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 شتـر نتـقـديـر
 

بعون الله وتوفيقه، الا ان اتقدم بجزيل الشكر،  ،لا يسعني بعد ان انجزت هذه الرسالة

 وعظيم الامتنان، وخالص التقدير والعرفان، بالفضل الكبير لاستاذي الفاضل الاستاذ الدكتور

على هذه الرسالة وتحمل جهدا وعناء، فحرص على قراءة كل  ، الذي اشرفسليمان ابراهيم الحوري

 ها، مدة اشرافه، حتى خرجت نبته طيبه بفضله وحسن رعايته.أفكار كلمة فيها ومناقشة جميع 

حيز الوجود، إلى  كل من تعاون معي، وساهم في اخراج هذه الرسالةإلى  كما اتقدم بالشكر 

تذتي الأفاضل أعضاء لجنة المناقشة، على ما بذلوه أساإلى  كما أتوجه بخالص الشكر والاحترام

من جهد أثناء قراءة هذه الرسالة ومناقشتها. وأتقدم كذلك بوافر الشكر وعظيم الامتنان لأساتذتي 

 .ل البيتآبجامعة  ةداريالعلوم الإو  كلية الاقتصاداء الهيئة التدريسية في أعض

 والله ولي التوفيق
 الباحث
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بين ممايسات الموايد البشيية  عممالالأهندسة عممليات  عمادةلإالتاثيي المعدل 
  يدنفي شيكات الطييان في الأ  القديات التنظيميةو  يةلكتيونالإ 

 إعمــداد
 خيي فالح الويسي احمد محمد

 

 إشـياف 
 يم الحويي الاستاذ الدكتوي سليمان ابياه
 الملخص بالعيبية

بين ممارسات الموارد البشرية  عمالالأهندسة عمليات  عادةلإالتاثير المعدل  اختبارإلى  هدفت الدراسة 
ب  يةلكترونالإ البشرية الموارد إدارةتمثلت ممارسات  ،ردنفي شركات الطيران في الأ القدرات التنظيميةو  يةلكترونالإ
تمثلت و  (,يلكتروني، ونظام المكافآت الإلكترونالإ داءي، وتقييم الألكترونوالتدريب الإي، لكترونالاستقطاب الإ)

، تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالتزام ودعم الإب ) عمالالأهندسة عمليات  إعادةابعاد
عادة، و تمكين العاملينو  قدرات ، و نظيمية ب )قدرات التعلم التنظيميكما تمثلت القدرات الت(, بناء الهيكل التنظيمي ا 
في  ة المختلفة  في شركات الطيرانداريمن جميع المدراء في المستويات الإتكون مجتمع الدراسة من جميع  التنظيمي( بدا الإ
الحصر  أسلوباستخدم الباحث  ،235البالغ عددهم ما يقارب و  (فلاي جوردنية للطيران،ردنية، الأردن)الملكية الأ ردنالأ

 أهدافئي. لتحقيق حصا( صالحة للتحليل الإ153استرد منها ) ،الاستبانة على مجتمع الدراسة. تم توزيع الشامل
ئية حصاالإ ساليباختبار فرضياتها استخدم الباحث مجموعة من الأو  الدراسة والإجابة على تساؤلات الدراسة

 ار.كالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وتحليل المس
ي، لكترونالتدريب الإبأبعاده ) يةلكترونالإ البشرية الموارد إدارةلممارسات وجود أثراً إلى  توصلت الدراسة  

 الموارد إدارةلممارسات وجود اثرا و  ،القدرات التنظيمية( في يلكتروني، ونظام المكافآت الإلكترونالإ داءوتقييم الأ
ي، ونظام المكافآت لكترونالإ داءي، وتقييم الألكتروني،و التدريب الإلكترونلإالاستقطاب ابأبعاده ) يةلكترونالإ البشرية

التزام ودعم بابعادها ) عمالالأهندسة عمليات  عادةلإأثر وجود ، و عمالالأهندسة عمليات  إعادة( في يلكترونالإ
عا، و تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالإ  في (بناء الهيكل التنظيمي دةا 

 خلال منالقدرات التنظيمية في  يةلكترونالإ البشرية الموارد إدارةلممارسات   اثر وجود اخيراو  التنظيمية، القدرات
 إدارةالباحث  ىبناءا على نتائج الدراسة اوص، و ردنالأ في الطيران شركات في عمالالأهندسة عمليات  إعادة

ي بهدف لكترونالتطوير الإو  التركيز بشكل اكبر على عملية التدريب ردنالأ في الطيران شركاتفي صانعي القرار و 
ية من خلال تشجيع العاملين على حضور الورشات بداعمما ينعكس على قدراتهم الإ فرادرفع القدرات التعلمية للأ

ة من التجارب الناجحة للمنافسين في الاستفادو  فتح باب الحوارو  يةلكترونحضور اللقاءات الإو  المؤتمراتو  يةلكترونالإ
 .نفس القطا 
 .يدنالأ  ،الطييان شيكات ،القديات التنظيمية ،عممالالأهندسة عممليات  إعمادة ،يةلكتيونالإ  البشيية الموايد إدايةكلمات دالة: 
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Abstract 

 

 The study aimed to examine the moderate effect of business process re-

engineering between electronic human resources management practices and the 

organizational capabilities of airlines in Jordan. The E-HRM practices were (e-

recruitment, e-training, e-performance evaluation and e-rewards system). Business 

Process Engineering represented by (the commitment and support of management in the 

application of the re-engineering approach, information technology, empowerment of 

employees, and the restructuring of organizational structure). Organizational capacities 

were also represented by (organizational learning capabilities, and organizational 

innovation capabilities), the questionnaire was distributed to the study population, of 

which 153 were valid for statistical analysis. To achieve the objectives of the study and 

answer the questions, and test hypotheses, the researcher used a number of statistical 

methods such as mean, standard deviations and path analysis. 

 The study found an impact of electronic human resources management (e-

training, e-performance evaluation, and e-reward system) on the organizational abilities, 

and the impact of electronic human resources management practices (e-recruitment, e-

training, electronic performance evaluation) on business process re-engineering , and an 

impact of business process re-engineering (E-communication and e-communication) in 

business process reengineering, and the impact of business process reengineering (the 

commitment and support of management in the application of the re-engineering 

approach, information technology, empowerment of employees, and the restructuring of 

organizational structure) on the organizational abilities . Finally a moderate effect of 

business process re-engineering between electronic human resources management 

practices and the organizational capabilities of airlines in Jordan. 

 Based on the study results, the researcher recommended the management and 

decision makers in the airlines in Jordan to focus more on the process of training and 

electronic development in order to raise the learning capabilities of individuals, which 

reflects on their creative abilities by encouraging employees to attend workshops, 

conferences and attend electronic meetings, open the door of dialogue and benefit from 

the successful experiences of competitors in the same sector. 

 

Keywords: Business process re-engineering, Electronic Human Resources 

Management, Organizational capabilities, airlines companies, 

Jordan. 
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 نلالأ الفصل

 للدراسة العدم طدرالإ

 المقدمة  1-1
 ظمنالأستثمار المتزايد في و  ةالمتسارع الاتصالو  في علم التكنولوجياساهمت التطورات 

 حدوثو  وانفجار المعرفة عمالالأمنظمات حدوث ثورة رقمية هائلة في وظائف إلى  المعلومات
في الوقت  مقبولاالداخلية والخارجية، وما كان مقبولًا في الماضي لم يعد  عمالفي بيئة الأ التغيرات

عكست على التي انو  يةيجابهذه التغيرات الإ إحداثفي دورا هاما العنصر البشري  يلعبالحاضر، 
 إدارةتدرك أن مفتاح النجاح يعتمد على  عمالمنظمات الأاقتصاديات العالم ككل، لذلك أصبحت 

ية ظهر سات الموارد البشر ر الي مما وبظهور التكنولوجيا الحديثة ودخولهاالبشري  لموردها فاعله
 ية.لكترونالموارد البشرية الإ إدارةعلم 

، إنما هي  نتيجة لتطورات الساعهليست وليده  (E-HRM)ية لكترونالموارد البشرية الإ إدارة
الموارد البشرية التقليدية التي اقتصرت على المهام الروتينية  إدارةجهد كبير في ممارسات و  متلاحقة

المكافات، ومنح الإجازات( لتتسع هذه المهام و  الحوافز،الموارد البشرية )كالأستقطاب، التعيين دارةلإ
 جية من خلال أتمته ممارسات الموارد البشرية التقليدية.استراتيأكثر  وتصبح

المنظمات تتنافس بينها  تساهمت التكنولوجيا بانفتاح العالم حيث لم يعد هناك حدود وبذلك اصبح
ر فاصبح من مالمنافسين بشكل مست هبعض المنظمات تواج تاصبح بالتاليو  في الاسواق العالمية

لمواكبة التطورات المتطاردة بين الحين  هاأعمال أداءرة في كيفية النظ إعادةالضرورة الاستمرار في 
بمعالجة هيكلها التنظيمي وبتالي  والاخر ومعالجة مشاكلها في حين كانت بحالة تدهور وخطر

هندسة العمليات من المواضيع التي شغلت الفكر  إعادةهندسة العمليات ف إعادةاصبح من المهم 
)الهندرة( من المفاهيم  عمالهندسة عمليات الأ إعادةيعتبر مفهوم و  ،في القرن الماضي داريالإ
 الاتصالالتطورات التي احدثها التطور المتسار  في تكنولوجيا  تزامنت مع التي  المعاصرةة داريالإ
 عمالهندسة عمليات الأ إعادةتعتبر و  ،دارةللإ الفاعليةو  المعلومات والتي تعنى بتحقيق الكفاءةو 

(Business Process Reengineering “BPR”)  التغيير  حداثلإ ساسالنموذج الأ
 الاستجابةو  ،جودة المنتجتحسين ، و مرونة العملياتو  تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة،لالتنظيمي 

 عادةالزبائن باعتبارها مبادرة تنظيمية مُحَرِّكة لإ ارضاءو  ،تخفيض الكلفةو  ،التغيرات البيئيةإلى 
عادةو  عماللأاختبار عمليات ا التفكير  إعادةعن  عمالعمليات الأهندسة  إعادةتعبر و  تصميمها، ا 
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 الاتصال تكنولوجيا تبنيمن خلال  عمالفي عمليات الأ يساسالأاعدة التصميم و  الجوهري
 إعادةتبدا عملية  ،الكلفة خفضو  دعم رسالة المنظمةو  التنظيمي داءالأتحسين  بهدفالمعلومات و 

 .العملاءاحتياجات ، و الأستراتيجية هدافالأ، و رسالة المنظمةفي الأعلى الهندسة بالمستوى 

اجات الزبائن بتتقديم افضل الخدمات والسلع تيحاة يلازياد التنافس بين المنظمات بتلب ونظراً 
القدرات التنظينية  تعبرو  يميةنظصبح من الضرورى على الشركة التفكير بشكل مستمر بقدراتها التأ

التكنولوجية بكفاءة في سبيل تحقيق الميزة و  البشريةو  مواردها المالية إدارةظمة على على قدرة المن
يجب ان تركز القدرات التنظيمية على قدرة المنظمة على تلبية احتياجات العميل، كما و  التنافسية،

تتمثل القدرات ، و مع المنافسين الازدواجيةيجب ان تكون هذه القدرات ذات خصائص فريدة لتجنب 
تميزه في بيئة العمال. و  هاأداءالتي تحسن من و  تعمله الشركة بشكل جيد، شيءالتنظيمية في اي 

. لذلك على قادة بدا القدرة على الإو  من امتلاك المعرفة عمالتمكن القدرات التنظيمية منظمة الأ
مختلف بين  وميز الباحث سلوكية.و  توضيحها بطرق تشغيليةو  المنظمات تحديد قدراتهم التنظيمية

وهي القدرات  ،اربعة انماط للقدرات التنظيميةإلى  Collis (1994)حيث اشار  ،القدرات التنظيمية
تهتم بالتحسين الديناميكي و  القدرات الثانية، و وظائفها الرئيسة إنجازالتي تعكس قدرة المنظمة على 

راك القيمة الجوهرية تتمثل بادو  القدرات الثالثةو  لأنشطة المنظمة كالتحسين المستمر للأنشطة،
 يةأساستتمثل بمطالب و  القدرات الرابعةو  للموارد الأخرى لتطوير استراتيجيات نادرة قبل المنافسين

 تعود للتعلم.و 

القدرات  فيية لكترونممارسات الموارد البشرية الإاثر  لاختبارجاءت هذه الدراسة  
 .ردنفي شركات الطيران في الأ ةداريلهندسة العمليات الإالمعدل  التأثير، من خلال التنظيمية

 
 مشكلة الدياسة وأسئلتها  1-2

عادةو  يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةللأدبيات المتعلقة بمفاهيم  مراجعةبالباحث  قام  ا 
 تبين ان هناك ندرة في الدراسات التي تناولت هذه المفاهيم، و القدرات التنظيميةو  هندسة العمليات

عادةو  رات التنظيميةخاصة مفهوم القدو  كما تبين عدم وجود دراسات على  ،هندسة العمليات ا 
عادةو  يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةالعالمي تناولت متغيرات الدراسة معا )و  المستوى المحلي  ا 
في قطا  الطيران لذلك استطيع القول و  القدرات التنظيمية( في دراسة واحدةو  هندسة العمليات
، على الرغم من أن هناك دبية وذلك بنقص الدراسات التي تناولت المفاهيم مجتمعةبوجود فجوة أ
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تناول القدرات  هاالقليل منو  الموارد البشرية دارةالتي تناولت المفهوم التقليدي لإمن الدراسات  عدد
عادةو  التنظيمية  صورةما ذكر أعلاه يمكن إظهار مشكلة الدراسة بإلى  هندسة العمليات.. واستناداً  ا 

 من خلال إثارة عدد من التساؤلات التالية:  وضوحاً أكثر 

 ؟ردنفي شركات الطيران في الأية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةما مستوى تبني  .1
 ؟ردنفي شركات الطيران في الأ عمالهندسة عمليات الأ إعادةتوافر متطلبات ما مستوى  .2
 ؟ردنطيران في الأفي شركات الما مستوى توافر القدرات التنظيمية  .3
في شركات هندسة العمليات  إعادةية على لكترونالموارد البشرية الإ إدارةما أثر ممارسات  .4

 ؟ ردنالطيران في الأ

 ؟ردنفي شركات الطيران في الأهندسة العمليات في القدرات التنظيمية  إعادةما أثر  .5

في شركات ت التنظيمية ية على القدرالكترونالموارد البشرية الإ إدارةما أثر ممارسات  .6
 ؟ردنالطيران في الأ

في  يةلكترونالإالموارد البشرية  إدارةمن اثر ممارسات هندسة العمليات  إعادةتعدل هل  .7
 ؟ ردنفي شركات الطيران في الأالقدرات التنظيمية 

 
 الدياسة  أهمية  1-3

 يةلكتروند البشرية الإالموار  إدارة) ـالدراسة في تناولها لمفاهيم عصرية تمثلت ب أهميةتتمثل 
عادةو   القدرات التنظيمية( التي تنتقص الأدبيات العربية لمثل هذه المفاهيمو  هندسة العمليات ا 
لذلك تساهم هذه الدراسة في سد الفجوة  ،خاصة في تناوله للربط التحليلي لمتغيرات الدراسة الثلاثةو 
ية من لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمفهوم  حيث يعتبر ،جنبيالاو  دبية على المستوى العربيالا

ميزة و  المتمثل بالمورد البشري،و  هم على مستوى المنظمةنصر الاعالمفاهيم التي تخلط بين ال
الأستثمار في تكنولوجيا المعلومات الذي يسهم في الحصول على المورد البشري الانسب و  استخدام

 ات على استقطاب الافضل من المورد البشري،من خلال قدرة المنظمة باستخدام تكنولوجيا المعلوم
 إعادةتناولها لمفهوم إضافة إلى من بيئات مختلفة في سبيل تحقيق تنو  مثالي للعنصر البشري. و 

 ة التي بدورها تسهم في تحقيق التغيير التنظيمي في سبيل تحقيق الجودةداريهندسة العمليات الإ
الذي يعزز قدرة المنظمة عي تحقيق الميزة و  تحسين خدمة العميلو  تخفيض الكلفو  التميزو 

ي في تنشيط أساسله دور  راسة من تناولها لقطا  حيوي ومهمالد أهميةن تكمالتنافسية.، كما 
 مر الذي ينعكس على تحسين اقتصاد الدولة. الا،الدينيةو  الترفيهيةو  الصحيةو  السياحة التعليمية
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 الدياسة  أهداف  1-4
ة بين ممارسات داريهندسة العمليات الإ عادةلإالتاثير المعدل بار اختإلى  تسعى الدراسة 

 من خلال التعرف ردنفي شركات الطيران في الأ القدرات التنظيميةو  يةلكترونالموارد البشرية الإ
 ما يلي:إلى 
 ؟ردنفي شركات الطيران في الأية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمستوى تبني  .1
 ؟ردنفي شركات الطيران في الأهندسة العمليات  إعادةمستوى توافر متطلبات  .2
 ؟ردنفي شركات الطيران في الأمستوى توافر القدرات التنظيمية  .3
في شركات هندسة العمليات  إعادةية على لكترونالموارد البشرية الإ إدارةأثر ممارسات  .4

 ؟ ردنالطيران في الأ

 ؟ردنشركات الطيران في الأفي هندسة العمليات في القدرات التنظيمية  إعادةأثر  .5

في شركات الطيران ية على القدرات التنظيمية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةأثر ممارسات  .6
 ؟ردنفي الأ

 يةلكترونالإالموارد البشرية  إدارةبين ممارسات هندسة العمليات  عادةلإالتاثير المعدل  .7
 ؟ ردنفي شركات الطيران في الأالقدرات التنظيمية و 

 
 فيضيات الدياسة   1-5

 صياغة فرضيات الدراسة على النحو التالي:  تمالدراسة  أهدافو  بالاعتماد على اسئلة 

 (α≤0.05) ئية عمند مستوى معنويةإحصا: لا يوجد أثي ذو دلالة  Ho1الفيضية اليئيسة الأولى

ي، والتدييب لكتيون)الاستقطاب الإ  يةلكتيونالإ الموايد البشيية  إدايةلممايسات 
ي( في القديات لكتيوني، ونظام المكافآت الإ لكتيونالإ  داءي، وتقييم الألكتيونلإ ا

 .يدنالتنظيمية في شيكات الطييان في الأ 
 وينبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية.

