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رية الالكترونية في التميز التنظيمي باعتماد رأس ــــر ادارة الموارد البشــــتأثي
 المال البشري متغيراً تفاعليا: )دراسة استطلاعية لآراء عينة من

1جامعة البصرة(  العاملين في 
 

  الباحث: احمد عبد سعود                  وميض عبد الزهرة خضيرالدكتور  المدرس المساعد

 قسم إدارة الاعمال/  كلية الادارة والاقتصاد  

 جامعة البصرة

 :  صلخستالم
تهدف هذه الدراسة الى اختبار الدور التفاعلي لرأس المال البشري  في العلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية           

والتميز التنظيمي  في جامعة البصرة. جاءت أهمية هذه الدراسة من ندرة الدراسات التي حاولت تحديد ومعرفة طبيعة 

ية الالكترونية، رأس المال البشري، والتميز التنظيمي(، وكذلك محاولة هذه العلاقة بين متغيرات )ادارة الموارد البشر 

 العاملين  في جامعة البصرة .  بأداءالدراسة الحالية معالجة مشكلة واقعية تؤثر بصورة مباشرة 

لغرض تحقيق اهداف الدراسة تمت صياغة نموذج يتكون من ثلاثة متغيرات رئيسة ومن فرضيتين رئيستين ولكل 

اعتمدت الدراسة على العينة  اذ التحليلي ضية مجموعة من الفرضيات الفرعية وتم الاعتماد على المنهج الاستطلاعيفر 

( 465وكان عدد الاستبانات المسترجعة ) استبانة( استمارة 500العشوائية البسيطة من عاملي جامعة البصرة. تم توزيع )

%( .وقد خضعت جميع (90.6( استمارة بمعدل استجابة 453ت )بلغ فقد استمارة اما الصالحة للتحليل الاحصائي

 . (SPSS.V.23)والبرنامج الاحصائي  (AMOS. V.23)الاستمارات للتحليل الاحصائي بواسطة البرنامج الاحصائي المتقدم  

والتميز التنظيمي ( دارة الموارد البشرية الالكترونية إتوصلت نتائج الدراسة الى وجود علاقة تأثير ايجابية طردية بين ) 

كما وبينت النتائج وجود دور تفاعلي للمتغير ) رأس المال البشري( بين كل مـــن ) ادارة الموارد البشرية الالكترونية والتميز 

التنظيمي ( وبالاعتماد على هذه النتائج تمت صياغة مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات التي تم التوصل اليها في 

 الدراسة .

 مات المفتاحية : ادارة الموارد البشرية الالكترونية, التميز التنظيمي, رأس المال البشري .الكل

 

                                                           
 تفاعليا: تأثير ادارة الموارد البشرية الالكترونية ) بحث مستل من رسالة الماجستير  1

ً
في التميز التنظيمي باعتماد رأس المال البشري متغيرا

  ()دراسة استطلاعية لآراء عينة من العاملين في جامعة البصرة(
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The impact of electronic human resources management in 
institutional excellence through the adoption of human capital 

as a moderate variable: 
 (An exploratory study of the views of a sample of workers at the University of Basra) 

 
RESEARCHER: AHMED ABED SAUD ALMATWARI           A. P. Dr. Wameedh Abdul Zahra Khudair       

College of Business and Economics / Department of Business Administration 

University of Basra 

Abstract : 

     This study aims to test the moderating role of human capital in the relationship between electronic 

human resource management and organizational excellence at Basra University. The importance of this 

study came from the scarcity of studies that tried to define and know the nature of the relationship 

between the variables (electronic human resource management, human capital, and organizational 

excellence), as well as the attempt of the current study to address a realistic problem that directly affects 

the performance of workers at Basra University. 

For the purpose of achieving the objectives of the study, a model was formulated consisting of three main 

variables from two main hypotheses, and each hypothesis has a set of sub-hypotheses. The exploratory 

approach Analytical was adopted, as the study relied on a simple random sample of Basra University 

workers. (500) questionnaire forms were distributed and the number of questionnaires retrieved was 

(465). A questionnaire that is valid for statistical analysis was (453) forms with a response rate of 90.6%. 

All the questionnaires were subjected to statistical analysis by the advanced statistical program AMOS. 

V.23 and the statistical program SPSS.V.23.   The results of the study concluded that there is a positive 

impact relationship between (electronic human resource management and organizational excellence). 

The results also showed the existence of an moderating role for the variable (human capital) between 

both (electronic human resource management and organizational excellence). And based on these 

results, a set of conclusions and recommendations that were reached in the study were formulated.  

Key words: electronic human resource management, organizational excellence, human capital. 
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 :  قدممةالم

التميز التنظيمي أحد أكثر المفاهيم المعترف بها إذ يضمن التميز التنظيمي أن جميع الأنظمة التنظيمية يعد     

متوافقة وتعمل بشكل متماسك معًا. تحتاج المؤسسات في بيئة الأعمال العالمية المتغيرة باستمرار إلى التركيز على إنشاء 

ـــد الثقة في قدرة المؤسسة على تحقيق نجاح طويــــل اساليب جديدة لتطويرها ويجب أن توفر هذه الأساليب  الأمـ

 (. Nenadál et al., 2018:48ومستـــــدام   )

ظهر مفهوم التميز في الأعمال كطريقة تستخدمها المؤسسات لمواجهة التحديات ويمكننا أن نجد الكثير من الآراء 

ميز هو مصدر او مورد مهم  تملكه مؤسسة دون الاخرى. يمكن أن والمفاهيم المتعلقة ) بالتميز (, يمكن الاشارة الى أن الت

، أو تقنيــة متميزة، أو طريقــة عمل لا تستطيع المؤسسات الأخرى تقليـدهــــا. في 
ً
 متميـزا

ً
يكون هذا المصدر او المورد إنسانا

جاوز حيثما أمكن توقعات التميز التنظيمي هو تقديم أداء متفوق مستدام يلبي ويت (Oakland., 2001) حين عرّف 

 .Abdul'aal., 2018;70)) أصحاب المصلحة

تنبع أهمية التميز التنظيمي من قدرة المؤسسات على تشكيل القوى التي تدعم التميز من خلال تحقيق معدلات 

يمية، التغيير السريع، وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة ، والحفاظ على المكانة التنظيمية )العمل، والثقافة التنظ

والهيكل التنظيمي( ، ثم الشعور المتزايد بالقدرة على استخدام التقنيات والإبداع فيها . وترى المؤسسات أن الهدف من 

عملية التميز التنظيمي هو تطوير قوة عمل قوية وقادرة ولديها القدرة على توفير خدمات تفوق التوقعات الداخلية 

اته والتعرف عليها والتركيز على الخدمة لتنمية الوعي بهدف المؤسسة، وإطلاق والخارجية للزبون وتحقيق رغباته وطموح

العنان لطاقات الإبداع والابتكار ، وعدم ربطها بالسياسات والإجراءات التقييدية ، ثم توفير قيادة مرنة لتوجيهه 

في عملية الإبــداع والابتكار  وتحفيزه والتواصل معه إذ تعد القوى العاملة قوى محترفة ورأس مال بشري يعتمد عليها

 وتحقيـق التميز إذا أديـرت بشكــل جيــد. 

