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 ممخـــص
استيدفت ىذه الدراسة إلى اختبار الدور الوسيط لإدارة الموارد البشرية الخضراء عمى العلبقة بيف     

الذكاء التنافسي والرشاقة التنظيمية بالتطبيؽ عمى العامميف بشركات الأدوية المستخدمة تطبيقات 
العشوائية ومكونة  الاوراكؿ ، وذلؾ عمى عينة عشوائية طبقية تـ سحبيا مف خلبؿ عينة  المجموعات

( مفردة  مف الموظفيف بشركات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكؿ ، وقد استخدمت 372مف )
الأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة البيانات واختبار الفروض  ،حيث أبرزت نتائج الدراسة عف 

ارة الموارد البشرية الخضراء وجود تأثير لمذكاء التنافسي عمى الرشاقة التنظيمية ، وكذلؾ تأثير لإد
عمى الرشاقة التنظيمية وذلؾ عند اختبار النموذج المقترح، ولقد أسيمت الدراسة في توضح الدور 
الوسيط لإدارة الموارد البشرية الخضراء عمى العلبقة بيف الذكاء التنافسي والرشاقة التنظيمية في 

الدراسة بمناقشة النتائج ودلالاتيا ،وتوصيات  شركات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكؿ واختتمت
 الدراسة والدراسات المستقبمية المنبثقة منيا .   

 المصطمحات الأساسية:
 الرشاقة التنظيمية.-الذكاء التنافسي   -إدارة الموارد البشرية الخضراء 

Abstract 
This study aimed to test the mediating role of Green Human Resources 

Management (GHRM) on the relationship between competitive intelligence and 

organizational agility, with special application to employees of pharmaceutical 

companies using Oracle applications. A stratified sample consisting of (273) 

individuals was drawn from amongst these employees, then a random number from 

each stratum representative of its size was selected  . Statistical methods suitable to 

the nature of the data and hypotheses testing have been used. When testing the 

proposed model, results of the study indicated that there is an effect of competitive 

intelligence on organizational agility, as well as an effect of GHRM on 

organizational agility. The study contributed to  clarifying the mediating role  for 

GHRM management on the relationship between competitive intelligence and 

organizational agility in pharmaceutical companies using Oracle application. The 

study concluded with discussing the results and their implications, research 

recommendations and suggested future studies emanating from it. 

Key terms 

 Competitive Intelligence                     انذكبء انزُبفسي                   -1

                                       organizational Agility انزشبلخ انزُظيًيخ-2

          Management Green Human Resource(   GHRM) إدارح انًىارد انجشزيخ انخضزاء -3
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 مقـــدمــــة    
( تتطمب منيا العمؿ عمى 3030تواجو المنظمات الحديثة تحديات متعددة ) رمزي و غزاؿ :    

تقييـ المعمومات المتوفرة لدييا، مما دع بيذه المنظمات لمبحث عف الأدوات المناسبة لمواجية ىذه 
 التغيرات وبما يسمح ليا بتحسيف أدائيا البيئي.

.مف الأنشطة الاستراتيجية المتطورة (Bao ,Yanli :2022 )الذكاء التنافسي ويعد الاعتماد عمى   
في تقييـ الاتجاىات في بيئات الأعماؿ ، فالذكاء التنافسي يحسف أداء المنظمة كونيا متميزًة عف 
المنظمات الأخرى ، بالإضافة إلى ذلؾ فإف السرعة المتزايدة لمتغييرات التكنولوجية الحديثة مف جية 

لمنافسة المتزايدة بيف المنظمات مف جية أخرى ، قد جعمت المنظمات تتطمع إلى مزايا تنافسية ، وا
 جديدة لتكوف أكثر قدرةً عمى الاستجابة الرشيقة لاحتياجات عملبئيا .

يتضمف امتلبؾ المنظمة (  (Ismail  & Al-Assa'ad: 2020 وبذلؾ نجد أف الذكاء التنافسي    
عملبء  والمنافسيف ، البيئة الاقتصادية ، العمميات التشغيمية والتنظيمية معرفة عميقة بكؿ مف ال

والمالية والتسويقية و الإنتاجية والموارد البشرية ،وذلؾ بتحميؿ منيجي عميؽ لكؿ مف ىذه المتغيرات 
 -العملبء –وبما يسمح بالتنبؤ بسموكيات وتحركات الأطراؼ ذات المصمحة) المنافسوف 

تي ليا تأثير كبير عمى تحقيؽ المنظمة لرشاقتيا التنظيمية ، حيث يساىـ الذكاء الموردوف...(وال
دارة منيجية وأخلبقية لممعمومات التي يمكف أف تؤثر عمى التخطيط  التنافسي في جمع وتحميؿ وا 

 واتخاذ القرارات التنظيمية .
ة مستمرة تتضمف جمع ( عممي3008فإدارة البيئة التنافسية وتحميؿ النتائج)الشمري والزيادى :  

المعمومات القانونية والأخلبقية وتحميميا ونشرىا مف أجؿ تنمية قدرة المنظمة عمى الاستجابة السريعة 
لظروؼ السوؽ المتغيرة واحتياجات العملبء والتكيؼ مع المتغيرات البيئية ،وتنمية كؿ مف مخزونيا 

( التي تعد بمثابة مصدرًا للؤفكار 3033المعرفي المتراكـ والموارد البشرية الخضراء )صالحي :
 الإبداعية والحموؿ الابتكارية الضرورية للبستجابة الفورية لاحتياجات العملبء. 

مدخؿ إداري يساىـ في تعديؿ أسموب العمؿ  (3030كما أف الرشاقة التنظيمية ) كعكي :    
تبسيط الإجراءات العممية والممارسات التنظيمية لتتفؽ مع متطمبات التغيير في العصر التقني، و 
(نتيجة لقدرة الموارد 3009والارتقاء بجودة صناعة القرارات، حيث تعد الرشاقة التنظيمية ) القدسي : 

البشرية الخضراء عمى الاعتراؼ بالمتغيرات )الفرص والتحديات ( ، واستخداـ الموارد في الاستجابة 
ة، حيث ترغب  بعض المنظمات الرشيقة في ليذه المتغيرات ، في الوقت المناسب وبمرونة مرتفع
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التنقؿ بيف التكيؼ مع المتغيرات البيئية ، وبيف استخداـ الفرص المحتممة في بيئة متغيرة  لمحصوؿ 
 عمى مكانة مميزة بيف المنظمات المناظرة  .

ا تتعامؿ وتشكؿ إدارة الموارد البشرية إحدى الادارات اليامة داخؿ المنظمات ، وتنبع اىميتيا كوني   
لكافة  ( , Martínez:2020) Fernándezمع الموارد البشرية التي تعد المحرؾ الاساسي 

، وذلؾ بما تمارسو مف سياسات تتمثؿ في استخداـ الموارد بكفاءة ، العمميات والمياـ المفيدة لممنظمة
 -البشريةتقوـ إدارة الموارد  ( Sammanasu & Geetha 2021:وتقميؿ كمية اليدر ، حيث ) 

بإدراج وربط سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء  -كمحرؾ لحماية البيئة 
باستراتيجيتيا والتي تقوـ عمى مبدأ التوجو الأخضر وما يرتبط بو مف ممارسات مثؿ التدريب 
الأخضر والموظؼ الأخضر والتنمية الخضراء والتعويضات والمكافآت الخضراء والمحاسبة 

  اء.الخضر 
( مف أىـ الصناعات في العالـ لارتباطيا الوثيؽ 3030و تعد الصناعة الدوائية  )الباز:      

بصحة الفرد ،حيث  أولت الدولة اىتماميا لتطوير ىذه الصناعة بمراحميا المختمفة سواء في مجاؿ 
حيث تتميز الخدمات الدوائية أو التصنيع والتغميؼ والتعبئة وكذلؾ التسويؽ والبيع والتصدير ،

(باحتياجيا لتدبير رؤوس أمواؿ ضخمة لاعتمادىا بصفة أساسية 3009الصناعة الدوائية )عطيتو:
( عمى المورد البشري 3009كما تعتمد صناعة الأدوية )جمعة: عمى البحث والتطوير المستمر،

 بشكؿ كبير، حيث كبر حجـ العمالة في تمؾ الصناعة .    
 Oracle، أو قاعدة  بيانات اوراكؿ   Oracle  ظاـ الأوراكؿواتساقاً مع ما سبؽ فإف ن    

Database:( ىي قاعدة بياناتٍ مصممة لمحوسبة الشبكية لممنظمات؛ و تتكوف 3030، )عضبيات
مف مجموعة مف اليياكؿ المادية )ىياكؿ الممفات والذاكرة( ، وتتميز قاعدة أوراكؿ بقابمية التوسع 

كونيا توفر آليات لمتحكـ في الوصوؿ إلى البيانات في ذات الوقت ،  والتطوير وفقًا لاستخداميا. ، 
و يحتوي تصميميا عمى مميزات استرداد كاممة لاستعادة البيانات، ،وتمتاز بالمرونةَ والفعاليةَ 

 والأماف وسرية المعمومات.
جمالًا تسعى الدراسة لمتعرؼ عمى مدى توفر الذكاء التنافسي وأثره عمى الرشاقة     التنظيمية  وا 

 وذلؾ بالشركات المطبقة لنظاـ الأوراكؿ .   ،وتحميؿ الدور الوسيط لإدارة الموارد البشرية الخضراء 
وتحقيقاً لما سبؽ فقد رسمت الدراسة الحالية مخططا فرضياً لتوضيح الدور الياـ  لإدارة الموارد      

ـ بو ىذه الإدارة مف ممارسات مختمفة البشرية الخضراء كمتغير وسيط في الرشاقة التنظيمية وما تقو 
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تؤثر في أداء الأفراد  وأدوارىـ تجاه كؿ ما تطبقو المنظمة مف اساليب حديثة وتبنى لأفضؿ 
الممارسات التي تعمؿ مف خلبليا عمى تطوير الفكر التنافسي والمرتكز عمى تحسيف مستويات 

رية والإدارات المختمفة ، وبما يسمح الجودة في تحقيؽ التواصؿ الفعاؿ بيف جميع المستويات الإدا
بتبادؿ المعمومات والخبرات فيما بينيا ، مما يضمف سيولة تدفؽ البيانات والمعمومات التي تحتاجيا 
الموارد البشرية الخضراء في عمميـ وتحقيؽ المزيد مف المرونة والانسجاـ بيف المستويات الوظيفية 

خاصو مع توجو الدولة نحو الحفاظ عمى  يمية الفعالة،وصولا إلى الرشاقة التنظ المختمفة وذلؾ 
 .  3020البيئة ضمف خطة التنمية 

ومف أجؿ توضيح العلبقات بيف ىذه المتغيرات فإنو سيتـ تناوؿ ىذه الدراسة عمى محاور خمسة     
ىمية المحور الأوؿ :فإنو يتناوؿ الإطار المنيجي لمدراسة محتوياً عمى مشكمة الدراسة والأىداؼ والأ

، والمحور الثاني متغيرات الدراسة وابعادىا ،المحور الثالث :الدراسات السابقة واستنتاج فروض 
الدراسة  والفجوة البحثية ونموذج الدراسة ،والمحور الرابع الدراسة الميدانية  والذى يتناوؿ مجتمع 

التحميؿ الإحصائي واختبار  وعينة الدراسة ،وأداة الدراسة واجراءاتيا واختبار صدؽ المقياس وثباتو ،
 فروض الدراسة ومناقشة نتائج الدراسة المحور الخامس : أىـ التوصيات والبحوث المستقبمية.

 الإطار المنيجي لمدراسة -أولا:
 مشكمة الدراسة -1

تحتاج المنظمات في ظؿ التطورات السريعة بمجاؿ التقنية وثورة المعمومات إلى وجود موارد    
( 3033بشرية قادرة عمى الاندماج ومواكبة التطورات ،كما يعد الذكاء التنافسي)بمحسف وشايب:

ة وباستجابة موىبة وقدرة تنظيمية لإيقاظ القدرة العقمية لممنظمة وبما يؤىميا لتقديـ خدمات بجودة عالي
سريعة  ،حيث يقوـ الذكاء التنافسي بدور فعاؿ في تحقيؽ الرشاقة التنظيمية ، والتي تعتمد عمى 
اليياكؿ التنظيمية الشبكية التي تنمي بمرونتيا التدفؽ المستمر لممعرفة الوظيفية وتبادليا بيف 

لحقوؽ لكافة الأطراؼ الوحدات الإدارية ذات العلبقة بدقة وسرعة ضمف أطر حوكمة واضحة تحفظ ا
 المختمفة .

( تعد نتيجة إضافة وتفاعؿ 3009كما اف الإدارة الفعالة لمموارد البشرية الخضراء )إسماعيؿ:    
ذكاء الأفراد التنافسي في المنظمة وبما يؤدي إلى خمؽ فرص قيمة لممنظمات لتمبية احتياجات 

اتجة عف الفرص التي يمنحيا النظاـ العالمي وتقديـ خدمات بجودة عالية وزيادة الربحية الن العملبء
دوف اتباع  -الانتقاؿ مف إدارة الموارد البشرية  يواجو (Janaliet et al:2020)الجديد ،وبحسب 
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إدارة الموارد البشرية الخضراء العديد مف التحديات مثؿ التفاعؿ بيف الأنظمة الفرعية  –نيج أخضر 
 لموارد البشرية الخضراء.المختمفة لمموارد البشرية مع إدارة ا

أما ما يتعمؽ بالرشاقة التنظيمية فقد أثبتتو الدراسات السابقة : حيث أوضحت أف بعض     
المنظمات لـ تعطِ مرونة وسرعة مناسبة في التعامؿ مع أحداث المنافسة ومف ىذه الدراسات 

ار ،وخمؽ أدوات ( والتي أشارت إلى حاجة بعض القطاعات إلى التحديث والابتك3009)القدسي:
( والتي Monfared et al:2021تضمف ليا سرعة الاستجابة والتطوير المستمر، وكذلؾ دراسة )

بينت أف الرشاقة التنظيمية مرتبطة بالمنظمات التي تتميز عممياتيا بالتعقيد، مما يتطمب الاستفادة 
لممتغيرات المحيطة وتحقيؽ  مف الموارد البشرية والتكنولوجيا، لتصبح قادرة عمى الاستجابة السريعة

أف العديد مف المنظمات تعانى مف المخاطر  (3030الميزة التنافسية، وأضافت دراسة) منصور:
نتيجة لصعوبة اجراء التغيرات عمى أنشطتيا المختمفة وفقا لممداخؿ التقميدية ، حيث تواجو 

مما يمزـ اعتماد الرشاقة المنظمات ضغوطاً متزايدة لمبحث عف تقنيات جديدة لممنافسة الفعالة 
 التنظيمية مدخلب بديلًب لمتعامؿ مع ىذه المتغيرات المتلبحقة .

(، 3030كما تعد الرشاقة التنظيمية نوعاً مف أنواع القدرات الإدارية الديناميكية )التشيمي :   
دراؾ التغيرات غير المتوقعة في بيئة العمؿ والتيديدات  والتي تمثؿ قدرة المنظمة عمى استشعار وا 

تاحة، والعمميات المرتبطة بيا، ثـ الاستجابة ليا مف خلبؿ إعادة ترتيب وتنظيـ وتجميع الموارد الم
 والمعرفة، والعلبقات التي تمتمكيا مع المنظمات الأخرى لكي تستجيب لمتغيرات الخارجية.

وتواصلًب مع ما سبؽ تبرز الرشاقة التنظيمية كضرورة لتحسيف القدرة عمى الاستجابة السريعة     
ب المناسب لزيادة (  وىى تعد بذلؾ الأسمو 3030ليذه التغيرات في البيئة الخارجية )الريشي : 

كفاءة المنظمات عمى مواجية التحديات وتشجيع المبادرات الاستباقية لمتغيرات ودعـ الأفكار 
الابتكارية ،حيث أف ترسيخ المنظمة لمظاىر الرشاقة التنظيمية يتطمب تعزيز بيئة ومدخؿ الادارة 

دراسة كافة الجوانب المفتوحة وضماف وجود درجة مف الانسياب الإجرائي بالمنظمة الرشيقة، و 
 التي تعوؽ الحركة الاجرائية، بما يدعـ القدرة التنافسية لممنظمات.  

ومما يبرز اىمية التوجو  نحو الذكاء التنافسي في  التأثير عمى  الرشاقة التنظيمية  مع  وجود    
تنافسي مف عدـ إدارة لمموارد البشرية الخضراء ،ما أثبتتو الدراسات السابقة التي تناولت الذكاء ال

 Iroegbu  (2020:فعالية  الممارسات المطبقة لإدارتيا والتعامؿ معيا في المنظمات ، ومنيا 
et al  والتي  كشفت عف وجود فجوة بيف الواقع الفعمي لممنظمات والمستوى المطموب الوصوؿ)
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قيقيا لمميزة اليو، وأضافت الدراسة أف ىذه الفجوة اليائمة مف شأنيا وأف  تؤثر سمبًا عمى تح
( مف 3033التنافسية بيف غيرىا مف المنظمات ،وأيضًا ما توصمت إليو دراسة )رمزي وغزاؿ:

صعوبة تكيف بعض الشركات  بمجريات الأحداث  في البيئة المحيطة  ، مما حتـ عمى ىذه 
سي الشركات البحث عف الأدوات الأكثر قدرة عمى مواجية ىذه التغيرات ،حيث يوفر الذكاء التناف

 المعمومات عف البيئة التنافسية وبما يزيد  مف  قدرة ىذه المنظمات عمى مواجية التطورات البيئية  
واستكمالًا مع متغيرات الدراسة ،فإف الدراسات السابقة والخاصة بإدارة الموارد البشرية     

معقدة ( انو عادة ما تكوف القضايا البيئية لمشركات 3030الخضراء فقد اوضحت )عمواف :
( فإف تحقيؽ الاستدامة البيئية في ظؿ ما تتعرض لو  Rajabpour :2020ومتغيرة وبحسب )

 منظمات اليوـ مف ضغوط متزايدة لاتخاذ خطوات استباقيو نحو تحسيف البيئة ، إلا اف العديد مف 
د الدراسات  تشير الى اف بعض المنظمات تفتقر إلى ممارسة  العديد مف سياسات  إدارة الموار 

مثؿ الأجور والمكافآت والتدريب الأخضر،  Munawarm  et al :2022)البشرية الخضراء ) 
والتي تعنى إنشاء سمسمة مف المعايير الخضراء  -كما أف عدـ توفر مؤشرات الأداء الخضراء

يعكس  فشؿ المنظمة في تقييـ الأداء البيئي لمعامميف وعدـ  -لجميع العامميف في تقييـ الأداء
 عمى معرفة مدى مساىمتيـ في تحقيؽ النتائج البيئية في المنظمة.  قدرتيا
( فإف التغيرات في التكنولوجيات الالكترونية ستؤدي إلى تغيرات جذرية 3033وبحسب )ميدي:   

في  الميارات التي تحتاجيا المنظمة والذي سينعكس عمى التخطيط لممستقبؿ الوظيفي  ، كما أف 
ج عمؿ يعتمد عمى التقنيات الرقمية في ابتكارىا لممنتجات والخدمات، انتقاؿ الشركات إلى نموذ

 وتوفير قنوات جديدة مف العائدات وفرص تزيد مف قيمة منتجيا.
وبالإضافة إلى ما سبؽ فإف شركات الأدوية بمصر تواجو العديد مف المشكلبت منيا   

ير المعمومات الطبية الدقيقة ( نقص الخدمات العممية والتسويقية للؤدوية وعدـ توف3030)حمدى:
( والإىدار لموقت لتسجيؿ بعض 3030استنادًا عمى الأبحاث لمنتجات الشركة المسوقة )فوزى:

( حاجة  3030المنتجات الجديدة، وعدـ التكيؼ مع الأسواؽ الناشئة ، بالإضافة إلى )مسعود : 
جامعات ومصانع الأدوية ودعميا مراكز أبحاث الدواء لمجاراة التقدـ العممي في العالـ وربطيا بال

برأس الماؿ ، و كذلؾ افتقاد العنصر البشري التأىيؿ المناسب لممارستو مقومات البحث العممي، 
وتسجيؿ مخالفات متعددة ببعض الشركات ، فقد أوضحت التقارير الصادرة عف الرقابة )الجياز 

حية بالتطبيؽ عمى قطاع الدواء المركزي لمتعبئة العامة والإحصاء ، دراسة قضايا الرعاية الص
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(  3007( بوجود مخالفات جسيمة في بعض شركات الأدوية: ففي ) سبتمبر 3008بمصر :
اعربت التقارير عف أف شركة النصر للؤدوية قد سجمت العديد مف التجاوزات ، مثؿ مخالفة احد 

ى إىماؿ الشركة منتجات الشركة لمواصفات التصنيع مما أثر عمى سلبمة المرضى، بالإضافة إل
في أسموب حفظ العينات، وكيفية معالجتيا لفتحات التيوية بمخازنيا وعدـ تخمصيا مف نفايات 

 إنتاجيا ، الأمر الذى يشكؿ خطورة عمى صحة الأفراد .
أعمنت وزارة الصحة قياـ المممكة العربية السعودية تعميؽ بعض  3008وفى عاـ    

الصناعات الكيماوية المصرية وذلؾ لعدـ تطبيقيا لأسس  المستحضرات الدوائية مف انتاج شركة
 التصنيع الجيد.

( 3033تحتؿ مصر)موسي وآخروف : -ووفقًا لمؤشر استيراد الأدوية  -وتواصلًب مع ما سبؽ  
عف عاـ 3030، كما انخفضت معدؿ الصادرات لعاـ  3030دولة لعاـ  332مف  29المركز 
 – 3002ادرات  مصر للؤدوية في الفترة مف  % ويمكف توضيح حجـ ص 2.3بنسبة  3009
 -كما يمى : 3030

 3030 - 3002(  صادرات   مصر مف الادوية لمفترة مف 0شكؿ رقـ  )

 
 (نقلًب عف : 3033المصدر: )موسي  و آخروف : 

https://www.ceicdata.com/en/indicator/egypt/exports-medicinal-and-pharmaceutical-product 
وبناء عمي ما تـ رصده مف مظاىر المشكمة الموضحة أعلبه يتضح اف شركات الأدوية بمصر   

( زيادة حدة المنافسة عمي المستوي المحمي والدولي 3030تواجو اشكالات متعددة مثؿ )صلبح :
والإقميمي بقطاع  الأدوية،  تجاوزات ومخالفات لبعض ىذه الشركات وعدـ الاىتماـ بالبيئة 

ة عمييا، الإىدار الكبير لموقت لتسجيؿ بعض المنتجات الجديدة،، بالإضافة إلى والمحافظ
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ظروؼ عدـ التأكد نتيجة و  -( انخفاض  معدؿ صادرات مصر مف الأدوية3030)عاشور : 
 التغير في البيئة المحيطة، وذلؾ عند تحقيقيا للبستجابة السريعة لطمبات عملبئيا.

