البيانات الداخلية لتحسين الأداء 1

 8 مرتفع 79. 795. 3.96 .تحدد توجهها الاستراتيجي بشكل افضل من الجامعات / الكليات  الاخرى 2

3 
تطوير فهم أو معرفة أفضل للجامعات والكليات تستخدم  البيانات  ل

 .المنافسة
 2 مرتفع 81. 809. 4.06

4 
تخصص الأموال لتحسين العمليات التي تعزز قيمة الخدمات المقدمة 

 .للطلبة
 9 مرتفع 78. 843. 3.92

 6 فعمرت 80. 834. 3.98 .تفهم المهارات والمعرفة الأكثر أهمية لتقديم النتائج التي تهم المجتمع 5

4

4.02

4.04

4.06

4.08

4.1

المرونةالقدرة على التكيفالاستباقية
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6 
تستطيع توضيح المهارات والمعرفة التي تشكل أهم قواعد قوتها والتي 

 .تعتمد عليها للحفاظ على تفوقها التنافسي
 7 مرتفع 79. 791. 3.97

 4 مرتفع 81. 800. 4.04 . تدرك أهمية القدرة في إيجاد قيمة للزبائن الحاليين والجدد 7

8 
يزها أو تقديم خدمة أفضل تعلم ما هي المقدرات التي نحتاجها لتعز

 .لشرائح المجتمع المستهدفة
 3 مرتفع 81. 790. 4.05

9 
تعرف العمليات التي نحتاجها لتعزيز أو خدمة شرائح المجتمع المستهدفة 

 بشكل أفضل
 5 مرتفع 81. 747. 4.03

  مرتفع 0.80 0.794 4.02 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 الالتزام  الجماعي بعد . وصف وتشخيص2

الرشاقة الذي يشكل احد ابعاد المتغير ) ن الخصائص الوصفية لبعد الالتزام الجماعيتهتم هذه الفقرة ببيا     
( ان الفقرة 34)اذ يتبين من خلال جدول ،خلال تسع فقرات )تساؤلات( اساسية( والذي يعبر عنه من الاستراتيجية

تكيف استراتيجياتها لتتناسب مع الظروف انت الفقرة التاسعة والتي محتواها )ك حسابياً  التي فيها اعلى وسطاً 
بلغ  ( كما ان هذه الفقرة تشتتها كان قليلاً 4.21( اذ كان وسطها الحسابي يبلغ )المتغيرة دون إغفال الهدف العام

وى اجابة مرتفع ما يشير الى ان العينة منسجمة من حيث قناعتها بمحتوى التساؤل فهي كانت بمست( 0.684)
تجد أنه من كان من نصيب الفقرة الثانية التي محتواها ) حسابياً  اما اقل وسطاً %(. 84)وبأهمية نسبية قدرها جداً 

مرتفع وقد بلغ بمستوى اجابة  ( وهو وسطاً 3.98( اذ كان )السهل شرح أهدافها العامة بوضوح وفاعلية للآخرين
ما يشير الى انسجام قناعات الافراد سبة تشتت قليلة تجاه هذه الفقرة ن ( وهي تشير الى0.809)انحرافها المعياري

( بشكل عام ذو متوسط الجماعيام بعد )الالتز قد كان و . %(80)ى هذه الفقرة وبمستوى اهمية بلغتمحتو  عن
توافر  عن( وهو يشير الى انسجام اجابات عينة 760في حين بلغ الانحراف المعياري له )( 4.09)حسابي بلغ

ستراتيجياتها بما يتناسب ائج الى الكليات تعمل على تكييف وبمستوى اجابة مرتفع اذ تشير النت الجماعي الالتزام بعد
 مكن من تحقيق الاهداف المرسومة. والتغيرات التي تحدث بحيث ي

 (34)جدول 
 (n=242)الالتزام  الجماعي  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد 

 ت
 العبارة

 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

1 
لديها إحساس واضح بالهدف ونستخدمه لتوجيه قراراتها في إدارة 

 .مهامها وواجباتها
 2 مرتفع 83. 711. 4.16

 9 مرتفع 80. 809. 3.98 .امة بوضوح وفاعلية للآخرينتجد أنه من السهل شرح أهدافها الع 2

3 
تمتلك مستوى عال من الاتفاق عن المبادئ التي ينبغي أن توجه 

 .سلوكها في إجراء عملياتها
 8 مرتفع 80. 796. 4.01

4 
تحث الأشخاص في فرقها على ضرورة التعامل مع الاخطاء كفرص 

 . مللتعلم والتحسين وليس كمناسبات لإلقاء اللو
 4 مرتفع 82. 749. 4.10

5 

تشجع أعضاء فرقها على التصرف بمسؤولية، اذ يعد كل فرد 

مسؤولاً عن النتائج النهائية لكل مهمة، وليس فقط عن الجزء الذي 

 .تم تكليفه به

 3 مرتفع 82. 729. 4.12

 7 مرتفع 81. 798. 4.07 .تتأكد من أن موظفيها على دراية باستراتيجياتها وأهدافها 6

 6 مرتفع 82. 776. 4.08 .  تشرك أعضاء الفريق في مناقشة استراتيجياتها 7

8 
تصغي لتعليقات ومقترحات اعضاء الفريق عن افضل الطرائق لتنفيذ 

 . استراتيجيات الجامعة
 5 مرتفع 82. 787. 4.09

9 
تكيف استراتيجياتها لتتناسب مع الظروف المتغيرة دون إغفال 

 . الهدف العام
 1 مرتفع جدا 84. 684. 4.21

  مرتفع 0.82 0.760 4.09 المعدل العام
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 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 ف وتشخيص بعد انسيابية الموارد. وص3

الرشاقة )الذي يشكل احد ابعاد المتغير الوصفية لبعد انسيابية المواردتهتم هذه الفقرة ببيان الخصائص       
( ان الفقرة 35) اذ يتبين من خلال جدول ،لال اربع فقرات )تساؤلات( اساسيةمن خ ( والذي يعبر عنهالاستراتيجية

تسهل الوصول إلى المعلومات التي تهم موظفيها )ة الرابعة والتي محتواهاكانت الفقر  حسابياً  التي فيها اعلى وسطاً 
ما يشير (  0.787بلغ ) يلاً ( كما ان هذه الفقرة تشتتها كان قل4.14).( اذ كان وسطها الحسابي يبلغومرؤوسيهم

الى ان العينة منسجمة من حيث قناعتها بمحتوى التساؤل فهي كانت بمستوى اجابة مرتفع وبأهمية نسبية قدرها 
تقوم بإعادة تخصيص الموارد المالية اما اقل وسطا حسابيا كان من نصيب الفقرة  الثانية التي محتواها )%(. 83)

مرتفع وقد بلغ انحرافها بمستوى اجابة  ( وهو وسطاً 4.04( اذ كان )غيرةبناءا على متطلبات العمل المت
 عن( وهي تشير الى نسبة تشتت قليلة تجاه هذه الفقرة مما يشير الى انسجام قناعات الافراد 833.)المعياري

سابي ( بشكل عام ذو متوسط حبعد )انسيابية المواردقد كان و . %(81)ى هذه الفقرة وبمستوى اهمية بلغتمحتو 
توافر بعد  عن( وهو يشير الى انسجام اجابات عينة 796.في حين بلغ الانحراف المعياري له )( 4.08بلغ)

وهذا يعني ان الكليات تعمل على تسهيل حصول موظفيها على المعلومات  لموارد وبمستوى اجابة مرتفعانسيابية ا
 . عملهم وبما يطور من امكانياتهم التي تهمهم في مجال

 (  35)جدول 
 (n=242)يبية لبعد انسيابية الموارد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترت

 ت
 العبارة

 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 2 مرتفع 81. 719. 4.07 .للجامعة يجيةالاستراتتقوم بمواءمة الموارد بناءً على المتطلبات  1

2 
تقوم بإعادة تخصيص الموارد المالية بناءً على متطلبات العمل 

 .المتغيرة
 4 مرتفع 81. 833. 4.04

 3 مرتفع 81. 756. 4.06 .تقوم بنقل الموارد المادية بناءً على متطلبات العمل المتغيرة 3

 1 مرتفع 83. 878. 4.14 .يها ومرؤوسيهمتسهل الوصول إلى المعلومات التي تهم موظف 4

  مرتفع 0.81 0.796 4.08 المعدل العام

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
ه من عن كان البعد الاكثر اتفاقاً فقد تبين ان بعد الالتزام الجماعي  الاستراتيجيةالرشاقة وعلى مستوى متغير       
الانحراف المعياري كان  ( وان مقدار4.09حسابي اعلى نسبة اذ بلغ )الافراد عينة الدراسة فقد بلغ وسطه ال لدن

وهو يشير الى انسجام جيد لقناعات الافراد تجاه هذا البعد وقد بلغ مستوى الاجابة ضمن ( 0.760)ضمن حدود
بعد  ثم يليه بالتسلسل حسب الوسط الحسابي الجماعي ة الاولى بعد الالتزاموبهذا فقد احتل المرتبمرتفع مرتبة 
( وهو يوضح ان التشتت 0.796)( وبمقدار تشتت )انحراف معياري(4.08)ية الموارد اذ بلغ وسطه الحسابي انسياب

تطبيق في بيئة ال توافر عنما ينعكس في بيان ان هناك انسجام بآراء عينة الدراسة في الاجابات كان منخفض 
بلغ  حاسبياً  الذي حقق وسطاً  الاستراتيجيةالحساسية  ثم احتل المرتبة الثالثة بعد ،وبمستوى اجابة كانت مرتفعة

توافر هذا البعد  عنما يشير الى وجود اتفاق بشكل عام جيد ( 0.794( وبانحراف معياري ضمن حدود )4.02)
 ضمن حيز بيئة التطبيق وضمن فترة الاختبار وبمستوى اجابة مرتفع.
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( والذي يمثل معدل متوسطات ابعاد 4.06بلغ ) حسابياً  وسطاً  الاستراتيجيةالرشاقة فقد حقق متغير  واجمالاً       
( وضمن 0.783بمستوى ) الاستراتيجيةالرشاقة المتغير وقد كان انحراف الاجابات المعيارية للعينة عن متغير 

 ينالمدير وفقا لآراء  الاستراتيجيةالرشاقة المتغير وهذا يبين ان هناك توافر جيد لمتغير  عنمستوى اتفاق مرتفع 
لوسط الحسابي والانحراف المعياري والاهمية النسبية ا( 36)ويعرض جدول كربلاء.كليات جامعة  في والموظفين

 ( الذي يوضح مستوى توافر تلك الابعاد بيانيا.20عن شكل ) ومستوى الاجابة وترتيب الابعاد فضلاً 

 (36)جدول 
 (n=242) الاستراتيجيةالرشاقة والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة لمتغير المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاجابة 

 البعد الرئيسي
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 الثالث مرتفع 0.80 0.794 4.02 الاستراتيجيةالحساسية 

 الاول تفعمر 0.82 0.760 4.09 الالتزام  الجماعي

 الثاني مرتفع 0.81 0.796 4.08 انسيابية الموارد

 - مرتفع 0.81 0.783 4.06 الاستراتيجيةالرشاقة المعدل العام لمتغير 

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 

 
 

 حسب المتوسط الحسابي الاستراتيجيةالرشاقة مخطط يوضح مستوى ابعاد متغير /  (20شكل )
 الدراسة في الاستبيان شملهم الذين الأفراد استجابات وبعد تحليل ا تقدم به هذا المبحث،م على بناءا      

. الأكاديمي المجتمع في المختلفة والأبعاد المتغيرات توافر مستوى تقدير إلى يستند التحليل هذا أن تبين. الحالية
 تم التي النتائج ة الالكترونية. ترتبطادارة الموارد البشري وممارسات تقنيات بتطبيق يقوم الدراسة مجتمع وان

 أن يمكن. والممارسات التقنيات لتلك الأكاديمي المجتمع تبني مدى عن واضحة صورة بتقديم إليها الوصول
 يشير ما الدراسة، في المستخدمة والأبعاد ةالرئيس المتغيرات مع الإيجابي التفاعل الدقيق التحليل هذا يعكس
 .المتاحة والمفاهيم للتقنيات شامل تطبيق إلى

 ويعكس الحديثة، وممارسات التقنيات أحدث لتطبيق جاهداا يسعى الدراسة مجتمع أن ان نؤكد يمكن اذ      
. وهذا يعكس التساؤلات الأكاديمي المجتمع في والتعليم البحث جودة وتحسين المستمر بالتطوير التزاماا ذلك

 .رحها مسبقا في منهجية الدراسةم طالثلاثة الاولى من مشكلة الدراسة التي ت

3.95

4

4.05

4.1

انسيابية الموارد  الالتزام  الجماعي جيةالحساسية الاستراتي
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 المبحث الثالث
 اختبار فرضيات الدراسة

 توطئة ...
التحقق من مستوى الارتباط  طريقهان عتبار فرضيات الدراسة والتي يمكن يختص الجزء الثالث من الفصل باخ     

الوسيط  باره لمتغير فرق العملالمراد اختعن استكشاف حقيقة التوسط للنموذج  والتأثير بين متغيرات المستقلة فضلاً 
ب النظري وهل تدعمه ام تختلف والتوصل الى قناعة بانسجام النتائج تلك مع النموذج الفرضي المقترح في الجان

وتركز الدراسة الحالية من خلال نموذجها المراد اختباره على ثلاث متغيرات اساسية هي متغير ادارة الموارد  ،معه
 متغيراً  الاستراتيجيةالرشاقة ( ومتغير الوسيط فرق العمل الرشيقة ومتغير )مستقلاً  مؤثراً  غيراً البشرية الالكترونية مت

( وان التحقق من طبيعة العلاقات والتأثير بينهما يستلزم الامر اجراء نوعين من الاختبارات يتعلق )معتمداً  مستجيباً 
لى مستوى عينة الدراسة وكما التأثير واتجاهه ع الاول بالتحقق من مستوى الارتباط وطبيعته ثم التحقق من حجم

 :يأتي
 

 اختبار فرضيات الارتباط / ولاا ا
يتعلق الجزء الاول من المبحث الحالي بالتحقق من المستوى الذي يظهر به متغير ما ويتلازم ذلك مع توافر      

وابعادهن  ط بين متغيرات الدراسةمتغير مستجيب اخر وسيتم اعتماد معامل ارتباط بيرسون لأجراء فرضيات الارتبا
( وقبل البدء الاستراتيجيةالرشاقة و  مل الرشيقةفرق الع ،رة الموارد البشرية الالكترونية)ادااذ تمثلت المتغيرات بـ

بأجراء العملية يستلزم بينان المعايير التي ستعتمد لتحديد قبول ومستوى الارتباط اذ ان قيمة الارتباط التي تكون 
 اما قيمة ،جدا( بالاتجاه الطردي او العكسي تعبر عن مستوى ارتباط عالي جدا )قوي (0.99-0.71) ±بين 

وفي  ،)قوي( بالاتجاه الطردي او العكسيفهي تعبر عن ارتباط عالي  ± (0.70-0.31)الارتباط التي تكون بين 
اما  ،لطردي او العكسيضعيف( بالاتجاه افهي تعبر عن ارتباط منخفض ) 0)-± (0.30حال كانت القيمة بين 

تدل  0في حين قيمة الارتباط عند  ،تدل على ارتباط تام طردي او عكسيفهي  1±اذا كانت قيمة الارتباط عند 
الى معرفة مستوى معنوية كما يحتاج التحقق  (.2009:459Saunders)على عدم وجود ارتباط بين المتغيرين 

تم ام لا والتي ي ان القيمة الناتجة عن الارتباط مقبولة احصائياً الذي يمكن من خلاله معرفة هل  (.Sig)الاختبار
القبول المحسوبة واعطى  tالجدولية و tتي تبين ان البرنامج قد قارن بينوال **))الاستدلال عليها من خلال ظهور

كما يضمن ، (5%)فهذا يعني قبول النتيجة بمستوى  *)اما اذا ظهر اعلى القيمة ) (1%)للنتيجة بمستوى معنوية 
 .يان لإجراءات الاختبار للفرضيات( وفيما يلي بnجدول الارتباط بيانا لحجم العينة )
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 ر فرضية الارتباط الرئيسة الاولىاختبا .1
رونية )توجد علاقة ارتباط طردية معنوية بين ادارة الموارد البشرية الالكتيشير محتوى فرضية الارتباط الى      

( القيم الخاصة بمصفوفة الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير 37جدول )الد تبين من فق (فرق العمل الرشيقةو 
عن ابعاد المتغير المستقل في المتغير الوسيط فقد تبين تحقق مستوى عالي من الارتباط بين متغير  الوسيط فضلاً 

اك مستوى ارتباط قوي اذ بلغت القيمة اذ يتضح ان هن رونية ومتغير فرق العمل الرشيقةادارة الموارد البشرية الالكت
فأنها  )=000Sig > ,0.01(لان مستوى معنويتها بلغت  ( وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً .442**للارتباط )

ان اتجاه العلاقة كان  ويتضح ايضاً  (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية  (0.99)عني ان مستوى الثقة كانتت
رة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما توافر متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية بينته عدم ظهور اشا طردياً 

ضمن حدود كليات جامعة كربلاء عينة الدراسة  بظهور متغير فرق العمل الرشيقة في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك
 الحالية. والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق

 مصفوفة معاملات الارتباط بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية بأبعاده وفرق العمل الرشيقة  /  (37)جدول 
Correlations 

 

التخطيط 

الالكتروني 

للموارد 

 البشرية

الاختيار 

والتوظيف 

 الالكتروني

التعويض 

 الالكتروني

التعلم 

والتطوير 

 الالكتروني

تقييم الاداء 

 الالكتروني

وارد ادارة الم

البشرية 

 الالكترونية

التخطيط الالكتروني 

 للموارد البشرية

Pearson Correlation 1 .567** .552** .479** .388** .736** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

الاختيار والتوظيف 

 الالكتروني

Pearson Correlation .567** 1 .658** .609** .514** .833** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

 التعويض الالكتروني

Pearson Correlation .552** .658** 1 .634** .539** .843** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

ير التعلم والتطو

 الالكتروني

Pearson Correlation .479** .609** .634** 1 .664** .832** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

 تقييم الاداء الالكتروني

Pearson Correlation .388** .514** .539** .664** 1 .780** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 242 242 242 242 242 242 

 فرق العمل الرشيقة

Pearson Correlation .336** .190** .274** .477** .510** .442** 

Sig. (2-tailed) .000 .003 .000 .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
ومن خلال الفرضية الرئيسة الاولى يمكن اشتقاق الفرضيات الفرعية الاتية المتعلقة بأبعاد المتغير المستقل      

 والمتغير المعتمد وكالاتي:
 
 
 
 



ةر فرضيات الدراساختبا لمبحث الثالث....................................................ا \الفصل الثالث  
 

 
90 

 اختبار الفرضية الفرعية الاولى (1
معنوية بين التخطيط الالكتروني للموارد و طردية )توجد علاقة ارتباط يشير محتوى فرضية الارتباط الى      