يستفيد أن ادارة الموارد البشرية الالكترونية هي نظام قائم على الويب   Abdulraheem et al.,2020:1408)اشار )      

في الوقت الفعلي وتهدف إدارة الموارد من أحدث تقنيات تطبيقات الويب لتقديم حل لإدارة الموارد البشرية عبر الإنترنت 

البشرية الإلكترونية إلى إتاحة المعلومات للمديرين والموظفين في أي وقت وفي أي مكان تعمل على تغيير طريقة عمل ادارة 

الموارد البشرية مع حفظ السجلات ومشاركة المعلومات ,وهذا ما يقلل من الأعمال الورقية بشكل كبير ويسمح بسهولة 

 صول إلى البيانات الضخمة. الو 

كما أدركت منظمات الأعمال أهمية الأصول غير الملموسة لرأس المال البشري، والذي تم استخدامه بشكل فعال 

لتحقيق التميز التنظيمي من خلال زيادة فعالية عملياتها وكذلك الأداء. ومن ناحية أخرى، يتطلب تحقيق مستويات 

الى مفهوم ين يتمتعون بمهارات ومعرفة وقدرات وكفاءات ومواقف عالية , تم التطرق عالية من التميز التنظيمي عامل

العاملين في ( هو معرفة ومهارات وقدرات الأشخاص Armstrong.,2020:50رأس المال البشري على وفق اشار اليه )

 المؤسسة.

أبعادها )التوظيف الالكتروني, الاختيار تناولت الدراسة العلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية المتمثلة ب

الالكتروني, التدريب الالكتروني , تقييم الاداء الالكتروني, التعويض الإلكتروني( و التميز التنظيمي بأبعاده )الابداع, 

 ( . المعرفة, القدرة, المهارةالالتزام(, والدور التفاعلي لرأس المال البشري بأبعاده )
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 المحور الأول: 
 البحث منهجيه

 Problem   Studyمشكلة المراسة -اولاً:
تعد قضية  التمييز التنظيمي داخل المؤسسات التعليمية في ظل بيئة ديناميكية سريعة التغيير وكيفية  الحفاظ    

على الميزة التنافسية في حالة اللاتأكد هي القضية الأكثر أهمية في الوقت الحاضر وبسبب توجه هذه المؤسسات للدخول 

ضمن التصنيفات الاقليمية والعالمية اصبح من الضروري اعتماد الجامعات على برامج الاداء المتميز لتحقيق التميز 

 وانما سبب تفرضه 
ً
 ليس اختياريا

ً
التنظيمي  في قدرتها على إرضاء اصحاب المصالح وخدمتهم بالشكل الأمثل أمرا

الاستجابة لتحديات العصر الجديد وتحسين أدائها أصبحت الضغوط والتحديات البيئية  لتمكين هذه المؤسسات من 

حاجة هذه المؤسسات إلى التميز التنظيمي في أدائها و الحفاظ على الاستمراريـة  في الاعتماد على تنفيذ ه بطريقة مبدعة 

لديناميكيـة شديدة التغيـر التنافسية  اتؤدي  إلى تعزيز الأداء التنظيمي العام وهذا ما يجعلهــا قادرة على مواجهة  البيئـة 

 .:Naser& Al Shobaki., 2017) (49 من اجـل البـقاء والنمــو 

إن عدم وجود بيئة عمل متناغمة داخل المؤسسات تنتج عنه علاقات مضطربة وروابط مخيبة للآمال وعدم  

ا يؤدي الى صعوبة تحقيق القدرة على اغتنام الفرص ومواجهة التحديات ومن ثم يؤدي إلى الانهيار والعزلة وهذا م

 .Aldalimyetal.,2019:2)التميـز التنظيمي  )

تسعى الدراسة الحالية الى تحقيق التميز التنظيمي من خلال  التركيز على البنى التحتية للتقنيات في جامعة 

ت و انشاء قواعد )الأجهزة  والبرمجيات والشبكات الداخلية التي تربط بين الوحدات والاقسام والكلياالبصرة كإضافة 

 البيانات موحدة تحتوي على جميع البيانات والمعلومات وتحفيز العاملين على تطوير مهاراتهم الاساسية والرقمية

انجاز كل ما وتجسيد المرونة والاستجابة في سير المعاملات وسرعة انجازها ومشاركة العاملين وتمكينهم ( ولكن لم يتم 

 (.Al-Dhaafri et al.,2016:48  سبق بالمستوى المطلوب )

تواجه اليوم مؤسساتنا التعليمية العديد من العقبات لغرض تحقيق التميز التنظيمي والذي يعني قدرة    

المؤسسة في التعامل مع مشكلاتها بكفاءة وفعالية اعتمادا على التطبيقات والبرامج الالكترونية الحديثة وهذا مؤشر 

ة العليا للتعليم تحتاج الى المزيد من النهوض والتطور في منافسة الجامعات الاقليمية على ان الجامعات بوصفها المرتب

لذا تبرر الدراسة استخدام المتغير المستقل ادارة الموارد البشرية الالكترونية لأنها تعد احدى التقنيات   ،والعالمية

لموارد البشرية الإلكترونية هذه شائعة بين جميع الحديثة في ممارسات ادارة الموارد البشرية و أصبحت ممارسات إدارة ا

(.   فضلا عن الى ذلك  Malkawi ., 2018:154المؤسسات الصغيرة والمتوسطـة والكبيـرة الخاصـة والعامة )

تعمل على تحسين جودة خدمة بأن إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ( ;Malkawi.,2018:21) Ruel et al.,2007اشار

ارد البشرية التقليدية إذ تمثل تحولا من الممارسات التقليدية الى الممارسات المدعومة بالبرامج الحديثة والتي إدارة المو 

 يقوم العاملون باستخدامها في جميع الانشطة المختلفة.

 على الادبيات الادارية والفجوة المعرفية اختارت الدراسة المتغير التفاعلي ) رأس المال البشري 
ً
( والمبرر واعتمادا

اذ يعبر  رأس المال البشري للمؤسسة عن مجموعة  من  المعرفة والقدرة والمهارة لاختياره دوره المهم في التأثير بالمؤسسات 
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التي تشكل مصدرًا للميزة التنافسية  من خلال اعتماد المؤسسة على التوظيف الانتقائي للعاملين ذوي المهارات العامة 

ثم يمكن للمؤسسات زيادة مستويات رأس مالها البشري من خلال ممـارســات إدارة المــوارد  العالية أو التدريب ومن

الاستثمـــارات في البشريــة المتعلقة باختيــار العامليـــن وتــدريبهــم  إذ يولـــد رأس المــال البشــري قيمــة  للمــؤسســـات مــن خــلال 

 (.Munjuri & K’Obonyo., 2015:166هارات والقدرات والمعرفة  )زيـــادة معرفـة العـــامليــن بالم

ما هو دور ممارسات ادارة بناءً على ما تقدم ذكره يمكن صياغة ملخص لبيان مشكلة الدراسة الحالية كما يلي )

 الموارد البشرية الالكترونية في  تحقيق التميز التنظيمي من خلال الدور التفاعلي لرأس المال البشري في جامعة البصرة(  

 Questions   Studyثانيا : تساؤلات المراسة 
دت بوجود ثلاثة متغيرات أساسية إن مشكلة الدراسة الحالية التي تم استعراضها في الفقرة المذكورة انفا، تحد     

هي : ) المتغير المستقل  ادارة الموارد البشرية الالكترونية، المتغير التفاعلي رأس المال البشري،  المتغير المعتمد التميز 

  : -التنظيمي( لذا اثار الباحثين مجموعه من التساؤلات منها الاتي

 ؟ما هو مستوى التميز التنظيمي في جامعة البصرة   -1

 هل هناك علاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي ؟ -2

 هل لرأس المال البشري دور تفاعلي للعلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي؟  -3

 Objectives  Study ثالثا : اهماف البحث
يتفق اغلب الباحثين على ان اهداف أي دراسة هي الامتداد الحقيقي لتساؤلاتها لذا فان اهداف الدراسة     

 - :الحالية يمكن صياغتها بالاتي

 تحديد مستوى التميز التنظيمي في جامعة البصرة . -1

 معرفة طبيعة العلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي . -2

 اختبار دور المتغير التفاعلي لرأس المال البشري للعلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي.  -3

 رابعا : اهمية المراسة 
 :تظهر أهمية الدراسة الحالية من خلال جانبين هما النظري والعملي