ىل يرجع انخفاض مستوى التالي:  الرئيسي بالسؤاؿ الدراسة مشكمة حددت ،سبؽ ما مع واتساقا  
الرشاقة التنظيمية لدى شركات الأدوية إلى انخفاض مقومات الذكاء التنافسي  ؟ وىل يمكن 

ويتـ التعبير عف ىذا التساؤؿ  لإدارة الموارد البشرية الخضراء أن تتوسط تمك العلاقة ؟
 بالتساؤلات الفرعية التالية:

 ذكاء التنافسي  عمى الرشاقة التنظيمية ؟ .ما أثر ال-0
 ما أثر الذكاء التنافسي عمى إدارة الموارد البشرية الخضراء ؟  -3
 ما أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى الرشاقة التنظيمية ؟ . -2
 ما أثر توسيط إدارة الموارد البشرية الخضراء العلبقة بيف الذكاء التنافسي و الرشاقة التنظيمية  -4

 أىداف الدراسة-2
 تتمثؿ أىداؼ الدراسة في العناصر التالية :    
 التعرؼ عمى  أثر الذكاء التنافسي  عمى الرشاقة التنظيمية  .-0
 تحديد أثر الذكاء التنافسي  عمى إدارة الموارد البشرية الخضراء   -3
 التعرؼ عمى  أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى الرشاقة التنظيمية .-2
 تحديد أثر توسيط إدارة الموارد البشرية الخضراء العلبقة بيف الذكاء التنافسي والرشاقة -4

 التنظيمية  .
 ة  أىمية  الدراس -3   
 تنبع أىمية الدراسة مف جانبيف:   
 الأىمية النظرية  -ا
  -وتتمثؿ في العناصر التالية :  
عرض الأطر والمعالجات الفكرية ذات الصمة بمتغيرات الدراسة الحالية لتطوير نماذج لمحددات -0

 ونواتج الرشاقة التنظيمية .
الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكؿ  توفير قاعدة مف المعمومات لمباحثيف عف اتجاىات شركات -3

 في معالجة البحث لدور الذكاء التنافسي في تأثيره عمى الرشاقة التنظيمية  .
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نشر ثقافة التوجو الأخضر بالمنظمات ، وبما يدعـ مف دور الذكاء التنافسي  في الارتقاء   - 2
 بالرشاقة التنظيمية  .

و في معالجة بعض الاشكالات التي تواجييا شركات القاء الضوء عمى نظاـ الأوراكؿ وأىميت -4
 الأدوية 

التوافؽ بيف طبيعة الدراسة وممارسات شركات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكؿ التي ترتبط   -2
بجودة المعرفة وبقدرتيا عمى مواكبة التغيرات التي يشيدىا السوؽ، والاستجابة  لمتنوع  في 

 رغبات العملبء وحاجاتيـ  .
يحقؽ معالجة العلبقة بيف الذكاء التنافسي  والرشاقة التنظيمية  ،إضافة لمحور ىاـ في الفكر  -6

 التنظيمي ، كما يعد بعداً جديداً لـ تتطرؽ إليو الدراسات السابقة عمى حد عمـ الباحثة .
 الأىمية التطبيقية-ب  

وتتمثؿ في تطبيؽ المفاىيـ والأفكار النظرية لمدراسة عمى شركات الأدوية المستخدمة لنظاـ     
دارة  الأوراكؿ  بناءً عمى نتائج الدراسة المرتبطة بأىمية الرشاقة التنظيمية، عمميات الذكاء التنافسي وا 

 الموارد البشرية الخضراء وذلؾ كما يمى :
مخرجاً لمقيادات في تقديـ -مثؿ إدارة الموارد البشرية الخضراء -يمثؿ استخداـ مفاىيـ إدارية  -0

 حوافز غير تقميدية للؤفراد  بيدؼ المساىمة في الارتقاء بالأداء التنظيمي بمجتمع الدراسة . 
اقتصار مجالات تطبيؽ تمؾ الدراسات لفترة طويمة عمى القطاعات غير الطبية ، مما دعي إلى  -3

الدراسات الميدانية عمى العامميف بشركات الأدوية بصفة عامة ، والمطبقة  إعادة النظر في تطبيؽ 
 نظاـ الأوراكؿ بصفة خاصة. 

 تقديـ توصيات لمتخذي القرارات في شركات الأدوية محؿ الدراسة.     -2
 تساعد نتائج تحميؿ فعالية الذكاء التنافسي في امكانية الاستفادة منيا في تعزيز الرشاقة -4

التنظيمية وتنمية ثقافة إدارة الموارد البشرية الخضراء وذلؾ في عصر التطور التكنولوجي  والتنافسية 
 المحتدمة .

 ثانيا: متغيرات الدراسة وأبعادىا
 Competitive Intelligenceالذكاء التنافسي      -1
( في الأديبات Asri  & Abdul-Mohsi : (2020شكؿ مفيوـ الذكاء التنافسي قوة دفع    

المتعمقة بمنافسة السوؽ منذ أوائؿ الثمانينيات وذلؾ عندما زاد التنافس القائـ عمى المعمومات 
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وتغيرات السوؽ ، وما ترتب عمى ذلؾ مف التغير في أسموب تنافس المنظمات ، فمقد اشار) أبو 
ػؿ الإخبار أو الإعػلبـ ( إلى أف عمميػات الػذكاء التنافسي تتضمػف الاتصالات التػي تمث3030جمعة:

 والتحميؿ ، حيػث يتػـ اسػتخداـ المعمومات وتحميميػا و تقديػـ النتائػج لصنػاع القرارات ،  و أضاؼ )
(Hizaji, et al:2020   أف الذكاء التنافسي ىو وسيمة لاكتساب واستخداـ المعمومات عف الأحداث

الآثار المترتبة عمى الوضع  et al : :2020 (Jasim والاتجاىات في البيئة الخارجية ، وكذلؾ )
( إلى القدرة عمى جمع واستخداـ Nte et al :2020التنافسي لممنظمة ، كما يشير الذكاء التنافسي )

( et al:2020) Jasimaالمعمومات عف العوامؿ التي تؤثر عمى الميزة التنافسية لمشركة، و بحسب 
والناتجة عف تحميؿ البيانات بيدؼ تطوير ممارسات فيو يعكس مجموعة التوصيات القابمة لمتنفيذ، 

ممارسة  استراتيجية   عمى أف الذكاء التنافسي(Calof et al :2020،حيث يؤكد )تجارية فعالة 
القرارات ، يمكف استخداميا لتقييـ المنافسة ، والتعامؿ مع الأزمات ، واغتناـ الفرص ، واتخاذ 

سي بأنوُ أنشطة مُخططة تبدأ مف داخؿ المنظمة مف خلبؿ ( الذكاء التناف3030ويصؼ ) البياتي : 
 أىمية امتلبكيا وعياً تنظيمياً ، وآلية عممو التنظيمي .

 التنافسي الذكاء تعريؼ في الأديبات نظر اتھوفي ضوء التعريفات السابقة نجد أنو تعددت وج   
البحث الحالي عمى أنو ممارسة استراتيجية متعددة الأبعاد تقوـ بيا المنظمة لجمع  اعتمد عميو وبناء

وتحميؿ وتفعيؿ المعمومات حوؿ المنافسيف والبيئة الاقتصادية والسياسية والاجتماعية بيدؼ التعرؼ 
ة عمى نقاط القوة والضعؼ في المواقؼ الحالية والمستقبمية لمعملبء والمنافسيف والمورديف والبيئ

دارة الأزمات،  الخارجية ، وبما يمكف المنظمة مف تعزيز صنع القرار وتحسيف وضعيا التنافسي  وا 
 -ووفقاً لمبعديف: 

: والتي تعنى  انشاء  ثقافة القيـ الرشيقة متمثمة في  روح   المنيجية الثقافية لمقيم التنافسية-1
عمى انيا فرصة وىدؼ ، وىو ما تغرسو المبادرة والثقة والدعـ لممقترحات والتعامؿ مع المتغيرات 

المنظمة  لدى موظفييا ليعكس مدى استيعابيـ لتوفير نماذج وطرؽ مبتكرة لخمؽ القيمة، وبما يؤدي 
الى تنمية الوعى التنظيمي والملبئـ لمذكاء التنافسي بما يحقؽ التميز و التكيؼ الفاعؿ مع التحولات 

اب لمثقافات المتنوعة ، مما يساعد عمى أف يكوف توجو الرئيسة في السوؽ وكمؾ الاحتواء والاستيع
  المنظمة  لخمؽ مناخ ريادة الأعماؿ في الأسواؽ الرقمية مستمراً.

: والتي تعنى الممارسات العممية التي تعتمدىا المنظمة لتحويؿ البيانات إلى الآليات التنظيمية-3
ت حوؿ المنافسيف والبيئة الاقتصادية معمومات ومعارؼ وما يرتبط بذلؾ مف جمع و تحميؿ المعموما
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والسياسية والاجتماعية بُغية تسخيرىا كَذكاء عممي تستخدمو المنظمة لمتطبيؽ الناجح لقواعد 
المنافسة مثؿ السرعة والمرونة والجودة والربحية والاستجابة لطمبات العملبء ،وما يتضمنو مف دمج 

لتي تتفاعؿ بموجبيا، حيث ترتكز ىذه الآليات عمى العناصر المختمفة بغرض تحميميا وفيـ الكيفية ا
الأدوات التي تحددىا المنظمة لمتعرؼ عمى دوافع وسموكيات المنافسيف في تشكيؿ تطوير المنتجات 
والتسعير ووضع العلبمة التجارية ، مما يعنى أف الآليات التنظيمية عممية ديناميكية تنطوي عمى 

والخطأ والتعمـ بالممارسة وتمكيف نجاح الأعماؿ الرقمية و قدر كبير مف الاعتماد عمى التجربة 
 توسيع فرص السوؽ وتحديد التحديات والمزايا  لبناء استراتيجية تخمؽ تمايزًا تنافسيًا. 

 الذكاء التنافسي  وذكاء الأعمال
أف يختمؼ الذكاء التنافسي عف ذكاء الأعماؿ ، إلا أف ليما أىدافًا متشابية فكلبىما ييدؼ إلى   

،& Azmin .(2021:تمارس الشركة عمميا بسلبسة وربحية ، ينظر لمذكاء التنافسي عمى أنو 
Alshammakh  دارتيا الخطط والقرارات والعمميات وتحديد ( جمع المعمومات الخارجية وتقييميا وا 

 Nte) الفرص والتيديدات بيدؼ توفير آليات قابمة لمتنفيذ، والتي ستؤدي إلى ميزة تنافسية، كما أنو
et al :2020)  طريقة لقياس الميزة التنافسية وأداء الأعماؿ التجارية التي تتكوف مف آلية كاممة

مفيوـ ناشئ في جميع  (  Markovich et al:2019)فيو بحسبتنطوي عمى مراحؿ مختمفة، 
ية  مجالات الأعماؿ يعكس جيدًا مستمرًا لتقييـ سموؾ وقدرات المنافسيف لتطوير الميزة التنافس

واكتساب ميزة تنافسية جديدة و زيادة جاذبية الشركة في ما تقدمو مف عروض لمنافسييا ، ومف 
( إنو يركز عمى بيئة الأعماؿ الخارجية ، كما Arshed et al:2020خصائص الذكاء التنافسي  )

ة أنو يتضمف جمع المعمومات وتحويميا إلى معمومات استخبارية يمكف استخداميا مف قبؿ المنظم
 وممارسة تجارية ميمة وأخلبقية.

فإنو عبارة عف مجموعة مف المفاىيـ  et al (Rahchamani (2019:أما ذكاء الأعماؿ     
والأساليب والعمميات التي لا تيدؼ إلى إصلبح قرارات العمؿ فقط ولكف أيضًا دعـ تحقيؽ 

ييا مف مصادر المعمومات استراتيجية الشركة وىو يعتمد عمى تحميؿ متعدد الأبعاد تـ الحصوؿ عم
،  ) (Yiu, , et al :2020 المختمفة ،بما في ذلؾ المصادر الداخمية والخارجية ،فيو عبارة عف 

( تحميؿ لمعمميات التجارية الداخمية، وتحسيف القرارات التشغيمية والتقنيات 3030)وادى وأخروف:
الأولية إلى معمومات ذات مغزى يمكف والإجراءات والتطبيقات التي تساعد عمى تحويؿ البيانات 

وتحميميا احصائيًا، وتقنيات  استخداميا في صنع القرار ، حيث يجمع بيف الحصوؿ عمى البيانات
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تخزينيا والأدوات المختمفة لمحصوؿ عمى المزيد مف المعمومات ،كما يتضمف استخداميا لاتخاذ 
 القرارات المختمفة.

 * ابعاد الذكاء التنافسي
(، 3033فؽ الباحثوف عمى أبعاد محددة لمذكاء التنافسي، فوفقًا لدراسة)صديؽ وحمو:لـ يت   

Calof& Sewdass:2020)،)  (Monfared et al :2021)  ،(Jasima et al:2020) ، 
فاف ابعاد الذكاء التنافسي  Cavallo et al:2020) (، (Madureira et al :2021)ودراسة 

لوعى التنظيمي و العممية والمعالجة ، التجميع ، التحميؿ ، النشر تتمثؿ في التخطيط ، التركيز، ا
،الإبداع ، والمثابرة ، وميارات الاتصاؿ ، والقدرة التحميمية ، وفيـ المنيجية العممية ، وميارات التعمـ 

ممي  .والتفكير الاستراتيجي ،  تعزيز ميارات المقابمة والتواصؿ والقدرة التحميمية والإلماـ بالمنيج الع
 وتحميؿ السوؽ.

 *أنواع الذكاء التنافسي
تتعدد أنواع الذكاء التنافسي والتي تساىـ في جمع المعمومات المختمفة عف البيئة الخارجية     

( ،) جودي وبف غزاؿ  3030، ) حمد ،  Iroegbu et al ) 2020:لممنظمة، وبحسب دراسة ) 
:3030،) Cavallo et al :2021) ( دراسة ، et al :2022) Hizaji (  فإف ىذه الأنواع ىي

ذكاء السوؽ وذكاء المنافسيف وذكاء العميؿ  والذكاء المالي ، وذكاء المنتج ، ذكاء التحالؼ 
 الاستراتيجي والذكاء التكنولوجي،  الذكاء التكتيكي.

 organizational agility     الرشاقة التنظيمية -3
 مفيوم الرشاقة التنظيمية -

(  3030تناولت الأدبيات تعريؼ الرشاقة التنظيمية مف أبعاد متعددة ،فقد عرفيا) شمبي :     
بوصفيا السمة المميزة لممنظمات المعاصرة، فيي تعد عاملًب مؤثرًا في تمكيف المنظمات مف مواجية 
 تحديات بيئة العمؿ وضماف تحقيؽ الاستدامة في ظؿ ظروؼ المتغيرات المؤثرة عمى الأداء ،

 (3030يوسؼ : ) ( بأنيا قدرة المنظمة عمى التغيير بسرعة أو al:2020 et Hizajiوأشار)
التكيؼ للبستجابة لمتغيرات ضرورية بشكؿ أساسي لممنظمات التي تواجو الظروؼ المتغيرة 

( الاستجابة 3030لاستخداـ عوامؿ الإنتاج، فالرشاقة التنظيمية تعبر عف ) الرخيص وآخروف :
غيرات الغير متوقعة، وسرعة انسياب إجراءات العمؿ، لمواجية التغيرات المفاجئة دوف الفورية لمت

 Navarro and Landroguezحدوث أي تأثير أو فقداف لكياف الشركة التنظيمي، حيث أعرب )
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( أف الرشاقة التنظيمية تعد قياساً لقدرة المنظمة عمى التميز والاستفادة مف مواردىا مف  2020:
يرتبط (Asfahani :2021) كيا بسرعة التغيرات ببيئة الأعماؿ التي تعمؿ بيا ، كما خلبؿ إدرا

مفيوـ الرشاقة التنظيمية بالمنظمة الرشيقة والتي تعنى المنظمة التي تمبى طمبات عملبئيا سريعاً ، 
وتقدـ منتجات جديدة ، كما تحقؽ تحالفات استراتيجية لحؿ مشكلبت عملبئيا، والتعرؼ عمى بيئة 

( فقد توصموا إلى أف الرشاقة et al Cai: 2019لعمؿ لاغتناـ الفرص، ويساند ىذا الطرح )ا
التنظيمية تعكس قدرة المنظمة عمى البقاء ومواجية التطور في بيئة الأعماؿ واستخداـ المعرفة في 

المستمر  البيئة التسويقية المتغيرة ، كوف الرشاقة التنظيمية تتيح لممنظمة فرصة الاستجابة لمتغيير
 ومواجية طمبات العملبء .

واتساقاً مع ما سبؽ تجد الدراسة الحالية أف الرشاقة التنظيمية ىي مجموعة الإجراءات والمبادرات    
التي تتخذىا المنظمة للبستجابة السريعة والابتكارية والديناميكية لبيئة الأعماؿ التنافسية والتي تعكس 

ظيمية وذلؾ مف خلبؿ الدمج بيف الموارد المييئو لإعادة التشكيؿ التغيير المنسجـ مع الثقافة التن
،وأفضؿ الممارسات المتاحة في بيئة غنية بالمعرفة ،عمى أف تكوف مشتممة لمعديد مف أنظمة الأتمتة 
الحديثة وتبادؿ البيانات وتقنيات الإنتاج، بيدؼ استيعاب التغيرات المتوقعة وغير المتوقعة في فترة 

وتحقيؽ الميزة التنافسية ، دوف الإخلبؿ بالتكمفة أو الإقلبؿ مف جودة المنتجات، وىى  زمنية قصيرة
بذلؾ لا تعتمد فقط عمى التكيؼ مع المتغيرات ، بؿ تتطمع لاستخداـ الفرص المحتممة في بيئة 

 مضطربة واكتساب مكانة خاصة لما تمتمؾ مف الكفاءة والابتكارات. 
 -حديد أبعاد الرشاقة التنظيمية لتتضمف :ومف خلبؿ ىذا المفيوـ يتـ ت   
: قدرة المنظمات عمى الاستشعار لمتغيرات والتي ليا تأثير عمى التوجو  الحساسية التنظيمية-0

المستقبمي لممنظمة والبحث عف الفرص والمعرفة الجديدة ، وتعتمد الحساسية التنظيمية عمى 
الاستبصار التنظيمي )حدة الادراؾ( والوعي التنظيمي المبكر لمتطورات البيئية في الوقت المناسب ، 

دارة المعرفة بيدؼ فيـ الاتجاىات البيئية لتكوف المنظمة أكثر استباقية في البحث عف الفرص  وا 
الايجابية  ويرتبط ذلؾ باستخداـ  قدرات شركاء سمسمة القيمة الخاصة بيا  وسرعة استجابة المنظمة 
 لوجيات النظر المختمفة واستيعابيا لطرؽ التفكير المتنوعة ، كما انيا ترتبط بعمؽ الوعى في الكشؼ

 عف  مؤشرات الضعؼ مبكرًا  لسرعة معالجتيا.
الاستجابة السريعة والمتكيفة والمرنة مع بيئة الأعماؿ التنافسية، لجميع  استيعابية التغيرات:-2

أنشطة المنظمات التي تعنى بتجميع الموارد التنظيمية ،ومواجية التغيرات البيئية بطريقة استباقية 
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شيقة تسمح بتبادؿ المعرفة والتعاوف باتجاه الحدود الابداعية ،متضمناً البناء الرسمي ليياكؿ ر 
والتحوؿ إلى مناخ ثقافي يتبنى القيـ الرشيقة مثؿ روح المبادرة والاستجابة والثقة وبما يمكّف مف 
مشاركة المعمومات مف الناحية العممية ، وتركيز القيادة الرشيقة عمى وجيات النظر المتجانسة 

لاستثمار الفرص المتاحة في بيئة المتغيرات ، لإنتاج منتجات جديدة بمميزات  ومشاركة فرؽ القيادة
 تنافسية.

الرشاقة التنظيمية و خفة الحركة التنظيمية و المرونة التنظيمية والتكيف التنظيمي "الاختلاف -
 والتضمين"

 تتداخؿ بعض المفاىيـ مع مفيوـ الرشاقة التنظيمية والتكيؼ التنظيمي وىي مفاىيـ وثيقة الصمة   
 & Koçyiğit)ببعضيا البعض، فقد اتفقت العديد مف الدراسات عمى اف المرونة التنظيمية تعني 

Akkaya:2020)  قدرة المنظمة عمى انجاز عدة عمميات مختمفة في نفس الوقت، مع تقديـ
اىمات اللبزمة لإتماميا وذلؾ لتحقيؽ الأىداؼ بفاعمية ،فيي تعكس قدرة المنظمة عمى المس

فتعرؼ بأنيا ( Jaradat:2022 ) الاستجابة بفاعمية لمبيئة المتغيرة، أما خفة الحركة التنظيمية 
في القدرة عمى التكيؼ السريع لاكتساب ميزة تنافسية، ونجد أف ىذا التعريؼ يقوـ عمى أىمية السرعة 

تحقيؽ خفة الحركة  ، عمى حيف يعكس التكيؼ التنظيمي كيفية تأثير شكؿ المنظمة وىيكميا عمي 
قدرتيا عمي التكيؼ مع بيئة الأعماؿ غير المستقرة، أما الرشاقة التنظيمية فيي مف أىـ الأساليب 

 فرص اغتناـالابتكار و  فرص اكتشاؼ الإدارية الحديثة  لإدارة التغيير ،حيث تتضمف القدرة عمى 
السوؽ التنافسية  ، كما أنيا إدارة لممخاطر مما يعنى التركيز عمي سيولة التغيير أكثر مف سرعة 

( والانتقاؿ مف بناء المرونة الاستراتيجية إلى بناء الرشاقة ، والاستناد عمى 3030التغيير ،)عمر:
مع متطمبات البيئة وىذا يعنى اف استشعار البيئة، والاستجابة لمتغيير، و تناسب العمميات التنظيمية 

الرشاقة التنظيمية يتضمف مفيوـ  خفة الحركة  و المرونة ،والتكيؼ ، فالرشاقة التنظيمية أكثر شمولًا 
( القدرة عمى 3030مف المفاىيـ السابقة ،حيث تعكس الرشاقة التنظيمية ) بنى ىاني  و الكساسبة  :

يؼ لمبقاء في بيئة تمثؿ تحدياً  لكؿ المنظمات ، وبذلؾ  اكتساب المنظمة خفة الحركة والمرونة والتك
تعد المرونة التنظيمية جزءًا ميمًا مف خفة الحركة الإجمالية لممنظمة ، حيث أنيا أحد المفاىيـ 

 التكيؼ ( فإف الرشاقة التنظيمية ترتكز عمى3030المتعمقة بالرشاقة التنظيمية، وبحسب )عمر:
ىو ذلؾ التغيير المتعمد والذى ييدؼ إلى زيادة التقارب بيف المنظمة التفاعمي( و  الجانب (التنظيمي

 والخصائص البيئية بيدؼ الحد مف المسافة بيف المنظمة و بيئتيا الاقتصادية والتنظيمية. 
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 أنواع الرشاقة التنظيمية -
ر "خفة تناولت العديد مف الدراسات أنواع الرشاقة التنظيمية ، والتي تضمنت رشاقة الاستشعا     

( ،) الريشي 3030الحركة "، ورشاقة التمثيؿ "الممارسة" "التطبيؽ"، ورشاقة اتخاذ القرار )الشيمي: 
:3033،)( Hezaji et al:2022)  ،et al:2020) ( Bergquist  حيث تشير رشاقة الاستشعار

تفضيلبت  إلى القدرة التنظيمية لفحص ومراقبة الأحداث والتغيرات في البيئة المحيطة )تغييرات
العملبء ، وتحركات المنافسيف الجدد ، والتكنولوجيا الجديدة ( في الوقت المناسب ، أما رشاقة اتخاذ 
عادة ىيكمتيا وتقييميا وفقًا  القرار فإنيا تبيف مدى القدرة عمى جمع المعمومات ذات الصمة وا 

مع تطوير خطط العمؿ لمجموعة متنوعة مف المصادر وتحديد الفرص والتيديدات ، وذلؾ بالتوافؽ 
والمتضمنة إعادة تشكيؿ الموارد وتطوير اجراءات تنافسية ، حيث تتكوف ميمة صنع 

مف عدة أنشطة مترابطة تفسر العديد مف الأحداث وتحدد الفرص   (Shukor  et al :2020)القرار
وف مف مجموعة والتيديدات في البيئة المحيطة ، أما رشاقة التمثيؿ / الممارسة /التطبيؽ فإنيا تتك

مف الأنشطة لإعادة تجميع الموارد التنظيمية وتعديؿ العمميات التجارية عمى أساس مبادئ العمؿ 
الناتجة عف ميمة اتخاذ القرار ، وذلؾ بيدؼ معالجة التغيير مع العملبء و تحقيؽ أىداؼ العامميف 

عاد إضافية فوفقا لدراسة متعددي الوظائؼ وذوى الميارات المتنوعة  ، كما  حددت دراسات أخرى أب
 (، ودراسة )العبادي والعميدى2021) Asfahani:( ،Monfared :2021 ( ، )3030)رامى:

( تضمف القدرة عمى التعمـ والمسئولية المشتركة والابتكار والاعتماد عمى الكفاءات 3030:
والاستباقية واغتناـ الفرص وتحقيؽ المزايا التنافسية، كفاءات الموظفيف ، ثقافة التعمـ والابتكار ، 

ء ، وحساسية ثقافة التواصؿ المستمر ، التحسيف ، وتكامؿ الاستراتيجيات ، وفيـ احتياجات العملب
السوؽ والعملبء ، معمومات رضا العملبء ، البنية التحتية ، سرعة الحصوؿ عمى المعمومات 

 ومستوى التكنولوجيا ورشاقة القوى العاممة، وتعزيز اليياكؿ الرشيقة.
 *عناصر الرشاقة التنظيمية: 

لمنظمات ، فد تناولتيا تتعدد عناصر الرشاقة التنظيمية والتي تعد بمثابة مقياس لمستوي رشاقة ا   
، ) قاسـ وآخروف : Jaradat ): (2022(،  3030دراسة كؿ مف )الرخيص وأخروف :

3033،)Cegarra& Martelo:2020):العبادي  (3030( ،) يوسؼ :3030(، )عمر ( ،
عمى أنيا الاستجابة  ( Al-Tameemi & Abd-Alghafur::2020) (،3030والعميدى : 

متكنولوجيات المختمفة والتي تمكف المنظمة مف التجاوب مع القضايا  لمتغيير وعدـ اليقيف، ول
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الاجتماعية والبيئية ، متمثمة في قدرة المنظمة عمي تحقيؽ أىداؼ متعددة، وتنظيـ الموارد البشرية 
والبيئة التنظيمية، كما تشمؿ الرشاقة التنظيمية: مرونة التنظيـ، والعمميات، ومرونة العامميف في 

لمتغيير، التنافسية في قطاع العمؿ والحصة السوقية ، المنتجات عالية الجودة و الاستباقية  الاستجابة
عمي إيجاد طرؽ أكثر فعالية لأداء الوظائؼ، والسرعة في الاستجابة لمتغيير والتنبؤ والبحث عف 
ة فرص لتحسيف ظروؼ العمؿ والتعمـ التنظيمي ، المقدرات الجوىرية ، وضوح الرؤية، المسئولي

المشتركة ، سرعو الاستجابة، اختيار الأىداؼ ووضع مبادئ توجييية لمعمؿ، الحساسية 
دارة التغيير، اليياكؿ المرنة ، الادارة الرشيقة .وأضافت دراسة )  الاستراتيجية، المقدرات الجوىرية وا 

يو العوامؿ ( تصميماً لنموذج مفاىيمي لتنفيذ الرشاقة التنظيمية ،موضحة ف3008الزيبادى و الشمري:
مكانات الرشاقة )الاستجابة–القوى العاممة -التكنولوجيا–المساعدة لمرشاقة )المنظمة  -الابداع( وا 

 -القرار الاستراتيجي لمرشاقة-السرعة (،موجيات الرشاقة )الحاجة لمرشاقة–المرونة -المقدرة
 استراتيجية الرشاقة(.

