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 ممخص البحث: 
ييدؼ البحث لدراسة دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحقيؽ التميز التنظيمي مف      

خلاؿ تعزيز الدور الوسيط لمبراعة التنظيمية ، وذلؾ بالتطبيؽ عمى عينة مف العامميف بشركات 
القطاع الخاص في مصر )شركة ايفرجرو، شركة سيراميكا جرانيتا، شركة نيساف ، شركة أي 

ؿ( ، ولتحقيؽ ىذا اليدؼ تـ صياغة عدة فروض ، ولإختبار صحة فروض الدراسة تـ كابيتا
الاستعانة بأسموب نمذجة المعادلة الييكمية . وقد أسفرت عممية التحميؿ الإحصائي لبيانات الدراسة 
عف وجود علاقة إيجابية بيف تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وتعزيز البراعة 

نظيمية بالشركات محؿ الدراسة ، كما توصمت الدراسة إلى أف ىناؾ علاقة إيجابية بيف تعزيز الت
البراعة التنظيمية بالشركات محؿ الدراسة وتحقيؽ التميز التنظيمي ، وأخيرا أشارت نتائج الدراسة إلى 

لإلكترونية والتميز أف البراعة التنظيمية تمعب دوراً وسيطاً في العلاقة بيف إدارة الموارد البشرية ا
ضرورة تحديد العقبات والتحديات مف أىميا  التنظيمي. وقد قدمت الدراسة مجموعة مف التوصيات

مف خلاؿ  التي تحوؿ دوف تنفيذ التطبيقات الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية داخؿ الشركات،
إدارة الموارد البشرية تدريب العامميف بالشركة عمى برامج الاستعانة بأفراد متخصصيف لغرض 

الالكترونية وفقا لممعايير والبرامج المتعمقة بيذا الشأف. وزيادة الدعـ المالي اللازـ للإستعانة بمدربيف 
مؤىميف لتدريب جميع العامميف عمى تطبيؽ آلية العمؿ الالكتروني.وتوفير فرص التدريب المستمر 

 ور التكنولوجي المعاصر.لجميع العامميف ورفع كفاءتيـ بما يتناسب مع التط
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 مقدمة:
يتمركز بناء المنظمات المتميزة في استشراؼ المستقبؿ والتخطيط والتحديد الدقيؽ للأىداؼ مف     

قبؿ قيادات المنظمة ، ومف ثـ تسخير الامكانات البشرية والمادية والتنظيمية لخدمة اليدؼ الأساسي 
ىتماـ بأىـ مورد لممنظمة وىو المورد البشري والعمؿ عمى مع ضرورة التنبيو عمى عدـ اغفاؿ الا

تمبية احتياجاتيـ وتطوير قدراتيـ ومياراتيـ ، والتأكيد عمى ثقافة الإبداع والابتكار واجتذاب المواىب 
 (.8102، وتطبيؽ مبدأ المرونة في الإدارة )البدوي & خطاب،

القرف الحادي والعشريف تطورات وتغيرات  لقد شيد العقد الأخير مف القرف العشريف وبدايات      
متسارعة وغير مسبوقة في كافة نواحي الحياة لاسيما في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ مف 
خلاؿ ظيور ما يسمى التقنية الرقمية أو الإلكترونية التي أحدثت نقمة نوعية في كافة المجالات بما 

 (.8102ه ،في ذلؾ المجالات الإدارية )مزىوده & قرز 
ساىـ ظيور العديد مف البرمجيات والتطبيقات مساىمة فاعمة في تطوير أعماؿ المنظمات. فتعد    

الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية مف أىـ ىذه التطبيقات البرمجية التي تتكامؿ فيو إدارة الموارد 
ة في المؤسسة. فالتغييرات البشرية مع تكنولوجيا المعمومات بغية إيجاد قيمة لمموظفيف والإدار 

المتسارعة في مجاؿ التكنولوجيا، يمكف أف يكوف ليا بالغ الأثر في ممارسات الموارد البشرية 
بالمنظمات، وفيـ ىذه التغييرات مف شأنو أف يساعد المدراء عمى التكيؼ والمواءمة مع احتياجات 

 (.8102،المنظمة المتعددة والمتطورة، ومواكبة ىذه التغييرات )النسور
ولكي تستطيع المنظمة البقاء لابد أف يتوافر لدييا الكفاءة مع المرونة )البراعة التنظيمية( ، فالمنظمة 
تستطيع أف تحسف مف أدائيا عف طريؽ استغلاؿ الميزة مف النجاح المتحقؽ في الوضع الحالي، 

 (.8180بالإضافة إلى استكشاؼ الفرص الجديدة)عطا & صبح ،
لبحث لدراسة دور إدارة الموارد البشرية الالكترونية في تعزيز البراعة التنظيمية لذا ييدؼ ىذا ا

 لتحقيؽ التميز التنظيمي بشركات القطاع الخاص بمصر.
 مفاىيم ومصطمحات الدراسة: 

 :تُعرَّؼ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأنيا تتضمف قياـ  إدارة الموارد البشرية الالكترونية
المؤسسة بإدخاؿ تكنولوجيا المعمومات بمكوناتيا المختمفة عمى وظيفة إدارة الموارد البشرية، وذلؾ 

 (.8102بغية زيادة فعاليتيا وكفاءتيا )قريشي وآخروف، 
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 بيف استغلاؿ الموارد المتاحة لتحقيؽ قدرة المنظمة عمى إحداث التوازف ىى  :البراعة التنظيمية
جودة وكفاءة الخدمات التي تقدميا في الوقت الحالي ، مع استكشاؼ وتقديـ الأفكار والخدمات 
الجديدة التي تحتاج التجريب والابتكار والمرونة وذلؾ مف خلاؿ توافر الدعـ مف القيادات ومكافأة 

يضمف تحقيؽ الميزة التنافسية في الأجؿ  السموؾ المبتكر وتوافر المعمومات ووضوحيا ، بما
 (.  8182الطويؿ )محروس وآخروف ، 

 قدرة المؤسسات لتحقيؽ مستويات عالية مف الإتقاف والجودة الفائقة في أداء ىو  :التميز التنظيمي
العمؿ بيا ، مما يجعميا تتسـ بالتفوؽ والتفرد عف مثيلاتيا، وقدرتيا عمى تحقيؽ الميزة التنافسية 

 (.8102وري،)مغا
 .أولا: الإطار النظري لمدراسة

 إدارة الموارد البشرية الإلكترونية:
تعتمد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية عمى تكنولوجيا المعمومات في تنفيذ أنشطتيا، والتي تبدأ 

البيانات بتحديد الاحتياجات مف الموارد البشرية، المعروؼ بتخطيط الموارد البشرية، استناداً إلى 
المتوفرة في المؤسسة. تمييا عممية الاستقطاب الإلكتروني، التي تشير إلى استخداـ الإنترنت لتحديد 
مؤىلات وقدرات العامميف المحتمميف مف خلاؿ الإعلاف عف الوظائؼ الشاغرة عبر الإنترنت وأىـ 

ية بغض النظر عف المعمومات ذات العلاقة بيا. يتيح ذلؾ لممؤسسة الحصوؿ عمى الموارد البشر 
الموقع الجغرافي، ويساعد عمى تقميؿ التكاليؼ وسرعة الأداء في استقطاب الموارد البشرية، إذ يساعد 
الاستقطاب الإلكتروني في تصنيؼ الموارد البشرية التي تحتاجيا إلى عدد مف الفئات وفؽ المعايير 

 .التي تحددىا
الاختيار الإلكتروني، التي تساعد المؤسسة في بعد الانتياء مف مرحمة الاستقطاب، تبدأ مرحمة 

تمييز الأفراد الجيديف واختيار أفضميـ بشكؿ إلكتروني. وقد ساعد ذلؾ في تقميؿ مدة الاختيار مف 
أياـ. يُعرؼ الاختيار الإلكتروني بأنو عممية اختيار الأفراد إلكترونيًا مف خلاؿ  2-8أشير إلى  8-2

جراء المقابلات بشكؿ إلكتروني. ومف أىـ خطواتو نجد نشر الوثائؽ والمعمومات ذات ال علاقة بيـ، وا 
استلاـ السيرة الذاتية الإلكترونية مع طمب التعييف، ثـ إجراء المقابمة عبر الإنترنت وأخيراً اختيار 

 .الأفضؿ ونشر الأسماء عمى الإنترنت
عدتيـ عمى تنفيذ مياميـ. وىنا تأتي بعد اختيار الأفراد، لابد مف إعداد البرامج التدريبية اللازمة لمسا

مرحمة التدريب الإلكتروني، الذي يشمؿ مجموعة واسعة مف الأنشطة والمياـ التي تتـ باستخداـ 
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تكنولوجيا المعمومات بيدؼ تنمية ميارات وقدرات العامميف، ومف ثـ تقميؿ التكاليؼ ورفع الفوائد 
التعمـ الإلكتروني وخرائط الكفاءة المعتمدة عمى المرجوة منو. مف أبرز أمثمة التدريب الإلكتروني 

 .الإنترنت
ومف المياـ الرئيسية للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ىو تقييـ الأداء الإلكتروني، وىي العممية 
التي يتـ مف خلاليا تقييـ أداء العامميف بشكؿ إلكتروني وتوظيؼ ذلؾ بالشكؿ الذي يعزز الميزة 

ة ومف ثـ البقاء والاستمرار في العمؿ مقارنة بالمنافسيف. كما أف العديد مف التنافسية لممؤسس
المؤسسات المعاصرة تعتمد النظاـ الإلكتروني في احتساب أجور العامميف وتسميميـ رواتبيـ لتجنب 
المشكلات والأخطاء التي قد ترافؽ ىذه العممية. مف ثـ، يساعد التعويض الإلكتروني المؤسسة عمى 

انسجاـ أكبر بيف إدارة الموارد البشرية وأجورىا، كما يساعدىا عمى سرعة الاستجابة لكافة تحقيؽ 
 .(8102التغيرات ذات العلاقة بيذا المجاؿ )قريشي وآخروف، 

 أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية:
ونية ، فنجد تعددت وتنوعت وجيات نظر الباحثيف في تحديد أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكتر 

الذي اعتمد إلى تقسيـ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية إلى  Lepak and Snell (1998)مقياس 
)إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التشغيمية ، إدارة الموارد البشرية الإلكترونية العلائقية ، إدارة الموارد 

(، 8102البشرية الإلكترونية التحويمية( )المومني & الشمبي،
( إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التشغيمية تتعمؽ 8102(،)نجـ&السعيد،8180)الحنيطي&النجار،

بمدى تنفيذ وتطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية التقميدية )تخطيط الموارد البشرية، 
ارة التعويضات،ً وصؼ وتحميؿ الوظائؼ( اعتمادا عمى شبكات المعمومات. ويتعمؽ بأنشطة إد

دارة بيانات الموظفيف، وصيانة سجلات الإدارات التي  الموارد البشرية الأساسية حيث إدارة الرواتب وا 
. فقد دعـ عدد مف Nivlouei,2014 )تشكؿ الجزء الأكبر مف عبء العمؿ في الموارد البشرية )

رية الإلكترونية في ىذا المؤلفيف فوائد تقميؿ التكمفة وزيادة الكفاءة التي أنشأتيا إدارة الموارد البش
الصدد. وتـ تحقيؽ ذلؾ مف خلاؿ تقميؿ عدد موظفي الموارد البشرية المرتبطيف بيذه الأنشطة ، 

 وتقميؿ العمؿ الإداري وبالتالي توفير الوقت للأنشطة الأخرى.
موارد أما إدارة الموارد البشرية الالكترونية العلائقية تتعمؽ  بمدى تنفيذ وتطبيؽ ممارسات إدارة ال

البشرية )الاستقطاب والتعييف، التدريب والتنمية، تقييـ الأداء( اعتمادا عمى شبكات المعمومات 
(، تشمؿ أنشطة الموارد البشرية التي تدعـ العلاقة المتبادلة بيف قسـ إدارة 8102)الشمبي وآخروف،
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رة الموارد البشرية الموارد البشرية وغيرىا مف الإدارات، حيث تتضمف ىذه الأنواع مف أنشطة إدا
الإلكترونية وظائؼ مثؿ التوظيؼ الالكتروني والتعمـ الالكتروني وتقييـ الأداء الالكتروني. كما 
تساعد ىذه الأنشطة المديريف عمى الوصوؿ عف بعد لمعمومات الموارد البشرية ، مما يزيد مف 

ؾ تزويد الأفراد بالأدوات قدرتيـ عمى التواصؿ مع أصحاب المصالح الداخمييف والخارجييف ، وكذل
اللازمة لأداء أنشطة الموارد البشرية بأنفسيـ مما يقمؿ مف مشاركة موظفي الموارد البشرية مما يسمح 
ليـ بإعادة تركيز أولوياتيـ. وتيتـ إدارة الموارد البشرية التحويمية بمدى تنفيذ وتطبيؽ ممارسات إدارة 

 .التوجو الاستراتيجي، إدارة المواىب( عمى شبكات المعمومات الموارد البشرية الإستراتيجية )التغيير، ً 
فتركز عمى الأنشطة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية مثؿ عمميات التغيير التنظيمي، إعادة 
دارة المعرفة الاستراتيجيةعف طريؽ تحسيف  دارة الكفاءة الاستراتيجية، وا  التوجيو الاستراتيجي، وا 

لإدارة الموارد البشرية. فتساىـ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في المواءمة  التوجة الاستراتيجي
 . (Poisat& Mey, 2017 )الاستراتيجية لوظيفة إدارة الموارد البشرية

في حيف نجد بعض الباحثيف صنؼ أبعاد إدارة الموارد البشرية مف حيث الجاىزية الإدارية والجاىزية 
؛ محمد &  8180ية والجاىزية الأمنية والجاىزية البشرية )الصوفي& سلامة،التقنية والجاىزية المال

(. وتناوؿ البعض)تخطيط الموارد البشرية ، التوظيؼ،التدريب،التحفيز( كأبعاد لإدارة 8180أنور،
( ، وصنؼ باحثوف آخروف )الاستقطاب 8180الموارد البشرية الإلكترونية )الخصاونة&العوف،

، التدريب والتطوير الالكتروني، تقييـ الأداء الالكتروني، التعويضات والاختيارالالكتروني
(. 8102الإلكترونية،الاتصاؿ الالكتروني( كأبعاد لإدارة الموارد البشريةالإلكترونية )قندح & الحوري،

واختصرىا بعضيـ في )الاستقطاب الالكتروني، الإختيار الالكتروني، التدريب الالكتروني، التعمـ 
(. بينما لخص 8188روني، التعويضات الإلكترونية، تقييـ الأداء الالكتروني( )طو & حمزة ،الالكت

بعض الباحثيف أبعاد الادارة الإلكترونية لمموارد البشرية في )التوظيؼ الالكتروني، التدريب 
؛ 8182الالكتروني، تقييـ الأداء الالكتروني، التعويضات الإلكترونية )أبوىنية،

؛ 8181؛ الأعمر& الشورة،8188؛ الدبوبي& الشعار،8188؛ الأعمر،8188ر،خريسات&الشعا
(. واقتصر بعض الباحثيف عمى ثلاثة أبعاد لإدارة الموارد البشرية 8102العوايشة & مفمح،

الالكتروني،التدريب الالكتروني، تقييـ الأداء الالكتروني( )الشرايري&  الإلكترونية )التوظيؼ
( 8180؛ الزيود & حجاوي،8180؛ العسود& بني حمداف،8181واودة،؛ صوفاف& الع8102شحادة،

 وىى الأبعاد التي اعتمدت عمييا الدراسة.
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يقصد بو استخداـ الإنترنت والتقنيات الحديثة لإنياء كافة الإجراءات المتعمقة  :التوظيف الإلكتروني
ؼ ومتابعة الطمب بالتوظيؼ بدءا مف الإعلاف عف الوظائؼ ومرورا بتعبئة نماذج طمب التوظي

جراء المفاضمة الكترونيا بيف المتقدميف، وانتياء بإعلاف  sالكترونيا مف قبؿ المتقدـ والاستعلاـ عنو وا 
 (.8102النتائج في الموقع )مزىوده، قرزه ،

يوفر نظاـ إدارة الموارد البشرية تقييـ وتشخيص الميارات والكفاءات التي  التدريب الالكتروني:
ة كما أنو يساعد في إعداد خطط التطوير والتدريب للأفراد العامميف مع إمكانية تمتمكيا المؤسس

توزيعيـ عمى الوظائؼ حسب الميارات التي يمتمكونيا وبالإقتراف مع مؤىلاتيـ وكذلؾ تحديد وقت 
ومكاف عمؿ التدريب والإختيار النيائي لمبرنامج مف أجؿ تنفيذه وتقييـ فعاليتو )خضير & سعود 

،8188 .) 
يمكف لممديريف الاعتماد عمى ىذا البرنامج لمحصوؿ عمى نتائج تقييـ الأداء  تقييم الأداء الالكتروني:

في أقصر وقت حيث ييدؼ تقييـ الأداء الالكتروني إلى توفير مزيد مف الشفافية والسرعة وخفض 
اـ الذي يستخدـ (. فتقييـ الأداء الالكتروني ىو النظ8188تكمفة نظاـ إدارة الأداء )خضير& سعود،

شبكة الويب لتقييـ فاعمية الميارات والمعرفة وأداء العامميف وذلؾ لتحسيف فرص الحصوؿ عمى 
بيانات الأداء، وتوفير البيانات التي يمكف أف تجعؿ عممية تقييـ الأداء أكثر موضوعية والحد مف 

 (.8188لبشرية الأخرى )عمي،التحيز في تقييـ الأداء والربط بيف معمومات الأداء وبيانات الموارد ا
 البراعة التنظيمية: 

الذي يرى أف المنظمات  Dancan,1976تـ استخداـ مصطمح البراعة التنظيمية لأوؿ مرة مف قبؿ 
في حاجة لتغيير ىياكميا لتحقيؽ الكفاءة والابتكار، كما أف المنظمات في حاجة لتحقيؽ التوازف بيف 

 & Gschwantner البقاء والنجاح عمى المدى الطويؿ كؿ مف الاستغلاؿ والاستكشاؼ لتحقيؽ 
Hiebl, 2016) البراعة التنظيمية ىى قدرة المنظمة عمى استغلاؿ الامكانيات الحالية واشباع .)