  -الأهمية النظريـة وتكمن في النقاط الاتية: -1

على تقديم إطار نظري يستوعب متغيرات الدراسة من خلال عرض خلاصة أفكار الباحثين والمفكرين في  العمل -‌أ

 .هذا المجال وعليه تعد الدراسة الحالية محاولة لردم الفجوة المعرفية فيما بين المتغيرات

تبرت العلاقة بين اغلب الباحثين المعاصرين في مجال ادارة الموارد البشرية، انصب اهتمامهم في دراسات اخ -‌ب

المتغير المستقل )ادارة الموارد البشرية الالكترونية( على التميز التنظيمي او المتغير التفاعلي)راس المال البشري( 

بشكل منفرد إذ لا توجد دراسة على حد علم الباحثين تناولت المتغيرات الثلاثة في أنموذج فرض ي واحد كما في 

 ة.امعة البصر الدراسة الحالية وتطبيقها في ج

إبراز الدور للمتغير التفاعلي )راس المال البشري( بأبعاده في تعزيز العلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية  -‌ت

 . والتميز التنظيمي 



 

 
 

 2022اذار ( 64) العدد(17)المجلد /مجلة العلوم الاقتصادية أ.م.د. وميض عبد الزهرة خضير ...الباحث احمد عبد سعود ......... 
 

  

 

    72  
 

 

 

اهمية قضية التميز التنظيمي  وتجدده في الدراسات المعاصرة فــــي الادارة جعله يكون رافدا مهما قد يساعد  -‌ث

ولاسيما جامعة البصرة، على تبني أفكار جديدة في بلورة تصوراتها حول الاساليب الحديثة في إدارة المنظمات 

 الموارد البشرية .

  -: الأهمية العملية ويمكن تحميمها بالأتي  -2
ا على لفت انتباه الادارات في جامعة البصرة إلى أهمية التميز التنظيمي لما له من أثر في تطوير أدائها ورفع صورته -‌أ

 المستوى المحلي والاقليمي والدولي .

حداثه واهميه الموضوعات التي يتناولها البحث بمتغيراته ) على حد علم الباحثين( , ومن ثم اثارة الباحثين   -‌ب

 والدارسين في هذه الموضوعات لتكملة المسيرة البحثية واثراء الجانب المعرفي .

الدراسة أهميتها من نتائجها المتوقعة والتي يمكن أن تسهم في تحقيق التميز التنظيمي في جامعة  تستمد  -‌ت

 البصرة.

 تحليل واقع رأس المال البشري في مجتمع الدراسة .  -‌ث

 تقديم توصيات علمية وعملية للجامعة تساعد في تحقيق التميز التنظيمي .  -‌ج

  خامساً : المخطط الفرضي للمراسة : 

تطوير انموذج فرض ي تظهر فيه طبيعة العلاقة بين المتغيرات الثلاثة التي جرى على اساسها صياغة ومشكلة تم     

 الدراسة .

( 1)ويظهر من خلال الشكل  .(Atallah., 2016; Al-Dhaafri et al., 2016; Sujchaphong.,2013)ودراســة كـــل مــــن 

الالكترونية ( تم قياسه من خلال خمسة ابعاد ) التوظيف الالكتروني, الاختيار ان المتغير المستقل )ادارة الموارد البشرية 

الالكتروني, التدريب الالكتروني, تقييم الاداء الالكتروني, التعويض الإلكتروني( . اما المتغير التفاعلي )راس المال البشري ( 

خيرا المتغير التابع )التميز التنظيمي ( تم قياسه من خلال فتم قياسه من خلال ثلاثة ابعاد ) المعرفة, القدرة, المهارة ( . وا

 بعدين )الابداع, الالتزام (.
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 (1) الشكل

   المخطط الفرض ي للدراسة

 لدراسة المخطط الفرض ي ل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الى ما عكسته الادبيات السابقةالمصدر : من اعداد الباحثين 
ً
 استنادا

 يمكن صياغة الفرضيات الاتية :
ً
 -واعتمادا على  المخطط الفرض ي المذكور أنفا

H1        توجد علاقة تأثير ايجابية ذات دلاله احصائية ومعنويه بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية والتميز :

 التنظيمي. 

H2 هنالك دور تفاعلي ذو دلاله احصائية ومعنوية لرأس المال البشري في علاقة التأثير الإيجابية بين ادارة :

 الموارد البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي. 

  Data Collection Methodsسادسا : طرائق جمع البيانات 
ي عبارة عن مجموعة مكتوبة من الأسئلة مسبقة التشكيل تعتد الاستبانة من اهم المصادر لجمع البيانات والتي  ه      

 ما يكون ذلك ضمن بدائــــــل محــــــددة بدق
ً
 ,.Sekaran& Bougie).ةــــيسجل المستجيبون إجاباتهم عليها ، وعادة

ولغرض الإلمام بشكل دقيق بالمشكلة والكيفية التي يجري بها قياس متغيرات الدراسة وما هو المطلوب فقد (2016:143

( فقرة غطت بدورها ثلاثة متغيرات  63اعتمدت الدراسة الحالية على اداة الاستبانة اذ تألفت الاستبانة النهائيــة من ) 

تضمن الإجابات الخماس ي الذي ( Point-Five Likert ) مدرج ليكرت ( ابعاد فرعية وتم الاعتماد على 10رئيسة متضمنة ) 

( يوضح المتغيرات الرئيسة والأبعاد والمصادر  1والجدول )  )الآتيــة )اتفق بشدة، اتفق، محايد، لا اتفق، لا اتفق بشدة

      رأس المال البشري

المعرفة 

القدرة 

المهارة 

 ادارة الموارد البشرية الالكترونية

 التوظيف الالكتروني 

  الاختيار الالكتروني 

  التدريب الالكتروني 

 تقييم الاداء الالكتروني  

 التميز التنظيمي 

 الابداع 

 الالتزام 
H

H

(Sujchaphong.,201

3)) 

(Atallah., 2016) 

 

(Al-Dhaafri et al., 2016) 
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لة خاصة متعلقة الجزء الاول يتضمن اسئ على وفق جزأين النهائية التي تم اعتمادها في وضع فقرات الاستبانة

 بالمعلومات الديموغرافيـــة بالمستجيــــب

) العمر , النوع البشري , والتحصيل العلمي , سنوات الخدمة , العنوان الوظيفي , نوع الوظيفة ( والجزء الثاني كما  

 :دول وكالآتيــالج موضـــح في

 

   (1)الجدول 

 فقرات الاستبانة ومصادرها

 المقياس المعتمد الفقرات الابعاد المتغيرات الرئيسة ت

 (Atallah., 2016)  1-5 التوظيف الالكتروني ادارة الموارد البشرية الالكترونية 1

 6-11 التدريب الالكتروني

 12-19 الاختيار الالكتروني

 20-26 تقييم الاداء الالكتروني

 27-31 التعويض الالكتروني

 Sujchaphong.,2013 32-38 المعرفة رأس المال البشري  2

 39-44 القدرة 

 45-50 المهارة

 (Al-Dhaafri et al., 2016) 51-56 الالتزام التميز التنظيمي 3

 57-63 الابداع 

 المصدر : من اعداد الباحثين بالاعتماد على المصادر المشار اليها أنفا

 سابعا :عينة المراسة 
العينة هي مجموعة فرعية من المجتمع تضم بعض العاملين المختارين منه بمعنى آخر بعض  وليس كل عناصر     

( فردا وبالاستناد الى الجدول 3861المجتمع ومن اجل تحديد حجم العينة المناسبة لمجتمع الدراسة الحالي البالغ )

 ( فردا كحد ادنى. 351ان حجم العينة المناسب هو ) (Sekaran& Bougie., 2016:264)الاحصائي الذي اورده الباحثان 
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   (2)الجدول 