 Green Human Resource Management (GHRMإدارة الموارد البشرية الخضراء  ) -3
أطمؽ العمماء عمى تكامؿ الإدارة البيئية مع إدارة الموارد البشرية داخؿ المنظمة تسمية إدارة     

( إلى أف إدارة الموارد البشرية  Agyabeng et al: 2021الموارد البشرية الخضراء ، حيث أشار)
تتعامؿ مع متطمبات الاستدامة البيئية ،  الخضراء جزء مف إدارة الموارد البشرية المستدامة التي

( مجموعة مف الممارسات الخاصة بتطوير قدرات القوى العاممة Muntari et al,: 2021 واعتبرىا)
أفضؿ ممارسات التوظيؼ والاختيار  Ebabekir) 2021:والحفاظ عمييا، فيي تتضمف بحسب )

ضر ، التقييـ الأخضر ، المشاركة الأخضر ، والتعميـ والتدريب الأخضر ، نظـ المكافآت الأخ
الخضراء ، تمكيف الموظفيف في القضايا البيئية ،والتواصؿ الأخضر، والعمؿ الجماعي الأخضر، 

أف إدارة الموارد البشرية الخضراء  تعمؿ عمى استخداـ الموارد  et al:2020 (Najeebوأضاؼ) 
 Afum etوؼ العمؿ، وكذلؾ التي تؤدي إلى زيادة الكفاءة ، وتخفيض التالؼ ، وتحسيف ظر 

al:2020)(تحسيف أداء العامميف وانخفاض التكاليؼ، كما بيف)Khatri:2021 (Sharma&  أف
إدارة الموارد البشرية الخضراء تستمزـ تطوير ثقافة المجتمع وخمؽ مجموعة جديدة مف المعتقدات 

 & Fernándezوالقيـ المرتكزة عمى الاستفادة مف التدريب والعمؿ الجماعي ، ويبيف )
Martínez:2020 أف مف الدعائـ اليامة لإدارة الموارد البشرية الخضراء: الثقافات التنظيمية )

 Kwasi etالمدعمة للبستخداـ المتكامؿ لممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء ،وكذلؾ 
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al:2021)  واضافت ،( تحقيؽ الأىداؼ البيئية ،وزيادة الاىتماـ بالحوافز المعنوية وغيرىا
جراءات تدعـ دور الاداء البشرى الأخضر ( أف 3033دراسة)مشيور وآخروف : تطبيؽ سياسات وا 

بشكؿ متوافؽ مع طبيعة تحديات بيئة الأعماؿ، مثؿ إعادة التدوير وانتاج منتجات صديقة لمبيئة، ، 
ـ في برامج التدريب القائمة عمى المعرفة البيئية، تساى ) (Munawarm et al:2022كما أف 

 حماية البيئة، مما يؤدى إلى زيادة قدرة المنظمة عمى المنافسة.
ووفقاً لما سػبؽ نجػد اف إدارة المػوارد البشػرية الخضػراء تعنػى مسػاىمة سياسػات وممارسػات إدارة      

المػػوارد البشػػرية فػػي جػػدوؿ الأعمػػاؿ البيئػػي ومػػا يػػرتبط  بػػذلؾ مػػف  دمػػج الادارة البيئيػػة  فػػي  وظػػائؼ 
ارد البشػػرية وتوظيػػؼ كػػؿ مػػف اسػػتراتيجيات إدارة المػػوارد البشػػرية لتنشػػيط الاسػػتخداـ العممػػي إدارة المػػو 

لأصوؿ المنظمػات ،وتضػميف الثقافػة التنظيميػة لثقافػة الصػداقة البيئيػة وكػذلؾ ممارسػات إدارة المػوارد 
و تشػػػجيع البشػػػرية لإعػػػادة توجيػػػو أىػػػداؼ إدارة المػػػوارد البشػػػرية  ووظائفيػػػا وعممياتيػػػا وأنشػػػطتيا  نحػػػ

الاستخداـ الصديؽ لمبيئة و لصالح الفػرد والبيئػة والمنظمػة، ومػف خػلبؿ ىػذا المفيػوـ يػتـ تحديػد أبعػاد 
 إدارة الموارد البشرية الخضراء  كما يمى :

:والتي تعنى دمج الادارة البيئية  في وظائؼ إدارة الموارد البشرية المتميزة  ثقافة الدمج البيئي-1  
جمة خطط المنظمة العامة واىدافيا الى كـ ونوع مف الموارد البشرية ، وبالشكؿ بالتوجو الأخضر لتر 

الذى يتفؽ مع المنظمة وثقافتيا ، كما يساىـ بشكؿ فعاؿ في خمؽ راس الماؿ البشرى الأخضر 
 وتنمية السموؾ الاخضر وتعزيز الميزة التنافسية لممنظمة. 

: ىي البرامج والعمميات والتقنيات الخضراء التي رية"تخضير"الأبعاد الوظيفية لإدارة الموارد البش-2
يتـ تنفيذىا فعمياً بالمنظمة عند ممارستيا سياسات الاستقطاب والتعييف والتدريب والتطوير والتحفيز 
وتقييـ الأداء والمشاركة في المبادرات الخضراء و التطور البيئي والأداء الصديؽ لمبيئة  بيدؼ 

 طة لممارسات إدارة الموارد البشرية النموذجية مع الأىداؼ البيئية لممنظمة المواءمة المنيجية والمخط
 إدارة الموارد البشرية الخضراء بين الممارسات والمرتكزات-

 تنوعت الأبعاد الخاصة بإدارة الموارد البشرية الخضراء بتنوع الدراسات والباحثيف فقد اعتمدت      
 ،  (3030)أدىاـ: رة الموارد البشرية الخضراء ، مثؿ دراسةبعض الدراسات عمى أبعاد ممارسات إدا

 Snniah et al)،   (Fernández & Martínez:2020 )(، 3009و) الطاىر وآخروف :
:2020) (Saha et al:2020)،  (Saifulina et al:2020)   ،et al:2021)  Ren )عمى 

التدريب والتطوير الاخضر ،الاختيار والتوظيؼ الاخضر ، تقييـ الأداء ،حفظ الطاقة ، سموؾ 
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دارة  الموظؼ الأخضر التوظيؼ الأخضر ، والتعميـ والتدريب الأخضر ،نظـ المكافآت والتقييـ وا 
ت الأداء الخضراء ، المشاركة الخضراء ، وتمكيف الموظؼ في القضايا البيئية ،الأجور والمكافآ

الخضراء والتواصؿ الأخضر ، والعمؿ الجماعي الأخضر والصحة والسلبمة الخضراء كأبعاد لإدارة 
 الموارد البشرية الخضراء  .

عمى محاور ثلبثة كأبعاد لإدارة الموارد البشرية متمثمة  ) (Rajabpour :2020واعتمدت دراسة   
أف اليدؼ مف إدارة الموارد البشرية  في تنمية القدرات والدوافع والفرص الخضراء ، حيث اعتبرت

الخضراء ىو تحقيؽ الاستدامة البيئية ، وأنو مف الممكف تحقيؽ ذلؾ تنمية قدرات الموظفيف )جذب 
وتدريب الموظفيف لمتعامؿ مع البيئة( ، والدوافع )مكافأة الموظفيف مف أجؿ الإنجازات البيئية والأداء 

فكار البيئية ، و العمؿ الجماعي لمتحقيؽ الأىداؼ الأخضر(وتوفير الفرص )أي التواصؿ مف الأ
 البيئية(.

 ثالثا :الدراسات السابقة واستنتاج فروض الدراسة  
 الدراسات التى  تناولت الذكاء  التنافسي و الرشاقة التنظيمية-1

 التنظيمية بالرشاقة أف تتسـ عمييا تحدياً فرض بالديناميكية تتميز بيئة في المنظمات عمؿ يعتبر    
(  وفي ضوء الكتابات والأدبيات البحثية التي 3030التيديدات )صارة :  ومواجية الفرص لاستغلبؿ

تناولت الذكاء التنافسي نجد أنيا تناولتو عمى بعض المحاور: فقد تناولتو كونو عاملًب مؤثراً فى 
لبقة موجبة مع ( حيث يرتبط بع (Köseoglu et al :2021تحسيف القدرة التنافسية في السوؽ

( او كونو يساىـ في توفير بيانات واقعية حوؿ بيئة (Madureira et al :2021النجاح في الأعماؿ
  & Rachmiالتنافسية (  وعرضيا عمى صانعي القراراتet al  et al :2020) Saha الأعماؿ

Poernamawat,: 2020 ) ب ( ،مما يعد مدخلًب لتأثيره عمى الرشاقة التنظيمية  ،فبحس
( أف الرشاقة التنظيمية لا ترتبط  بعلبقة موجبة قوية مع  (Ismail & Al-Assa'ad  :2020دراسة

 Nte et al تنمية الكفاءات ، وانما تتأثر إيجابياً بالقوى العاممة القابمة لمتطوير والتغيير، كما وضح
موف عمى سمعة أو ( أنو لا ينبغي أف تنظر المنظمة  إلى عملبئيا عمى أنيـ أفراد  يحص( 2020:

خدمة ، ولكف يجب أف تتعامؿ معيـ كعملبء يبحثوف عف حؿ لمشكلبتيـ الغير متوقعة ، باستجابتيا 
( أف دور الذكاء Arshed et al : 2020 السريعة والمرنة لمتطمباتيـ المتجددة والمتغيرة، وأشار) 

الاستراتيجية لتحسيف الابتكارات التنافسي في تحقيؽ الميزة التنافسية يتـ مف خلبؿ توفير المعمومات 
( أنو مف الصعب عمى 3009التسويقية بيدؼ تمبية احتياجات العملبء، حيث اعتبر )الشمري: 
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العديد مف المنظمات الحفاظ عمى ميزتيا التنافسية في ظؿ الظروؼ الاقتصادية والسياسية 
( مف الاستفادة 3030ور : تواجييا ،كما جعمت ) منص التي والتيديدات تعيشيا التي والاجتماعية

المثمي مف التكنولوجيا ودعـ اللبمركزية واليياكؿ التنظيمية المرنة مف المقومات الأساسية لمرشاقة 
 التنظيمية . 

وبناء عمى ما سبق يمكن استنتاج الفرض الاول والذى ينص عمى يوجد أثر ذو دلالو إحصائية    
 لمذكاء التنافسي عمى الرشاقة التنظيمية 

 الدراسات التى  تناولت الذكاء  التنافسي و إدارة الموارد البشرية الخضراء-2
( مساراً ىاماً لتحقيؽ التنافسية (Alshammakh & Azmin:2021يعد الذكاء التنافسي    

 (( Alzyoud:2021 والاستدامة البيئية ،فيو يؤثر في تعزيز  السموكيات المؤيدة لمبيئة ، حيث اكد 
تنفيذ الاستراتيجيات والسياسات التنظيمية بنجاح إلا مف خلبؿ الموارد البشرية الخضراء، أنو لا يمكف 

( يجب أف يكوف التفكير التنافسي متسقاً مع الرؤية الإيجابية التي (Elshaer et al :2021 ولذلؾ
 توجو العامميف نحو تحقيؽ الممارسات والمبادرات البيئية ، ولما كاف الذكاء التنافسي

Alshammakh & Azmin:2021) ممارسة استراتيجية متعددة الأبعاد تعتمد عمى اكتساب )
( تعد (Airman et al :2021المعمومات التنافسية ، فإف استراتيجية إدارة الموارد البشرية الخضراء 

مرتكزاً أساسياً لتوفير الموارد التي تمبي احتياجات العمؿ التنافسية مف أجؿ تحقيقيا للؤىداؼ 
( أف الذكاء التنافسي يعبر عف قدرة الشركة في الحصوؿ (GIll et al :2021 نظيمية ، وأضاؼالت

تباع طرؽ تكنولوجية حديثة تمكنيا مف دخوؿ أسواؽ جديدة، وزيادة حصصيا  عمى المعمومات وا 
( عمى أف ممارسات إدارة الموارد (Iftikhar et al :2021السوقية، وتطوير منتجات جديدة، واكد 

رية الخضراء ىي الأدوات والآليات التي يجب استخداميا لصياغة استراتيجيات التدريب البش
 Ren et alالسموؾ الصديؽ لمبيئة  ، و بحسب  والتوظيؼ بيدؼ تعزيز السموؾ الأخضر أو

:2021)  Sharma et al :2021, فإنو يتـ التعامؿ مع الموارد البشرية مف خلبؿ ممارسات )
 Afum )  (خضراء ، متمثمة في التوسع في وظائؼ إدارة الموارد البشرية لتتضمف الموارد البشرية ال

et al:2020 المكافآت الخضراء والتعمـ والتطوير الأخضر وتوفير الموارد الخضراء والعلبقات مع
  Snniahالموظفيف الخضراء والابتكار الأخضر والسموكيات الخضراء حيث يساىـ الذكاء التنافسي

et al :2020) في دمج ىذه الممارسات في ثقافة تنظيميو خضراء والتي تحقؽ التوازف بيف الأداء )
 البيئي والاقتصادي والاجتماعي ، مشكلًب المسؤولية الأساسية لممنظمات .
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وبناء عمى ما سبق يمكن استنتاج الفرض الثاني والذى ينص عمى يوجد أثر ذو دلالو     
 ارة الموارد البشرية الخضراء.إحصائية  لمذكاء التنافسي عمى إد

 الدراسات التي  تناولت إدارة الموارد البشرية الخضراء والرشاقة التنظيمية   -3
 عمى الرغـ مف قمة الدراسات التي تناولت أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى الرشاقة   

البشرية والرشاقة التنظيمية، فقد ، إلا أنو توجد بعض الدراسات التي بينت العلبقة بيف إدارة الموارد 
( إلى وجود علبقة بيف كفاءة المنظمة في إدارة الموارد البشرية 3030توصمت دراسة ) شمبى:

وتحقيقيا لمرشاقة التنظيمية  ، وأكدت الدراسة أف معايير كفاءة ادارة الموارد البشرية تعتمد عمى 
ية، وقياس مستويات الرضا الوظيفي استخداـ أنماط حديثة في تخطيط توجيات الموارد البشر 

 Hashim et al،وتحميؿ نقاط القوة والضعؼ لأداء الموظفيف بصورة دائمة، وأعربت دراسة 
( اف إدارة الموارد البشرية تقوـ بالعديد مف المياـ التي تؤثر ايجابياً عمى الرشاقة التنظيمية  (2021:

( تطبيؽ السياسات 3008بلبلي وسملبي:مثؿ تعزيز رأس الماؿ البشرى والفكري إضافة إلي )
والاجراءات لتنمية القدرة التنافسية ، ووضع مؤشرات أداء لمخطة الاستراتيجية لمموارد البشرية ، 

 وغيرىا مف التقنيات الحديثة في إدارة الموارد البشرية.
واتساقاً مع ما سبؽ تمعب إدارة الموارد البشرية الخضراء دورًا ميمًا في الصناعة بمساندتيا    

( حيث تعزز الالتزاـ التنظيمي لمموظفيف ، Agyabeng et al :2021لمقضايا المتعمقة بالبيئة )
عمؿ  وسموكيـ الصديؽ لمبيئة ، والذى يتـ مف خلبؿ تطبيؽ نظـ العمؿ الجماعي والمتضمنة لفرؽ

( أف تطبيؽ تكنولوجيا  Al Halalmeh :2021ذوي المواىب والميارات المتعددة ، وأشار)
يزيد مف قدرة المنظمة عمى تحقيؽ الرشاقة  -كإحدى ممارسات الموارد البشرية الخضراء –المعمومات

( 3030التنظيمية ، والتي تتمثؿ في التكيؼ الوظيفي،  والمرونة التنظيمية ، ) ميدي وآخروف : 
والفرص في بيئة العمؿ الداخمية أو  التحدّيات مع التجاوب واتخاذ القرارات الفعالة والسريعة ، وسرعة

 Saha etالخارجية لتحقيؽ أفضؿ المخرَّجات لمعملبء ،حيث تساىـ إدارة الموارد البشرية الخضراء )
al :2021دة الإنتاجية ( في خفض زمف تقديـ الخدمة وسرعة الاستجابة لطمبات العميؿ، زيا

وتحسيف الجودة ، فممارسات وعمميات الإنتاج الأخضر تؤدي إلى إنتاج أنظؼ ، مما يقمؿ مف 
 Saifulinaتكاليؼ العمميات الإنتاجية  ، كما أف تبنى الشركات لممارسات الموارد البشرية الخضراء)

et al :2020 أف( تؤثر بشكؿ إيجابي عمى سمعة الشركة ،وأدائيا ،بالإضافة إلى(Geetha 
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تدريب الأفراد لزيادة الوعي بالبيئة ، يساىـ في تشكيؿ القيـ البيئية لدييـ ، مما ينعكس   (2021:
 إيجابياً عمى أدائيـ الوظيفي عند مواجيتيـ لمتغيرات المتلبحقة والمستمرة 

وبناء عمى ما سبق يمكن استنتاج الفرض الثالث والذى ينص عمى يوجد أثر ذو دلالو    
 . ية  لإدارة الموارد البشرية الخضراء عمى الرشاقة التنظيميةإحصائ

الدراسات التي  تناولت الذكاء التنافسي وادارة الموارد البشرية الخضراء  -4
 والرشاقة التنظيمية

برز الذكاء التنافسي كجانب حيوي في الحفاظ عمى المنافسة بدمج الاستراتيجية البيئية     
( مف مواءمة ناجحة (Cavallo et al :2021 ية الأخرى ، وما ينتج عنو بالاستراتيجيات التنافس

في حؿ المشكلبت  للبستراتيجيات التنافسية مع المعايير البيئية ، بالإضافة إلى الأداء المتميز
( فإف ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء (Aghakhani & Alavi :2021وبحسب  التنظيمية

( دمج مفيومي القوى العاممة (Gill et al :2021 قة التنظيمية  ، بحيث يتـ ضرورية لتحقيؽ الرشا
الخضراء ، والقوى العاممة الرشيقة تحت مسمى "قوة عاممة رشيقة خضراء" والذى يعنى تحمؿ 
المنظمة لمسؤوليات جديدة والاستجابة السريعة لمتغيرات البيئية ، والتأكيد عمى أعمى مستوى لأداء 

( أف الذكاء ( Jasima et al :2020ة الرشيقة الخضراء ، وتواصلًب مع ما سبؽ، بيف القوة العامم
التنافسي يرتكز عمى امتلبؾ معرفة عميقة عف العملبء ، والمنافسيف ، والبيئة الاقتصادية ، 

منظمة والعمميات التشغيمية والتنظيمية )المالية ، التسويقية ، الإنتاجية ، والموارد البشرية( مما يتيح لم
( يعمؿ عمى خمؽ 3030العديد مف الفرص لإرضاء عملبئيا ، فالذكاء التنافسي )صبر وآخروف:

رضاء  ونشر المعرفة المناسبة لمتكيؼ مع البيئة ، والاستجابة السريعة ليا مف أجؿ تحقيؽ أىدافيا وا 
ظيمية ىو ( أف الرشاقة التن 3030أصحاب المصالح المتنوعة ، كما أشار) عبدالوىاب والبياتي :

-Ismail & Alنظاـ أو فمسفة للئدارة يساىـ في الاستخداـ الأمثؿ لمموارد المتاحة ، حيث يؤكد 
Assa'ad :2020) اف الرشاقة التنظيمية تعبر أيضاً عف استراتيجية التغييرات المفاجئة ، والتي )

قوة عاممة رشيقة خضراء تتأثر بسياسات ادارة العلبقات مع العملبء وببناء العمؿ التعاوني الجماعي "
بمدى الاستعدادات المتوفرة بالمنظمة لمواجية الأحداث الغير  (Oraee et al:2020)كما تتأثر 

( عمى ميارات التفكير البيئي والتي 3030متوقعة لدعـ التوافؽ التنظيمي، وأكد  )فاتح وآخروف:
( لتطبيؽ مبادئ  (Kumar:2022يوظفيا الفرد لاتخاذ قرارات لخدمة البيئة، والمعايير اللبزمة 

تتجو المنظمات بشكؿ متزايد إلى تكنولوجيا ( Tallon et al:2019كما)  الإدارة البيئية بالمنظمات،



 

 م  0202المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                             ينايز                              الاول                 العــــــدد

 

 

 
077 

لمساعدتيا عمى الاستجابة لمتيديدات والفرص البيئية غير المتوقعة واتساقًا مع ما سبؽ  المعمومات
الموارد البشرية الخضراء يتطمب توفر  فإف تطبيؽ استراتيجيات ادارة (3030)حسيف وآخروف :

الموارد البشرية التي تتمتع بالقدرات التنافسية لتمكنيا مف تطبيؽ استراتيجيات رشيقة تساىـ في توفير 
 متطمبات الرشاقة التنظيمية.