حاجات العملاء الحالييف والأسواؽ الحالية ، بالإضافة إلى البحث عف امكانيات وفرص جديدة 
براعة تيدؼ الى تحسيف المنتجات والخدمات الحالية ، وعملاء جدد ودخوؿ أسواؽ جديدة، أي أف ال

(. تتضمف البراعة التنظيمية 8180بالإضافة إلى ادخاؿ منتجات وعمميات جديدة )عطا & صبح ،
قدرة المنظمات عمى ملاحقة أمريف يبدواف متعارضيف الاستكشاؼ والاستغلاؿ ، يتضمف الاستغلاؿ 

لية ، وزيادة الانتاجية والكفاءة مف خلاؿ التحسيف التركيز عمى ماضي الشركة والنجاحات الحا
والتنفيذ الأفضؿ وتقميؿ التبايف ، بينما يتضمف الاستكشاؼ التركيز عمى المستقبؿ مف خلاؿ التجارب 
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( إلى أف 8180والابتكار والبحث وتطوير منتجات جديدة والبحث عف الفرص. فتشير دراسة )محمد،
مة عمى تحقيؽ التوازف بيف أنشطة الاستكشاؼ والاستغلاؿ لمفرص البراعة التنظيمية ىى قدرة المنظ

والموارد المتاحة مف خلاؿ تحميؿ متغيرات البيئة الداخمية والخارجية والتكيؼ معيا. 
( عمى أف البراعة التنظيمية ىى قدرة المنظمة عمى استغلاؿ ما ىو متاح لدييا 8181ويؤكدالشربيني)

 كشاؼ الفرص الجديدة التي تحقؽ الميزة التنافسية.مف موارد وقدرة القادة عمى است
 أبعاد البراعة التنظيمية:

تعددت المقايس التي اعتمد عمييا الباحثيف في تحديد البراعة التنظيمية ومف بينيا مقياس   
(Lubatkin et al., 2006)  عبارة تمثؿ البراعة التنظيمية حيث ست عبارات  08الذي يتكوف مف

، كما قاـ مقياس   )(Ajdarovskav& Attar, 2020تمثؿ الاستكشاؼ وست عبارات للاستغلاؿ
(Jansen et al,2006)  بتصنيؼ البراعة التنظيمية لبعديف الاستكشاؼ والاستغلاؿ )نجـ

امكانيات وفرص جديدة وعملاء جدد ودخوؿ  فالاستكشاؼ يعني البحث عف(. 8102وآخروف،
صبح  أسواؽ جديدة مف خلاؿ تغير جذري يعتمد عمى ادخاؿ منتجات وعمميات جديدة)عطا&

  الاستكشاؼ يركز عمى تقديـ الخدمات الجديدة وابتكار حموؿ جديدة لممشكلات واستحداث (.8180،
(. 8182ى البعيد)ناصؼ وآخروف،الابتكارات في بيئة العمؿ لضماف البقاء التنافسي عمى المد

الاستغلاؿ ىو استغلاؿ الامكانيات الحالية واشباع حاجات العملاء الحالييف والأسواؽ الحالية فيى و 
يستند  (.8180تيدؼ إلى تحسيف المنتجات والعمميات والخدمات الموجودة حاليا)عطا&صبح ،

متاحة لإحداث تحسف في الأساليب الاستغلاؿ عمى الابتكار التدريجي حيث يعتمد عمى الموارد ال
والتقنيات والخدمات بالاعتماد عمى المعرفة الصريحة وروتيف العمؿ فييا ، أي أف مفيوـ الاستغلاؿ 

 (.8182يركز عمى تحقيؽ الكفاءة والجودة في الخدمات التي تقدميا المنظمة )ناصؼ وآخروف،
 التميز التنظيمي: 

ىو تمؾ الوظائؼ الإدارية التي يتـ تطبيقيا لتحقيؽ التميز في الشركات مف خلاؿ التطبيؽ    
الإداري لمتميز في مختمؼ الوظائؼ الإدارية مف تخطيط وتنظيـ وتوجيو ورقابة كؿ ذلؾ في ضوء 
الاىتماـ بإيجاد التوازف بيف احتياجات المنظمة والعامميف والعملاء والمجتمع 

 (.8102اب،ككؿ)البدوي&خط
ترجع نشأة التميز التنظيمي في عمـ الإدارة المعاصرة إلى إسيامات عمماء الإدارة المعاصريف بشأف 
تحقيؽ جودة العمميات الإدارية وجودة مخرجات المنظمات ، وثمة تأكيدات أف أفكار الجودة لديمنج 
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في مياديف الإدارة المعاصرة تعد منبعا رئيسيا لمتميز التنظيمي ، وىى المسئولة عف ولادتو و بزوغو 
 (. 8102وكافة مجالات إدارة المنظمات الإنتاجية والخدمية والتربوية )أحمد،

 أبعاد التميز التنظيمي: 
تعددت المقاييس التي اعتمد عمييا الباحثيف لتحديد التميز التنظيمي فنجد اعتمدت بعض    

القيادة ، تميز المرؤوسيف ، تميز الييكؿ الدراسات عمى تصنيؼ أبعاد التميز التنظيمي إلى )تميز 
. (Arbab& Abaker, 2018) (8182التنظيمي، تميز الثقافة التنظيمية( )العوفي&الدبيخي،

( عمى خمسة أبعاد لمتميز التنظيمي )تميز القيادة ، تميز المرؤوسيف، 8188واعتمدت دراسة )مناع،
ميز ثقافة المنظمة(. كما صنؼ )عبد الله تميز الييكؿ التنظيمي ، تميز استراتيجية المنظمة، ت

( أبعاد التميز التنظيمي إلى تميز القيادة ، تميز في تقديـ الخدمات ، تميز 8182&خاطر،
( أبعاد التميز 8182المرؤوسيف، تميز الثقافة. في حيف اقتصر دراسة )الصبيحات& أبو حمور،

 تميز الييكؿ التنظيمي، تميز القيادات(. التنظيمي في ثلاثة أبعاد فقط )تميز العمميات الداخمية ،
( عمى تصنيؼ أبعاد التميز (Naser,S.S.A, & Al Shobaki, 2017وكذلؾ اعتمدت دراسة 

التنظيمي إلى )التميز القيادي ، التميز المعرفي ، تميز الخدمات(. واقتصرت دراسة 
في حيف أشارت  لالتزاـ(.( أبعاد التميز التنظيمي في بعديف فقط )الإبداع ، ا8188)خضير&سعود،

( أف أبعاد التميز التنظيمي تتمثؿ في ) تميز القيادة ، تميز 8182دراسة ) السنيد & الحوامدة،
المررؤوسيف ، تميز الييكؿ التنظيمي، تميز الخدمة ، تميز الثقافة( وىى الأبعاد التي اعتمد عمييا 

 البحث.
ت الإدارة المعاصرة ، حيث تتطمب الإدارة الحديثة يعد التميز القيادي مف أىـ مرتكزا تميز القيادة:

قدرات فائقة مف القائد ليكوف قادرا عمى مواكبة المستجدات والمتغيرات في بيئة العمؿ المحيطة 
فيكوف القائد لديو القدرة عمى استغلاؿ ( (Naser,S.S.A, & Al Shobaki, 2017 . بالمنظمة

عمى التعامؿ مع التحديات مما يساعد المنظمة عمى الفرص التنظيمية وتطوير المنظمة والقدرة 
 التقدـ ومواجية الأزمات.

وأف يكوف فييا صفات فريدة مف نوعيا ،   تميز الخدمة ىو تطويرىا :تميز في تقديم الخدمات 
يعتبر جميع المتعامميف مع المنظمة مستيمكيف لمسمع والخدمات ، وفي حالة الحصوؿ عمى سمعة أو 

حاجات بعض فئات المتعامميف أو تزيد مف توقعاتيـ فإف ىؤلاء المتعامميف يمجؤوف خدمة لا تمبي 
 .(8182)عبد الله &خاطر،إلى منافسيف جدد لمتعامؿ معيـ
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أدركت جميع المنظمات أىمية تنمية الموارد البشرية لموصوؿ إلى غاياتيا  :تميز المرؤوسين
ف خلاؿ التمكيف ، التفويض ، والمبادأة . وتحقيؽ أىدافيا ، ويمكف توسيع صلاحيات المرؤوسيف م

فتميز المرؤوسيف اتصافيـ بالحماس والقدرات الإبداعية والعقمية التي تساعد عمى التطوير ومواجية 
 العقبات والقدرة عمى المشاركة الفعالة في تحقيؽ أىداؼ المنظمة.

تتحدد العلاقات والأدوار  فيمثؿ الييكؿ التنظيمي الإطار الذي مف خلالو  تميز الييكل التنظيمي:
(. يتحدد تميز الييكؿ 8188والسمطة والمسئولية لأداء مياـ المنظمة وتحقيؽ أىدافيا)مناع،

التنظيمي درجة قدرة الإطار الييكمي الذي يربط أجزاء التنظيـ ويحدد العلاقات بيف الأعماؿ والمركز 
السمطة والمسئولية بشكؿ يساعد أداء والأقساـ والتعاوف المتوقع بيف أجزاء التنظيـ ويوضح خطوط 

 (.8182الأنشطة المختمفة لتحقيؽ الأىداؼ)العوفي&الدبيخي،
: فالثقافة ىى تعبير عف قيـ الأفراد ذو التأثير في المنظمة ، حيث أف ىذه تميز الثقافة التنظيمية

يتحدد تميز الثقافة القيـ تؤثر في القرارات ونمط الإدارة ، وعمى علاقاتيـ وتفاعميـ مع مرؤوسييـ.  و 
بدرجة توافؽ سموؾ أعضاء المنظمة والذي يعكس تميز القيـ التي يؤمنوف بيا مثؿ الانفتاح والتعاوف 

 والثقة والمبادرة.
 : الدراسة الاستطلاعية نياثا
قد قامت الباحثة بعمؿ دراسة استطلاعية بيدؼ الالماـ بجوانب موضوع البحث مف الناحيتيف    

النظرية والتطبيقية وتحديد مشكمة الدراسة وصياغتيا في مجموعة مف التساؤلات بشكؿ دقيؽ ، وتمت 
 ىذه الدراسة عبر مرحمتيف كما يمي: 
لاع ومراجعة العديد مف الدراسات والكتب قامت الباحثة بالإط الدراسة الاستطلاعية المكتبية:

والمقالات المتعمقة بمتغيرات الدراسة وذلؾ بيدؼ الحصوؿ عمى البيانات الثانوية ذات الصمة 
 بمتغيرات الدراسة وىى إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ، البراعة التنظيمية ، التميز التنظيمي.

احثة بعمؿ دراسة استطلاعية ميدانية تـ فييا القياـ بمقابمة قامت الب الدراسة الاستطلاعية الميدانية:
عامؿ مف العامميف بشركات القطاع الخاص )شركة ايفرجرو، شركة سيراميكا جرانيتا، شركة  20

نيساف ، شركة أي كابيتاؿ(. حيث تـ التعرؼ عمى التحديات الرئيسية التي تواجو تطبيؽ نظـ إدارة 
، و مدى استخداـ الشركات محؿ الدراسة نظـ إدارة الموارد البشرية  الموارد البشرية الالكترونية

الالكترونية بكفاءة ، وعف نظـ تقييـ الأداء وىؿ تساعد تطبيقات إدارة البشرية الالكترونية في تقييـ 
أداء العامميف بدقة  وتسيؿ التدريب والتطوير لمعامميف ، ومدى قدرة الشركات محؿ الدراسة عمى 
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التغيرات ، وما اذا كانت الشركات محؿ الدراسة تعمؿ عمى تشجيع الابتكار وتطوير التكيؼ مع 
الأفكار الجديدة ، وما اذا كانت الشركات محؿ الدراسة تستثمر في تطوير موظفييا لتحقيؽ التميز. 
ارة ومف خلاؿ نتائج الدراسة الاستطلاعية تبيف عدـ توفر الموارد المالية والتقنية اللازمة لتطبيؽ إد

الموارد البشرية الالكترونية بكفاءة، ومقاومة التغيير مف قبؿ العامميف والإدارة ، نقص التدريب والدعـ 
 الفني ، عدـ توافر البرامج التدريبية لتطوير الميارات بشكؿ كاؼ.

 ا: الدراسات السابقةلثثا
 ؾ الدراسات إلى  تعددت الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة ويمكف تقسيـ تم   

 دراسات سابقة تناولت الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية.
 دراسات سابقة تناولت البراعة التنظيمية.
 دراسات سابقة تناولت التميز التنظيمي.

 دراسات سابقة تناولت العلاقة بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والبراعة التنظيمية.
 العلاقة بيف البراعة التنظيمية والتميز التنظيمي.دراسات سابقة تناولت 

 دراسات سابقة تناولت العلاقة بيف الادارة الإلكترونية والتميز التنظيمي.
 أولا : دراسات سابقة تناولت إدارة الموارد البشرية الإلكترونية

تنوعت وتعددت الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت متغير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية    
( التي ىدفت لتحديد طبيعة ومستوى علاقة 8182مف بيف تمؾ الدراسات دراسة )الربيعي& العبادي،

لجزئي والتنمية الارتباط والتأثير بيف الإدارة الالكترونية لمموارد البشرية عمى المستوى الكمي وا
فرد مف شركة نفط الشماؿ ، وتوصمت  21المستدامة عمى المستوى الكمي بالتطبيؽ عمى عينة مف 

نتائج الدراسة لوجود علاقة إيجابية بيف الإدارة الالكترونية لمموارد البشرية عمى المستوى الكمي 
 والجزئي والتنمية المستدامة عمى المستوى الكمي. 

( التي استيدفت تحديد أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى التغيير 8182ودراسة ) أبو زيد ،
التنظيمي بالتطبيؽ عمى العامميف بقطاع الضرائب منطقة شماؿ الدلتا ، وتحديد مدى وجود فروؽ 

مفردة مف العامميف بقطاع  821بيف آراء العامميف بالنسبة لمتغيرات الدراسة ، وبمغ حجـ العينة 
ب منطقة شماؿ الدلتا ، وأظيرت النتائج وجود أثر معنوي لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية  الضرائ

عمى التغيير التنظيمي عمى العامميف بقطاع الضرائب منطقة شماؿ الدلتا ، وعدـ وجود فروؽ معنوية 
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ائب منطقة شماؿ بيف آراء العامميف بالنسبة لإدراؾ أبعاد متغيرات الدراسة لدى العامميف بقطاع الضر 
 الدلتا.

في الكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف أبعاد إدارة  (0202)الصعيدي، وتمثؿ اليدؼ الرئيسي لدراسة  
مفردة مف العامميف بجمعية رجاؿ الأعماؿ  820الموارد البشرية الكترونيا وأبعاد التمكيف النفسي لدى 

حديد التأثيرات المباشرة لأبعاد إدارة الموارد والمستثمريف لتنمية المجتمع المحمي بالدقيمية ، وأيضا ت
البشرية الكترونيا عمى أبعاد التمكيف النفسي لدى العامميف بالجمعية محؿ البحث ، وقد أوضحت 
نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباطية ذات دلالة معنوية بيف أبعاد إدارة الموارد البشرية الكترونيا وأبعاد 

مت نتائج الدراسة لوجود تأثير ذو دلالة معنوية لأبعاد إدارة الموارد التمكيف النفسي ، كما توص
 البشرية الكترونيا عمى أبعاد التمكيف النفسي لدى العامميف بالجمعية محؿ البحث.

دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تبسيط إجراءات  (0202) المطيري، كما تناولت دراسة  
قية عمى الرئاسة العامة لمحرس الوطني بدولة الكويت ، حيث تسعى العمؿ مف خلاؿ دراسة تطبي

الدراسة لمحاولة تبسيط إجراءات العمؿ مف خلاؿ التطبيؽ الفعمي لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية ، 
وأثبتت نتائج الدراسة وجود ارتباط معنوي طردي بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بجميع أبعادىا 

دارة الموارد البشرية التشغيمية( ، وتبسيط إجراءات العمؿ بجميع ) إد ارة الموارد البشرية التقميدية وا 
أبعادىا )حداثة الإجراءات،كفاءة الموظفيف،وضوح الإجراءات، بساطة النماذج المستخدمة( بالرئاسة 

 العامة لمحرس الوطني بدولة الكويت.
لمتعرؼ عمى دور الذاكرة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بيف  (0202)محمد ، وسعت دراسة

إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وبناء المنظمات الذكية في شركات الياتؼ المحموؿ في مصر، 
مفردة مف العامميف بالمراكز الرئيسية في شركات الياتؼ  211بالتطبيؽ عمى عينة مكونة مف 
لدراسة لمجموعة مف النتائج مف أىميا وجود علاقة ذات دلالة المحموؿ في مصر، وتوصمت ا

إحصائية بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والذاكرة التنظيمية ، ووجود علاقة ذات دلالة إحصائية 
 بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وبناء المنظمات الذكية.

أثر ممارسات الإدارة الإلكترونية لمموارد  لتحميؿ (0200)السعدون ،  في حيف ىدفت دراسة 
البشرية عمى تحقيؽ الميزة التنافسية بقطاع الاتصالات الكويتي، وكذلؾ تحديد أي مف منظمتي 

أس تي سي تطبيقا لممارسات الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية. ولتحقيؽ  –الاتصالات أوريدو 
ئية بسيطة مف مجموعة مف العامميف في المنظمات أىداؼ الدراسة قامت الباحثة بسحب عينة عشوا
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محؿ التطبيؽ وكذلؾ سحب عيف كورة الثمج مف العملاء في تمؾ المنظمات. وأظيرت النتائج وجود 
أثر إيجابي معنوي لممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية مف وجية نظر العامميف عمى تحقيؽ 

الكويتية مف وجية نظر العملاء ، كما أف كلا المنظمتيف  الميزة التنافسية بالمنظمات الاتصالات
 متكافئيف في تطبيؽ ممارسات  الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية. 

لمتعرؼ عمى العلاقة بيف ممارسات إدارة الموارد  (0200)خمف ، وعمى نفس السياؽ سعت دراسة 
للإتصالات وقياس تأثير القيادة الخادمة عمى البشرية الإلكترونية وجودة الخدمة في الشركة المصرية 

جودة الخدمة في الشركة المصرية للإتصالات ويشتمؿ مجمتع الدراسة عمى جميع العامميف بالشركة 
مفردة وتوصمت نتائج الدراسة إلى وجود  822المصرية للإتصالات بدمياط ، حيث حجـ العينة 
ارسات إدارة الموارد البشرية وجودة الخدمة في علاقة ارتباطية طردية ذات دلالة إحصائية بيف مم

الشركة المصرية للإتصالات ووجود علاقة ارتباطية طردية بيف أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية 
الإلكترونية ) الإختيار والتوظيؼ الالكتروني ، التدريب والتطوير الالكتروني ، التعويضات 

 ني ( وجودة الخدمة في الشركة المصرية للإتصالات. الإلكترونية ، تقييـ الأداء الالكترو 
لفحص تأثير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية   et al,2022) (AlHamad كما ىدفت دراسة

عمى الصحة التنظيمية حيث ركزت عمى المديريف في شركات الاتصالات العاممة في الأردف 
 الإلكترونية تأثير إيجابي عمى الصحة التنظيمية.وأظيرت نتائج الدراسة أف لإدارة الموارد البشرية 

الدراسات السابقة حوؿ تأثير إدارة  Qamari& Rakotoarizaka, 2022))وتتناوؿ دراسة 
الموارد البشرية الإلكترونية في العديد مف المجلات العممية المرموقة خلاؿ السنوات التسع الماضية 

توجيو المزيد مف الدراسات في ىذا المجاؿ ، ( حيث تسعى ىذه الورقة إلى 8180 -8102مف )
وتقديـ لمحة عامة عف الدراسات السابقة وتحديد الثغرات البحثية ذات الصمة في المجاؿ الفرعي 
لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية .وجدت معظـ الأوراؽ البحثية التي تـ تحميميا أف المنظمات يمكف 

ة الإلكترونية في جوانب كفاءة التكمفة وفعالية الوقت عمى أف تستفيد مف أىمية الموارد البشري
المستوييف التنظيمي والفردي ، علاوة عمى ذلؾ تسيؿ ىذه التكنولوجيا عمميات الشركات وتحسف 

 المعمومات والأداء التنظيمي.
( لتحميؿ تأثير متغير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى Hamsinah,2022كما سعت دراسة )

داء موظفي البنؾ بجنوب تانجيرانج بأندونسيا ، وتحميؿ عممية التخطيط الوظيفي لمبنؾ عمى أداء أ
مف الموظفيف وتشير نتائج الدراسة إلى وجود  211موظفي البنؾ بالتطبيؽ عمى عينة مكونة مف 
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تأثير  تأثير مباشر بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى أداء موظفي البنؾ ، كما أف ىناؾ
مباشر بيف التخطيط الوظيفي عمى أداء البنؾ فمف المأموؿ أف تضع جميع إدارات البنوؾ خططا 
مينية واضحة لموظفييا بحيث يكونوف أكثر حماسا لمعمؿ ويؤدي لمرضا الوظيفي الذي سيؤدي في 

 النياية لتحسيف أدائيـ وتنفيذ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية لتحسيف أدائيـ.
لمتعرؼ عمى أثر الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في الإبداع  (0200) الأعمر،فت دراسة وىد

التكنولوجي ، الدور الوسيط لاستدامة الموارد البشرية في شركات التأميف الأردنية عمى عينة مف 
مفردة ، وتوصمت النتائج إلى أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف تطبيؽ الإدارة  022

الإلكترونية لمموارد البشرية بأبعادىا )التوظيؼ الإلكتروني ، التدريب الإلكتروني ، تقييـ أداء الموارد 
البشرية الإلكتروني ، والتعويضات الإلكترونية( والإبداع التكنولوجي بأبعادىا ) تحسيف الخدمات 

كات التأميف الأردنية . القائمة ، تقديـ خدمات جديدة ، تطوير العمميات الخدمية ( مجتمعة في شر 
وعلاقة ذات دلالة إحصائية في تعزيز استدامة الموارد البشرية بيف أثر إدارة الموارد البشرية 

 الإلكترونية عمى الإبداع التكنولوجي.
في الكشؼ عف مدى إسياـ تطبيؽ الإدارة الإلكترونية  (0200)عمى،ويتمثؿ اليدؼ العاـ لدراسة   

 222يف الأداء المؤسسي في الشركة المصرية للاتصالات ، عمى عينة مف لمموارد البشرية في تحس
مفردة مف العامميف بمختمؼ المستويات الوظيفية ، وكشفت النتائج عف وجود علاقة ذات دلالة 
إحصائية بيف أبعاد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )التوظيؼ الالكتروني ، التدريب والتعميـ 

رة وتقييـ الأداء الكترونيا ، الأجور والحوافز الكترونيا( والأداء المؤسسي مأخوذا الكترونيا ، إدا
 بصورة إجمالية ولكؿ بعد مف أبعادىا عمى حدة.