 خصائص عينة الدراسة

 النسبة المئوية التكرار الوصف ت

 النوع البشري 

 %43.5 197 ذكر 1

 %65.5 256 انثى 2

 %100 453 المجموع 

 العمر

20من  1 الى   30 78 17.1% 

31من  2 الى  40 210 46.5% 

41من  3 الى   50 133 29.4% 

51من  4 فأكثر   32 7.1% 

 %100 453 المجموع 

 التحصيل العلمي

 %1.5 7 ابتدائية 1

 %0.9 4 متوسطة 2

 %6.4 29 اعدادية 3

 %81.3 368 بكالوريوس 4

 %7.7 35 دبلوم 5

 %2.2 10 دبلوم عالي 6

 %100 453 المجموع 

 سنوات الخدمة

 %17.9 81 5الى  1 من  1

6من  2  %24.7 112 10 الى 

11 من  3 الى  15 97 21.5% 

16 من  4 الى   20 99 21.9% 

21 من  5 الى   25 33 7.3% 

26 من  6 فأكثر   31 6.9% 

 %100 453 المجموع 

 نوع الوظيفة

 %62.5 283 إداري  1

 %35 158 فني 2

 %2.7 12 خدمي 3

 %100 453 المجموع 

 بالاعتماد على الاستبانةالمصدر: من اعداد الباحثين     
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 ثامنا :حمود البحث   
 . بما ورد من اهمية الدراسة واهدافها والاستنتاجات والتوصياتالحدود الفكرية:  -1

 الحدود المكانية : شملت الدراسة الحالية عينة من كليات جامعة البصرة. -2

الدراسة بشكل عملي والتي تبدأ من الزيارات الاولية من الحدود الزمانية :ان الحدود الزمانية للدراسة تمثلت اعداد  -3

قبل الباحث لتشخيص المشكلة وكذلك الفترة التي استغرقت للحصول على البيانات اللازمة للدراسة وفترة توزيع 

 الاستمارات واسترجاعها طيلة فترة الدراسة.

 المحور الثاني :الجانب النظري
 ونية اولا: ادارة الموارد البشرية الالكتر

توفر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية فرصة جديدة لوظيفة الموارد البشرية للمساهمة في فعالية المؤسسة 

وكذلك تقديم حل لإدارة الموارد البشرية عبر الإنترنت في الوقت الفعلي ويمكن قياس فعالية إدارة الموارد البشرية 

ر والتغيير الذي يظهره العامل في استجابته وقبوله لممارسة إدارة الموارد الإلكترونية من خلال مستوى الالتزام والتطوي

البشرية  مما تستطيع المؤسسة الحصول على نتيجة اعلى بجهد أقل وتكلفة أقل باستخدام تقنية الإنترنت المستندة إلى 

بأسرع ما يمكن وهي ى للعامل الويب من حيث إعطاء بعض المعلومات والتدريب والمعرفة ووظائف الموارد البشرية الأخر 

 Kwan et:24طريقة يمكن من خلالها تحقيق الغرض الرئيس من الكفاءة في إدارة الموارد البشرية الإلكترونية )

al.,2019.) 

طرح العديد من التعريفات لشرح وتوضيح معنى وأهمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونيــة في الواقع هناك العديد من  تم

هي  (Ruël&Bondarouk.,2004:3)التعريفات المختلفة للمؤلفين والباحثين الذين حاولوا تعريفها إذ عرفها الباحثان 

الموارد البشرية في المنظمات والمؤسسات من خلال الدعم الواعي  طريقة لتنفيذ استراتيجيات وسياسات وممارسات

والموجه والاستخدام الكامل للقنوات القائمة على تقنية الويب وتعني وكلمة )تنفيذ( في هذا السياق لها معنى واسع مثل 

هي مفهوم لكترونية ادارة الموارد البشرية الاجعل ش يء ما يعمل  أو تطبيق ش يء ما  أو تحقيق ش يء ما ومن ثم فإن 

 وطريقة عمل لإدارة الموارد البشرية  

ويمكن تعريف ادارة الموارد البشرية الالكترونية من وجهة نظر الباحث على انها مجموعة من التطبيقات والبرامج التي 

 ت التي يمتلكها . يستخدمها العاملون لإنجاز الاعمال الموكلة اليهم بأسرع وقت ممكن من خلال المهارة والمعارف والقدرا

 اهداف ادارة الموارد البشرية الالكترونية -1

 تركيز جميع الوحدات وإدارات الموارد البشرية على الأهداف الاستراتيجية.  -ا

 يجب أن تكون وحدات الموارد البشرية مرنة في تطبيق الإجراءات وصنع السياسات . -ب

 يجب أن تنتبه وحدات الموارد البشرية بالتكاليف وان تعمل بفعالية وخدمة المديرين والعاملين.     -‌ح
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 ابعاد ادارة الموارد البشرية الالكترونية -2

 -ا. التوظيف الالكتروني :

بدأت المؤسســــات في جميع أنحاء العالم في اســـتخدام مصادر التوظيف الإلكتروني لجذب العامليـــن  الموهوبيـــن       

والاحتفاظ بهـــم و الاستخدام المكثف للتقنيات الإلكترونية أو الأدوات التكنولوجية القائمة على الويب للمســـاعدة في 

 (. Geetha.,2017:61بالمؤسسة ) عمليــة التوظيـــف الخاصـــة

ان التوظيف الالكتروني يتم من خلال نشر الوظائف الشاغرة على موقع الويب الخاص ( Galanaki., 2002) اشــار    

بالمؤسسة  أو على موقع الويب الخاص بمورد التوظيف الالكتروني  والسماح لمقدمي الطلبات بإرسال سيرهم الذاتية 

 عبر الب
ً
 البحث النشيط على الإنترنت وموقع السير إلكترونيا

ً
ريد الإلكتروني أو بأي شكل إلكتروني اخر ويشمل أيضا

 ( . Khashman&Al-Ryalat.,2015:118الذاتية )

 -ب. الاختيار الالكتروني :

الاختيار الإلكتروني هو عملية يمكن من خلالها اختيار المتقدمين أو الباحثين عن عمل للوظائف عن طريق نشر    

الوثائق والمعلومات الالكترونية بصورة سريعة على الاصعدة كافة المحلية والعالمية باستخدام الإنترنت 

(Geetha.,2014:61 . ) 

 -ج. التدريب الالكتروني :

إدارة الموارد البشرية تقييم وتشخيص المهارات والكفاءات التي تمتلكها المؤسسة كما أنه يساعد في إعداد يوفر نظام 

خطط التطوير والتدريب للأفراد العاملين مع إمكانية توزيعهم على الوظائف حسب المهارات التي يمتلكونها وبالاقتران مع 

-Alختيار النهائي للبرنامج من أجل تنفيذه وتقييــم فعاليتــــه )مؤهلاتهم وكذلك تحديد وقت ومكان عمل  التدريب والا 

Hawary & Al-Namlan.,2018:2 .) 