وبناء عميو يمكن صياغة الفرض الرئيسي الرابع  والذى يتضمن : تتوسط  إدارة الموارد    
 العلاقة بين الذكاء  التنافسي و الرشاقة التنظيمية. البشرية الخضراء

 التعميق عمى الدراسات السابقة 
 وفى ضوء تحميؿ نتائج الدراسات السابقة يتضح ما يمى:     
اىتمت بعض الدراسات السابقة التي تناولت الذكاء التنافسي بدراسة علبقتو ببعض المتغيرات -0

دارة المعرفة .الإيجابية مثؿ الأداء الاستراتيجي و   تحقيؽ الميزة التنافسية والابتكار وا 
تشير بعض الدراسات السابقة التي تناولت الرشاقة التنظيمية إلى متطمبات الرشاقة التنظيمية  -3

ومعوقاتيا أو أثرىا عمى تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي ، كما ىدفت غالبية البحوث والدراسات السابقة إلى 
 قة التنظيمية ودورىا في إحداث التحسيف والتطوير التنظيمي. التأكيد عمى أىمية الرشا

أوضحت الدراسات التي تناولت إدارة الموارد البشرية الخضراء أثرىا عمى الميزة التنافسية أو  -2
عمى المسئولية الاجتماعية كونيا أبعادًا تتحقؽ ضمنياً  كنتيجة لأثر الذكاء التنافسي عمى الرشاقة 

 التنظيمية .
 –القطاع الخاص المحمى  –قت العديد مف الدراسات عمى شركات الأدوية ) القطاع العاـ طب-4

الشركات متعددة الجنسيات ( إلا أف ىناؾ ندرة في الدراسات المطبقة عمى شركات الأدوية 
 المستخدمة تطبيقات الاوراكؿ عمى حد عمـ الباحثة .

بيف الذكاء التنافسي  والرشاقة التنظيمية و إدارة الموارد البشرية  العلبقة تتناوؿ دراسة لا توجد -2
 الخضراء والمستخدمة تطبيقات الاوراكؿ عمى حد عمـ الباحثة. 

 الفجوة البحثية
تـ إجراء مسح للؤديبات والدراسات السابقة ،حيث تبيف عدـ وجود دراسات تناولت أثر إدارة     

وسط العلبقة التفاعمية بيف الذكاء التنافسي والرشاقة التنظيمية، الموارد البشرية الخضراء كمتغير يت
،إضافة إلى أف الدراسات السابقة لـ تطبؽ عمى شركات الأدوية والمستخدمة تطبيقات الاوراكؿ عمى 
حد عمـ الباحثة، حيث تـ اختيار الأبعاد الخاصة ، بمتغيرات الدراسة لارتباطيا بيذه المتغيرات ، 



 

 
077 

  د. رغداء محند حلنى عطا 

 

 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

توضيح العلبقة بيف متغيرات الدراسة ،وكذلؾ ندرة البحوث والدراسات التي تناولت  كونيا تساىـ في
العلبقة بيف المتغيرات سابقة الذكر، وىذا يدؿ عمى وجود فجوة معرفية ينبغي التصدي ليا، كما 

 يتبيف مف  الشكؿ التالي:
 ( المخطط الشكمي لمبحث 2شكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 -حيث أف متغيرات الدراسة تتمثؿ في :    
الذكاء التنافسي وأبعاده تتمثؿ في  المنيجية الثقافية لمقيـ التنافسية  والآليات  -المتغير المستقؿ ؛

 التنظيمية 
 التغيرات.   الحساسية التنظيمية  واستعابية الرشاقة التنظيمية وأبعادىا تتمثؿ في -المتغير التابع :

ثقافة الدمج البيئي وتخضير إدارة الموارد البشرية الخضراء وأبعادىا تتمثؿ في  -المتغير الوسيط: 
 .الموارد البشرية  

 

الرشاقت 

 التنظيميت

الذكاء 
 التنافسي

  

المنهجيت 

 الثقافيت   

الآلياث -
 التنظيميت

الآلياث  

 التنظيميت

الحساسية  

    التنظيمية

استعابيه 

 التغيرات

 ثقافة الدمج البيئى       

 الأبعاد الوظيفية لإدارة الموارد البشرية تخضير
 

  الخضراء إدارة الموارد البشريت 
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 فروض الدراسة : -3
 تتمثؿ فروض الدراسة فيما يمى :     

مى : يوجد أثر ذو دلالو إحصائية  لمذكاء التنافسي عالفرض الرئيسي الأول والذى يتضمن 
 إجمالا وينبثق منو الفروض الفرعية التالية: الرشاقة التنظيمية

الفرعي الأوؿ: يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لممنيجية الثقافية  لمقيـ التنافسية عمى الرشاقة 
 التنظيمية. 

 الفرعي الثاني : يوجد أثر ذو دلالو إحصائية للآليات التنظيمية عمى الرشاقة التنظيمية.
 الفرعي الثالث :  يوجد أثر ذو دلالو إحصائية  لمذكاء التنافسي عمى الحساسية التنظيمية  . 

 الفرعي الرابع: يوجد أثر ذو دلالو إحصائية  لمذكاء التنافسي عمى استعابيو التغيرات.
الفرض الرئيسي الثاني والذى يتضمن: يوجد أثر ذو دلالو إحصائية  لمذكاء التنافسي عمى ادارة 

 لموارد البشرية  الخضراء إجمالا وينبثق منو الفروض الفرعية التالية:ا
الفرعي الأوؿ: يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لممنيجية الثقافية لمقيـ التنافسية عمى ادارة الموارد 

 البشرية  الخضراء.
بشرية  الفرعي الثاني : يوجد أثر ذو دلالو إحصائية للآليات التنظيمية عمى ادارة الموارد ال

 الخضراء.
 الفرعي الثالث :  يوجد أثر ذو دلالو إحصائية  لمذكاء التنافسي عمى ثقافة الدمج البيئي  . 

الممارسات الوظيفية  الفرعي الرابع: يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء التنافسي عمى تخضير
 لإدارة الموارد البشرية

ذو دلالو إحصائية لإدارة الموارد البشرية  الفرض الرئيسي الثالث والذى يتضمن: يوجد أثر 
 الخضراء عمى الرشاقة التنظيمية إجمالا وينبثق منو الفروض الفرعية التالية:

الفرعي الأوؿ: يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لإدارة الموارد البشرية الخضراء عمى الحساسية 
 التنظيمية 

ة الموارد البشرية الخضراء عمى استعابيو الفرعي الثاني : يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لإدار  
 التغيرات.

 الفرعي الثالث : يوجد أثر ذو دلالو إحصائية  لثقافة الدمج البيئي عمى الرشاقة التنظيمية. 
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  د. رغداء محند حلنى عطا 

 

 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

الفرعي الرابع: يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لتخضير الممارسات الوظيفية لإدارة الموارد البشرية 
 عمى الرشاقة التنظيمية.

يوجد أثر ذو دلالو  إحصائية عند توسيط  إدارة الرئيسي الرابع والذى يتضمن : الفرض  
 .الموارد البشرية الخضراء العلاقة بين الذكاء التنافسي  والرشاقة  التنظيمية

 الدراسة الميدانية-رابعا:
   مجتمع وعينة الدراسة :-1
تسػتخدـ تطبيقػات الأوراكػؿ والتػي يتكوف مجتمع الدراسة مػف المػوظفيف فػي  شػركات الأدويػة  التػي  -

 يمكف تمثيميـ في  الجدوؿ  التالي :
 ( أعداد الموظفيف بشركات الأدوية بمجتمع الدراسة0جدوؿ رقـ ) 

 عدد الموظفين المحافظة التابع ليا الشركة اسم الشركة م
 2222 القاىرة الدوائية لمصناعات آمون شركة 1
 1822 القاىرة للؤدوية سينا ابن شركة 2
 1652 الإسكندرية وللؤدوية لمكيماويات كيم بيور شركة 3
 1522 الإسكندرية الدوائية ميديزن لمصناعات شركة   4
 1152 المنصورة شركة الدلتا لتوزيع الأدوية 5
 1222 المنصورة للؤدوية المصرية العالمية الشركة 6

  3030المصدر: عبد القادر ،محمد عبد القادر وآخروف : 
 تـ سحب عينة طبقية مف الموظفيف بشركات الأدوية محؿ الدراسة وفقا لممعادلة التالية : -

ME        =                        Z2 R( 1- R ) N 
                                                                  Z2 R ( 1-R) + N E2           
ME =  حجـ العينة                                                 Z  =  (1.96 ( 

   E =  5 مستوى معنويػػػػػة %                                   N حجـ المجتمع  =            
     R=0.50      

مفردة  ،وقد تـ  تحديد حجـ عينة   273وبالتطبيؽ في المعادلة السابقة  فإف حجـ العينة =  
  مجموع عدد أفراد المجتمع الإحصائي لموظفيف بالعمؿ في  ىذه الشركات وفقاً لممعادلة:ا

 000* عدد أفرادالطبقة 
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( توزيع مفردات عينة الدراسة مف  الموظفيف  بالشركات السابقة الذكر  وذلؾ  3يوضح جدوؿ رقـ ) 
 -عمى النحو التالي:

 ( توزيع مفردات عينة الدراسة  2جدول رقم )

وفقاً  -وبناء عمى ما سبؽ فإف طريقة سحب العينة ،وكذلؾ مستوى تمثيؿ فئات وحدات المعاينة  
تمثؿ مؤشراً ىاماً لمصدؽ الخارجي لنتائج الدراسة -لنسب البيانات الشخصية لممستقصي منيـ 

ينة الحالية، وترجح إلى حد كبير إمكانية تعميـ تمؾ النتائج عمى مجتمع الدراسة، كما أف حجـ الع
( خصائص عينة 2مفردة قد تـ وفقا لتنوع خبراتيـ ومؤىلبتيـ العممية ،ويوضح الجدوؿ رقـ ) 273

 البحث وفقا لممؤىؿ العممي وسنوات الخبرة وذلؾ كما يمى : 
 (  خصائص عينة البحث بشركات الأدوية في مجتمع الدراسة2جدوؿ رقـ )

 اسم الشركة م
 

 حجم العينة
 الاستمارات

 المستوفاة الموزعة
 89 91 86 شركة آمون لمصناعات الدوائية 1

 72 74 72 شركة ابن سينا للؤدوية 2
 62 61 59 شركة  ميديزن لمصناعات الدوائية 3

 67 68 65 شركة بيور كيم 4

 47 49 45 شركة الدلتا لتوزيع الأدوية 5
 49 52 47 الشركة العالمية المصرية للؤدوية 6

 384 393 372 الإجمالي

نوع المؤىل
 

 اسم الشركة
شركة 
 آمون

شركة ابن 
 سيا

 شركة 
 ميديزن

شركة  شركة الدلتا شركة بيور كيم
 الإجمالي العالمية

 التكرارات التكرارات التكرارات التكرارات التكرارات التكرارات التكرارات الفئات

دكتوراه
سنوات12أفل من    1 1 1 - 1 - 4 

سنة22الى  12من    2 1 1 1 - 1 6 
سنة 22اكثر من   1 1 - 1 - - 3 

 13 1 1 2 2 3 4 المجموع

ماجستير وما يعادليا
 

سنوات12أفل من   8 4 6 6 4 5 33 
سنة22الى  12من    14 12 11 13 9 12 67 

سنة 22اكثر من   5 1 2 2 3 2 15 
 115 17 16 21 19 15 27 المجموع

الجامعي
سنوات12أفل من    21 22 16 18 12 14 123 

سنة22الى  12من    24 21 15 16 11 9 96 
سنة 22أكثر من   12 9 7 8 5 6 45 

 344 29 28 42 38 52 55 المجموع
 372 47 45 65 59 72 86 الإجمالي
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 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

 أداة الدراسة واجراءاتيا :  -2
اعتمدت الباحثة عمى تجميع بيانات الدراسة الميدانية عمى قامة الاستقصاء  موجية إلى مفردات -

 المستخدمة لنظاـ الأوراكؿ .عينة البحث ، وىـ الموظفوف بشركات الأدوية 
  تـ استخداـ قائمة الاستقصاء، وىى ملبئمة لمدراسة مف حيث الجيد والإمكانيات. -
بناء عمى مشكمة الدراسة وأىدافيا، وفى ضوء الإطار النظري ومف واقع الدراسات السابقة تـ تحديد -

 ة بكؿ متغير(.المحتويات الأساسية لقائمة الاستقصاء ) المتغيرات والأبعاد الخاص
 : اشتممت القائمة عمى جزأيف أساسييف ىما: -

 معمومات عف مجتمع الدراسة والسمات الشخصية لممستقصي منو. الجزء الأول:
 (عبارة وزعت باستخداـ المقياس الخماسي المتدرج27: ويشمؿ مجموعة مف العبارات ) الجزء الثاني

 -ى :ويتضح فيو متغيرات الدراسة وطرؽ قياسيا كما يم
 ( عبارة موزعة عمى بعدين : 12المحور الأول: الذكاء التنافسي ويتكون من) -  
( عبارات والذى يعنى : الوعى 2ويتكوف مف ) المنيجية الثقافية لمقيم التنافسية* البعد الأوؿ :    

مدى  الفكري الذى تغرسو المنظمة  لدى موظفييا لخمؽ المناخ الملبئـ لمذكاء التنافسي، بحيث يعكس
استيعابيـ لسعي منظمتيـ لتوفير نماذج وطرؽ مبتكرة لخمؽ القيمة، وبما يساىـ في التميز و التكيؼ 

 الفاعؿ مع التحولات الرئيسة في السوؽ .
( حيث تعكس الممارسات العممية لامتلبؾ  2: ويتكوف مف ) : الآليات التنظيمية* البعد الثاني 

وما يرتبط بذلؾ مف جمع وتحميؿ البيانات حوؿ المنافسيف  المنظمة المعمومات ونشرىا واستخداميا
والبيئة الاقتصادية السياسية والاجتماعية والتطبيؽ الناجح لقواعد المنافسة مثؿ السرعة والمرونة 

 والجودة والربحية ، ومدى مرونة اليياكؿ التنظيمية 
 (عبارة موزعة عمى بعدين: 12المحور الثاني: الرشاقة التنظيمية ويتكون)   
( عبارات والذى يرتكز عمى : قدرة  2،ويتكوف مف )  الحساسية التنظيمية:  البعد الأول*  

المنظمات في البحث عف الفرص والمعرفة الجديدة، والتي ليا تأثير عمى التوجو المستقبمي لممنظمة 
ا المتنوعة مثؿ الاستبصار التنظيمي وفيـ الاتجاىات البيئية والارتقاء بالوعي وتحديد أىدافي

 التنظيمي. 
( عبارات ونعنى بو قدرة المنظمة عمى  7ويتكوف مف)  استيعابية التغيرات البعد الثاني:* 

تعنى  الاستجابة السريعة والمتكيفة والمرنة مع بيئة الأعماؿ التنافسية، لجميع أنشطة المنظمات التي
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بتجميع الموارد التنظيمية ومواجية التغيرات البيئية بطريقة استباقية لإنتاج منتجات جديدة بمميزات 
تنافسية ،مع تبنى المنظمة لممارسات الرشاقة التنظيمية مف توفر ىياكؿ رشيقة وادارة رشيقة بيدؼ 

 .خمؽ القيمة لمنتجاتيا
 (عبارة موزعة عمى بعدين :  15اء ويتكون من) المحور الثالث:  إدارة الموارد البشرية الخضر  
( عبارات ونعنى بو قدرة المنظمة عمى ترسخ  2ويتكوف مف)   ثقافة الدمج البيئي:  البعد الأول*

ثقافة الاندماج الاجتماعي الأخضر وميارات السموؾ الأخضر المتصؿ بالأنشطة الوظيفية بيدؼ 
مميز ومقبوؿ اجتماعيًا  ، كما ترتبط ثقافة الدمج البيئي  ممارسة العامميف لأدوارىـ التنظيمية  بأداء

بالتعمـ المتصؿ بالثقافة الخضراء وكيفية اكتساب المعارؼ والميارات والاتجاىات البيئية المتوافقة مع 
 تطوير السموكيات  الخضراء لمعامميف  بالمنظمة.

( عبارات ،ويعنى 00ف مف ) ويتكو تخضير الممارسات الوظيفية لمموارد البشرية البعد الثاني: 
جميع الممارسات التي تقوـ بيا إدارة الموارد البشرية الخضراء مثؿ التوظيؼ الأخضر والتدريب 
الأخضر وتقييـ الأداء الأخضر والتعويض الأخضر وتنمية العلبقات الخضراء والمحاسبة الخضراء 

 وحفظ الطاقة والإدارة الخضراء.
 المقياس صدق اختبار -3
ارتباط كؿ مجاؿ درجة ويعتبر وسيمة لقياس مدى تحقؽ الأىداؼ التي تريد الأداة الوصوؿ إلييا و  

 مف مجالات الدراسة بالدرجة الكمية لمتغيرات المقياس، كما يمى :
 ( معامؿ الصدؽ البنائي لأبعاد المقياس المختمفة  2جدوؿ رقـ )  

 المتغيرات 
 المؤشر  معامل الصدق  والابعاد الخاصة بكل متغير

 داؿ جدا 0.949 المتغير المستقل: الذكاء التنافسي
 داؿ جدا 0.920 البعد الأوؿ: المنيجية الثقافية لمقيـ التنافسية

 داؿ جدا 0.948 البعد الثاني: الآليات التنظيمية
 داؿ جدا 0.962 المتغير التابع: الرشاقة التنظيمية

 داؿ جدا 0.908 التنظيميةالبعد الاوؿ :الحساسية 
 داؿ جدا 0.930 البعد الثاني : استيعابية  التغيرات

 داؿ جدا 0.969 المتغير الوسيط : إدارة الموارد البشرية الخضراء
 داؿ جدا 0.969 البعد الاوؿ  : ثقافة الدمج البيئي

 داؿ جدا 0.980 البعد الثاني: تخضير الممارسات الوظيفية لمموارد البشرية 
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  د. رغداء محند حلنى عطا 

 

 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

تعكس النتائج السابقة مدى صلبحية مؤشرات الدراسة وكفايتيا  واستيعابيا لمدلالة النظرية للؤبعاد   
التي تضمنتيا أداة المقياس المستخدمة في الدراسة الحالية ، فمعامؿ الصدؽ لكافة أبعاد المقياس 

الجداوؿ التالية درجة  مرتفع جدا مما يعنى تواجد الاتساؽ الداخمي لفقرات الأداة اجمالًا ، وتوضح 
 -الاتساؽ الداخمي بيف كؿ متغير مف متغيرات الدراسة والأبعاد الخاصة بو وذلؾ كما يمى :

 ( معاملبت الارتباط بيف المتغير المستقؿ وأبعاده4جدوؿ رقـ) 
المنيجية  الثقافية لمقيم  الذكاء التنافسي 

 الآليات التنظيمية التنافسية

 * الذكاء التنافسي
 *المعنوية

0 0.978 0.972 
 0.00 0.000 

 المنيجية  الثقافية 
 *المعنوية 

0.978 0 0.930 
0.00  0.00 

 *الآليات التنظيمية
 *المعنوية

0.972 0.930 0 
0.00 0.000   

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الارتباط بيف معامؿ الذكاء التنافسي وكؿ مف المنيجية  الثقافية 
، عمى التوالي ، كما انو داؿ احصائياً  0.972،  0.978التنظيمية ارتباط قوى موجب ،بمغ والآليات 

 0.000عند
 ( معاملبت الارتباط بيف المتغير التابع وأبعاده2جدوؿ رقـ) 

 استيعابية التغيرات الحساسية التنظيمية الرشاقة التنظيمية 

 * الرشاقة التنظيمية
  *المعنوية

0 0.902 0.690 

 0.00 0.000 

 الحساسية التنظيمية *المعنوية
0.902 0 0.240 
0.00  0.00 

 *استيعابية التغيرات
 *المعنوية

0.690 0.240 0 
0.00 0.000   

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الارتباط بيف معامؿ الرشاقة التنظيمية وكؿ مف  الحساسية التنظيمية   
، بالتوالي وداؿ احصائياً    0.690 0.902واستيعابية التغيرات التنظيمية ارتباط قوى موجب ،بمغ

 0.00عند
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 ( معاملبت الارتباط بيف المتغير الوسيط وأبعاده 6جدوؿ رقـ ) 
 تخضير الممارسات الوظيفية  ثقافة الدمج البيئي الموارد البشريةإدارة  

 *إدارة الموارد البشرية
  *المعنوية

0 0.892 0.682 
 0.00 0.000 

*ثقافة الدمج البيئي 
 *المعنوية

0.892 0 0.390 
0.00  0.00 

 تخضير الممارسات *
 *المعنوية

0.682 0.390 0 
0.000 0.000   

الجدوؿ السابؽ أف الارتباط بيف معامؿ إدارة الموارد البشرية وكؿ مف ثقافة الدمج البيئي يتضح مف  
 0.892وتخضير الممارسات الوظيفية لمموارد البشرية الخضراء، ارتباط قوى موجب ، بمغ قيمتو 

 0.000، عمى التوالي ،  وداؿ احصائياً  عند  0.682
ؾ فقرات الأداة جميعا لقياس متغيرات الدراسة ،مما يعكس ومف خلبؿ الجداوؿ السابقة يتبيف اشترا   

صدؽ المقياس الذى تـ استخدامو  ، أي المقاييس المستخدـ  يستطيع قياس المفيوـ المراد  قياسو 
 وليس مفيوماً أخر .

 اختبار ثبات المقياس :-4
س التي تضمنتيا اعتمدت الدراسة الحالية عمى أسموب الاتساؽ الداخمي في اختبار ثبات المقيا  

أداة جمع البيانات الأولية بيدؼ تقييـ درجة وضوح مقياس الدراسة  ، ومدى خموىا مف الاخطاء 
 العشوائية، حيث اتضح مف مقياس كورمنباخ أف قيمة معامؿ الثبات ألفا لممقياس المستخدـ إجمالاً 

 أبعاد المقياس كما يمى   ، وفى الجدوؿ التالي يتضح  قيمة معامؿ  الثبات ألفا لكؿ بعد مف  0.93
 ( اختبار الثبات لمتغيرات وأبعاد الدراسة وفقا لاختبار ألفا كورمنباخ 7جدوؿ رقـ ) 

 المتغيرات
 المؤشر معامؿ الثبات ألفا والابعاد الخاصة بكؿ متغير

 داؿ جدا  0.903 المتغير المستقل: الذكاء التنافسي
 داؿ جدا 0.904 الثقافيةالبعد الأوؿ: المنيجية الثقافية لمقيـ 
 داؿ جدا 0.899 البعد الثاني: الآليات التنظيمية

 داؿ جدا 0.908 المتغير التابع: الرشاقة التنظيمية
 داؿ جدا 0.908 البعد الاوؿ :الحساسية التنظيمية
 داؿ جدا 0.930 البعد الثاني : استيعابية  التغيرات
 داؿ جدا 0.902 الخضراءالمتغير الوسيط : إدارة الموارد البشرية 
 داؿ جدا 0.908 البعد الاوؿ  : ثقافة الدمج البيئي

 داؿ جدا 0.902 البعد الثاني: تخضير الممارسات الوظيفية لمموارد البشرية الخضراء
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  د. رغداء محند حلنى عطا 

 

 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

اشارت نتائج اختبار الثبات لمتغيرات الدراسة وأبعادىا أف قيمة معامؿ الثبات لجميع المتغيرات   
، كما أف جميع القيـ معاملبت ذات دلالة جيدة لأغراض البحث  0.93. 0مف   وأبعادىا تقترب 

واجراء التحميلبت الاحصائية الأخرى ، ويمكف الاعتماد عمييا في تعميـ المخرجات ويتضح مف 
 الجدوؿ التالي  قيمة الاتساؽ الداخمي بيف أبعاد  المقياس كما يمى:

 ( قيمة الاتساؽ الداخمي لمتغيرات وأبعاد الدراسة وفقا لاختبار ألفا كرونباخ 8جدوؿ رقـ ) 
  قيمة الاتساؽ الداخمي أقؿ قيمة أكبر قيمة المدى

2.273 0978 0.274 0.600 Inter- item correlation 
 الارتباط بيف العناصر

، مما يعنى   0.600يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة الاتساؽ الداخمي بيف أبعاد  المقياس      
اشتراؾ الأبعاد جميعيا لقياس متغيرات الدراسة ، كما يشير ارتفاع مستوى الاتساؽ الداخمي لممقاييس 

فضلًب عف المستخدمة إلى أف ىذه المقاييس ستعطى نفس النتيجة إذا تـ استخداميا مرة أخرى ،
وضوحيا وخموىا مف الأخطاء العشوائية إلى حد كبير، فمقياس الدراسة يمكف استخدامو لاتسامو 

 بالثبات ، كما أنو يصمح لقياس ما أعد مف اجمو.
 أساليب التحميل الإحصائي  -4
تـ استخداـ أسموب التحميؿ العاممي التوكيدي لاختبار جودة  النموذج المقترح ، واستخداـ    
 نحدار الخطى البسيط و الانحدار الخطى المتعدد لاختبار نتائج فروض الدراسة، وبرنامج التحميؿ الا

( لاختبار فروض الدراسة ، وتحميؿ المسار،   Amos 23(  وبرنامج )Spss V22الإحصائي )
 وغيرىا مف الأساليب التي تساىـ في اختبار فروض الدراسة.