 ثانيا : دراسات سابقة تناولت البراعة التنظيمية
تعددت الدراسات العربية والأجنبية التي تناولت موضوع البراعة التنظيمية ومف بيف تمؾ الدراسات   

التي ىدفت لبياف أثر الإثنوجرافيا التنظيمية بأبعادىا المختمفة عمى البراعة  (0202)سلام ،دراسة 
عاد القيادة الجديرة التنظيمية بأبعادىا المختمفة الاستكشاؼ والاستثمار، وتحديد الدور الوسيط لأب

بالثقة بأبعادىا في العلاقة بيف الاثنوجرافيا التنظيمية وتفعيؿ قدرات البراعة التنظيمية ، بالتطبيؽ 
عمى شركة المقاولوف العرب عثماف أحمد عثماف وشركاه، وتوصمت نتائج الدراسة لوجود تأثير 

عة التنظيمية ، وتأثير القيادة الجديرة بالثقة إيجابي للأثنوجرافيا التنظيمية بأبعادىا المختمفة عمى البرا
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عمى البراعة التنظيمية.وزيادة تأثير الاثنوجرافيا التنظيمية عمى البراعة التنظيمية بتوسيط القيادة 
 الجديرة بالثقة.

بالتعرؼ عمى دور البراعة التنظيمية في تنمية ( 0202)عبد المقصود،كما قامت دراسة    
مفردة مف العامميف  821لموقفية والسموكية(، وذلؾ بالتطبيؽ عمى عينة مف المخرجات الوظيفية )ا

في ىيئة البريد المصري بمحافظة المنوفية ، وتوصمت النتائج لوجود علاقة ارتباط إيجابية بيف أبعاد 
البراعة التنظيمية وأبعاد المخرجات الوظيفية ) الرضا الوظيفي، الالتزاـ التنظيمي، الأداء الوظيفي، 

 سموكيات المواطنة التنظيمية، سموكيات الإبداع(.
( لمعرفة الدور الوسيط لرأس الماؿ التنظيمي الاجتماعي في 0200عبد السلام ، وسعت دراسة ) 

العلاقة بيف البراعة التنظيمية والسموؾ الريادي لمعامميف بالتطبيؽ عمى الشركة المصرية للاتصالات 
مفردة. وقد أوضحت نتائج الدراسة وجود تأثير  212نة مف بمحافظة الدقيمية بالتطبيؽ عمى عي

مباشر لمبراعة التنظيمية عمى كؿ مف رأس الماؿ الاجتماعي والسموؾ الريادي ، مع وجود تأثير 
مباشر لرأس الماؿ الاجتماعي عمى السموؾ الريادي فضلا عمى أنو يزداد تأثير لمبراعة التنظيمية 

رأس الماؿ التنظيمي الاجتماعي ، مع عدـ وجود فروؽ دلالة عمى السموؾ الريادي عند توسيط 
إحصائية بيف آراء العامميف بالشركة المصرية للاتصالات بمحافظة الدقيمية حوؿ متغيرات الدراسة 
)البراعة التنظيمية ػ رأس الماؿ التنظيمي الاجتماعي ، السموؾ الريادي( وفقا لممتغيرات الديموغرافية 

 يفة ، سنوات الخبرة ، المؤىؿ(.)النوع ، نوع الوظ
قياس أثر القيادة التمكينية عمى البراعة التنظيمية وذلؾ ( 0200)شتا ،كما استيدفت دراسة  

مف العامميف  822بالتطبيؽ عمى العامميف بالمديرية المالية بكفر الشيخ بالتطبيؽ عمى  موظؼ
إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف القيادة  بالمديرية المالية ، وتوصمت النتائج إلى وجود علاقة ارتباط

التمكينية والبراعة التنظيمية بالمديرية المالية بكفر الشيخ ، وجود تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية 
لمقيادة التمكينية عمى البراعة التنظيمية بالمديرية المالية بكفر الشيخ ، وجود فروؽ ذات دلالة 

يرية المالية بكفر الشيخ حوؿ البراعة التنظيمية وفقا لمعمر والمستوى إحصائية بيف أراء العامميف بالمد
التعميمي والمستوي الوظيفي والخبرة ، عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف آراء العامميف 

 بالمديرية المالية بكفر الشيخ حوؿ البراعة التنظيمية وفقا لمنوع.
ة التنظيمية عمى السموؾ الريادي لمعامميف في الشركة أثر البراع (0200)عبد الله ،وتناولت دراسة 

المصرية للاتصالات منطقة الدقيمية، وقد أوضحت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباط معنوية بيف 
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أبعاد البراعة التنظيمية وأبعاد السموؾ الريادي، كما أوضحت وجود تأثير معنوي إيجابي لأبعاد 
بعد مف أبعاد السموؾ الريادي ولا توجد اختلافات معنوية في أراء البراعة التنظيمية مجتمعة مع كؿ 

عينة الدراسة مف العامميف في الشركة المصرية للاتصالات في محافظة الدقيمية حوؿ البراعة 
 التنظيمية والسموؾ الريادي باختلاؼ المتغيرات الديموغرافية. 

ى توافر الارتباط الوظيفي والبراعة إلى التعرؼ عمى مد (0200)عبد المنعم ،كما سعت دراسة   
مف العامميف بمستشفى سوىاج  822التنظيمية في قطاع الخدمات الصحية بالتطبيؽ عمى عينة 

التعميمي، وتوصمت الدراسة إلى أف ىناؾ توافر بدرجة مرتفعة لأبعاد الارتباط الوظيفي، كما أف 
بينت نتائج الدراسة أف ىناؾ علاقة جوىرية  ىناؾ توافر بدرجة مرتفعة لأبعاد البراعة التنظيمية. وقد

 بيف أبعاد الارتباط الوظيفي وأبعاد البراعة التنظيمية.
دور البراعة التنظيمية لممعارض التجارية في دعـ القدرات  (0200)محمود ،وأظيرت دراسة     

ء الييئة التسويقية لمشركات العارضة وذلؾ مف وجية نظر الشركات العارضة، بالتطبيؽ عمى عملا
شركة وتوصمت الدراسة لوجود علاقة ارتباط  022المصرية العامة لممعارض والمؤتمرات البالغ 

طردية بيف جميع أبعاد البراعة التنظيمية والقدرات التسويقية وذلؾ في جميع الأبعاد، كما أف ىناؾ 
)حسانين فت دراسة علاقة تأثير جوىري لأبعاد البراعة التنظيمية عمى القدرات التسويقية.واستيد

قياس أثر القيادة الجديرة بالثقة في البراعة التنظيمية مف خلاؿ التطبيؽ عمى عينة قواميا  (0202،
مف العامميف بالمستشفيات الخاصة بطنطا وتوصمت الدراسة لوجود أثر إيجابي معنوي لأبعاد  822

 القيادة الجديرة بالثقة.
تحديد الأثر المباشر والغير مباشر والكمي لأبعاد رأس ل (0202الببرازي ،في حيف تيدؼ دراسة ) 

الماؿ الفكري عمى التوجو الريادي في مشافي سوريا وذلؾ مف خلاؿ تحميؿ الدور الوسيط لمبراعة 
مف 222التنظيمية بالتطبيؽ عمى مشافي مدينتي دمشؽ وحماه في سوريا. بالتطبيؽ عمى عينة مف 

طبييف والمدراء والإدارييف في مشافي سوريا إلى أف أبعاد رأس العامميف شممت الأطباء والفنييف وال
الماؿ الفكري ليا أثر معنوي إيجابي عمى البراعة التنظيمية وأف البراعة التنظيمية ليا أثر مباشر 
عمى التوجو الريادي. كما أشارت النتائج إلى وجود أثر معنوي إيجابي مباشر لأبعاد رأس الماؿ 

لريادي وأثر معنوي غير إيجابي غير مباشر لأبعاد رأس الماؿ الفكري عمى الفكري عمى التوجو ا
 التوجو الريادي بيذه المشافي مف خلاؿ الدور الوسيط لمبراعة التنظيمية.
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( بالتعرؼ عمى أثر البراعة التنظيمية بأبعادىا )الاستغلاؿ 0202عطا ،وقامت دراسة ) 
ادىا )الكفاءة ، الجودة ، التجديد، الاستجابة لحاجة والاستكشاؼ( في تحقيؽ الميزة التنافسية بأبع

العميؿ( وذلؾ بالتطبيؽ عمى العامميف بالبنوؾ التجارية العامة والخاصة بمحافظة المنوفية بالتطبيؽ 
مفردة وقد أظيرت النتائج وجود تأثير معنوي لمبراعة التنظيمية في  282عمى عينة مكونة مف 

أف البعد الأوؿ مف أبعاد المتغير المستقؿ )الاستغلاؿ(  يؤثر بشكؿ تحقيؽ الميزة التنافسية ، كما 
أكبر عمى الكفاءة، ثـ التجديد ثـ الجودة ، ثـ الاستجابة لحاجة العميؿ ، أما بالنسبة لمبعد الثاني 
والأخير مف أبعاد المتغير المستقؿ ) الاستكشاؼ( فيؤثر بشكؿ أكبر عمى بعد الكفاءة ثـ التجديد ثـ 

 ثـ الاستجابة لحاجة العميؿ.الجودة 
لمتوصؿ الي خطة استراتيجية لتفعيؿ الذكاء الاستراتيجي والبراعة  (0202)سيد،وسعت دراسة  

التنظيمية بالجامعات المصرية بما يدعـ الميزة التنافسية ليا ومف خلاؿ نتائج الدراسة النظرية 
اتيجي والبراعة التنظيمية بالجامعات والميدانية تـ التوصؿ إلى استراتيجية مقترحة لمذكاء الاستر 

 المصرية بما يدعـ الميزة التنافسية ليا. 
( قياس أثر رأس الماؿ الفكري عمى أداء الفنادؽ المصرية، 0202عبد الفتاح ،كما تناولت دراسة ) 

وأيضا الدور الوسيط لمبراعة التنظيمية في العلاقة بيف رأس الماؿ الفكري وأداء الفنادؽ المصرية 
مف مديري العموـ ومديري الأقساـ والإدارات الداخمية بالفنادؽ والقرى  222التطبيؽ عمى عينة مف ب

السياحية الحاصمة عمى تقييـ خمسة وأربعة وثلاثة نجوـ في مصر. وانتيت الدراسة لوجود تأثير 
مية، وأثر إيجابي لرأس الماؿ الفكري عمى أداء الفنادؽ المصرية وأثر إيجابي عمى البراعة التنظي

إيجابي لمبراعة التنظيمية عمى أداء الفنادؽ المصرية وتوسط البراعة التنظيمية جزئيا لمعلاقة راس 
الماؿ الفكري وأداء الفنادؽ المصرية، كما توسط بعدي البراعة التنظيمية لمعلاقات الفرعية لأبعاد كلا 

 مف رأس الماؿ الفكري وأداء الفنادؽ المصرية.
( لمتعرؼ عمى تأثير القيادة الأخلاقية بأبعادىا المختمفة 0202الشربيني ،)كما ىدفت دراسة 

)العدالة ، وضوح الدور، التمكيف( عمى أبعاد البراعة التنظيمية )الاستغلاؿ ، الاستكشاؼ( وذلؾ 
مفردة وتوصمت النتائج لوجود  888بالتطبيؽ عمى العامميف بالبنوؾ التجارية ، حيث بمغت العينة 

 وي لأبعاد القيادة الأخلاقية عمى الاستغلاؿ وكذلؾ الاستكشاؼ.تأثير معن
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 ثالثا: دراسات سابقة تناولت التميز التنظيمي 
تنوعت الدراسات السابقة التي تناولت التميز التنظيمي ومف بيف تمؾ الدراسات سعت دراسة 

لتحميؿ أثر الرشاقة التنظيمية عمى التميز التنظيمي في المؤسسة  (0202)السنيد& الحوامدة ،
شخص ، وتوصمت الدراسة لمجموعة مف  202العامة لمضماف الإجتماعي الأردني عمى عينة مف 

النتائج مف أىميا بمغ مستوى التميز التنظيمي درجة عالية ، ووجود تأثير ذو دلالة إحصائية لمرشاقة 
 لتنظيمي.التنظيمية عمى التميز ا

لمتعرؼ عمى دور التحوؿ الرقمي في تحقيؽ  (0202)أبو غبن &المدىون، كما ىدفت دراسة   
موظؼ مف العامميف مف أصحاب المناصب الإشرافية في  811التميز المؤسسي بالتطبيؽ عمى 

بمدية غزة ، وتوصمت الدراسة لوجود علاقة ارتباطية قوية ذات دلالة إحصائية بيف جميع أبعاد 
 تحوؿ الرقمي والتميز المؤسسي.ال
دور اليقظة الاستراتيجية في تحقيؽ التميز المؤسسي ،  (0202)عبد الله ،وأوضحت دراسة   

موظؼ  21والتعرؼ عمى مدى كفاءة البنوؾ التجارية في الوصوؿ لمتميز المؤسسي بالتطبيؽ عمى 
تائج الدراسة أف لميقظة مف جميع العامميف في البنوؾ التجارية بولاية الجزيرة ، وأوضحت ن

 الاستراتيجية دور في تعزيز التميز المؤسسي.
لمتعرؼ عمى ممارسة الذكاء الاستراتيجي لدى رؤساء الأقساـ ( 0202)الرويمي ،وتسعى دراسة   

الأكاديمية وعلاقتيا بتحقيؽ التميز التنظيمي مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ومف في حكميـ 
عضوا مف أعضاء ىيئة التدريس ومف في حكميـ  221تطبيؽ عمى عينة مف في جامعة حائؿ ، بال

بجامعة حائؿ ، وأظيرت النتائج أف مستوى التميز التنظيمي في جامعة حائؿ جاء بدرجة كبيرة وجاء 
أعلاىا بعد تميز الثقافة التنظيمية يمييا تميز القادة ثـ تميز المرؤوسيف بدرجة متوسطة ، كما 

ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المشاركيف  أظيرت وجود علاقة
بالدراسة لممارسة رؤساء الأقساـ الأكاديمية أبعاد الذكاء الاستراتيجي وأبعاد التميز التنظيمي في 

 الجامعة.
بمعرفة أثر الإنغماس الوظيفي بأبعاده )  (0202)الصبيحات & أبو حمور،وقامت دراسة   

ي والإدراكي والعاطفي( عمى التميز التنظيمي بأبعاده ) تميز العمميات الداخمية، تميز الييكؿ الجسد
عضوا مف القادة الأكاديميف بالجامعات الخاصة  801التنظيمي، تميز القيادات( بالتطبيؽ عمى 

ي الأردنية ، وتوصمت الدراسة لوجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد الإنغماس الوظيفي )الجسد
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والإدراكي والعاطفي( عمى أبعاد التميز التنظيمي )تميز العمميات الداخمية، تميز الييكؿ التنظيمي، 
     تميز القيادات( مف وجية نظر القادة الأكاديميف بالجامعات الخاصة الأردنية.

لمتعرؼ عمى علاقة تطبيؽ إدارة المعرفة والتميز  (0202)باعباد،في حيف ىدفت دراسة    
موظؼ مف الذكور مف موظفي إمارة منطقة مكة المكرمة ، وخمصت  28التنظيمي بالتطبيؽ عمى 

نتائج الدراسة إلى أف ىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة المعرفة بجميع أبعادىا والتميز 
ائية في متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ التنظيمي ، وعدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحص

إدارة المعرفة والتميز التنظيمي تعزي لإختلاؼ المتغيرات ) سنوات الخبرة ، العمر، المؤىؿ العممي ، 
 المستوى الوظيفي(. 

دراسة لتوضيح العلاقة بيف العدالة التنظيمية والتميز  (0202)العوفي& الدبيخي ،كما أجرى    
التنظيمي لدى مديرات مدارس رياض الأطفاؿ في مدينة بريدة مف وجية نظر المعممات ، ومعرفة 

معممة مف مديرات مدارس رياض الأطفاؿ في مدينة  822درجة تحقؽ أبعاد التميز التنظيمي لدى 
ما اذا كاف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية لأبعاد التميز بريدة مف وجية نظر المعممات ، ومعرفة 

التنظيمي تعزي لمتغير )سنوات الخبرة ، التخصص ، المؤىؿ العممي ، نوع المدرسة حكومي أو 
أىمي(. وأظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباطية موجبة بيف العدالة التنظيمية والتميز التنظيمي 

اؿ في مدينة بريدة مف وجية نظر المعممات. كما أف مستوى لدى مديرات مدارس رياض الأطف
التميز التنظيمي متحقؽ بدرجة كبيرة ، ولا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد العينة 
حوؿ مستوى تحقؽ التميز التنظيمي لدى مديرات مدارس رياض الأطفاؿ في مدينة بريدة ترجع 

العممي ونوع المدرسة ، كما توجد فروؽ في بعد تميز المرؤوسيف لإختلاؼ سنوات الخبرة والمؤىؿ 
 وبعد الثقافة التنظيمية تعزي لمتغير التخصص والفروؽ لصالح تخصص رياض الأطفاؿ.

رابعا: دراسات سابقة تناولت العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والبراعة 
 التنظيمية

لأجنبية العلاقة بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والبراعة عرضت بعض الدراسات العربية وا   
لقياس أثر ممارسات إدارة الموارد ( 0228)المعصب،ىدفت دراسة التنظيمية مف بيف تمؾ الدراسات 

البشرية الإلكترونية في البراعة التنظيمية مف خلاؿ قدرات ذكاء الأعماؿ في شركات الاتصالات في 
تمع الدراسة مف جميع المديريف مف خلاؿ نوابيـ ورؤساء الأقساـ في ىذه الكويت. وتكوف مج

فرد. وتوصمت الدراسة لمجموعة مف النتائج مف أىميا وجود تأثير ذو  080الشركات وبمغ عددىـ 
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دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في البراعة التنظيمية في شركات 
ت. ووجود تأثير ذو دلالة إحصائية لمممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية الاتصالات في الكوي

 في البراعة التنظيمية مف خلاؿ قدرات ذكاء الأعماؿ في شركات الاتصالات في الكويت.
في الدور الوسيط لإدارة الموارد البشرية  ) ,2016Alkerdawy كما تبحث دراسة )      

دارة المواىب بالتطبيؽ عمى   221الإلكترونية في العلاقة بيف البراعة في إدارة الموارد البشرية وا 
بنوؾ دولية في مصر، حيث أظيرت نتائج الدراسة أف إدارة الموارد البشرية  01مدير يعمموف في 

دارة الإلكترونية تمعب دورا وسيطا ميما في ال علاقة بيف البراعة في إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وا 
المواىب ، فكمما زاد الاعتماد عمى إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تنفيذ سياسات الموارد البشرية 
في البنوؾ أدي لتأثير أكبر لمبراعة في إدارة الموارد البشرية عمى إدارة المواىب. كما أظيرت نتائج 

لدراسة التأثير الإيجابي والميـ لكؿ مف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والبراعة في إدارة الموارد ا
 البشرية عمى إدارة المواىب. 