 -ح. تقييم الأداء الإلكتروني:

يهدف تقييم الاداء الالكتروني الى توفير المزيد من الشفافية والسرعة وخفض تكلفة نظام إدارة الأداء يمكن لمديري 

لبرنامج  للحصول على نتائج تقييم الأداء في أقصر وقت ويساعد في الربط التلقائي للأداء مع العاملين الاعتماد على هذا ا

تعويض كل موظف فضلا عن ذلك يمكن للموظفين معرفة مستوى كفاءتهم بسبب تحديث تقييم الأداء على نظام 

 (. Alkerdawy.,2016:84إنترانت بأمان)

 -خ . التعويض الإلكتروني:

طبيقات الإلكترونية لجمع ومعالجة وتخزين وتحليل وتوزيع بيانات التعويض والمعلومات لأي شخص يعد استخدام الت 

استخدام التقنيات  (. تشير هذه البرامج الى ان Malkawi.,2018:149في أي وقت  مع إمكانية الوصول إلى هذه بسهولة )

تحليل تأثير أنظمة الحوافز عد المديرين أيضًا في في تتبع سجلات حزمة مزايا الموظفين ومعلومات التعويض المهمة ويسا

 (.Alkerdawy.,2016:84الحالية وعدالتها )

 ثانيا : التميز التنظيمي 
التي تعني الصعود وعلى وفق المؤسسة الاوربية لإدارة الجودة  (Execeller)يشـير مصطلح التميز إلى الكلمة اللاتينية 

(EFQM guidelines., 1999)    اشارت الى التميز بانه ممارسة متميزة في إدارة المؤسسة  وتحقيق النتائج المطلوبة
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وبالاطلاع على الادبيات السابقة فقد اشــار العديد من الباحثين الى مفهوم التميز فقد اشاروا  

Amid.,1992:Harrington.,2005:Yazdi.,2010:Attafar et al.,2012)صــعود او التفـوق والتطـور ( الى التميــز بكونــه ال

ـــل  والتعزيز في جميع انحاء المؤسسة وهــو مــدخل شــامل للتحســين التنظيمـــي والدقــــة والكمـــال الــــذي يهــدف الى جعــ

ـــاز   فأن التميــز قد تم  (. وفي الســياق نفـسه(Alamiri et al.,2020:2المؤسســـات تنمـــو بشكــــل افضـــل وفــــي مسـار ممتـ

إنشــاؤه من أجل تحديد قدرات المؤسسات لتحقيق الجودة والوعي بالنمو والأداء المتفوق والتميز في الأداء على وفق 

 (. Ahadinezhad et al., 2012: 328سياق عمل تنافســي )

حثون إذ يعرف بأنه تقديم أداء اما فيما يخص مفهوم التميز التنظيمي فهناك العديد من المفاهيم التي تناولها البا

 (.Oakland.,2001:1)متفوق ومستدام يلبي ويتجاوز حيثما أمكن توقعات أصحاب المصلحة 

بأنه تلك الجهود المخططة  التي تسعى لتحقيق اهداف المؤسسة يمكن تعريف التميز التنظيمي )يرى الباحثين 

يمتلكون القدرة على الابداع والتطبيقات الالكترونية  واستراتيجيتها وعملياتها بالاعتماد على العاملين الذين

 ( . للوصول الى الميزة التنافسية المستدامة

 اهميـــة التميـــز التنظيـــمي

ــة على التميــز التنظيمـــي اصبــــح بالــغ الاهميـــة لدى العديــــد من المؤسســـات وذلك لمســـاعدتها فـــي القـــــدرة على المحافظ     

(. وعلاوة على Al-Dhaafri et al.,2013:67موقعهـا التنافســــي فــــي ظــل بيئـــة متغيـــرة وهــذا يمثــل اعلــى مســتــوى في الاداء )

(  ان التميز التنظيمي يعد بمثابة نمو للمؤسســـة وتعزيزها في جميع الجوانب Hashemy et al.,2016:8ذلك اضاف )

بحيث يمكنها من تحقيق التوازن بين احتياجــات وتوقعـــات جميــع المسـتفيدين مع اســــتغلال الفــرص كافــة التي يمكن من 

خيارًا للمؤسسات  ( لم يعد التميز التنظيمي Gharib et al.,2018:72المؤسسة. وعلى وفقا رأي ) خلالهــا تحقيــق نجاح

ولكنه ضروري لأولئك الذين يريدون البقاء والتقدم في بيئة أعمال معقدة وإنه يعني ببساطة عملية جعل المؤسسات 

 أفضل من حيث التميز والتوسع .

 ابعاد التميز التنظيمي

أن العاملين ذوي الالتزام التنظيمي العالي يشاركون بشكل اظهرت العديد من الدراسات والابحاث السابقة   الالتزام: -1

أكبر في أداء واجباتهم ويستمرون لفترة أطول ولديهم علاقات إيجابية في المؤسسة حيث ان بعض النتائج التي تجعل 

العالي لديهم الاستقالة وأن العاملين ذوي الالتزام التنظيمي  الالتزام التنظيمي ذا قيمة هي أن العاملين محددون في نيتهم

 التي درسها أصبح الالتزام التنظيمي أحد أكثر مواقف العمل  (Esenyel., 2019:63) .أداء وفعالية تنظيمية أعلى
ُ
شيوعا

الممارسون والباحثون وان أحد الأسباب الرئيسة لشعبيتها هو أن المؤسسات استمرت في إيجاد ميزة تنافسية والحفاظ 

عليها من خلال فرق من العاملين الملتزمين ووجد أن العاملين الملتزمين هم أكثر عرضة للبقاء في المؤسسة والسعي نحو 

لمؤسسة  لالتزام التنظيمي بأنه الدرجة التي يشعر بها العامل أنه مكرس تحقيق أهدافها لذلك عرف ا

(Akintayo.,2010:2. ) 

: أبداع العاملين في المؤسسات يقدم المزيد من الافكار الحديثة التي تسعى لتغيير العمليات والخدمات من  الابداع -2

ي الى الامكانات الابداعية التي تتجلى مع اجل تحقيق اهداف المؤسسة بشكل افضل ويستند سلوك العمل الابداع

التغيير والاندماج المتزايد من المعرفة العملية في إجراءاتها للعمل ونتائجها وتحتـاج جميع المؤسسات للأبـداع من أجل 
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أصبح ابداع  Suifan &Janini., 2017:285)). وعلـــى وفـــق رأي  (&Kamal Zubair.2017:38,) الوصول إلى النجــــاح

 عبر مجموعة متنوعة من المهام والمهن الوظيفية وتدرك المؤسسات حقيقة البقاء من اجل 
ً
 رئيسا

ً
العاملين موضوعا

وعــلاوة تحقيق التميز والمنافسة اذ تحتاج الى عاملين مبدعين للمشاركة في عملهم ومحاولة خدمـــات جديـــدة ومناسبــة. 

المؤسسة أو إلى ان الابداع هو تنفيذ طريقة تنظيمية جديدة في ممارسات أعمال  (Oanh., 2019:29)على ذلك اشار 

تنظيم مكان العمل أو العلاقات الخارجية و يمكن أن يؤدي الابداع إلى زيادة أداء الأعمال عن طريق تقليل تكاليف 

جراءات والروتينات لتشجيع تماسك الإدارة والمعاملات وترتبط بجميع الجهود الإدارية بما في ذلك تجديد الأنظمة والإ 

الفريق والتنسيق والتعاون وممارسة تبادل المعلومات وتبادل المعرفة والتعلــم .ويمكن الاشـــارة الى تعريـــف الابـــداع 

جية( أو سـلـــوك واستراتيالتنظيمــي على أنـــه إدخــال او انشــاء او تبنــي ش يء جديـــد )فكرة ، منتج ، خدمة ، تقنية ، عملية ، 

 .(Lam & Lundvall., 2006:115)جديــــد علــى المؤسســة 

 ثالثا : رأس المال البشري 
يشهد رأس المال البشري تطورا سريعا  في المؤسسات كافة وتم تركيز الاهتمام على الجوانب المتعلقة بالعاملين وبهذا 

كز على كل عامل وتقييم اي نشاط يميز اداءه يعد تطوير وتحفيز ارتبط  استثمار رأس المال البشري بوجهة النظر التي تر 

العاملين عنصرًا مهمًا في استثمار رأس المال البشري إذ يشير هذا إلى المعرفة المطلوب امتلاكها والتي تزيد من قدراته في 

المهارات المهنية أو العملية  أداء الأنشطة ذات القيم الاقتصادية ان اكتساب المعرفة والمهارات والقدرات نتيجة لتدريس