 نتائج الدراسة الميدانية  -5
 ويتـ اختبار نتائج الدراسة الميدانية عمى المحاور التالية : 
 اختبار جودة المطابقة لمنموذج المقترح وموثوقيتو-أ
 تقوـ الدراسة بتحميؿ المسار لمعلبقة بيف الذكاء التنافسي والرشاقة التنظيمية في وجود المتغير  

،حيث  IBM- SPSS- Amos 23)الوسيط "إدارة الموارد البشرية الخضراء "باستخداـ برنامج )
 تعد الدراسة الحالية مف الدراسات التي تستخدـ في دراستيا الميدانية أسموب نمذجة المعادلة الييكمية

(SEM)  والتي تعد الأكثر تطورا وبالتحديد تحميؿ المسار لمتغيرات الدراسة المشاىدة لنتائج ،
 Structural احد تحميلبت ) ( Analysis Path )إجابات المستقصي منيـ ،ويعتبر تحميؿ المسار

equation modeling: وذلؾ كما الجدوؿ التالي ،) 
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 قيـ  مؤشرات حسف المطابقة المحسوبة مقارنة  بالقيـ المعيارية (  9جدوؿ رقـ )  
 القيمة الدالة عمى قيمة المؤشر

 جودة المطابقة
 المؤشــــــــــــــــــر رمز المؤشر

   Chi²   Chi -square  2  </دح  3نسبة كا  0.000
 مربع كاي تربيع   

0.000 0،0.90 <   NFI NFI Normative   fit index  
 مؤشر المطابقة المعياري

1.000 CFI    <   0،90 CFI  Comparative  fit index   
 مؤشر  المطابقة  المقارف

1.000 IFI   <   0،90 IFI 
incremental   fit index     

 مؤشر المطابقة المتزايد

0.000 0.000 CMIN      
  Contrast   Minimum index 

 مؤشر التبايف في العينة الصغرى 

إلى درجات الحرية تساوى صفراً ، وىى     Chi -squareيتضح مف الجدوؿ السابؽ أف نسبة    
،  مما يدؿ عمى أف النموذج المقترح مطابؽ تماماً لمنموذج المفترض لبيانات العينة 3أقؿ مف 

بالإضافة أف مؤشرات المطابقة تدؿ عمى مطابقة النموذج المفترض ،حيث نجد أف مؤشر المطابقة 
( بمغت قيمة كؿ منيـ IFIشر المقارنة المتزايد)(، ومؤ CFI( ومؤشر المطابقة المقارف )NFIالمعياري)

( فمـ يتـ ذكرىا في نتائج التحميؿ  RMSER، أما قيمة )  0.90( صحيح، أي أكبر مف 0)
، وىذا   Chi -square=   0لأنو وفقاً لشروط التحميؿ فإف قيمة AMOS)الإحصائي ببرنامج) 

يعنى  حسف المطابقة المحسوبة مقارنة  بالقيـ المعيارية ،مما يحقؽ شرط جودة النموذج، ويوضح 
 الجدوؿ التالي  تقديرات أوزاف الانحدار" النموذج الافتراضي" .

 " النموذج الافتراضي" تقديرات أوزاف الانحدار ( 00جدوؿ رقـ ) 
 .Estimate S.E. C.R مؤشرات العلبقة بيف المتغيرات

 P ) الموثوقيةالمركبة(

 *** 33.032 0.020. 0.674 المستقؿ         الوسيط

 *** 00.277 0.024 0.272 المستقؿ         التابع
 0.306 0.327 0.027  0.070 الوسيط              التابع 

مما يؤكد جودة  0.964" الموثوقية المركبة " اكبر مف  C.Rيتضح  مف الجدوؿ السابؽ  أف قيـ  
 ، مما يعنى أنيا دالة احصائيا. 0.000النموذج ، كما أف ىذه القيـ عند مستوى معنوية أقؿ مف 

 ( ومن نتائج التحميل العامل التوكيدي : 8يتضح  من الجدول  رقم )  
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  د. رغداء محند حلنى عطا 

 

 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

تشبع أف جميع معاملبت الانحدار المعيارية المقدرة لنموذج الدراسة والى تعبر عف معاملبت  -0
% وىو ما يدؿ 20المتغيرات الداخمية عمى العوامؿ الكامنة لكؿ محاور الدراسة الرئيسية أكبر مف 

 عمى صدؽ الاتساؽ الداخمي لمقياس الدراسة .
أف جميع معاملبت تحميؿ المتغيرات المشاىدة عمى العوامؿ الكامنة دالة احصائياً عند مستوى  -3

 ة المتغيرات المشاىدة في قياس كؿ محاور الدراسة ..، وىو ما يدؿ عمى أىمي0.000معنوية 
أف نموذج القياس المفترض لمدراسة الحالية، والذى تـ تحويمو إلى نموذج قياس معياري   -2

(قد توفر بو مؤشرات جودة  (Amos23باستخداـ النمذجة بالمعادلة البنائية وبالاعتماد عمى برنامج 
بنائي ، حيث انحصرت قيـ ىذه المؤشرات ضمف المجاؿ المطابقة المطموبة لاختبار الصدؽ ال

المسموح بو ، وبناءً عمى ذلؾ يمكف اعتبار النموذج المفترض مقبوؿ بنائياً طبقاً ليذه المؤشرات 
،وىو ذو خصائص قياسية مقبولة طبقاً لمؤشرات الصدؽ والثبات التي تميزه ، وعمى ىذا الأساس 

 .حوث والدراسات يمكف اعتماد النموذج المقترح في الب
،  وبإجراء تحميؿ المسار   AMOS 23استخداـ أسموب تحميؿ المسار باستخداـ برنامج  -4

 لبيانات الدراسة الميدانية تـ التوصؿ إلى النموذج النيائي لتحميؿ المسار كما يوضحو الشكؿ التالي 
 (2شكؿ رقـ ) 
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 لمنموذج المقترح اختبار فروض الدراسة  -ج
يعرض ىذا الجزء مف الدراسة  نتائج اختبار الفرضيات ،والتي تـ اخضاعيا لمتحميلبت الاحصائية  

 التالية :
يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء التنافسي عمى الرشاقة  *الفرض الأول والذى يتضمن : 

ما يشير م  0.000( ، وىى معنوية عند مستوى  222.278)  F،  فبمغت قيمة التنظيمية إجمالًا 
إلى أف الارتباط بيف متغيري الذكاء التنافسي والرشاقة التنظيمية  ارتباط حقيقي ، ولا يرجع إلى 

( ، وىو يعكس علبقة ارتباط طردية بيف  0.692عوامؿ الصدفة ، حيث بمغ قيمة معامؿ الارتباط ) 
ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة الذكاء التنافسي والرشاقة التنظيمية ،كما أف إشارة معامؿ الارتباط موجبة 

، مما يعنى أف المتغير المستقؿ" الذكاء التنافسي" يساىـ في   0.48معامؿ التحديد والذى بمغ  
% تقريبا مف التغير في الرشاقة التنظيمية ، كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ 0.48تفسير 

ترتفع  لتنافسي بمقدار وحدة واحدة  ،(  ، وأنو عندما يرتفع مستوى الذكاء ا  0.409بيتا تبمغ )  
 : وفقا لممعادلة  0.409الرشاقة التنظيمية بمقدار  

 الذكاء التنافسي 2.419  +   24.154  الرشاقة التنظيمية =  
 ويوضح الشكؿ التالي العلبقة السابقة: 

 ( أثر الذكاء التنافسي عمى الرشاقة التنظيمية4شكؿ رقـ)

 
وبناء عمى نتائج اختبار الفرض الاوؿ نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء التنافسي عمى    

  الرشاقة التنظيمية  .
والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لممنيجية الثقافية  أما الفرض الفرعي الاول

حميؿ الإحصائي معنوية وايجابية ىذه ،فقد بينت نتائج الت لمقيم التنافسية عمى الرشاقة التنظيمية
( ، مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي ، 397.092)    Fالعلبقة ،فبمغت قيمة

كما أف إشارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ، وىو يعكس علبقة ارتباط طردية بيف المتغيريف 
، مما  0.440ى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ ، ولقد انعكس ذلؾ عم  0.662، والتى بمغت .

% تقريباً مف التغير في الرشاقة التنظيمية ، كما 44يعنى أف المنيجية الثقافية يساىـ في تفسير 
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، وأنو عندما يرتفع مستوى المنيجية الثقافية  0.827اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا تبمغ 
، وذلؾ وفقا لممعادلة : وذلؾ وفقا 0.827قة التنظيمية بمقدار.وحدة واحدة  ، ترتفع الرشا بمقدار

 لممعادلة :
 المنيجية الثقافية لمقيم التنافسية  2.857+26.181الرشاقة التنظيمية =  

وبناء عمى نتائج اختبار الفرع الاوؿ نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لممنيجية الثقافية لمقيـ    
 التنظيمية  .التنافسية عمى الرشاقة 

وفيما يتعمق بالفرض الفرعي الثاني  والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية للآليات  
،فقد بينت نتائج التحميؿ الإحصائي معنوية وايجابية ىذه العلبقة التنظيمية عمى الرشاقة التنظيمية 

غيريف ارتباط حقيقي ، كما ( ، مما يشير إلى أف الارتباط بيف المت 088.490)    F، فبمغت قيمة
أف إشارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط طردية بيف المتغيريف ، 

،  0.424، ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ 0.674وىى علبقة قوية بمغت .
ف التغير في الرشاقة التنظيمية ، % تقريباً م42مما يعنى أف الآليات التنظيمية تساىـ في تفسير 

، وأنو عندما يرتفع مستوى الآليات 0.737كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا تبمغ 
 ،   وذلؾ وفقا لممعادلة :0.737التنظيمية بمقدار وحدة واحدة، ترتفع الرشاقة التنظيمية بمقدار

 يةالآليات التنظيم  2.727+ 24.178الرشاقة التنظيمية =  
وبناء عمى نتائج اختبار الفرع الثاني نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية الآليات التنظيمية عمى    

 الرشاقة التنظيمية  
كما أظير تحميل الانحدار المتعدد لبعدي الذكاء التنافسي في تأثيرىما عمى الرشاقة التنظيمية     

باط  بينيما ارتباط حقيقي ، كما بمغ قيمة ( ، مما يشير إلى أف الارت064.468 )  Fأف  قيمة 
( بينما بمغ معامؿ التحديد 0.000( ، وىو ارتباط موجب، عند معنوية  )0.682معامؿ الارتباط  )

%( مف التبايف في  47( مما يعني بأف بعدى الذكاء التنافسي استطاعتا اف تفسر ) 0.466) 
، ما يعكس المستوى الصافي   )0.462مصحح )الرشاقة التنظيمية ، في حيف كاف معامؿ التحديد ال

الآليات التنظيمية( بعد التخمص -للبىتماـ ببعدي الذكاء التنافسي )المنيجية الثقافية لمقيـ التنافسية 
مف قيـ الأخطاء المعيارية الناتجة عف الرشاقة التنظيمية ،كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ 

( ، 0.442، 0.266الآليات التنظيمية( بمغتا )-ة لمقيـ التنافسيةبيتا لكؿ مف )المنيجية الثقافي
 (عمى التوالي ،ويمكف توضيح ذلؾ بالمعادلة التالية  :  0.000وبمستوى معنوية )
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  2.445المنيجية الثقافية لمقيم التنافسية( +)  2.366+ ) 24.371الرشاقة التنظيمية  =  
     الآليات التنظيمية( 

وبناء عمى نتائج اختبار تحميؿ الانحدار المتعدد  نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لبعدي    
  الذكاء التنافسي فى تأثيرىا عمى الرشاقة التنظيمية

وفيما يتعمق بالفرض الفرعي الثالث والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء  
،فقد بينت نتائج التحميؿ الإحصائي معنوية وايجابية ىذه  التنافسي عمى الحساسية التنظيمية

( ، مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي ، 088.490)  Fالعلبقة ،فبمغت قيمة
كما أف إشارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط طردية بيف المتغيريف  

، مما يعنى أف  0.222كس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ ، ولقد انع 0.277بمغت .
% تقريباً مف التغير في الحساسية  التنظيمية ، كما اوضح 22الذكاء التنافسي يساىـ في تفسير 

، وأنو عندما يرتفع مستوى الذكاء التنافسي بمقدار   0.367تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا تبمغ 
 وذلؾ وفقا لممعادلة : 0.367فع الحساسية  التنظيمية بمقدار  وحدة واحدة  ، ترت

 الذكاء التنافسي  2.267+12.536الحساسية  التنظيمية =  
وبناء عمى نتائج اختبار الفرع الثالث  نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء التنافسي    

 عمى الحساسية التنظيمية          
 ع والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء التنافسي عمىأما الفرض الفرعي الراب

(،فقد بينت نتائج التحميؿ الإحصائي معنوية وايجابية ىذه 0.000عند معنوية  ) استيعابية التغيرات
( ، مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي ، 098.707)    Fالعلبقة ،فبمغت قيمة

ارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط طردية بيف المتغيريف كما أف إش
، ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ    0.287، وىى علبقة قوية بمغت .

% تقريباً مف التغير في استيعابية 22، مما يعنى أف الذكاء التنافسي يساىـ في تفسير  0.242
، وأنو عندما يرتفع مستوى   0.023ت ، كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا تبمغ التغيرا

وذلؾ وفقا    0.023وحدة واحدة  ، ترتفع استيعابية التغيرات بمقدار  الذكاء التنافسي بمقدار
 لممعادلة :

 الذكاء التنافسي  2.152+13.618استيعابية التغيرات =   
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اختبار الفرع الرابع  نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية  لمذكاء التنافسي وبناء عمى نتائج    
        عمى استيعابية التغيرات  .

أف  قيمة   أظير تحميل الانحدار المتعدد لتأثير الذكاء التنافسي عمى بعدى الرشاقة التنظيمية كما
F ( ، مما 8.020،  08.360توالي)لكؿ مف ) الحساسية التنظيمية ، واستيعابية التغيرات (عمى ال

( ،  0.287، 0.277يشير إلى أف الارتباط حقيقي ، كما بمغ قيمة معامؿ الارتباط لكؿ منيما ) 
( مما  0.222،0.242( بينما بمغ معامؿ التحديد ) 0.000وىو ارتباط موجب، عند معنوية  )
التغيرات  لتنافسي ، واستيعابية% (مف التغيرات في الذكاء ا22يعني أف الحساسية التنظيمية تفسر )

مف التغيرات في الذكاء التنافسي ، كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا لكؿ  %(22تفسر )
( ، وبمستوى معنوية 0.02 -0.37مف )الحساسية التنظيمية ، واستيعابية التغيرات( بمغتا )

(0.000. ) 
إحصائية لمذكاء التنافسي عمى ادارة الموارد  يوجد أثر ذو دلالو *الفرض الثاني والذى يتضمن :

( ،وىى معنوية ، مما  482.626)  F، فبمغت قيمة (2.222البشرية الخضراء عند معنوية  )
يشير إلى أف الارتباط بيف متغيري الذكاء التنافسي وادارة الموارد البشرية الخضراء ،يمكف تفسيره بانو 

( ، وىو يعكس 0.749يث بمغ  قيمة معامؿ الارتباط )  حقيقي ، ولا يرجع إلى عوامؿ الصدفة ،ح
علبقة ارتباط طردية بيف الذكاء التنافسي وادارة الموارد البشرية الخضراء ،كما أف إشارة معامؿ 

، مما يعنى أف   0.26الارتباط موجبة ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ  
% تقريبا مف التغير في ادارة الموارد البشرية 26يساىـ في تفسير  المتغير المستقؿ" الذكاء التنافسي"

(  وأنو عندما يرتفع  0.674الخضراء  ، كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا تبمغ  ) 
 .0.674مستوى الذكاء التنافسي بمقدار وحدة واحدة ، ترتفع ادارة الموارد البشرية الخضراء بمقدار   

 ادلة :،  وفقا لممع  
 الذكاء التنافسي2.674 +   32.476ادارة الموارد البشرية الخضراء =    

 ويوضح الشكؿ التالي العلبقة السابقة:
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 أثر الذكاء التنافسي عمى ادارة الموارد البشرية الخضراء (2شكؿ رقـ)

وبناء عمى نتائج اختبار الفرض الثاني نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء التنافسي عمى    
 ادارة الموارد البشرية الخضراء.

والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لممنيجية الثقافية  أما الفرض الفرعي الاول 
ائج التحميؿ الإحصائي معنوية وايجابية ىذه ،فقد بينت نتعمى ادارة الموارد البشرية الخضراء 

( ، مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي ، 280.604)    Fالعلبقة ،فبمغت قيمة
كما أف إشارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط طردية بيف المتغيريف 

د انعكس ذلك عمى قيمة معامل التحديد والذى بمغ ، ولق  2.728، وىى علبقة قوية بمغت 
% تقريباً مف التغير في ادارة 20يساىـ في تفسير  ، مما يعنى أن المنيجية الثقافية 2.522

، وأنو عندما  0.262الموارد البشرية الخضراء ، كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا تبمغ 
وحدة واحدة  ، ترتفع ادارة الموارد البشرية الخضراء  يرتفع مستوى المنيجية الثقافية بمقدار

 ، وذلؾ وفقا لممعادلة :  0.262بمقدار.
 المنيجية الثقافية لمقيم التنافسية  1.365+33.948إدارة الموارد البشرية الخضراء =  

 وبناء عمى نتائج اختبار الفرض الفرعي الاوؿ نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لممنيجية   
 الثقافية عمى ادارة الموارد البشرية الخضراء 

وفيما يتعمق بالفرض الفرعي الثاني والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية للآليات   
،فقد بينت نتائج التحميؿ الإحصائي معنوية وايجابية  التنظيمية عمى ادارة الموارد البشرية الخضراء 

( ، مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي 260.008)  Fىذه العلبقة ،فبمغت قيمة
، كما أف إشارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط طردية بيف 

، ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ 0.772المتغيريف ، وىى علبقة قوية بمغت .
% تقريباً مف التغير في ادارة 60يات التنظيمية يساىـ في تفسير (،ما يعنى أف الآل 0.297) 



 

 
077 

  د. رغداء محند حلنى عطا 

 

 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

،  وأنو عندما 0.342الموارد البشرية الخضراء ، كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا تبمغ 
يرتفع مستوى الآليات التنظيمية بمقدار وحدة واحدة، ترتفع ادارة الموارد البشرية الخضراء 

 فقا لممعادلة :،  وذلؾ و 0.342بمقدار
 الآليات التنظيمية 1.245+28.782إدارة الموارد البشرية الخضراء =  

وبناء عمى نتائج اختبار الفرض الفرعي الثاني نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لممنيجية    
 الثقافية عمى ادارة الموارد البشرية الخضراء

ادارة الموارد  الذكاء التنافسي فى تأثيرىما الحقيقي عمىأظير تحميل الانحدار المتعدد لبعدي كما   
( مما يشير إلى أف الارتباط حقيقي ، كما بمغ قيمة 379.400 )  Fالبشرية الخضراء أف  قيمة 

( مما يشير إلي أف 0.000عند مستوي معنوية  )  0.772معامؿ الارتباط بيف البعديف تساوي  
ب ) تأثير موجب ( عمي المتغير الوسيط ،ويؤكد ذلؾ قيمة البعديف كاف ليما نفس الاتجاه الموج

%( مف  60.7( مما يوضح أف بعدى الذكاء التنافسي استطاعا أف تفسرا) 0.297معامؿ التحديد ) 
التغيرات في  إدارة الموارد البشرية الخضراء  ، وىى نسبة ذات دلالة معنوية ، في حيف كاف معامؿ 

كس المستوى الصافي للبىتماـ ببعدي الذكاء التنافسي )المنيجية ( ما يع0.292التحديد المصحح )
الآليات التنظيمية( بعد التخمص مف قيـ الأخطاء المعيارية الناتجة عف  -الثقافية لمقيـ التنافسية 

إدارة الموارد البشرية الخضراء ، كذلؾ  أوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا لكؿ مف )الآليات 
( عمي التوالي ( ،ويمكف 0.337-0.043المنيجية الثقافية لمقيـ  التنافسية ( بمغتا  )  -التنظيمية  

 توضيح ذلؾ بالمعادلة التالية  :
 1.28المنيجية الثقافية لمقيم  التنافسية ( + )  2.24)   - 28.76ادارة الموارد البشرية الخضراء = 

    الآليات التنظيمية( 
والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء ثالث وفيما يتعمق بالفرض الفرعي ال

التنافسي عمى ثقافة الدمج البيئي ،فقد بينت نتائج التحميؿ الإحصائي معنوية وايجابية ىذه العلبقة 
(، مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي ، كما أف  308.240)  F،فبمغت قيمة

بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط طردية بيف المتغيريف ، وىى  إشارة معامؿ الارتباط
، مما  0.222، ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ  0.296علبقة قوية بمغت . 

% تقريباً مف التغير في ثقافة الدمج البيئي ، كما 26يعنى أف الذكاء التنافسي يساىـ في تفسير 
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، وأنو عندما يرتفع مستوى الذكاء التنافسي  0.349المسار أف قيمة معامؿ بيتا تبمغاوضح تحميؿ 
 وذلؾ وفقا لممعادلة :   0.349بمقدار وحدة واحدة ، ترتفع ثقافة الدمج البيئي بمقدار  

 الذكاء التنافسي  2.249+15.235ثقافة الدمج البيئي =  
نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء  وبناء عمى نتائج اختبار الفرض الفرعي الثالث   

 التنافسي عمى ثقافة الدمج البيئي.
 أما الفرض الفرعي الرابع والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء التنافسي عمى

،فقد بينت نتائج التحميؿ الإحصائي معنوية تخضير الممارسات الوظيفية لإدارة الموارد البشرية 
( ، مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف 326.422)  Fبية ىذه العلبقة ،فبمغت قيمةوايجا

ارتباط حقيقي ، كما أف إشارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط 
، ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ   0.630طردية بيف المتغيريف ، وىى علبقة قوية بمغت .