 خامسا: دراسات سابقة تناولت العلاقة بين البراعة التنظيمية والتميز التنظيمي
ة التنظيمية والتميز التنظيمي ومف بيف استيدفت بعض الدراسات السابقة دراسة العلاقة بيف البراع   

( لمكشؼ عف درجة توفر البراعة 0200الصبيحات & الشرمان،تمؾ الدراسات ىدفت دراسة )
التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة المفرؽ وعلاقتيا بالتميز المؤسسي مف وجية 

ج الدراسة وجود علاقة ارتباطية ايجابية معمما ومعممة ، وتبيف نتائ 221نظر المعمميف، بمغت العينة 
بيف درجة توفر البراعة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة المفرؽ وبيف مستوى 
التميز المؤسسي ، كما أف توفر البراعة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة المفرؽ 

ت دلالة إحصائية تعزي لأثر النوع ، ووجود فروؽ جاءت  بدرجة متوسطة ، كما لا توجد فروؽ ذا
ذات دلالة إحصائية لمبراعة التنظيمية تعزي لأثر مستوى سنوات الخدمة في المجاؿ الأوؿ ، وجاءت 
الفروؽ لصالح أقؿ مف عشر سنوات ، بينما تبيف عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في المجاؿ 

ود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزي لأثر متغير المؤىؿ الثاني تعزي لمتغير سنوات الخدمة ، ووج
العممي ولصالح البكالوريوس. كما أظيرت نتائج الدراسة أف مستوى التميز المؤسسي لممدارس 
الحكومية جاءت بمستوى متوسط ، وتبيف عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزي لأثر متغير 

إحصائية لأثر متغير المؤىؿ التعميمي وجاءت  النوع وسنوات الخدمة، ووجود فروؽ ذات دلالة
 الفروؽ لصالح البكالوريوس.



 

 م 0202التجارية                                       يهاير المجلة العلمية للبحوث                                           العذد الاول ) الجزء الثانى (

 

 

 
233 

لمتعرؼ عمى البراعة التنظيمية بمكوناتيا )الاستغلاؿ  (0202)مقاط & أبو معمر،كما سعت دراسة 
، الاستكشاؼ ، ىيكؿ تنظيمي مرف( كمتغير وسيط بيف الرشاقة الاستراتيجية بمكوناتيا والتميز 

تو ) القيادة ، الموارد البشرية، رضا الزبائف ، رضا العامميف ، جودة الخدمات ، التنظيمي بمكونا
جودة العمميات( ، وتـ تطبيؽ الدراسة عمى مجموعة الاتصالات الفمسطينية )شركة الاتصالات 

موظؼ ،  221الفمسطنية ، شركة جواؿ ، شركة حضارة ( في قطاع غزة ، حيث يمثؿ حجـ العينة 
سة لمجموعة مف النتائج مف أىميا وجود علاقة ذو دلالة إحصائية بيف البراعة وقد توصمت الدرا

التنظيمية والتميز التنظيمي بمجموعة الإتصالات الفمسطينية. كما لا توجد فروؽ ذات دلالة 
إحصائية في مستوى البراعة التنظيمية وفقا لمنوع ، العمر ، المؤىؿ العممي ، كما لا توجد فروؽ 

صائية في مستوى التميز التنظيمي وفقا لمنوع ، العمر، سنوات الخدمة ، المؤىؿ ذات دلالة إح
 العممي.

بالتعرؼ عمى دور البراعة التنظيمية في تحقيؽ التميز  (0202)أبو رحمة ،وقامت دراسة    
المؤسسي مف خلاؿ دراسة تطبيقية عمى العامميف في جامعة غزة ، وتمثؿ مجتمع البحث في 

موظؼ باستخداـ طريقة  21مناصب الإدارية والأكاديمية بجامعة غزة البالغ عددىـ الموظفيف في ال
الحصر الشامؿ وقد أظيرت نتائج الدراسة وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف البراعة التنظيمية 

 والتميز المؤسسي لدى جامعة غزة. 
لمموارد البشرية والتميز الادارة الإلكترونية دراسات سابقة تناولت العلاقة بين سادسا: 
 التنظيمي

تناولت بعض الدراسات العلاقة بيف الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية والتميز التنظيمي مف بيف     
التعرؼ عمى أثر الممارسات ( 0200)الحيت & أبو جمعة،دراسة تمؾ الدراسات استيدفت 

مي في شركات الكيرباء الأردنية ، الدور الوسيط الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية في التميز التنظي
موظؼ مف المديريف  022لمولاء التنظيمي دراسة حالة شركة الكيرباء الوطنية بالتطبيؽ عمى 

ومساعدييـ ورؤساء الأقساـ والموظفيف الإدارييف في مركز المركز الرئيسي. ومف نتائجيا وجود أثر 
لإدارة الموارد البشرية )التوظيؼ الالكتروني، التدريب  ذو دلالة إحصائية لمممارسات الإلكترونية

والتطوير الالكتروني ، تقييـ الأداء الالكتروني ، التعويضات الإلكترونية( عمى التميز التنظيمي 
 بوجود الولاء التنظيمي كمتغير وسيط في شركة الكيرباء الوطنية.
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الموارد البشرية وأثرىا في تحقيؽ  ممارسات إدارة (0200)المدادحة وآخرون،وتناولت دراسة   
موظؼ بجميع الفروع في  021التميز التنظيمي لدى موظفي شركة زيف للإتصالات بالتطبيؽ عمى 

محافظة الكوؾ ، وقد أظيرت نتائج الدراسة أف مستوى ممارسة إدارة الموارد البشرية جاء مرتفعا ، 
جدت الدراسة أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير كما أف ىناؾ مستوى مرتفع مف التميز التنظيمي ، كما و 

ممارسات إدارة الموارد البشرية بأبعاده ) التوظيؼ ، التدريب ، التعويضات ، تقييـ الأداء( في التميز 
 التنظيمي .

أثر الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في تحقيؽ التميز  (Sallama,2022كما تناولت دراسة )
تربية كركوؾ ، وطبقت الدراسة عمى المديريف في المستويات العميا ورؤساء ي في مديرية مالتنظي

الأقساـ والوحدات ، وأظيرت نتائج الدراسة أف ىناؾ علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف إدارة 
 الموارد البشرية الإلكترونية والتميز التنظيمي.

ى أثر تطبيؽ إدارة الموارد البشرية التعرؼ عم (0202)بياضة & الجوزانة ،واستيدفت دراسة    
الرقمية بأبعادىا )الإستقطاب والتعييف الالكتروني، التدريب والتطوير الالكتروني، تقييـ الأداء 
الالكتروني، التعويضات الإلكترونية( في تحقيؽ التميز التنظيمي في البنوؾ التجارية الأردنية عمى 

الأردنية في إقميـ الوسط )عماف ، مأدبا ، الزرقاء،  مفردة مف مدراء فروع البنوؾ التجارية 001
البمقاء( ، وأظيرت نتائج الدراسة أف مستوى تطبيؽ إدارة الموارد البشرية الرقمية كاف متوسطا ، كما 
جاء بعد التعويضات الإلكترونية في المرتبة الأولى ، تلاه بعد الاستقطاب والتعييف الالكتروني، 

تروني، تقييـ الأداء الالكتروني. كما أظيرت نتائج الدراسة أف مستوى التميز التدريب والتطوير الالك
التنظيمي في البنوؾ التجارية الأردنية جاء متوسطا ، ووجود أثر إيجابي لكؿ بعد مف أبعاد إدارة 

داء الموارد البشرية الرقمية )الاستقطاب والتعييف الالكتروني، التدريب والتطوير الالكتروني، تقييـ الأ
 الالكتروني ، التعويضات الإلكترونية( عمى تحقيؽ التميز التنظيمي في البنوؾ التجارية الأردنية.

باختبار الدور التفاعمي لرأس الماؿ البشري في العلاقة  (0200)خضير&سعود ،كما قامت دراسة   
د مف عاممي جامعة فر  211بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز التنظيمي بالتطبيؽ عمى 

بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز  لوجود علاقة تأثير إيجابية النتائجالبصرة ، وتوصمت 
التنظيمي كما بينت النتائج وجود دور تفاعمي لممتغير رأس الماؿ البشري بيف كؿ مف إدارة الموارد 

 البشرية الإلكترونية والتميز التنظيمي.
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مستوى تأثير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  (0200)عباس&عبد الحسين ،اسة بينما أوضحت در 
بأبعادىا )الإستقطاب الالكتروني ، التعويضات الإلكترونية( في التميز التنظيمي بأبعاده )القيادة ، 
والمعرفة( بالتطبيؽ عمى موظفي وزارة العمؿ والشئوف الإجتماعية بمراكزىـ الوظيفية المختمفة 

توصمت نتائج الدراسة لوجود علاقة إرتباط وتأثير بيف أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز و 
 التنظيمي بأبعاده.

( دور إدارة الموارد البشرية في تحقيؽ التميز التنظيمي في Malkawi,2018واستعرضت دراسة )
مفردة مف مستويات الإدارة  22المؤسسة العامة لمضماف الإجتماعي بالأردف ، بالتطبيؽ عمى 

الوسطى والعميا في المؤسسة ، وأشارت نتائج الدراسة إلى أف مستويات تطبيؽ إدارة الموارد البشرية 
الإلكترونية مرتفع ، كما أف التميز التنظيمي مرتفع. كما يوجد أثر ذو دولالة إحصائية لإدارة الموارد 

كؿ وبكافة مؤشراتو في مؤسسة الضماف الإجتماعي في البشرية الإلكترونية عمى التميز التنظيمي ك
 الأردف.

استفادت ىذه الدراسة مف الدراسات السابقة في تكويف مفيوـ وصورة عامة عف موضوع الدراسة، 
وصياغتيا ودعميا بنتائج الدراسات السابقة، وتحديد منيج الدراسة،وتحديد أدوات  وتحديد المشكمة

ة،وفي بناء أدبيات الدراسة وبالأخص الإطار النظري، وبناء جمع البيانات المناسبة لمدراس
 الاستقصاء الخاص بجمع البيانات.

استعرضت الدراسات السابقة البراعة التنظيمية وعلاقتيا بمتغيرات أخرى كالسموؾ الريادي والقيادة 
 التمكينية والارتباط الوظيفي والذكاء الاستراتيجي.

ثة أبعاد لممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية )التوظيؼ اعتمدت الدراسة الحالية عمى ثلا
الالكتروني ، التدريب الالكتروني، التقييـ الالكتروني(، في حيف اعتمدت بعض الدراسات السابقة 
عمى بعديف فقط لإدارة الموارد البشرية الالكترونية )الاستقطاب الالكتروني، والتعويضات 

اسات أخرى في دراسة أبعاد إدارة الموارد البشرية الالكترونية لتشمؿ الالكترونية(، وتوسعت در 
 ، الأجور والحوافز(.التوظيؼ ، التدريب ، التعويضات ، تقييـ الأداء)

ركزت الدراسات والبحوث السابقة عمى قطاعات متعددة بخلاؼ قطاع التطبيؽ في الدراسة الحالية 
مدارس، فنادؽ، مستشفيات. كما تناولت الدراسات  ومنيا الجامعات، البنوؾ، شركات الإتصالات،

السابقة متغيرات وسيطة بخلاؼ متغير الدراسة الحالي)الرضا الوظيفي، أداء العامميف ، الولاء 



ات
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التنظيمي( ومتغيرات مستقمة وتابعة لـ تتعرض ليا الدراسة الحالية ، بيئات عربية أو أجنبية تختمؼ 
 حالية وىى البيئة المصرية.عف المجاؿ الميداني في الدراسة ال

كما تناولت الدراسات السابقة بعضيا بياف العلاقة بيف كؿ مف إدارة الموارد البشرية الالكترونية 
والبراعة التنظيمية مف جية وجية أخرى علاقة كؿ منيا بالتميز التنظيمي ، وبالتالي تغطي ىذه 

نظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بيف إدارة الدراسة الفجوة البحثية التي تتعمؽ بدراسة البراعة الت
 الموارد البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي.

عمى الرغـ مف تعدد الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة الا انو لا يوجد دراسات عربية 
تعزيز البراعة  أو أجنبية  في حدود عمـ الباحثة تناولت دور إدارة الموارد البشرية الالكترونية في

التنظيمية لتحقيؽ التميز التنظيمي وذلؾ بالتطبيؽ عمى شركات القطاع الخاص في مصر حيث 
 تسعى الدراسة الحالية لمعالجة ىذه الفجوة.

 رابعا: مشكمة الدراسة
في ظؿ التغيرات السريعة والتحديات المتزايدة في بيئة الأعماؿ، تسعى شركات القطاع الخاص    

يُعد التحوؿ الرقمي لذا جاىدة لتحقيؽ التميز التنظيمي كوسيمة لمبقاء والنمو في سوؽ تنافسي لمغاية. 
ة التي تعتمد عمييا وتبني التكنولوجيا الحديثة في إدارة الموارد البشرية إحدى الاستراتيجيات الرئيسي

إدارة الموارد البشرية  أىمية الشركات لتعزيز كفاءتيا وتحسيف أداءىا. مف ىذا المنطمؽ، تبرز
الإلكترونية كأداة حيوية تمكف الشركات مف تحقيؽ مرونة أكبر وكفاءة أعمى في إدارة مواردىا 

ا في تحسيف كفاءة العمميات وزيادة تمعب إدارة الموارد البشرية الإلكترونية دورًا محوريً ، حيث البشرية
الإنتاجية مف خلاؿ استخداـ تقنيات حديثة، كما أف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تعمؿ عمى 
تحسيف جودة خدمة إدارة الموارد البشرية التقميدية إذ تمثؿ تحولا مف الممارسات التقميدية إلى 

وـ العامموف باستخداميا في جميع الأنشطة المختمفة الممارسات المدعومة بالبرامج الحديثة والتي يق
عمى الرغـ مف الفوائد المحتممة لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية، إلا و (، 8188)خضير& سعود،

بمدى فعالية ىذه وأف ىناؾ تحديات تتعمؽ بمدي تكامؿ ىذه التقنيات مع اليياكؿ التنظيمية الحالية 
يف الاستغلاؿ والاستكشاؼ لمموارد المختمفة لتحقيؽ التميز التنظيمي الأدوات في تحقيؽ التوازف ب

ىنا يأتي دور البراعة التنظيمية كعامؿ وسيط يمكف أف يعزز تأثير إدارة الموارد وبشكؿ مباشر. 
التنظيمية تشير إلى قدرة الشركات عمى تحقيؽ  فالبراعةالبشرية الإلكترونية عمى التميز التنظيمي. 

تحقيؽ تميز تنظيمي استغلاؿ الموارد الحالية واستكشاؼ فرص جديدة، مما يسيـ في التوازف بيف 
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تتمثؿ مشكمة الدراسة في الحاجة إلى فيـ عميؽ لذا  .والاستجابة الفعالة لمتغيرات البيئية بالشركات
ية أف لمعلاقة بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز التنظيمي، وكيؼ يمكف لمبراعة التنظيم

 .في شركات القطاع الخاص تمعب دور الوسيط في تعزيز ىذه العلاقة
لذا تسعى الدراسة الحالية إلى دراسة أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية فى تحقيق التميز 
التنظيمي من خلال الاعتماد عمى الدور الوسيط لمبراعة التنظيمية في شركات القطاع الخاص، 

 ابة عمى الأسئمة التالية :وذلك من خلال الإج
ما ىو مستوى إدراؾ العامميف لممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في شركات القطاع الخاص 

 محؿ الدراسة؟
 ما ىو مستوى تحقيؽ البراعة التنظيمية في شركات القطاع الخاص محؿ الدراسة؟

 ما ىو مستوى التميز التنظيمي بالشركات محؿ الدراسة؟
تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحقيؽ التميز التنظيمي في شركات القطاع ىؿ 

 الخاص محؿ الدراسة؟
ىؿ تؤثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تعزيز البراعة التنظيمية في شركات القطاع 

 الخاص محؿ الدراسة؟
 ؽ التميز التنظيمي بشركات القطاع الخاص محؿ الدراسة؟ىؿ يؤدي تعزيز البراعة التنظيمية لتحقي

ما الدور الذي تمعبو البراعة التنظيمية في العلاقة بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 
 والتميز التنظيمي؟

 خامسا: أىداف الدراسة
التميز التنظيمي مف تيدؼ ىذه الدراسة لمعرفة دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحقيؽ 

 خلاؿ تعزيز البراعة التنظيمية وذلؾ مف خلاؿ: 
التعرؼ عمى مستوى إدراؾ العامميف لممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في شركات القطاع 

 الخاص محؿ الدراسة.
التعرؼ عمى مستوى إدراؾ العامميف لمفيوـ البراعة التنظيمية في شركات القطاع الخاص محؿ 

 الدراسة.
 التعرؼ عمى مستوى تحقيؽ التميز التنظيمي بشركات القطاع الخاص محؿ الدراسة. 



ات
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بأبعادىا في تحقيؽ التميز التنظيمي  الالكترونية التعرؼ عمى دور ممارسات إدارة الموارد البشرية
تغير )علاقة مباشرة( في شركات القطاع الخاص محؿ الدراسة مف خلاؿ تعزيز البراعة التنظيمية كم

 وسيط ) علاقية غير مباشرة(.
 سادسا: فروض الدراسة

يوجد اختلاؼ ذو دلالة إحصائية في مستوى إدراؾ العامميف بالشركات محؿ الدراسة لممارسات إدارة 
 الموارد البشرية الإلكترونية.

يوجد اختلاؼ ذو دلالة إحصائية في مستوى إدراؾ العامميف لمبراعة التنظيمية في الشركات محؿ 
 الدراسة.

يوجد اختلاؼ ذو دلالة إحصائية في مستوى إدراؾ العامميف لمتميز التنظيمي بالشركات محؿ 
 الدراسة.

بشكؿ إجمالي  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 
وتعزيز  ييـ الالكتروني(ولكؿ بعد مف أبعادىا )التوظيؼ الالكتروني ، التدريب الالكتروني ، والتق

 البراعة التنظيمية بالشركات محؿ الدراسة.
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف تعزيز البراعة التنظيمية وتحقيؽ التميز التنظيمي بالشركات 

 محؿ الدراسة.
بشكؿ  توجد علاقة مباشرة ذات دلالة إحصائية بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 

 إجمالي ولكؿ بعد مف أبعادىا )التوظيؼ الالكتروني ، التدريب الالكتروني ، والتقييـ الالكتروني(
 وتحقيؽ التميز التنظيمي بالشركات محؿ الدراسة.

مباشرة ذات دلالة إحصائية بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وتحقيؽ  توجد علاقة غير
 ؿ الدور الوسيط لمبراعة التنظيمية بالشركات محؿ الدراسة.التميز التنظيمي مف خلا

 أداة جمع البيانات الأولية سابعا:  
تـ الاعتماد في تجميع بيانات الدراسة الميدانية مف مصادرىا الأولية عمى قائمة استقصاء تـ   

ء ما اعدادىا خصيصا ليذا الغرض في ضوء نتائج البحوث والدراسات العممية السابقة وفي ضو 
كشفت عنو الدراسة الاستطلاعية وتتضمف ىذه القائمة مجموعة مف العبارات لقياس متغيرات الدراسة 
)إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ، البراعة التنظيمية ، التميز التنظيمي(. وتـ قياس متغيرات الدراسة 

 عمى النحو التالي:
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 لمموارد البشرية.المتغير الأول: مقياس الإدارة الإلكترونية 
تـ الاعتماد عمى تصنيؼ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية لثلاثة أبعاد )التوظيؼ الالكتروني،   

التدريب الالكتروني ، التقييـ الالكتروني( وىى الأبعاد التي اعتمدت عمييا دراسة )صوفاف & 
 2عبارة ،  استخداـ  02ة مف خلاؿ (. وقد تـ قياس إدارة الموارد البشرية الإلكتروني8181العواودة ،

عبارات لمتقييـ  2عبارات لمتدريب الالكتروني ، و 2عبارات لقياس التوظيؼ الالكتروني ، و
 الالكتروني للأداء.

 المتغير الثاني: البراعة التنظيمية 
الذي صنّؼ  (He & Wong, 2004)تـ قياس البراعة التنظيمية مف خلاؿ الاعتماد عمى مقياس 

ة التنظيمية إلى بُعديف ىما: بُعد الاستغلاؿ وبُعد الاستكشاؼ، والذي اعتمدت عميو العديد مف البراع
(. فقد تـ قياس البراعة 8180( ودراسة عطا وآخروف )8102الدراسات، منيا دراسة النجار )

عبارات لبُعد  2عبارات لبُعد الاستغلاؿ، و 2عبارة، حيث استخدمت  02التنظيمية مف خلاؿ 
 كشاؼ.الاست
 المتغير الثالث: التميز التنظيمي. 