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الأولى الفيعمية الفيضية
 .ردنالقدرات التنظيمية في شركات الطيران في الأ ي فيلكترونالإ بالاستقطا

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الثانية الفيعمية الفيضية
 .ردنالقدرات التنظيمية في شركات الطيران في الأ ي فيلكترونالإ التدريب

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الثالثة الفيعمية الفيضية
 .ردنالقدرات التنظيمية في شركات الطيران في الأ ي فيلكترونالإ داءالأ تقييم
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لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا اليابعة الفيعمية الفيضية
 .ردنية في شركات الطيران في الأالقدرات التنظيم يفيلكترونالإ المكافآت نظام

 (α≤0.05)  ئية عمند مستوى معنويةإحصا: لا يوجد أثي ذو دلالة Ho2الفيضية اليئيسة الثانية

ي، والتدييب لكتيونبأبعادها )الاستقطاب الإ  يةلكتيونالإ الموايد البشيية  إدايةلممايسات 
هندسة  إعمادةي( في كتيونلي، ونظام المكافآت الإ لكتيونالإ  داءي، وتقييم الألكتيونالإ 

 .يدنة في شيكات الطييان في الأ داييالعمليات الإ
 وينبثق من هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية.

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : الأولى الفيعمية الفيضية
في شركات الطيران في ة داريهندسة العمليات الإ إعادةفي ي لكترونالإ الاستقطاب

 .ردنالأ
لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : الثانية الفيعمية الفيضية

 .ردنفي شركات الطيران في الأة داريهندسة العمليات الإ إعادةفي ي لكترونالإ التدريب
لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى دعن ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : الثالثة الفيعمية الفيضية

في شركات الطيران في ة داريهندسة العمليات الإ إعادةفي ي لكترونالإ داءالأ تقييم
 .ردنالأ

لممارسة  (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : اليابعة الفيعمية الفيضية
في شركات الطيران في ة داريلإهندسة العمليات ا إعادةفي  يلكترونالإ المكافآت نظام
 .ردنالأ

 (α≤0.05) ئية عمند مستوى معنويةإحصا: لا يوجد أثي ذو دلالة  Ho3الفيضية اليئيسة الثالثة

 إعمادةفي تطبيق منهج  دايةالتزام ودعمم الإة بأبعادها )داييهندسة العمليات الإ عمادةلإ
عمادة، و تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة (  في بناء الهيكل التنظيمي ا 

 .يدنالقديات التنظيمية في شيكات الطييان في الأ 
 عادةلإ (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الاولى الفيعمية الفيضية

  الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالتزام ودعم الإة متمثلة ببعد داريهندسة العمليات الإ
 .ردنلتنظيمية في شركات الطيران في الأفي القدرات ا

 عادةلإ (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا الثانية الفيعمية الفيضية
في القدرات التنظيمية في   تكنولوجيا المعلوماتة متمثلة ببعد داريهندسة العمليات الإ

 .ردنشركات الطيران في الأ
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 عادةلإ (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا : الثالثة الفيعمية الفيضية
في القدرات التنظيمية في شركات  تمكين العاملينة متمثلة ببعد داريهندسة العمليات الإ

 .ردنالطيران في الأ
 عادةلإ (α≤0.05) معنوية مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد : لا اليابعة الفيعمية الفيضية

في القدرات التنظيمية   بناء الهيكل التنظيمي إعادةة متمثلة ببعد داريالعمليات الإ هندسة
 .ردنفي شركات الطيران في الأ

 (α≤0.05) ئية عمند مستوى معنويةإحصا: لا يوجد أثي ذو دلالة  Ho4الفيضية اليئيسة اليابعة

ي، والتدييب لكتيونبأبعادها )الاستقطاب الإ  يةلكتيونالإ الموايد البشيية  دايةلإ
ي( في القديات لكتيوني، ونظام المكافآت الإ لكتيونالإ  داءي، وتقييم الألكتيونالإ 

ة كمتغيي معدل في شيكات الطييان في داييهندسة العمليات الإ إعمادةالتنظيمية بوجود 
 .يدنالأ 

 
 أنموذج الدياسة  1-6

 المتغيي التابع                                                    المتغيي المستقل           
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 نموذج الدياسةأ( 1شكل يقم )

 &  O`Regan (المتغير التابع .( Charlotta, 2012) معتمدا دراسات: المتغير المستقل   اعداد الباحثالمصدي: *

Ghobadian, 2004 ( (والمتغير المعدلTeng et al., 1994 ) 

 

 إدارة الموارد البشرية الإلكترونية

 القدرات التنظيمية 

 التعلم التنظيمي

 نظيمي الإبداع الت

 

Ho1 

Ho-4 

Ho2 

 الاستقطاب الإلكتروني

 
 التدريب الإلكتروني

 تقييم الأداء الإلكتروني

   
 نظام التعويضات  الإلكتروني

 إعادة هندسة العمليات

Ho-3 
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 الإجيائية التعييفات  1-7
 والممارسات والسياسات البشرية الموارد استراتيجيات لتنفيذ وسيلة: يةلكتيونالإ  البشيية الموايد ايةإد

 في تفيد وهي. منها الكاملة واستفادة نترنتالإ قنوات استخدام خلال من المنظمات في
 بين الدعم لتحقيق الشبكات باعتماد المعلومات تكنولوجيا وتطبيق وتنفيذ تخطيط
. البشرية الموارد لأنشطة مشتركة واجبات داءلأ الجماعيةأو  الفردية اعلة،الف الجهات
 البشرية الموارد إدارة بين ومحتوياته التكامل بآليات تتعلق فهي ذلك، على علاوة

 توفر بحيث المنظمات، داخل قيمة خلقإلى  تهدف والتي المعلومات، وتكنولوجيا
. التنظيمي النجاح في للمساهمة ديدةج مجالات لخلق فرص البشرية الموارد وظائف
 والسياسات البشرية الموارد ممارسة في المواقع تكنولوجيا استخدامإلى  تشير فهي واخير
 ة، وسوف تقيسها فقرات الاستبانة المصممة لذلك.داريالإ

ت قنواأو  يلكترون: هي عملية يتم من خلالها استخدام البريد الإي لكتيونالاستقطاب والاختياي الإ 
ائف الشاغرة لي نشر الوظ نترنتية وشبكات الإلكتروني والمواقع والإلكترونالاتصال الإ

ليف قليل ومن جميع اوالحصول على المورد البشري المناسب بسهولة وسرعة وبتك
ائف من تقديم الطلبات عبر هذة الوسائل العالم وكما تساعد المتقدمين للوظارجاء 

 ة الشواغر المتاحةية بيسر وسهولة ومعرفلكترونالإ
ل للقيام الاتصا تدواأية وتكنولوجيا المعلومات و لكترون: استخدام التقنيات الإيلكتيونالتدييب الإ 

ة وتنفيذ البرنامج وتقيم يمن تجهيز البرامج التدريب ءاً فين )بدة للموظيبالعملية التدريب
لعملية التدريبة عن ( دون الجاجة لتواجد مباني للتدريب وبذلك تكون ا فعالية البرنامج

 بعد بسهولة ويسر وتكاليف اقل لتلبية حاجات المنظمة المستقبلية
قسم  ىلإمباشرة  داءت الأية لتقديم معاملالكترونم النماذج الإاستخدا ي:لكتيونالإ  داءم الأيتقي

 .فين والمدراءالموارد البشرية من قبل الموظ
التى تتناسب مع مهام الوضيفة لكل  جوروهو الية احتساب الأ ي:لكتيوننظم التعويضات الإ 

موضف من خلال القيمة النسبية والتعويضية لها باستخدام التحليل الوضيفي وكما يدعم 
تبع ايظا العطل توخطط التقاعد والعناية الصحية وي جورالنظام التعويضات والأ

 فين وساعات العملوالاجازات للموظ
المهام باستخدام  إنجازها من خلال القدرة على أهدافقيق قدرة المنظمة على تح القديات التنظيمية:

 الموارد التنظيمية بغرض تحقيق هدف معين.
للتعلم المستمر على مستوى المنظمة من اجل التركيز على   دارةالإدعم  التنظيمي:قديات التعلم 

 تشارك المعلومات.و  معينة من خلال اتاحة المجال لأبداء الراي أهداف
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 تتعديلا إجراءالتي من خلالها تحدث و  القدرات التي تمتلكها المنظمة :التنظيمي عبداقديات الإ
 . للعميلالخدمات، من اجل خلق قيمة و العمليات، و لمنتجات، ا ة علىطفيفأو  جوهرية

عادةية و أساسالتفكير بصورة  إعادة هندسة العمليات: إعمادة  التصميم الجذري للعمليات الرئيسة ا 

الحاسمة  مثل الخدمة  داءحقيق نتائج تحسين هائلة في معايير الأبالمنظمات بهدف ت
 نجازوالتكلفة وسرعة الإ والجودة

هندسة العمليات وتتتمثل بالدعم الكامل من قبل  إعادةهي مرحلة من مراحل  :االعلي دايةدعمم الإ
تغيرات  حداثالهندسة لإ عادةالعليا ومنح صلاحيات واعداد موازنة خاصة لإ دارةالإ
 ذريةج

البنية التحتية ب هندسة العمليات متمثلة إعادةن مراحل مرحلة م وهيتكنولوجيا المعلومات: 
هندسة المعلومات  إعادةلتكنولوجيا المعلومات وقنوات التواصل التى تتطلبها مرحلة 

  .لتحقيق نتائجها
لية التطوير وهي مرحلة اعطاء الصلاحيات الكافية للعاملين واشراكهم في عم تمكين العاملين:

 .هندسة العمليات إعادةلانجاح 
النظر في المهام وخطوط السلطة وخطوط  إعادةوهي مرحلة  بناء الهيكل التنظيمي: إعمادة

 .هندسة العمليات إعادةوافق مع تالتغير في الهيكل التظيمي وما ي حداثالاتصال لإ
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 الفصل الثد ي

 الدراسدت السدبقةن طدر النظريالإ

 
 يةلكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةول: المبحث الأ  2-1
 مقدمة  2-1-1

بشكل كبير في و  في العقود الماضية ساهم نترنتن التزايد المتسار  في استخدام الإإ
حداثو  ،عمالتغيرا كبيرة في منظمات الأ إحداث  وظائف المنظمةو  كبيرة في انشطة تتغيرا ا 

 تغييرا كبيرا المنظمات اليومفي موارد البشرية ال إدارةتشهد  خاصة وظيفة الموارد البشرية، حيثو 

كنولوجيا المواقع وت نترنتالإ استخدام من خلال الاتصالاتو  المعلوماتتكنولوجيا تطور ل كنتيجة
 ,Strohmeier& Kabst) الموارد البشرية إدارة ممارسات تعزيزو  ساهمت في زيادةوالتي ية لكترونالإ

 جنباً كبيرة  أهمية. اكتسب هذا المصطلح يةلكترونالبشرية الإالموارد  إدارة وهو ما يسمى. (2009
 نترنتبدأت المنظمات باستخدام الإحيث  ية في التسعينياتلكترونالتجارة الإمفهوم  جنب معإلى 
، مثل كشوف رواتب الموظفين الموارد البشرية إدارةوظائف من  كبيرلعدد ية لكتروناقع الإو موال
الموارد البشرية  إدارةان  .(Gueutal and Stone, 2005) الموظفين مع، والتواصل ينالموظف دليلو 
 دارةالتي تتناول المهام التقليدية لإو  الموارد البشرية إدارةمعلومات  نظمةية تعتبر امتداد لألكترونالإ

 نترنتالإشبكات الباحثون أن ظهور  أكد (.Zafar et.al, 2010المهام الاستراتيجية)و  الموارد البشرية
الكثير من التغيرات على مستوى المنظمة،  إحداثساهم في المعلومات و  الاتصالوتطور تكنولوجيا 

فظهر  ،صنع القرارنقاط السلطة و  مستويات، و ة والتسلسل الهرميداريالمستويات الإتقليل عدد مثل 
رحلة تغيرات هذه الممل طبيعية ستجابةكا( E-HRMية )لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمفهوم 

(Mousavidavondi, Fartas, 2012). 
 سياساتو  استراتيجيات ذالسبيل لتنفي ية هولكترونالموارد البشرية الإ إدارةاستخدام  

ظيفة الموارد البشرية بما و  يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةممارسات الموارد البشرية، حيث تدعم و 
الموارد  إدارةاستطاعت . (Ruel et al., 2004)ات احتياجات المنظمة بالاعتماد على الشبكو  يتناسب

 المتعلقائف ظالو  جميع التطبيق العملي فيإلى  الموارد البشرية إدارةية تحويل لكترونالبشرية الإ
، يةلكترونالواجهات الإهذه الوظائف عبر إلى  الوصول بذلك استطا  كل منهم .والمديرين بالعاملين

 . اخلية للمنظماتخلال الشبكة الد ر منبأكبشكل و 
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من نتيجة سلسلة بل ليس وليده الساعة،  (E-HRM)ية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمفهوم 
 دارةرة على القيام بالمهام الروتينية لإتصالموارد البشرية التقليدية المق إدارةتطورات في ممارسات ال

سع هذه المهام و ب، ومنح الإجازات( لتتالروات ،الموارد البشرية )كاستقطاب الأيدي العاملة، التعيين
يعود استخدام الكمبيوتر  استراتيجية من خلال أتمته ممارسات الموارد البشرية التقليدية.أكثر  وتصبح
إدخال أجهزة إلى  ظهرت الحاجةعندما ، الماضيالأربعينات من القرن إلى  الموارد البشرية إدارةفي 

القرارات  بيانات، والاستفادة منها في إتخاذاظ بها في قاعدة البيانات، والاحتف في معالجةالحاسوب 
ن سجلات يخز تالصحيحة. وبالتالي تم أتمته بعض ممارسات الموارد البشرية )كالرواتب، و 

الموظفين(، وهذا ما يطلق عليه "نظم معلومات الموارد البشرية"، فعلى الرغم من الثورة الكبيرة التي 
ر يبإلغاء التعامل مع الملفات الورقية إلا أنها لم تحدث تغي رد البشرية نظم معلومات الموا أحدثتها

تقليدي بما ال هالموارد البشرية، حيث بقي قسم الموارد البشرية يقوم بدور  إدارةجوهري في ممارسات 
 للمنظمة. اي دور استراتيجي جديددون أن يضيف  أعماليطلب منه من 

 
 الموايد البشيية إداية مفهوم 2-1-2

تغيرت النظرة الشاملة للموارد البشرية منذ بداية القرن العشرين من جراء التطور التكنولوجي  
تلك الموارد إلى  فبعد أن كان ينظرمات ظفي المن عمالالأ أداءوتطور الاتصالات وتطور طرق 

فة ها من فكر ومعر أفرادبما يحمله  المنظمةأصبحت تمثل المورد الأهم في  إنتاجبوصفها أدوات 
 الموارد البشرية إدارةإلى  تمام، الأمر الذي جلب الاهلعملل ممارستهم المستمرةتولدت لديهم نتيجة 

على استقطاب وتأهيل  تركزخصوص انها ياً فيها أساسوركناً  دارةواعتبارها من أهم وظائف الإ
ضلا عن ف، الموجود فعليا والعنصر البشري الذي تطمح المنظمة الحصول عليهالعنصر البشري 

ضمان كفاءة عمله واستمراريته من خلال و  المهمعمليات تخطيط واختيار وتدريب ذلك المورد 
ها تتوقف عليها كفاءة المنظمة أعمالالموارد البشرية في  إدارةالحوافز والتقييم، فكفاءة ممارسات 

 (.2010ها )أفراح ونوة، أهدافونجاحها في تحقيق 

نجاز الذي تبُني عليه نجاحات و  ساس( حجر الأHRMالموارد البشرية ) إدارةتُعتبر  ات ا 
العنصر  وهو ي لنجاح المنظماتساسارتباطها بالمحرك الأ من هميةالمنظمة، وتأتي هذه الأ

البشري، إذ يُعد العنصر البشري من أثمن الموارد الرئيسية، والتي لا يمكن تقليدها من قبل 
 دارةالإ تختلف مسمياتو  زة التنافسية المستدامة.المنافسين، والتي تساعد في  الحصول على المي

أو  شؤون الموظفين"، إدارة"أو  "علاقات العمل"،أو  "،فرادالأ إدارة"ك ،فرادالتي تهتم بشؤون الأ
العنصر ية تتعلق بتوفير أساس تنظيميةظيفة على انها و  لكنها تتفق جميعها "العلاقات الصناعية"،