% تقريباً مف التغير 29، مما يعنى أف الذكاء التنافسي يساىـ في تفسير  0.282والذى بمغ  التحديد
في تخضير الممارسات الوظيفية لإدارة الموارد البشرية ، كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ 

وحدة واحدة  ، ترتفع تخضير  ، وأنو عندما يرتفع مستوى الذكاء التنافسي بمقدار 0.434بيتا تبمغ 
 وذلؾ وفقا لممعادلة :  0.434  الموارد البشرية الممارسات الوظيفية لإدارة 

 الذكاء التنافسي 2.424+   15.44تخضير الممارسات الوظيفية لإدارة الموارد البشرية =   
ائية لمذكاء وبناء عمى نتائج اختبار بالفرض الفرعي الثالث نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحص  

 التنافسي عمى تخضير الممارسات الوظيفية لإدارة الموارد البشرية.
الذكاء التنافسي اجمالَا عمى بعدى ادارة الموارد  كما أظير تحميل الانحدار المتعدد تأثير    

،  F  (13.581أف  قيمة  تخضير الممارسات الوظيفية( –)ثقافة الدمج البيئي البشرية الخضراء
     مما يشير إلى أف الارتباط حقيقي ، كما بمغ قيمة معامؿ الارتباط  عمى التوالى،  ( 14.234

       ( بينما بمغ معامؿ التحديد 0.000( ، وىو ارتباط موجب، عند معنوية  ) 0.63،  0.296) 
       ( مما يعني بأف بعدى إدارة الموارد البشرية الخضراء استطاعت اف تفسر 0.222،0.282) 
%( مف التغيرات في  الذكاء التنافسي   ،  كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ %22 ، 28)

 ( ،0.43، 0.32بيتا لكؿ مف بعدى ادارة الموارد البشرية الخضراء تبمغ )
الفرض الثالث وينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لإدارة الموارد البشرية الخضراء عمى 

 Fفبمغت قيمة إلا أف تحميؿ التبايف أوضح إيجابية ومعنوية ىذه العلبقة،الرشاقة التنظيمية ،
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 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

(،مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي ، كما أف إشارة معامؿ  262.872)
الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط موجبة إيجابية بيف المتغيريف بمغت 

( ، وىذا يعنى أف  0.204(، ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ )  0.220)
% تقريباً مف التغير في المتغير التابع ، كما اوضح تحميؿ 20غير الوسيط  يساىـ في تفسير المت

، أي أنو عندما يرتفع مستوى إدارة الموارد البشرية 0.269المسار أف قيمة معامؿ بيتا تبمغ  
 : ، وفقا لممعادلة التالية 0.269الخضراء بمقدار وحدة واحدة ،ترتفع الرشاقة التنظيمية بمقدار

 إدارة الموارد البشرية الخضراء  2.369+  19.679الرشاقة التنظيمية  =    
 ويوضح الشكؿ التالي العلبقة السابقة:

 ( أثر إدارة الموارد البشرية الخضراء عمى الرشاقة التنظيمية  6)شكؿ رقـ

 
وبناء عمى نتائج اختبار الفرض الثالث  نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لإدارة الموارد  

 .البشرية الخضراء عمى الرشاقة التنظيمية
أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لثقافة  :يتضمف والذى يتعمق بالفرض الفرعي الأولأما ما     

فبمغت  ت تحميؿ التبايف إيجابية ومعنوية ىذه العلبقة،الدمج البيئي عمى الرشاقة التنظيمية ،فقد أثب
(،مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي ،كما أف إشارة معامؿ 002.602) Fقيمة 

الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط موجبة إيجابية بيف المتغيريف  تبمغ 
( وىذا يعنى أف  ثقافة  0.302(، ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ ) 0.464)

% تقريبا مف التغير في الرشاقة التنظيمية  ، كما اوضح تحميؿ  33الدمج البيئي يساىـ في تفسير 
، أي أنو عندما يرتفع مستوى ثقافة الدمج البيئي بمقدار وحدة  0.668المسار أف قيمة معامؿ بيتا  

 (،   وذلؾ وفقاً لممعادلة :0.668واحدة ، ترتفع الرشاقة التنظيمية  بمقدار )
 ثقافة الدمج البيئي    0.668 + 24.162شاقة التنظيمية  =   الر 

وبناء عمى نتائج اختبار الفرض الفرعي الأوؿ نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لثقافة الدمج    
 البيئي عمى الرشاقة التنظيمية ،

ئية لتخضير أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصا :يتضمف والذى يتعمق بالفرض الفرعي الثانيأما ما    
الممارسات الوظيفية لإدارة الموارد البشرية عمى الرشاقة التنظيمية ، فقد أثبت تحميؿ التبايف إيجابية 
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مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط  F  (90.077،)فبمغت قيمة  ومعنوية ىذه العلبقة،
وىو يعكس علبقة ارتباط موجبة حقيقي ،كما أف إشارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ، 

(،ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ ) 0.440إيجابية بيف المتغيريف والتي بمغت )
 09( وىذا يعنى أف تخضير الممارسات الوظيفية  لإدارة الموارد البشرية يساىـ في تفسير  0.094

 0.288ضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا  % تقريباً مف التغير في الرشاقة التنظيمية ، كما او 
، أي أنو عندما يرتفع مستوى تخضير الممارسات الوظيفية  لإدارة الموارد البشرية بمقدار وحدة 

 (،  وذلؾ وفقاً لممعادلة :0.288واحدة ، ترتفع الرشاقة التنظيمية  بمقدار )
 تخضير الممارسات الوظيفية  لإدارة الموارد البشرية  2.388 + 28.282الرشاقة التنظيمية =  

وبناء عمى نتائج اختبار الفرض الفرعي الثاني نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لتخضير    
 .الممارسات الوظيفية  لإدارة الموارد البشرية عمى الرشاقة التنظيمية

البشرية الخضراء  في تأثيرىما عمى  كما أظير تحميل الانحدار المتعدد لبعدي إدارة الموارد  
( ، مما يشير إلى أف الارتباط حقيقي ، كما بمغ قيمة 78.776 )  Fأف  قيمة   الرشاقة التنظيمية
(، بينما بمغ معامؿ التحديد 0.000( ، وىو ارتباط موجب عند معنوية  )0.264معامؿ الارتباط  )

%(  23لبشرية الخضراء  استطاعت اف تفسر )( ،  مما يعني بأف بعدى إدارة الموارد ا 0.208) 
، ما يعكس  0.204مف التغيرات في الرشاقة التنظيمية ، في حيف كاف معامؿ التحديد المصحح  

المستوى الصافي للبىتماـ ببعدي إدارة الموارد البشرية الخضراء في تأثيرىما عمى الرشاقة التنظيمية 
اتجة عف الرشاقة التنظيمية ،كما اوضح تحميؿ المسار أف بعد التخمص مف قيـ الأخطاء المعيارية الن

تخضير الممارسات الوظيفية لإدارة الموارد البشرية  -قيمة معامؿ بيتا لكؿ مف )ثقافة الدمج البيئي 
( عمى التوالي ،ويمكف توضيح ذلؾ 0،  0.00( ، وبمستوى معنوية ) 0.392، 0.238بمغتا )

 بالمعادلة التالية   :
تخضير   2.295ثقافة الدمج البيئي( +)  2.528+ )18.115لتنظيمية  =  الرشاقة ا 

 الممارسات الوظيفية  لإدارة الموارد البشرية( 
أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لإدارة  :يتضمف والذى يتعمق بالفرض الفرعي الثالثأما ما      

تحميؿ التبايف إيجابية ومعنوية ىذه الموارد البشرية الخضراء عمى الحساسية  التنظيمية ،فقد أثبت 
(  ،مما يشير إلى أف الارتباط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي ،كما 67.846)  Fفبمغت قيمة  العلبقة،

أف إشارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط موجبة إيجابية بيف 
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(  0.023قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ ) (،ولقد انعكس ذلؾ عمى 0.290المتغيريف ، بمغت )
% تقريبا مف التغير في  02وىذا يعنى أف إدارة الموارد البشرية الخضراء يساىـ في تفسير 

، أي أنو عندما يرتفع 0.300الحساسية  التنظيمية  ، كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا 
حدة واحدة ، ترتفع الحساسية التنظيمية  بمقدار مستوى إدارة الموارد البشرية الخضراء بمقدار و 

 ،  وذلؾ وفقاً لممعادلة :0.300
 إدارة الموارد البشرية الخضراء2.221 + 9.662الحساسية  التنظيمية  =   

وبناء عمى نتائج اختبار الفرض الفرعي الثالث نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لإدارة الموارد 
 لحساسية  التنظيميةالبشرية الخضراء عمى ا

والذى ينص عمى يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لإدارة  كذلك فإنو عند اختبار الفرض الفرعي الرابع 
الموارد البشرية الخضراء عمى استيعابية المتغيرات ، فقد وضح تحميؿ التبايف إيجابية ومعنوية ىذه 

باط بيف المتغيريف ارتباط حقيقي ، (،مما يشير إلى أف الارت097.332)   Fفبمغت قيمة  العلبقة، 
كما أف إشارة معامؿ الارتباط بيف المتغيريف موجبة ،وىو يعكس علبقة ارتباط موجبة إيجابية بيف 

( 0.242(، ولقد انعكس ذلؾ عمى قيمة معامؿ التحديد والذى بمغ )0.286المتغيريف ، قيمتيا )
% تقريبا مف التغير في استيعابية 24في تفسير ،وىذا يعنى أف إدارة الموارد البشرية الخضراء تساىـ 

أي أنو عندما يرتفع مستوى إدارة  0.068كما اوضح تحميؿ المسار أف قيمة معامؿ بيتا  المتغيرات ،
، وفقا  0.068الموارد البشرية الخضراء بمقدار وحدة واحدة ، ترتفع استيعابية المتغيرات  بمقدار 

 لممعادلة :
 إدارة الموارد البشرية الخضراء 2.168+  12.216  استيعابية المتغيرات =

وبناء عمى نتائج اختبار  الفرض الفرعي الرابع  نجد أنو يوجد أثر ذو دلالو إحصائية لإدارة    
 الموارد البشرية الخضراء عمى استيعابية التغيرات ، 

تأثيرىا عمى بعدى فى   كما أظير تحميل الانحدار المتعدد إدارة الموارد البشرية الخضراء   
  F  (3.482 ،2.493( أف قيمة استيعابية المتغيرات -الحساسية  التنظيمية ) الرشاقة التنظيمية

  0.290( عمى الترتيب ، مما يشير إلى أف الارتباط حقيقي ، كما بمغ قيمة معامؿ الارتباط )
 -0.023( بينما بمغ معامؿ التحديد )0.000( ، وىو ارتباط موجب، عند معنوية  ) 0.286
% مف التغيرات  في  إدارة الموارد 02( ، مما يعني أف  الحساسية  التنظيمية فسرت 0.242
% مف ىذه  التغيرات  ،كما اوضح تحميؿ المسار 24لخضراء ،وفسرت استيعابية المتغيرات البشرية ا
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( 0.07، 0.30استيعابية المتغيرات (بمغتا  ) -أف قيمة معامؿ بيتا  لكؿ مف )الحساسية  التنظيمية 
 .( لكؿ مف البعديف  0.00، وبمستوى معنوية )

لالو إحصائية عند توسيط  إدارة الموارد الفرض الرابع والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو د
، كما يتضح مف الجدوؿ الذكاء التنافسي  والرشاقة  التنظيمية   البشرية الخضراء العلاقة بين

 التالي:
 المباشرة والغير مباشره لمنموذج المقترح التأثيرات المعيارية (  00جدوؿ رقـ ) 

التأثير  المتغير
 المباشر

التأثير غير 
 المباشر

 التايير الكمى
 المباشر والغير مباشر

 0.409 0.020 0.288 الرشاقة التنظيمية              الذكاء التنافسي
 0.674  0.000 0.674  إدارة الموارد البشرية الخضراء            الذكاء التنافسي 

 0.046 0.000 0.046 الرشاقة  التنظيمية         إدارة الموارد البشرية الخضراء   

السابؽ يتضح وجود تأثير جزئي لإدارة الموارد البشرية الخضراء عمى الرشاقة وبمتابعة الجدوؿ   
، كما أف ليا تأثير غير مباشر ، حيث يظير دور إدارة الموارد البشرية  0.046التنظيمية  قيمتو  

الخضراء كمتغير وسيط مؤثر أدى إلى زيادة قيمة تأثير الذكاء التنافسي عمى الرشاقة  التنظيمية  
مف   0.020،أي اف إدارة الموارد البشرية الخضراء قد ساىمت بمقدار  0.409إلى  0.288مف  

التغير في تأثير المتغير المستقؿ) الذكاء التنافسي ( عمى المتغير التابع )الرشاقة  التنظيمية ( ، مما 
دارة إحصائية عند توسيط  إ الفرض الرابع  والذى ينص عمى أنو يوجد أثر ذو دلالو يثبت صحة 

الموارد البشرية الخضراء العلاقة بين الذكاء التنافسي  والرشاقة  التنظيمية كما ىو موضح في 
 الشكل التالي :

 إدارة الموارد الشرية الخضراء في الربط بيف الذكاء  التنافسي و الرشاقة التنظيمية (7)شكؿ 
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 رابعــــــــــــا : مناقشـــة النتائــــــــج والتوصيــــات

 مناقشـــة النتائج     -1
خصت الدراسة في القسـ السابؽ اختبار الفروض الأربعة والتي تعكس العلبقات المباشرة والغير    

مباشرة بيف الذكاء التنافسي ) متغير مستقؿ ( والرشاقة التنظيمية ) متغير تابع( و إدارة الموارد 
النظري لمدراسة عمى واقع شركات الأدوية البشرية الخضراء )متغير وسيط (،مع اسقاط الإطار 

المستخدمة لتطبيقات الأوراكؿ ،مقارنة دلالات النتائج بنتائج الدراسات السابقة، وكذلؾ مغزاىا فيما 
يتعمؽ بواقع متغيرات الدراسة ، فبالإضافة إلى ما تـ استنتاجو أعلبه فإنو تـ استخلبص النتائج 

 : التالية
تعتبر الدراسة الحالية مف بواكير الدراسات التي قامت عمى دراسة  :اختبار صحة الفرض الأول-1

العلبقة بيف الذكاء التنافسي والرشاقة التنظيمية  واتساقاً مع البناء النظري الذى تـ عمى اساسو بناء 
ىذه العلبقة ، فقد أشارت نتائج الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالو إحصائية لمذكاء التنافسي اجمالًا 

لرشاقة التنظيمية ، وتعزى ىذه النتيجة إلى تركيز شركات صناعة الأدوية والمستخدمة عمى ا
لتطبيقات الأوراكؿ عمى سياسات تقميؿ التكاليؼ وتمييز منتجاتيا، فيي تمتمؾ خبرة واسعة مع توفر 
متابعة مف داخؿ الشركة ومف الجيات الحكومية المختصة ضمانا لفعالية وجودة ىذه المنتجات، كما 
يتوفر ليذه الشركات ىيكؿ تنظيمي يتضمف وحدة تعتنى بالجودة والتطوير في أغمب الشركات محؿ 
الدراسة ، حيث تنفؽ الأمواؿ اللبزمة للبستعانة بالخبراء مما يفتح المجاؿ للئبداع والتحسيف المستمر 

-Al :2020) مع وجود رقابة عمى جميع مراحؿ العممية الإنتاجية ؛ و تتفؽ ىذه النتائج مع دراسة
Assa'a &Ismail : ( والتي توصمت إلى أف المنظمات تصؿ إلى  3009( ودراسة )بوفمفؿ وبوقموـ
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مستويات مرتفعة مف الرشاقة التنظيمية ، بزيادة قدرتيا عمى مواكبة التغييرات في البيئة التنظيمية 
 التكنولوجي يثة ، فالذكاءلتفضيلبت العملبء ، وتوجيات المنافسيف الجدد والتطورات التكنولوجية الحد

في الرصد المستمر لمسوؽ المتميز بالتغيير وكذلؾ في تحسيف  والذكاء التنافسي وذكاء العميؿ يساىـ
 أداء المنظمة .

فقد جاء كما يمى:  وبالنسبة لبعدي الذكاء التنافسي وبشكؿ مفرد مع  متغير الرشاقة التنظيمية ،    
،ثـ علبقة ارتباط   0.662افية لمقيـ التنافسية  بمعامؿ ارتباط علبقة ارتباط موجبة لممنيجية الثق

لمبعديف ،مما  0.000ولمستوى دلالة احصائية 0.674موجبة للآليات التنظيمية وبمعامؿ ارتباط 
يدؿ عمى اف شركات الأدوية محؿ الدراسة تولى بالتبادؿ عناية في بناء علبقة الذكاء التنافسي في 

 ة  والآليات التنظيمية مع الرشاقة التنظيمية.بعدى المنيجية الثقافي
فعمى محور المنيجية الثقافية لمقيـ التنافسية في تأثيره عمى الرشاقة التنظيمية : اكدت الدراسة     

الحالية عمى أف شركات الأدوية محؿ الدراسة  تولى أىمية خاصة لتطوير ثقافتيا لمواجية تحديات 
كمدخؿ لمرشاقة التنظيمية ، حيث تسعى ىذه الشركات إلى ترسيخ ثقافتيا التنظيمية ،  الرقمنة

والخاصة بالقيـ التنافسية ونظميا الرقابية ، مساىمة منيا في الاستجابة السريعة لمتغييرات ، وىو ما 
( مف أف المعمومات المتحصمة مف ثقافة قيـ المنافسة تساعد 3030تضمنتو دراسة )عبيدات :

شركات في التعرؼ عمى المنافسيف المحتمميف والعملبء الجدد ، ودعـ الأعماؿ الابتكارية واستخداـ ال
التكنولوجيا لمحاكاة المنتجات المبتكرة لممنافسيف ورفع قدرات الشركة التنافسية، كما تتفؽ الدراسة 

تتبناه الشركة  ( في أف تحديد المسار الثقافي الذي(Bergquist et al  2020 الحالية مع دراسة
لتحقيؽ رسالتيا وأىدافيا في ظؿ الظروؼ البيئية المحيطة يؤثر عمى سرعة اتخاذىا لمقرار ، فتبنى 
شركات الأدوية لثقافات تنافسية تتيح ليا الفرصة لاستيعاب التغييرات ولاغتناـ الفرص المتاحة بالبيئة 

تحويؿ الأزمات إلى مصدر لمفرص  الخارجية وللبنخراط في افكار ابتكارية تسويقيو، يساىـ في 
 الاستراتيجية ، وفى زيادة قدرة الشركة لتوقع الفرص واغتناميا ، لا سيما مف خلبؿ الابتكار والتعمـ.  

أما البعد الخاص بالآليات التنظيمية في تأثيره عمى الرشاقة التنظيمية فقد أوضحت الدراسة     
ة في تشكيؿ التوجيات المستقبمية والمسارات الحالية أف مساىمة الموظفيف بمجتمع الدراس

الاستراتيجية لمشركة يحقؽ مرونة تنظيمية عالية ، فاستخداـ الشركات لآليات الذكاء التنافسي يؤدى 
إلى تطبيؽ عمميات ديناميكية تنطوي عمى قدر كبير مف الاعتماد عمى التجربة والخطأ والتعمـ 

و وقائي يتسـ بالقدرة عمى التعامؿ مع الاشياء غير بالممارسة ، مما يجعؿ منيا شركة ذات توج
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المتوقعة ، وينعكس ذلؾ عمى تحسيف عممية اتخاذ القرارات وربطيا بالأىداؼ الاستراتيجية لمشركة، 
( في أف الذكاء التنافسي يسمح لممنظمة 3030وتتفؽ نتائج الدراسة الحالية مع دراسة )حمد :

تقديـ النتائج لصناع القرارات وتوفير الدعـ عند صياغة  باستخداـ المعمومات وتحميميا ومف ثـ
 Nte) الخيارات الاستراتيجية وزيادة الميارات التحميمية لممديريف وكذلؾ يساىـ الذكاء التنافسي وفقاً 

 et al:2020) في تغيير سموكيات المديريف وتنمية قدراتيـ عمى التوقعات الممكنة للؤطراؼ
 الأخرى.

لمذكاء التنافسي  إجمالًا في تأثيره عمى بعدى متغير الرشاقة التنظيمية ،فقد جاء كما يمى  وبالنسبة    
، 0.277علبقة ارتباط موجبة  لمذكاء التنافسي في تأثيره عمى الحساسية التنظيمية ،وبمعامؿ ارتباط 

ية   ومستوى دلالة احصائ0.287وعلبقة ارتباط موجبة باستيعابية التغيرات وبمعامؿ ارتباط 
لمبعديف، مما يدؿ عمى اف شركات الأدوية تيتـ بتأثير الذكاء التنافسي عمى الرشاقة التنظيمية 0.00

 .في بعدييا الحساسية التنظيمية و استيعابية التغيرات
فعمى محور الحساسية التنظيمية توصمت الدراسة الحالية إلى أف توقع شركات الأدوية محؿ     

يمكنيا مف التفيـ والتنبؤ  -التي يمكف أف توفر الفرص أو تيدد الشركة -الدراسة لتيارات التغيير
بالتغييرات في بيئة الأعماؿ ،وىذا يعكس قناعة ىذه الشركات بأف الحساسية التنظيمية  أصبحت 
مطمبا لجميع المنظمات ، حيث يتوفر ليذه الشركات القدرة عمى استكشاؼ الميزة التنافسية والوعي 

ر لمتطورات البيئية المتصفة بالتغيير السريع وبموضوعية عالية لضماف سرعة التنفيذ التنظيمي المبك
  ) et al: Arshed 2020بالنوعية والزمف والموازنات المحددة سمفًا، وبذلؾ تتفؽ ىذه الدراسة مع )

في أف الرشاقة التنظيمية تعتمد عمى اقتناص أقصى الفرص وتقميؿ تأثير التيديدات عمى حياة 
 -مف اغتناـ الفرص وتجنب التيديدات-ركة ، فالتركيز عمى المتغيرات التي تخدـ أىداؼ الشركة الش

( أف الذكاء التنافسي لممنظمات  Bao (2022:يزيد مف فعالية الرشاقة التنظيمية، وأضافت دراسة 
ولوجيا التكن يعتمد عمى إدارتيا لممعرفة ومدى فيميا للبتجاىات البيئية ،ولقدرتيا عمى استخداـ

 والابتكارات الحديثة  لتصبح أكثر استباقية عمى تقديـ أفكار جديدة في سوؽ العمؿ .
أما البعد الخاص باستيعابية التغيرات ،فقد أثبتت الدراسة الحالية اف  الذكاء التنافسي يسمح    

الدراسة أف باستخداـ المعارؼ والميارات بمرونة عالية في بيئة تتسـ بسرعة التغيير ، كما أظيرت  
استيعابية الشركات لمتغيرات قد ساىـ في  إعادتيا لتشكيؿ مواردىا التنظيمية  و تطوير نظـ التشغيؿ 
الحالية، مف خلبؿ تقديـ خدمات أو منتجات تمبي تفضيلبت العملبء في ضوء بيئة سريعة التغير ، 
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لأمثؿ لمؤشرات الذكاء ( ىذه النتيجة، حيث بينت أف التوظيؼ ا3030وتفسر دراسة )ميدى وآخروف:
التنافسي يمكف المنظمة مف  فيـ كيفية تفاعؿ مختمؼ العناصر البيئية ،وىوما أكدت عميو دراسة  

( مف اف الذكاء التنافسي يدعـ  Calof & Swedassc :2020( ، و )3033)بمحسف وشايب : 
ة في تطوير منظمات المنظمة في صناعة قرارات المنافسة ، فيو يعبر عف القيمة المضافة المعتمد

الأعماؿ وأبحاث السوؽ والتخطيط الاستراتيجي، ويوضح مدى الاستجابة لممتغيرات في بيئة 
( أف التغيرات التكنولوجية التي تؤثر في العروض Hizaji et al: 2022الأعماؿ، وأضافت دراسة )

رتبط بذلؾ مف منتجات التي تقدميا شركات الأدوية ، وتحديد الاحتياجات المستقبمية لمعملبء وما ي
مختمفة  يؤىؿ الشركات مف بموغ مستوى عاؿ مف المرونة لمواجية التغيرات والاستفادة مف الجوانب 

 الإيجابية منيا بطرؽ جديدة وعممية ومبتكرة.
: قدمت الدراسة الحالية دليلّب اضافياً عمى معنوية العلبقة بيف  اختبار صحة الفرض الثاني-3

إدارة الموارد البشرية الخضراء، حيث أثبتت أف الذكاء التنافسي قد أدى إلى الذكاء التنافسي و 
الانتقاؿ مف تصور لا ييتـ بالاستخداـ الفعاؿ لمموارد البيئية ومخمفات الإنتاج إلى وعى بمحدودية 

 -باعتباره مف أخلبقيات العمؿ-وما يرتبط بيذا الوعي مف إجراءات تنفيذية -الموارد الطبيعية 
ؾ شركات الأدوية محؿ الدراسة لممعمومات اللبزمة عف تمايز المنتجات و الجداوؿ الزمنية فامتلب

لمتطوير قد خمؽ ادراكاً لمعامميف  بأىمية المبادرات الخضراء ، كما أف قدرة ىذه الشركات عمى تحديد 
ظفييا، وما احتياجاتيا مف الموارد البشرية الخضراء  قد ساىـ في تنمية ثقافة بيئية خضراء لدى مو 

يرتبط  بذلؾ مف استخداميا لسياسات وفمسفات وممارسات إدارة الموارد البشرية، لتعزيز الاستخداـ 
( عمى أف الذكاء التنافسي يمكف (Alshamiri:2019المستداـ لمموارد المتاحة ، وتؤكد دراسة 

 Nte etحيث اف) الشركات مف وضع استراتيجية تمكنيا مف إرضاء موظفييا وتحسيف أدائيا البيئي،
al: 2020 تجميع المعمومات المتعمقة بالمنافسيف بطرؽ قانونية و أخلبقية وتحميميا يساىـ في )

 Bayighomog 2022:تحقيؽ التوازف الأمثؿ بيف الأداء الاقتصادي والبيئي للؤعماؿ، وبيف )
&Tanova   الذكاء عف نشاطات التي يوفرىا ىذا النوع مف  -( أف الارتكاز إلى المعمومات  الذكية

وما يرتبط بذلؾ مف التصرؼ بطرؽ  -ىي عناصر أساسية لبقاء المنظمة -المنافسيف وتوجياتيـ
( فإف الذكاء  التنافسي عممية و منتج  معا  (Hoang  et al:2019 مستدامة بيئيًا ، ووفقا لدراسة

وبيف التنبؤ بالأسواؽ عمى ، كونو يجمع بيف تقييـ الاستراتيجيات وتحديد رؤى المنافسيف وقدراتيـ، 
المدى البعيد، حيث أف ضماف العملبء  لمحد مف الأنشطة التجارية التي تؤدى إلى المزيد مف 
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يؤثر إيجابيا عمى زيادة -وكذلؾ إيجاد طرؽ لمعالجة الأضرار الثى وقعت بالفعؿ -الأضرار البيئية 
 اقباؿ العملبء عمى منتجات الشركة  .