تـ قياس التميز التنظيمي مف خلاؿ تصنيفو إلى خمس أبعاد )تميز القيادة، تميز المرؤوسيف ،     
تميز الييكؿ التنظيمي ، تميز الخدمة ، تميز الثقافة ( وقد اعتمدت بعض الدراسات عمى تصنيؼ 

(. فقد تـ قياس التميز التنظيمي 8182يد & الحوامدة ، التميز التنظيمي لتمؾ الأبعاد كدراسة )السن
عبارات ( ، وبعد تميز المرؤوسيف  2عبارة ، فتـ قياس بعد تميز القيادة مف خلاؿ ) 81مف خلاؿ 

عبارات(، وبعد تميز الخدمة   2عبارات( ، وبعد تميز الييكؿ التنظيمي مف خلاؿ ) 2مف خلاؿ ) 
 عبارات(. 2تميز الثقافة مف خلاؿ )عبارات( ، وأخيرا بعد  2مف خلاؿ )

 ثامنا: مجتمع وعينة الدراسة
تمثؿ مجتمع الدراسة في شركات القطاع الخاص في مصر، ونظرا لظروؼ الوقت والتكمفة تـ 
الإقتصار عمى عدد مف شركات القطاع الخاص في مصر ) شركة ايفر جرو ، شركة سيراميكا 

عامؿ.  8211( حيث تمثؿ عدد مجتمع الدراسة في جيرانيتا ، شركة نيساف ، شركة أي كابيتاؿ
تعتمد الدراسة عمى أسموب العينة العشوائية البسيطة مف العامميف بشركات القطاع الخاص ) شركة 
ايفر جرو ، شركة سيراميكا جيرانيتا ، شركة نيساف ، شركة أي كابيتاؿ(. قد تـ تحديد حجـ عينة 
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                                      القانوف التالي: مفردة مف خلاؿ  222البحث الذي تمثؿ في 
                            

    n= 
ىي حدود الخطأ المعياري الذي يساوي  Zىي حجـ مجتمع الدراسة   Nىي حجـ العينة،   nحيث 
نسبة عدد مفردات العينة التي تتوافر فييا الخاصية محؿ الدراسة   P % ، 22عند درجة ثقة  0.22
 .12ىي خطأ العينة المسموح بو في تقدير النسبة وىى =  e% ، 21وىى 

استمارة قائمة استقصاء باليد والكترونيا مف خلاؿ رابط لمستندات جوجؿ، وتـ استرداد  222تـ توزيع 
استمارة غير مستوفاة ، ليصبح العدد الإجمالي  82استمارة قائمة استقصاء ، وتـ استبعاد  882

 قائمة استقصاء. 811لقوائـ الاستقصاء الصالحة لمتحميؿ 
 تاسعا : تحميل البيانات 

( لتحميؿ البيانات والحصوؿ عمى النتائج الوصفية 82إصدار ) SPSSتـ استخداـ برنامج      
( والذي يوضح النتائج الوصفية لمخصائص الديموغرافية 2لمدراسة، كما ىو موضح  في جدوؿ رقـ )

لعينة الدراسة. ولتحميؿ البيانات إحصائياً فقد تـ استخداـ أسموب نمذجة المعادلة الييكمية أو البنائية 
طريقة المربعات الصغرى، حيث تعتبر المربعات الصغرى طريقة راسخة لتقدير مف خلاؿ استخداـ 

( وانتشرت في أبحاث الادارة فى الاونة الاخيرة SEMمعاملات المسار في نماذج المعادلة الييكمية )
تعمؿ عمى إظيار تقديرات نموذجية قوية لمغاية مع البيانات التي ليا  لأسباب عدة ، حيث 
عية وغير طبيعية وبالتالي فاف شرط اعتدالية التوزيع الطبيعي لمبيانات غير خصائص توزيع طبي

طريقة  كما تعد مطموب في ىذه الطريقة ، فيي أقؿ تقييدًا حوؿ اعتدالية التوزيع الطبيعي لمبيانات،
المربعات الصغرى أكثر ملاءمة لمعينات الصغيرة، فضلا عف كونيا مناسبة لمنماذج التي تحتوي 

، حيث (Alsetoohy and Ayoun, 2018; Hair et al., 2012)كبير مف المؤشرات عمى عدد 
( مؤشر وبالتالي ووفقا لما سبؽ ذكره، فقد 22يبمغ العدد الإجمالي لمؤشرات نموذج الدراسة الحالي )

 Smartتـ اختبار فرضيات ىذه الدراسة باستخداـ طريقة المربعات الصغرى باستخداـ برنامج 
PLS-SEM وللإجابة عمى تساؤلات الدراسة الحالية باستخداـ برنامج  2.0.0ار الإصد

SmartPLS-SEM  يجب التحقؽ مف جودة وصلاحية نموذج القياسmeasurement model 
لنموذج  structural modelأو البنائي )النموذج الداخمي(  )النموذج الخارجي( والنموذج الييكمي

 الدراسة.

NZ
2
 P(1-P) 

Ne
2
 +Z

2
P (1-P) 



 

 م 0202التجارية                                       يهاير المجلة العلمية للبحوث                                           العذد الاول ) الجزء الثانى (

 

 

 
233 

 نموذج القياس 
صلاحية نموذج القياس لمدراسة، فقد تـ تقييـ نموذج القياس لمدراسة الحالية مف خلاؿ  لمتأكد مف   

لجميع المتغيرات الكامنة لمدراسة، حيث تـ استخداـ معامؿ الفا  الصلاحية والاعتمادية )المصداقية(
المربعات  للأبعاد، والتي تعد أكثر الأساليب الإحصائية ملاءمةَ لطريقة كرونباخ والمصداقية المركبة

،   (Alsetoohy and Ayoun, 2018) لمتحقؽ مف المصداقية الداخمية لأبعاد الدراسة الصغرى
ومتوسط التبايف  علاوة عمي ذلؾ، تـ استخداـ قيـ عوامؿ التحميؿ العاممي والمصداقية المركبة

ية مف لمتحقؽ مف الصلاحية المتقاربة، كما تـ التحقؽ مف الصلاحية التمييز  (AVE) المستخمص
 Heterotrait – Monotraitخلاؿ الجذور التربيعية لمتوسط التبايف المستخمص و نسبة 

(HTMT وأخيراً، لمتحقؽ مف عدـ وجود علاقات خطية متداخمة بيف المتغيرات فقد تـ استخداـ .  )
 .(VIF) عامؿ تضخـ التبايف

 تقييم الاعتمادية والصلاحية لممقاييس المستخدمة في الدراسة:
تمثمت الخطوة الأولى في عممية تحميؿ البيانات الأولية الخاصة بيذه الدراسة في محاولة تقييـ  

الإعتمادية والصلاحية لممقاييس التي اعتمدت عمييا الدراسة الحالية، وذلؾ بيدؼ تقميؿ أخطاء 
ناحية، القياس العشوائية وزيادة درجة الثبات في المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية مف 

 والتوصؿ إلى مقاييس يمكف الإعتماد عمييا في دراسات مستقبمية مف ناحية أخرى.
 تقييم الإعتمادية 

تـ استخداـ أسموب معامؿ الإرتباط الفا كرونباخ، بإعتباره أكثر أساليب تحميؿ الإعتمادية دلالة في 
ختبار، وفي تحديد مدى تقييـ درجة التناسؽ الداخمي بيف محتويات أو بنود المقياس الخاضع للإ

تمثيؿ محتويات أو بنود المقياس لمبنية الأساسية المطموب قياسيا وليس لشئ أخر. ووفقا لممبادئ 
العامة لتنمية واختبار المقاييس في البحوث الإجتماعية والتسويؽ، فقد تقرر استبعاد أي متغير مف 

باط إجمالي بينو وبيف المتغيرات المتغيرات الخاضعة لإختبار الإعتمادية يحصؿ عمى معامؿ ارت
 (. 8108)إدريس،  1.21الأخرى في المقياس نفسو أقؿ مف

وفي ضوء ما سبؽ، تـ تطبيؽ أسموب معامؿ الإرتباط الفا، عمى كؿ مف مقياس ممارسات إدارة 
الموارد البشرية الإلكترونية والبراعة التنظيمية والتميز التنظيمي، وذلؾ بصورة إجمالية لممقياس 

 (.0ممتغير ككؿ ، ولكؿ بُعد مف أبعاد متغيرات الدراسة ، كما ىو موضح بجدوؿ رقـ )ل
 



ات

 

 

 
233 

 

                       سمر محمود شيخ الشوق د.
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( تقييم درجة الإتساق الداخمي بين محتويات المقاييس المستخدمة في الدراسة )مخرجات تحميل 2جدول رقم )
 (الإعتمادية

 الفا كرونباخ العبارات المتغيرات
 الإلكترونيةممارسات إدارة الموارد البشرية 

 التوظيف الالكتروني 
 التدريب الالكتروني 
 التقييم الالكتروني

 2.792 عبارة 27
 2.82 عبارات 6
 2.86 عبارات 5
 2.82 عبارات 6

 البراعة التنظيمية
 الاستغلال 
 الاستكشاف 

 2.92 عبارة 27
 2.922 عبارات 9
 2.92 عبارات 8

 2.90 عبارة 02 التميز التنظيمي
 تميز القيادة.

 تميز المروؤسين.
 تميز الييكل التنظيمي.

 تميز الخدمة.
 تميز الثقافة.

 2.898 عبارات 2
 2.927 عبارات 2
 2.82 عبارات 2
 2.785 عبارات 2
 2.859 عبارات 2

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
لمقياس ممارسات إدارة الموارد  كرونباخأظيرت نتائج تحميؿ الإعتمادية لممقاييس أف معامؿ الفا 

لأبعاده: التوظيؼ الالكتروني  كرونباخ( ، كما بمغ معامؿ الفا 1.222البشرية الإلكترونية بمغ )
 كرونباخ( . كما أف معامؿ الفا 1.22(؛ والتقييـ الالكتروني )1.22( ؛ التدريب الالكتروني)1.22)

( ؛ والاستكشاؼ 1.212ؾ لأبعاده: الاستغلاؿ )( ، وكذل1.21لمقياس البراعة التنظيمية عاؿٍ جدا )
لمقياس التميز التنظيمي الي قيـ مرتفعة حيث بمغ  كرونباخ (. وأخيراً يشير معامؿ الفا1.22)
(؛  تميز 1.212( ، ؛ تميز المروؤسيف )1.222( ، وكذلؾ لأبعاده المختمفة: تميز القيادة )1.28)

 (.1.222( ؛ وتميز الثقافة )1.222( ؛ تميز الخدمة )1.22الييكؿ التنظيمي)
وبناء عمى نتائج التحميؿ السابؽ، فإف المقاييس المستخدمة في ىذا البحث تتمتع بدرجة عالية مف  

الإتساؽ الداخمي بيف محتوياتيا، ويمكف الإعتماد عمييا في المراحؿ اللاحقة مف التحميؿ في ىذا 
 البحث.
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 تقييم الصدق/ الصلاحية
قياس المفاىيـ الأساسية التي مف  صدؽ المقاييس المستخدمة في الدراسة ) بالنسبة لمتحقؽ مف

المفترض قياسيا وليس شئ أخر(. ولغرض زيادة التحقؽ مف درجة مصداقية المقياس الخاضع 
 للإختبار تقرر اتباع أكثر مف طريقة:
المبدئي  بعد الإنتياء مف عممية التصميـ  Face Validityالطريقة الأولى: الصدق الظاىري 

لقائمة الاستقصاء ، ولضماف صدؽ الدراسة . تـ عرض قائمة الإستقصاء عمى عدد مف  أعضاء 
بداء الرأي  ىيئة التدريس بجامعة المنوفية وجامعة المنصورة تخصص إدارة أعماؿ لمراجعتيا وا 
لإختبار مصداقية المحتوى. كما تـ عرضيا عمى أحد أعضاء ىيئة التدريس تخصص لغة عربية 

كما تـ اختبار قائمة الإستقصاء عف طريؽ عينة محدودة مف كمية الآداب لمراجعتيا لغويا ، ب
المفردات المماثمة لمفردات عينة البحث ، وقد تـ تحديد اليدؼ مف ذلؾ في التأكد مف الجوانب 

 التالية: 
 .اختبار مدى دقة وسلامة وملائمة الألفاظ المستخدمة والمصطمحات 
  وفيـ العبارات الواردة في القائمة.اختبار مدى سيولة 
 .اختبار مدى ملائمة مضموف العبارات لمواقع العممي 

 اختبار رد فعؿ المستقصى منو عف القائمة مف حيث الشكؿ والحجـ ونوع الأسئمة الواردة بيا.
وقد أسفر ىذا الإختبار عف إجراء بعض التعديلات في بعض العبارات. وقد تـ وضع القائمة في 

النيائية. وبعد أف أصبحت القائمة في شكميا النيائي ، قامت الباحثة بعد جمع البيانات  صورتيا
 باختيار عينة مف مفردات البحث لمتأكد مف مدى صدؽ وثبات ىذه القائمة.

وتعني تمخيص المتغيرات أو  Construct Validityالطريقة الثانية: صلاحية بنية المقياس 
امؿ ، أو تقسيـ المتغيرات إلى مجموعات ، يطمؽ عمى كؿ منيا اسـ اختصارىا في عدد أقؿ مف العو 

عامؿ ، ويعد التحميؿ العاممي الإستكشافي أفضؿ الأساليب لاختبار صلاحية بنية المقياس ، مف 
حيث قدرتو عمى اقتراح الأبعاد الحقيقية لممقياس الخاضع للإختبار ، في حيف يرى بعض الباحثوف 

ستخداـ التحميؿ العاممي التوكيدي أفضؿ اعتقادا منيـ أف التحميؿ العاممي في الآونة الأخيرة أف ا
الإستشكافي لـ يعد مناسبا أو مقبولا لمتحقؽ مف مصداقية المفاىيـ النفسية.ونتيجة ليذا التعارض بيف 
التحميؿ العاممي الإستكشافي والتحميؿ العاممي التوكيدي تـ التوجة لإستراتيجية نمذجة المعادلة 

نائية الإستكشافية وىى استراتيجية تحميمية تسعى لمتكامؿ بيف مميزات التحميؿ العاممي الاستكشافي الب
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والتحميؿ العاممي التوكيدي معا في تحميؿ واحد متلازـ وبالتالي تتغمب عمى محددات  كلا مف 
عوامؿ ( 8التحميؿ العاممي الإستكشافي والتوكيدي. ويتضح مف خلاؿ الجدوؿ التالي )جدوؿ رقـ 

 التحميؿ لمعبارات ومتوسط التبايف المستخرج وصلاحية بنية المقياس لممتغيرات.
 ( عوامل التحميل ومتوسط التباين وصلاحية بنية المقياس0جدول رقم )

 التحميل العبارات  المتغيرات 

متوسط 
 التباين

 المستخرج
AVE 

 

 الاعتمادية المركبة
 stisopmo 
yoipibpipmR 

(CR) 
 

 2.879 2.727  ممارسات إدارة الموارة البشرية الإلكترونية 

 
 
 

التوظيف 
 الالكتروني 

يتـ الاعلاف عف الوظائؼ الشاغرة مف خلاؿ البوابة 
 الإلكترونية لمشركة.

0.674 

 
 
 
 

2.558 

 
 
 
 

0.883 

تعمؿ إدارة الشركة عمى توفير قاعدة بيانات خاصة 
 بالاستقطاب الالكتروني.

0.806 

يساعد الاستقطاب الالكتروني في تطوير كفاءة 
 عممية التوظيؼ في الشركة.

0.796 

يساعد الاستقطاب الالكتروني إلى جذب الأفراد 
المؤىميف الذيف يتعذر الوصوؿ الييـ بالطريقة 

 التقميدية.
0.747 

تستخدـ الشركة الاختبارات والمقابلات الإلكترونية 
 شغؿ الوظيفة الشاغرة.لممفاضمة بيف المترشحيف ل

0.709 

يتـ ابلاغ المترشحيف الذيف اجتازوا عممية الاختبار 
 الالكتروني بقرار تعيينيـ الكترونيا.

0.742 

 
 

التدريب 
 الالكتروني 

تعمؿ الشركة عمى إشراؾ العامميف في دورات 
تدريبية داخمية وخارجية لإستخداـ الحاسوب في 

 أعماليـ.
0.82 

 
 
 

2.622 

 
 
 

0.90 
 
 
 

يتـ تحديد الإحتياجات التدريبية الكترونيا بالتنسيؽ 
 مع الدوائر المختمفة في الشركة.

0.782 

يتـ تدريب الموظفيف باستخداـ الوسائؿ الإلكترونية 
 المختمفة كالتدريب عف بعد.

0.798 
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يساىـ التدريب الالكتروني في خفض نفقات 
الانتقاؿ والسفر التدريب مف خلاؿ تقميؿ الحاجة إلى 

 سواء لممدرب أو المتدرب.
0.821 

يساىـ التدريب الالكتروني في توفير مواد التعمـ 
 لاستخداميا مف قبؿ الموظفيف في كؿ مكاف وزماف.

0.786 

 
 
 
 

التقييم 
 الالكتروني 

  0.41 يتـ تسجيؿ الدخوؿ والخروج لمكاف العمؿ الكترونيا.

 
 
 
 
 
 

0.885 

الموظفيف الكترونيا مف قبؿ المسئوليف  يتـ تقييـ أداء
 عنيـ.

0.80 

 
 
 
 

2.572 

 0.812 يتـ ابلاغ الموظفيف عف نتيجو أدائيـ الكترونيا.
تعتمد الشركة عمى تقارير نظاـ تقييـ الأداء 
الالكتروني في اتخاذ القرارات المتعمقة بشئوف 

 الموظفيف.
0.858 

قاعدة بيانات  يوفر نظاـ تقييـ الأداء الالكتروني
لممعمومات المتعمقة بكافة الموظفيف يمكف 

 استخداميا والرجوع الييا وقت الحاجة.
0.822 

تساعد عممية تقويـ الأداء الالكتروني عمى اشراؾ 
 عدة جيات في تقييـ أداء الموظؼ.

0.746 

 2.952 2.929  البراعة التنظيمية 

 
 
 

 الاستغلال 

 0.839 المنتج الحالي. تمتزـ الشركة بتحسيف جودة

 
 

2.577 
 

 
 

0.923 

 0.894 تقوـ الشركة بتحسيف مرونة المنتجات الحالية.
 0.487 تسعى الشركة إلى تخفيض تكمفة المنتجات الحالية.

 0.804 تقوـ الشركة بتحسيف الأسواؽ الحالية.
تقوـ الشركة بإدخاؿ تعديلات صغيرة عمى المنتجات 

 الحالية.
0.754 

تقوـ الشركة بتوسيع نطاؽ الخدمات المقدمة لمعملاء 
 الحالييف.

0.724 

 0.848 تتفوؽ الشركة في تحسيف التكنولوجيا القائمة.
نظـ الإدارة في الشركة متماسكة لدعـ الأىداؼ 

 العامة.
0.771 

  0.634 تقيس الشركة رضا العملاء الحالييف وتحافظ عمييـ.
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 الاستكشاف 

 0.804 تقوـ الشركة بفتح أسواؽ جديدة.

 
 
 
 
 

2.678 

 
 
 
 
 

0.944 

 0.791 تدخؿ الشركة في مجالات تكنولوجية جديدة.

 0.834 تقدـ الشركة خدمات تفوؽ خدماتيا الحالية.

 0.878 تشجعني الشركة عمى ابتكار خدمات جديدة.  
تتحدى  تشجعني الشركة عمى ابتكار أفكار خلاقة

 الأفكار التقميدية.
0.818 

نظـ الإدارة في الشركة مرنة للاستجابة بسرعة 
 لمتغيرات في أسواقنا.

0.825 

تبحث الشركة عف وسائؿ مبتكرة لتمبية احتياجات 
 العملاء الحالييف.

0.837 

تقوـ الشركة بتجربة منتجات جديدة في السوؽ 
 المحمية.

0.794 

 2.922 2.760  التميز التنظيمي

 تميز القيادة

تحرص الإدارة العميا عمى نشر رؤية ورسالة الإدارة 
 وقيميا لمعامميف وتمتزـ بيا.