)الطائي  الأهدافلتحقيق  والمحافظة عليه وعلى استقراره وتحفيزه للمنظمة وتنميته البشري الملائم
 (.2006وآخرون، 
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أن تبلورت إلى   تطبيقبين الفكر والمختلفة  ربمراحل تطو الموارد البشرية  إدارةمر مفهوم 
التي تعد  فرادالأ إدارةأشمل من أوسع و  HRM الموارد البشرية إدارةبمفهومها الحالي إذ يعتبر مفهوم 

 (.34، ص:2009)النداوي، نظمة العاملين في الم فراداطات للأمن مجموعة من النش ةكونتميفة وظ
العنصر بعملها  يختصة داريالإ الأنشطة من شاملة على أنها "مجموعةالموارد البشرية  إدارةتعرف 

وير وتط استقطابهي عملية (. و 2010رشاد، و  )الدايني البشري وكل ما يتعلق به من أمور وظيفية"
الناس في العمل  إدارةفهي فن (، Schermerhorn, 2004, p:145والحفاظ على قوى العمل الماهرة )

 Srivastavaعرف  .(Srivastava, 2010) " نظمةعلهم يعطون أفضل ما عندهم للمبطريقة تج
على الموارد المختصة في المنظمة الموارد البشرية على أنها "عملية الحصول  إدارة( 2010)

 .كفؤ وفعال  أسلوبها بأهدافويرها، والحفاظ عليها وبالتالي تحقق وتط
ة داريالموارد البشرية  على أنها "جميع القرارات الإ إدارةLeede & Looise (2005 )عرف  

 Jakel التي تؤثر على طبيعة العلاقة بين المنظمة والموظفين العاملين فيها"؛ في حين عرفها 
 هدافالأ نجازلإ للعاملينتسهيل الاستخدام الفعال بهدف المنظمات  اتؤديه"وظيفة  بانها( 2018)

إلى  الممارسات التنظيمية التي تهدفتتمثل ببأنها  Robbins & Judge (2007) "؛ عرفهاالتنظيمية
 تتبعها أساليببمثابة  اعتبرهاف Ulferts et al. (2009). أما تعيين وتدريب وتحفيز الموظفين

 يرىو  التنظيمية. هدافالبشري وتحقيق الأ العنصرالمستقبلية من  احتياجاتهاد تحدي بغايةالمنظمات 
Oluwatayo (2015) مجموعة من الأنشطة التنظيمية ب تتمثلالموارد البشرية  إدارةممارسات  ان

 إدارة" Dessler (2018) ويعرف في المنظمة.  البشريةوتسيير مهام القوى  إدارةذات العلاقة ب
للازمين بالكم والنو  ا فرادذلك النشاط الذي يتم بموجبه الحصول على الأ بانها يةالموارد البشر 

أكبر قدر ممكن من طاقتهم  ليبذلوا مة ويساعدها على البقاء في خدمتهاالمناسبين بما يخدم المنظ
 ها".أهدافوجهودهم لإنجاحها وتحقيق 
 هدافالأتحقيق إلى  تهدف التي دارةالإالموارد البشرية على أنها  إدارةويعرف الباحث 

 القيام بالمهام المطلوبة من اجلفيها  للعمل همتجهيز و  بالايدي العاملة هامن خلال تزويد التنظيمية
هم على عوتشجي انتمائهم للمنظمةمهاراتهم وتنمية مستوى في كافة أقسامها والاهتمام بهم ورفع  منهم
ن وتقيم الرعاية لهم اثناء وما بعد فترة عملهم لاكبر قدر ممكومحاولة الحفاظ عليهم  ةبكفاء العمل

ية على انها نظام يستخدم الوسائل لكترونالموارد البشرية الإ إدارةويعرف الباحث  في المنظمة.
 الموارد البشرية بسرعة وبسهولة وتكلفة اقل. إدارةمهام  جراءالتكنولوجية الحديثة لإ

 
 الموايد البشيية: إدايةممايسات  2-1-3

 إلى  دارةهذه الإالمنظمة، حيث تسعى  فيالموارد البشرية من أهم الإدارات  إدارةر تُعتب
الوظيفية بشكل متكامل مع الإدارات الوظيفية ها أهداف إنجازمن خلال  الاستراتيجية هدافتحقيق الأ
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 ضمان الحصولدارات المنظمة المختلفة لإمع  بالتعاونالموارد البشرية  إدارةالأخرى، حيث تقوم 
لهذا الغرض  متخصصةمن خلال برامج وسياسات البشرية اللازمة لها بالكم والنو    العناصرعلى 

(Torrington et al., 2005). اشار و Aladwan et al. (2015)  الموارد البشرية  إدارةأن ممارسات
إلى  لت موجودةما زا -، ونظام المكافآت داءالتعيين والاختيار، والتدريب والتطوير، وتقييم الأ -مثل

ية، حيث يتم أساسالموارد البشرية تقوم على أربعة معايير  إدارةويرى  ان  .Schwartz (1999)يومنا هذا 
تعيين واختيار الموظف المناسب ووضعه في المكان المناسب، ثم يخضع للتدريب المناسب، في حين 

 معين من العدالة. أساسز على ونظام آخر لمنح التعويضات والحواف داءتوافر نظام خاص لقياس الأ
: تخطيط الموارد المتمثلة بو  الممارسات التالية تهدراسفي   Osman et al. (2011) استخدم 

، ونظم التعويضات، والصحة والتدريب داء، وتقييم الأبشرية، والتوظيف، وتصميم الوظيفةال
بما يلي:  بشرية في دراستهسات الموارد الممار  فقد تمثلت  Lew (2009)والسلامة المهنية. أما 

العائلة، والعلاقة بين ظروف بين العمل و  دعم التوازنالتعويضات، وفرص التطور الوظيفي، و 
الوظيفي  دراسته على ممارسات أخرى مثل التوجيه يف Palmer (2006) ركز. والمدير الموظف

لمدير لالتي تصل  ، والتغذية الراجعةعند تعيينه في المنظمةالموظف المستجد  الذي يخضع له
ممارسات أخرى مثل ضافة إلى واجباته الوظيفية، بالإبالموظف  قيامبهدف تقييم مستوى  ختصالم

ان   Delery and Doty (1996) ويقول لهم، تخطيط المسار الوظيفيو  تدريب وتطوير الموظفين
، واقترح المنظمة الكلي أداءبالتي ترتبط الاستراتيجية هي الممارسات الموارد البشرية  إدارة ممارسات

التدريب  أنظمةو لترقيات الداخلية، ومقاييس المكافآت، ل اتاحة الفرصة :هيو ممارسات  ةسبع
 تعريفضافة إلى بالإوالأمان الوظيفي، وتوزيع الأرباح، وآليات تفرعات العمل، ة، الشخصي

 .هاووصف عمالالأ
 

 (E-HRM) ية لكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةمفهوم   2-1-4
حيث ، تعريفات مختلفة لها يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةب المتعلق داريالادب الإ تناول 

( على أنها E-HRMية )لكترونالموارد البشرية الإ إدارةBondarouk & Ruël (2009 )عرف كل من 
ا المعلومات الموارد البشرية وتكنولوجي إدارة غطي جميع الآليات الممكنة لاندماجتالتي مظلة ال"

 Voermans and Van"؛ بينما عرفها دارةللموظفين والإالمنظمات بهدف خلق قيمة داخل 

Veldhoven (2007 )من خلال  ة في المنظمةلوظائف الموارد البشري داريالإدعم ال:" على انها
ة الموارد البشري إدارة  Gürol, Wolff & Berkin (2010) عرف  .نترنتاستخدام تكنولوجيا الإ

التي  المعلومات وتوزيع واسترجا  وتحليل ومعالجة وتخزين لاكتساب يستخدم ية بأنها نظاملكترونالإ
 أجهزة ية ليست مجردلكترونالموارد البشرية الإ إدارةكما ان . في المنظمة البشرية الموارد تخص
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 والنماذج، والسياسات ،دفراالأ أيضا البشرية فقط انما تشمل بالموارد المتعلقة بالبرامج ترتبط كمبيوتر
 والبيانات المتعلقة بالموارد البشرية.  ات،جراءوالإ
وتطبيق تكنولوجيا المعلومات  ( هو تخطيط HRM-E) يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارة  

عرفها و  (.2007Strohmeier ,) الموارد البشرية وظائفالمشترك ل الجماعاتو  فرادالأ أداءودعم 
(Ramayah (2011 وطرق مجالات بشكل يخلقوظائف الموارد البشرية  قدمالتكنولوجيا التي تانها ب 

 تكنولوجيا تستخدم التي انها العمليةبكما يمكن تعريفها  .منظماتنجاح الفي  تساهمجديدة 
هذه العملية  وتتم . البشرية الموارد إدارةب التي تتعلقالأنشطة الممارسات و  في تطبيق المعلومات

 مرتبط بقواعد بيانات داخلية ذات يكونللبيانات قواعد عدة  من يتألف يإلكترون ممن خلال نظا
على انه  يمكن تعريفه كما . (Foster, 2010) بهم وبعملهم الخاصة والمعلومات بالموظفين علاقة

 (Marler, 2009القرار ) صنع في واستخدامها المعلومات توفيرمن اجل  هميصمتم ت نظام متكامل
لتنفيذ استراتيجيات وسياسات المستخدمة طريقة البانها  Sanayei & Mirzaei (2008) اكما عرفه.

 نترنتالإالاتصال عبر استخدام قنوات  عن طريق ةالموارد البشرية في المنظم إدارةوممارسات 
  كامل.  بشكل والاستفادة من مزاياها

 
 ية لكتيونالموايد البشيية الإ  إداية أهداف 2-1-5

ية لكترونالإ دارةية مع وظائف الإلكترونالموارد البشرية الإ إدارة هدافأتتكامل   
المرجوة من  هدافهناك العديد من الأ. عمالالأ إنجازحيث كل منهما يواكب تطور التكنولوجيا في 

 كفاءة تخفيضيات إيجابتجني المنظمات  حيثتكاليف العملية  مثل تقليل تحقيق ذلك التكامل
وصول ل الوقت اللازم من E-HRMية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةنظام  يقللكما  التكاليف،

ات الموارد إجراءتتبع ومراقبة  ةزيد من كفاءالمعلومات ويالمتعلقة ب الأخطاء ويقللالمعاملات، 
بطريقة الموارد البشرية  دارةالاستراتيجي لإ الدور أهميةمن  زيدي. كما (Lengnick, 2003)البشرية
 خدمة العملاء. ة المنظمة علىترفع قدر 
 المترتبة والفوائد E-HRM))ية لكترونالموارد البشرية الإ إدارة أهداف بينفي ما يلي جدول ي 

 :هدافتنفيذ هذه الأ على
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 (E-HRMوالفوائد المتيتبة ) هدافالأ (1)جدول 

 

 

 

 
 

 

 

 
 

 

 

 
 

 
 

 
 

 

 

 

 على المصادر الذكورة في الجدول الباحث اعتماداً  إعدادمن 
 

 يةلكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةممايسات  2-1-6
 فمنهم ،بشكل مختلف عن الاخر يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةممارسات تناول الباحثين  

 ,.Chinyamurindi el at, 2010; Ramayah et al)ارسات المنفصلة وتأثيراتها من ركز على المم

ية من لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمن ممارسات  ا دراسات أخرى مزيج تناولتبينما  ، (2010
 ،(Mousavidavoudi & Fartash, 2012; Hooi, 2006)مجتمعة يةيجابتأثيراتها الإعلى  أجل التركيز
 راسة وتتناسب مع عينتها.م الدلغايات تخد
 إدارةكفاءة ممارسات  ين لتحس دارةأدوات تكنولوجية جديدة في الإ تبنت المنظمات مؤخرا 

ية لكترونان ممارسات الموارد البشرية الإ Rastogi (2017)   , Srivastava يقول  .الموارد البشرية
 , Swaroop   ضافاو  ،ي (لكترونالإ,التدريب  يلكترونالتوظيف الإ ،يلكترونالاختيار الإ) هي

Zafar(2012) ي, التدريب لكترون)التعلم الإ تتكون منية لكترونان ممارسات الموارد البشرية الإ
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ي , التوظيف لكترونالملف الشخصي الإ ،يةلكترونالإ الإجازةي, لكتروني, التعويض الإلكترونالإ
 .(يلكتروني, الاختيار الإلكترونالإ
 
 التي تناولتها الدياسة الحاليةية لكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةممايسات  2-1-7

التي تناولها  يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةبممارسات بعد مراجعة الأدبيات المتعلقة  
رى الباحث ان ي ،مختلفة تنظيميةظروف وبحثوا فيها في في  النظر وجهاتمختلف باحثين من 
ي, التدريب لكترونالاستقطاب والاختيار الإ) متكونة منية لكترونشرية الإالموارد الب إدارةممارسات 

الحديث عنها يمكن و  ية(لكتروني, التعويضات الإلكترونالإ داءي, تقييم الألكترونوالتطوير الإ
 :كالتالي
 ي لكتيونالاستقطاب والاختياي الإ   -1

الاستقطاب الجذب و  على انها أحد مصادر عمليات نترنتاستخدمت المنظمات الإ
في ممارسة الاستقطاب في منتصف التسعينات حيث  نترنتالخارجي، فكان أول استخدام لشبكة الإ

دارةعلى المنظمة و  عاد انجاح علام العامة "ثورة الاستقطاب" لانها حققتوسائل الإ اسمتها الموارد  ا 
العملية التي إلى  يلكترونمصطلح الاستقطاب الإ يشيرو  .(Dhamija, 2012) كبيرةالبشرية بفوائد 

أو  نترنتعلى شبكة الإ يلكترونها الإشاغرة على مواقعالوظائف النشر يتم من خلالها المنظمة ب
أو  بتقديم الطلبات للعمليسمح للمتقدمين  وبعدها ،نترنتعبر الإ الأخرى لتوظيفاقع امو على 
ية إلكترونأي وسيلة أو  يلكترونالبريد الإ استخدام ياً )عن طريقإلكترونسيرتهم الذاتية  ارسال
 .(Galanaki(2002 ,أخرى( 
 الباحثون عن وظيفة يحصل نظام هوي لكترونالاستقطاب الإان ( 2009ابو العلا ) شارأ
 انه يسمحكما  ،التي توفر وظائف شاغرةمنظمات الشاملة عن و  معلومات مكثفةعلى  من خلاله

وبذلك يكون قد قدم لهم  ،نترنتعبر شبكة الإ المنظمات ية لتلكلكترونالإلهم بالتسجيل في المواقع 
لاستفادة من المواهب الفرصة الكبيرة ل للمنظمات نترنتالتوظيف عبر الإ يوفر نتائج سريعة. 

جميع  من عملية الاستقطاب كونتت (.Birchfield(2002 , ةحدودها الوطنيوالقدرات الموجودة خارج 
على مواردها البشرية بالاعتماد على  لحصولتمكن المنظمة من االممارسات والأنشطة التي 

 تستخدم في الطرق التقليدية التي كانتهذه قد تغيرت و الغرض من استقطاب وجذب هذه الموارد، 
ي من متطلبات لكتروناصبح الاعتماد على البريد الإبحيث  ،عمليات الاستقطاب في المنظمات

الوسائل التقليدية  بدلا من نترنتخدام الإاستحقق  نجاح عمليات الاستقطاب في الموارد البشرية.
 الزمن اللازم: تقليص مثل ين للوظائفحالمرشفي الاستقطاب العديد من المزايا لكل من المدراء و 

إلغاء الحدود ، (Garcia-Izquierdo, et al., 2010; Kar & Bhattacharya, 2009)للاستقطاب 
تمكين الباحثين عن العمل من ، (Haroon & Zia-ur-Rehman, 2010)الجغرافية أمام المتقدمين 
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ترتيب الطلبات حسب امكانية ، (Dhamija, 2012)تقديم عدد كبير من الطلبات في نفس الوقت 
-Haroon& Zia-ur)تحسين نوعية الموظفين امكانية (، (Furtmueller et al., 2011 الاحدث

Rehman, 2010). 
على  نترنتالوظائف عبر الإإلى  لوصولل ينللمتقدم فرصة  نترنتالتوظيف عبر الإ يوفر 
لضغط واالوظائف  تدقيق الوقت والجهد المستغرق فييوفر كما  ،أيام الأسبو  يلةساعة ط 24مدار 

لمنظمة وثقافتها قبل الانضمام افهم  من من خلاله لمتقدمينا يتمكن ،. وأخيرًاتمقابلاالجسدي من ال
ية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةي تحت نظام لكترونالإيندرج التوظيف و  ,Vinutha (2005.) يهاإل
(e-HRMوهو ) يستخدم تقنيات والذي ية الخاص بالمنظمة لكترونالإ عمالنظام الأ يشكل جزء من

 . Ruel et al., 2007))  الموارد البشرية إدارةممارسات وسياسات في الويب تعتمد على 
الموظفين  لجذب واستقطاب وتعيين نترنتام الإي على أنه استخدلكترونالتوظيف الإ يعرف 
ما  يلكترونالإ التوظيفان  Rudman (2010) ويقول  .((Breaugh & Starke, 2000  المحتملين
 ،نترنتالإ خلال من وظيفةال على للحصول الذين تقدموا  المحتملين للمرشحين اختيارهو الا 

 المحتملين المرشحين بين وصل هو صلة يرونلكتالإ التوظيفان   Darrag et al., (2010) يعتبرو 
 العمليةإلى  يشيران التوظيف  Oliver (2015) ما يقولهووفقا ل ،المنظمة في والوظائف الشاغرة

 أيضاً  التوظيف عملية تشملو  ،للوظيفة الملائمين المرشحين وتعيين واختيار جذب القائمة على 
 الموظفمساعدة و  ،المتقدمين واختيار فرز ،لللعم الموظفين استقطاب ،الوظيفة متطلبات تحليل
 .(Furtmueller,  et al., 2011) المنظمة في على الاندماج الجديد
 (E-Training)ي لكتيونالإ  التدييب -2

التي تمتلكها  القدرات والمعارفتشخيص المهارات و بالموارد البشرية  إدارةنظام  يقوم 
تتناسب مع  العاملين فرادتدريبية للأو  تطويريةط من اجل المساعدة في إعداد وتحضير خطالمنظمة 

مهاراتهم توزيعهم على الوظائف بحسب  إعادةأو  مع إمكانية توزيعهم احتياجات المنظمة منهم
د الاحتياجات التدريبية يحدتقوم المنظمة بتمع مؤهلاتهم العلمية،  وبما يتناسب ومعارفهم وقدراتهم

 لتحقيقوالأدوات اللازمة  فيه ر اتباعهاتدريبية المقر ال ساليبالأو  نامج التدريبي ومحتواهالبر  أهدافو 
البرنامج بصورته  ثم تجهيز، تحديد زمان ومكان التدريبإضافة إلى  التدريبهذا الهدف من 

العاملين قبل التدريب وبعده باستخدام طرق  أداءمن خلال مقارنة  تنفيذه وتقييم فعاليتهو  النهائية
في السنوات الأخيرة، بشكل كبير التدريب ممارسات تكنولوجيا المعلومات  متدع التقييم المناسبة.