ء التنافسي  وبشكؿ مفرد مع  متغير إدارة الموارد البشرية الخضراء  ،فقد جاء وبالنسبة لبعدي الذكا  
، و علبقة 0.708كما يمى : علبقة ارتباط موجبة لممنيجية الثقافية  لمقيـ التنافسية  بمعامؿ ارتباط  

لكؿ مف 0.00ومستوى دلالة احصائية 00.772ارتباط موجبة للآليات التنظيمية وبمعامؿ ارتباط 
ديف ، فعمى محور المنيجية الثقافية لمقيـ التنافسية وأثرىا عمى إدارة الموارد البشرية الخضراء البع

توضح نتائج الدراسة اىتماـ الشركات محؿ الدراسة بتوفير المنيجية الثقافية الداعمة  لبناء شركة 
شاعة روح المسؤولية الجما عية وغيرىا مف متعممة وذلؾ بتوفير فرص التدريب و التعمـ المستمر وا 

القيـ التنافسية  والتي تشكؿ جزءًا مف ثقافتيا التنظيمية وبما يجعؿ ىذه الشركات قادرة عمى التكيؼ 
مع سياسات إدارة الموارد البشرية لتشجيع التوظيؼ المستداـ لمموارد و تعزيز حماية البيئة، وتوضح 

تعنى بناء ثقافة المنظمة الخضراء  ( أف المنيجية الثقافية لمقيـ التنافسية3033دراسة )عمياف :
والثقافة الصديقة لمبيئة ،والثقافة المؤيدة لمبيئة ،الوعي الأخضر، والمحاسبة الخضراء وثقافة 

( تساىـ المنيجية الثقافية في تشجيع السموكيات  Anwara et al:2022الاستدامة ،فبحسب)
تنمية سموؾ المواطنة البيئية لدييـ الخضراء، حيث تعمؿ عمى إنشاء قوى عاممة مسؤولة بيئيًا، و 

( التكاليؼ المتزايدة لاستيلبؾ الموارد ،مما يجعؿ Bayighomog & Tanova (2022:،والحد مف
سموؾ الموظفيف أمرًا حاسمًا في الحد مف التدىور البيئي وضماف أداء بيئي ناجح،  وتؤكد دراسة 

ر الأخضر وممارسة العامميف ( عمى وجود علبقة موجبة بيف الابتكا3030)طو واسماعيؿ:
 لمسموكيات الخضراء.

أما المحور الخاص بأثر الآليات التنظيمية عمى إدارة الموارد البشرية الخضراء، فقد اثبتت    
-الدراسة أف شركات الأدوية توفر معرفة جديدة ومتنوعة لموظفييا وذلؾ بتطبيقيا لنظاـ الأوراكؿ 

مما يساعدىـ عمى كسب المعمومات التي تساعد عمى  -فسيكأحد أنظمة الذكاء المعموماتي التنا
توقع تيارات التغيير ، والذى ينعكس أثره إيجابيًا عمى توفير قيـ ثقافية لمعامميف تتماشى مع الأىداؼ 
البيئية الساعية إلى تعزيز أداء إدارة الموارد البشرية الخضراء بيذه الشركات، ووفقًا لدراسة 

(Khurosania et al:2021 فإف المنظمة التي تتكيؼ آلياتيا التنظيمية مع المبادرات الخضراء )
لإدارة مواردىا البشرية ،  يكوف ليا تأثيرًا إيجابياً عمى بيئة العمؿ الخضراء، ،وتتوافؽ ىذه النتائج مع 

( التي ترى أف توفير المنظمة لممعمومات المتعمقة بالتغيرات البيئية  Alghamdi 2021:دراسة )
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إيجابياً عمى السموؾ الأخضر، متمثلًب في استخداـ الموارد بكفاءة وبأقؿ اىدار ممكف ،وبينت  يؤثر
( وجود علبقة موجبة بيف المعرفة والدافع Janali et al:2020( ، ) 3009دراسة ) اسماعيؿ :

 والشخصية حوؿ الاتجاه الأخضر وبيف تحقيؽ النمو المستداـ لممنظمة.
نتائج ىذه الدراسة والتي تتعمؽ بالذكاء التنافسي إجمالًا مع أبعاد متغير ومف خلبؿ التركيز عمى   

إدارة الموارد البشرية الخضراء بشكؿ مفرد ، فقد كانت كما يمى :علبقة ارتباط موجبة مع  الدمج 
، وعلبقة ارتباط  موجبة مع تخضير إدارة الموارد البشرية الخضراء  0.296البيئي بمعامؿ ارتباط 

لكؿ مف البعديف ،  فعمى المحور الخاص  0.00، ومستوى دلالة احصائية 0.63ارتباط وبمعامؿ 
بأثر الذكاء التنافسي عمى الدمج البيئي اثبتت الدراسة وجود علبقة موجبة بيف الذكاء التنافسي  

مج وتنفيذ استراتيجيات وبرامج حماية البيئة ، فإدارة الموارد البشرية الخضراء ىي عممية يتـ فييا د
-Alzyoud:2021 ( ، )Alالإدارة البيئية مع جميع وظائؼ الإدارة  ،وىو ما أكدتو دراسة ) 

Khaled,., &  Fenn:2020  عمى أف توظيؼ المعمومات والمعرفة في التطبيقات الاستباقية)
للبستراتيجيات الواعية بالبيئة، يساىـ في تحقيؽ المنظمة لمميزات تنافسية  مستدامة ، فالمنظمات 
التي لا تتمكف مف إقناع وتحفيز موظفييـ بالوعي البيئي ، لف تتمكف مف تنفيذ برامج صديقة لمبيئة ، 

( ذلؾ بأف تشكيؿ القيـ البيئية لمشركة ودمجيا بثقافتيا التنظيمية يعد مف 3033ويفسر )عمياف:
 الشروط المسبقة لنجاح البرامج الموجية نحو البيئة .

أما المحور الخاص بأثر الذكاء التنافسي عمى  تخضير  إدارة الموارد البشرية ، فقد تبيف مف    
الدراسة  أف ارتقاء شركات الأدوية في مجتمع الدراسة بالمستويات المعرفية لمعامميف بيا قد ساىـ في 

قد وفرت  تحسيف صورة الشركة لمجميور وفى عمميات جذب أفضؿ لمموظفيف  ،  كما أف الشركات
العديد مف الدورات التدريبية حوؿ المشاكؿ المتعمقة بالبيئة وكيفية تطبيؽ القوانيف الخاصة بحؿ ىذه 
الاشكالات وذلؾ بيدؼ تشجيع السموؾ الأخضر وزيادة مشاركة العامميف في عمميات الابتكار البيئية 

ا إيجابياً عمى نجاح ( فإف الذكاء التنافسي يؤثر تأثيرً 3033، فبحسب دراسة )صديقي وحمو:
الشركات في الممارسات التنافسية، فتحديد المنظمات لأولوياتيا الاستراتيجية وتطويرىا ليذه 
الاستراتيجيات يؤدى إلى المحافظة عمى نموىا وبقائيا في السوؽ ، وتحقيقاً ليذه الأىداؼ تؤكد 

دارة المعمومات يساىـ في  تعز  3033دراسة ) موسي: يز الثقافة الخضراء و (عمى أف تحميؿ وا 
التفكير الأخضر ، وما يرتبط بذلؾ مف تخضير إدارة الموارد البشرية لتحقيؽ المزايا التنافسية ، 

( أف ثقافة إدارة الموارد البشرية الخضراء تتطمب  (Khurosania et al:2021وأضافت دراسة 
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ة أىداؼ إدارة الموارد البشرية نيجًا متغيرًا في ممارسات الموارد البشرية الحالية، حيث يتـ صياغ
دارة الموارد البشرية وىو ما اكدتو دراسة) الصاوي  الخضراء مف خلبؿ دمج الإدارة البيئية وا 

(مف أف التحدي الرئيسي أماـ المتخصصيف في الموارد البشرية يكمف في مدى تفيـ 3030والدباغ:
عمى محاور متعددة مثؿ التوظيؼ   إدارة الموارد البشرية لتحويؿ منظمتيـ لكيانات خضراء وذلؾ

 نظـ المكافآت الخضراء. –تقييـ الأداء الأخضر  –التدريب الأخضر  –الأخضر
تبيف الدراسة الحالية وجود علبقة موجبة بيف إدارة الموارد البشرية   اختبار صحة الفرض الثالث:-3

متيا البيئية قد ساىـ في الخضراء والرشاقة التنظيمية ، فتحسيف الشركات محؿ الدراسة مف استدا
سرعة اتخاذ الإجراءات لاستيعاب التطورات والتقنيات الحديثة ، بشكؿ استباقي لمتحديات التي تقابؿ 
الشركات والتأكيد عمى تعظيـ  القيمة المضافة ليا مف مواردىا البشرية الخضراء  و تحقيؽ التوازف 

( والتي 3030ذه النتيجة مع دراسة )شمبي :بيف أدائيا البيئي والاقتصادي والاجتماعي، و تتفؽ ى
% مف التغيرات في الرشاقة التنظيمية لبنؾ القاىرة ناتجة عف التغيرات في فاعمية  86تؤكد عمى اف 

( في أف إدارة الموارد البشرية  Saifulina et al: 2020إدارة الموارد البشرية، كما تتفؽ مع دراسة )
ئية والذى يؤدى إلى زيادة قدرة الموظفيف عمى استخداـ  نماذج الخضراء تنمى الوعي بالقضايا البي

مرنة عند إدارتيـ للؤزمات ،  مما يعزز الابتكار التنظيمي و يحسف قدرة الشركة عمى المنافسة 
ممارسات إدارة الموارد البشرية ( أف 3033، وأضافت دراسة )خطاب والقماطى:عالميًا ومحميًا.

يؼ والاختيار الأخضر" و "التدريب الأخضر" و "تقييـ الأداء الخضراء، بما في ذلؾ "التوظ
 الأخضر" و "التعويض الأخضر"، ىي استراتيجيات ميمة تعزز الأداء البيئي لممنظمة.

وبالنسبة لبعدي إدارة الموارد البشرية الخضراء كؿ عمى حدة في تأثيرىما عمى الرشاقة التنظيمية    
، وكذلؾ  0.464لبقة ارتباط موجبة لمدمج البيئي بمعامؿ ارتباط إجمالًا : فقد جاءت كما يمى  : ع

، ومستوى دلالة 0.440علبقة ارتباط  موجبة لتخضير إدارة الموارد البشرية وبمعامؿ ارتباط .
لمبعديف ، فعمى محور الدمج البيئي وأثره عمى الرشاقة التنظيمية  قد أثبتت الدراسة 0.000احصائية 

دوية تشجع الدمج البيئي لمثقافة الخضراء كما أنيا تسمح  بتبادؿ المعرفة الحالية أف شركات الأ
وتعمؿ عمى تنمية سموكيات التعمـ للؤداء الأمثؿ ، فدمج استراتيجية التخضير لمموارد البشرية  
بالمنظمة قد أدى إلى تطوير الميارات والتحفيز وتدعيـ الثقة بيف الموظفيف مما انعكس اثره عمى  

ات الأدوية في صياغة استراتيجياتيا  لمتعامؿ مع التغيرات في بيئة السوؽ ومع أداء مرونة شرك
المنافسيف ) مثؿ تغيرات الأسعار والخدمات الجديدة ،أساليب الدعاية ( وتقميؿ تكمفة حميا لممشكلبت 
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عرية والاستجابة السريعة مف موظفييا لمواجية المتطمبات المتغيرة لمبيئة ، وكذلؾ صياغة نماذج س
(ىذه النتائج ، فتشير إلى أف  Alzyoud: 2021مرنة لمسوؽ في الوقت المناسب ،وتؤكد دراسة )

دعـ إدارة الموارد البشرية تجاه الإدارة البيئية يشكؿ أدوات قوية يمكف لممنظمات الاستفادة منيا في 
راء قد ساىـ في للؤفكار الخض عمميات إدارة الموارد البشرية الخضراء، فاحتواء ثقافة المنظمة

مواجية  التغيرات بسرعة وسلبسة، والتفاعؿ معيا بشكؿ استباقي وتقديـ المنظمة لمنتجات وخدمات 
فإف تضميف الثقافة التنظيمية  لمدمج البيئي Khatri :2021  (Sharma &جديدة ،ووفقاً لدراسة )

شركة لتوقع الفرص لا يؤدى إلى الاستجابة السريعة لمتغيير فحسب ، بؿ يشمؿ أيضًا قدرة ال
واغتناميا، وتعزيز قدرتيا عمى التكيؼ والمرونة ، في بيئة تتسـ بعدـ الاستقرار والتعقيد، وتبيف 

( أف أنشطة إدارة الموارد البشرية ذات التوجو الأخضر تولي اىتماميا لتحسيف 3030دراسة) الجمؿ:
ما يحقؽ لممنظمة الميزة التنافسية ويخمؽ كفاءة الاستخداـ المُستداـ لمموارد و تعزيز القضايا البيئية ب

العلبمة التجارية الخاصة بيا ، ويساىـ في انخفاض معدؿ دوراف العمؿ بيا، وأكدت نتائج دراسة 
( عمى التوافؽ ببف البيئات المختمفة في ممارسات ادارة الموارد البشرية 3033)مشيور وآخروف :

لبيئات ،مما يبيف وجود علبقة موجبة ودالة احصائيًا الخضراء بالرغـ مف اختلبؼ الثقافات بيف ىذه ا
 بيف الثقافة التنظيمية و ممارسات ادارة الموارد البشرية الخضراء.

أما محور تخضير الموارد البشرية في أثره عمى الرشاقة التنظيمية  ، فقد بينت الدراسة الحالية    
مى الرشاقة التنظيمية  ، حيث أثبتت وجود علبقة موجبة لتخضير الموارد البشرية في تأثيرىا ع

الدراسة أف تتنوع ممارسات تخضير الموارد البشرية مف التحميؿ الأخضر ،والتوظيؼ والاختيار 
الأخضر والتدريب الأخضر ، إلى تقييـ الأداء الأخضر والمكافآت الخضراء والمحاسبة الخضراء 

معمؿ نحو أداء بيئي أفضؿ ، كما بينت يساعد عمى جذب موظفيف فعاليف والاحتفاظ بيـ وتحفيزىـ ل
الدراسة الحالية وجود ارتباط موجب بيف الممارسات سابقة الذكر وقدرة ىذه الشركات عمى التكييؼ 
وتحديث الأنظمة المستخدمة وتقديـ الخدمات فعالية، وتحقيؽ المرونة والسرعة في اتخاذ القرارات 

ممواقؼ الطارئة ، وتتفؽ ىذه النتائج مع دراسة وتطبيؽ التقنيات التكنولوجية عند الاستجابة ل
Asfahani et al :2021)  حيث أثبتت أف دراسة الأسواؽ واحتياجات العملبء يؤدى إلى تحسيف )

قدرة الشركة عمى الاستعانة بالمعمومات الخارجية والاستفادة منيا مف أجؿ استجابات رشيقة واغتناـ 
( أف تطبيؽ نظاـ المكافآت الخضراء  et al :2020 Airmanالفرص المتاحة، وأوضحت دراسة )

يعد حافزًا نحو أداء بيئي أفضؿ مما يوفر استجابة سريعة لمتغييرات المفاجئة  -المادية والمعنوية–
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وفرص السوؽ الجديدة ومتطمبات العملبء، واف كانت الدراسة الحالية قد اختمفت مع دراسة )الطاىر 
( حيث أثبتوا  وجود علبقة عكسية بيف أبعاد توجو 3008:( ، و)موسي والبرداف3009وآخروف:

الموارد البشرية )التدريب الاخضر ، التوظيؼ الاخضر ، تقييـ الاداء الاخضر، حفظ الطاقة ( 
والابداع ، وأعزت نتائج دراستيـ ذلؾ إلى أف المنظمات التي تنتيج ممارسات ادارة الموارد البشرية 

 حسيف ادارة الافراد مما ينعكس عمى ابداعيـ.الخضراء يحد مف فعاليتيا في ت
: توضح الدراسة الحالية وجود أثر ذو دلالو  إحصائية عند توسيط   اختبار صحة الفرض الرابع

إدارة الموارد البشرية الخضراء لمعلبقة بيف الذكاء التنافسي  والرشاقة التنظيمية ، ففي الجدوؿ رقـ  
شرية الخضراء عمى الرشاقة  التنظيمية  ، حيث زادت مف تأثير ( يتضح تأثير إدارة الموارد الب00)

، أي اف إدارة الموارد البشرية  0.409إلى  0.288الذكاء التنافسي عمى الرشاقة  التنظيمية  مف  
مف التغير في تأثير المتغير المستقؿ) الذكاء التنافسي ( عمى  0.020الخضراء قد ساىمت بمقدار 

اقة  التنظيمية  ( ، مما يظير دور إدارة الموارد البشرية الخضراء كمتغير المتغير التابع ) الرش
وسيط محفز في العلبقة بيف الذكاء التنافسي والرشاقة التنظيمية بشركات الأدوية المستخدمة 
لتطبيقات الأوراكؿ،  فالممارسات الخضراء قد مكنت ىذه الشركات مف تعزيز أدائيا البيئي ، كما أف 

 -في شركات تصنيع الأدوية بمجتمع الدراسة -بيقات الأوراكؿ كنظاـ للؤتمتة الإداريةاستخداـ تط
ساىـ في  تخفيض تكاليؼ الأدوية، خاصة في ظروؼ ازمة كرونا  ، حيث كاف عمى شركات 
الأدوية التغمب عمى نقص العمالة وزيادة الاعتماد عمى التصنيع المحمى ، فقد قدمت تطبيقات 

دقيقة وموثوقة استطاعت وأف تدعـ ممارسات إدارة الموارد البشرية الواعية بالبيئة الاوراكؿ معمومات 
، كعوامؿ سياقية  تساىـ في تحويؿ المعمومات إلى ذكاء عممي ، وتؤيد ىذه النتيجة )النجار و 

( والتي بينت أف الذكاء التنظيمي يرتبط بعلبقة موجبة et al :2021) Muntari ( 3033الجيوبى :
قة التنظيمية ، مما تعكس تكيؼ الشركة مع المتغيرات البيئية بطرؽ فعالة ، والاستجابة بالرشا

السريعة والمرنة لمعملبء ،وتحقيؽ الاستفادة الأمثؿ مف الموارد البشرية، فالذكاء والمرونة الاستراتيجية 
  et al Muntari (2021:والابتكار التنظيمي متغيرات تدعـ  الرشاقة التنظيمية ، وبحسب  دراسة 

فإنو توجد علبقة موجبة بيف المنظمات المسؤولة بيئيًا والتي تمتمؾ امكانية  تنفيذ الممارسات ) 
الخضراء ، وبيف حصوؿ ىذه المنظمات عمى ميزات تنافسية ، وكذلؾ فإف تقنية المعمومات تعتبر 

رات المتلبحقة لاتخاذ مف الموارد الداعمة لمرشاقة التنظيمية ، لتزويدىا بفرص التعرؼ عمى التطو 
فإف ممارسات الموارد  ( Ebabekir ( 2021 :القرارات المناسبة في الوقت المناسب. وبحسب 
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البشرية الصديقة لمبيئة تؤدى إلى تقميؿ الخسائر وزياد الترابط بيف المنظمة وموظفييا  ، وتحديد 
 مكانة استراتيجية لممنظمة بيف المنافسيف .

 التوصيات -2
في ضوء ما توصمت إليو الدراسة الحالية مف نتائج ،  تقترح الباحثة التوصيات التالية والتي    

 تشكؿ إطارًا عامًا يمكف الاستفادة منو في شركات الأدوية  .
 ( التوصيػػػات المقترحة وأليات تنفيذىا03جدوؿ )

 الجية المنفذة آلية التنفيذ التوصيات م

تعييف مسئولي ذكاء تنافسي لبناء قاعدة بيانات  التنافسي داخؿ الشركةانشاء وحدة  لمذكاء  0
 القيادات الإدارية بالشركة مركزية .