والمعرفة التي تتعلق بكفاءات مفيدة محددة يدرك مراقبو سوق العمل اليوم الحاجة إلى مواصلة تقييم العاملين وتطوير 

 ( .Ukenna et al., 2010:98)مهاراتهــم الأوليـــة وذلك للحفــاظ على المهـــارات وترقيتهـــا وتحديثها طوال الحياة العملية 

( إن رأس المال البشري هو مدخل مهم للمؤسسات خاصة للتحسين المستمر للعاملين Rastogi., 2000:195واشار )

بشكل أساس ي على المعرفة والمهارات والقدرات ومن ثم يشار إلى تعريف رأس المال البشري على أنه المعارف والمهارات 

لق الرفاهية الشخصية والاجتماعية والاقتصادية ويمكن والكفاءات والسمات المجسدة في العاملين والتي تسهل خ

 (.Coff&Kryscynski.,2011:1430تعريف رأس المال البشري على انه  مخزون العامل من المعرفة والمهارات والقدرات )

التي المهارات  والقدرات والمعارف ) على انه مجموعة من وحسب رأي الباحثين يمكن تعريــف رأس المـال البشــــري 

 تمتلكه مؤسسة دون اخرى وتحقق من خلاله التميز عن المؤسسات 
ً
 نادرا

ً
يمتلكها العامل  والذي يشكل موردا

 .الاخرى (

 اهمية رأس المال البشري 

يعتد رأس المال البشري الاساس في تحقيق التميز في الاداء والانجاز العالي ويشكل المورد الاساس ي في اجراء اي تغيير      

على المؤسسة  وفي عالم اليوم وبناءً على ما تمتلكه المؤسسة من طاقات بشرية متجددة ومتنوعة وذات قوة مؤثرة في 

د الجوانب المهمة في ادارة الموارد البشرية بكونه يمثل قدرات العاملين او القدرة استمراريتها ويعد رأس المال البشري اح

ذهن كل عامل اللذين  الجماعية للمؤسسة على ايجاد افضل الحلول عن طريق تقديم الابداع والابتكار الذي يوجد في 

البشري اهم مصادر التجديد أس المال (. و يعد ر Lim et al.,2010:674يشـكلان الاســـاس لتقديم الحلول للمؤسســـة  )

 (. Lamond et al.,2010:584الافكار)الاستراتيجي والابداع الذي يوفر للمؤسسة قاعدة سليمة ومتنوعة من 
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 ابعاد رأس المال البشري

تعد المعرفة البعد الاول من ابعاد رأس المال البشري ويمكن تعريف المعرفة على أنها معلومات تم إثبات  المعرفة : -1

صحتها من خلال اختبارات الإثبات لذلك يمكن تمييز المعرفة عن الرأي أو التكهنات أو المعتقدات أو أنواع أخرى من 

ا عن قصد يمكن أن يشمل منتجات المعرفــة المقننة مثل المعلومات غير المثبتة , هذا التعريف للمعرفة واسع جــدً 

المستندات والمخططات المكتوبة فضلا عن إلى المعرفـــة الضمنيـــة مثل الإجراءات غير المنظمـــة 

(Liebeskind.,1996:94 .) 

موهبة العاملين  ذوي تعد القدرة البعد الثاني من ابعاد رأس المال البشري فإن القدرة كمصطلح تعبر عن  القدرة : -2

القدرات العالية وان العاملين الأكثر قدرة يميلون إلى الاستثمار في أنفسهم أكثر من العاملين  ذوي القدرات المنخفضة 

لأن العاملين الأكثر قدرة لديهم عائد أعلى من الاستثمار في رأس مالهم البشري وتمثل القدرة  الفروق الفردية في سرعة 

يات العقلية مثل الاستدلال الاستقرائي أو الاستنتاجي  والتصور المكاني والتفكير الكمي والمعرفة اللفظية أو كفاءة العمل

ويمكن توضيح  القدرة المعرفية العامة  بأنها القدرة التي تؤدي إلى الميزة التنافسية للمؤسسة لأنها قيمة ونادرة وغير قابلة 

ملين ذوي القدرة المعرفية العالية يتعلمون بشكل أسرع ويستفيدون أكثر من للتقليد وغير قابلة للاستبدال وان  العا

التجربة ويمكن وصف القدرة المعرفية بأنها الموهبة التي تساعد العاملين على تعلم أشياء جديدة بسرعة وبشكل شامل 

وعرف  (.Sujchaphong.,2013:27-28)في موقف واحد وكذلك تطبيقها بسهولة في المواقف الجديدة. 

(Chapagain.,2004:14 القدرة على انها قدرة العامل على انجاز المهمة الموكلة ). اليه والمسؤولية بكفاءة 

تعد المهارة البعد الثالث من ابعاد رأس المال البشري ويمكن وصفها على انها  القدرة المكتســبة لتنفيذ نتائج المهارة : -3

و بأقل قــدر من الوقــت أو الطاقــة أو كليهمــا يمكن تقسيم المهارات غالبًا إلى مهـــارات محددة مســبقًا في كثير من الأحيــان 

عامة ومهـــارات خاصــة في مجـــال العمل  قد تشــمل بعض المهــارات العامــة )إدارة الوقت والعمل الجماعي والقيادة 

 والتحفيز الذاتي وغيرها( في حين أن المهـــارات الخاصــة 
ً
ســـتكون مفيـــدة فقط لوظيفـــة معينــة  لذلك تتطــلب المهـــارة عادة

محفــزات ومواقــف بيئيــة معينــة لتقييــم مســتوى المهـــارة التي يتم إظهــارها واســتخدامها ,يحتــاج العاملون إلى مجموعــة 

ـــاح وأداء المـــؤسســة حتى واســـعة من المهارات ولا ســيما المهارات الخاصـــــة من أجــ تكــون قــادرة على ـل المساهمــــة في نجـ

 (.Ukenna et al., 2010: 97المنافســـة )

 المحور الثالث: الجانب الميماني
 اولا : اختبار التوزيع الطبيعي :

ان الأســــــــــــــــــلوب الإحصــــــــــــــــــائي المســــــــــــــــــتخدم فــــــــــــــــــي التحليــــــــــــــــــل يتحــــــــــــــــــدد بنــــــــــــــــــاءً علــــــــــــــــــى نــــــــــــــــــوع توزيــــــــــــــــــع البيانــــــــــــــــــات لمتغيــــــــــــــــــرات 

الدراســــــــــــــــــــــة ،فيكــــــــــــــــــــــون )الإحصــــــــــــــــــــــاء المعلمــــــــــــــــــــــي( هــــــــــــــــــــــو الأســــــــــــــــــــــلوب المناســــــــــــــــــــــب عنــــــــــــــــــــــدما يكــــــــــــــــــــــون توزيــــــــــــــــــــــع البيانــــــــــــــــــــــات 

، امــــــــــــــــا عنــــــــــــــــدما يكـــــــــــــــون توزيــــــــــــــــع البيانــــــــــــــــات غيـــــــــــــــر طبيعــــــــــــــــي فــــــــــــــــإن )الإحصـــــــــــــــاء اللامعلمــــــــــــــــي( هــــــــــــــــو 
ً
ـــلوب طبيعيـــــــــــــــا ــ ــ ــ ــ ــ الأســـ

ـــائي ا ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــب  )الإحصــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــح 1الجـــــــــــــــــــــــــــــــــدول ).  Sekaran&Bougie.,2010:337-338)لمناســ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــي ( يوضــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــائج التــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ النتــ

 تم التوصل اليها: 
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  (1)الجدول 

 اختبار التوزيع الطبيعي

 Skewness Kurtosis المتغيرات

Statistic Std. 