وجود مباني إلى  دون الحاجة والتدريب الموظفين من الحصول على التعليمتمكن من خلال ذلك 
تها التنافسية من خلال اتعزيز قدر استطاعت المنظمات كذلك من  ، كمامخصصة لذلك الغرض

مرونة لتلبية أكثر  صبحت بذلكأو  نترنتر، والتدريب المستمر عبر الإتعزيز ثقافة التعلم المستم
  .(Ramayah, Ahmad & Hong, 2012) الحالية والمستقبليةاحتياجات المنظمة 
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"عملية منظومية تتم في بيئة تفاعلية  على انهي لكترونالتدريب الإ( 2010الموسوي ) عرف 
الحاسوب متعدد و  نترنتمبنية على استخدام شبكة الإمتنقلة مشبعة بالتطبيقات التقنية الرقمية ال

 لتصميم ،يةلكترونالدورات التدريبية الإو  الحقائبو  الأجهزة المتنقلة لعرض البرمجياتو  الوسائط
التفاعلي و  التدريب الذاتي أنظمةغير التزامنية، باتبا  و  تقويم البرامج التدريبية التزامنيةو  تطبيقو 

تقان المهارات بناء على سرعة المتدربين في التعلمو  التدريبية هدافلتحقيق الأ  مستوياتهم الفكريةو  ا 
التدريب  بتنفيذتقوم المنظمة  يمكن أنكما  ". مواقعهم الجغرافيةو  حياتهم و  ظروف عملهمو 
إلى  بشكل دائم للوصول المنظمات تسعى، ((Ellis& Kuznia, 2014 ي في أي مكانلكترونالإ

خاصة  ،في ذلك نتائج متفوقة يلكترونتدريب الإلوقد قدم ا ،بفعالية فينالموظتدريب لأنسب الطرق 
  (. Hardman & Robertson,  2012) ملائمةو  كافية المستخدمة تعليميةالموارد ال كانتإذا 

للموظفين الجدد  داءرفع مستوى جودة الأإلى  تنفيذ البرامج التدريبيةتهدف المنظمات من  
 مستويات رفعإضافة إلى ، لدى هؤلاء الموظفين ارف والمهاراتالمعالقدامى من منطلق تعزيز و 

بعض المخاطر على  في مجملهاالأمان في الوظائف التي تشكل  مستوياتالاستقرار الوظيفي 
خاصة فيما يتعلق  متعددة أوجهي بلكترونالتعلم الإو ي لكترونبه التدريب الإاشتي العاملين. فرادالأ

وقت أقصر من التعلم إلى  يلكترونالتدريب الإ يستغرق ،ومع ذلك ،مةالمستخد ةبطرق التكنولوجي
ويعد  ،بشكل مباشر مهارة تعلم معينةأو  ي لتحقيق نتيجةلكتروني حيث يصمم التدريب الإلكترونالإ

 الهدفو  ،ي شيوعًالكترونأنوا  التدريب الإأكثر  من عقد المؤتمرات بالفيديو والتدريب على الويب
 ,Bardach) سعراً  والأقل والأسر  السماح بتوصيل التعلم "الجديد الأفضلهو  هذه التقنياتمن 

 (.Taylor, 2002؛ 1997

 ي لكتيونالإ  داءتقييم الأ  -3
مديرين لل ه يمكنأن يعني وذلك ،نترنتالإ باستخدامالموارد البشرية  أداءتقييم ب يمكن القيام 

من يقلل  ماهذا و  ،يةإلكتروند البشرية عبر نماذج الموار  إدارةإلى  مباشرة داءالأتقييم تقديم معلومات 
والجهد كلفة الوقت و الل  يقلت الامر الذي يساعد في  قبار ماستخدام الأوراق لكل من المشرف وال

 لهمتسمح تطبيقات الخدمة الذاتية للمديرين كما ان هناك ، الموارد البشرية إدارة المستغرق في
 ،ونتائجهالموظف  أداء أهدافامكانية تحديد ضافة إلى الإب ،فورا داءبإدخال نتائج تقييم الأ

من  الأساسي غرضال ان ،(HR Ball ,2001( صفحاتهم الشخصية ونشرها على داءوتخطيط الأ
، وضمان ان سلوكه متناسب مع هالموظف وسلوك أداءرقابة الهو  داءنظام تقييم الأ استخدام

 .التنظيمية هدافالأ
الموظف،  أداء، تقييم داءفرعية تقوم بـِ: وضع معايير الأ من نظم ءدايتكون نظام تقييم الأ  

اتخاذ ثم ، يحققوهاأن  عليهمالتي  داءمعايير الأ مستوىالتغذية الراجعة للموظفين حول  تقديم
 داءيؤدي تنفيذ مراقبة الأ .المطلوبة المعايير ادنى من داءالأمستوى ات تصحيحية إذا كان إجراء
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 اتعمليب يقوم المدراءو  ،سين كفاءة وجودة بيانات الموظفينتحإلى  ن العملي في مكالكترونالإ
والموظفين  راءوهذا يعني أن المد ،الداخلية منظماتالموارد البشرية على شبكة ال داءلأتقييم ال

 ،يةلكترونالنماذج الإ باستخدامقسم الموارد البشرية إلى  مباشرة داءقادرين على تقديم معلومات الأ
باستخدام  ،على حد سواء ي في تقييم القدرات المعرفية والعمليةلكترونيمكن استخدام التقييم الإو  كما

المحافظ  ؛ بينما يتم استخدامتقييم القدرات المعرفية  من اجل يلكترونالاختبار الإ برنامج
 .تقييم القدرات العمليةمن اجل  ةالمحاكا برنامجأو  يةلكترونالإ

يوفر تقييمًا الذي  دارةللإ رسميال جراءالإانه ب داءتقييم الأ Nisha & Priti (2013عرف ) 
نظام يدمج منهجيات بأنها  داءالأ إدارة Wendell (2014) يعتبرو  ،الفرد في المنظمة أداءلجودة 
هو  داءالأ إدارة نظام ان Kyriakou & Aspridis (2012)  شيروي مع التكنولوجيا . التقليديةالعمل 
 ،زيع المهام والمسؤولياتو لقرارات المتعلقة بتا رئيسي لاتخاذمدخل  دارةشامل  يوفر للإييـم تق  نظام
انهاء و  ،والتدرج الوظيفي المخطط له ،والترقيات، واحتياجات التدريب والتطوير ،الاشراف  نطاقو 

ال خلال التخطيط الفعمن المستقبلي للعاملين في المنظمة  داءتحسن الأيأن الممكن ومن  .الخدمة
 والجهد كلفة والوقتهمها: تقليل العمل الورقي والي عدة فوائد من ألكترونلتقييم الإل. لعملية التقييـم

(Mousavidavoudi & Fartash, 2012) ، التقييم على مدار السنة، يحقق مستوى عالٍ كما ان تكرار
يستطيع من جعة كمية كبيرة من المعلومات من التغذية الرا حصول الموظف علىمن الرضا بسبب 
الحصول على التغذية الراجعة بالوقت المناسب،  ،.(Stone et al.,2006) أدائهخلالها تحسين 
ويساعد تقييم  .(Candy & Miller, 2003) والغياب الأقسام مثل: الحضور أداءومتابعة ومقارنة 

لال الحصول من خوالحفاظ عليها بشكل مستمر ي المنظمة في تحفيز المواهب لكترونالإ داءالأ
 Jarrar)ختلفة في أنشطة المنظمة الم يطرحها الموظفين القائمينالتي  فكارعلى وجهات النظر والأ

and Schiuma, 2007) . 
 (Compensation Systems)ي لكتيونالإ نظم التعويضات  -4

كانوا المنظمة سواء  العاملين فيسجل الرواتب لكل  يلكتروننظام التعويضات الإتضمن ي 
 أساس، وكذلك العاملين مع المنظمة على ينمستشار الك بعقود خارجية بعقود داخلية أويعملون 

ع تتبيتضمن النظام ايضا ، و في المنظمة متبع اخر أي نظامأو  الساعاتالعمل المؤقت بنظام 
خرى الأحوافز الأو  فوائدالخطط التقاعد للموظفين والعناية الصحية و دعم يالعطل والإجازات، كما 

، جور: تطوير وتنفيذ نظام الأمتعددة مثلية لأغراض لكترونتستخدم نظم التعويضات الإ ين.للموظف
 قات، تقييم فعالية نظام التعويض.توفير الاستحقا

وتحديد تحديد الخصائص المهمة للوظائف : من خلال جورر نظام الأيتطو يمكن للمنظمة  
هيكل إلى  تحويل نقاط تقييم الوظائفو  يفي،التحليل الوظ القيمة النسبية والتعويضية لها باستخدام

 سوق العملفي  جورمن خلال مسح معدلات الأ جورالأ
(Candy & Miller, 2003, P:240).، 
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فيما يتعلق بجذب المواهب والاحتفاظ بها  مهمة، يعتبر التعويض أحد القضايا الWillis  (2001)وفقاً 
تشكيل  في ل يؤثر على سلوك الموظفماأن ال أساسيتفترض المنظمات بشكل  ،في المنظمات

  القوى العاملة بقاءتؤثر على جذب و  جورفإن الأ ،لذلك ،Parker & Wright (2001)  مواقفه
, 2001)Parker & Wright)تشير دراسة أجرتها شركة . ) Mercer (2003   الموظفين بقاء أن إلى

، إذا لم تتم مكافأتهم تركوا العمليكما أنهم قد  ،مكافأتهم درجة كبيرة فيإلى  متعلقفي منظمة 
يعتقدون أن قدراتهم ومساهماتهم وجهودهم  التي المنظماتالموظفون في  يبقى الأغلبوعلى 

أنه ينبغي   Mejia, Balkin and Cardy (2004)-Gomezكما ذكر ،(Davies ,2004موضع تقدير 
 استخدام قررت المنظمةا إذ جورالعدالة الداخلية والإنصاف الخارجي من حيث الأ الحفاظ على

 .بالموظفين التعويض كاستراتيجية للاحتفاظ
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 القديات التنظيميةالمبحث الثاني:  2-2
 مفهوم القديات التنظيمية 2-2-1

لمعظم الشركات هذه  الأولوياتمن  أصبحتثقافة المنظمة و  قيادةلبناء القدرات التنظيمية كا 
 مات لم تستطع لغاية الان من بناء قدراتها بشكل فعال،العديد من المنظ الأساسوعلى هذا  ،الأيام

يمكن بناءها في حالة توافر قيادة فاعلة في المنظمة لديها الصلاحيات الكافية في صنع القرار و 
ويمكن  .داريعلى المستوى الإأو  على مستوى العمليات فيما يتعلق بالتحولات الداخلية سواءً 

فاعلية لتحقيق الميزة و  مواردها كالعاملين بكفاءة إدارةرة الشركة على القدرة التنظيمية بقدإلى  الإشارة
 التنافسية.
 ضافةعلى تلبية احتياجات العميل، بالإ عماليجب ان ترتكز القوة التنظيمية على قدرة الأ 

ان تكون فريدة لتجنب الشركة من التقليد من قبل منافسيها، كما ان القدرة التنظيمية تتمثل باي 
ها. تمثل القدرة هوية المنظمة كما يدركها كلا من أسواقيميزها في و  سن عمل المنظمةعمل يح
مجموعة من الجيد مقارنة بالمنافسين باستخدام  داءهي قدرة المنظمة على الأو  العاملينو  العملاء

تعرف القدرات التنظيمية بقدرة المنظمة  الخصائص التي من الصعب تقليدها من قبل المنافسين.
استخدام الموارد التنظيمية لغرض تحقيق نتيجة نهائية معينة و  مجموعة من المهام أداءعلى 

(Helfat and Peteraf ,2003). 
 القديات التنظيمية أبعاد 2-2-2

التنظيمية   ان القدرات  Lopez-Cabrales et al., 2006, Lado and Wilson, 1994شار أ 
القدرات المرتبطة و  القدرات الفنيةو  ةداريدرات الإالقثلاث مجموعات تتمثل إلى  يمكن تصنيفها

يصالها عبر ا  و  ة بامتلاك القدرة  لخلق رؤية استراتيجية للمنظمةداريتعرف القدرات الإو  ،بالمخرجات
، اما فيما يتعلق بالقدرات (Lopez-Cabrales et al., 2006)تشجيع قوى العمل في تحقيقها و  المنظمة

في  نتاجتجهيزات الإو  تطوير المنتجات الجديدةو  التكنولوجياو  لتصنيعيةالفنية فتتمثل بالعمليات ا
 تتمثل القدرات المرتبطة بالمخرجات بخلق الموجودات الملموسة  .(Song et al., 2007) المنظمة

ان القدرات التنظيمية تتمثل بالقدرات إلى  الإشارةيمكن و  والتي تحقق قيمة العميل، غير الملموسةو 
 de Sousaكما صنفها (. Winter, 2003القدرات الديناميكية )و  قدرات مستوى الصفرأو  الثابتة

 تطبيق الاستراتيجية.و  ةداريالإو  التكنولوجيةو  اربع قدرات تتمثل بالقدرات التسويقيةإلى   (2013)
القدرات و  يةبداعان القدرات التنظيمية تتمثل بالقدرات الإ Ulrich& Smallwood (2004)يرى و 

هي التوجه و  كما تتمثل القدرات التنظيمية من وجهة نظر العميل بثلاث اصنافمية التنظيمية. التعل
تمتلك المنظمة السمعة  ،(Lopez-Cabrales et al., 2006)تنو  المنتج و  ولاء العميلو  نحو الجودة

خدمات ذات جودة عالية تمكنها من تحقيق التفوق و  تسليم منتجاتو  الجيدة بقدرتها على خلق
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، اقتصر الباحث في هذه ظيميةنوبعد الاطلا  على الادبيات التى تناولت القدرات الت التنافسي.
فيما و  ،يةبداعالإالقدرات و  القدرات التعلمية التنظيمية ة وهمايقدرات التنظيملل بعدين على الدراسة
 تفصيلا لهما: يأتي

  القديات التعلمية التنظيمية -1
ة لممارسات داريالمهارات الإو  مية ضرورة لتطوير الخبراتالقدرات التعلمية التنظيتعتبر 

(، تعتبر القدرات التعلمية Shaw and Darroch ,2004بالتالي تحقيق المعرفة التنظيمية )و  عمالالأ
حيث ان موضو  القدرات التعلمية  ،لنجاح المنظمة المستقبليو  التنظيمية كمصدر للميزة التنافسية

 Chiva et al., 2007; Hult and Ferrell, 1997; Jerez-Gomezلباحثين )موضو  اهتمام العديد من ا

et al., 2005،)  عوامل و  مهاراتو  خصائصو  يمكن تعريف القدرات التعلمية التنظيمية كممارساتو
 دمج المعلوماتو  نشرو  استحواذو  التي تسهل عمليات التعلم التنظيمي )توليدو  تنظيميةو  ةإداري
 .Jerez-Gomez et al., 2005)ح للمنظمة للتعلم )التي تتيو  المعرفة (و 

أول من دمج كلمتي التعلم والمنظمة معاً في عام  (Richard Cyert & James March)كان 
 الاعتماد على ، زاد(Tempelton & Lewis, 2002)التعلم كظاهرة تنظيمية  تحدثا عنو  1963

لي في المنظمات التي ترغب في تعزيز مفهوم التعلم في نهاية القرن السابق ومطلع القرن الحا
 Maghaddan & Far (2007)(. ويؤكد 2008الابتكار، والتجديد، والكفاءة والفاعلية )الرجوب، 

: أن "وظيفة اليوم هي نتيجة تعلم الأمس ووظيفة الغد هي نتيجة تعلم اليوم"، التعلم بقولهم أهمية
مع التحديات التي يواجهها  بل المنظمة.الموظفون يؤثر في مستق ما يتعلمهبمعنى أخر أن كل 

التعلم التنظيمي من القدرة على بدء، وتطوير، وتعزيز، واستغلال التعلم في المنظمة، اقترحت 
ي من ساسلتكون المحرك الأ Organizational Learning  Capabilities)القدرات التعلمية التنظيمية 

لتنظيمية في بيئة المنافسة.  وكل ذلك  يعتمد على اجل تعزيز الالتزام التنظيمي وخلق الفعالية ا
ات التي تسهل جراءواختيار الهياكل، والإ ة المناسبة،داريقدرة المنظمة في تنفيذ الممارسات الإ