( ان هناك مستوى ارتباط قوي بين بعد التخطيط الالكتروني 37)جدولالفقد تبين من  (فرق العمل الرشيقةو بشرية ال
 ( وتعد هذه القيمة مقبولة احصائيا لان.336**للموارد البشرية ومتغير فرق العمل الرشيقة اذ بلغت القيمة للارتباط )

اي انها قُبلت بحدود  (0.99)كانتفأنها تعني ان مستوى الثقة  (Sig=000, < 0.01)مستوى معنويتها بلغت 
بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني  ان اتجاه العلاقة كان طردياً  ويتضح ايضاً  (0.01)معنوية

 فرق العمل الرشيقةيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور انه كلما توافر بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية في ب
 .ضمن حدود كليات جامعة كربلاء. والنتيجة اعلاه تعدم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية: (2
تروني الالك معنوية بين الاختيار والتوظيفو )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      

( هناك مستوى ارتباط ضعيف بين بعد الاختيار والتوظيف 37)جدولالفقد تبين من  (فرق العمل الرشيقةو 
لان  ( وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً .190**)اذ بلغت القيمة للارتباط تروني ومتغير فرق العمل الرشيقةالالك

اي انها قُبلت بحدود  (0.99)ان مستوى الثقة كانت عنيفأنها ت (Sig=000, < 0.01)مستوى معنويتها بلغت 
ان اتجاه العلاقة كان طرديا بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني  ويتضح ايضاً  (0.01)معنوية

في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور متغير فرق العمل  انه كلما توافر بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني
 ضمن حدود كليات جامعة كربلاء. والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق.  الرشيقة

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة (3
فرق و تروني معنوية بين التعويض الالكو )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      

تروني مستوى منخفض من الارتباط بين بعد التعويض الالك( تحقق 37)جدولالفقد تبين من  (العمل الرشيقة
تروني ومتغير فرق اذ يتضح ان هناك مستوى ارتباط ضعيف بين بعد التعويض الالكومتغير فرق العمل الرشيقة 

لان مستوى معنويتها بلغت  ( وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً .274**اذ بلغت القيمة للارتباط ) العمل الرشيقة
(Sig=000, < 0.01)  ويتضح  (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية (0.99)كانتفأنها تعني ان مستوى الثقة

ان اتجاه العلاقة كان طرديا بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما توافر بعد التعويض  ايضاً 
العمل الرشيقة ضمن حدود كليات جامعة كربلاء في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور متغير فرق  الالكتروني

 عينة الدراسة الحالية. والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق. 
 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة (4

تروني معنوية بين التعلم والتطوير الالكو )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      
( تحقق مستوى مرتفع من الارتباط بين بعد التعلم والتطوير 37)جدولالفقد تبين من  (لعمل الرشيقةفرق او 

تروني اذ يتضح ان هناك مستوى ارتباط قوي بين بعد التعلم والتطوير الالك فرق العمل الرشيقة الالكتروني ومتغير
لان مستوى معنويتها  هذه القيمة مقبولة احصائياً  وتعد (.477**) اذ بلغت القيمة للارتباط ومتغير فرق العمل الرشيقة
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 (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية (0.99)كانتفأنها تعني ان مستوى الثقة  (Sig=000, < 0.01)بلغت 
بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما توافر بعد  ان اتجاه العلاقة كان طردياً  ويتضح ايضاً 

التطوير الالكتروني في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور متغير فرق العمل الرشيقة ضمن حدود كليات التعلم و 
 جامعة كربلاء عينة الدراسة. والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق. 

 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة: (5
فرق و تروني معنوية بين تقييم الاداء الالكو ارتباط طردية  )توجد علاقةيشير محتوى فرضية الارتباط الى      

تروني ( تحقق مستوى مرتفع من الارتباط بين بعد تقييم الاداء الالك37)جدولالفقد تبين من  (العمل الرشيقة
تروني ومتغير فرق اذ يتضح ان هناك مستوى ارتباط قوي بين بعد تقييم الاداء الالكومتغير فرق العمل الرشيقة 

لان مستوى معنويتها  ( وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً .510**اذ بلغت القيمة للارتباط )لعمل الرشيقة ا
 (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية (0.99)كانتفأنها تعني ان مستوى الثقة  (Sig=000, < 0.01)بلغت

اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما توافر بعد بينته عدم ظهور اشارة سالبة  ان اتجاه العلاقة كان طردياً  ويتضح ايضاً 
تقييم الاداء الالكتروني في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور متغير فرق العمل الرشيقة ضمن حدود كليات 

 جامعة كربلاء عينة الدراسة الحالية. والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق. 
 
 لرئيسة الثانيةفرضية الارتباط ا اختبار .2

الرشاقة و معنوية بين فرق العمل الرشيقة و )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      
( القيم الخاصة بمصفوفة الارتباط بين المتغير الوسيط والمتغير التابع 38)جدولالفقد تبين من  (الاستراتيجية

 رق العمل الرشيقةبين تحقق مستوى عالي من الارتباط بين متغير ففي المتغير المعتمد فقد ته عن ابعاد فضلاً 
( وتعد هذه .676**اذ يتضح ان هناك مستوى ارتباط قوي اذ بلغت القيمة للارتباط ) الاستراتيجيةالرشاقة ومتغير و 

لقيمة عني ان مستوى الثقة بافأنها ت (Sig=000, < 0.01)لان مستوى معنويتها بلغت القيمة مقبولة احصائياً 
بينته عدم ظهور  ان اتجاه العلاقة كان طردياً  ويتضح ايضاً  (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية (0.99)كانت

اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما توافر متغير فرق العمل الرشيقة  في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك 
ت جامعة كربلاء عينة الدراسة الحالية. والنتيجة اعلاه تعدم ضمن حدود كليا الاستراتيجيةالرشاقة بظهور متغير 

 .ول تحقق الفرضية في بيئة التطبيققب
  الاستراتيجيةالرشاقة مصفوفة معاملات الارتباط بين فرق العمل الرشيقة  بأبعاده و /  ( 38)جدول 

Correlations 

 الاستباقية 
القدرة على 

 التكيف
 المرونة

فرق العمل 

 الرشيقة

شاقة الر

 الاستراتيجية

 الاستباقية

Pearson Correlation 1 .571** .463** .821** .595** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 

 القدرة على التكيف

Pearson Correlation .571** 1 .523** .864** .610** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 

 المرونة

Pearson Correlation .463** .523** 1 .787** .459** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 242 242 242 242 242 
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 فرق العمل الرشيقة

Pearson Correlation .821** .864** .787** 1 .676** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 242 242 242 242 242 

الاستراتيجيةالرشاقة   

Pearson Correlation .595** .610** .459** .676** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  
N 242 242 242 242 242 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
 الوسيطخلال الفرضية الرئيسة الثانية يمكن اشتقاق الفرضيات الفرعية الاتية المتعلقة بأبعاد المتغير ومن      

 والمتغير المعتمد وكالاتي:
 اختبار الفرضية الفرعية الاولى: (1

الرشاقة و معنوية بين بعد الاستباقية و )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى       
الرشاقة ( تحقق مستوى عالي من الارتباط بين بعد الاستباقية ومتغير و 38)جدولالفقد تبين من  (اتيجيةالاستر 

( وتعد هذه القيمة مقبولة .595**اذ يتضح ان هناك مستوى ارتباط قوي اذ بلغت القيمة للارتباط ) الاستراتيجية
ها اي ان (0.99)ان مستوى الثقة كانت عنيفأنها ت (Sig=000, < 0.01)لان مستوى معنويتها بلغت احصائياً 

بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى القيمة  ان اتجاه العلاقة كان طردياً  ويتضح ايضاً  (0.01)قُبلت بحدود معنوية
ضمن حدود  الاستراتيجيةالرشاقة  ئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهوروهذا يعني انه كلما توافر بعد الاستباقية في بي

 .ة كربلاء. والنتيجة اعلاه تعدم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيقكليات جامع
 اختبار الفرضية الفرعية الثانية (2

الرشاقة و معنوية بين بعد القدرة على التكيف و )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      
ن بعد القدرة على التكيف ومتغير لارتباط بي( تحقق مستوى عالي من ا38)جدولالفقد تبين من  (الاستراتيجية

( وتعد هذه القيمة .610**اذ يتضح ان هناك مستوى ارتباط قوي اذ بلغت القيمة للارتباط ) الاستراتيجيةالرشاقة 
 (0.99)فأنها تعني ان مستوى الثقة كانت  (Sig=000, < 0.01)توى معنويتها بلغتلان مس مقبولة احصائياً 

بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى  ان اتجاه العلاقة كان طردياً  ويتضح ايضاً  (0.01)ود معنويةاي انها قُبلت بحد
 الاستراتيجيةالرشاقة القيمة وهذا يعني انه كلما بعد القدرة على التكيف في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور 

 .رضية في بيئة التطبيقوالنتيجة اعلاه تعدم قبول تحقق الف .ضمن حدود كليات جامعة كربلاء
 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة (3

الرشاقة و معنوية بين بعد المرونة و )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      
الرشاقة ( تحقق مستوى عالي من الارتباط بين بعد المرونة ومتغير و 38)جدولالفقد تبين من  (الاستراتيجية
( وتعد هذه القيمة مقبولة .459**اذ يتضح ان هناك مستوى ارتباط قوي اذ بلغت القيمة للارتباط ) الاستراتيجية

 (0.99)فأنها تعني ان مستوى الثقة بالقيمة كانت  (Sig=000, < 0.01)لان مستوى معنويتها بلغت احصائياً 
بينته عدم ظهور اشارة سالبة  اً ان اتجاه العلاقة كان طردي ويتضح ايضاً  (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية 

ضمن  الاستراتيجيةلرشاقة  ئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهوراعلى القيمة وهذا يعني انه كلما بعد المرونة في بي
 .حدود كليات جامعة كربلاء عينة الدراسة الحالية. والنتيجة اعلاه تعدم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق
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 الرئيسة الثالثة فرضية الارتباط اختبار .3
معنوية بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية و )توجد علاقة ارتباط طردية  يشير محتوى فرضية الارتباط الى     

( .560**)باط قوي اذ بلغت القيمة للارتباط( ان هناك مستوى ارت39)جدولالفقد تبين من  (الاستراتيجيةالرشاقة و 
فأنها تعني ان مستوى الثقة  (Sig=000,< 0.01)لان مستوى معنويتها بلغت وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً 

بينته عدم ظهور  ان اتجاه العلاقة كان طردياً  ويتضح ايضاً  (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية (0.99)كانت
في بيئة التطبيق كلما اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما توافر متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية 

عينة الدراسة الحالية. والنتيجة  ضمن حدود كليات جامعة كربلاء الاستراتيجيةالرشاقة ارتبط ذلك بظهور متغير 
 اعلاه تعدم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق

 الاستراتيجيةالرشاقة ر مصفوفة معاملات الارتباط بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية بأبعاده ومتغي/  ( 39)جدول 

 

التخطيط 

الالكتروني 

 للموارد البشرية

الاختيار 

والتوظيف 

 الالكتروني

التعويض 

 الالكتروني

التعلم والتطوير 

 الالكتروني

تقييم الاداء 

 الالكتروني

ادارة الموارد 

البشرية 

 الالكترونية

التخطيط الالكتروني للموارد 

 البشرية

Pearson Correlation 1 .567** .552** .479** .388** .736** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

الاختيار والتوظيف 

 الالكتروني

Pearson Correlation .567** 1 .658** .609** .514** .833** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

 التعويض الالكتروني

Pearson Correlation .552** .658** 1 .634** .539** .843** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

 التعلم والتطوير الالكتروني

Pearson Correlation .479** .609** .634** 1 .664** .832** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

 تقييم الاداء الالكتروني

Pearson Correlation .388** .514** .539** .664** 1 .780** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 

N 242 242 242 242 242 242 

الاستراتيجيةالرشاقة   

Pearson Correlation .419** .344** .428** .531** .537** .560** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 242 242 242 242 242 242 

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
ومن خلال الفرضـــــية الرئيســـــة الثالثة يمكن اشـــــتقاق الفرضـــــيات الفرعية الاتية المتعلقة بأبعاد المتغير      

 غير المعتمد وكالاتي:المستقل والمت
 اختبار الفرضية الفرعية الاولى (1

معنوية بين بعد التخطيط الالكتروني للموارد و )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      
اط قوي اذ بلغت القيمة ( ان هناك مستوى ارتب39د تبين من خلال جدول )فق (الاستراتيجيةالرشاقة و البشرية 

فأنها تعني  )=000Sig > ,0.01لان مستوى معنويتها بلغت  ( وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً .419**)تباطللار 
 ان اتجاه العلاقة كان طردياً  ويتضح ايضاً  (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية (0.99)كانتان مستوى الثقة 

افر بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية في بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما تو 
ضمن حدود كليات جامعة كربلاء عينة الدراسة الحالية.  الاستراتيجيةالرشاقة بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور 

 والنتيجة اعلاه تعدم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق.
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 اختبار الفرضية الفرعية الثانية (2
معنوية بين بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني و  )توجد علاقة ارتباط طرديةية الارتباط الى يشير محتوى فرض     

( .344**( ان هناك مستوى ارتباط قوي اذ بلغت القيمة للارتباط )39)جدولالفقد تبين من  (الاستراتيجيةالرشاقة و 
عني ان مستوى الثقة فأنها ت(Sig=000,< 0.01)لان مستوى معنويتها بلغت وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً 

ان اتجاه العلاقة كان طرديا بينته عدم ظهور  ويتضح ايضاً  (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية (0.99)كانت
اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما توافر بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني في بيئة التطبيق كلما ارتبط 

عينة الدراسة الحالية. والنتيجة اعلاه تعدم  ضمن حدود كليات جامعة كربلاء الاستراتيجيةالرشاقة ذلك بظهور 
 .قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق

 ضية الفرعية الثالثةاختبار الفر  (3
الرشاقة و معنوية بين التعويض الالكتروني و )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      
الرشاقة ومتغير  قوي بين بعد التعويض الالكتروني( ان هناك مستوى ارتباط 39)جدولالفقد تبين من  (تيجيةالاسترا

لان مستوى معنويتها بلغت  ( وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً .428**)اذ بلغت القيمة للارتباط الاستراتيجية
(Sig=000, < 0.01)  ويتضح  (0.01)انها قُبلت بحدود معنويةاي  (0.99)كانتفأنها تعني ان مستوى الثقة

بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما توافر بعد التعويض  ان اتجاه العلاقة كان طردياً  ايضاً 
ضمن حدود كليات جامعة كربلاء عينة  الاستراتيجيةالرشاقة في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور  الالكتروني
 الحالية. والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق. الدراسة 

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة (4
معنوية بين التعلم والتطوير الالكتروني و )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      

رتباط قوي بين بعد التعلم والتطوير الالكتروني ان هناك مستوى ا (39)جدولالفقد تبين من  (الاستراتيجيةالرشاقة و 
لان مستوى  ( وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً .531**اذ بلغت القيمة للارتباط ) الاستراتيجيةالرشاقة ومتغير 

اي انها قُبلت بحدود  (0.99)فأنها تعني ان مستوى الثقة بالقيمة كانت  (Sig=000, < 0.01)معنويتها بلغت
بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني  ويتضح ايضا ان اتجاه العلاقة كان طردياً  (0.01)معنوية

ضمن  الاستراتيجيةالرشاقة انه كلما توافر بعد التعلم والتطوير الالكتروني في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور 
 قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق. حدود كليات جامعة كربلاء عينة الدراسة. والنتيجة اعلاه تدعم 

 اختبار الفرضية الفرعية الخامسة (5
الرشاقة و معنوية بين تقييم الاداء الالكتروني و )توجد علاقة ارتباط طردية يشير محتوى فرضية الارتباط الى      

لالكتروني ومتغير ( ان هناك مستوى ارتباط قوي بين بعد تقييم الاداء ا39)جدولالفقد تبين من  (الاستراتيجية
ا لان مستوى معنويته ( وتعد هذه القيمة مقبولة احصائياً .537**)اذ بلغت القيمة للارتباط الاستراتيجيةالرشاقة 
 (0.01)اي انها قُبلت بحدود معنوية (0.99)لثقة بالقيمة كانتفأنها تعني ان مستوى ا (Sig=000, < 0.01)بلغت

بينته عدم ظهور اشارة سالبة اعلى القيمة وهذا يعني انه كلما توافر بعد  ياً ويتضح ايضا ان اتجاه العلاقة كان طرد
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ضمن حدود كليات جامعة  الاستراتيجيةالرشاقة تقييم الاداء الالكتروني في بيئة التطبيق كلما ارتبط ذلك بظهور 
 كربلاء عينة الدراسة. والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق. 