Error 

Z Skewness Statistic Std. Error Z Kurtosis 

ادارة الموارد البشرية 

 الإلكترونية

-.149 .115 -1.295 .420 .229 1.834 

 1.637 229. 375. 1.347- 115. 155.- البشري  المال رأس

 1.074 229. 246. 1.843- 115. 212.- التميز التنظيمي

 المصدر: مخرجات برنامجspss v.23 بعد اعادة تنظيمها 

فإن ذلك يدل  ±((1.96تقع ضمن نطاق  أنفافي الجدول المذكورة ( الناتجة Skewness & Kurtosisلــ   Zوبما أن قيم )

على أن البيانات تتوزع بشكل طبيعي,  وهذا يعني أن العينة ممثلـــة بشـــكل جيـــد لمجتمـــع الدراسة الاصــلي وإن البيانات 

 (.Hair et al., 2010:71تتناســب مع أســـلوب الاحصاء المعلمي )

 اختبار الصمق الماخلي النهائي  : ثانيا :
اختبار الصدق الداخلي للاستبانة النهائـية والذي يعبر فيه عن المدى الذي يكون فيه المقياس او مجموعة       

المقاييس ممثلة بشكل صحيح لمتغيرات الدراسة بمعنى اخر تشير الموثوقية إلى المدى الذي يمكن للمقاييس أن 

ومن ثم تعطي نتائج متسقة وإلى إي مدى تعد اداة جمع البيانــــات خاليـــه من اي خطـــأ توفر نتائج دون أخطاء 

ولغـــرض التأكـــد من صدق مقـــاييــس الدراســـة ســــوف يتـــم الاعتمـــاد على قيم . (Hair et al.,2019:3)مقصود 

(Corrected Item-Total Correlation التي تشير الى مدى ارتباط كل فقرة من فقرات المقياس بالمجموع الكلي لبقية )

الفقرات, ومن خلال ذلك سيتم تصحيح المقياس بواسطة استبعاد الفقرات التي تحصل على قيم ارتباط غير كافية 

 0.40)اقل من 
ً
 وترتبط ارتباطا

ً
 ببقية الفقرات ( بهدف الابقاء على الفقرات التي تزيد صدق المقياس فعليا

ً
 وكافيا

ً
جيدا

 .
ً
 معينا

ً
 ( نتائج هذا الاختبار:2ويبين الجدول )الاخرى التي تمثل مقياسا
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 (2جدول )

Corrected Item-Total Correlation اختبار    

فقرة 

 السؤال

(Corrected 

Item-Total 

Correlation) 

فقرة 

 السؤال

(Corrected Item-

Total 

Correlation) 

فقرة 

 السؤال

(Corrected 

Item-Total 

Correlation) 

فقرة 

 السؤال

(Corrected Item-

Total 

Correlation) 

q1 .675 q17 .527 q33 .630 q49 .722 

q2 .611 q18 .462 q34 .660 q50 .694 

q3 .406 q19 .681 q35 .689 q51 .669 

q4 .521 q20 .616 q36 .633 q52 .598 

q5 .541 q21 .645 q37 .513 q53 .676 

q6 .646 q22 .647 q38 .702 q54 .572 

q7 .582 q23 .730 q39 .701 q55 .791 

q8 .615 q24 .623 q40 .734 q56 .539 

q9 .599 q25 .646 q41 .707 q57 .666 

q10 .530 q26 .693 q42 .620 q58 .620 

q11 .555 q27 .641 q43 .484 q59 692. 

q12 .627 q28 .729 q44 .486 q60 .701 

q13 .490 q29 .692 q45 .687 q61 .669 

q14 .671 q30 .727 q46 .616 q62  

q15 .577 q31 .696 q47 .711 q63  

q16 .554 q32 .730 Q48 .677   

 المصدر: مخرجات برنامجspss v.23  بعد اعادة تنظيمها 

 ان جميع فقـرات الاسـتبانة 
ً
( )اكبر من (Corrected Item-Total Correlationالنهائـية لــيتضـح من الجـدول المذكور أنفا

 ويمكن الاعتماد عليها في التحليل الاحصائي. مما يعطي مؤشرا الى ان درجة الاتساق الداخلي لها مقبولة 0.40)

 لغرض التأكد من ان المقياس ذو ثقة عالية ويقدم النتائج ذاتها عند استخد
ً
ظروف امه في يعد ثبات المقياس امر ضروريا

والى  اي مدى تظهر فيه النتائج نفسها اذا تم تطبيق الدراسة على العينة نفسها   (Zikmund et al., 2013:302)مختلفة 

(.ولغرض التأكد من ثبات واتساق مقاييس الدراسة قام Hair Black Babin & Anderson., 2019:3في وقت أخر )

وهي مقبولة  0.70)( )اكبر من (Cronbach's Alpha( وقد كانت قيم معامل  (Cronbach's Alphaالباحث باستخدام 

 Cronbach's Alpha)( الأتي يوضح أن قيم  )3(. والجدول )Pallant.,2016:101إحصائيا في البحوث الإدارية والسلوكية )

 قد تجاوزت القيمة المقبولة وهذا دليل على ثبات تلك المقاييس 
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 (3) الجدول 

 Cronbach's Alphaالثبات  معامل 

 Cronbach's Alpha عدد الفقرات المتغيرات والابعاد

 966. 5 التوظيف الالكتروني

 965. 6 الاختيار الالكتروني

 945. 8 التدريب الالكتروني

 .964 7 تقييم الاداء الالكتروني

 965. 5 التعويضات الالكترونية

 964. ادارة الموارد البشرية الإلكترونية

 895. 6 المهارة

 874. 7 المعرفة

 885. 6 القدرة

 881. البشري  المال رأس

 860. 6 الابداع

 909. 7 الالتزام

 862. التميز التنظيمي

 بعد اعادة تنظيمها spss v.23 المصدر: مخرجات برنامج

 0.70)من خـــلال النتائج المذكـــــورة انفا يتوصـــل الباحث إلى إن المقياس يتســم بالثبـــات كون أن جميع النتائـــج )اكبر من 

وهذا يدل على الاتساق الداخلي  للبيانات التي تم الحصول عليها من أفراد العينة وبدوره يشير إلى ثبات النتائج التي 

 (.Sekaran& Bougie.,2016:290تسفر عنها  )

 ثالثا : الوصف الاحصائي لمتغيرات المراسة

يعالج الإحصاء الوصفي الشكل الظاهري للبيانات بدون دراسة العلاقات او الارتباط بينها، أي يتم تبويب البيانات 

وتلخيصها بشكل واضح ويمكن الاستفادة منها في وصف آراء العينة تجاه متغيرات الدراسة وابعادها وفقراتها بدون 

العينة. تم الاعتماد على مدرج ليكرت الخماس ي لغرض تقييم  التعرف على العلاقة بين المتغيرات من وجهة نظر تلك

(. وفيما يخص تقييم مستوى استجابة عينة الدراسة من 5-1استجابات واراء عينة الدراسة والذي تتراوح قيمه من )

 5و "اتفق"  4"محايد" و  3"لا اتفق" و  2"لا اتفق بشدة" و (1 (Linacre.,1999:116خلال الوسط الحسابي حددها )

 واهمية في هذا المجال 
ً
"اتفق بشدة"(:ولتحقيق الغرض من هذا الاحصاء تم استخدام اثنتين من الادوات الاكثر شيوعا

، الذي يبين مدى او درجة اتفاق او عدم اتفاق اراء عينة الدراسة على وجود الظاهرة على ارض الوسط الحسابيوهما 

 مدى تشتت وانحراف الآراء حول تلك الظاهرة عن وسطها الحسابي.، الذي يشير الى والانحراف المعياري الواقع، 
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 (4)الجدول 

 الاحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة

 Mean Std. Deviation 1 2 3 المتغيرات

 - - 1 646. 4.003 ادارة الموارد البشرية الالكترونية 1

 - 1 754. 703. 3.916 رأس مال البشري   2

 1 700. 645. 634. 4.145 التميز التنظيمي    3

( الإحصاءات الوصفية ومعامل الارتباط بين المتغيرات الثلاثة للدراسة  إذ يلاحظ ان الأوساط 4يعرض الجدول )