القائموف عمى رسـ السياسات  تبادؿ المعرفة والأفكار بديف الأفراد والإدارات تعزيز ثقافة الذكاء التنافسي والقيـ التنافسية 3
 التنظيمية

2 
والانسجاـ بيف  تحقيؽ المزيد مف المرونة

 المستويات الوظيفية المختمفة
الدراسة الواعية لنيج إدارة الذكاء التنافسي كونيا 

 المحرؾ الأساسي لتجويد بيئة العمؿ
القيادات الإدارية ومراكز التدريب 

 الإداري

تشجيع العامميف  لمتعاوف مع فريؽ الذكاء  4
 التنافسي

معنوية توفير كافة متطمبات الدوافع  المادية وال
 والامنية

 القيادات الإدارية بالمنظمة
 

 دعـ أنشطة البحث والتطوير 2
 

توظيؼ التقنيات الحديثة في مجاؿ التصنيع 
 الدوائي

إدارة الموارد البشرية ومراكز 
 المعمومات

التزاـ المديريف بالآليات المنيجية لمرشاقة  6
 التنظيمية

تدريب القيادات عمى ميارات احتواء التطورات 
 المتلبحقة

مراكز التدريب الإداري بالجيات 
 المتخصصة

التدريب المستمر لمموظفيف لاكتسابيـ الخبرات  تنمية قدرات الموظفيف التحميمية 7
 المتنوعة

القيادات الإدارية ومراكز التدريب 
 المتنوعة

تطبيؽ اجراءات التوظيؼ الإلكتروني  و التدريب  تبني الثقافة التنظيمية الخضراء 8
 ف بعدع

إدارة الموارد البشرية والإدارة  
 القانونية

القيادات الإدارية العميا و إدارة  التدريب عمى الحموؿ غير النمطية تشجيع العامميف عمى السموكيات الخضراء 9
 الموارد البشرية

تحسيف جودة المنظمة الشاممة داخميا و  00
 خارجياً 

التدريب الإداري بالجيات مراكز  تعزيز إجراءات العمؿ الخضراء
 المتخصصة

ربط مخرجات التعميـ مع البيئة واستخداـ التقنيات  الاىتماـ بالمعرفة الخضراء 00
 الحديثة

الجيات المختصة بتطوير المناىج 
 التعميمية

تصميـ برامج تدريبية فى الإدارة البيئية والوعى  تشجيع التدريب الاخضر 03
 الييئى

 المعموماتمراكز تكنولوجيا 
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 الجية المنفذة آلية التنفيذ التوصيات م

استخداـ مؤشرات الأداء الأخضر فى تقييـ أداء  تبنى فكرة  "الإدارة بالأداء الأخضر" 02
 العامميف

القيادات الإدارية و إدارة الموارد 
 البشرية

تمكيف العامميف مف المساىمة في حماية  04
 البيئة

تعزيز التوجو الأخضر بيف الموظفيف وتضميف  
 تقارير الشركةالنجاحات الخضراء  في 

القيادات الإدارية العميا والزملبء 
 والمرؤوسيف

تنمية قدرة الشركة عمى استشعار التغييرات  02
 البيئية

توفير اطار قانونيي يسمح  باحتواء تطورات بيئة 
 العمؿ

إدارة الموارد البشرية والإدارة  
 القانونية

امج توعية ترتكز عمى  ثقافة التعمـ وضع بر  نشر المعرفة بالذكاء التنافسي بيف الموظفيف 06
 المستمر

 القيادات الإدارية والإدارات بالمنظمة

القيادات الإدارية العميا والإدارة  إعادة ىندسة العمميات التنظيمية بشكؿ دائـ توفيرىيكؿ تنظيمي مرف يدعـ التجديد 07
 اليندسية

القائموف عمى رسـ السياسات  الكاممة مف التكنولوجيات الحديثةالاستفادة  تطوير قاعدة بيانات الاستخبارات التنافسية 08
 التنظيمية بالمنظمات المختمفة

09 
إثراء الموظفيف بالخبرات والمعارؼ مينيا 

 وسموكياً 
انشاء فريؽ عمؿ متكامؿ لديو رؤية مستقبمية 

 لتحميؿ البيانات
دارة الموارد  القيادات الإدارية العميا وا 

 البشرية

30 
الفعاؿ بيف جميع المستويات التواصؿ 

 الإدارية والإدارات المختمفة
سيولة تدفؽ البيانات والمعمومات التي يحتاجيا 

 الأفراد
المشاركوف في المجاف المخصصة 

 لتشكيؿ القيادات بالمنظمات

دعـ رؤية الاستشعار البيئي كأحد مقومات  30
 الرشاقة التنظيمية

 إعادة التدوير
 تقنية المعمومات لمقضايا البيئية وتحسيف

الإدارات المختصة بالمشاركة 
 المجتمعية والرصد البيئي

إعادة تصميـ المنتج لاستبداؿ المواد الخاـ  33
القيادات الإدارية العميا والزملبء  تدعيـ التوجو الأخضر بيف الموظفيف بمزيد مف التميز والصداقة البيئية

 والمرؤوسيف

 خامســاً : حدود الدراسة والدراسات البحثية المستقبمية  
ركز البحث الحالي عمى دراسة إدارة الموارد البشرية الخضراء كمتغير وسيط بيف الذكاء  -1

 التنافسي والرشاقة التنظيمية ، والذى يشكؿ موضوعاً ىاماً يستمزـ مزيداَ مف الدراسات المستقبمية.
خدمة في الدراسة الحالية بالاعتماد عمى تصنيؼ مجتمع الدراسة وفقا تـ تجميع البيانات المست-3

لمكادر الوظيفي و لممؤىؿ الجامعي والخبرة ، ولذلؾ تقترح الدراسة الحالية إجراء المزيد مف الدراسات 
حكومي(،المستوى الوظيفي)  -عمى نفس القطاع مع تغيير التصنيؼ وفقا لنوعية النشاط )خاص

 (.مرؤوسيف  –قيادات 
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تناولت الدراسة الحالية دراسة الدور الوسيط إدارة الموارد البشرية الخضراء كمتغير وسيط بيف -2
الذكاء التنافسي و الرشاقة التنظيمية ، إلا أنو يمكف إجراء دراسات أخرى تأخذ في اعتبارىا الدور 

 التكتـ التنظيمي.الوسيط لبعض المتغيرات الأخرى مثؿ الصمت الوظيفي  والانجراؼ الاستراتيجي و 
تقترح الدراسة الحالية إجراء المزيد مف الدراسات بيدؼ التعرؼ عمى تأثير المزيد مف المتغيرات -4

الشخصية عمى طبيعة العلبقة  بيف محددات الذكاء التنافسي والمناخ النفسي الاخضر وفقا لمتغير 
 تغيرات الدراسة الحالية.  النوع والعمر والمستوى الإداري ومدى تأثيرىـ عمى العلبقة بيف م

اختبرت ىذه الدراسة الذكاء التنافسي  كمتغير مستقؿ، لذلؾ يوصى بتطبيؽ دراسات أخرى  -2
تختبر الذكاء التنافسي كمتغيرات وسيطة، وكذلؾ دراسات تتناوؿ ذكاء الأعماؿ والذكاء العاطفي 

 والذكاء الاستراتيجي في التأثير عمى الرشاقة التنظيمية.
نتائج الدراسة أف  قيمة معامؿ التحديد لإدارة الموارد البشرية الخضراء في تأثيره عمى  بينت– 6

(  ىذا يعنى أف  إدارة الموارد البشرية الخضراء يساىـ في 0.023الحساسية  التنظيمية قد بمغ )
ما % تقريبا مف التغير في الحساسية التنظيمية ،وبقية النسبة تفسرىا عوامؿ أخرى ، م 02تفسير 

ا مف لإدارة الموارد البشرية الخضراء يتطمب اجراء المزيد مف الدراسات لمتعرؼ عمى أبعاد أكثر تفسيرً 
 .في تأثيره عمى الحساسية التنظيمية 
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  د. رغداء محند حلنى عطا 

 

 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

 المراجــــــــع
 مراجع عربية -أولًا:
القدرات الدور المُعدل لمعوامل البيئية في العلاقة بين ( 3030أبو جمعو، محمود حسيف )-0

 .   089-069(  :3) 40، المجمة العربية للئدارة ، الديناميكية والذكاء التنافسي
الدور المعدل لمقيادة الابداعية في العلاقة بين إدارة الموارد ( 3030أدىاـ، برىاف حمد ) -3

العميا ، ،جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا، كمية الدراسات البشرية الخضراء والقدرات الجوىرية 
 رسالة دكتوراه.

( أثر التخطيط الاستراتيجي فى تحقيق التنمية المستدامة ، 3030الباز، محمد مصطفى ) -2
 . 0376-0348(:3)00جامعة قناة السويس  ، كمية التجارة ،

الدور الوسيط لراس المال السياسي المنظمي في أثر الذكاء  (3030البياتي، ياسر إبراىيـ )-4
 جامعة الشرؽ الأوسط،، كمية الأعماؿ، رسالة ماجستير.الانجراف الاستراتيجي ، التنافسي عمى 

( أثر النماذج الحديثة لإدارة الموارد البشرية 2222الرخيص ،ميا والرخيص، فاطمة ) -5
-92(:00) 4مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية ، الاستراتيجية عمى تعزيز الرشاقة التنظيمية ، 

000   . 
درجة ممارسة أبعاد الرشاقة التنظيمية ودورىا في تحسين ( 3033الريشي، نايؼ غازي ) -6

 .798 – 729(:22)22،مجمة وادي النيؿ لمدراسات والبحوث الإنسانية والاجتماعية ،جودة العمل 
لعلاقة بين الرشاقة التنظيمية والتجديد ( ا3008الزيادي، سحر ، والشمري، أحمد ) -7

(: 36) 7مجمة الإدارة والاقتصاد ، من خلال الدور الوسيط  لمذكاء التنظيمي، الاستراتيجي 
036-027. 
دور الذكاء الاستراتيجي كمدخل حديث في تحقيق التحالفات  (3009الشمري، طارؽ عطية ) -8

  .242-202( :34) 00،مجمة جامعة الأنبار لمعموـ الاقتصادية والإداري ، الاستراتيجية الناجح
دور ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء   (3030وي ، محمود ، والدباغ ،تماضر )الصا -9

 .94- 72(:3) 40المجمة العربية للئدارة ،  في تعزيز المسئولية الاجتماعية،
توجو إدارة الموارد البشرية الخضراء وأثرىا عمى ( 3009الطاىر، سناء، وأبو سف ، احمد )-00

 -828( :3009)ابريؿ  9،المجمة الدولية لمعموـ الانسانية والاجتماعية ، أداء الموارد البشرية
828. 
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مقدرات القيادة الاستراتيجية ودورىا في تعزيز ( 3030العبادى، ىشاـ، والعميدي ،ضرغاـ )-00
 . 398 – 378( : 38)03مجمة جامعة الأنبار لمعموـ ، الرشاقة التنظيمية،

( دور عمميات إدارة المعرفة كمتغير وسيط فى العلبفة بيف 3009القدسي، عبد العزيز غالب ) -03
 ممارسات إدارة الموارد البشرية والرشاقة التنظيمية، جامعة اسيوط ، كمية التجارة ،رسالة دكتوراه.

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء فى   (3033النجار ، فايز والجيوسي، جعفر ) -02
  66،مجمة رماح لمبحوث والدراسات ، ور الوسيط لجودة العلاقات الاجتماعية المميزة التنافسية الد

:300-323 . 
،المجمة دور الرشاقة التنظيمية في تحقيق الالتزام التنظيمي ( 3030النشيمي ،دينا حممي ) -14

 .083- 062(2) 40العربية للئدارة ، 
لموارد البشرية الخضراء والميزة ممارسات إدارة ا (3008بلبلى ،أحمد، وسلبليي يحضيو ) --15

 .022  -022( :3)8،مجمة رؤى اقتصادية ، الجزائر،  التنافسية
التفاعل بين الذكاء التنافسي والرشاقة ( 3033بمحسف، حناف و شايب، فاطمة ) -06

دارة الأعماؿ، الاستراتيجية  .027-008( : 0)2، مجمة دراسات في الاقتصاد وا 
 الرشاقة في البشرية الموارد استراتيجيات أثر( 3030كساسبة ،محمد )بنى ىاني ،ثابت ، وال -07

 .28 – 32(: 27) 3030مجمة رماح لمبحوث والدراسات، مارس التنظيمية، ،
 لدعم والذكاء الاقتصادي ،كألية ( الذكاء التنافسي3219بوفمفؿ، سياـ و بوقموـ محمد ) -08

 .02-0(:30)4المعمقة، الاقتصاديةً  الدراسات مجمةالمؤسسة  تنافسية
( اقتصاديات نقل التكنولوجيا وأثرىا عمى صناعة الدواء في 2219محمود منصور. )، جمعة -09

 ماجستير. .، معيد التخطيط القومي،مصر
الذكاء التنافسي وأثره عمى الأداء الاستراتيجي ( 3030جودي ،محمد  ، و بف غزاؿ، ابتساـ ) -30

دارة الأعماؿ  لمشركة  .   324-328(: 3)9، مجمة الاقتصاديات المالية  وا 
الدور التفاعمي لمرشاقة التنظيمية  (3030حسيف ،ميدى، احمد ،ومحمود ، ،نعمة ) ، حسيف -21

مجمة العموـ الاقتصادية ، بين الأنومية التنظيمية وسموك الموارد البشرية المخطط  
 .360-327(: 030)36،والإدارية

 ،الأعمال لمنظمات السوقية الحصة لرفع كضرورة التنافسي الذكاء (3030مد، شفاء )ح-33
 . 082-064( : 3) 00 الجديد، الاقتصاد مجمة

https://search.emarefa.net/ar/search?append=SOURCE_s%3A%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9+%D9%88+%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9%22
https://search.emarefa.net/ar/search?append=SOURCE_s%3A%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9+%D9%88+%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9%22
https://search.emarefa.net/ar/search?append=SOURCE_s%3A%22%D9%85%D8%AC%D9%84%D8%A9+%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85+%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF%D9%8A%D8%A9+%D9%88+%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9%22
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تقنيات التحول الرقمي وأثرىا في دعم  (3033خطاب ، محمد ،  و القماطي ، حممي  ) -32
-34( :0)00التجارية والبيئية ، ، مجمة العموـاقتصاديات ممارسات إدارة الموارد البشرية الخضراء 

42. 
مجمة رماح دور الإثراء الوظيفي في دعم الرشاقة التنظيمية، (  3030)رامي، حساـ محمود  -34

 .392-362(: 28)3030سبتمبر  20لمبحوث والدراسات ،
أثر كفاءة وفاعمية إدارة الموارد البشرية عمى الرشاقة (  3030شمبي ، سيير محمد ) -32

 . 626-272(:0)20المجمة العممية للبقتصاد والتجارة، ، التنظيمية
 الذكاء لأثر الاستراتيجية الرشاقة لمتغير الوسيط الدور( 3030صارة ، بروبيع )--36

  426-426: ( 2)7، مجمة البشائر الاقتصاديةالاستراتيجية ،   الريادة  تحقيق عمى الاستراتيجي
، الموارد البشرية الخضراء عمى تميز الخدمات السياحيةأثر إدارة ( 3033) صالحي ، سميرة-37

 ..230 - 203( 3)  2مجمة أفاؽ لمبحوث والدراسات، 
( دور الرشاقة التنظيمية في تعزيز 3030العامري ، سارة ) ، رنا ،عبد الأمير ،عمى ، وصبر-38

 . 306-079( : 29)  02 سموك مواطنة الزبون، المجمة العراقية لمعموم الادارية ،
دور الذكاء التنافسي في تحقيق الميزة التنافسية ( 3033صديقي، حياة ، حمو ،نادية)  -39

 .23-20 (:0)2مجمة الاقتصاد والتنمية المستدامة ، ،
 العلاقة في وسيط كمتغير الأخضر الابتكار ( دور2222)اسماعيؿ، عمار طو، منى، و   - 32
المجمة العممية لمدراسات والبحوث  ،لمعاممين الخضراء والسموكيات الخضراء التنظيمية اليوية بين

 .29-0(: 3) 7المالية والإدارية، كمية التجارة ، 
دراسة  العلاقة بين ( 3030عبد القادر ،محمد ، التكروري ، منى ، والطنطاوي ، ىبة الله  ) -20

إدارة علاقات العملاء الإلكترونية وارتباط العميل الإلكتروني " دراسة تطبيقية عمى شركات الأدوية 
 .0023-0002( :00)7  ،مجمة الدراسات التجارية المعاصرة المستخدمة تطبيقات الاوراكل ، 

ستراتيجية ودورىا في خفة الحركة الا( 3030عبد الوىاب ، محمود ، والبياتي ، محمود ) -23
 .090 – 068( : 0) 2، مجمة البحوث القانونية والاقتصادية، تعزيز جودة الخدمة المدركة

، الأردف:   جامعة  أثر الذكاء التنافسي في ابتكار المنتج (3030عبيدات، ىبة محمد ) -22
 مؤتة ، رسالة ماجستير.
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، جامعة قناة السويس ، كمية  مصراقتصاديات الدواء في ( 3009عطيتو ،سموى حجازي ) -24
 .049-038( :0) 00التجارة   

 إدارة الذكاء التنافسي كآلية استراتيجية لتحقيق الميزة التنافسية( 3030عمواف، سياـ أحمد )-22
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، مجمة البحوث  البشرية الخضراء عمى  تنمية السباحة الخضراء في وجود الرشاقة التنظيمية
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 .42-0(:4)30، مجمة البحث العممى،التنظيمية
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 .330-60( :0)39،كمية التجارة ، 
دور إدارة ( 3033بد الله )موسي ، وفاء ىنداوي ، منسي ،  عبد العاطي  ، والطباؿ ، ع -42

(:  2)3،مجمة البحوث الإدارية والمالية ، الموارد البشرية الخضراء فى تحقيق الذكاء التنافسي
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دور الذكاء الاستراتيجي في تدعيم التنافسية القطاعية،  (3030،  شريؼ محمد ) يوسؼ -47

 . 676- 642(  : 4)20، والتجارة للبقتصاد العممية المجمة
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3030 :)467 – 206. 
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 قائمـــــة الاستقصاء
 الأستاذ الفاضل /  

تقوم الباحثة بإجراء دراسة حول ادارة الموارد البشرية الخضراء  كمتغير وسيط  في العلاقة بين الذكاء    
 " بالتطبيق عمى الموظفين بشركات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل".التنافسي و الرشاقة التنظيمية  

ونو متمشياً مع ظروف العمل  لديكم ، وذلك لذا أرجو التكرم استيفاء بيانات ىذه الاستمارة وفقا لما تر    
،شاكرين لسيادتكم حسن تعاونكم لإنجاز ىذه الدراسة  رأيكم عفبوضعو علامة في الخانة التي تعبر 

 العممية .
 اسم الشركة :   
 المؤىل العممي :                                                عدد سنوات العمل     
، مع   من العبارات التالية عبارة كل في يرد بما الاتفاق مدى لتحديد التالية بالعبارات يالرأ بيان الرجاء 

 ( أمام الموقف المناسب لرأيك أمام كل عبارة  مما يمى :  √وضع علامة )  
 المحور الأول : الذكاء التنافسي

رقم 
 العبـــــــارات العبارة

موافق 
 موافق بشدة

موافق 
 أحيانا

 أرفض
 بشدةأرفض  

 اولًا  : المنيجية الثقافية : 

      توفر الشركة تقنيات تسيؿ تبادؿ المعمومات بيف مستوياتيا الادارية 0

      التنافسية تحفز الشركة المبادرات 3

      تحرص الشركة عمى استخداـ أنظمة مميزة لمواجية التطورات في الأسواؽ 2

      تيتـ الشركة ببناء توجيات  تنافسية مستقبمية مبتكرة    4

      الذكاء التنافسي أنشطة الشركة ممارسة تدعـ 2

 الآليات التنظيمية: -ثانيـــا: 

      تقوـ الشركة بتحديد الاحتياجات التنافسية بدقة 0

      تعتمد الشركة عمى أحدث التكنولوجيات في معالجة البيانات المجمعة  3

      تستثمر الشركة المعمومات في رسـ  توجييا التنافسي 2

4 
تعتمد الشركة عمى تقارير المحمميف الاقتصادييف لتزويدىا بالمعمومات حوؿ 

 المنافسيف

     

      لمعرفة المزايا التنافسية الخاصة بالمنافسيفتحمؿ الشركة البيئة الخارجية التنافسية  2
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 المحور الثاني  : الرشاقة التنظيمية  
رقـ 
 العبارة

موافؽ  العبػػػػػػػارات
 بشدة

موافؽ  موافؽ
 أحيانا

 أرفض
 

أرفض 
 بشدة

 :  اولًا: الحساسية التنظيمية

0 
المتغيرات يتوفر لمشركة رؤية استراتيجية واضحة تمكنيا مف التكيؼ مع 

  البيئية

     

 
تقوـ الشركة بإعادة ترتيب والغاء الوحدات الموجودة بيدؼ التركيز عمى 

 امكانيات جوىرية أكثر تميزاً 

     

      تعد إدارة التغيير وسيمة الشركة اليامة للبرتقاء بالوعى التنظيمي 3

      يمتاز الييكؿ التنظيمي بالشركة بأنو ىيكؿ شبكي 2

4 
تمتمؾ الشركة تكنولوجيا البرمجيات  والأجيزة التي تمكنيا مف اكتساب 

 المعرفة الجديدة

     

2 
تكشؼ الشركة بشكؿ استباقي عف طرؽ استخداـ مواردىا الداخمية المتفوقة 

 والثى تتضمف فرؽ العمؿ متعددة الاختصاصات

     

 ثانيا : استيعابية التغيرات:

      تتعامؿ الشركة بشفافية مع العملبء   0

      تحرص الشركة عمى تمبية طمبيات العملبء الغير متوقعة بسرعة 3

2 
موظفو الشركة عمى استعداد دائـ لتقديـ اجابات فورية  لاستفسارات 

 العملبء

     

4 
تيدؼ سياسة الشركة إلى التنوع في العروض والخدمات التي تقدميا 

 لعملبئيا

     

2 
لدى الشركة موارد متفوقة تمكنيا مف توقع التغيرات في مجاؿ الصناعات 

 الدوائية

     

      تعتمد الشركة إجراءات مرنة تسيـ في مواكبة الأحداث غير المتوقعة 6

      تحرص الشركة عمى  استخداـ تكنولوجيا التواصؿ الاجتماعي     7
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  د. رغداء محند حلنى عطا 

 

 توسيط إدارة الموارد البشزية الخضزاء 

 في العلاقــة بيــن الذكاء التنافسي  والزشاقة التنظينية

 بالتطبيق على الموظفين شزكات الأدوية المستخدمة تطبيقات الاوراكل
 

 المحور الثالث : ادارة الموارد البشرية الخضراء   
رقـ 

 العبارة
 العبػػػػػػػارات

موافؽ 

 بشدة
 موافؽ

موافؽ 

 أحيانا

 أرفض

 

أرفض 

 بشدة

 أولا : ثقافة الدمج البيئي: 

      تعمؿ إدارة الموارد البشرية  عمى تطبيؽ الاشتراطات البيئية 0

3 
اتخاذ القرارات البيئية لتنمية السموؾ  تمكف الشركة المرؤوسيف مف مشاركتيا في

 الأخضر

     

      ترتكز ثقافة الشركة عمى المعرفة  البيئية  2

      يعطى تطبيؽ الممارسات المؤيدة لمبيئة لممنظمة مميزات تنافسية متعددة 4

      تشجع الشركة المبادرات الصديقة لمبيئة كجزء مف توجياتيا المستقبمية 2

 ثانيا : تخضير الممارسات الوظيفية  لإدارة الموارد البشرية 

      عٍ خطىاد انزمذو نهىظبئف انشبغزح يٍ خلال يىالع الاَززَذانشزكخ رعهٍ  0

      رعييٍ يزشحيٍ يزًزعىٌ ثكفبءح انًشبركخ في انًجبدراد انجيئيخانشزكخ رفضم  3

      الاسزمطبة  الأخضزرسزخذو انشزكخ يعبييز واضحخ نًًبرسخ  2

      َظبيبً نهحىافز يضًٍ انًحبفظخ عهى انًىارد انجشزيخ انخضزاء .انشزكخ رىفز  4

      يكبفآد َمذيخ نهعبيهيٍ عُذ رمذيًهى الززاحبد اثزكبريخ صذيمخ نهجيئخانشزكخ رًُح  2

      انشزكخيعذ انزذريت عهى انًًبرسبد انخضزاء ثعذاً اسزثًبريبً يهًبً  في  6

      رسزعيٍ انشزكخ ثفزيك يزخصص نهزذريت انًسزًز عهى انًًبرسبد صذيمخ انجيئخ 7

8 
 انشزكخ خطخ رًزهك إدارح انًىارد انجشزيخ في

 واضحخ نزخضيز انًًبرسبد انىظيفيخ

     

      انًىظفيٍ ثبنشزكخيسبھى َظبو رمييى الأداء الاخضز في رعزيز يهبراد  9

      طزق حذيثخ نميبس الأداء الأخضز نهعبيهيٍ ثهب.انشزكخ رسزخذو  00

 
 