 .(Ussahawanitchakit,2008)وتشجع عمليات التعلم 
أصبحت المنظمات اليوم بحاجة اكبر لبناء القدرة على التعلم، بغرض تحسين قدرة  

ة على التعلم بشكل أسر  من المنافسين من خلال المحاولات داريالعاملين في كل المستويات الإ
المحاولات التي تفشل في احرازها بغرض توسيع أو  هدافالمتاحة لهم لتحقيق النجاحات واحراز الأ
نشاء أنماط جديدة للتعلم هدافقدرتهم على تحقيق النتائج المرتبطة بالأ  ,.Beheshtifar et al)، وا 

المتعلقة بمدرسة نظريات الو  الادبإلى  ومنظمات التعلّم مفهوم التعلّم التنظيمي تمتد جذور. (2012
يحدث  التعلّم التنظيمي أن Bernard (1997) يعتقد و . (Robey and Sales, 1994) دارةفي الإ النظم

الخبرات و على المعارف  مبنيةوالتي تكون رؤى مشتركة للمعرفة، و  نماذج موحدة للتفكير من خلال
 .بالذاكرة خزنةالم السابقة



www.manaraa.com

22 
 

 هتمامظهر من خلال تركيز الات ،من التعّلم التنظيمي التي تتوقعها المنظماتإن الفائدة 
ية، نتاجوالإ داءالأ مستويات على دارةالإ تطلع، وهذا كّله لكي داخل المنظمةات العاملين إنجاز على 

 الحصولأو  طلوبة، من خلال الاهتمام بمهارة إيجاد المعرفةالم عديلاتوعلى نواحي التقصير والت
في بيان  كبيرةبدرجة  اعد، والتي تسالمنظمة وتبادلها مع جميع العاملين فيعليها من الاخرين 

 ،ا جوهريةأهدافلان العملية تحقق ية في داخل المنظمة و ساسالتقويمية لهذهِ النواحي الأ المعايير
إيجاد  في الوصول لاستغلالها في المنظمات المعاصرة اهتماما خاصا بشرية الموارد ال إدارة تعطيها

استراتيجية للتعّلم التنظيمي المخطط )الرؤية المشتركة بين أعضاء التنظيم، المتغيرات البيئية، 
استراتيجية التعّلم(، والبعد التنظيمي )العمل من خلال الفريق، الهيكل التنظيمي المرن، إيجاد 

)التعّلم من الأخطاء، البيئة المساندة للتعّلم، الجودة الكّلية   وثقافة المنظمة التي تساند التعّلمالمعرفة( 
 .(Garavan, 1997للتعّلم( )

اكتساب  ية منهجية تقوم على"عمل على انه التعلّم التنظيمي  Senge (1990)يعرف
ومات، ثم مراجعتها وتنقيحها من هذه المعل استرجا المعلومات، ثم تخزينها في ذاكرة المنظّمة، ثم 

التغيير المستمر فيها، من  حداثتقوم به المنظّمة لإالذي  المقصودأنّه "التصرف أو  حين لآخر".
 التعلّم التنظيمي Dixon (1994) رىوت.  (Calvert et al., 1994)خلال التعلّم التكيفي والإبتكاري

أن  تؤكدو  .هااكتسابفضلا مجرد  هذه المعلومات حيث تعتقد بأنّه العملية التي توجد صورة مختلفةب
ومعلومات، بل إنّه التوظيف  حقائقما يعرفه أعضاء المنظّمة من  مجمو  ليس التعلّم التنظيمي

التي  الأنشطةعلى  ي جديدة ذات قيمةمعان إضافةمن أجل  مجتمعة فرادلإمكانات الأالحقيق 
ن كان ذلك لا يلغي يقومون بها  .م الفرديالتعلّ  أهمية، وا 

المشتركة رؤية النابعة من التي تكون مستمرة العملية ال( على أنّه "1998)وعرفه هيجان 
استثمار خبرات وتجارب المنظّمة، ورصد إلى  هذه العملية تهدفعضاء المنظّمة، حيث لأ

تدقيقها في ذاكرة المنظّمة، ثم من اجل تخزينها المعلومات الناجمة عن هذه الخبرات والتجارب 
، وذلك المنظمة لاستفادة منها في حلّ المشكلات التي تواجههابغرض امراجعتها من حين لآخر و 
الثقافة التنظيمية وفي نطاق دعم بشكل خاص و تها لكل ذلك ومسانددعم قيادة المنظمة  ظل في

إلى  التعلم التنظيمي على انه "العملية التي تؤدي Thomas & Allen (2006)عرف . بشكل عام
 هوأن التعلم التنظيمي إلى  فيشيران Sun & Scott (2003)المنظمة  وبشكل مستمر". أما تعلم 

داخل المنظمة".  فرادفي المنظمة، والتعامل مع السؤال عن كيفية تعلم الأ ة"عملية التعلم المستخدم
م المستمر مع بعضه فرادنتيجة تفاعل الأ هوالتعلم التنظيمي  أن Hodgkinson (2000)فيما يرى 

 Farago قول اكتسابهم للخبرات. فيما ي هينتج عنمما ، داخل المنظمة البعض خلال عملية التعلم

and Skyrme (1995) التي والآليات والعمليات  نظمة"جميع الأإلى  يشير ان التعلم التنظيمي
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 هدافالأإلى  لوصولمن اجل ابشكل مستمر،  فرادفي تحسين قدرات الأ تستخدمها المنظمة
 والمنظمة".  فرادبالأ لقةالمتع

وتعرف الدراسة التعلم التنظيمي بأنه: الرؤية المشتركة والمخطط لها لرفعة وبقاء المنظمة 
قيادة العي النابع من معرفة وخبرة االجهد المنظم والو  باستغلالفي المجتمع التنظيمي وذلك 

تغيير  إحداثإلى  والتي تسعىة التنافسيواستراتيجيتها  التنظيمية لمنظمة وثقافتهاالاستراتيجية ل
باستمرار في ذاكرتها، والاستفادة من خبراتها  الجديدة وتحديثهاالمعلومات  متابعةمستمر من خلال 

 تطبيقمستوى يضمن اعلى إلى  هاأفرادو  بنفسهاحل مشكلاتها للوصول في عملية وتجاربها 
تحقيق أعلى درجة من  على  الحرص المستقبلية مع التنظيميةها أهدافإلى  الوصولو  سياستها

هنا طلب ان تنسجم هذا المفهوم مع التعريف  .التنظيمي داءالكفاءة والمنافسة وتحسين الأ
 .(الإجرائي

تساعد المنظمة في عملية التعلم وهي بعاد للقدرات التعلمية التنظيمية الباحثون خمسة أ حدد
 & Weick)بحاث الأ كثير من في ي للقدرات التعلميةيعد التجريب البعد الرئيس، و التجريب

Westley, 1996) ،كلا من  ويعرفهAlegre & Chiva (2009 على أنه "مدى إحضار )أفكار 
( بأنه " اختبار فكرة جديدة، ومعرفة 1995) .Nevis et alواقتراحات جديدة والتعامل معها"، وعرفه 

البعد الثاني للقدرات  تمثل المخاطرة ات العمل". اماإجراءذ التغييرات في تنفيأو  كيفية عمل الأشياء،
.  (Chiva & Alegre, 2009)درجة تحمل الغموض، وعدم اليقين، والخطأ  وهيالتعلمية التنظيمية، 

 & Chiva)المخاطرة وقبول الأخطاء في عملية التعلم  أهميةعن العديد من الباحثين  تحدث

Alegre, 2009) لال قبول الأخطاء لمخاطرة من خل عمالبيئة الأدعم  أهمية. و(Rafiq et al., 

، ويعرف التفاعل مع بعدا اخرا للقدرات التعلمية التفاعل مع البيئة الخارجيةثالثا يعتبر . (2011
الخصائص البيئية ولأن البيئة الخارجية"،  التأثير والتأثر في عناصر" مدى  انهالبيئة الخارجية ب ــِ

مع البيئة  التفاعلمن الباحثين، واتضح أن العلاقات و بير كعدد  درسهادوراً مهماً في التعلم،  ؤديت
. اما (Chiva & Alegre, 2009)البيئات المتغيرة ضروري للمنظمات خصوصا في الخارجية أمر 

الحوار حيث إن معظم العلماء ممارسي التعلم التنظيمي هو البعد الرابع للقدرات التعلمية التنظيمية 
وبين الجماعات  الجماعة الواحدة  صال والتعلم الجماعي داخلالحوار سبيلًا للات يجدون في

(Isaacs, 1993)يعتبر الحوار مهماً لانه يشكل جانباً مهما من التنظيمية،  والأبحاث . في الدراسات
مكانية التشارك في صنع  تبريع . (Gear et al., 2003)التعلم والتغير  جوانب فهم الصعوبات وا 

درجة تأثير الموظفين في عملية صنع القرار  وهو. درات التعلم التنظيميلقالبعد الخامس القرار 
(Cotton et al., 1988)مشاركة  نتيجة تطبيقكون من تحفيز الموظفين، ويتطبيق هذا البعد  . يعزز
 ,Daniels and Bailey)، ورضا وظيفي، والتزام تنظيمي في صنع القرار عالية من الموظفين

2012). 
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 يةعمبداالقديات الإ -2

نجاح حيث التحقيق إلى  في المنظمات التي تطمحأمراً لا غنى عنه  بدا الإ ضحىأ       
بما  متطلبات كثيرة الزبائن. كما يفرض كبيرة ضغوط تنافسيةإلى  في يومنا هذا ماتتتعرض المنظ

تكون لا بد أن لذلك . وغيرها البيئي داءلتسليم، والجودة، والأالاهتمام، والتخصيص، وسرعة ا يخص
من خلال  ،ةضمان قدرتها التنافسيمن اجل  على مواجهة هذه التحديات لديها القدرةالمنظمات 
يعد  بدا الإإلى  الحاجة كما انلمنتجات الجديدة والمحسنة. وا لعملياتل تدفق مستمر الحفاظ على

 ولوجيالتطور التكنأو  الذي تعمل فيه القطا أو  المنظمة حجممطلبا عالميا، بغض النظر عن 
والتي بشكل كبير فيها التقنيات والمواقف التنافسية ومتطلبات العملاء  تتغيرالبيئة التي  اما، فيها

 حاسماأمراً  بدا الإ إدارة، تصبح القدرة على قصيرة وسريعةدورة حياة المنتجات  تكون فيها
 القوة التنافسية للمنظمة. مستويات على ةظفحاملل

، الامر يتعلق بكيفية ترويج وتعزيز وبشكل عمالمنظمات الأضروري لنمو وبقاء  بدا الإ
 Cooper andمتسار  من التغيرات الجذرية والشكلية في المنتج، والعمليات والخدمات )

Kleinschmidt, 1995يمكن تحديده بعوامل مختلفة داخلية وخارجية  بدا ( من الظاهر ان الإ
خصائص و  كطبيعة الأسواق والضغوط التنافسية خلفاً أو  ماماً أوالتي تدفع بالمنظمة  للمنظمة

 (.Tang 1999) بدا الريادية وقدرات المنظمة على الإ
وضعت هذه . حيث في المنظمات بدا دراسة الإلعلماء والباحثين في ا اهتم العديد من       
، وعلم دارةفي شتى العلوم والآداب والاقتصاد، والإ بدا للإالكثير من التعاريف المختلفة  الدراسات

لنشاط من امختلفة  أنوا (. كما أظهرت الدراسات Baregheh et al., 2009الاجتما ، والاتصالات )
من أجل تسليط الضوء على  بدا وضع تعريفات للمنتج، والعملية، والإ وبدأ التركيز علىي، بداعالإ

 & Nord)خدمة المستوالتكنولوجيا  (،West & Anderson, 1996)  بدا للإ دور صاحب الحاجة

Tucker, 1987 المتوفرة( والمعرفة (Marina, 2007 و ،) دارةالإممارسات (Birkinshaw, et al., 

2008 .) 
في  النجاح تستمر في النمو و  أنيتيح للمنظمة لانه  عمالية للأأساسوظيفة  بدا يشكل الإ        

تعتبره الكثير منها الاستراتيجية، و و  ةداريالإموضو  رئيسي في الأبحاث  كما انهتنافسية. البيئة ال
رتبط بالاخترا ، إلا أن المفهومين ي بدا أن الإ بالرغم منو  (.Kelley, 2005شريان الحياة للمنظمة )

من  حيز الوجودإلى  شيء ايجاد، فالاخترا  يعرف بأنه بشكل كلي عن بعضها البعضيختلفان 
الا ان (. Arrow, 1962) الأحيانمن كثير للدراسة  في  محلكان موضو   فالاخترا ، العدم
غير الملموسة و الجديدة  فكاركيفية استفادة المنظمة من الأ من  أوسعمفهوم إلى  تطور بدا الإ
 فكارالأعلى  الناجح بدا لإا يقوم .للمنظمات والمجتمعملموسة وتنميتها لخلق منافع اقتصادية ال
 هامراحلفي جميع  بدا عملية الإية بداعالإ فكارالتدفق المستمر للأيساعد حيث  ،يةبداعالإ
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(Sheremata, 2000 .) ميزة تنافسية للمنظمة قيحقيساعد في تو (Hunt and Morgan, 1995 .)
جديدة المنتجات الفي عملية تطوير  متاحا بدا جعل الإ من اجل يبداعمناخ الإال تخلق المنظمات

(Cooper and Kleinschmidt, 1995.)  
تحسين العمليات/ على انه  التصنيعي  بدا الإ انإلى  Moore & Tushman (1982)أشار       

  .Schroeder et alالمنتجات القائمة وتطوير عمليات/ منتجات جديدة. في حين اقترح 
يرات يتغ إحداثالتي قد تساهم في  الجديدة فكارتنفيذ الأ يتمثل في يالتصنيع بدا ( أن الإ1989)

على نطاق  تجريها المنظمةالتي  التغيير التدريجي إدارةة، لذا فإن تنظيميال هداففي الأ هامة
 تقوم بها المنظمةرات الجذرية التي يمختلفة عن تلك التغي قترتيب العمليات بطر إلى  تحتاج صغير

  على نطاق واسع.
يتعــاملون مــن قبــل النــاس الــذين  هاوتنفيــذالجديــدة  فكــارعلــى أنــه تطــوير الأ بــدا الإ يعــرف

فهـو يركـز علـى أربعـة  (.Van de Ven, 1986 مـع الآخـرين ضـمن النظـام المؤسسـي ) يبشـكل يـوم
 اعتبــــــــر جديــــــــدة، والنــــــــاس، والمعــــــــاملات، والســــــــياق المنظمــــــــي(. أفكــــــــارية هــــــــي )أساســــــــعوامــــــــل 

Weerawardena (2003)  ة علـىطفيفـ تتعـديلا إجراءالعملية التي يتم من خلالها  انهعلى  بدا الإ 
 Yonghong et al. (2005). عـرف زبــائنالخـدمات، مــن اجـل خلـق قيمـة للو العمليـات، و لمنتجـات، ا

يرفـع  العمليات.أو  دمجها في المنتجات من اجلالتقنيات الجديدة  على اعتماد داريالإ بدا الإيقوم 
إيجـاد ويسـهم فـي والرقابة الداخلية والهيكل التنظيمـي،  المنظمة أعمالمن مستويات  داريالإ بدا الإ

ة بكفــاءة داريــعملياتهــا الإفــي  منظمــة الاســتمرارلل تتــيحلتــي التنظيميــة ايــة للمشــكلات داعبالحلــول الإ
، المستجدة من حولهامتغيرات البيئة مع على التكيف  المنظمة دارياالإ بدا كما يساعد الإوفاعلية، 

جــراءولــوائح و  أنظمــةوضــع تســاعد فــي  أفكــارمقترحــات و  وخلــق ، ممــا يزيــد عمــل جديــدة أســاليبات و ا 
ممـــا يحقـــق فـــي النتيجـــة النهائيـــة مســـتويات اعلـــى  العـــاملين فيهـــا أداءمســـتوى ويرفـــع يتهـــا، إنتاج مـــن

 علـى تطـوير المنظمـةقـدرة  بأنـه التكنولـوجي بـدا الإ Sorescu et al. (2003) يعتبـر لأدائهـا الكلـي.
نظمـة بعـين تأخذه الم مكلف التكنولوجي بدا الإ. ولأن تطوير منتجات جديدةل تستخدمجديدة  تقنيات

ومتايعة توجهاتهم  المنافسينرصد وهذا يجعل عملية  المناسبة. االتكنولوجي في كي تستثمر الاعتبار
 نتاجالتكنولوجي يشمل المنتجات، التسويق، والتكنولوجيا المستخدمة لإ بدا الإ إن. هميةغاية في الأ
 Damanpour and)ية للمنظمة سساالأ عمالرتبطة بالأممبيعات، والخدمات المباشرة الالالمنتجات، و 

Evan, 1984; Daft, 1982)  ة ذات داريـمتعلـق بالهياكـل التنظيميـة والعمليـات الإ داريالإ بـدا الإامـا
ـــــر  ـــــر  ولكنهـــــاي للمنظمـــــة ساســـــشـــــاط الأنمباشـــــرة بالالالصـــــلة غي ـــــعملياتهـــــا الإفـــــي  صـــــلةأكث  ةداري

(Damanpour and Evan, 1984).   
بدا تدريجي و  إبدا إلى  يمكن تقسيمها بدا أن تقنية الإب اعترف الادب النظري مؤخراً    ا 
ين بداع(. فكل من الإPandey & Sharma, 2009؛ Hurmelinna-Laukkanen et al., 2008جذري )
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الجذري  بدا التدريجي زادت فرصة الإ بدا فرصة الإ قلتفكلما ، )بشكل متنافر( الآخريستبعد 
(Salavou and Lioukas, 2003ميز ال .)بالاعتماد الجذري بدا التدريجي عن الإ بدا باحثون الإ 

فهم  أهميةإلى  Leifer et al. (2000)وكما أشار  .(Weerawardena, 2003) بدا على درجة الإ
على  يؤثر ايضاوالموردين، و  زبونالعلاقة بين ال بسبب تأثيره المباشر على تغييرالجذري،  بدا الإ

عادلمنتجات الحالية، و ا تغيير الجذري يخلق منتجات  بدا الإلان اقتصاد السوق، هيكل ترتيب  ةا 
المنتجات الجديدة التي خلق عمال أو تطوير خطوط الأ يؤثر علىالجذري  بدا . فالإجديدة كلياً 
 بدا الإ ركز(. يLeifer et al., 2000) بشكل كبير التكاليفويقلل جديدة، وتقنيات  أفكار تعتمد على

ذلك و  هاالميزة في تحسينو  الخدمات القائمةو  المتعلقة بالمنتجات لكلفا تخفيضالتدريجي على 
 يتطلب كفاءات في استغلال المعارف القائمة.