0.861 

 
 

2.766 
 

 
 

0.929 

تحرص الإدارة العميا عمى تبني سياسة الباب 
 .المفتوح في التواصؿ مع الموظفيف

0.891 

فيما تدعـ الإدارة العميا حرية الأفراد في التواصؿ 
 بينيـ لتبادؿ الأفكار.

0.883 

تفوض الإدارة العميا صلاحيات واسعة لمعامميف لرفع 
 مستوى الخبرة لدييـ.

0.864 

 
 
 

تميز 
 المرؤوسين

تحرص الإدارة العميا عمى توفير الميارة والمعرفة 
 لدى العامميف لمقياـ بأعماليـ بفاعمية.

0.883  

 
 
 

0.935 

تشجع الإدارة العميا العامميف بالتعمـ والتطويرالمستمر 
بما يحقؽ التحسيف المستمر لإنجاز أعماليـ 

 بفعالية.
0.867 

 
 
 

2.780 

تشجع الإدارة العميا العامميف عمى أداء مياميـ 
 الوظيفية طبقا لمعايير الجودة المعتمدة.

0.89 

تحاوؿ الإدارة العميا الحصوؿ باستمرار عمى عامميف 
لدييـ القدرة عمى حؿ المشاكؿ المرتبطة بأعماليـ 

0.896 
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 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
 
 
 

 بالإعتماد عمى خبرتيـ وكفاءتيـ.

 
تميز الييكل 

 التنظيمي

يعكس الييكؿ التنظيمي لمشركة السمطة 
 والصلاحيات لمعامميف فييا بشكؿ واضح.

0.811 

 
 
 

2.680 

 
 
 

0.896 

تحرص الإدارة عمى مراجعة العلاقات التنظيمية 
 باستمرار في محاولة لتحسيف أدائيا.

0.816 

يتسـ الييكؿ التنظيمي لمشركة بالمرونة لاستيعاب 
 التغيرات التي تحتاجيا طبيعة العمؿ.

0.884 

يعكس الييكؿ التنظيمي لمشركة خطوط السمطة 
 في الوظائؼ. بوضوح لتفادي التداخؿ والإزدواجية

0.789 

 
 تميز الخدمة

تستخدـ الشركة التقنيات المتطورة لتقديـ خدماتيا 
 لمتمقي الخدمة بجودة عالية.

0.718 

 
 
 

2.629 

 
 
 

.8612 

تخضع الشركة خدماتيا المختمفة لعمميات ضبط 
 وتحسيف مستمريف تميز خدماتيا.

0.784 

الممكنة تعمؿ الشركة عمى تقديـ خدماتيا السرعة 
 مع مراعاة الدقة المطموبة.

0.819 

تحرص الشركة عمى متابعة شكاوي متمقي الخدمة 
 والاستجابة السريعة لحميا.

0.795 

 تميز الثقافة

تمنح ثقافة الشركة الموظفيف الاستقلالية في العمؿ 
 لتحقيؽ أىداؼ الشركة.

0.873 
 
 
 

2.722 
 
 
 

 
 
 

0.905 

الاحتراـ المتبادؿ بيف الرؤساء تعكس ثقافة الشركة 
 والمرؤوسيف.

0.787 

تعرؼ ثقافة الشركة الشعور بالانتماء لمشركة ككؿ 
بدؿ مف الانتماء الضيؽ للإدارة التي يعمؿ بيا 

 الموظؼ.
0.874 

تشجع الشركة عمى إقامة الحمقات النقاشية بيف 
طاقاتيـ الفكرية في المجالات  الموظفيف لإستثمار

 المعرفية.
0.819 
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 Heterotrait – Monotrait (HTMT :)نسبة 
( أقؿ HTMT( طريقة لموصوؿ لصلاحية التمييز ، حيث يجب أف تكوف نسبة )HTMTتعد نسبة )

 (.2موضح بالجدوؿ رقـ )مما يؤكد عمى صلاحية التمييز لممقياس ، كما ىو  1.21مف 
 ( بالشركات محل الدراسةHTMT) Heterotrait – Monotrait( نسبة 2جدول رقم )          

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
 إحصائيات العلاقة الخطية المتداخمة لمنموذج الييكمي: 

، والتي كانت  VIFتـ تقييـ اىتماـ العلاقة الخطية المتداخمة لمنموذج الييكمي مف خلاؿ حساب قيـ 
أقؿ مف خمسة ، كما ىو موضح بالجدوؿ التالي ، وبالتالي استنتج أف العلاقة الخطية المتداخمة لـ 

 تكف تيديدا.
 ( العلاقة الخطية المتداخمة لمنموذج الييكمي2جدول رقم )
 VIFالعلاقة الخطية المتداخمة  المتغيرات
 2.273 الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية 

 1.887 التوظيؼ الالكتروني.
 3.022 التدريب الالكتروني.
 2.054 التقييـ الالكتروني.
 3.177 البراعة التنظيمية 

 3.861 الاستغلاؿ 
 4.64 الاستكشاؼ

 3.118 التميز التنظيمي 

 22 9 8 7 6 5 2 2 0 2 البعد م
           التوظيف  الالكتروني 2
          1.222 التدريب  الالكتروني  0
         1.228 1.222 التقييم الالكتروني  2
        1.212 1.202 1.228 الاستغلال 2
       1.222 1.220 1.212 1.222 الاستكشاف  5
      1.22 1.228 1.22 1.228 1.222 تميز القيادة 6
     1.222 1.222 1.222 1.222 1.222 1.212 تميز المرؤوسين 7

تميز الييكل  8
    1.21 1.222 1.210 1.222 1.282 1.202 1.222 التنظيمي

   1.202 1.222 1.220 1.222 1.222 1.218 1.212 1.222 تميز الخدمة 9
  1.2 1.220 1.22 1.212 1.222 1.200 1.202 1.222 1.222 تميز الثقافة 22
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 VIFالعلاقة الخطية المتداخمة  المتغيرات
 3.885 تميز القيادة.

 4.489 تميز المرؤوسيف.
 3.519 تميز الييكؿ التنظيمي.

 2.999 تميز الخدمة.
 3.296 تميز الثقافة.

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
للأبعاد  (CR)( أف جميع قيـ معامؿ ألفا كرونباخ والاعتمادية المركبة 8و0يتضح مف الجداوؿ رقـ )

( 1.21وىي أكبر مف القيمة المعيارية الدنيا وىي ) 1.222، 1.222ومتغيرات الدراسة  تتراوح بيف 
، مما يشير الى أف جميع المقاييس المستخدمة في الدراسة موثوقة (Hair et al.,2012)وفقا لػ 

( 1.21يارية الدنيا )ومعتمدة. كما أظيرت نتائج الدراسة أف قيـ تحميؿ العامؿ اكبر مف القيمة المع
، ماعدا عبارتيف فقط ) تسعى الشركة إلى تخفيض تكمفة المنتجات (Hair et al.,2012)وفقا لػ 

الحالية و يتـ تسجيؿ الدخوؿ والخروج لمكاف العمؿ الكترونيا ( حيث وجد أف قيـ تحميؿ العامؿ اقؿ 
( ، كما  8حصائي )انظر جدوؿ رقـ مف القيمة المعيارية ، وبالتالي تـ حذفيـ عند اجراء التحميؿ الا

( وفقا  لػ 1.21أكبر مف القيمة المعيارية الدنيا وىي ) أظيرت النتائج أف متوسط التبايف المستخمص
(Fornell & Larcker, 1981)  مما يؤكد استيفاء الصلاحية المتقاربة لممقياس التي تقيس التطابؽ

تراوحت قيـ عامؿ تضخـ التبايف لممقاييس  الفكري بيف الجانب النظري والواقع الفعمي، كما
 & Fornell( كما يشير )2( وىي أقؿ مف القيمة المعيارية )2.22 - 0.22بيف ) المستخدمة

Larcker,1981  .مما يؤكد عدـ وجود علاقات خطية متداخمة بيف متغيرات الدراسة ،) 
مف  (Discriminant Analysis)( الصلاحية التمييزية لممقياس 2وأخيرا يتضح مف الجدوؿ رقـ )

، حيث Fornell-Larckerومعامؿ  (AVE)خلاؿ الجذور التربيعية لمتوسط التبايف المستخمص 
أظيرت النتائج أف ارتباط كؿ بعد بنفسو أعمى مف ارتباطو بالأبعاد الأخرى، مما يؤكد تحقؽ 

 الصلاحية التمييزية لممقياس.
ووفقا لما أظيرتو النتائج السالؼ ذكرىا واستيفاء المقاييس المعيارية، فإف ىذا يؤكد صدؽ وجودة 

 المستخدـ في الدراسة. Measurement Modelصلاحية نموذج القياس 
 
 



ات
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 صلاحية النموذج البنائي: 
تشير قيـ معامؿ التحديد لأبعاد متغيرات الدراسة إلى أف نموذج الدراسة الحالية بأف المتغيرات   

% ، حيث كانت أصغر قيمة 01المستقمة والوسيطة تفسر المتغير التابع بنسب متفاوتة أكبر مف 
 %(.وىو ما يؤكد جودة النموذج البنائي في تفسير النتائج.28لمعامؿ التحديد )

 راسة:نتائج الد
 اولا: نتائج الدراسة الوصفية

 الخصائص الديموجرافية لعينة الدراسة: 
يمكف عرض الخصائص الديموجرافية لعينة الدراسة بالشركات محؿ الدراسة كما يوضح جدوؿ رقـ 

(2:) 
 ( الخصائص الديموجرافية لعينة الدراسة بالشركات محل الدراسة5جدول رقم )

 النوع الخصائص الديموجرافية
 النوع

 %22.2 ذكر
 %82.2 أنثى

 السن
 %88.2 سنة. 21أقؿ مف 
 %22.8 سنة. 21-21
 %20.8 سنة. 20-21

 %2.8 سنة. 21أكثر مف 
 مدة الخدمة

 %82 سنوات 2أقؿ مف 
 %22 سنوات 01-2مف 
 %80.0 سنة. 02 -00

 %88.8 سنة. 02أكثر مف 
 مستوى التعميم

 %2.2 الثانوي فأقؿ.
 %00.2 دبموـ متوسط.
 %22.2 بكالوريوس.
 %0.2 دراسات عميا.

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.          
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 أظيرت نتائج الدراسة إلى أن: 
%( مف 82.2%( مف إجمالي العينة مف الذكور ، و)22.2تبيف نتائج الجدوؿ أف ) بالنسبة لمنوع :

إجمالي العينة مف الإناث ، وقد يرجع ذلؾ لتزايد نسبة العامميف مف الذكور بالشركات محؿ الدراسة 
قباؿ الذكور لمعمؿ في القطاع الخاص عف الإناث.  عف الإناث. وا 

%( مف إجمالي العينة مف العامميف الذيف تتراوح 22.8تبيف نتائج الجدوؿ أف ) بالنسبة لمسن:
( سنة، كما أف أقؿ نسبة 21-20( سنة ، يمييـ العامميف الذيف أعمارىـ )21-21أعمارىـ مف )

سنة. وقد يرجع ذلؾ إلى أف ىاتيف الفئتيف مف  21مشاركة لمعامميف الذيف أعمارىـ أكثر مف 
 فاعؿ بالشركات محؿ الدراسة.( سنة أكثر الفئات ت21-20( )21-21الأعمار )

( 01-2%( مف إجمالي العينة يعمموف مف )22نتائج الجدوؿ أف ) تفيدبالنسبة لمدة الخدمة: 
سنوات بالشركات محؿ الدراسة،  2%( مف إجمالي العينة يعمموف أقؿ مف 82سنوات، و)

ينة يعمموف %( مف إجمالي الع8010سنة ، و) 02%( مف إجمالي العينة يعمموف أكثر مف 88.8و)
 سنة. 02-00مف 

%( مف إجمالي العينة مف حممة 22.2تظير نتائج الجدوؿ أف )بالنسبة لمستوى التعميم: 
 %( دراسات عميا.0.2%( الثانوي فأقؿ ، و)2.2%( دبموـ متوسط ، )00.2البكالوريوس ، و)
 اختبارات الفروضثانيا: نتائج 

 مستوى إدراك العاممين لممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية: 
يتناوؿ ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي الخاص بالإجابة عف السؤاؿ المتعمؽ بتحديد مستوى      

تـ  إدراؾ العامميف بالشركات محؿ الدراسة لتطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ،
وب تحميؿ التبايف أحادي الإتجاه بغرض تحديد مدى وجود إختلاؼ في مستوى إدراؾ تطبيؽ أسم

العامميف بالشركات محؿ الدراسة لممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية كما ىو موضح بجدوؿ 
 (2رقـ )
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لبشرية ( نتائج تحميل التباين لمستوى إدراك العاممين لمممارسات إدارة الموارد ا6جدول رقم )
 الالكترونية.

 مستوى الدلالة ف متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 2.599 2 13.797 بين المجموعات

 374. 297 60.287 داخل المجموعات 000. 12.291
  022 76.082 الإجمالي

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
وقد أوضحت نتائج التحميؿ السابؽ وجود إختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراؾ 
العامميف لممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية بالشركات محؿ الدراسة حيث نجد أف مستوى 

 أف متوسط إدراؾ (2أظيرت نتائج التحميؿ كما يوضح جدوؿ رقـ )كما  % ،2المعنوية أقؿ مف 
  2.822العامميف لمممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية بشركة أي كابيتاؿ حقؽ أعمى مستوى 

، في حيف حقؽ متوسط إدراؾ العامميف لممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية بشركة ايفرجرو 
مارسات إدارة أف العامميف في شركة أي كابيتاؿ يدركوف م. وقد يرجع ذلؾ الي 2.22أقؿ مستوى 

أف الشركة تطبؽ ممارسات متطورة أو  مما يشير اليالموارد البشرية الإلكترونية بمستوى عاؿٍ نسبياً. 
فعالة في إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، مثؿ استخداـ أنظمة رقمية لمتوظيؼ، التدريب، تقييـ 

دارة البيانات الوظيفية. وقد يشعر العامموف بأف ى ذه الممارسات تساعدىـ في أداء عمميـ الأداء، وا 
وبالنظر الي شركة ايفرجرو قد  .وتمبية احتياجاتيـ الوظيفية، مما ينعكس عمى إدراكيـ الإيجابي

ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في إيفرجرو أقؿ تطوراً أو فعالية، أو ترجع النتائج الي اف 
 .رد البشرية الإلكترونية المستخدمةقد يكوف لدييـ مشكلات مع أنظمة الموا

لممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بالشركات محل  متوسط إدراك العاممين( 7جدول رقم )
 الدراسة.

 الإنحراف المعياري المتوسط الشركات
 6826. 2.75 سيراميكاجيرانيتا
 5268. 2.57 ايفرجرو
 6769. 4.059 نيسان

 5706. 4.286 أي كابيتال
 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
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 مستوى إدراك العاممين لمبراعة التنظيمية في الشركات محل الدراسة:
يتناوؿ ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي الخاص بالإجابة عف السؤاؿ المتعمؽ بتحديد مستوى 

تـ تطبيؽ إدراؾ العامميف بالشركات محؿ الدراسة لمبراعة التنظيمية في الشركات محؿ الدراسة، 
ف أسموب تحميؿ التبايف أحادي الإتجاه بغرض تحديد مدى وجود إختلاؼ في مستوى إدراؾ العاممي

 (.2بالشركات محؿ الدراسة لمبراعة التنظيمية كما ىو موضح بجدوؿ رقـ )
( نتائج تحميل التباين لمستوى إدراك العاممين لمبراعة التنظيمية بالشركات محل 8جدول رقم ) 

 الدراسة
 مستوى الدلالة ف متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0.582 2 7.752 بين المجموعات

 419. 297 72.222 داخل المجموعات 001. 6.260
  022 77.762 الإجمالي

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
معنوية ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراؾ  وقد أظيرت نتائج التحميؿ السابؽ وجود إختلافات

(. 05.العامميف لمبراعة التنظيمية بالشركات محؿ الدراسة حيث نجد أف مستوى المعنوية أقؿ مف )
أف متوسط إدراؾ العامميف لمبراعة التنظيمية  (2أظيرت نتائج التحميؿ كما يوضح جدوؿ رقـ )كما 

تستثمر في تطوير  محؿ الدراسة أف الشركاتالي بالشركات محؿ الدراسة مرتفع. وتشير ىذه النتائج 
ممارسات تنظيمية مرنة وداعمة للابتكار، مما يعزز مف إدراؾ العامميف لقدرتيا عمى التكيؼ مع 

 .المتغيرات وتحقيؽ أداء أفضؿ
 ( مستوى إدراك العاممين لمبراعة التنظيمية بالشركات محل الدراسة9)جدول رقم 

 الإنحراف المعياري المتوسط الشركات
 5816. 2.967 سيراميكاجيرانيتا
 6784. 2.768 ايفرجرو
 8205. 2.202 نيسان

 5303. 2.205 أي كابيتال
 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.

 مستوى إدراك العاممين لمتميز التنظيمي بالشركات محل الدراسة: 
يتناوؿ ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي الخاص بالإجابة عف السؤاؿ المتعمؽ بتحديد مستوى 

تـ تطبيؽ أسموب تحميؿ التبايف أحادي إدراؾ العامميف لمتميز التنظيمي بالشركات محؿ الدراسة، 
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بغرض تحديد مدى وجود إختلاؼ في مستوى إدراؾ العامميف بالشركات محؿ الدراسة لمتميز  الإتجاه
 (.01التنظيمي كما ىو موضح بجدوؿ رقـ )

نتائج تحميل التباين لمستوى إدراك العاممين لمتميز التنظيمي بالشركات محل ( 22جدول رقم )
 الدراسة

 مستوى الدلالة ف المربعات متوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0.227 2 6.200 بين المجموعات

 418. 297 69.876 داخل المجموعات 002. 5.226
  022 76.297 الإجمالي

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
معنوية ذات دلالة إحصائية في مستوى إدراؾ  وقد أظيرت نتائج التحميؿ السابؽ وجود إختلافات

العامميف لتحقؽ التميز التنظيمي بالشركات محؿ الدراسة حيث نجد أف مستوى المعنوية أقؿ مف 
( مستوى إدراؾ العامميف لتحقؽ التميز 00)أظيرت نتائج التحميؿ كما يوضح جدوؿ رقـ(. كما 05.)

التنظيمي بالشركات محؿ الدراسة فنجد متوسط إدراؾ العامميف بشركة أي كابيتاؿ وشركة 
 (.2.2( ثـ شركة ايفرجرو)2.2( يمييـ شركة سيراميكا جيرانيتا )2.02نيساف)

لافات حقيقية في أف ىذه الفروؽ ليست ناتجة عف الصدفة، بؿ تمثؿ اخت عميوتشير ىذه النتائج 
ويمكف تفسير ىذه النتائج  .مستويات إدراؾ العامميف لتحقؽ التميز التنظيمي في الشركات المختمفة

جودة عالية في الأداء و تطبؽ سياسات وأساليب إدارية حديثة وفعالة أف الشركات محؿ الدراسة 
تساعد عمى تحسيف تي بدورىا وال التنظيمي، واستراتيجيات تسيـ في تعزيز الابتكار وتحقيؽ الأىداؼ

 .الأداء التنظيمي وتعزيز كفاءة العمميات الداخمية
 ( مستوى إدراك العاممين لمتميز التنظيمي بالشركات محل الدراسة22جدول رقم )

 الإنحراف المعياري المتوسط الشركات
 6902. 2.959 سيراميكاجيرانيتا

 6695. 2.700 ايفرجرو
 6367. 2.285 نيسان
 5881. 2.282 كابيتالأي 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
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 العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والبراعة التنظيمية: 
عف السؤاؿ المتعمؽ بتحديد نوع ودرجة العلاقة بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية مأخوذ  للإجابة

كمتغير مستقؿ والبراعة التنظيمية مأخوذة بشكؿ  ولكؿ بعد مف أبعادىا عمى حده بشكؿ إجمالي
إجمالي كمتغير تابع ، ولتحقيؽ ذلؾ تـ تطبيؽ أسموب نمذجو المعادلة الييكمية بطريقة المربعات 

 .(08( كما ىو موضح بجدوؿ رقـ ) PLS-SEM Smartالصغرى ببرنامج )
 والبراعة التنظيمية بالشركات محل الدراسة عادىاوأب ( العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية20جدول رقم )

 Path coefficient معامل المسار المتغيرات
 (β) 

معامل التحديد 
R2 

-pقيمة مستوى المعنوية 
value 

وتعزيز البراعة  إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 
 التنظيمية.