كما من وجهه عينة الدراسة أي انها تقع ضمن حدود مستوى)اتفق( 3.916-4.145 ) الحسابية للمتغيرات ترواحت بين )

(  وتراوحت بين النتائج pearsons correlationان معامل الارتباط )
ُ
 )طرديا

ً
عند  (645. - 754.)( بين المتغيرات كان ايجابيا

 ( وهذه النتائج تدعم فرضيات الدراسة .(0.01مستوى دلالة 

 رابعا : اختبار الفرضيات 

هذه الدراسة هي فرضيات علاقة تأثير )قياس التأثيرات المباشرة بين المتغيرات( سوف يستخدم الباحث  فرضيات

( لغرض اختبار الفرضيات الرئيسة بواسطة تحليل المسار, إذ تم التوصل الى النتائج الموضحة في AMOS, V.23برنامج)

 (5)الجدول 

 (5 )الجدول 

 اختبار الفرضيات الرئيسة للدراسة

 Estimate S.E. C.R. P Label ار للفرضيات الرئيسةالمس

H1 قبول  *** 17.957 034. 614. التميز التنظيمي --> ادارة الموارد البشرية الالكترونية 

H2  ادارة الموارد  *رأس المال البشري

 البشرية الالكترونية

 قبول  *** 22.445 004. 73. التميز التنظيمي -->

 AMOS, V.23المصدر: مخرجات برنامج 
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 ) 1) الشكل

 تأثير المتغير المستقل )ادارة الموارد البشرية الالكترونية( في المتغير المعتمد )التميز التنظيمي(

 

 

 

 AMOS.V.23المصدر : مخرجات برنامج 

 ( 2) الشكل

الموارد البشرية الالكترونية والتميز تفاعلي لرأس المال البشري في علاقة التأثير الإيجابية بين ادارة الاختبار الدور  

 التنظيمي.

 
 AMOS.V.23المصدر : مخرجات برنامج 

 

 (أنفا يتبين لنا النتائج الاتية:7من خلال الجدول )

وجود علاقه تأثير ايجابية ذات دلاله احصائية ومعنوية بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي  .1

(0.01.) 

تفاعلي ذي دلاله احصائية ومعنوية لرأس المال البشري في علاقة التأثير الايجابية بين ادارة الموارد وجود دور  .2

 (.0.01البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي )
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 المحور الرابع  : الاستنتاجات والتوصيات
 على ما تم عرضة من نتائج التحليل الإحصائي توصل البحث الى 

ً
مجموعه من الاستنتاجات العملية المرتبطة اعتمادا

 بأهداف الدراسة .

 أولا : الاستنتاجات:  
تبين نتائج التحليل الاحصائي ان مستوى التميز التنظيمي ذات مستوى مرتفع وان نتائج المتوسط   الاستنتاج الاول:

اه هذا المتغير هي "اتفق" كما ان الانحرافات ( وهذا ما يشير الى كون استجابة عينة الدراسة تج4.145الحسابي لهذا المتغير )

المعيارية لتلك الفقرات تشير الى تجانس اجابات العينة وعدم تشتتها تجاه فقرات هذا المتغير وهذا يدل على ان التميز 

 غير مناسب للمؤسسات وانما يجب ان ينظر اليه على انه فرصه ج
ً
يدة التنظيمي لا يمكن اعتباره مسألة معقدة ولا نهجا

لتحقيق الاهداف على الامد الطويل وذلك لتنفيذ بعض نماذج التميز ولا يهم نقص الاجهزة والاموال انما هي مسألة تحفيز 

 وتدريب وتعليم العاملين لغرض الوصول الى ما هو مطلوب للتميز .

: تبيـــن نتائج التحليـــــل الاحصائي عن وجــــود علاقة تأثير ايجابية )طردية( بين المتغير المستقل ادارة الموارد  الاستنتاج الثاني

-AL-Khashman.,2015:126):)ALالبشــرية الالكترونيـــة والمتغيـــر المعتمد التميز التنظيمـــي وهذا ما يتفـــق مع دراســــة كـــل من 

Malkawi.,2018:161));( (Wege et al.,2019:65 Ahmed.,2019:58))  وذلك يدل على ان استخدام ممارسات ادارة الموارد

تقليل الوقت والجهد والتكلفة التي البشرية الالكترونية في جامعة البصرة تؤدي الى تحقيق التميز التنظيمي من خلال  

البشرية الالكترونية تضمن استمرارية العمل حتى في ظل  تتحملها المؤسسات التعليمية كما ان ممارسات ادارة الموارد

 الظروف الاستثنائية الحرجة .

تبين نتائج التحليل الاحصائي عن وجود  دور تفاعلي لرأس المال البشري في علاقة التأثير الايجابية الاستنتاج الثالث : 

 ,.Linda et al)وهذه النتيجة متقاربــة مع  دراســة الطردية بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية و التميز التنظيمي 

بدوره إذ وضحت هذه الدراسة الدور الفعال لراس المال البشري في ممارسات ادارة الموارد الالكترونية والذي  (2020:264

 سيؤثر في التميز التنظيمي داخل جامعة البصرة  .

 -ثانياً: التوصيات :
الحالية وتحقيق اهدافها سيتم الاعتماد على مجموعة من التوصيات التي نأمل ان لغرض استكمال متطلبات الدراسة 

 لمجموعة من المشكلات التي تواجهها جامعاتنا والقدرة على تقليل نقاط الضعف وتعزيز نقاط القوة لديها ومن 
ً
تقدم حلا

 -يأتي: هذه التوصيات ما

  التطبيقات الالكترونية في ادارة الموارد البشرية داخل ضرورة تحديد العواقب والتحديات التي تحول دون تنفيذ

 جامعة البصرة .

 .  تخصيص اهتمام اكبر في توفير الاليات والبرامج الضرورية لتطبيقها في جامعة البصرة 

 . الاستعانة بأفراد متخصصين لغرض تدريب وتطوير العاملين على استخدامها 

 ع بعضها لسهولة التواصل وتبادل المعلومات بسرعة اكبر ووقت اقلتطبيق نظام شامل يربط جميع جهات الجامعة م . 

 . التركيز على اختيار الافراد الذين يمتلكون المهارات والقدرات اللازمة لإنجاز العمل 
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 .  التأكيد على تطوير العاملين لمهاراتهم على وفق ما يتطلب اداء جامعة البصرة 

  على مشاركتهم في ابداء آرائهم في كيفية انجاز العمل في جامعة البصرة .تنمية قدرات العاملين من خلال تحفيزهم 

  حث العاملين الجدد على اشتراكهم في العمل ضمن مجموعات يقودها اصحاب الخبرات الذين هم اقدم منهم في

 جامعة البصرة.

 شاركة في ربط نظام مكافآت الاعتماد على نظام المكافأة لغرض تشجيع العاملين على تطبيق معارفهم ومهاراتهم والم

 على الإبداع 
ً
الحوافز بالإبداع الذي يمارسه العاملون لتمييزهم حسب مستوى ادائهم الذي يشجعهم جميعا

 والتميز التنظيمي في جامعة البصرة .

  ء توفير فرص التدريب المستمر لجميع العاملين ورفع كفاءتهم  بما يتناسب مع التطور التكنولوجي المعاصر وإنشا

 تطبيقات لتبادل المعرفة في جامعة البصرة.

  ايلاء اهتمام اكبر للمراكز التدريبية داخل جامعة البصرة لغرض تشجيعها على تقديم خدمات اكثر للمجتمع

 المدني بصوره عامه ولتنمية تبادل المعلومات بين الجامعات والمؤسسات .
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