 قال ان)المغلق والمفتوح(. حيث  بدا اثنان من نماذج الإإلى  Chesbrough (2003) أشار
تطوير  فكارأجميع  بحث عنالمنظمة المبدعة لل في بدا ثقافة الإ هو خلقالمغلق  بدا الإ
من  يتمالمفتوح   بدا . أما الإفكاربتسويق هذه الأ القيامالمنظمة، ثم  داخلجديدة من المنتجات ال

 مصدراً  للمنظمة تشكلعلى أن البيئة الخارجية  دليل وهذاالمنظمة من خارج حدودها، افكر  جلب
المعرفة فيها توز  ريقة التي تالط على معرفةالمفتوح  بدا الإ عتمد. ويفكارسوقا للأو ، بدا الإ فكارلأ

 .(Chesbrough, 2006)  الصغيرة  والكبيرة على حد سواء المنظماتفي جميع أنحاء 
إلى  من كونها معرفة مقيدة في المنظمات للمشهد المعرفي االمفتوح مغير  بدا الإيعتبر 

 عن طريق ات الخارجيةبداعالإ ان تستفيد منمعرفة تنتشر على نطاق واسع ويمكن للمنظمات ا
. الأخرىللمنظمات  في السوق اتهمإبداعداخل المنظمة وكذلك الاستفادة من بيع إلى  هااستقطاب

في برامج  من المواردكميات ب للاحتفاظ حاجة ب المنظمةالمفتوح، لم تعد  بدا الإ وعن تبني مفهوم
 . (Chesbrough, 2003)تسويقها   من اجل أفكارالبحث والتطوير لتوليد 

 بيئتها. وبين هابين فكارنقل الأ تمكنت المنظمة من أصبحت حدود المنظمة نافذة نبعد او 
 ,Chesbrough)ات الخارجية بداعلتكون مفتوحة للإ الداخليتحدي الاستعداد  بينما تواجه المنظمات

المفتوح  بدا الإإلى  المغلق بدا الانتقال من الإ ان من التطرفبعض المنظمات،  تعتبرو  .(2003
(Huston and Sakkab, 2006 ولكن مثل هذا الانتقال ،) ميزة تنافسية للمنظمة.  يخلقيمكن أن 

تتباين في  بدا . فدرجة الإبدا ومدى الإ بدا هم درجة الإ بدا هناك جانبين رئيسين للإ
أو  ،ري هو تغيير كلي في المنتجالجذ بدا التدريجي، بحيث يعتبر الإ بدا الجذري والإ بدا الإ
تعديل المنتج الحالي،  يعمل علىالتدريجي  بدا الإاما .  (Green et al., 1995)التقنيةأو  ،سوقال

 .داءتحسين الأمن اجل التكنولوجيا أو  الخدمات،تعديل 
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 هندسة العمليات إعمادةالمبحث الثالث:  2-3
 مقدمة  2-3-1

مناسـبة ن حلـول البحـث عـ ما أجبرها علىتعمل المنظمات في بيئة تتميز بالتغيير المستمر  
 تحقق وقد  ن الاستمرارية والنمو،تضم وبذلك التكيف بنجاح مع الظروف البيئية المتغيرة،مكنها من ت
  .ولهـم مهـارة إدارتـهالتغييـر  قـادرين علـى فهـم وتوقـعمبـدعين  إداراتبوجـود مـديرين  البقاء منظماتال

مـن خـلال  المشـكلاتيـة لمختلـف إيجـاد حلـول جذر التغيرات من إدارات المنظمـة يتطلب التعامل مع 
مسـتمر التطـور ال إحـداثمع متطلبات  هندسة( بشكل يتناسب إعادةملياتها )تصميم وابتكار ع إعادة

للزبـــائن وتخفــيض الوقـــت والتكـــاليف  مــع التركيـــز علــى تقـــديم خــدمات ذات جـــودة عاليــةفــي الجـــودة 
  عمـالالأ إنجـازكرار والتـداخل فـي التغلب على مشاكل التضافة إلى ل، بالإالعم إنجازالمترتبة على 

وتجــاوز مشــكلة عــدم التكامــل فــي المعلومــات ومشــكلة الحــدود التنظيميــة والتــي تعــد احــد مســتلزمات 
 مصــــطلح الهنــــدرة مــــا يطلــــق عليهــــاعمــــال أو دســــة الأهن إعــــادةعمليــــة تعتبــــر  صــــناعة القــــرار.

(Reengineering)   إدخـال تحسـينات عـن إلـى  نهج يهـدفعبارة عن  ،دارةوالإ علم الحاسوبفي
أنـه  فكـرة الرئيسـية لهـذه العمليـة هـيوفعاليـة العمليـات المتبعـة داخـل المنظمـات. ال كفـاءةطريـق رفـع 

 هـاأعمالب تقـوملهـا ان التي يمكن أن  الطريقةالنظر في عملياتها لتحديد  إعادةيجب على المنظمات 
  .عمالطريقة لتحسين سير الأبأفضل 
 إعادةأو  العمل"، ساليبأيضاً "استعراض لأ عمالهندسة الأ إعادةة عملي يطلق على 

عملية الهيكلة هي  إعادة .عمالالتغيير للأ إدارةأو  ،عمالالأتحول أو  ،عمالتصميم عمليات الأ
عادةبشكل جذري و  والترتيب التفكير إعادة  لتحقيق تخفيضات عمالي لعمليات الأتصميم جذر  ا 

الهندسة أحد  إعادة تعتبر .الخدمةرفع مستوى الجودة والسرعة، و في  زيادةو  كبيرة في التكلفة،
عادةو  ة،نظمبالم عمليات التغييرفي إنجاح  التي لها اثر كبيرالتقنيات  من خلال  عمالترتيب الأ ا 

التنظيمي  داءلنشاطاتها المختلفة بهدف تحسين الأ المنظمة أداءالقيام بتغييرات جذرية على كيفية 
نظمة نحو أحسن التشغيل وغيره من العمليات التي تدفع بالمو  التصميم وياتمستوذلك على 
 من القدرات التنافسية للمنظمة لمواردها المتاحة بهدف الرفع إدارةافضل و واحسن مردود استغلال 

في السوق في ظل الأوضا  البيئية الراهنة التي تتميز بالتعقيد  جيدةوبالتالي ضمان مكانة 
. دارةمؤخراً في مجال الإ استجدتلكثير من التطورات التي  اأساسالهندسة  إعادة تعتبر. ييروالتغ

دمج عدد كبير ب تسببت ةداريفي نظم المعلومات الإالأخيرة  إن العديد من المستجدات التكنولوجية
 إدارةنظم ، المعرفة إدارة، نظم سلسلة التوريد إدارة، منظماتتخطيط موارد ال مثل  من وظائف العمل

 .الهندسة إعادة تحتاج لتطبيق جميعها  علاقات العملاء إدارة ونظم الموارد البشرية
في القطا  الخاص  أسلوبل( كالعم أساليب)استعراض  عمالهندسة الأ إعادةعملية  بدأت 

، وخفض خدمة العملاءالعمل من أجل تحسين  أداءالتفكير في كيفية  إعادةفي  نظماتملمساعدة ال

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%85%D8%A8%D9%8A%D9%88%D8%AA%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AA%D8%AF%D8%A8%D9%8A%D8%B1_%D8%B9%D9%84%D8%A7%D8%AC%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AA%D8%AF%D8%A8%D9%8A%D8%B1_%D8%B9%D9%84%D8%A7%D8%AC%D9%8A&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%88%D9%83%D9%81%D8%A7%D8%A1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%B9%D9%85%D8%A7%D9%84&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B8%D9%85_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%AE%D8%B7%D9%8A%D8%B7_%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D8%A7%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%AE%D8%B7%D9%8A%D8%B7_%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A4%D8%B3%D8%B3%D8%A7%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%B3%D9%84%D8%B3%D9%84%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%88%D8%B1%D9%8A%D8%AF&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%B1%D9%81%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%86%D8%B8%D9%85_%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%86%D8%B8%D9%85_%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%88%D8%A7%D8%B1%D8%AF_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%B4%D8%B1%D9%8A%D8%A9&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%B9%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%A1


www.manaraa.com

28 
 

 ندسة سببااله إعادةكما تعد . وبالتالي كسب الميزة التنافسية على المنافسين، التشغيلية الكلف
  .لشبكاتتطوير او  المعلومات منظمواصلة تطوير ونشر  من خلالالهيكلة  عادةرئيسيا لإ

 
 هندسة العمليات إعمادةمفهوم  2-3-2

في محاولتهم  ينداريالإمن قبل  ستخدمةالهندسة " كأحد الآليات الم إعادةبرز مفهوم "  
غير قادرة المنظمات حيث أصبحت  ،عمالبيئة الأمع التغيرات في  نظماتهمتكييف مإلى  لوصولل

 فيها ديؤ تالطريقة التي تغيير جذري في إلى  كونها تحتاج ،ها التنظيميةعلى الوفاء باحتياجات
وهو ما تسعى  كلفة الأقل،وال نجازأي السرعة في الإ ،داءالأنشاطاتها وعملياتها من أجل تحسين 

 حققة فعلا،توالنتائج الم رجو تحقيقهافجوة بين النتائج المال سدمن خلال تحقيقه إلى  الهندسة إعادة
 يات عالية منمستو تحقيق و  مواردها وقدراتهاالاستغلال الأمثل لإلى  نظمةوبالتالي وصول الم
 التغيير،في وقد كان لظروف البيئة الديناميكية والسرعة  المختلفة. نشطةالا أداءالجودة والكفاءة في 

 .جديد استراتيجي الاستراتيجي السابق وتبني توجه هاتوجه عديلتإلى  لعالميةا نظماتسببا دفع بالم
 أداءحقيق التطوير الجذري في يعبارة عن منهج  نهاأ (Paul & Cespedes, 1995: 36 يرى 

( فيعرفها بأنها الانتباه الحاد 113: 1999)أما الباحث اللوزي  ،المنظمات وفي وقت قصير نسبياً 
من خلال العمل على  نتاجوالإ داءمات القائمة فيما يتعلق بمستويات الأظمنبين ال لفجوة التنظيميةل

خلال فترة زمنية  داءفي الأ تحسن كبير إحداثالعمل بشكل يساعد على  أساليبتطوير وتحديث 
الاستفادة من  من اجلبأنها استخدام الأدوات والوسائل  Parker (1993 : 29)ويعرفها  قصيرة.
ير يالتغإلى  الأدوات والوسائل وصولاً  من هذهممكنة  مجموعة أفضل يجادالحديثة لإلوجيا التكنو 

 Hamal & Barahaledكما يشير  أجل تلبية احتياجات الزبائن.من الجذري في جميع أجزاء المنظمة 
 إعادةالعمل بحيث يتم  أداءطريقة  ه علىإجراءالممكن التغير الجذري  هاأن سة على دالهن إعادةإلى 
لنظام المعمول به بشرط أن يكون نظام عن االنظر  بغضة من الصفر داريميم العمليات الإتص

إلغاء العمل  هذا يتطلبو  ،المعلومات جزءاً من التنظيم الجديد وليس مجرد وسيلة مساعدة في العمل
 .ةداريالعمليات الإإلى  ة والتحولداريبالوظائف الإ

بكل اتمام العمل والقيام  قتصميم طر  عادةهج لإن تعتبر عمالهندسة الأ إعادةعملية ن إ 
 علىمن ا عمالهندسة الأ إعادة تبدأ .التكلفةوتقليل  المنظمةات لمهملتقديم دعم أفضل  شيء

قبل البدء بتطبيق  .احتياجات العملاءإلى  صولاً و استراتيجية،  هدافالمنظمة، والأ وظائفمستويات 
تعريف؟  إعادةإلى  مهمتنا ية، مثل: "هل تحتاجأساسسئلة الهنسة يطرح المدير عدة أ إعادةعمليات 

تيجية مع مهمتنا؟ من هم عملائنا؟ " المنظمة قد تجد أنها تعمل على نا الاستراأهدافتتماشى هل 
 نظمةافتراضات موضع تساؤل، لا سيما من حيث ارادة واحتياجات عملائها. وبعد أن تقوم الم

  .تحديد أفضل السبل لتحقيق ذلكل التفكير في ما يجب أن تفعله إعادةب

https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%83%D8%A7%D9%84%D9%8A%D9%81_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B4%D8%BA%D9%8A%D9%84%D9%8A%D8%A9&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%86%D8%B8%D9%85_%D9%85%D8%B9%D9%84%D9%88%D9%85%D8%A7%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D8%A8%D9%83%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%85%D8%A8%D9%8A%D9%88%D8%AA%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B1%D8%B3%D8%A7%D9%84%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%83%D9%84%D9%81%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D8%AD%D8%AA%D9%8A%D8%A7%D8%AC%D8%A7%D8%AA_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84%D8%A7%D8%A1&action=edit&redlink=1
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كيفية  تحددات التي جراءلخطوات والإا—عمالالهيكلة على تنظيم عمليات الأ إعادة تركز 
باعتباره تنظيما لترتيب خطوات  السوق حتياجاتالتي تلبي ا والخدمة المنتج يجاداستخدام الموارد لا

 إعادةوكما يمكن  اسها، وتحسينهايقيتم أنشطة معينة، إلى  دورة العملل ييمكن تحل ،العمل
 عمالم الأيل، وتصميف وتحليتعر تقوم على الهندسة  إعادة. التخلي عنهاأو  تصميمها بالكامل

كلفة والجودة والخدمة، ، مثل المهمةال داءمقاييس الأ تحسينية لعمليات المنظمة بهدف ساسالأ
  .والسرعة

عمليات فرعية إلى  أن العمل داخل المنظمة يكون مجزأ تماما الهندسة إعادةعملية تدرك  
ظمة. وفي كثير من الأحيان، ليس هناك الفنية المتخصصة داخل المن داراتتقوم بها العديد من الا

 أداءالهندسة تحافظ على تحسين  إعادة. عملية اكملهاالعام للعملية ب داءمن هو المسؤول عن الأ
تحقق ت، ولكن لا يمكن أن الكثير من المزايا تحقيقإلى  فرعية التي يمكن أن تؤديالالعمليات 

. الاستغناء عنهاأو  قديمة عندها يتم الغاؤهاأو  فعالةغير تحسينات كبيرة إذا كانت العملية نفسها 
قدر ممكن من ق أكبر اتحق حتىككل  تصميم العمل إعادةالهيكلة على  إعادةلهذا السبب، تركز 

 إعادة من خلال كبيرةتحقيق تحسينات إلى  ةيملالعهذه تهدف . ءللتنظيم وخدمة العملالفوائد ا
الهندسة عن  إعادةمن شأنه ان يميز عملية والذي  نظمةالعمل داخل الم إنجازالتفكير بكيفية 

 داخل المنظمة بشكل عام. اتتحسين العمليإلى  الاخرى التي تهدفالجهود 

 
 ة: داييهندسة العمليات الإ إعمادةعمناصي  2-3-3

 :(Ezigbo ,2003الهندسة على مجموعة من العناصر تتمثل ) إعادةتعتمد عملية  
  تشمل تساؤلاتة داريهندسة العمليات الإ إعادة تطرح-ي:أساس هثإحداالمراد  إن يكون التغير -1

يات التي تقوم الفرضو  عمالالأإلى  , بل تتجاوزهاوحسب ة المستخدمةداريالإ ساليبالطرق والأ
في  سلوب, لماذا نتبع هذا الأ ؟التي تقوم بها عمالمثلا لماذا نقوم بالأ ,عمالعليها تلك الأ

محل التساؤل وتدفع  عمالئلة الفرضيات التي تقوم عليها الأمثل هذه الأستحدد , ؟العمل
 . بطرق عملهاالنظر بهذه  إعادةإلى  العاملين

هندسة  إعادةإن يكون التغير المطلوب في  هذا بمعنى-جذري: هإحداثالمراد  أن يكون التغير -2
 هو موجود تحسين وتطوير ماقائما على  جذريا وله معنى وقيمة, وليس تغيرا سطحيا عمالالأ

)أي ترميم الوضع الحالي(, إن التغير الجذري يعني اقتلا  ما هو  وفرضيات أعمالمن 
عادةموجود من جذوره و   .والمستقبلية الحالية المنظمة أهدافبناءه بما يتناسب مع المتطلبات و  ا 

تحقيق إلى  ةداريهندسة العمليات الإ إعادة طمحت-جوهرية وضخمة: المرغوبة أن تكون النتائج -3
 هوو  شكلياأو  نسبيا داءتطوير الألا تقتصر على تحسين و  انها نتائج جوهرية وضخمة, أي

 غالبا ما يكون تدريجيا.

https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%A7%D9%84%D9%85%D9%86%D8%AA%D8%AC_(%D8%B1%D8%AC%D8%A7%D9%84_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%B9%D9%85%D8%A7%D9%84)&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%A9_(%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF)&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AE%D8%AF%D9%85%D8%A9_(%D8%A7%D9%84%D8%A7%D9%82%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D8%AF)&action=edit&redlink=1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%88%D9%82
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ة على داريهندسة العمليات الإ إعادةتركز -العمليات: المطلوب يستهدف يريأن يكون التغ -4
عادةتحليل و  أو  مهام الإداراتة وليس على الهياكل التنظيمية و داريبناء العمليات الإ ا 

ة نفسها وليس الأشخاص داريالعمليات الإهو  محور التركيز والبحث المسؤوليات والوظيفة, 
 والإدارات.