1.28 1.28 0.001 

 0.000 25. 50. التنظيمية.وتعزيز البراعة   التوظيف الالكتروني
 1.111 58. 76. التدريب الالكتروني وتعزيز البراعة التنظيمية
 1.111 41. 64. التقييم الالكتروني وتعزيز البراعة التنظيمية
 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.

الموارد البشرية وجود علاقة خطية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف إدارة تحميؿ وقد أظيرت نتائج ال  
، وىذه  1.28الإلكترونية والبراعة التنظيمية في الشركات محؿ الدراسة ، وأف ىذه العلاقة تمثؿ 

العلاقة طردية فكمما تـ تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد البشرية كمما زاد مف تعزيز البراعة التنظيمية 
% 28البشرية يمكف أف يفسر حوالي  بالشركات محؿ الدراسة. كما أف تطبيؽ ممارسات إدارة الموارد

 ) وفقا لمعامؿ التحديد( مف التبايف الكمي في درجة تعزيز البراعة التنظيمية بالشركات محؿ الدراسة.
حيث أف تطبيقات إدارة الموارد البشرية الالكترونية  تعمؿ عمى تقميؿ الوقت والجيد والتكمفة التي 

رة الشركات عمى اكتشاؼ الفرص واستغلاليا لتعزيز تتحمميا الشركات. ومف ثـ سوؼ تزيد مف قد
 الابتكار في المنتجات والعمميات ومف ثـ تحسيف كفاءة وفاعمية الشركات. 

( التى بينت أنو يمكف لإدارة الموارد البشرية Park et al., 2020) وتؤيد ىذه النتيجة  نتائج دراسة 
  (et al.2019دوات الرقمية. وكذلؾ دراسة الإلكترونية أف تعزز البراعة التنظيمية مف خلاؿ الأ

Ahammad (  التي أظيرت أف ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تحسف البراعة
وجود تأثير لممارسات إدارة ( التي أوضحت 8102التنظيمية.وكما تتفؽ مع نتائج دراسة )المعصب،

 وكذلؾ دراسة )شركات الاتصالات في الكويت.  الموارد البشرية الإلكترونية في البراعة التنظيمية في
Ma,2015&Maolin التي أكدت عمى دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تعزيز البراعة )

التنظيمية مف خلاؿ القدرات الديناميكية ، كما أف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تحسف القدرات 
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( أف إدارة الموارد البشرية Lin,2011كما أوضحت دراسة ) التشغيمية لتحقيؽ البراعة التنظيمية.
الإلكترونية تعمؿ عمى تعزيز البراعة التنظيمية مف خلاؿ الاستفادة مف تكنولوجيا المعمومات والبنية 

 الافتراضية.
)التوظيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية أبعاد تحديد نوع ودرجة العلاقة بين ل أما بالنسبة

كمتغير مستقؿ والبراعة التنظيمية مأخوذة  وني، التدريب الالكتروني، التقييم الالكتروني(الالكتر 
بشكؿ إجمالي كمتغير تابع ، ولتحقيؽ ذلؾ تـ تطبيؽ أسموب نمذجو المعادلة الييكمية بطريقة 

 ( وقد أظيرت نتائج الدراسة كما ىو موضح PLS-SEM Smartالمربعات الصغرى ببرنامج )
 إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةبعد جود علاقة خطية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف و  (08بجدوؿ)

. 1.22والبراعة التنظيمية في الشركات محؿ الدراسة ، وأف ىذه العلاقة تمثؿ  )التوظيؼ الالكتروني(
)التدريب  إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةبعد وجود علاقة خطية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف و 

وجود . و 1.22والبراعة التنظيمية في الشركات محؿ الدراسة ، وأف ىذه العلاقة تمثؿ  الالكتروني(
)التقييـ  إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةبعد علاقة خطية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف 

 . 1.22والبراعة التنظيمية في الشركات محؿ الدراسة ، وأف ىذه العلاقة تمثؿ  الالكتروني(
 العلاقة بين البراعة التنظيمية والتميز التنظيمي: 

عف السؤاؿ المتعمؽ بتحديد نوع ودرجة العلاقة تعزيز البراعة التنظيمية مأخوذة بشكؿ  للإجابة
ي بالشركات محؿ الدراسة . أظيرت نتائج إجمالي وتحقيؽ التميز التنظيمي مأخوذا بشكؿ إجمال

( وجود علاقة خطية موجبة ذات دلالة إحصائية بيف تعزيز 02الدراسة كما ىو موضح بجدوؿ رقـ)
،  1.28البراعة التنظيمية وتحقيؽ التميز التنظيمي بالشركات محؿ الدراسة ، وأف ىذه العلاقة تمثؿ 

ة التنظيمية كمما أدى لتحقيؽ التميز التنظيمي وىذه العلاقة طردية حيث كمما تـ تعزيز البراع
% مف التبايف الكمي 22بالشركات محؿ الدراسة.  كما أف تعزيز البراعة التنظيمية يمكف أف يفسر 

 في درجة تحقيؽ التميز التنظيمي بالشركات محؿ الدراسة.
حيث قابمية الشركات عمى إدارة الأنشطة ذات الصمة باستثمار مقدراتيا الحالية بيدؼ إيجاد قيمة 
عمى الأمد القريب، واستكشاؼ الفرص الجديدة لضماف بقاءىا واستمرارىا عمى الأمد البعيد بطريقة 

ة جديدة في مناسبة ، وقدرتيا عمى استثمار الأنشطة الحالية في المجالات القائمة واستكشاؼ أنشط
مجالات جديدة بالشكؿ الذي يوجد التوازف بيف الأداء الاستثماري والأداء الاستكشافي سوؼ يزيد مف 
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قدرة الشركات عمى مواكبة التغييرات البيئية بشكؿ مميز وتوقع المستقبؿ مما يحقؽ لمشركات التفوؽ 
 والتميز التنظيمي.

( التي أظيرت وجود علاقة 8188الشرماف،وتتفؽ ىذه النتيجة مع نتائج دراسة)الصبيحات &  
ارتباطية ايجابية بيف درجة توفر البراعة التنظيمية لدى مديري المدارس الحكومية في محافظة 

( التي أظيرت وجود 8181& أبو معمر، المفرؽ وبيف مستوى التميز المؤسسي. ودراسة )مقاط
كما أوضحت نتائج  لإتصالات الفمسطينية.علاقة بيف البراعة التنظيمية والتميز التنظيمي بمجموعة ا

( وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيف البراعة التنظيمية والتميز 8180دراسة ) أبو رحمة، 
 المؤسسي لدى جامعة غزة. 

 ( العلاقة بين البراعة التنظيمية والتميز التنظيمي بالشركات محل الدراسة22جدول رقم )

 Path معامل المسار المتغيرات 
coefficient (β) 

معامل التحديد 
R2 

-pقيمة مستوى المعنوية 
value 

وتحقيؽ  تعزيز البراعة التنظيمية
 التميز التنظيمي 

1.28 1.22 0.001 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
 العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز التنظيمي: 

عف السؤاؿ المتعمؽ بتحديد نوع ودرجة العلاقة بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  للاجابة   
و تحقيؽ التميز التنظيمي مأخوذة بشكؿ  ولكؿ بعد مف أبعادىا عمى حده مأخوذة بشكؿ إجمالي

ولتحقيؽ ذلؾ تـ تطبيؽ أسموب نمذجو المعادلة الييكمية بطريقة  إجمالي بالشركات محؿ الدراسة،
 (02) ( كما ىو موضح بجدوؿ رقـ PLS-SEM Smartبعات الصغرى ببرنامج )المر 

 بالشركات محل الدراسة ( العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز التنظيمي22جدول رقم )

 Path معامل المسار المتغيرات
coefficient (β) 

قيمة مستوى المعنوية 
p-value 

 0.001 2.07 الإلكترونية والتميز التنظيمي)علاقة مباشرة(. إدارة الموارد البشرية
إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز التنظيمي من خلال البراعة 

 0.001 0.444 التنظيمية كمتغير وسيط ) علاقة غير مباشرة(.

 2.222 2.722 إدارة الموارد البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي )علاقة كمية(.
 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي. 
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بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز  مباشرةوجود علاقة   التحميؿفقد أظيرت نتائج  
بيف إدارة الموارد البشرية  غير مباشرة( ، ووجود علاقة 1.82التنظيمي ، وأف ىذه العلاقة تمثؿ )

وتحقيؽ التميز التنظيمي مف خلاؿ البراعة التنظيمية كمتغير وسيط ، وأف ىذه العلاقة تمثؿ حوالي 
(. 1.220فتتمثؿ العلاقة الكمية بيف إدارة الموارد البشرية الالكترونية والتميز التنظيمي ) (.1.222)

تيا بكفاءة وفعالية اعتمادا عمى التطبيقات وىو ما يعني قدرة الشركات عمى التعامؿ مع مشكلا
والبرامج الالكترونية الحديثة حيث تعمؿ إدارة الموارد البشرية الالكترونية عمى تحسيف جودة خدمة 
إدارة الموارد البشرية التقميدية إذ تمثؿ تحولا مف الممارسات التقميدية إلى الممارسات المدعومة 

امموف باستخداميا في جميع الأنشطة المختمفة ومف ثـ يساعد الشركات بالبرامج الحديثة التي يقوـ الع
عمى النيوض والتطور وتحقيؽ التميز التنظيمي ومنافسة الشركات الأخرى.فاستخداـ ممارسات إدارة 
الموارد البشرية الالكترونية تؤدي لتحقيؽ التميز التنظيمي مف خلاؿ تقميؿ الوقت والجيد والتكمفة 

 الشركات ، كما تضمف استمرارية العمؿ حتى في ظؿ الظروؼ الإستثنائية الحرجة.التي تتحمميا 
( التي أظيرت أف إدارة  Nyathi & Kekwaletswe,2024نتائج ىذه الدراسة مع دراسة ) وتتفؽ  

الموارد البشرية الإلكترونية تعمؿ عمى تعزيز التميز التنظيمي مف خلاؿ مخرجات العمؿ مثؿ تحسيف 
التي أكدت عمى أف تنفيذ  (Halid et al,2020)  قيؽ الرضا في العمؿ. ونتائج دراسةالأداء وتح

وكذلؾ مع دراسة  إدارة الموارد البشرية الرقمية يمكف أف يؤدي إلى تحسيف التميز والكفاءة التنظيمية.
( التي أوضحت وجود علاقة ارتباط بيف إدارة الموارد البشرية 8188)عباس & عبد الحسيف،

ترونية بأبعادىا مع التميز التنظيمي بأبعاده بالتطبيؽ عمى عينة مف موظفي وزارة العمؿ الإلك
 والشئوف الإجتماعية بمراكزىـ الوظيفية المختمفة.

إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز الدور الوسيط لمبراعة التنظيمية فى العلاقة بين 
 التنظيمي
مف الدور الوسيط لمبراعة التنظيمية في العلاقة بيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز  لمتحقؽ

 2111عمى عينة مكونة مف  (Bootstrapping) التنظيمي، تـ استخداـ تقنية إعادة معاينة العينة
 Hayes %، وفقًا لتوصيات2عند مستوى معنوية  (CI) نقطة، مع تحديد حدود ثقة مصححة

يُعتبر تأثير الوساطة ذا دلالة إحصائية إذا كانت حدود الثقة )العميا والدنيا( لا تتضمف  (2017)
 والدنيوي (CIUL = 0.748) تشير نتائج الدراسة إلى أف كلًا مف الحديف العموي .قيمة الصفر

(CILL = 0.484)  مما يدؿ عمى 2لحدود الثقة لا يتضمناف قيمة الصفر عند مستوى معنوية ،%
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علاوة . ف تأثير المتغير الوسيط، وىو البراعة التنظيمية، ليس صفراً، وىو ما يدعـ الفرضية البديمةأ
عمى ذلؾ، كشفت النتائج أف التأثير غير المباشر )الوسيط( لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى 

 > B = 0.444, P)ةالتميز التنظيمي عبر البراعة التنظيمية ىو تأثير إيجابي وذو دلالة إحصائي
وبالتالي، فإف التأثير الكمي المباشر لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى التميز   .(0.001

، وىو ما يُحسب 1.202التنظيمي، مف خلاؿ مجموع التأثيرات المباشرة وغير المباشرة، يعادؿ 
 (.1.821+  1.222= ) 1.202كالتالي: 

)التوظيف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية أبعاد لعلاقة بين تحديد نوع ودرجة ال أما بالنسبة
مأخوذة  والتميز التنظيميكمتغير مستقؿ  الالكتروني، التدريب الالكتروني، التقييم الالكتروني(

بشكؿ إجمالي كمتغير تابع ، ولتحقيؽ ذلؾ تـ تطبيؽ أسموب نمذجو المعادلة الييكمية بطريقة 
 (.02بجدوؿ رقـ) ( كما ىو موضح PLS-SEM Smart) المربعات الصغرى ببرنامج

 بالشركات محل الدراسة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والتميز التنظيميأبعاد ( العلاقة بين 25جدول رقم )

 Path coefficient معامل المسار المتغيرات
 (β) 

معامل التحديد 
R2 

-pقيمة مستوى المعنوية 
value 

والتميز التنظيمي)علاقة   الالكترونيالتوظيف 
 0.10 66. 10. مباشرة(

التوظيف الالكتروني والتميز الت نظيمي)علاقة غير 
 001. 66. 38. مباشرة(

التدريب الالكتروني والتميز التنظيمي)علاقة 
 01. 66. 17. مباشرة(.

التدريب الالكتروني والتميز التنظيمي)علاقة غير 
 001. 66. 52. مباشرة(

 01. 69. 24. التقييم الالكتروني والتميز التنظيمي)علاقة مباشرة(.
التقييم الالكتروني والتميز التنظيمي )علاقة غير 

 000. 69. 424. مباشرة(.

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
بيف أظيرت نتائج التحميؿ أف في وجود المتغير الوسيط البراعة التنظيمية لا توجد علاقة مباشرة 

، 38.)( في حيف تمثمت العلاقة الغير مباشرة بينيما )10.التوظيؼ الالكتروني والتميز التنظيمي )
وتحسنت العلاقة  17.)أما بالنسبة لمتدريب الالكتروني والتميز التنظيمي تمثمت العلاقة المباشرة)

( 24.والتميز التنظيمي ). وتمثمت العلاقة المباشرة بيف التقييـ الالكتروني 52.)الغير مباشرة إلى )
 (.424.في حيف العلاقة الغير مباشرة بينيما تمثمت)
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في العلاقة بين إدارة الموارد البشرية  كمتغير وسيط البراعة التهظيمية

  دراسة تطبيقية على شركات القطاع الخاص: الاللترونية والتميز التهظيمي
 

 توصيات الدراسة: 
لغرض استكماؿ متطمبات الدراسة الحالية وتحقيؽ أىدافيا ، سيتـ الاعتماد عمى مجموعة مف    

تقميؿ  التوصيات التي نأمؿ أف تقدـ حلا لمجموعة مف المشكلات التي تواجييا الشركات والقدرة عمى
 ما يمي:  (02كما ىو موضح بجدوؿ ) نقاط الضعؼ وتعزيز نقاط القوة لدييا ومف ىذه التوصيات

 ( توصيات الدراسة وآليات تنفيذىا26جدول رقم)

 المصدر: إعداد الباحثة.
 

 آليات التنفيذ مضمون التوصية

تعزيز الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية عمى جميع 
 .مستويات ووظائف الشركات

  تنظيمية مرنة لمواكبة التقنيات المتطورة.إنشاء ىياكل 
 .تبني تقنيات وأدوات حديثة لتعزيز كفاءة إدارة الموارد البشرية 
  انشاء وحدة تعتني بآخر الأساليب التكنولوجية المتبعة في الإدارة

 الالكترونية لمموارد البشرية والاستفادة بتجارب مماثمة.
 التخطيط ووضع  ضرورة مشاركة جميع المستويات الإدارية في

الأىداف والسياسات والبرامج المتعمقة بتطبيق واستخدام إدارة الموارد 
 البشرية الالكترونية.

تطبيق ممارسات إدارة الموارد  بأىميةتوعية الشركات 
 البشرية الإلكترونية.

 

عن طريق عمل ورش عمل وندوات عن أىمية عناصر الإدارة 
 الالكترونية لمموارد البشرية.

رة تحديد العقبات والتحديات التي تحول دون تنفيذ ضرو 
التطبيقات الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية داخل 

 .الشركات

  تدريب العاممين بالشركة عمى الاستعانة بأفراد متخصصين لغرض
برامج إدارة الموارد البشرية الالكترونية وفقا لممعايير والبرامج المتعمقة 

 بيذا الشأن.
  زيادة الدعم المالي اللازم للإستعانة بمدربين مؤىمين لتدريب جميع

 العاممين عمى تطبيق آلية العمل الالكتروني.
  توفير فرص التدريب المستمر لجميع العاممين ورفع كفاءتيم بما

 يتناسب مع التطور التكنولوجي المعاصر.
التركيز والعناية في اختيار العاممين الجدد بواسطة 

 ف الالكتروني التوظي
اختيار الموظفين الذين تتوافر لدييم مؤىلات وقدرات ورؤى مستقبمية 

 واستعداد لمتطوير وتطبيق أسس ومفاىيم الإدارة الالكترونية.

إجراء قياس دوري لموقوف عمى مستوى البراعة 
 .التنظيمية وتنميتيا

  ونشرات توعوية وتثقيفية  تنظيم دورات تدريبية متخصصة خلالمن
 لنشر ثقافة البراعة التنظيمية وزيادة وعييم بأىميتيا.

  تخصيص وحدة إدارية لإستكشاف واستغلال موارد الشركة وتحديد
 الممارسات الإدارية اللازمة.

 .الاىتمام بتحميل التغيرات البيئية لإكتشاف ما بيا من فرص 
 .تشجيع الشركات العاممين عمى تقديم المبادرات والأفكار الجديدة 
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 مقترحات لبحوث ودراسات أخرى مستقبمية:
تناولت الدراسة الحالية دور إدارة الموارد البشرية الالكترونية في تعزيز البراعة التنظيمية لتحقيؽ      

التميز التنظيمي بالتطبيؽ عمى شركات القطاع الخاص في مصر، إلا أف ىناؾ العديد مف النقاط 
 التي تحتاج إلى مزيد مف البحث مف أىميا: 

  كات القطاع الخاص، ويمكف تطبيؽ العلاقة بيف متغيرات اقتصرت الدراسة عمى العامميف بشر
 الدراسة عمى منظمات أخرى مثؿ شركات الإتصالات، المستشفيات، الجامعات.

  دراسة العلاقة بيف إدارة الموارد البشرية الالكترونية والبراعة التنظيمية مف خلاؿ رأس الماؿ
 البشري كمتغير وسيط.

  سات إدارة الموارد البشرية الالكترونية وىى )التوظيؼ اقتصرت الدراسة عمى مجموعة ممار
الالكتروني، التدريب الالكتروني، التقييـ الالكتروني( ، ويمكف دراسة ممارسات أخرى لإدارة الموارد 
البشرية الالكترونية بالإضافة للأبعاد التي تناولتيا الدراسة الحالية في الشركات الصناعية )التعمـ 

 ويضات الالكترونية، الاتصاؿ الالكتروني(.الالكتروني، التع
  يمكف دراسة العلاقة بيف ممارسات إدارة الموارد البشرية الالكترونية ومتغيرات أخرى مثؿ الإبداع

التنظيمي، الميزة التنافسية، الذاكرة التنظيمية، الجمود التنظيمي، مرونة الموارد البشرية ، جودة 
 الخدمة.
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في العلاقة بين إدارة الموارد البشرية  كمتغير وسيط البراعة التهظيمية

  دراسة تطبيقية على شركات القطاع الخاص: الاللترونية والتميز التهظيمي
 

 المراجع: 
 . 2،ع 8، مجمة الإدارة التربوية، س(، التميز التنظيمى 8102أحمد، شاكر محمد فتحي )
دور البراعة التنظيمية في تحقيق التميز المؤسسي دراسة  (،8180أبو رحمة ، ابراىيـ أحمد )

 .01، مجمة جامعة الإسراء لمعموـ الإنسانية،عتطبيقية عمى جامعة غزة 
أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى ( ، 8182عبد الرحيـ أحمد ) أبو زيد ، محمد محمد

، رسالة التغيير التنظيمي بالتطبيق عمى العاممين بقطاع الضرائب )منطقة شمال الدلتا( 
 دكتوراة ، كمية التجارة ، جامعة المنصورة.