 

 ياا / اختبار فرضيات التأثيرثان
تشكل الفقرة الحالية الهدف الاخير الذي تسعى الدراسة للتحقق منه وهو تحديد مدى مساهمة المتغير المستقل       

عن التحقق من التأثير المباشر والتأثير  في التغييرات التي تحدث في المتغير الوسيط والمتغير المستقل فضلاً 
ذج الوسيط المختبر وهل ان التوسط لمتغير فرق العمل الرشيقة  توسط جزئي في نقل غير المباشر ضمن النمو 

ام تام؟ وللوصول الى هذه الحقائق  الاستراتيجيةالرشاقة تأثير متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية الى متغير 
لاختبار الفرضيات المهمة في حقل فان الدراسة سيتم فيها استخدام نمذجة المعادلة الهيكلية كونها حدى تقنيات ا

 .ت بدقةفي الآونة الاخيرة  فهي تمكن من تحديد التأثيرات بين المتغيرا الادارة خصوصاً 
 الرئيسة الاولىالتأثير فرضية اختبار  .1

في رة الموارد البشــــــرية الالكترونية متغير ادال معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشــــــــــير محتوى الفرضــــــــــية الى       
ي احداث تغييرات في فاي تحديد مدى توظيف ادارة الموارد البشــــــرية الالكترونية  (الاســــتراتيجيةاقة الرشــــمتغير 
ية والمعنوية ويتم ذلك من خلال مؤشــــرات  منها قيمة بيتا المعيارية والقدرة التفســــير  الاســــتراتيجيةالرشــــاقة المتغير 

يتضـــح من خلال النموذج الهيكلي  اذ ج المختبر.تحقق من مطابقة النموذعن اهمية ال فضـــلاً  ،المتعلقة بالاختبار
الرشـــــــــــاقة ( الخاص باختبار تأثير المتغير المســـــــــــتقل ادارة الموارد البشـــــــــــرية الالكترونية في المتغير المعتمد 40)

منطقة القبول الاحصــــائية اذ وجود مســــتوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت ضــــمن  الاســــتراتيجية
اما فيما يخص قدرة التوظيف (. 0.08( وهي اقل من المدى المقبول الخاص بها البالغ )RMR=0.024)تحققت

التي  Sig( وهي قيمة ذات دلالة معنوية اســــــتناد الى قيمة  B=0.56للمتغير المســــــتقل فقد كان بمســــــتوى تأثير )
لأنها اعلى  ياً ( وهي قيمة مقبولة احصــــــــائ10.503)( كما ان النســــــــبة الحرجة لها بلغتP-Value=0.01)بلغت

(، وبناء على النتائج السابقة يتضح ان التغير الذي يحصل في متغير 1.96من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ )
الرشــــاقة (  من متغير 0.56ادارة الموارد البشــــرية الالكترونية  بمقدار وحدة واحدة ســــيغير بشــــكل مباشــــر بنســــبة )

هذا التأثير هو تأثير طردي اي ان الارتفاع الايجابي في المتغير وان  ،ضـــــــمن حيز مكان التطبيق الاســـــــتراتيجية
 .المستقل سيؤدي الى ارتفاع  ايجابي في المتغير المعتمد

( للمتغير المستقل في المتغير المعتمد فان النموذج الهيكلي يبين ان متغير ²Rوفيما يخص القدرة التفسيرية )     
( من التغيرات الحاصلة في المتغير المعتمد 0.31در على تفسير ما نسبته )ادارة الموارد البشرية الالكترونية قا

وارد البشرية هم فيها متغير ادارة الميس الاستراتيجيةالرشاقة اي ان حدوث تغييرات في متغير  ،الاستراتيجيةالرشاقة 
مساهمة متغيرات وظواهر  ( فهي0.69)بقية من التغييرات والتي تقدر بـ( اما النسبة المت31%)الالكترونية بنسبة

رة وبناء على ما سبق فان النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين ادا ،لم تكن ضمن نموذج الدراسة الحالياخرى 
 تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي.  ضمن بيئة التطبيق وبمستوى الاستراتيجيةالرشاقة و  الموارد البشرية الالكترونية
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عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 40)ويبين جدول      
 .التي في ضوؤها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج من عدمها

 الاستراتيجيةالرشاقة تقديرات نموذج التأثير بين متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية ومتغير  /( 40جدول )
ير والابعادالمتغ  

 
 المتغيرات المسار

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

الاستراتيجيةالرشاقة   <--- 
ادارة الموارد البشرية 

 الالكترونية
.560 .652 .062 10.503 *** 

 *** 29.303 031. 919. 884. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> الالتزام الجماعي

الاستراتيجيةالحساسية   *** 30.584 036. 1.113 892. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> 

 *** 26.790 036. 969. 865. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> انسيابية الموارد

 ---> التعلم والتطوير الالكتروني
ادارة الموارد البشرية 

 الالكترونية
.832 .907 .039 23.316 *** 

لكترونيالتعويض الا  <--- 
ادارة الموارد البشرية 

 الالكترونية
.843 1.088 .045 24.326 *** 

 ---> الاختيار والتوظيف الالكتروني
ادارة الموارد البشرية 

 الالكترونية
.833 1.066 .046 23.418 *** 

 ---> تقييم الاداء الالكتروني
ادارة الموارد البشرية 

 الالكترونية
.780 1.062 .055 19.361 *** 

التخطيط الالكتروني للموارد 

 البشرية
<--- 

ادارة الموارد البشرية 

 الالكترونية
.736 .876 .052 16.863 *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 ضيات فرعية هي بالتسلسل كالاتي: وللفرضية الرئيسة خمس فر 

 الفرضية الفرعية الاولى (1
في بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشـــــرية ل معنويو  تأثير طرديوجد ي)الفرضــــــــية الى يشــــــــير محتوى       

( الخاص باختبار تأثير البعد المســـــــــتقل التخطيط 21النموذج الهيكلي)اذ يتضـــــــــح من  (الاســــــتراتيجيةالرشــــــاقة 
معنوي وان معايير  وجود مســـــــتوى تأثير الاســـــــتراتيجيةالرشـــــــاقة الالكتروني للموارد البشـــــــرية في المتغير الوســـــــيط 

( وهي اقل من المدى المقبول RMR=0.038)تمطابقة الانموذج كانت ضمن منطقة القبول الاحصائية اذ تحقق
(  B=0.42اما فيما يخص قدرة التوظيف للبعد المســــــــتقل فقد كان بمســــــــتوى تأثير )(. 0.08الخاص بها البالغ )

 ( 21شكل ) 

 الاستراتيجيةشاقة النموذج الهيكلي لاختبار تأثير ادارة الموارد البشرية الالكترونية في الر
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( كما ان النســــــبة الحرجة لها P-Value=0.01ي بلغت )الت Sigوهي قيمة ذات دلالة معنوية اســــــتناد الى قيمة 
(، وبناء على 1.96لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ ) ( وهي قيمة مقبولة احصـــــائياً 7.168بلغت )

النتائج الســــابقة يتضــــح ان التغير الذي يحصــــل في بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشــــرية بمقدار وحدة واحدة 
وان هذا التأثير هو تأثير  ،ضمن حيز مكان التطبيق الاستراتيجيةالرشاقة من ( 0.42)كل مباشر بنسبةسيغير بش

وفيما . طردي اي ان الارتفاع الايجابي في المتغير المســــــــــــتقل ســــــــــــيؤدي الى ارتفاع  ايجابي في المتغير المعتمد
على  الالكتروني للموارد البشـــــــرية قادر ( فان النموذج الهيكلي يبين ان بعد التخطيط²Rيخص القدرة التفســـــــيرية )

الرشـــــاقة اي ان حدوث تغييرات في  ،الاســـــتراتيجيةالرشـــــاقة ( من التغيرات الحاصـــــلة في 0.18)تفســـــير ما نســـــبته
بقية من التغييرات ( اما النســبة المت18%)لكتروني للموارد البشــرية بنســبةهم فيها بعد التخطيط الايســ الاســتراتيجية
وبناء على ما  ،لم تكن ضمن نموذج الدراسة الحالي( فهي مساهمة متغيرات وظواهر اخرى 0.82)والتي تقدر بــــــ

 الاســــتراتيجيةالرشــــاقة ســــبق فان النتائج تؤيد قبول فرضــــية التأثير بين بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشــــرية و 
 تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي.  ضمن بيئة التطبيق وبمستوى

 
 
 

عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 41)ين جدولويب     
 نوية يتضح قبول النتائج من عدمهاالتي في ضوئها ومستوى المع

 يةالاستراتيجالرشاقة تقديرات نموذج التأثير بين بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية ومتغير   (41 جدول )
والابعادالمتغير   المتغيرات المسار 

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

الاستراتيجيةالرشاقة   *** 7.168 057. 409. 419. التخطيط الالكتروني للموارد البشرية ---> 

 *** 29.303 031. 919. 884. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> الالتزام الجماعي

 *** 30.584 036. 1.113 892. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> انسيابية الموارد

الحساسية 

 الاستراتيجية
 *** 26.790 036. 969. 865. الاستراتيجيةالرشاقة  --->

Pla2 <--- 15.512 053. 816. 707. التخطيط الالكتروني للموارد البشرية *** 

Pla3 <--- 20.024 053. 1.055 790. وني للموارد البشريةالتخطيط الالكتر *** 

Pla1 <--- 19.748 057. 1.129 786. التخطيط الالكتروني للموارد البشرية *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 

 ( 22شكل )

  الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية في الرشاقة 
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 الفرضية الفرعية الثانية (2
الرشـــاقة في د الاختيار والتوظيف الالكتروني بعل معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشــــير محتوى الفرضــــية الى       

( الخاص باختبار تأثير البعد المســــــــتقل الاختيار والتوظيف 22اذ يتضــــــــح من النموذج الهيكلي ) (الاســـــتراتيجية
وجود مســــــتوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج  الاســــــتراتيجيةالرشــــــاقة الالكتروني في المتغير الوســــــيط 

المدى المقبول الخاص بها  ( وهي اقل منRMR=0.060)ة القبول الاحصـــــــــائية اذ تحققت كانت ضـــــــــمن منطق
( وهي قيمة ذات B=0.34اما فيما يخص قدرة التوظيف للبعد المســـــتقل فقد كان بمســـــتوى تأثير )(. 0.08)البالغ

( 5.680لغت )( كما ان النســـبة الحرجة لها بP-Value=0.01التي بلغت ) Sigدلالة معنوية اســـتناد الى قيمة 
(، وبناء على النتائج الســـــــابقة 1.96لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ ) وهي قيمة مقبولة احصـــــــائياً 

يتضـــح ان التغير الذي يحصـــل في بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني بمقدار وحدة واحدة ســـيغير بشـــكل مباشـــر 
. وان هذا التأثير هو تأثير طردي ،ن حيز مكان التطبيقضــــــم الاســــــتراتيجيةالرشــــــاقة من متغير ( 0.34بنســــــبة )

( فان النموذج الهيكلي يبين ان بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني قادر على ²R)وفيما يخص القدرة التفســــــــــــــيرية
اي ان حدوث تغييرات في متغير  ،الاســــــتراتيجيةالرشــــــاقة ( من التغيرات الحاصــــــلة في 0.12تفســــــير ما نســــــبته )

( اما النســــــــبة المتبقية من 12%)تيار والتوظيف الالكتروني بنســــــــبة هم فيها بعد الاخيســــــــ لاســــــــتراتيجيةاالرشــــــــاقة 
ــــــــــــــــ )  ،لم تكن ضــمن نموذج الدراســة الحالي( فهي مســاهمة متغيرات وظواهر اخرى 0.88التغييرات والتي تقدر بـ

الرشــــــــــــاقة التوظيف الالكتروني و وبناء على ما ســــــــــــبق فان النتائج تؤيد قبول فرضــــــــــــية التأثير بين بعد الاختيار و 
 ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي.  الاستراتيجية

 
 
 

 ( 23) شكل 
 الرشاقة الاستراتيجيةار تأثير بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني في النموذج الهيكلي لاختب
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عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 42ويبين جدول )     
 .من عدمها التي في ضوئها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج

 
 

 الاستراتيجيةالرشاقة تقديرات نموذج التأثير بين بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني ومتغير /  ( 42جدول )
 المتغيرات المسار المتغير والابعاد

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة

المعنو

 ية

الاستراتيجيةالرشاقة  والتوظيف الالكتروني الاختيار --->   .344 .312 .055 5.680 *** 

 *** 29.303 031. 919. 884. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> الالتزام الجماعي

 *** 30.584 036. 1.113 892. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> انسيابية الموارد

الاستراتيجيةالحساسية   *** 26.790 036. 969. 865. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> 

Cho1 <--- 17.507 064. 1.128 748. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho2 <--- 13.710 066. 907. 662. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho5 <--- 17.918 062. 1.106 756. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho6 <--- 20.948 056. 1.180 803. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho3 <--- 11.797 063. 745. 605. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho4 <--- 13.225 071. 934. 648. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 الفرضية الفرعية الثالثة (3

قة في بعد التعويض الالكتروني ل معنويو  تأثير طرديوجد ي) يشــــــــــــــير محتوى الفرضــــــــــــــيــة الى       الرشــــــــــا
( الخاص باختبار تأثير البعد المستقل التعويض الالكتروني في 23هيكلي)اذ يتضح من النموذج ال (الاستراتيجية

منطقة وجود مستوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت ضمن  الاستراتيجيةالرشاقة المتغير الوسيط 
اما فيما (. 0.08( وهي اقل من المدى المقبول الخاص بها البالغ )RMR=0.037)القبول الاحصــائية اذ تحققت

( وهي قيمة ذات دلالة معنوية اســتناد الى  B=0.43)عد المســتقل فقد كان بمســتوى تأثيريخص قدرة التوظيف للب
 ( وهي قيمة مقبولة احصـــائياً 7.362)ا بلغت( كما ان النســـبة الحرجة لهP-Value=0.01)التي بلغت Sigقيمة 

على النتائج السابقة يتضح ان التغير الذي يحصل  وبناءً  ،(1.96)بول الذي يبلغلأنها اعلى من الحد الادنى المق
 الاســـتراتيجيةالرشـــاقة من ( 0.43في بعد التعويض الالكتروني بمقدار وحدة واحدة ســـيغير بشـــكل مباشـــر بنســـبة )

( فان النموذج ²R)وفيما يخص القدرة التفســــــــــــيرية، وان هذا التأثير هو تأثير طردي ،طبيقضــــــــــــمن حيز مكان الت
الرشــاقة ( من التغيرات الحاصــلة في 0.18)لكتروني قادر على تفســير ما نســبتهالهيكلي يبين ان بعد التعويض الا

( 18%)يض الالكتروني بنسبةا بعد التعو هم فيهيس الاستراتيجيةالرشاقة اي ان حدوث تغييرات في  ،الاستراتيجية
ــــــــــــــــــاما النســــبة المت لم تكن ضــــمن ( فهي مســــاهمة متغيرات وظواهر اخرى 0.82)بقية من التغييرات والتي تقدر بـ

وبناء على ما ســـــبق فان النتائج تؤيد قبول فرضـــــية التأثير بين بعد التعويض الالكتروني  ،نموذج الدراســـــة الحالي
 طبيق وبمستوى تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي. ضمن بيئة الت الاستراتيجيةالرشاقة و 
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عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 43ويبين جدول )      
 التي في ضوئها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج من عدمها

 الاستراتيجيةالرشاقة التعويض الالكتروني ومتغير تقديرات نموذج التأثير بين بعد /  (43جدول )
 المتغير والابعاد

 
 المتغيرات المسار

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

الاستراتيجيةالرشاقة   *** 7.362 052. 386. 428. التعويض الالكتروني ---> 

 *** 29.303 031. 919. 884. الاستراتيجيةة الرشاق ---> الالتزام الجماعي

 *** 30.584 036. 1.113 892. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> انسيابية الموارد

الاستراتيجيةالحساسية   *** 26.790 036. 969. 865. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> 

Com2 <--- 21.219 046. 971. 807. التعويض الالكتروني *** 

Com3 <--- 21.129 055. 1.166 806. تعويض الالكترونيال *** 

Com1 <--- 17.136 050. 864. 741. التعويض الالكتروني *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 الفرضية الفرعية الرابعة (4

الرشاقة في كتروني بعد التعلم والتطوير الالل معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشير محتوى الفرضية الى      
( الخاص باختبار تأثير البعد المستقل التعلم والتطوير الالكتروني 24النموذج الهيكلي)اذ يتضح من (الاستراتيجية
وجود مستوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت ضمن  الاستراتيجيةالرشاقة  المعتمدفي المتغير 

اما (. 0.08)المدى المقبول الخاص بها البالغ ( وهي اقل منRMR=0.036)منطقة القبول الاحصائية اذ تحققت
ذات دلالة معنوية استناد الى وهي قيمة (B=0.53)عد المستقل فقد كان بمستوى تأثيرفيما يخص قدرة التوظيف للب

 ( وهي قيمة مقبولة احصائياً 9.731)النسبة الحرجة لها بلغت ( كما انP-Value=0.01)التي بلغت Sigة قيم
(، وبناء على النتائج السابقة يتضح ان التغير الذي يحصل 1.96لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ )
 الاستراتيجيةالرشاقة ( من 0.53)دة واحدة سيغير بشكل مباشر بنسبةفي بعد التعلم والتطوير الالكتروني بمقدار وح

( فان النموذج ²R)وفيما يخص القدرة التفسيرية .طردي وان هذا التأثير هو تأثير ،ضمن حيز مكان التطبيق
( من التغيرات الحاصلة في 0.28الهيكلي يبين ان بعد التعلم والتطوير الالكتروني قادر على تفسير ما نسبته )

تطوير تعلم والهم فيها بعد اليس الاستراتيجيةالرشاقة  في اي ان حدوث تغييرات ،الاستراتيجيةالرشاقة المتغير المعتمد 
( فهي مساهمة متغيرات وظواهر 0.72( اما النسبة المتبقية من التغييرات والتي تقدر بـ )28%)الالكتروني بنسبة

 ( 24) شكل 
 الرشاقة الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التعويض الالكتروني في 
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على ما سبق فان النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين بعد  وبناءً  ،لم تكن ضمن نموذج الدراسة الحالياخرى 
 ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي.  الاستراتيجيةالرشاقة التعلم والتطوير الالكتروني و 

 
 
 
 

عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 44ويبين جدول )      
 التي في ضوئها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج من عدمها

 لتأثير بين بعد التعلم والتطوير الالكتروني ومتغير الرشاقة الاستراتيجيتقديرات نموذج ا/  ( 44جدول )
 المتغيرات المسار المتغير والابعاد

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس
 المعنوية النسبة الحرجة

 *** 9.731 058. 567. 531. التعلم والتطوير الالكتروني ---> الرشاقة الاستراتيجي

 *** 29.303 031. 919. 884. الرشاقة الاستراتيجي ---> الالتزام الجماعي

 *** 30.584 036. 1.113 892. الرشاقة الاستراتيجي ---> انسيابية الموارد

الحساسية 

 الاستراتيجية
 *** 26.790 036. 969. 865. الرشاقة الاستراتيجي --->

Lea4 <--- 14.074 071. 997. 672. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea3 <--- 16.079 059. 955. 719. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea2 <--- 13.960 069. 966. 669. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea5 <--- 17.895 067. 1.203 755. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea1 <--- 12.676 069. 879. 632. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 لفرعية الخامسةالفرضية ا (5

الرشــــــــــاقة في بعد تقييم الاداء الالكتروني ل معنوي تأثير طرديوجد ي)يشــــــــــــــير محتوى الفرضــــــــــــــيــة الى      
أثير البعد المســــــــــــتقل تقييم الاداء ( الخاص باختبار ت25يتضــــــــــــح من خلال النموذج الهيكلي) اذ (الاســـــــتراتيجية

وجود مســـــــتوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج  الاســـــــتراتيجيةالرشـــــــاقة  المعتمدالالكتروني في المتغير 
( وهي اقل من المدى المقبول الخاص بها RMR=0.034)كانت ضـــــــــمن منطقة القبول الاحصـــــــــائية اذ تحققت 

( وهي قيمة ذات B=0.54توظيف للبعد المســـتقل فقد كان بمســـتوى تأثير )اما فيما يخص قدرة ال(. 0.08البالغ )
( 9.878)( كما ان النســـــبة الحرجة لها بلغتP-Value=0.01التي بلغت ) Sigدلالة معنوية اســـــتناد الى قيمة 
ابقة (، وبناء على النتائج الســـــــ1.96لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ ) وهي قيمة مقبولة احصـــــــائياً 

 ( 25) شكل 
 الاستراتيجيةالرشاقة النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التعلم والتطوير الالكتروني في 
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يتضـــح ان التغير الذي يحصـــل في بعد تقييم الاداء الالكتروني بمقدار وحدة واحدة ســـيغير بشـــكل مباشـــر بنســـبة 
وان هذا التأثير هو تأثير طردي اي ان الارتفاع  ،ضـــــمن حيز مكان التطبيق الاســـــتراتيجيةالرشـــــاقة ( من 0.54)

 المتغير المعتمدالايجابي في المتغير المستقل سيؤدي الى ارتفاع  ايجابي في 
ن بعد ( للمتغير المستقل في المتغير المعتمد فان النموذج الهيكلي يبين ا²R)وفيما يخص القدرة التفسيرية      