ة على داريهندسة العمليات الإ إعادة قوم عمليةت-أن يعتمد التغيير على تقنية المعلومات: -5
يا إبداعا أسلوببحيث يخلق الاستثمار في تقنية المعلومات واستخدام هذه التقنية بشكل فعال 

 تنفيذ العمل. أساليبفي طرق و 
هندسة العمليات  إعادةتعتمد -ير على التفكير الاستقرائي وليس الاستنتاجي:يأن يعتمد التغ -6

مشاكل تدعو  حدوث البحث عن فرص التطوير والتغيير قبل وهوة على الاستقراء داريالإ
ة التفكير ألاستنتاجي والمتمثل داريسة العمليات الإهند إعادة عملية للتغيير والتطوير. وترفض

 تحليلها والبحث عن حلول مناسبة في الإسرا المشكلة ثم العمل  حدوثفي الانتظار حتى 
 .     لها

 
 -:عممالهندسة الأ إعمادةإلى  التي تحتاج عممالأنواع منظمات الأ 2-3-4

ثلاثة أنوا  إلى  قسمتن عمالهندسة الأ إعادةن المنظمات التي يمكن إن تطبق إ 
(Hammer, 1993:) 
: وهي المنظمات التي تعاني من ارتفا  في تكاليف التشغيل التي تدهور وضعهاالمنظمات  -1

. المنافسة وتحقيق الأرباح على ة لهاقدر  كما انها لاوانخفاض في جودة الخدمات التي تقدمها 
المشاكل التي  كثير منتغلب على من ال تمكنهافي مثل هذه المنظمات  عمالهندسة الأ إعادة

 تعاني منها.
مؤشرات  لديهاالتي لم تتدهور بعد, ولكن المنظمات : وهي قاربت على التدهورالمنظمات التي  -2

في وتناقص  نتاجارتفا  تكاليف التشغيل والإمن هذه المؤشرات قها للتدهور يقوية بأنها في طر 
هذه المنظمات من اجل البقاء, تصار   .رباحالألصالح المنافسين. وانخفاض  يةحصتها السوق

هندسة  إعادةإلى  تحتاجهي التطور والمنافسة بشكل قوي و  واكبةتملك القدرة على م لالكنها 
 .عملياتها وماكنتها في السوقالعمليات لتتمكن من استعادة 

 طلاقالإ على المنظمات لا تعاني من مشاكل ذه: وهفي قمة نحاجها وتميزهاالمنظمات  -3
 عالية  سوقية تملك حصةلانها السوق وضعها في مؤشرات قوية بأنها تسيطر على  لديهاو 

. تنظيمية ورأسمالها ولا تعاني من مشاكل أرباحهاجدا مقارنة بالمنافسين وتشهد ارتفا  تدريجي في 
تتمكن من البقاء في القمة وتحافظ ايضا حتى  عمالهندسة الأ عادةهذه المنظمات تحتاج لإان 
 الفجوة بينها وبين المنافسين. على
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 عممالهندسة عممليات الأ إعمادةمياحل  2-3-5
 هندسة العمليات تتمثل بالمراحل التالية إعادةالى ان Lockamy et.al (1997)    شارأ 

 دارةالهندسة الدعم الكافي من قبل الإ إعادةتحتاج عمليات : العليا دايةدعمم الإ :الميحلة الأولى
اعداد موازنة و  تغيرات جوهرية الامر الذي يستدعي منح الصلاحيات العليا حيث تتطلب

 الهندسة مما يترتب عليه تغيرات استراتيجية احيانا. عادةخاصة لإ
هندسة العمليات، يتطلب  إعادةلتحقيق النتائج المرجوة من  :تكنولوجيا المعلوماتالميحلة الثانية:

 إعادةت في العديد من المنظمات تبدا عملية الامر بنية تحتية ملائمة لتكنولوجيا المعلوما
هندسة  عادةالذي يعتبر الشريك الطبيعي لإو  الهندسة من قسم تكنولوجيا المعلومات

 ,Salimifard et.alالهندسة ) إعادةمركزيا في و  والتي تلعب دورا حاسما العمليات،
تخفض نسبة و  مليةانها تكمل العإضافة إلى (، حيث تسر  من العملية ليتم تنفيذها، 2010
 .(Reijers et.al, 2009ية.   )نتاجتحسن الإو  الخطا،
على منح الصلاحيات الكافية للعاملين ليصبحوا  دارة: ان تعمل الإتمكين العاملين الميحلة الثالثة:

العمل على عقد و  شركاء في عملية التغيير من خلال التشارك في عملية صنع القرارات
سبل و  اراءهم بشان عملية التغييرإلى  لعاملين من اجل الاستما الاجتماعات الدورية مع ا

 .الهندسة إعادةالمساعدة من قبل العاملين في انجاح عملية 
تغيرات في الهيكل  إحداثعلى  دارةتعمل الإ: بناء الهيكل التنظيمي إعمادة الميحلة اليابعة:

النظر في طبيعة  إعادةلب هذا يتطو  الهندسة التنظيمية إعادةنجاح و  التنظيمي بما ينسجم
 خطوط الاتصال.و  خطوط السلطةو  المهام

 بناء فيضيات الدياسة 2-3-6
 القديات التنظيميةو  يةلكتيونالموايد البشيية الإ  إداية -1

الموارد البشرية  إدارةالتعرف على اثر ممارسات إلى  التي هدفتو  (2017توصلت دراسة ) الراوي، 
الموارد البشرية في  إدارةوجود اثر لممارسات إلى  يةردنالتجارية الأ في القدرات التنظيمية في البنوك

الموارد البشرية  إدارة( اثر وظائف 2010يب، الصرايرة والغر القدرات التنظيمية، كما تناولت دراسة )
الموارد  إدارةوجود وظائف إلى  توصلتو  يةردنالتنظيمي في شركات الاتصالات الأ بدا في الإ

 ( De Saá -Pérez, & Díaz -Díaz. ,2010في دراسة )و  التنظيمي، بدا البشرية في الإ
، بدا  التنظيمي في جزر الكناريالموارد البشرية في الإ إدارةاختبار اثر ممارسات إلى  التي هدفتو 

التنظيمي ، كما توصلت دراسة  بدا الموارد البشرية في الإ إدارةوجود اثر ممارسات إلى  توصلت
(Ozbag&Esen,2013)  في  بدا الموارد البشرية في الإ إدارةاختبار اثر قدرات إلى  التي هدفتو
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سبق يمكن صياغة  على ما بناءً و  ،بدا الموارد البشرية في الإ إدارةوجود اثر لقدرات إلى  تركيا
 :الآتيةالفرضية 
  ئية عند مستوى معنويةإحصالا يوجد أثر ذو دلالة (α≤0.05)  الموارد  إدارةلممارسات

ي، لكترونالإ داءي، وتقييم الألكتروني، والتدريب الإلكترون)الاستقطاب الإ يةلكترونالإالبشرية 
 .ردني( في القدرات التنظيمية في شركات الطيران في الألكترونونظام المكافآت الإ

عمادةو  يةلكتيونالموايد البشيية الإ  إداية -2  ةداييهندسة العمليات الإ ا 
 إدارةفي دراست لأثر تكنولوجيا المعلومات على  ) أشار

الموارد البشرية  دارةالموارد البشرية في البنوك النيجيرية ان التوجه الاستراتيجي لإ

و ،
، كما اشار 

ان تطبيق ية ، لكترون، في دراستة حول تشكيل المنظمة بممارسات الموارد البشرية الإ
، ية يساعد في لكترونالموارد البشرية الإ إدارةممارسات 

ية على لكترونحول اثر الموارد البشرية الإ هفي دراست كما توصل 
ية يسهم في لكترونوارد البشرية الإالم إدارةالموارد البشرية ان تفعيل استخدام ممارسات  إدارةوظيفة 

 على ما بناءً و  ،
 :الآتيةسبق يمكن صياغة الفرضية 

  ئية عند مستوى معنويةإحصالا يوجد أثر ذو دلالة  (α≤0.05)  الموارد  إدارةلممارسات
 داءي، وتقييم الألكتروني، والتدريب الإلكترونبأبعادها )الاستقطاب الإ يةلكترونالإالبشرية 

ة في شركات داريهندسة العمليات الإ إعادةي( في لكتروني، ونظام المكافآت الإلكترونالإ
 ردنالطيران في الأ

 القديات التنظيميةو  ةداييهندسة العمليات الإ إعمادة -3
هندسة  إعادةتطبيق اختبار اثر  إلى و التي هدفت2009 ) ديب، (شارت دراسة أ

العمليات على تحسين القدرة التنافسية في  شركات صناعة الدواء الحاصلة على شهادة الأيزو في 
هندسة العمليات على تحسين القدرة التنافسية، كما  إعادةوجود اثر لتطبيق إلى  محافظة حل

ل أثر قدرات تكنولوجيا التي هدفت اللى تحليو  ( Satti and Irum, 2014دراسة ) أشارت
وجود اثر إلى  المنظمي للبنوك داءهندسـة العمليـات والأ إعادةالمعلومات على العلاقة بين عوامل 

سبق يمكن صياغة الفرضية  على ما بناءً و  المنظمي، داءهندسـة العمليـات على الأ إعادةلعوامل 
 :الآتية
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  ئية عند مستوى معنويةإحصالا يوجد أثر ذو دلالة (α≤0.05) هندسة العمليات  عادةلإ
تكنولوجيا ، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالتزام ودعم الإة بأبعادها )داريالإ

عادة، و تمكين العاملين، و المعلومات (  في القدرات التنظيمية في بناء الهيكل التنظيمي ا 
 ردنشركات الطيران في الأ

عمادةو  يةلكتيونالموايد البشيية الإ  إداية -4  و القديات التنظيميةو  ةداييندسة العمليات الإه ا 
 يةلكترونالإالموارد البشرية  إدارةأثر لممارسات من خلال مراجعة الادب النظري تبين وجود 

 إعادةفي  يةلكترونالإالموارد البشرية  إدارةلممارسات ، كما تبين وجود اثر في القدرات التنظيمية
 ، بناءً  ة في القدرات التنظيميةداريهندسة العمليات الإ عادةلإوجود اثر و  ،ةداريهندسة العمليات الإ

 عليه تم صياغة الفرضية الرئيسة للدراسة على النحو التالي:
  ئية عند مستوى معنويةإحصالا يوجد أثر ذو دلالة (α≤0.05) الموارد البشرية  دارةلإ

 داءي، وتقييم الألكتروني، والتدريب الإلكترونبأبعادها )الاستقطاب الإ يةلكترونالإ
هندسة  إعادةي( في القدرات التنظيمية بوجود لكتروني، ونظام المكافآت الإلكترونالإ

 .ردنة كمتغير معدل في شركات الطيران في الأداريالعمليات الإ
 
‌
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 المبحث اليابع: الدياسات السابقة 2-4
 الدياسات باللغة العيبية 2-4-1

في الجامعات   e-HRMياً إلكتيونالموايد البشيية  إدايةقع ( بعنوان: )وا2009دياسة أبو أمونة )
 قطاع غزة(. -الفلسطينية النظامية

ياً والمتمثلة بِـ )التحليل، إلكترونالموارد البشرية  إدارةهدفت الدراسة للتعرف على واقع 
منافع، ، التعويضات والداءالتخطيط، الاستقطاب والاختيار والتعين، التدريب والتطوير، تقييم الأ

الصحة والسلامة، علاقة العمل( في الجامعات الفلسطينية النظامية في قطا  غزة، والتعرف على 
ة المختلفة، وتمثلت عينة الدراسة داريياً لدى المستويات الإإلكترونالموارد البشرية  إدارة أهميةوضوح 
كز تكنولوجيا المعلومات. ( موظفاً من مرا35ة المختلفة و)داري( موظفاً من المستويات الإ239من )

العليا متوفران  دارةياً ودعم الإإلكترونالموارد البشرية  إدارة أهميةأن وضوح إلى  وتوصلت الدراسة
بشكل   e-HRMية بشكل عام ولكترونالإ دارةالإإلى  ويساهمان بشكل كبير في عملية التحول

ت تعتبر كافية عمليا لهذا التحول، خاص. كما تبين أن البنية التحتية لمراكز تكنولوجيا المعلوما
على الرغم من وجود عجز مالي لدى  كافة الجامعات، واختلاف أولويات المراكز تبعاً لسياسة 

الموارد البشرية، فقد أظهرت  إدارةالعليا وأولوياتها، أما فيما يخص نظام الجامعات في  دارةالإ
 . e-HRMالنتائج وجود تطبيق لوظائف وأنشطة 

العاملين كمتغيي وسيط في العلاقة بين  أداء" بدياسة بعنوان (2013) الكساسبة كما قام         
ى ل"دياسة حالة عم:الموايد البشيية إدايةالموايد البشيية واستياتيجيات  إدايةممايسات إستياتيجيات 

ات هدف منها اختبار العلاقة بين ممارسات استراتيجيال" (ACT) ميناء الحاويات العقبة ةىشيك
العاملين كمتغير وسيط في  أداءالموارد البشرية بوجود  إدارةالموارد البشرية ومعايير استراتيجيات 

(. وقد تكوّنت مجتمع الدراسة وعينتها من شركة ACTهذه العلاقة في شركة ميناء الحاويات العقبة)
من المعالجات ميناء حاويات العقبة كدراسة حالة لمجتمع الدراسة؛ واستخدمت الدراسة عدداً 

ئية تمثلت في التكرارات والانحرافات المعيارية وكرونباخ الفا واختبار الانحدار المتعدد حصاالإ
 إدارةوالمتدرج واختبار تحليل المسار . وقد أشارت النتائج إلى: أن مستوى ممارسات استراتيجيات 

الموارد البشرية  إدارةاتيجيات الموارد البشرية للعاملين كان مرتفعاً. أن درجة توافر معايير استر 
إلى  العاملين في شركة ميناء حاويات العقبة كانت متوسطة. أشارت نتائج التحليل أداءومستوى 

ية، الدافعية والتحفيز، موجود أثر ذو دلالة معنوية لاستراتيجيات الموارد البشرية )التدريب والتن
 أداءالموارد البشرية بأبعاده بوجود  إدارةراتيجيات (، ومعايير استداءالاستقطاب والاختيار، وتقييم الأ

العاملين)مدى الالتزام بالسلامة  أداءالعاملين كمتغير وسيط بابعاده. يوجد أثر ذو دلالة معنوية 
( في توفير هدافالعامة، الغياب والحضور، السلوك مع الاخرين، مدى القدرة على تحقيق الأ
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البشرية)خلق فرص للتعلم المستمر، تشجيع الحوار والاستفهام، الموارد  إدارةمعايير استراتيجيات 
تشجيع التجارب والتعلم(   في شركة ميناء الحاويات العقبة. يوجد أثر ذو دلالة معنوية 

العاملين  أداءالموارد البشرية بوجود  إدارةالموارد البشرية في معايير استراتيجيات  إدارةلاستراتيجيات 
مدى القدرة على تحقيق  السلوك مع الاخرين، الغياب والحضور، مة العامة،)مدى الالتزام بالسلا

 ( في شركة ميناء الحاويات العقبة.  هدافالأ

 

 الدراسات باللغة الانجليزية 2-4-2

هدفت  (.بداعية: الإلكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةبعنوان: ) Ruël & Bondarouk (2004)دياسة 
ية من خلال الإجابة على الأسئلة لكترونالموارد البشرية الإ إدارةض عن إزالة الغمو إلى  الدراسة

ية؟، لكترونالموارد البشرية الإ إدارة أهدافية؟، ما هي لكترونالموارد البشرية الإ إدارةالتالية: ما هي 
ية. وتم جمع لكترونالموارد البشرية الإ إدارةما هي الأنوا  التي يمكن تمييزها؟، وما هي نتائج 

من أكثر  البيانات عن طريق المقابلة والملاحظة لمجتمع الدراسة الممثل بخمس شركات كبيرة تضم
ية في المقام لكترونالموارد البشرية الإ إدارة أهدافأن اظهرت نتائج الدراسة ( موظف. 10.000)

موارد البشرية ال إدارةة لتخفيض التكاليف. أن الشركات العالمية تستخدم داريالأول تحسين الكفاءة الإ
المواءمة بين السياسات والعمليات. علاوة على ذلك، هناك "فجوة" بين و  ية لتوحيد المعاييرلكترونالإ
دارةية في من الناحية الفنية و لكترونالموارد البشرية الإ إدارة ية من الناحية لكترونالموارد البشرية الإ ا 

ية ساعدت لكترونالموارد البشرية الإ إدارةخيرا، العملية في الشركات الخمس المشاركة في دراستنا. وأ
 ة.داريفي تحسين كفاءات الموظفين، ونجح في خفض التكاليف والحد من الأعباء الإ

ية: دياسة حالة بنك الدولة في لكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةبعنوان: ) Zafar (2009دياسة )
ية في قطا  البنوك في لكترونوارد البشرية الإسعت هذه الرسالة للبحث في استخدام الم الباكستان(.