الرقمي في تحقيق  دور التحول(، 8182أبو غبف ، أحمد فاروؽ ، المدىوف ، ماجد نبيؿ سعيد )
، مجمة الجامعة الإسلامية لمدراسات التميز المؤسسي بالتطبيق عمى العاممين في بمدية غزة 

 .0، ع20الإقتصادية والإدارية ، الجامعة الإسلامية بغزة ، مج 
أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في النجاح (، 8182أبو ىنية ، أيمف محمود عبد الله )

، رسالة دكتوراه غير منشورة ، انترناشوناؿ  ي شركات الإتصالات العاممة في الأردنالمنظمي ف
 كولدج للإقتصاد والعموـ السياسية ، القاىرة.

(، أثر الإدارة الإلكترونية 8181الأعمر، علاء عبد المجيد مصطفي ، الشورة ، محمد سميـ خميؼ )
سيط لإستدامة الموارد البشرية في شركات لمموارد البشرية في الإبداع التكنولوجي: الدور الو 

 رسالة دكتوراه غير منشورة ، جامعة العموـ الإسلامية العالمية. التأمين الأردنية ،
،أثر الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في الإبداع  (8188الأعمر، علاء عبد المجيد مصطفى )

مجمة في شركات التأمين الأردنية. التكنولوجي: الدور الوسيط لاستدامة الموارد البشرية 
 .22رماح لمبحوث والدراسات، ع

عناصر ومقومات التميز التنظيمي (، 8102البدوى، ريياـ صابر صالح،خطاب،عايدة سيد )
 . 0.المجمة العممية للاقتصاد والتجارة، عبالمنظمات

يادي تحميل دور أثر أبعاد رأس المال الفكري عمى التوجو الر (، 8180الببرازي، حياف مصطفي )
الوسيط لمبراعة التنظيمية: دراسة تطبيقية عمى المستشفيات الحكومية والخاصة في سوريا 

 رسالة دكتوراه كمية التجارة جامعة طنطا. ،
إدارة الموارد البشرية (، 8180الحنيطي، سناء قويدر محمد، النجار، فايز جمعو صالح )

فسية المستدامة: الدور الوسيط لمتكنولوجيا الإلكترونية وأثرىا في تحقيق الميزة التنا
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، رسالة دكتوراه غير منشورة ، جامعة  المعتمدة عمى الويب في شركات البرمجة الأردنية
 العموـ الإسلامية العالمية ، عماف.

أثر الممارسات الإلكترونية لإدارة الموارد (، 8188الحيت،علاء طالب، أبو جمعة، محمود حسيف )
،  ميز التنظيمي في شركات الكيرباء الاردنية : الدور الوسيط لمولاء التنظيميالبشرية في الت

 رسالة ماجستير، كمية الأعماؿ، جامعة عماف العربية ، الأردف.
(، أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية 8180الخصاونة، زياد محمد فائؽ سعيد، العوف، سالـ سفاح )

ة شركة توزيع الكيرباء الأردنية، رسالة ماجستير غير عمى جودة الحياة الوظيفية: دراسة حال
 منشورة، جامعة آؿ البيت، الأردف.

الإدارة الالكترونية لمموارد (، 8182الربيعي، شيد سلاـ عبد الرحمف، العبادي، محمد جاسـ محمد )
، البشرية ودورىا في تحقيق التنمية المستدامة : دراسة استطلاعية في شركة نفط الشمال

 .0، ع2مة الجزائرية للإقتصاد السياسي ، مج المج
الذكاء الاستراتيجي لرؤساء الأقسام الأكاديمية وعلاقتو (،8182الرويمي ، ىبة بنت فرحاف سمماف )

، مجمة بتحقيق التميز التنظيمي من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس في جامعة حائل
 .02الجامعة الإسلامية لمعموـ التربوية والإجتماعية ، ع 

أثر إدارة الموارد البشرية (،8180الزيود، لانا محمد حميداف، حجاوي، غفراف سعيد عبد الحفيظ )
الإلكترونية في رأس المال الفكري: الدور المعدل لتمكين العاممين في شركات الإتصالات 

 ، رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة العموـ الإسلامية العالمية. الأردنية
أثر ممارسات الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية عمى ( ، 8188د برغش حمود )السعدوف، سعا

 : دراسة تطبيقية ، رسالة ماجستير ، كمية التجارة جامعة القاىرة.  تحقيق الميزة التنافسية
أثر الرشاقة التنظيمية ( ، 8182السنيد ، جعفر مصبح متروؾ ، الحوامدة ، نضاؿ صالح ابراىيـ )

،  في التميز التنظيمي: دراسة تطبيقية المؤسسة العامة لمضمان الإجتماعي في الأردن
 رسالة ماجستير غير منشورة، كمية الدراسات العميا ، جامعة مؤتو ، الأردف. 

بشرية الإدارة الإلكترونية لمموارد ال (، أثر8102الشرايري، ىاشـ حسف محمد، شحادة ، حازـ خالد )
: دراسة ميدانية لمبنوؾ التجارية الأردنية ، رسالة ماجستير، كمية عمى الأداء التنظيمي

 الإقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة آؿ البيت.
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في العلاقة بين إدارة الموارد البشرية  كمتغير وسيط البراعة التهظيمية

  دراسة تطبيقية على شركات القطاع الخاص: الاللترونية والتميز التهظيمي
 

أثر القيادة الأخلاقية عمى البراعة التنظيمية: دراسة (، 8181الشربيني، نيى عبدالرازؽ عبدالرازؽ )
 00. المجمة العممية لمدراسات التجارية والبيئية، مججاريةتطبيقية عمى العاممين بالبنوك الت

 .2،ع
الشمبي، فراس سميماف حسف عبداالله، العجموني، محمد إقباؿ، المومني، محمد عبداالله محمد، و 

إدارة الموارد البشرية الإلكرونية في الأداء الوظيفي: (، أثر 8102السعودي، موسى أحمد )
الأردف،  ة: دراسة حالة المؤسسة العامة لمضمان الاجتماعي،الدور المعدل لتكامل المعرف

 .8، ع01مجمة العموـ الإدارية والاقتصادية، مج
أثر الإنغماس الوظيفي (، 8182الصبيحات، منار محمد موسى، أبو حمور، حساـ محمود جميؿ )

)رسالة ماجستير غير منشورة( ، جامعة  عمى التميز التنظيمي في الجامعات الخاصة الأردنية
 البمقاء التطبيقية.

، البراعة التنظيمية لدى مديري  (8188الصبيحات، نسريف عايش عمي، الشرماف، منيرة محمود )
، رسالة دكتوراة غير المدارس الحكومية في محافظة المفرق وعلاقتيا بالتميز المؤسسي 

 منشورة ، جامعة اليرموؾ.
العلاقة بين إدارة الموارد البشرية الكترونيا والتمكين ( ،8182السيد ابراىيـ )الصعيدي، دعاء 

، بالتطبيؽ عمى العامميف بجمعية رجاؿ الأعماؿ والمستثمريف لتنمية المجتمع  النفسي لمعاممين
 المحمي بالدقيمية ، رسالة ماجستير كمية التجارة ، جامعة المنصورة.

أثر ممارسات إدارة (، 8180بني حمداف ، خالد محمد طلاؿ ) العسود، فاتف عبد الرحمف أحمد ،
، رسالة الموارد البشرية الإلكترونية عمى الإبداع الاستراتيجي في الجامعات الأردنية الخاصة

 ماجستير غير منشورة ، جامعة عماف العربية.
المعمومات موارد نظم ،  (8102العوايشة، أسيد حسيف عودة ، مفمح ، منيرة عبد الله مصطفى )

وأثرىا عمى الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية: دراسة ميدانية في المستشفيات الخاصة 
 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة العموـ الإسلامية العالمية.الأردنية

العدالة التنظيمية (، 8182العوفي، عواطؼ عمى السيؼ ، الدبيخي ، شادف عبد الله عبد العزيز )
مجمة التربية ، ع  ا بالتميز التنظيمي لدى مديرات رياض الأطفال في مدينة بريدة ،وعلاقتي
 .8،ج 022
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ممارسات إدارة الموارد (، 8188المدادحة ، بشرى خالد عبد القادر، القطاونة ، أيمف سميماف زامؿ )
 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة مؤتة. البشرية وأثرىا في تحقيق التميز التنظيمي

التأثير المعدل لقدرات ذكاء (، 8102المعصب، عبد الله باتؿ عبد الله، الحوري، سميماف إبراىيـ )
الأعمال بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والبراعة التنظيمية في شركات 

 ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة آؿ البيت.الاتصالات في الكويت
دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تبسيط (، 8182خالد عيد ) المطيري ، مفرج ترحيب
 رسالة ماجستير ، كمية التجارة ، جامعة السادات. إجراءات العمل ،

(، العلاقة ما بيف 8102المومني ، محمد عبد الله محمد ، الشمبي ، فراس سميماف حسف عبد الله )
الوظيفي: الدور المعدؿ لتكامؿ المعرفة: دراسة حالة  إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء

 المؤسسة العامة لمضماف الإجتماعي ، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة البمقاء التطبيقية.
تأثير القيادة الجديرة بالثقة عمى البراعة التنظيمية: دراسة ( 8102النجار، حميدة محمد البدوي )

 .2د والتجارة، ع،المجمة العممية للاقتصاتطبيقية
علاقة تطبيق إدارة المعرفة والتميز التنظيمي : دراسة ميدانية (، 8182باعباد، إسراء أحمد الشيخ )

 .22، مجمة رماح لمبحوث والدراسات ، ععمى موظفي إمارة منطقة مكة المكرمة 
الرقمية في  أثر تطبيق إدارة الموارد البشرية(، 8180بياضة، ميند يحيي ، الجوازنة ، بيجت عيد )

جامعة  تحقيق التميز التنظيمي في البنوك التجارية الأردنية)رسالة ماجستير غير منشورة(،
 آؿ البيت ، المفرؽ.

، أثر القيادة الجديرة بالثقة في البراعة التنظيمية(، 8180حسانيف، مجدي عبد الغني عبد الونيس )
 رسالة ماجستير كمية التجارة ، جامعة طنطا. 

تأثير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية (، 8188ض عبدالزىرة ، سعود ، أحمد عبد )خضير، ومي
في التميز التنظيمي باعتماد رأس المال البشري متغيرا تفاعميا ، دراسة استطلاعية لآراء 

 .22 ع، 02العموـ الإقتصادية ، مج  عينة من العاممين في جامعة البصرة ،
تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية عمى ( ، 8188خمؼ ، جيياف محمد حامد )

: دراسة تطبيقية عمى الشركة المصرية للإتصالات ، رسالة دكتوراة ، كمية  جودة الخدمة
 التربية ، جامعة كفر الشيخ. 
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أثر إدارة الموارد البشرية (، 8188خريسات ، زينب حمدي عمى ، الشعار، إسحؽ محمود )
، رسالة ى الابتكار التنظيمي: دراسة تطبيقية عمى البنوك التجارية الأردنيةالإلكترونية عم

 ماجستير غير منشورة ، جامعة البمقاء التطبيقية.
الدور الوسيط لمقيادة الجديرة بالثقة في العلاقة بين (،8182سلاـ ، أسامة محمد محمد )

اسة حالة عمى شركة المقاولون الإثنوجرافيا التنظيمية وتفعيل قدرات البراعة التنظيمية : در 
، المجمة العممية لمبحوث التجارية ، جامعة المنوفية ،  العرب )عثمان أحمد عثمان ، وشركاه(

 .8، ع 00س 
الذكاء الاستراتيجي والبراعة التنظيمية بالجامعات المصرية ( ، 8181سيد ، رانيا حسف محروس )

 ة جامعة عيف شمس.، رسالة دكتوراه ، كمية التربي دراسة مستقبمية
أثر القيادة التمكينية عمى البراعة التنظيمية : دراسة تطبيقية ( ، 8188شتا ، طارؽ محمد السيد )

، رسالة ماجستير ، كمية التجارة جامعة كفر عمى العاممين بالمديرية المالية كفر الشيخ 
 الشيخ.

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية (، 8181صوفاف، عمي مصطفى، العواودة ، وليد مجمي )
، رسالة  الإلكترونية عمى الارتباط الوظيفي لدى العاممين في شركات الإتصالات الأردنية

 ماجستير غير منشورة ، جامعة آؿ البيت، الأردف.
دور إدارة الموارد البشرية  .(8188).طو، حسنيف السيد طو ، حمزة، عبد الرحمف أحمد محمد 

المجمة العممية لمدراسات  في تحسين مستوى الذاكرة التنظيمية : دراسة ميدانية ،الإلكترونية 
 .8، ع02والبحوث المالية والإدارية ، كمية التجارة ، جامعة مدينة السادات ، مج 

دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ( ، 8188عباس، حوراء مؤيد ،عبد الحسيف، صفاء جواد )
، مجمة  تنظيمي: دراسة استطلاعية في وزارة العمل والشئون الإجتماعيةفي تحقيق التميز ال

 .022الإدارة والإقتصاد ، المجمة المستنصرية ، ع 
دور اليقظة الاستراتيجية في (، 8182عبد الله ، ىدى محمد الأميف ، خاطر، يوسؼ زىدي يوسؼ)

، المجمة  ية الجزيرةتحقيق التميز المؤسسي: دراسة تطبيقية عمى البنوك التجارية بولا
 .02العربية لمعموـ الإنسانية والإجتماعية، ع 

دور البراعة التنظيمية في العلاقة بين رأس المال الفكري (، 8181عبد الفتاح، عبد الرحمف خيري )
 رسالة ماجستير، كمية التجارة جامعة دمياط.  وأداء الفنادق المصرية،
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دور البراعة التنظيمية في تنمية المخرجات (، 8182عبد المقصود ، ىاني فتحي عبد اللاه )
، ، مجمة الوظيفية : دراسة تطبيقية عمى العاممين بييئة البريد المصري في محافظة المنوفية

 .02، ع 2الدراسات التجارية المعاصرة ، كمية التجارة، جامعة كفر الشيخ ، مج 
ي عمى البراعة التنظيمية : دراسة أثر الارتباط الوظيف( ، 8188عبد المنعـ، سمر محمد عوض )

 ، رسالة ماجستير كمية التجارة جامعة عيف شمس. ميدانية في قطاع الخدمات الصحية
أثر البراعة التنظيمية عمى السموك الريادي لمعاممين (، 8188عبد الله، محمد السيد السعيد )

رسالة دكتوراه ، كمية  ،بالتطبيق عمى العاممين بالشركة المصرية للاتصالات منطقة الدقيمية
 التجارة ، كفر الشيخ .

، دور اليقظة الإستراتيجية ( 8182عبد الله ، ىدى محمد الأميف ، خاطر، يوسؼ زىدي يوسؼ )
، المجمة في تحقيق التميز المؤسسي : دراسة تطبيقية عمى البنوك التجارية بولاية الجزيرة

 .02العربية لمعموـ الإنسانية والإجتماعية، ع 
دور الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في تحسين الأداء المؤسسي ( 8188ي، أيمف حسف )عم

 . 8،ع 2.المجمة العممية لمبحوث التجارية، سبالتطبيق عمى الشركة المصرية للإتصالات
عطا، ألفت إبراىيـ جاد الرب، صبح، نواؿ محمود النادي، وصقر، شيماء مصطفى عبدالعزيز 

لبراعة التنظيمية في تحقيق الميزة التنافسية: دراسة تطبيقية عمى البنوك أثر ا( ، 8180)
 .00مجمة الدراسات التجارية المعاصرة، ع التجارية المصرية.

الإدارة الإلكترونية لمموارد (، 8102قريشي، محمد، بومجاف، عادؿ، سمطاني، محمد رشدي )
 .22، مجمة العموـ الإنسانية، عالإدارةالبشرية: المفاىيم، المتطمبات، ودورىا في تطوير 

أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية  .(8102).قندح، ميساء سميماف، الحوري، سميماف ابراىيـ
، رسالة  الإلكترونية في القدرات التعميمية التنظيمية في البنوك التجارية العاممة في الأردن

 لبيت ، الأردف.ماجستير، كمية إدارة الماؿ والأعماؿ، جامعة آؿ ا
دور الذاكرة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين (، 8182محمد ، حمزة أحمد عبد الرحمف )

، رسالة دكتوراه ، كمية التجارة ،  إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وبناء المنظمات الذكية
 .جامعة مدينة السادات
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ظيمي في تحقيق البراعة التنظيمية: دراسة دور التماثل التن(. 8180محمد، دعاء محمد صبري. )
 2.المجمة العممية لمبحوث التجارية، ستطبيقية عمى العاممين بالييئة العامة بالبريد المصري

 .2،ع
الدور الوسيط لرأس المال التنظيمي الاجتماعي في ( ، 8188محمد، وردة أحمد عبد السلاـ )

ي لمعاممين : بالتطبيق عمى الشركة المصرية العلاقة بين البراعة التنظيمية والسموك الرياد
 ، رسالة دكتوراه ، كمية التجارة ، جامعة كفر الشيخ.للاتصالات بمحافظة الدقيمية 

بيئة منظمات الأعمال (، 8180محمد ، ياسر أحمد مدني ، أنور، محمود محمد يحيي محمد )
بشرية الإلكترونية : دراسة الحكومية ومدى الجاىزية التقنية لتبني تطبيق إدارة الموارد ال

مجمة البحوث التجارية المعاصرة ، كمية التجارة ، تطبيقية عمى جامعات جنوب الصعيد، 
 .0،ع22جامعة سوىاج ، مج

(، دور البراعة التنظيمية لممعارض التجارية في زيادة 8188محمود، أحمد عبد العزيز اليادي )
ء الييئة المصرية العامة لممعارض القدرات التسويقية " دراسة ميدانية عمى عملا

 ، رسالة ماجستير، كمية التجارة، جامعة عيف شمس. والمؤتمرات
كأداة  EHRM الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية(، 8102مزىودة، نورالديف، قرزة، إسمياف )

، حتميةلمتغيير التنظيمي، أبحاث المؤتمر الدولي المحكم: الإدارة الإلكترونية بين الواقع وال
دارة الموارد  عماف: مركز البحث وتطوير الموارد البشرية )رماح( ومخبر التنمية التنظيمية وا 

 البشرية جامعة عمي لونيسي البميدة.
(، التمكين الإداري بمؤسسات التعميم قبل الجامعي لتحقيق التمييز 8102مغاوري، ىالة أميف )

 . 8، ج020، مجمة التربية، عالتنظيمي: دراسة مستقبمية
أثر الاستقامة التنظيمية عمى التميز التنظيمي ، دراسة ( ، 8188مناع، يوسؼ حامد يوسؼ )

، المجمة العممية لمدراسات  ميدانية عمى العاممين بالبنوك التجارية التابعة لمقطاع العام
 .8، ع2والبحوث المالية والتجارية ، مج 

، البراعة التنظيمية كمتغير  (8181محمد ) مقاط ، تامر حربي تركي ، أبو معمر، فارس محمود
وسيط بين الرشاقة الاستراتيجية والتميز التنظيمي: دراسة تطبيقية عمى مجموعة الإتصالات 

 رسالة ماجستير، كمية الإقتصاد والعموـ الإدارية ، الجامعة الإسلامية، غزة.الفمسطينية ، 
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(، 8182عمي، و محروس، رانيا حسف ) ناصؼ، مرفت صالح صالح، عبدالسلاـ، أسامة عبدالسلاـ
، 01تحقيؽ البراعة التنظيمية بالجامعات المصرية: دراسة تحميمية، مجمة الإدارة التربوية، س

 .22ع
الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية (، 8102نجـ، عبدالحكيـ أحمد ربيع، السعيد، أحمد سميماف )
العاممين بالمستشفيات العامة والمركزية التابعة وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفى: بالتطبيق عمى 

 . 2،ع 20.المجمة المصرية لمدراسات التجارية، مجلمديرية الصحة بمحافظة الدقيمية
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