قة الرشا( من التغيرات الحاصلة في المتغير المعتمد 0.29تقييم الاداء الالكتروني قادر على تفسير ما نسبته )
( 29%بة  )هم فيها بعد تقييم الاداء الالكتروني بنسيس الاستراتيجيةالرشاقة  ياي ان حدوث تغييرات ف ،الاستراتيجية

ذج لم تكن ضمن نمو ( فهي مساهمة متغيرات وظواهر اخرى 0.71)بقية من التغييرات والتي تقدر بـاما النسبة المت
الرشاقة ني و م الاداء الالكترو وبناء على ما سبق فان النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين بعد تقيي ،الدراسة الحالي
 ى تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي.ضمن بيئة التطبيق وبمستو  الاستراتيجية

 
 

 

عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 45ويبين جدول )     
 من عدمها التي في ضوئها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج

 تقديرات نموذج التأثير بين بعد تقييم الاداء الالكتروني ومتغير الرشاقة الاستراتيجي/  (45 جدول )
 المتغيرات المسار المتغير والابعاد

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

ترونيتقييم الاداء الالك ---> الرشاقة الاستراتيجي  .537 .459 .046 9.878 *** 

 *** 29.303 031. 919. 884. الرشاقة الاستراتيجي ---> الالتزام الجماعي

 *** 30.584 036. 1.113 892. الرشاقة الاستراتيجي ---> انسيابية الموارد

الاستراتيجيةالحساسية   *** 26.790 036. 969. 865. الرشاقة الاستراتيجي ---> 

Eva2 <--- 23.471 044. 1.029 834. قييم الاداء الالكترونيت *** 

Eva1 <--- 16.434 055. 902. 727. تقييم الاداء الالكتروني *** 

Eva4 <--- 22.179 046. 1.031 819. تقييم الاداء الالكتروني *** 

Eva3 <--- 22.542 046. 1.037 824. تقييم الاداء الالكتروني *** 

 Amos. V.23باعتماد مخرجات برنامج  المصدر: اعداد الباحث
 
 
 

 ( 26)  شكل
 الرشاقة الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد تقييم الاداء الالكتروني في 
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 ئيسة الثانيةالر التأثير فرضية اختبار  .2
الرشــــــــاقة  فيمتغير فرق العمل الرشــــــــيقة ل معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشـــــــــــــير محتوى الفرضـــــــــــــية الى       

الرشيقة في  فرق العمل الوسيط( الخاص باختبار تأثير المتغير 26النموذج الهيكلي)اذ يتضح من  (الاستراتيجية
منطقة وجود مستوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت ضمن  الاستراتيجيةالرشاقة المتغير المعتمد 

 (.   0.08( وهي اقل من المدى المقبول الخاص بها البالغ )RMR=0.020)القبول الاحصائية اذ تحققت
( وهي قيمة ذات دلالة B=0.68ان بمستوى تأثير )اما فيما يخص قدرة التوظيف للمتغير الوسيط فقد ك      

( وهي 14.255)ا بلغت( كما ان النسبة الحرجة لهP-Value=0.01)التي بلغت Sigمعنوية استناد الى قيمة 
يتضح  وبناء على النتائج السابقة ،(1.96لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ ) قيمة مقبولة احصائياً 

(  من 0.68)دة واحدة سيغير بشكل مباشر بنسبةبمقدار وح يحصل في متغير فرق العمل الرشيقةان التغير الذي 
ي وان هذا التأثير هو تأثير طردي اي ان الارتفاع الايجابي ف ،ضمن حيز مكان التطبيق الاستراتيجيةالرشاقة 

موذج ( فان الن²R)قدرة التفسيريةوفيما يخص ال. تفاع  ايجابي في المتغير المعتمدالمتغير المستقل سيؤدي الى ار 
ير ( من التغيرات الحاصلة في المتغ0.46)الرشيقة قادر على تفسير ما نسبتهالهيكلي يبين ان متغير فرق العمل 

الرشيقة  متغير فرق العمل هم فيهايس الاستراتيجيةالرشاقة اي ان حدوث تغييرات في  ،الاستراتيجيةالرشاقة المعتمد 
 ( فهي مساهمة متغيرات وظواهر اخرى لم0.54نسبة المتبقية من التغييرات والتي تقدر بـ )( اما ال46%)بنسبة

لرشيقة وبناء على ما سبق فان النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين فرق العمل ا ،نموذج الدراسة الحاليتكن ضمن 
 يجابي. ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير قوي وبالاتجاه الا الاستراتيجيةالرشاقة و 

  
 
 

 ( 27) شكل 
 في الرشاقة الاستراتيجية فرق العمل الرشيقةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير 
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عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 46)ويبين جدول       
 .التي في ضوؤها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج من عدمها

 
 

  الاستراتيجيةرشاقة التقديرات نموذج التأثير بين متغير فرق العمل الرشيقة ومتغير /  ( 46جدول )
 المتغير والابعاد

 
 المتغيرات المسار

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

الاستراتيجيةالرشاقة   *** 14.255 060. 857. 676. فرق العمل الرشيقة ---> 

 *** 29.303 031. 919. 884. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> الالتزام الجماعي

 *** 30.584 036. 1.113 892. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> انسيابية الموارد

الاستراتيجيةالحساسية   *** 26.790 036. 969. 865. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> 

 *** 26.597 043. 1.149 864. فرق العمل الرشيقة ---> القدرة على التكيف

 *** 19.799 044. 879. 787. شيقةفرق العمل الر ---> المرونة

 *** 22.299 044. 973. 821. فرق العمل الرشيقة ---> الاستباقية

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 وللفرضية الرئيسة ثلاث فرضيات فرعية هي بالتسلسل كالاتي: 

 الفرضية الفرعية الاولى (1
اذ  (الاســــتراتيجيةالرشــــاقة  فيبعد الاســــتباقية ل معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشــــــير محتوى الفرضــــــية الى       

وجود مســــتوى  الاســــتراتيجيةالرشــــاقة  باختبار تأثير بعد الاســــتباقية في( الخاص 27النموذج الهيكلي)يتضــــح من 
 (RMR=0.036)تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت ضــــــمن منطقة القبول الاحصــــــائية اذ تحققت 

الاســـــــــتباقية فقد كان اما فيما يخص قدرة التوظيف لبعد (. 0.08وهي اقل من المدى المقبول الخاص بها البالغ )
( P-Value=0.01)التي بلغت Sig( وهي قيمة ذات دلالة معنوية اســـــــتناد الى قيمة  B=0.60)بمســـــــتوى تأثير

لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي  ( وهي قيمة مقبولة احصائياً 11.498)كما ان النسبة الحرجة لها بلغت
دة واحدة على النتائج الســــابقة يتضــــح ان التغير الذي يحصــــل في بعد الاســــتباقية بمقدار وح (، وبناءً 1.96يبلغ )

وان هذا التأثير هو تأثير  ،ضمن حيز مكان التطبيق الاستراتيجيةالرشاقة من ( 0.60)سيغير بشكل مباشر بنسبة
ســـــــــتباقية قادر على تفســـــــــير ما ( فان النموذج الهيكلي يبين ان بعد الا²R)القدرة التفســـــــــيريةوفيما يخص  .طردي
 الاســتراتيجيةالرشــاقة اي ان حدوث تغييرات في  ،الاســتراتيجيةالرشــاقة ( من التغيرات الحاصــلة في 0.35)نســبته

ــــــــــــــــ بقية من التغييرات والتي( اما النســبة المت35%)يســهم فيها بعد الاســتباقية بنســبة ( فهي مســاهمة 0.65)تقدر بـ
وبناء على ما ســبق فان النتائج تؤيد قبول فرضــية  ،لم تكن ضــمن نموذج الدراســة الحاليمتغيرات وظواهر اخرى 

 ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي.  الاستراتيجيةالرشاقة التأثير بين بعد الاستباقية و 
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عن خطأ القياس والنسبة الحرجة التي  القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً  (47ويبين جدول )
 نوية يتضح قبول النتائج من عدمهافي ضوئها ومستوى المع
  الاستراتيجيةالرشاقة تقديرات نموذج التأثير بين بعد الاستباقية ومتغير   (47جدول )

 المتغير والابعاد

 
اتالمتغير المسار  

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

الاستراتيجيةالرشاقة   *** 11.498 055. 636. 595. الاستباقية ---> 

 ---> الالتزام الجماعي
الرشاقة 

 الاستراتيجية
.884 .919 .031 29.303 *** 

 ---> انسيابية الموارد
الرشاقة 

 الاستراتيجية
.892 1.113 .036 30.584 *** 

الاستراتيجيةالحساسية   <--- 
الرشاقة 

 الاستراتيجية
.865 .969 .036 26.790 *** 

Pro1 <--- 13.450 073. 977. 655. الاستباقية *** 

Pro2 <--- 15.535 066. 1.028 707. الاستباقية *** 

Pro3 <--- 13.594 066. 903. 659. الاستباقية *** 

Pro6 <--- 14.924 069. 1.026 693. الاستباقية *** 

Pro7 <--- 16.162 064. 1.028 721. الاستباقية *** 

Pro4 <--- 15.934 063. 1.004 716. الاستباقية *** 

Pro5 <--- 15.657 066. 1.033 710. الاستباقية *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 الثانية الفرضية الفرعية (2

 (الاستراتيجيةالرشاقة  فيبعد القدرة على التكيف ل معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشير محتوى الفرضية الى      
( الخاص باختبار تأثير البعد المستقل القدرة على التكيف في المتغير المعتمد 28النموذج الهيكلي)اذ يتضح من 

منطقة القبول الاحصائية ان معايير مطابقة الانموذج كانت ضمن وجود مستوى تأثير معنوي و  الاستراتيجيةالرشاقة 
(. اما فيما يخص قدرة 0.08( وهي اقل من المدى المقبول الخاص بها البالغ )RMR=0.037) اذ تحققت

 Sig( وهي قيمة ذات دلالة معنوية استناد الى قيمة  B=0.61)عد المستقل فقد كان بمستوى تأثيرالتوظيف للب
لأنها اعلى  ( وهي قيمة مقبولة احصائياً 11.942)( كما ان النسبة الحرجة لها بلغتP-Value=0.01)التي بلغت

(، وبناء على النتائج السابقة يتضح ان التغير الذي يحصل في بعد 1.96من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ )

 ( 28) شكل 
 في الرشاقة الاستراتيجيةالاستباقية النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد 
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ضمن حيز  الاستراتيجيةرشاقة المن ( 0.61)دة واحدة سيغير بشكل مباشر بنسبةالقدرة على التكيف بمقدار وح
( فان النموذج الهيكلي يبين ان ²R)وفيما يخص القدرة التفسيرية. وان هذا التأثير هو تأثير طردي ،مكان التطبيق

اي  ،الاستراتيجيةالرشاقة ( من التغيرات الحاصلة في 0.37بعد القدرة على التكيف قادر على تفسير ما نسبته )
( اما النسبة 37%)ها بعد القدرة على التكيف بنسبةهم فييس فرق العمل الرشيقة رات في متغيران حدوث تغيي

لم تكن ضمن نموذج الدراسة ( فهي مساهمة متغيرات وظواهر اخرى 0.63)بقية من التغييرات والتي تقدر بـالمت
 الاستراتيجيةالرشاقة يف و على ما سبق فان النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين بعد القدرة على التك وبناءً  ،الحالي

 ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي. 

 
      
      

عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 48ويبين جدول )     
 مهانوية يتضح قبول النتائج من عدالتي في ضوئها ومستوى المع

  الاستراتيجيةالرشاقة تقديرات نموذج التأثير بين بعد القدرة على التكيف ومتغير (/ 48 جدول )
 المعنوية النسبة الحرجة خطأ القياس اللامعيارية Betaقيم  المعيارية Betaقيم  المتغيرات المسار المتغير والابعاد

Dep <--- Ada .610 .581 .049 11.942 *** 

Gro <--- Dep .884 .919 .031 29.303 *** 

Str <--- Dep .892 1.113 .036 30.584 *** 

Sen <--- Dep .865 .969 .036 26.790 *** 

Ada4 <--- Ada .747 .957 .055 17.429 *** 

Ada3 <--- Ada .769 1.204 .064 18.695 *** 

Ada2 <--- Ada .609 .904 .076 11.917 *** 

Ada5 <--- Ada .721 1.067 .066 16.168 *** 

Ada1 <--- Ada .679 .868 .060 14.377 *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 الفرضية الفرعية الثالثة (3

اذ يتضح  (الاستراتيجيةالرشاقة  فيبعد المرونة ل معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشـير محتوى الفرضـية الى       
 وجود مسـتوى تأثير معنوي الاسـتراتيجيةالرشـاقة المرونة في  ( الخاص باختبار تأثير بعد29نموذج الهيكلي)من ال

( وهي اقل من RMR=0.056)منطقة القبول الاحصـــــــائية اذ تحققتوان معايير مطابقة الانموذج كانت ضـــــــمن 
بمســــــــــــــتوى تأثير اما فيما يخص قدرة التوظيف لبعد المرونة فقد كان (. 0.08)غالمدى المقبول الخاص بها البال

 ( 29) شكل 
 في الرشاقة الاستراتيجية  القدرة على التكيفالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد 
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(B=0.46 وهي قيمة ذات دلالة معنوية اســــــتناد الى قيمة )Sig التي بلغت(P-Value=0.01 كما ان النســــــبة )
(، 1.96( وهي قيمة مقبولة احصـــــــائيا لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ )8.026)الحرجة لها بلغت

في بعد المرونة بمقدار وحدة واحدة ســــــيغير بشــــــكل  على النتائج الســــــابقة يتضــــــح ان التغير الذي يحصــــــل وبناءً 
 .وان هذا التأثير هو تأثير طردي ،ضــــمن حيز مكان التطبيق الاســــتراتيجيةالرشــــاقة من ( 0.46مباشــــر بنســــبة )

( 0.21المرونة قادر على تفســير ما نســبته ) ( فان النموذج الهيكلي يبين ان بعد²R)وفيما يخص القدرة التفســيرية
يســهم فيها بعد  الاســتراتيجيةالرشــاقة اي ان حدوث تغييرات في  ،الاســتراتيجيةالرشــاقة لحاصــلة في من التغيرات ا
ــــــــــــــــ( اما النســبة المت21%)المرونة بنســبة ( فهي مســاهمة متغيرات وظواهر 0.79)بقية من التغييرات والتي تقدر بـ

يد قبول فرضــــية التأثير بين بعد وبناء على ما ســــبق فان النتائج تؤ  ،لم تكن ضــــمن نموذج الدراســــة الحالياخرى 
 ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي.  الاستراتيجيةالرشاقة المرونة و 

 
 
 

عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 49ويبين جدول )      
 ية يتضح قبول النتائج من عدمهاالتي في ضوؤها ومستوى المعنو 

  الاستراتيجيةالرشاقة تقديرات نموذج التأثير بين متغير المرونة ومتغير   (49جدول )
 المتغيرات المسار المتغير والابعاد

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

الاستراتيجيةالرشاقة   *** 8.026 065. 521. 459. المرونة ---> 

 *** 29.303 031. 919. 884. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> الالتزام الجماعي

 *** 30.584 036. 1.113 892. الاستراتيجيةالرشاقة  ---> انسيابية الموارد

الحساسية 

 الاستراتيجية
 *** 26.790 036. 969. 865. الاستراتيجيةالرشاقة  --->

Fle1 <--- 8.666 096. 829. 487. المرونة *** 

Fle2 <--- 11.224 086. 967. 586. المرونة *** 

Fle5 <--- 13.130 067. 876. 646. المرونة *** 

Fle6 <--- 11.548 075. 861. 597. المرونة *** 

Fle3 <--- 11.966 115. 1.370 610. المرونة *** 

Fle4 <--- 14.731 075. 1.098 688. المرونة *** 

 Amos. V.23مصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج ال

 (30)شكل 
 الاستراتيجيةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد المرونة في  الرشاقة 



ةر فرضيات الدراساختبا لمبحث الثالث....................................................ا \الفصل الثالث  
 

 
108 

 الرئيسة الثالثةالتأثير فرضية اختبار  .3
فرق العمل  فيرونية الموارد البشــرية الالكت لإدارة معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشـــير محتوى الفرضـــية الى      

المســـــــــتقل ادارة الموارد البشـــــــــرية  ( الخاص باختبار تأثير المتغير30النموذج الهيكلي)اذ يتضـــــــــح من  (الرشـــــيقة
الالكترونية في المتغير الوسيط فرق العمل الرشيقة وجود مستوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت 

المــدى المقبول الخــاص بهــا  ( وهي اقــل منRMR=0.028)منطقــة القبول الاحصــــــــــــــــائيــة اذ تحققــتضــــــــــــــمن 
( وهي قيمة  B=0.44)المســـــــــــتقل فقد كان بمســـــــــــتوى تأثيرللمتغير اما فيما يخص قدرة التوظيف (. 0.08)البالغ

( كما ان النســــــــــــــبة الحرجة لها بلغت P-Value=0.01)التي بلغت Sigذات دلالة معنوية اســــــــــــــتناد الى قيمة 
(، وبناء على النتائج 1.96( وهي قيمة مقبولة احصائيا لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ )7.654)

يتضــــح ان التغير الذي يحصــــل في ادارة الموارد البشــــرية الالكترونية بمقدار وحدة واحدة ســــيغير بشــــكل الســــابقة 
وفيما . وان هذا التأثير هو تأثير طردي ،مل الرشيقة ضمن حيز مكان التطبيقمن فرق الع( 0.44مباشر بنسبة )

كترونية قادر على تفســــير ما البشــــرية الال ( فان النموذج الهيكلي يبين ان ادارة الموارد²R)يخص القدرة التفســــيرية
فرق العمل الرشــــــيقة اي ان حدوث تغييرات في  ،فرق العمل الرشــــــيقة( من التغيرات الحاصــــــلة في 0.20)نســــــبته
( اما النســــبة المتبقية من التغييرات والتي تقدر بـ 20%)وارد البشــــرية الالكترونية بنســــبةهم فيها متغير ادارة الميســــ
وبناء على ما ســـــبق فان  ،لم تكن ضـــــمن نموذج الدراســـــة الحاليمة متغيرات وظواهر اخرى ( فهي مســـــاه0.80)

النتائج تؤيد قبول فرضــــية التأثير بين ادارة الموارد البشــــرية الالكترونية وفرق العمل الرشــــيقة ضــــمن بيئة التطبيق 
 تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي.  وبمستوى

 
 

       

عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً  (50ويبين جدول )      
 التي في ضوؤها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج من عدمها

 تقديرات نموذج التأثير بين متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونية ومتغير فرق العمل الرشيقة  (50جدول )
بعادالمتغير والا  المتغيرات المسار 

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

 *** 7.654 053. 406. 442. ادارة الموارد البشرية الالكترونية ---> فرق العمل الرشيقة

 *** 26.597 043. 1.149 864. فرق العمل الرشيقة ---> القدرة على التكيف

 ( 31) شكل 
 النموذج الهيكلي لاختبار تأثير متغير ادارة الموارد البشرية  في  فرق العمل الرشيقة
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بعادالمتغير والا  المتغيرات المسار 
 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

ةالمرون  *** 19.799 044. 879. 787. فرق العمل الرشيقة ---> 

 *** 22.299 044. 973. 821. فرق العمل الرشيقة ---> الاستباقية

 *** 23.316 039. 907. 832. ادارة الموارد البشرية الالكترونية ---> التعلم والتطوير والالكتروني

 *** 24.326 045. 1.088 843. لكترونيةادارة الموارد البشرية الا ---> التعويض الالكتروني

Cho <--- 23.418 046. 1.066 833. ادارة الموارد البشرية الالكترونية *** 

Eva <--- 19.361 055. 1.062 780. ادارة الموارد البشرية الالكترونية *** 

pla <--- 16.863 052. 876. 736. ادارة الموارد البشرية الالكترونية *** 

 Amos. V.23اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج  المصدر:
 ويتفرع من الفرضية الرئيسة خمس فرضيات فرعية هي:

 
  
 الفرضية الفرعية الاولى (1

فرق  فيلبشرية بعد التخطيط الالكتروني للموارد ال معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشير محتوى الفرضية الى       
( الخاص باختبار تأثير البعد المستقل التخطيط الالكتروني 31هيكلي)النموذج الاذ يتضح من  (العمل الرشيقة

للموارد البشرية في المتغير الوسيط فرق العمل الرشيقة وجود مستوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج 
المدى المقبول الخاص بها  ( وهي اقل منRMR=0.035)منطقة القبول الاحصائية اذ تحققتكانت ضمن 

ات ( وهي قيمة ذB=0.34)قل فقد كان بمستوى تأثيراما فيما يخص قدرة التوظيف للبعد المست(. 0.08)لغالبا
( 5.544) ان النسبة الحرجة لها بلغت ( كماP-Value=0.01)التي بلغت Sigدلالة معنوية استناد الى قيمة
وبناء على النتائج السابقة ، (1.96لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ ) وهي قيمة مقبولة احصائياً 

دة واحدة سيغير بشكل مباشر يتضح ان التغير الذي يحصل في بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية بمقدار وح
وفيما يخص . وان هذا التأثير هو تأثير طردي ،ضمن حيز مكان التطبيق فرق العمل الرشيقةمن ( 0.34)بنسبة

البشرية قادر على تفسير ما النموذج الهيكلي يبين ان بعد التخطيط الالكتروني للموارد ( فان ²R)القدرة التفسيرية
هم يسفرق العمل الرشيقة اي ان حدوث تغييرات في  ،فرق العمل الرشيقة( من التغيرات الحاصلة في 0.11)نسبته

( 0.89)ن التغييرات والتي تقدر بـبقية م( اما النسبة المت11%)لكتروني للموارد البشرية بنسبةفيها بعد التخطيط الا
على ما سبق فان النتائج تؤيد  فهي مساهمة متغيرات وظواهر اخرى لم تكن ضمن نموذج الدراسة الحالي، وبناءً 

ستوى قبول فرضية التأثير بين بعد التخطيط الالكتروني للموارد البشرية وفرق العمل الرشيقة ضمن بيئة التطبيق وبم
 يجابي. تأثير  بالاتجاه الا
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عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 51ويبين جدول )     

 .نوية يتضح قبول النتائج من عدمهاالتي في ضوئها ومستوى المع
 
 
 

 البشرية ومتغير فرق العمل الرشيقة تقديرات نموذج التأثير بين بعد التخطيط الالكتروني للموارد/  ( 51جدول )
 المتغير والابعاد

 
 المتغيرات المسار

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

 *** 5.544 047. 259. 336. التخطيط الالكتروني للموارد البشرية ---> فرق العمل الرشيقة

 *** 26.597 043. 1.149 864. لعمل الرشيقةفرق ا ---> القدرة على التكيف

 *** 19.799 044. 879. 787. فرق العمل الرشيقة ---> المرونة

 *** 22.299 044. 973. 821. فرق العمل الرشيقة ---> الاستباقية

Pla2 <--- 15.512 053. 816. 707. التخطيط الالكتروني للموارد البشرية *** 

Pla3 <--- 20.024 053. 1.055 790. روني للموارد البشريةالتخطيط الالكت *** 

Pla1 <--- 19.748 057. 1.129 786. التخطيط الالكتروني للموارد البشرية *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 الفرضية الفرعية الثانية (2

فرق  فيد الاختيار والتوظيف الالكتروني بعل معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشــــــــــــــير محتوى الفرضــــــــــــــية الى       
( الخاص باختبار تأثير البعد المســـــــتقل الاختيار والتوظيف 32النموذج الهيكلي)اذ يتضـــــــح من  العمل الرشــــيقة(

الالكتروني في المتغير الوسيط فرق العمل الرشيقة وجود مستوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت 
المــدى المقبول الخــاص بهــا  ( وهي اقــل منRMR=0.041)لاحصــــــــــــــــائيــة اذ تحققــتمنطقــة القبول اضــــــــــــــمن 

( وهي قيمة ذات  B=0.19)عد المســـــتقل فقد كان بمســـــتوى تأثيراما فيما يخص قدرة التوظيف للب (.0.08)البالغ
( 3.005)( كما ان النســــــــبة الحرجة لها بلغتP-Value=0.01)التي بلغت Sigدلالة معنوية اســــــــتناد الى قيمة 

(، وبناء على النتائج الســــــــــابقة 1.96)ن الحد الادنى المقبول الذي يبلغلأنها اعلى م هي قيمة مقبولة احصــــــــــائياً و 
دة واحدة ســـيغير بشـــكل مباشـــر يتضـــح ان التغير الذي يحصـــل في بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني بمقدار وح

 (32)شكل 
 ط الالكتروني للموارد البشرية في فرق العمل الرشيقة النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التخطي
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وفيما يخص . هذا التأثير هو تأثير طرديوان  ،مل الرشــيقة ضــمن حيز مكان التطبيقمن فرق الع (0.19)بنســبة
( فان النموذج الهيكلي يبين ان بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني قادر على تفسير ما نسبته ²R)القدرة التفسيرية

هم فيها فرق العمل الرشيقة يساي ان حدوث تغييرات في  ،فرق العمل الرشيقة( من التغيرات الحاصلة في 0.04)
( فهي 0.96)بقية من التغييرات والتي تقدر بــــــــــــــــ( اما النســبة المت04%)التوظيف الالكتروني بنســبةتيار و بعد الاخ

وبناء على ما سبق فان النتائج تؤيد قبول  ،لم تكن ضمن نموذج الدراسة الحاليمساهمة متغيرات وظواهر اخرى 
تأثير  ضـــمن بيئة التطبيق وبمســـتوىفرضـــية التأثير بين بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني وفرق العمل الرشـــيقة 

 قوي وبالاتجاه الايجابي. 

 
     

 
عن خطأ القياس والنسبة الحرجة التي  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 52ويبين جدول ) 

 نوية يتضح قبول النتائج من عدمهافي ضوئها ومستوى المع
 ثير بين بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني ومتغير فرق العمل الرشيقةتقديرات نموذج التأ/  ( 52جدول )

 المتغير والابعاد

 
 المتغيرات المسار

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

 003. 3.005 045. 136. 190. الاختيار والتوظيف الالكتروني ---> فرق العمل الرشيقة

لقدرة على التكيفا  *** 26.597 043. 1.149 864. فرق العمل الرشيقة ---> 

 *** 19.799 044. 879. 787. فرق العمل الرشيقة ---> المرونة

 *** 22.299 044. 973. 821. فرق العمل الرشيقة ---> الاستباقية

Cho1 <--- 17.507 064. 1.128 748. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho2 <--- 13.710 066. 907. 662. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho5 <--- 17.918 062. 1.106 756. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho6 <--- 20.948 056. 1.180 803. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho3 <--- 11.797 063. 745. 605. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

Cho4 <--- 13.225 071. 934. 648. الاختيار والتوظيف الالكتروني *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج     
 الفرعية الثالثةالفرضية  (3

 فرق العمل الرشيقة( فيبعد التعويض الالكتروني ل معنويو  ر طرديوجد تأثيي)يشير محتوى الفرضية الى      
( الخاص باختبار تأثير البعد المســــــــــــــتقل التعويض الالكتروني في المتغير 33النموذج الهيكلي)يتضــــــــــــــح من  اذ

منطقة القبول الوســـيط فرق العمل الرشـــيقة وجود مســـتوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت ضـــمن 

 ( 33) شكل 
 النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد الاختيار والتوظيف الالكتروني في فرق العمل الرشيقة
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اما فيما يخص (. 0.08)لبالغالمدى المقبول الخاص بها ا ( وهي اقل منRMR=0.037)الاحصـــــائية اذ تحققت
الى قيمة  اً ( وهي قيمة ذات دلالة معنوية اســــتناد B=0.27)عد المســــتقل فقد كان بمســــتوى تأثيرقدرة التوظيف للب

Sig التي بلغت(P-Value=0.01 كما )لأنها  ( وهي قيمة مقبولة احصــائياً 4.415)ان النســبة الحرجة لها بلغت
وبناء على النتائج الســابقة يتضــح ان التغير الذي يحصــل في  ،(1.96يبلغ )اعلى من الحد الادنى المقبول الذي 
لرشــيقة ضــمن من فرق العمل ا( 0.27)دة واحدة ســيغير بشــكل مباشــر بنســبةبعد التعويض الالكتروني بمقدار وح

هيكلي ( فان النموذج ال²R)وفيما يخص القدرة التفســــــــــــــيرية .وان هذا التأثير هو تأثير طردي ،حيز مكان التطبيق
متغير المعتمد ( من التغيرات الحاصــلة في ال0.07)لكتروني قادر على تفســير ما نســبتهيبين ان بعد التعويض الا

هم فيها بعد التعويض الالكتروني بنســــبة  فرق العمل الرشــــيقة يســــاي ان حدوث تغييرات في  ،فرق العمل الرشــــيقة
لم تكن ( فهي مساهمة متغيرات وظواهر اخرى 0.93ـــــــــــــــ )( اما النسبة المتبقية من التغييرات والتي تقدر ب%07)

وبناء على ما ســـــــــبق فان النتائج تؤيد قبول فرضـــــــــية التأثير بين بعد التعويض  ،ضـــــــــمن نموذج الدراســـــــــة الحالي
 ستوى تأثير  بالاتجاه الايجابي. الالكتروني وفرق العمل الرشيقة ضمن بيئة التطبيق وبم

 
 

 

عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  م المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً ( القي53ويبين جدول )      
 التي في ضوئها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج من عدمها

 تقديرات نموذج التأثير بين بعد التعويض الالكتروني ومتغير فرق العمل الرشيقة  ( 53جدول )
 المتغير والابعاد

 
اتالمتغير المسار  

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

 *** 4.415 044. 195. 274. التعويض الالكتروني ---> فرق العمل الرشيقة

 *** 26.597 043. 1.149 864. فرق العمل الرشيقة ---> القدرة على التكيف

 *** 19.799 044. 879. 787. فرق العمل الرشيقة ---> المرونة

 *** 22.299 044. 973. 821. فرق العمل الرشيقة ---> الاستباقية

Com2 <--- 21.219 046. 971. 807. التعويض الالكتروني *** 

Com3 <--- 21.129 055. 1.166 806. التعويض الالكتروني *** 

Com1 <--- 17.136 050. 864. 741. التعويض الالكتروني *** 

 Amos. V.23عداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج المصدر: ا
 الفرضية الفرعية الرابعة (4

 ( 34) شكل 
 فرق العمل الرشيقةالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد التعويض الالكتروني في 
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فرق العمل  فيبعد التعلم والتطوير الالكتروني ل معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشـــــــير محتوى الفرضـــــــية الى       
الالكتروني  ( الخاص باختبار تأثير البعد المســـــتقل التعلم والتطوير34النموذج الهيكلي)اذ يتضـــــح من  الرشـــيقة(

في المتغير الوســــــيط فرق العمل الرشــــــيقة وجود مســــــتوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت ضــــــمن 
 (.   0.08( وهي اقل من المدى المقبول الخاص بها البالغ )RMR=0.035)منطقة القبول الاحصائية اذ تحققت

وهي قيمة ذات دلالة معنوية  (B=0.48)بمستوى تأثيرعد المستقل فقد كان اما فيما يخص قدرة التوظيف للب     
( وهي قيمة مقبولة 8.418)( كما ان النسبة الحرجة لها بلغتP-Value=0.01)التي بلغت Sigاستناد الى قيمة 

على النتائج السابقة يتضح ان التغير  (، وبناءً 1.96لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ ) احصائياً 
( من فرق 0.48في بعد التعلم والتطوير الالكتروني بمقدار وحدة واحدة سيغير بشكل مباشر بنسبة ) الذي يحصل

( فان ²R)وفيما يخص القدرة التفسيرية. وان هذا التأثير هو تأثير طردي ،العمل الرشيقة ضمن حيز مكان التطبيق
( من التغيرات الحاصلة 0.23)تفسير ما نسبتهلكتروني قادر على النموذج الهيكلي يبين ان بعد التعلم والتطوير الا

تعلم والتطوير الالكتروني هم فيها بعد الفرق العمل الرشيقة يساي ان حدوث تغييرات في  ،فرق العمل الرشيقةفي 
لم تكن ( فهي مساهمة متغيرات وظواهر اخرى 0.77)بقية من التغييرات والتي تقدر بـ( اما النسبة المت23%)بنسبة

 بين بعد التعلم والتطوير وبناء على ما سبق فان النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير ،الدراسة الحاليضمن نموذج 
 الالكتروني وفرق العمل الرشيقة ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير قوي وبالاتجاه الايجابي. 

 
 

 

عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  فضلاً ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير 54ويبين جدول )     
 التي في ضوئها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج من عدمها.

 تقديرات نموذج التأثير بين بعد التعلم والتطوير الالكتروني ومتغير فرق العمل الرشيقة/  ( 54جدول )
 المتغيرات المسار المتغير والابعاد

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 ياريةاللامع

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

 *** 8.418 048. 402. 477. التعلم والتطوير الالكتروني ---> فرق العمل الرشيقة

 *** 26.597 043. 1.149 864. فرق العمل الرشيقة ---> القدرة على التكيف

 *** 19.799 044. 879. 787. فرق العمل الرشيقة ---> المرونة

 *** 22.299 044. 973. 821. فرق العمل الرشيقة ---> الاستباقية

 ( 35) شكل 
 فرق العمل الرشيقةيكلي لاختبار تأثير بعد التعلم والتطوير الالكتروني في النموذج اله
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 المتغيرات المسار المتغير والابعاد
 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 ياريةاللامع

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

Lea4 <--- 14.074 071. 997. 672. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea3 <--- 16.079 059. 955. 719. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea2 <--- 13.960 069. 966. 669. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

Lea5 <--- 17.895 067. 1.203 755. م والتطوير الالكترونيالتعل *** 

Lea1 <--- 12.676 069. 879. 632. التعلم والتطوير الالكتروني *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 الفرضية الفرعية الخامسة (5

 فرق العمل فيلاداء الالكتروني بعد تقييم ال معنويو  تأثير طرديوجد ي)يشــــــــــــــير محتوى الفرضــــــــــــــية الى      
في  ( الخاص باختبار تأثير البعد المســـــتقل تقييم الاداء الالكتروني35الهيكلي)اذ يتضـــــح من النموذج  الرشـــيقة(

المتغير الوســيط فرق العمل الرشــيقة وجود مســتوى تأثير معنوي وان معايير مطابقة الانموذج كانت ضــمن منطقة 
اما (. 0.08( وهي اقل من المدى المقبول الخاص بها البالغ )RMR=0.038)القبول الاحصـــــــــــــــائية اذ تحققت 

 اً ( وهي قيمة ذات دلالة معنوية اســتنادB=0.51)عد المســتقل فقد كان بمســتوى تأثيرفيما يخص قدرة التوظيف للب
هي قيمة مقبولة و ( 9.214)( كما ان النســــــــــــــبة الحرجة لها بلغتP-Value=0.01التي بلغت ) Sigالى قيمة 
ير وبناء على النتائج الســـــــابقة يتضـــــــح ان التغ ،(1.96)الادنى المقبول الذي يبلغلأنها اعلى من الحد  احصـــــــائياً 

( من فرق 0.51)دة واحدة ســــيغير بشــــكل مباشــــر بنســــبةالذي يحصــــل في بعد تقييم الاداء الالكتروني بمقدار وح
 (²Rوفيما يخص القدرة التفســــيرية ). طردي وان هذا التأثير هو تأثير ،مل الرشــــيقة ضــــمن حيز مكان التطبيقالع

( من التغيرات 0.26)لكتروني قادر على تفســــــــــــــير ما نســــــــــــــبتهفان النموذج الهيكلي يبين ان بعد تقييم الاداء الا
 هم فيها بعدفرق العمل الرشــيقة يســاي ان حدوث تغييرات في  ،لمتغير الوســيط فرق العمل الرشــيقةالحاصــلة في ا

 ( فهي مســـــاهمة0.74)بقية من التغييرات والتي تقدر بــــــــــــــــــــ( اما النســـــبة المت26%)وني بنســـــبةتقييم الاداء الالكتر 
وبناء على ما ســبق فان النتائج تؤيد قبول فرضــية  ،لم تكن ضــمن نموذج الدراســة الحاليمتغيرات وظواهر اخرى 

تجاه تأثير قوي وبالا ســــــتوىفرق العمل الرشــــــيقة ضــــــمن بيئة التطبيق وبمو التأثير بين بعد تقييم الاداء الالكتروني 
 الايجابي. 

 
 ( 36) شكل 

 النموذج الهيكلي لاختبار تأثير بعد تقييم الاداء الالكتروني في فرق العمل الرشيقة
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عن خطأ القياس والنسبة الحرجة  ( القيم المعيارية والقيم اللامعيارية لمعامل التأثير فضلاً 55ويبين جدول )      
 التي في ضوئها ومستوى المعنوية يتضح قبول النتائج من عدمها

 ييم الاداء الالكتروني ومتغير فرق العمل الرشيقةتقديرات نموذج التأثير بين بعد تق/  ( 55جدول )
 المتغير والابعاد

 
 المتغيرات المسار

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

 *** 9.214 037. 344. 510. تقييم الاداء الالكتروني ---> فرق العمل الرشيقة

 *** 26.597 043. 1.149 864. العمل الرشيقة فرق ---> القدرة على التكيف

 *** 19.799 044. 879. 787. فرق العمل الرشيقة ---> المرونة

 *** 22.299 044. 973. 821. فرق العمل الرشيقة ---> الاستباقية

Eva2 <--- 23.471 044. 1.029 834. تقييم الاداء الالكتروني *** 

Eva1 <--- 16.434 055. 902. 727. يتقييم الاداء الالكترون *** 

Eva4 <--- 22.179 046. 1.031 819. تقييم الاداء الالكتروني *** 

Eva3 <--- 22.542 046. 1.037 824. تقييم الاداء الالكتروني *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
  الرئيسة الرابعةالتأثير فرضية اختبار  .4

في العلاقة بين المتغير المستقل ضمن  ار توسط متغير فرق العمل الرشيقةالفرضية الحالية باختب تتعلق      
ومن خلال الفرضية  الاستراتيجيةالرشاقة النموذج ادارة الموارد البشرية الالكترونية والمتغير المعتمد ضمن النموذج 

عن  الاستراتيجيةالرشاقة في لبشرية الالكترونية رة الموارد ادالا معنوي)يوجد تأثير غير مباشر التي تتمثل بـ 
وفي هذه الفرضية يمكن الاستدلال بوجود تأثير وسيط جزئي اي ان المتغير الوسيط (  طريق فرق العمل الرشيقة

فهذا يعني ان تام  ينقل جزء من التأثيرات بين المتغير المستقل والمتغير التابع ام ان توسط المتغير كان بشكل
   الوسيط ينقل تأثير المتغير المستقل بشكل كامل الى المتغير المعتمد.المتغير 

ان وسيتم اعتماد النمذجة الهيكلية في اجراء الاختبار للفرضية الحالية والتأثير المباشر وغير المباشر 
لاحصائية استخدام اختبار نمذجة المعادلة الهيكلية وباعتماد الحزمة ا طريقن عالتحقق من الفرضية اعلاه يتم 

(Amos V.23) ( قراءة المسارات الخاصة بالتأثير للنموذج المختبر ضمن مسارين اساسين 37)شكلال. ويمكن من
الاول لاختبار التأثير المباشر بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد بوجود المتغير الوسيط ثم مسار التأثير الغير 

 الى المتغير المعتمد.  مباشر للمتغير المستقل عبر المتغير الوسيط
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اذ يتضح من جدول القيم الخاصة بالاختبار ان هناك تأثير مباشر ومعنوي بين ادارة الموارد البشرية       

( وهو تأثير B=0.26, P< .01)فقد كانت قيمته العمل الرشيقة بوجود فرق الاستراتيجيةالرشاقة الالكترونية و 
مباشر  ( وجود تأثير غير56( وجدول)37كما يظهر شكل) ،(4.928)تباراذ كانت النسبة الحرجة للاخ معنوي

ة ضمن نموذج الاختبار فيبين بأن هناك قدرة لمتغير فرق العمل الرشيقة في نقل التأثير من المتغير المستقل ادار 
 Indirect effectوبمقدار تأثير كان ) الاستراتيجيةالرشاقة المعتمد الى المتغير الموارد البشرية الالكترونية 

B=0.24, P< .01.) 
 
 
 

 السابعةمسارات التأثير ومعلمات التحقق من المعنوية للفرضية الرئيسة  /( 56جدول )
 المتغيرات المسار المتغيرات

Standard 

R.W. 
Estimate S.E. C.R. P 

 *** 9.214 037. 344. 510. ادارة الموارد البشرية الالكترونية ---> فرق العمل الرشيقة

 *** 4.928 045. 221. 259. ادارة الموارد البشرية الالكترونية ---> الاستراتيجيةالرشاقة 

 *** 10.346 067. 689. 544. فرق العمل الرشيقة ---> الاستراتيجيةالرشاقة 

 Amosالمصدر اعداد الباحث باعتماد نتائج برنامج 
 

 السابعةأثير الكلي الخاص باختبار الفرضية الرئيسة ( : قيم التأثير المباشر وغير المباشر والت57الجدول )
Relation Between Variables 

Direct 

Effect 

Indirect 

Effect 
R2 

الاستراتيجيةالرشاقة   <--- ادارة الموارد البشرية الالكترونية   

الاستراتيجيةالرشاقة   < ---فرق العمل الرشيقة   <--- ادارة الموارد البشرية الالكترونية   

0.259 - 
0.51 

- 0.237 

 . Amos. V.23المصدر : اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 

المسار الاول للتأثير المباشر وضمن  ،بار التأثيرووفقا للنتائج اعلاه فان ذلك يعني تحقق المساريين لاخت     
مباشر الغير الثاني للتأثير  والمسار P-Valueدلت عليه النسبة الحرجة وقيمة  مستوى معنوية مقبول احصائياً 

 السابعةالرئيسة ( : مسارات التأثير المباشر وغير المباشر الخاص باختبار الفرضية 37الشكل )
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 (%1)وبمستوى معنوية  (1.96)والذي كان ايضا معنوي اذ كانت النسبة الحرجة لجميع الاختبارات اعلى من 
( اذ تبين هذه النتيجة .51)( كانت2R)ج الهيكلي ان قيمة معامل التفسيركما يتبين من النموذ. )99%(وبدرجة ثقة

%( 51يفسران بنسبة )متغير الوسيط فرق العمل الرشيقة د البشرية الالكترونية والان المتغير المستقل ادارة الموار 
، وهي قدر تفسير جيدة بينما المتبقي من النسبة الاستراتيجيةالرشاقة من التغيرات التي تحدث في المتغير المعتمد 

علاه يتبين ان الدور ، وبناء على النتائج اثرة اخرى ليست ضمن مجال الاختبار%( تتعلق بمتغيرات مؤ 49)
هو توسط جزئي بسبب معنوية التأثير المباشر بوجود المتغير الوسيط وليس  الوسيط لمتغير فرق العمل الرشيقة

 . تاماً  توسطاً 
 Bootstrapحث على اختبار ااعتمد الب متغير الوسيط فرق العمل الرشيقةوللتحقق من صدق التحقق لتوسط ال     

عن معنوية الاختبار الخاص بمسار التأثير غير المباشر )ادارة الموارد البشرية الالكترونية  اً دقيق والذي يعطي تصوراً 
اشر ( فهو اختبار لمعرفة مستوى ومعنوية الاختبار للتأثير غير المبالاستراتيجيةالرشاقة  الى فرق العمل الرشيقة الى

تضح ان نسبة مستوى المعنوية ( ي58)(، فمن خلال النظر في جدول58والذي تعرض نتائجه في الجدول)
)اذا كانت رة الحدود الدنيا والحدود العلياعن وحدة اشا فضلاً  (5%)( وهي قيمة اقل من مستوى0.001)كانت

الاشارة متشابهة للحدين فتدعم معنوية الاختبار اما اذا اختلفت الاشارة بينهما فتدلل عدم وجود الدلالة الاحصائية 
هو متغير وسيط وان التأثير الناتج هو تأثير حقيقي وان  تشير الى ان فرق العمل الرشيقة للاختبار( وان النتائج

 هناك معنوية لاختبار التأثير غير المباشر.
 
 
  

 الدلالة الاحصائية للتأثير الوسيط للنموذج الهيكلي الاول لمتغير فرق العمل الرشيقة    /  (58جدول )
 مستوى الدلالة الحدود العليا الحدود الدنيا الدلالة الاحصائية للتأثير الوسيط

ادارة الموارد البشرية الالكترونية الى فرق العمل الرشيقة الى 

 الاستراتيجيةالرشاقة 
0.206 0.359 0.004 

 Amosالمصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
يتوسط بشكل جزئي العلاقة بين متغير ين ان متغير فرق العمل الرشيقة واستنادا الى النتائج اعلاه يتب     

 .الاستراتيجيةالرشاقة ادارة الموارد البشرية الالكترونية و 
 

. تم استكمال والفرعيةة الدراسة الرئيستحقيق جميع فرضيات  فيأكد هذا المبحث بنجاح وختاماا لقد       
خلال التحليل الوصفي واستخدام مراحل الاختبار المعتمدة على إجابات الأفراد المشمولين بالاستبانة من 

، الدراسةعلى تحليل مستوى الارتباط والتأثير بين متغيرات  الرئيسالاستدلال بقيم نتائج التحليل. كان التركيز 
ي شامل يتضمن تم تبني نموذج فرض فحص تأثير متغير فرق العمل الوسيط والمتغير المستجيب. فضلا عن

. وتم الاستراتيجيةوالرشاقة  الرشيقةوارد البشرية الإلكترونية، فرق العمل هي إدارة الم ة،ثلاثة متغيرات رئيس
بشكل  تحليل العلاقات بين هذه المتغيرات وفحص التأثيرات المحتملة باستخدام مجموعة متنوعة من الاختبارات.
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الدراسة، ما يؤكد  استيفاء جميع مراحل الاختبار والتحليل المطلوبة لتحقيق أهداف اكمالعام، ي ظهر هذا الجزء 
 .المنهجيتوافق النتائج مع النموذج الفرضي المقترح في السياق 
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 الرابع الفصل

 المستقبلية والمقترحات والتوصيات الاستنتاجات

 

 تمهيـــد
على الجانب ، بالاعتماد يتم التركيز فيه على تقديم الاستنتاجات اذالفصل الرابع نهاية العمل البحثي، تمثل       "
يخرج بمجموعة من التوصيات التي تخدم ميدان التطبيق والمتمثل  تحليل ميداني علمي فضلا عنري والميداني ظالن

 :يتألف هذا الفصل من مبحثين كما يلياذ . بجامعة كربلاء
" 

          
 هيكلية الفصل الرابع / (38الشكل )

 

الفصل الرابع

المبحث الثاني

التوصيات والمقترحات 
المستقبلية

المبحث الاول

الاستنتاجات
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 المبحث الاول
 الاستنتاجات

 ئةالتوط
وما تحمله من  البحثي المسارتأتي هذه الفقرة الافتتاحية لمبحث الاستنتاجات لتُسلط الضوء على أهمية       

ل التي توص النتائجويعكس هذا المبحث من الدراسة جهدًا مكثفًا قام به الباحث لفحص  ،تحديات ومكاسب علمية
ة والنتائج الرئيس، سنتعمق في استخلاص الجوانب من خلال الاستنتاجات. رياليها في الجانب الميداني والنظ

 :الفعّالة التي تمثل بما يلي
من المفاهيم الحديثة التي قامت بتحويل النظام الورقي  اً الإلكترونية واحد مثل مفهوم إدارة الموارد البشريةي .1

قلل من الجهد والوقت الإجراءات الروتينية إلى نظام متكامل يعتمد على الويب والحواسيب الإلكترونية، ما يو 
توليه جامعة كربلاء، عينة الدراسة، بهذا  الذيويحقق أفضل النتائج. يتضح ذلك من خلال الاهتمام الخاص 

 المتغير.هذا نلاحظ التباين بين ابعاد المفهوم كما و 
لتغيرات. الكفاءة والاستجابة السريعة ل تعتمد فرق العمل الرشيقة على تنظيم العمل بشكل مبسط ومرن لتحقيق .2

ما يسهم في تحسين جودة الخدمات وتحقيق التكامل الفعّال في بتعزز الرشاقة التفاعل الفعّال وتقليل الهدر، و 
. ها. وهذا يعني أن الجامعة تتمتع بقدرة استثنائية على التنبؤ بالمشكلات وحلالاداري فضلاً عن التعليمي العمل

الأعمال من خلال اعتماد أساليب جديدة في ميدان نشاطها،  كما أن لديها أساليب استباقية لتحسين وتطوير
ذلك، تتمتع بقدرة فائقة على التواصل الفعّال في بيئة  فضلا عنوتكييفها بشكل فعّال مع التقنيات الجديدة. 

ل ق التقليدية في مجاائالعمل، وتتبنى نهجًا إيجابيًا. تظهر أيضًا قدرتها على تقديم أفكار مبتكرة تتجاوز الطر 
العمل. وتبرز إمكانيتها في تحمّل المسؤوليات حتى في الظروف الصعبة، وذلك من خلال اتباع مسارات بديلة 

 لمعالجة التحديات البديلة. 
بالقدرة على التكيف بسرعة وكفاءة مع التغيرات في البيئة الخارجية. يتعلق الأمر  الاستراتيجيةالرشاقة تثملت  .3

وهذا يعزز فكرة أن الجامعة تتميز بقراراتها ومهامها  يير وتحقيق التميز التنافسيللتغ الجامعةبتعزيز استعداد 
الموجهة نحو تحقيق الأهداف العامة. يظهر ذلك من خلال فعالياتها التي تتسم بمستوى عال  من الاتفاق على 

اء، وتشجع على المبادئ التوجيهية التي توجه سلوكها. كما تحث باستمرار الأفراد على التعامل مع الأخط
التصرف بمسؤولية تامة، وذلك من خلال فهم كامل لأهداف واستراتيجيات المنظمة، والتي تتكيف بشكل 

ذلك، تقوم الجامعة بموائمة مواردها استنادًا إلى متطلباتها  فضلا عنمستمر مع الظروف المتغيرة. 
 .، وتخصيص الموارد المالية بشكل مدروسالاستراتيجية

ويتضح ذلك أن كلما كانت  ،فرق العمل الرشيقةفي تعزيز الموارد البشرية الالكترونية وابعاده ادارة  اسهمت .4
أدوات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية متاحة بشكل أكبر وفعّال في سياق التطبيق، زاد ارتباطها بظهور 

 فرق العمل الرشيقة. فاعليةوتعزيز 
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يعني هذا أن توافر المتغير  ،الاستراتيجيةالرشاقة في تعزيز ية وابعاده إدارة الموارد البشرية الإلكتروناسهمت  .5
ضمن حدود كليات جامعة  الاستراتيجيةالمستقل وابعاده في بيئة التطبيق يرتبط بشكل قوي بظهور الرشاقة 

 كربلاء.
العمل الرشيقة  ، يُظهر هذا الاتجاه أن توافر فرقالاستراتيجيةالرشاقة في تعزيز فرق العمل الرشيقة  اسهمت .6

 ، وذلك داخل حدود كليات جامعة كربلاء.الاستراتيجيةفي الجامعة يرتبط ارتباطاً إيجابياً بظهور الرشاقة 
يعكس ذلك أن استخدام تقنيات الإدارة الإلكترونية  ،فرق العمل الرشيقة تؤثر فيالموارد البشرية الالكترونية  ادارة .7

 لرشيقة.سيسهم في زيادة فعالية الفرق العمل ا
الجامعة  مديرييشير إلى أن وهذا ، الاستراتيجيةالرشاقة في تؤثر  أبعادهابد البشرية الإلكترونية دارة الموار ا .8

كليات لدى  الاستراتيجيةيرون أن تبني تقنيات الإدارة الإلكترونية سيسهم بشكل فاعل في زيادة مستوى الرشاقة 
 .الجامعية ومتطلباتهاة يئالب تغيراتما يساعد في التعامل مع ، الجامعة

هذا يشير إلى أن التبني والتعاطي بروح الفرق  ،الاستراتيجيةالرشاقة  فيتؤثر  بأبعادهافرق العمل الرشيقة  .9
تحديات التكيف مع الظروف البيئية الاستعداد لمواجهة الرشيقة سيكون له تأثير إيجابي على رفع مستوى 

 .المتغيرة
في  الاستراتيجيةبين ادارة الموارد البشرية الالكترونية والرشاقة  ا وسيطاً مارست دور فرق العمل الرشيقة  .10

 . جامعة كربلاء مجتمع الدراسة 
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 المبحث الثاني

 المستقبليةوالاقتراحات التوصيات 
 :توطئة
من لدن مجموعة من التوصيات للاستفادة منها ل التوصل، تم لاستنتاجات التي تم التوصل إليهااستنادًا إلى ا      

 ، وتتمثل هذه التوصيات في ما يلي:المديرين مجتمع الدراسة
 متغير ادارة الموارد البشرية الالكترونيةالخاصة باولا : التوصيات 

يُفضل تعزيز الاستثمار في برامج التعلم والتطوير الإلكتروني لتعزيز  تطوير برامج التعلم والتطوير الإلكتروني: .1
 ويرهم المهني.قدرات الموظفين ومسارات تط

يُقترح تطوير استراتيجيات لتحسين التخطيط الإلكتروني للموارد البشرية،  تحسين عمليات التخطيط الإلكتروني: .2
 بشكل أفضل وتعزيز الكفاءات البشرية. المنظمةمما يساعد في تلبية احتياجات 

لاختيار والتوظيف الإلكتروني يُنصح بتعزيز وتطوير برامج ا تعزيز عمليات الاختيار والتوظيف الإلكتروني: .3
 لتحسين نزاهة العملية وتسهيل عمليات التوظيف.

مراجعة وتحسين برامج التعويض الإلكتروني لضمان دقة  يفضل تحسين عمليات التعويض الإلكتروني: .4
 وشمول في عمليات التدقيق لبيانات الموظفين.

ات تقييم الأداء الإلكتروني والتأكد من العدالة يُنصح بتعزيز عملي تعزيز عمليات تقييم الأداء الإلكتروني: .5
 والشفافية في هذه العمليات.

لإدارة الموارد البشرية  الرقمية الستراتيجياتالإدارة العليا في توجيه  يقترح تعزيز دور تعزيز تواجد الإدارة العليا: .6
 الإلكترونية ودعم تنفيذها بفعالية.

ح بتعزيز التواصل وتوفير التدريب اللازم للموظفين لتعزيز استخدامهم يُنص تعزيز التفاعل والتدريب للموظفين: .7
 للأدوات الإلكترونية وفهم العمليات الإلكترونية بشكل أفضل.

 

 تعزيز دور فرق العمل الرشيقة الخاصة بثانيا : توصيات 
زز التعاون بين يفضل تطوير المزيد من برامج التدريب وورش العمل التي تع تعزيز التعاون وحل المشكلات: .1

 أفراد الفريق وتعزز مهارات حل المشكلات واتخاذ القرارات السريعة.
يُنصح بتوسيع البرامج التي تشجع على التفكير الاستباقي وتطوير استراتيجيات  تعزيز التحلي بالاستباقية: .2

 تحليل المشكلات وتوقعها في مراحل مبكرة.
رات في البيئة التغييب على قدرة الفرق على التكيف بسرعة مع يجب تعزيز التدر  تعزيز قدرة التكيف السريع: .3

 .الجامعية
يفضل توسيع البرامج التي تعلم الفرق كيفية التعامل مع المواقف  تعزيز المرونة واتخاذ الخيارات البديلة: .4

 الطارئة واتخاذ القرارات البديلة بشكل فعال.
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تقديم فرص لتطوير مهارات التواصل والعمل الجماعي،  يجب تعزيز القدرة على التواصل والتفاعل الإيجابي: .5
 والتأكيد على أهمية التواصل الإيجابي في بيئة العمل.

يُنصح بتشجيع وتعزيز ثقافة الابتكار في الجامعة وتقديم حوافز لتقديم أفكار جديدة  تعزيز الابتكار والتجديد: .6
 وتطبيقها في مختلف مجالات العمل.

مهارات تحمل المسؤوليات وتقديم  يجب تقديم دورات تدريبية تعزز ل المسؤوليات:تعزيز التدريب على تحم .7
 ستراتيجيات فعّالة لمواجهة التحديات، خاصة في ظل الظروف الصعبة.

يُنصح بتقديم دورات تدريبية لتعليم الفرق كيفية  تعزيز التدريب على الاستخدام الفعّال للتقنيات الجديدة: .8
 يدة بفعالية لتعزيز تكامل العمل.استخدام التقنيات الجد

 

 الاستراتيجيةتعزيز الرشاقة الخاصة بتوصيات الثالثا : 
يفضل تعزيز وتعميق ثقافة الالتزام الجماعي في الجامعة لتعزيز التفاعل  تعزيز ثقافة الالتزام الجماعي: .1

 والتكامل بين الأفراد والأقسام.
يسير الوصول إلى المعلومات والموارد ذات الصلة بمجال ينصح بتطوير وسائل ت تحسين انسيابية الموارد: .2

 العمل لتعزيز قدرة الموظفين على تطوير قدراتهم.
يُقترح تعزيز استخدام البيانات لتحليل الأداء وتحديد المجالات التي  تعزيز استخدام البيانات لتحسين الأداء: .3

 .تحتاج إلى تحسين، مما يساهم في تعزيز قيمة الخدمات المقدمة
يُنصح بتعزيز التواصل والتفاعل بين الأقسام والوحدات لتحقيق تكامل  تعزيز التفاعل بين الأقسام والوحدات: .4

 أفضل في عمليات الجامعة وتعزيز الكفاءة.
وتطوير المهارات  عزز الابتكاريفضل توفير برامج تدريبية تُ  :يب على الابتكار وتطوير المهاراتتعزيز التدر  .5

 ة.يرات البيئوتغي العقباتعزز قدرتهم على التكيف مع ا يُ ملدى الموظفين، 
يُفضل دراسة وتقييم هيكل التنظيم لتحسينه وتجعله أكثر مرونة، مما يُسهم في  :يتعزيز مرونة هيكل التنظيم .6

 تسريع عمليات اتخاذ القرار.
تخاذ القرار وتفعيل عزيز مشاركة الموظفين في عمليات امن خلال تُ  تحفيز المشاركة والتفاعل المستدام: .7

 آليات لضمان استمرارية التفاعل والتواصل الفعّال.
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 : الاقتراحات المستقبلية رابعاا 

ى مجالات إدارة الموارد أقدم بعض الاقتراحات المستقبلية التي يمكن للباحثين الاستفادة منها، مع التركيز عل      
يهدف هذا التوجيه إلى دعم تحقيق الأهداف العامة للإدارة  تراتيجيةالاسالرشاقة و البشرية، فرق العمل الرشيقة 

 والمنظمة:
تحسين الالتزام الجماعي في  عن: دراسة الاستراتيجيةتأثير أدارة الموارد البشرية الإلكترونية على الرشاقة  .1

 ."الجامعات
الإلكترونية لتعزيز الرشاقة دور الفرق العاملة الرشيقة كوسيط في تحقيق فعالية إدارة الموارد البشرية " .2

 ".الاستراتيجية
وفعالية أدارة الموارد البشرية الإلكترونية: دور الفرق العاملة  الاستراتيجيةتحليل التأثير المتبادل بين الرشاقة " .3

 ."الرشيقة
دارة الموارد البشرية الإلكترونية في المؤس الاستراتيجيةستراتيجيات تعزيز التكامل بين الرشاقة " .4  "سات العليا.وا 
 ": دراسة حالة جامعية.الاستراتيجيةالابتكار في عمليات الفرق العاملة الرشيقة كرافد للرشاقة " .5
دارة الموارد البشرية الإلكترونية من خلال الفرق العاملة  الاستراتيجيةتطوير نموذج متكامل لدمج الرشاقة " .6 وا 

الرشيقة.
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 قائمة المصادر
 الكريم القرآن

 يةالمصادر العرب

 باولا : الكت

، دار الخوارزمي spss" "مقدمة في الاحصاء الوصفي والاستدلالي باستخدام (2008عبد الفتاح، عز حسن، ) .1

 للطباعة والنشر

 ثانيا : الرسائل والاطاريح

الوسيط  أثر الريادة المستدامة في الحد من ممارسات الإدارة السوداء: الدور(. 2021ابراهيم ، روى احمد . ) -2

كلية الادارة والاقتصاد ، جامعة تكريت ، جمهورية العراق، اطروحة  ،نيةة الموارد البشرية الالكترولادار

 دكتوراه  في علوم ادارة الاعمال .

دراسة –على تحقيق التميز الموسسي  الاستراتيجيةأثر الرشاقة (. 2022هوم ، امجد محمود عيسى. )ابو دل -3

كلية الادارة والاقتصاد ، جامعة الزقاء ، الاردن، رسالة  ،في الاردنالعامة لضمان الاجتماعي  المنظمةحالة 

 . ماجستير  في تخصص ادارة الاعمال

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وتأثيرها في جودة الخدمة التعليمية(. 2021الجبوري ، حسين مراد . ) -4

 الة ماجستير  في علوم ادارة الاعمال .كلية الادارة والاقتصاد ، جامعة كربلاء ، جمهورية العراق، رس

في ضوء القدرات التنافسية للشركات على  الاستراتيجيةاثر الخفة ،  (2015)الحريزات ، محمد احمد حمد ،  -5

، رسالة ماجستير ، قدمت لقسم  دراسة تطبيقية في شركات الصناعات الهندسية في الاردن –الاداء العملياتي 

 مال ، جامعة الشرق الاوسط .ادارة الاعمال ، كلية الاع

بتوسيط المرونة  الاستراتيجيةفي الرشاقة  الاستراتيجيةتأثير اليقظة  (.2021المرشدي، زهراء كريم حمزة . ) -6

كلية الادارة والاقتصاد ، جامعة كربلاء المقدسة ، جمهورية العراق، رسالة ماجستير  في علوم  الاستراتيجية

 ادارة الاعمال .

 الاستراتيجيةدور القدرات الديناميكية للمؤسسة الامنية في تعزيز الرشاقة (. 2020نس. )مضاض، عقيل وا -7

كلية الادارة والاقتصاد ، جامعة كربلاء المقدسة ، جمهورية العراق، رسالة دبلوم عالي) المعادل للماجستير(  

 في التخطيط الاستراتيجي الامني

ارة الموارد البشرية الالكترونية في التميز التنظيمي :راس تأثير اد"(. 2021المطوري، احمد عبد سعود . ) -8

كلية الادارة والاقتصاد، جامعة البصرة، جمهورية العراق، رسالة ماجستير   "،تفاعيلاً  المال البشري متغيراً 

 في علوم ادارة الاعمال .

كلية الادارة والاقتصاد  "لةتأثير القيادة الأخلاقية على خفة حركة القوى العام"(. 2022نعمة، سارة حميد . ) -9

 .، جامعة كربلاء المقدسة ، جمهورية العراق، رسالة ماجستير  في علوم ادارة الاعمال 

 

 

 بحوث المجلات والمؤتمراتثالثا : 

دور إدارة الموارد (. 2022مفرج تراحيب خالد عيد. ) & ,اسماعيل، عمار فتحى موسى، المطيري -10

 ,13)6 ,(1209-المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والإدارية .منةالبشرية الإلکترونية في دعم الرق

1233. 
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 الماجستير لرسالة الخاصة الاستبانة ايديكم بين نضع فذة علمية وجدارة خبرة من به تتمتعون لما نظرا

دارة الموارد البشرية الالكترونية في تعزيز الرشاقة الاستراتيجية: الدور الوسيط لفرق ا دور)الموسومة بـــ 
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  اليه؟ تنتمي متغير كل عن تعبر الاستبانة فقرات ان هل  -1
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Malkawi . 2018 
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Alavi et al . 2014 7 التكيف 

 7 المرونة

 الرشاقة الاستراتيجية
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 الدراسة بمتغيرات المتعلقة الفقرات/  الثاني المحور

 اولا : المتغير المستقل )ادارة الموارد البشرية الالكترونية(
 وجعلها البشرية الموارد إدارة لتحسين التكنولوجيا ، واستخدامالتكنولوجية للتطورات ضرورية استجابة هي     

 والاساليب ادارة الموارد البشرية الالكترونية الانظمة التي توفرهامن خلال . الرقمي العصر مع وتكيفاً  فعالية أكثر

 الابعاد: الآتي من وتتضمن البيانات على بناءً  القرارات واتخاذ المعلومات إلى السريع الوصول في الجديدة

 تخطيط عمليات في ونيةالإلكتر والأنظمة الرقمية التكنولوجيا استخدام إلى يشير: : التخطيط الالكتروني للموارد البشرية-أ
 عمليات لتسهيل الأتمتة والأنظمة البرمجيات استخدام الإلكتروني النهج هذا يتضمن. المؤسسات داخل البشرية الموارد
 المستقبل. في البشرية الموارد لاحتياجات أفضل فهم وتعزيز التخطيط

 
 الفقرات

 )تطبيقات ادارة الموارد البشرية الالكترونية(

 الملاحظات وضوح المتغير متغيرالانتماء لل

 واضح لا ينتمي ينتمي
غير 

 واضح
 إمكانية التعديل على الفقرة

1 
توفر معلومات واضحة عن مخزون المهارات والخبرات 

 البشرية .
     

2 
تساهم في التحليل الوظيفي وتقديم الوصف الوظيفي 

 لكل وظيفة وخصائص شاغلها
     

      لمستقبلية من الموارد البشريةا الجامعةتحدد احتياجات  3

 يتضمن. البشرية الموارد وتوظيف اختيار عمليات في الرقمية والوسائل التكنولوجيا استخدام إلى يشير الاختيار والتوظيف الالكتروني: -ب

 في وتوظيفهم المرشحين اختيار عمليات وتحسين لتبسيط البشرية الموارد بتوظيف الخاصة والبرمجيات الإنترنت استخدام النهج هذا

 .المؤسسات

4 
المعايير المستخدمة في اختيار وتعيين الموظفين 

 موثوقة ومتسقة.
     

      الوظائف الشاغرة عنتوافر بيانات  5

      تعمل على فرز وتصنيف طلبات التوظيف. 6

      الموظفين لاختيار أوسع جغرافية منطقة توافر 7

8 
لمناسب في المكان المناسب تساهم في وضع الشخص ا

 .وبما يتناسب مع التخصص والخبرة
     

      تعمل على تعزيز كفاءة ونزاهة عملية الاختيار 9

 داخل والمكافآت التعويض عمليات وتنفيذ لإدارة الإلكترونية والوسائل الرقمية التكنولوجيا استخدام إلى يشير ..التعويض الالكتروني -ت

 .فاعلية أكثر بشكل والفوائد المكافآت وتوزيع المرتبات، وحساب الأداء، تقدير عمليات وتحسين أتمتة للشركات النهج اهذ يتيح. المؤسسات

10 
تساعد على جمع بيانات التعويضات ومعالجتها 

 وتحليلها وتخزينها.
     

11 
توافر بيانات التعويض والوصول إلى أي شخص في أي 

 وقت
     

      التعويضات العادلة للموظفين تساعد على تحقيق 12

 ووسائل الرقمية التكنولوجيا استخدام على يعتمد التعلم أنماط من نمطًا يمثل الإلكتروني،  والتطوير التعلم:  التعلم والتطوير الالكتروني -ج

 المحتوى لتقديم الإلكترونية والأنظمة رنتالإنت استخدام الإلكتروني والتطوير التعلم يشمل. التعليمية الفرص لتوفير الإلكترونية الإعلام

 .بعُد عن التفاعل تقنيات أو إلكترونية، تعلم موارد الإنترنت، عبر دراسية دورات خلال من ذلك كان سواء التعليمي،

13 
توفر البيانات والمعلومات اللازمة لتخطيط وتنفيذ 

 .الجامعةالبرامج التدريبية حسب احتياجات 
     

      .تحديد تكاليف البرامج التدريبية تساعد على 14

15 
تسهل عملية تقييم نتائج البرامج والدورات التدريبية 

 للموظفين . الجامعةالتي يقوم بها 
     

      تسهل التدريب عن بعد. 16

      الفاعل.توفر آليات مراقبة تضمن التدريب  17

 الموظفين أداء لتقييم الإلكترونية والأنظمة الرقمية التكنولوجيا استخدام عملية هو ترونيالإلك الأداء تقييم : تقييم الاداء الالكتروني -خ
 فورية، فعل ردود وتقديم الموظفين، أداء وتحليل لتسجيل الإلكترونية والأدوات البرمجيات استخدام النهج هذا يتضمن. المؤسسات داخل

 التقييمية العمليات وتحسين
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18 
وغير متحيزة في تقييم أداء توفر معايير محايدة 

 .الموظفين
     

19 
توفر معلومات دقيقة عن مستوى أداء الموظف تساعد 

 في اتخاذ القرارات الصحيحة بشأن الترقية والمكافأة.
     

      تتيح التقييم الجماعي والفردي . 20

21 
توفر معلومات عن أداء كل موظف لتحديد نقاط الضعف 

 .شأن ذلكوالقوة ووضع الخطط ب
     

 
 ثانيا  : المتغير الوسيط فرق العمل الرشيقة

 إلى النهج هذا يهدف. الرشيق العمل ومفاهيم مبادئ باستخدام المؤسسات في العاملة الفرق وإدارة تنظيم في أسلوب إلى تشير     

 الابعاد: الآتي من تضمنوتالتغيرات  مع السريع والتكيف الابتكار وتحقيق العمليات في والتكامل الكفاءة تحسين

 المستقبلية الفرص من استفادة أو المشكلات لتفادي مبكرًا فعّالة إجراءات اتخاذ على القدرة :الاستباقية.-أ

 
 الفقرات

 )تطبيقات فرق العمل الرشيقة(

 الملاحظات وضوح المتغير الانتماء للمتغير

 ينتمي
لا 

 ينتمي
 واضح

غير 

 واضح
 عديل على الفقرةإمكانية الإضافة او الت

1 
والتي  لدي القدرة على حل المشاكل المعقدة

 تحدث لأول مرة في عملي.
     

2 
 لدي القدرة على التنبؤ بالمشاكل التي قد

 تحدث في عملي .
     

3 
الأمور  أسعى بمساعدة زملائي على اصلاح

 مرغوبة في العمل.الغير 
     

4 
سين لتحفاعلة ق ائلدي القدرة على ايجاد طر

 العمل.
     

      العمل. في اتأبحث عن فرص لأجراء تطوير 5

      اهتم بوقت العمل. 6

7 
 ق جديدة أو إجراءات لمنطقةائأصمم طر

 عملي .
     

 أو فردلل والخارجية الداخلية البيئة في المتغيرة والظروف التغيرات مع والتكيف التأقلم على القدرة إلى تشير:. التكيف على القدرة -ت

 الطبيعية التطورات أو المفاجئة للتغيرات نتيجة تنشأ قد التي والضغوط التحديات مع التعامل في تساعد حيوية مهارة التكييف يعتبر. المنظمة

 الاقتصادية أو التكنولوجية أو

8 
ستقدمها  أتكييف مع المعدات الجديدة التي

 في مجال عملي. الجامعة
     

9 
ا عند التعامل مع يتغير سلوكي تلقائي

 الاشخاص الاخرين في بيئة العمل
     

      العمل. استخدام المعدات والآلات الجديدة اثناء 10

      .)لالفع ردود) النقدية التعليقات اتقبل 11

12 
متعددي  أتواصل بشكل جيد مع الاشخاص

 فرصة. الخلفيات كل ما أتيحت لي
     

13 
ذات  مجموعاتانا قادر على التأقلم مع ال

 العمل. الثقافات المتعددة داخل بيئة
     

14 
تتوفر  أتصرف بطريقة إيجابية عندما لا

 مفاجئ. المعدات واللوازم بشكل
     

 أو للأفراد تتيح صفة إنها. السياقات مختلف في وفعّالية فعّال بشكل والتغيرات التحديات مع والتعامل التكيف على القدرة تعني:.  المرونة -ج

 .السريعة العقبات مع والتكيف الابتكار وبتحفيز ذكي بشكل المتغيرة الظروف مع التعامل المؤسسات

      .تحبطني العمل في السلبية التغييرات 15

      .القديمة العمل قائطر بتغيير أرغب 16

      التفاصيل. استطيع القيام بالعمل دون معرفة 17

18 
بالرغم من عدم  عمالبالأ القيام على قادر أنا

 وضوح المعلومات.
     

      الصعبة. اتعامل بهدوء مع ظروف العمل 19
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20 
جاهدا أدارة  عند حدوث موقف صعب أحاول

 هذا الموقف بكفاءة.
     

21 
مشاكل  اتخذ مسارات بديلة عندما أواجه

 طارئة.
     

 

 الرشاقة الاستراتيجية التابع:المتغير : ثالثا  

 القدرة الوقت، نفس وفي الخارجية، البيئة في التغيرات مع وبسرعة بفعالية التكيف على المؤسسات قدرة هي

ال بشكل الجديدة الفرص استغلال على  والتحرك التفكير على القدرة إلى الاستراتيجيةالرشاقة  مصطلح يُشير. فع 

 د:الابعا الآتي من . وتتضمنالستراتيجيات وتنفيذ تطوير في ومرونة بسرعة

 وضبط الخارجية البيئة في والتقلبات التغيرات وتحليل فهم على المنظمات قدرة هي  : الحساسية الاستراتيجية -أ
 العقبات  هذه على بناءً  وعملياتها استراتيجياتها

 
 الفقرات

 )تطبيقات الرشاقة التنظيمية في جامعتنا(

 الملاحظات وضوح المتغير الانتماء للمتغير

 واضح تميلا ين ينتمي
غير 

 واضح
 إمكانية الإضافة او التعديل على الفقرة

.داءلااستخدام البيانات الداخلية لتحسين أ 1       

2 
تحدد توجهها الاستراتيجي بشكل افضل من 

 .الجامعات  الاخرى
     

3 
استخدام  بياناتها  لتطوير فهم أو معرفة أفضل 

 لمنافسينا.
     

4 

لعمليات، يمكننا تخصيص الأموال لتحسين ا

تحديد تلك العمليات التي من المرجح أن تضيف 

قيمة إلى مخرجاتها )الخدمات التي تقدمها 

 (.للطلبة

     

5 
تفهم اكثر عن المهارات والمعرفة الأكثر أهمية 

 لتقديم النتائج التي تهم المجتمع.
     

6 

يمكننا وصف المهارات والمعرفة والدراية التي 

قوتنا والتي نعتمد عليها للحفاظ  تشكل أعظم نقاط

 .على ميزتنا التنافسية

     

7 

نحن نعلم أن أحد القدرات الأساسية هي الأكثر 

أهمية في خلق القيمة لقطاعات للزبائن الحاليين 

 أو الجدد. كيف يمكننا تعزيز هذه القدرة بفعالية

     

8 

نحن نعلم ما هي الكفاءات التي نحتاجها لتعزيزها 

يم خدمة أفضل لشرائح المجتمع أو تقد

 المستهدفة.

     

9 
نحن نعرف العمليات التي نحتاجها لتعزيز أو 

 خدمة شرائح المجتمع المستهدفة بشكل أفضل
     

. مشتركة أهداف تحقيق نحو فريق أو مجموعة أفراد يظهره الذي والالتزام التفاني إلى يشير  :. الالتزام  الجماعي  ب
 في كانت سواء البشرية، المجموعات داخل الاجتماعية والتفاعلات العمل ثقافة من هامًا مظهرًا الجماعي الالتزام يعتبر
 .. . المجتمع أو العمل سياق

10 
لدينا إحساس واضح بالهدف ونستخدمه لتوجيه 

 قراراتنا في إدارة الأعمال
     

11 
نجد أنه من السهل شرح أهدافنا العامة بوضوح 

 ين.وفعالية للآخر
     

12 
المبادئ التي  عنلدينا مستوى عال من الاتفاق 

 ينبغي أن توجه سلوكنا في إجراء عملياتنا.
     

13 

 نطلب من الأشخاص في فرقنا التعامل مع

الأخطاء كفرص للتعلم والتحسين وليس 

 كمناسبات لإلقاء اللوم.
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 التوفيق بدوام لحضراتكم تمنياتنا مع ...العلمية للمسيرة خدمةً  تعاونكم نشكر
 

 

 :الاسم

 :والشهادة العلمي اللقب

 تاريخ الحصول على اللقب العلمي:

 :العمل مكان

 :والدقيق العام والتخصص

 

 

 

 

 

 

14 

نحن نشجع الأشخاص في فريقنا على التصرف 

ل واحد منا مسؤول عن النتائج كما لو أن ك

النهائية لكل مهمة ، وليس فقط الجزء الذي تم 

 تكليفه به.

     

15 
نتأكد من أن موظفينا على دراية باستراتيجياتنا 

 وأهدافنا.
     

16 
نقوم بإشراك أعضاء الفريق في مناقشات 

 استراتيجياتنا
     

17 
أفضل الطرق  عننطلب تعليقات أعضاء الفريق 

 نفيذ الاستراتيجياتلت
     

18 
نحن قادرون على تكييف استراتيجياتنا لتتناسب 

 مع الظروف المتغيرة دون إغفال الهدف العام
     

 من قدر بأقل العمل أو المشروع أهداف لتحقيق وفعّال مرن بشكل الموارد إدارة على القدرة إلى المصطلح هذا يشُير  : إنسيابية الموارد  -ت

 .والتأخير الاحتكاك

19 
نحن نقوم بمواءمة الموارد بناءً على المتطلبات 

 .للجامعةالإستراتيجية 
     

20 
نقوم بإعادة تخصيص الموارد المالية بناءً على 

 .متطلبات العمل المتغيرة
     

21 
نقوم بنقل الموارد المادية بناءً على متطلبات 

 العمل المتغيرة.
     

22 
ل إلى المعلومات التي نحن نوفر سهولة الوصو

 ومرؤسيهم. تهم موظفينا
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 والبحث العلمي وزارة التعليم العالي

 كربلاء جامعة

                              دارة والاقتصادالا كلية

 العليا الدراسات-اعمال أدارة قسم

 برنامج الماجستير

                                 

 

 

 ... المحترم المجيب السيد حضرة

 :  وبعد طيبة تحيه
 على الحصول لاستكمال متطلبات خصيصا مصممة راسةللد اداة هي أيديكم بين التي الاستبانة     

دور ادارة الموارد البشرية الالكترونية في "  ، الموسومة الاعمال ادارة في الماجستير درجة

 " :الدور الوسيط لفرق العمل الرشيقة الاستراتيجيةالرشاقة تعزيز 

 وضع خلال من المطلوبة توالمعلوما البيانات الحصول على في المساعدة سيادتكم من أرجو      

 سيتم والمعلومات التي البيانات كافة بان علما.  خياركم يناسب الذي المربع في صح علامة

 . لا غير فقط العلمي البحث لأغراض تستخدم عليها الحصول

 .صدوركم وسعة تعاونكم لكم شاكراً 

 

 إشراف

 أ.م.د احمد عبد الله امانة الشمري

07706038888 

 هــ 1445

 
 

 باحثال

 حيدر علي ناجي

07725633128&07735299697 

 م2023

 

 المحور الأول: المعلومات العامة لعينة الدراسة
 الجنس: -6

 ذكر                                              انثى                            
 الفئة العمرية: -7

 فأكثر( 50)           (  50-41(           )40-31سنة فأقل           ) 30 
 

 3ملحق رقم 
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 المؤهل العلمي: -8
 دبلوم           بكالوريوس         دبلوم عالي        ماجستير        دكتوراه 
 
 سنوات الخدمة: -9

 فأكثر(  -16سنة        ) (15-11( سنة          )10-6( سنة           )1-5)
 

 الموقع الوظيفي:  -10
 مسؤول شعبة       مدير قسم       رئيس قسم   مسؤول وحدة             
 معاون عميد       عميد       مساعد رئيس جامعة       رئيس جامعة         

 
 الدراسة بمتغيرات المتعلقة الفقرات/  الثاني المحور

 اولا : المتغير المستقل )ادارة الموارد البشرية الالكترونية(
 بالموارد الخاصة العمليات وتنظيم إدارة في المعلوماتية والأنظمة الإلكترونية التكنولوجيا استخدام إلى تشير

 استخدام خلال من البشرية الموارد إدارة وكفاءة فعالية تحسين في الرئيسي هدفها يتمثل. المؤسسات في البشرية
 اد:الابع الآتي من المتقدمة . وتتضمن والبرمجيات الويب، وتكنولوجيا السحابية، الحوسبة

 تخطيط عمليات في الإلكترونية والأنظمة الرقمية التكنولوجيا استخدام إلى يشير :: التخطيط الالكتروني للموارد البشرية-أ
 عمليات لتسهيل الأتمتة والأنظمة البرمجيات استخدام الإلكتروني النهج هذا يتضمن. المؤسسات داخل البشرية الموارد
  المستقبل. في البشرية الموارد اتلاحتياج أفضل فهم وتعزيز التخطيط

 
 الفقرات

 )تطبيقات ادارة الموارد البشرية الالكترونية(

 المقياس

 لا اتفق بشدة لاتفق  محايد اتفق اتفق بشدة

1 
توفر معلومات واضحة عن مخزون المهارات والخبرات 

 . في الجامعة البشرية
     

2 
لوظيفي لكل في التحليل الوظيفي وتقديم الوصف ا تسهم 

 .وظيفة وخصائص شاغلها
     

      .المستقبلية من الموارد البشرية الجامعةتحدد احتياجات  3

. البشرية الموارد وتوظيف اختيار عمليات في الرقمية والوسائل التكنولوجيا استخدام إلى يشير الاختيار والتوظيف الالكتروني: -ب

 المرشحين اختيار عمليات وتحسين لتبسيط البشرية الموارد بتوظيف الخاصة رمجياتوالب الإنترنت استخدام النهج هذا يتضمن

 .المؤسسات في وتوظيفهم

4 
تتسم المعايير المستخدمة في اختيار وتعيين الموظفين 

 بالاتساق والموثوقية .
     

      الوظائف الشاغرة عنتوفر بيانات  5

6 
ف طلبات تسهل برامجيات الحاسوب عمليات فرز وتصني

 التوظيف .
     

7 
تتيح للجامعة فرصة اختيار الموظفين من مناطق 

 جغرافية واسعة .
     

8 
الشخص المناسب في المكان المناسب  اختيارتسهم في 

 .وبما يتناسب مع التخصص والخبرة
     

      تعمل على تعزيز كفاءة ونزاهة عملية الاختيار 9

 داخل والمكافآت التعويض عمليات وتنفيذ لإدارة الإلكترونية والوسائل الرقمية التكنولوجيا استخدام إلى يشير : التعويض الالكتروني -ت

 أكثر بشكل والفوائد المكافآت وتوزيع المرتبات، وحساب الأداء، تقدير عمليات وتحسين أتمتة للشركات النهج هذا يتيح. المؤسسات

 .فاعلية

10 
ات ومعالجتها وتحليلها تساعد على جمع بيانات التعويض

 وتخزينها.
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11 
توفير امكانية الوصول لبيانات التعويض لاي موظف 

 وفي اي وقت .
     

      . للموظفين عادلة تعويضات تحقيق في يسهم 12

 الرقمية التكنولوجيا داماستخ على يعتمد التعلم أنماط من نمطًا يمثل الإلكتروني،  والتطوير التعلم:  التعلم والتطوير الالكتروني -ج

 لتقديم الإلكترونية والأنظمة الإنترنت استخدام الإلكتروني والتطوير التعلم يشمل. التعليمية الفرص لتوفير الإلكترونية الإعلام ووسائل

 بعُد عن لالتفاع تقنيات أو إلكترونية، تعلم موارد الإنترنت، عبر دراسية دورات خلال من ذلك كان سواء التعليمي، المحتوى

13 
توفر البيانات والمعلومات اللازمة لتخطيط وتنفيذ 

 .الجامعةالبرامج التدريبية حسب احتياجات 
     

14 
نوع البرامج التدريبية المطلوبة لكل تساعد على تحديد 

 فئة.
     

15 
تسهل عملية تقييم نتائج البرامج والدورات التدريبية 

 .للموظفين  الجامعةقوم بها تالتي 
     

      تسهل التدريب عن بعد. 16

      الفاعل.توفر آليات مراقبة تضمن التدريب  17

 الموظفين أداء لتقييم الإلكترونية والأنظمة الرقمية التكنولوجيا استخدام عملية هو الإلكتروني الأداء تقييم : تقييم الاداء الالكتروني -خ
 فعل ردود وتقديم الموظفين، أداء وتحليل لتسجيل الإلكترونية والأدوات البرمجيات استخدام النهج هذا يتضمن. المؤسسات داخل

  التقييمية العمليات وتحسين فورية،

18 
وغير متحيزة في تقييم أداء  عادلة توفر معايير 

 .الموظفين
     

19 
توفر معلومات دقيقة عن مستوى أداء الموظف تساعد 

 الترقية والمكافأة.في اتخاذ القرارات الصحيحة بشأن 
     

       امكانية  تقييم الاداء الكترونيا للموظف وفرق العمل. 20

21 
توفر معلومات عن أداء كل موظف لتحديد نقاط الضعف 

 للتحسين في هذه المجالات . والقوة ووضع الخطط 
     

 
 ثانيا  : المتغير الوسيط فرق العمل الرشيقة

. الرشيق العمل ومفاهيم مبادئ باستخدام المؤسسات في العاملة الفرق وإدارة يمتنظ في أسلوب إلى تشير     
 وتتضمن .التغيرات مع السريع والتكيف الابتكار وتحقيق العمليات في والتكامل الكفاءة تحسين إلى النهج هذا يهدف

 الابعاد: الآتي من
 .المستقبلية الفرص من استفادة أو المشكلات لتفادي مبكرًا فعّالة إجراءات اتخاذ على القدرة ::الاستباقية-أ

 
 الفقرات

 

 المقياس

اتفق 

 بشدة
 لا اتفق بشدة لاتفق  محايد اتفق

      تحدث في عملي. القدرة على التنبؤ بالمشاكل التي قد نمتلك 1

2 
لدينا القدرة على حل المشاكل المعقدة والتي تحدث لأول مرة 

 في عملي.
     

3 
مرغوبة الالأمور غير  زملائي على اصلاح سعى بمساعدةا

 في العمل.
     

      لتحسين العمل.فاعلة ق ائالقدرة على ايجاد طر نالدي 4

      العمل. في اتلأجراء تطويراستباقية بحث عن فرص ن 5

6 
نقضي وقت في التخطيط او تقديم حلول لكيفية منع تكرار 

 .المشاكل 
     

      عملي .لمجال إجراءات ق جديدة أو ائصمم طرن 7

. المنظمة أو للفرد والخارجية الداخلية البيئة في المتغيرة والظروف التغيرات مع والتكيف التأقلم على القدرة إلى تشير: التكيف على القدرة -ت

 أو الطبيعية التطورات أو اجئةالمف للتغيرات نتيجة تنشأ قد التي والضغوط التحديات مع التعامل في تساعد حيوية مهارة التكييف يعتبر

 الاقتصادية أو التكنولوجية

8 
 مجال في الجامعة تقُدمها التي الجديدة المعدات مع نتكييف

 .العمل خلال واستخدامها عملي
     

9 
يتغير سلوكنا تلقائياً عند التعامل مع الاشخاص الاخرين في 

 بيئة العمل.
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1

0 
      .)لالفع ردود) النقدية التعليقاتنتقبل 

1

1 

 الخلفيات متعددي الأشخاص مع جيد بشكل التواصل نستطيع

 .العمل بيئة معهم ضمن والتأقلم لي، تتاح التي الفرص في
     

1

2 

تتوفر المعدات واللوازم  تصرف بطريقة إيجابية عندما لان

 مفاجئ. بشكل
     

 أو للأفراد تتيح صفة إنها. السياقات مختلف في وفعّالية فعّال بشكل والتغيرات تالتحديا مع والتعامل التكيف على القدرة تعني:  المرونة -ج

 .السريعة العقبات مع والتكيف الابتكار وبتحفيز ذكي بشكل المتغيرة الظروف مع التعامل المؤسسات

1

3 
      .اتحبطن العمل في السلبية التغييرات

1

4 
      .القديمة العمل قائطر بتغيير رغبن

1

5 
      التفاصيل. ستطيع القيام بالعمل دون معرفةن

1

6 
      الصعبة. تعامل بهدوء مع ظروف العملن

1

7 

أدارة هذا الموقف  ينجاهد حاولنعند حدوث موقف صعب 

 بكفاءة.
     

1

8 
      مشاكل طارئة. واجهنتخذ مسارات بديلة عندما ن

 
 الاستراتيجيةالرشاقة  التابع:المتغير : ثالثا  
 القدرة الوقت، نفس وفي الخارجية، البيئة في التغيرات مع وبسرعة بفعالية التكيف على المؤسسات قدرة هي
ال بشكل الجديدة الفرص استغلال على  والتحرك التفكير على القدرة إلى الاستراتيجيةالرشاقة  مصطلح يُشير. فع 

 الابعاد: الآتي من . وتتضمنالستراتيجيات وتنفيذ تطوير في ومرونة بسرعة

 وضبط الخارجية البيئة في والتقلبات التغيرات وتحليل فهم على المنظمات قدرة هي : الاستراتيجيةالحساسية  -أ
  "  العقبات  هذه على بناءً  وعملياتها استراتيجياتها

 
 الفقرات

 ادارة الجامعة / الكلية

 المقياس

 لا اتفق بشدة لاتفق  محايد اتفق اتفق بشدة

.داءلام البيانات الداخلية لتحسين أستخداا 1       

2 
/  حدد توجهها الاستراتيجي بشكل افضل من الجامعاتت

 .الاخرى  الكليات
     

3 
للجامعات بيانات  لتطوير فهم أو معرفة أفضل الستخدم  ت

 .والكليات المنافسة
     

4 
 الخدمات قيمة تعزز التي العمليات لتحسين الأموال تخصص

 .لطلبةل المقدمة
     

5 
تفهم المهارات والمعرفة الأكثر أهمية لتقديم النتائج التي تهم 

 المجتمع.
     

6 
 قواعد أهم تشكل التي والمعرفة المهارات توضيح تستطيع

 .التنافسي تفوقها على للحفاظ عليها تعتمد والتي قوتها
     

      دد .والج الحاليين للزبائن قيمة إيجاد في القدرة أهمية تدرك 7

8 
التي نحتاجها لتعزيزها أو تقديم خدمة  المقدراتعلم ما هي ت

 أفضل لشرائح المجتمع المستهدفة.
     

9 
عرف العمليات التي نحتاجها لتعزيز أو خدمة شرائح ت

 المجتمع المستهدفة بشكل أفضل
     

 يعتبر. مشتركة أهداف تحقيق نحو فريق أو مجموعة أفراد يظهره الذي والالتزام التفاني إلى يشير :.الالتزام  الجماعي  ب
 سياق في كانت سواء البشرية، المجموعات داخل الاجتماعية والتفاعلات العمل ثقافة من هامًا مظهرًا الجماعي الالتزام
 . . المجتمع أو العمل
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10 
ها ا إحساس واضح بالهدف ونستخدمه لتوجيه قراراتهلدي

 مهامها وواجباتها.في إدارة 
     

11 
 وفاعليةا العامة بوضوح هجد أنه من السهل شرح أهدافت

 للآخرين.
     

12 
المبادئ التي ينبغي أن  عنمستوى عال من الاتفاق  تمتلك

 ا.ها في إجراء عملياتهتوجه سلوك
     

13 
على ضرورة التعامل مع الاخطاء ا هالأشخاص في فرق تحث

 القاء اللوم .لا كمناسباتكفرص للتعلم والتحسين وليس 
     

14 

 كل يعد اذ بمسؤولية، التصرف على فرقها أعضاء تشجع

 عن فقط وليس مهمة، لكل النهائية النتائج عن مسؤولاً  فرد

 .به تكليفه تم الذي الجزء

     

      ا.ها وأهدافها على دراية باستراتيجياتهتأكد من أن موظفيت 15

      .  اهتيجياتاسترا ةأعضاء الفريق في مناقش تشرك 16

17 
تصغي لتعليقات ومقترحات اعضاء الفريق عن افضل 

 . الجامعةالطرائق لتنفيذ استراتيجيات 
     

18 
تتناسب مع الظروف المتغيرة دون لا لهكيف استراتيجياتت

 . إغفال الهدف العام
     

 من قدر بأقل العمل أو المشروع أهداف لتحقيق وفعّال مرن بشكل ردالموا إدارة على القدرة إلى المصطلح هذا يشُير  : إنسيابية الموارد  -ت

 .والتأخير الاحتكاك

19 
 الاستراتيجيةقوم بمواءمة الموارد بناءً على المتطلبات ت

 .للجامعة
     

20 
قوم بإعادة تخصيص الموارد المالية بناءً على متطلبات ت

 .العمل المتغيرة
     

21 
ية بناءً على متطلبات العمل قوم بنقل الموارد المادت

 المتغيرة.
     

22 
 اهالوصول إلى المعلومات التي تهم موظفي تسهل

 ومرؤسيهم.
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     The study aimed to review the role of electronic human resource management (e-

HRM) in enhancing strategic agility, focusing on the mediating role played by agile 

teams. E-HRM was measured along its five dimensions (electronic planning, electronic 

selection and recruitment, electronic compensation, electronic training and 

development, and electronic performance appraisal), while agile teams were 

represented by three main dimensions (proactiveness, adaptability, and flexibility). 

Strategic agility consisted of three dimensions as well (strategic sensitivity, collective 

commitment, and resource fluidity.)The study addressed a fundamental problem 

through several inquiries, including the extent of the University of Karbala's use of e-

HRM techniques and practices, the contribution of agile teams to rapid response in a 

changing environment, and the level of strategic agility of the University of Karbala to 

face challenges.Within the study's community context, represented by the University 

of Karbala, surveying the opinions of managers at the administrative level as 

knowledgeable respondents was necessary. The purposive sample consisted of 

respected individuals including unit and department managers, department heads, 

assistant deans, deans of colleges, the university president, and their assistants. A total 

of 342 questionnaires were distributed, out of which 260 were retrieved, with 242 valid 

for statistical analysis and 18 invalid.The study employed various statistical methods, 

including tests for normal distribution, confirmatory factor analysis, correlation 

analysis, and structural equation modeling. The researcher arrived at several 

conclusions, notably finding a significant positive correlation between e-HRM 

dimensions and both agile teams and strategic agility.Recommendations included 

enhancing investment in electronic learning and development programs to bolster 

employee capabilities and professional development paths, as well as strengthening 

electronic performance evaluation processes to ensure fairness and transparency. 
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