ية، وتحديد عوامل النجاح لكترونالباكستان، ودراسة أسباب تبني ممارسات الموارد البشرية الإ
ية. وأجريت هذه الدراسة في بنك الدولة في الباكستان في لكترونالحاسمة في تبني الموارد البشرية الإ
( موظفاً. تم جمع البيانات الأولية من خلال استبيان، ومن أهم 51قسم الموارد البشرية والتي تضم )

الأسباب الكامنة وراء تبني ممارسات الموارد البشرية  ائج التي توصلت اليها هذه الدراسة: انالنت
ية في لكترونأن المنظمات تستخدم الموارد البشرية الإضافة إلى ية هو تقليل التكلفة بالإلكترونالإ

كفاءة وفعالية الموارد البشرية. وتحول دور موظفي الموارد البشرية من المهام محاولة لتعزيز 
المهام الاستراتيجية. ومن أسباب النجاح الحاسمة أن التكنولوجيا تساعد المنظمة على إلى  الروتينية

 نجاح المنظمة.إلى  اتخاذ القرار السليم والذي يقود
ية في دوي مدياء الموايد لكتيونوايد البشيية الإ الم إدايةبعنوان: )أثي  Alwis (2010دياسة )
ية على وظائف لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمعرفة أثر تبني إلى  هدفت هذه الدراسة البشيية(.
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لى أي مدى أثرت في تغيير دور مدراء الموارد البشرية. بالإ ذلك، ضافة إلى الموارد البشرية، وا 
لمستخدمة في الموارد البشرية وما هي الأسباب وراء تبني دراسة مستوى وأنوا  التكنولوجيا ا

( موظفاً من كبرى الشركات. توصلت 1000من )أكثر  التكنولوجيا. وتكونت عينة الدراسة من
%( من الشركات لديها المعرفة والاستخدام المعتدل 70مجموعة من النتائج أهمها: )إلى  الدراسة

لديهم معرفة عالية جداً، وتغيير في الدور الذي يقوم به  %(30)و ية،لكترونللموارد البشرية الإ
الأسباب الكامنة وراء إلى  الاستراتيجي، والتوصلداري إلى مختصو الموارد البشرية من الدور الإ

الأسباب شيوعاً أكثر  ية في سريلانكا، وكانلكترونتبني الموارد البشرية الإإلى  توجه المنظمات
الطليعة، ومعرفة عوامل النجاح الحاسمة وراء نجاح تنفيذ الموارد  رغبة المنظمة لأن تكون في

ية كاتجاهات الموظفين، الثقافة التنظيمية وخصائص وطريقة التعاون بين الموارد لكترونالبشرية الإ
ية يجب أن لا يكون لكترونالبشرية وتكنولوجيا المعلومات. وتبني المنظمة للموارد البشرية الإ

 يتم بطريقة مخطط لها ويتم تنفيذه بطريقة سليمة. مخصصا بل يجب ان 
بعنوان: )بحوث تجييبية في العلاقة بين القديات التعلمية  Mat and Razak (2011دياسة )

 ي والكهيبائي(.لكتيونية في قطاع الإ لكتيونالتنظيمية والنجاح في تنفيذ ابتكاي المنتجات الإ 
رات التعلمية التنظيمية )التجريب، المخاطرة، المشاركة استكشاف العلاقة بين القدإلى  هدفت الدراسة

في صنع القرار، الحوار، التواصل مع البيئة الخارجية( وأثرها على نجاح تنفيذ ابتكار المنتجات. 
وجود علاقة إلى  ية في ماليزيا. توصلت الدراسةإلكترون( شركة 475تكون مجتمع الدراسة من )

قدرات التعلمية التنظيمية والمتمثلة بـ)المشاركة في صناعة القرار، ئية بين أبعاد الإحصاذات دلالة 
 التجريب، التفاعل مع البيئة الخارجية والمخاطرة( على نجاح تنفيذ ابتكار المنتج التكنولوجي.

ية: طيق لكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةبعنوان: ) Davoudiand & Fartash (2012دياسة )
الموارد البشرية  إدارةدور  أهميةتوضيح إلى  هدفت الدراسة التنظيمي(.النجاح إلى  جديدة تقود

دور تكنولوجيا المعلومات في دعم ممارسات الموارد  أهميةية في المنظمات، وتوضيح لكترونالإ
، داءي من )التخطيط، الاستقطاب، تقييم الألكترونالموارد البشرية الإ إدارةالبشرية. وتكونت عناصر 

تطوير الاقتراح النظري الذي إلى  عويضات، التدريب والتطوير(، وتوصلت الدراسةالاتصال، الت
من خلال دمج ممارسات الموارد  عماليوفر مزيد من التبصر لمدراء المنظمات وأصحاب الأ

 البشرية مع تكنولوجيا المعلومات مما يسهم في تحقيق نتائج متفوقة للمنظمة.
. "The consequences of e-HRM on line managers" بعنوان Moilanen (2013) دياسة

وكان الغرض  ية عملى المدييين التنفيذيين"لكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةالنتائج المتيتبة عملى 
ية للمديرين التنفيذيين. لكترونالموارد البشرية الإ إدارةنتائج إلى  توفير نظرة أعمق الدراسةمن هذا 

في القطا  في شركة صناعية  حالةالنوعي في إعداد دراسة  الوصفينهج الموقد تم اختيار 
  .  كوسيلة لجمع المعلومات منظمةالشبه ة مقابلال، واستخدمت الدراسةالخاص. في هذه 
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حصاالموارد البشرية و  إدارةواستخدمت بيانات تكميلية أخرى مثل وثائق   إدارةءات استخدام نظام ا 
إلى  وبينت الدراسة ان المديرون التنفيذيون يميلون ية ساسمات الأية والمعلو لكترونالموارد البشرية الإ

، لكنهم ليسوا على دراية ذلك ية عندما تتطلب مهمة معينةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةاستخدام 
مزايا  تقديمها علما ان  يةلكترونالموارد البشرية الإ دارةيمكن لإجميع الميزات والإمكانيات التي ب

مزايا على شفافية البيانات هذه المن و الشركة.  أهدافية تتماشى مع لكترونموارد البشرية الإلا إدارة
ية وتصورات المديرين لكترونالموارد البشرية الإ إدارةاستخدام وبينت الدراسة ان  واتساق العملية.

ية لكترونشرية الإالموارد الب إدارةنتائج إلى  نيبها المدير  تؤثر على الطريقة التي ينظرونذلك  بشأن
ية هي متباينة، بل لكترونلموارد البشرية الإا إدارةعلى عملهم. وعموما، فإن الآثار المترتبة على 

ية في الغالب مفيدة لعملهم لكترونالموارد البشرية الإ إدارةان  ونومتناقضة. المدراء الذين يعتبر 
ينظر معظم ادة الكفاءة. ولم هم من خلال توفير المعلومات وزيأعمالعلى تؤثر ها أن و وجد

ية. على الرغم من أن لكترونالموارد البشرية الإ إدارةفي مجال التي تواجههم التحديات إلى  المديرين
توزيع في قد تعكس الاستراتيجيات  هاية ونتائجلكترونالموارد البشرية الإ إدارةالتصورات بشأن 

 .شكل عام ولا يمكن تعميمها على هذا النحوالموارد البشرية ب إدارةالعمل، وطرق العمل في كل 

 The effect of electronic human resources management بعنوان Saberian (2015)دياسة 

on quality of services provided by human resources in the insurance industry 

(Case Study: Iran Insurance company in Tehran city)   هذه الدراسة دراسة العلاقة وتعد
ية كمتغير مستقل ونوعية الخدمات التي تقدمها الموارد لكترونالموارد البشرية الإ إدارةالتي تعتبر 

ية على جودة الخدمات المقدمة بوساطة لكترونالموارد البشرية الإ إدارةاثر البشرية كمتغير تابع. 
ايران في مدينة طهران(. وهدفت  تأمينشركة )دراسة حالة:  تأمينالموارد البشرية في صناعة ال

ية وتأثير هذه الأبعاد لكترونالموارد البشرية الإ دارةاستكشاف ودراسة الأبعاد الهامة لإإلى  الدراسة
إيران في مدينة طهران.  تأمينعلى نوعية الخدمات التي تقدمها الموارد البشرية في شركة 

دارةيتكون من أبعاد و النموذج الهيكلي الذي الاستبيان لبناء  أداةواستخدمت الدراسة  الموارد البشرية  ا 
 أداة موثوقية وصحةبعد التأكد من  الخدمات التي تقدمها الموارد البشرية جودةية و لكترونالإ

إيران في مدينة طهران وأخيرا، تم تحليل  تأمينموظفي شركة ى لعستبيانات وزعن الا، الاستبيان
امج نبر  باستخدامذج المعادلة الهيكلية و الاستبيانات باستخدام نم 72ن البيانات التي تم جمعها م

AMOS ًالموارد  إدارةأن إلى  ، أكد تحليل النتائج النموذج المفاهيمي المقدمة وأشارت. وأخيرا
 ية لها تأثير مباشر وكبير على نوعية الخدمات التي تقدمها الموارد البشرية.لكترونالبشرية الإ

‌
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 الفصل الثدلث

 منهجية الدراسة
 
 مقدمة 3-1

لوصف متغيرات الدراسة الحصر الشامل  أسلوبباعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي 
ي، لكتروني، والتدريب الإلكترونالاستقطاب الإية )لكترونالموارد البشرية الإ إدارةالمستقلة المتمثلة في 

هندسة العمليات  إعادةبوالمعدلة ممثلة  (،يلكتروني، ونظام المكافآت الإلكترونالإ داءوتقييم الأ
، تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالتزام ودعم الإة بأبعادها )داريالإ
عادة، و تمكين العاملينو  في  المتمثل بالقدرات التنظيمية و  المتغير التابعو  ،(بناء الهيكل التنظيمي ا 

المعدل  تحليل العلاقات بين المتغيرات المستقلة والمتغيرفة إلى ضابالإ ،ردنشركات الطيران في الأ
التنظيمي. وذلك من  بدا بقدرات التعلم التنظيمي وقدرات الإ والمتغير التابع  القدرات التنظيمية متمثلاً 

خلال توزيع الاستبانة على عينة الدراسة والحصول على البيانات المطلوبة لتحقيق أغراض الدراسة 
 فرضياتها.   واختبار

 
 مجتمع وعمينة الدياسة 3-2

في  ة المختلفة  في شركات الطيرانداريفي المستويات الإ المدراءمجتمع الدراسة من جميع  يتضمن
. وقد تم تطبيق مديرا 235البالغ عددهم ما يقارب و  (، جورد فلايية للطيرانردنية، الأردن)الملكية الأ ردنالأ

( تم استرجا  ردن)للمدراء خارج الأ الايميلأو  استبيان سواء باليد 235الحصر الشامل من خلال توزيع 
 استبيان. 153منها,الصالح للتحليل 176
 
 مصادي البيانات 3-3

الثانوية ممثلة بالكتب  استخدمت الدراسة نوعين من مصادر جمع البيانات هما: المصادر
الأجنبية. والمصدر الأولى الذي تمثل والمقالات المنشورة في المجلات العلمية المحكمة العربية و 

 بالاستبانة التي صممت خصيصاً لتحقيق أغراض الدراسة بناء على أدبيات موضو  الدراسة.
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 الدياسة أداة 3-4
جمع البيانات الديموغرافية إلى  الدراسة على أربعة أجزاء هي: الجزء الأول ويهدف أداةاشتملت  

أما الجزء الثاني (، المسمى الوظيفي عدد سنوات الخبرة، ،ل العلميالمؤه عينة الدراسة )العمر، فرادلأ
 ي،لكترونالإ الاستقطابوأبعاده ) (يةلكترونممارسات الموارد البشرية الإفيتعلق بالمتغير المستقل )

(. ومن أجل تطوير هذا يلكترونالإ المكافآت ونظام ي،لكترونالإ داءالأ وتقييم ي،لكترونالإ والتدريب
 ;Charlotta, 2012 ; Mousavidavoudi & Fartash) مت الاستعانة بالدراسات السابقةالجزء، ت

 ,O`Reganذلك بالاستعانة بدراسات و ( القدرات التنظيميةمثل بالمتغير التابع )تيلث والجزء الثا ((2012)

N., & Ghobadian, 2004  ) ( (ةداريهندسة العمليات الإوالمتغير المعدل ) ذلك بالاستعانة بدراساتو  
Teng et al., 1994  الدراسة بالاستعانة بالتحليل العاملي الاستكشافي والتحليل العاملي  أداةوقد تم تطوير

 التوكيدي.  
 
  المقياس 3-5

لتحليل بيانات واختبار فرضيات الدراسة تم الاعتماد على مقياس ليكرت الخماسي في الإجابة  
( تعبر 2درجة ) ،غير موافق بشدة( تعبر عن الإجابة 1لدرجة التالية: درجة )عن الأسئلة وذلك حسب ا

( تعبر عن 4بدرجة متوسطة، درجة ) موافق( تعبر عن الإجابة 3درجة ) ،غير موافقعن الإجابة 
 أفرادبشدة، ولتفسير المتوسطات الحسابية لتقديرات  موافق( تعبر عن الإجابة 5درجة ) ،موافقالإجابة 
راسة على كل فقرة من فقرات الاستبانة وعلى كل مجال من مجالاتها؛ تم استخدام المعيار عينة الد

 (:2ئي الاتي والمبين في الجدول )حصاالإ
 اختباي مقياس الاستبانة( 2جدول )

 1 2 3 4 5 الديجة
 بشدة موافق غير موافق غير بدرجة متوسطة موافق موافق بشدة موافق مستوى الموافقة

ما يتعلق بالحدود التي اعتمدتها هذه الدراسة عند التعليق على المتوسط ( 2)لجدول يظهر في ا 
 الحسابي للمتغيرات الواردة في نموذج الدراسة فهي ولتحديد درجة الموافقة فقد حدد الباحث ثلاثة مستويات

 على المعادلة الآتية:  هي )مرتفع، متوسط، منخفض( بناءً 
 للبديل( / عدد المستويات الأدنىالحد  -ديلطول الفترة= )الحد الأعلى للب

 وبذلك تكون المستويات كالتالي: 1.33= 4/3=  3(/5-1)
 . 2.34من  أقل-1درجة موافقة منخفضة من 
 .3.68أقل من -2.34درجة موافقة متوسطة من 
 . 5-3.68درجة موافقة مرتفعة من 
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لوسط الحسابي وذلك للاستفادة يوضح المقياس في تحديد مستوى الملائمة ل( 3)والجدول رقم  
 منه عند التعليق على المتوسطات الحسابية.

 
 مقياس تحديد مستوى الملاءمة للوسط الحسابي: (3)الجدول 

 ديجة التقييم الوسط الحسابي
 منخفضة 2.34أقل من -1

 متوسطة 3.68أقل من -2.34
 مرتفعة 3.68-5

 
 الدياسة أداةثبات وصدق  3-6

بهدف التحقق من الاتساق الداخلي، وذلك بهدف  (Cronbach’s Alpha)كرونباخ الفا  تم استخدام معامل
الدراسة باستخدام الصدق التقاربي  أداةالدراسة، كما تم التأكد من صدق  أداةالتحقق من ثبات 

(Convergent Validity)  الصدق التمييزي(Discriminant Validity) 
  الدياسة داةالصدق البنائي لأ مقاييس 3-6-1

 :( (factor loadingأولا: التحليل العاملي 
 Path))قيم تحميل المسار لها  فحص خلال منفقرات الاستبانة  موثوقية مدى تقييم تم   

loadings   الكامنة المتغيرات مع المؤشراتبين  علاقةعدم وجود أو  وجودللتأكد من(latent variables)  
لعاملي كذلك في تقييم قدرة نموذج العوامل على التعبير عن مجموعة كما يستخدم التحليل ا ،منها لكل

 يعني مما ،أكثرأو  (0.55) التحميلات ذات المؤشرات قبول هي عموما المقبولة والعتبة .البيانات الفعلية
 .(Falk & Miller, 1992) ومقاييسها المتغيرات بين مشتركاً  تبايناً  هناك أن ضمناً 
  التاليةنسبة الانة تم قبولها في التحليل العاملي كونها جميعا حصلت على جميع فقرات الاستب   
(0.55 ≤ Path Loading-Factors Analysis Result-)، أن جميع إلى  (1) الشكل حيث يشير

( لجميع Path Loadingالمتغيرات في أنموذج الدراسة هي مقبولة، حيث جاءت قيم تحميل المسار )
 :التالي  (4والجدول رقم )( 2)هو موضح بالشكل ، كما (0.55)بر من أكأو  المتغيرات تساوي
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 للأنموذج المقتيح (Factor Loading)( التحليل العاملي 2الشكل يقم )
 Smart PLS)) : من مخرجات برنامج المصدي   
 

 للأنموذج المقتيح (Factor Loading)( التحليل العاملي 4يقم ) الجدول 

 يةي الموايد البش إدايةممايسات  هندسة العمليات القديات التنظيمية  
select1 

 
 .646 

select2 
 

 .914 

select3 
 

 .706 

select4 
 

 .833 

select5 
 

 .836 

select6 
 

 .722 

TRANING1 
 

 .645 

TRANING2 
 

 .631 

TRANING3 
 

 .690 

TRANING4 
 

 .608 

TRANING5 
 

 .556 

asses1 
 

 
 

asses2 
 

 .765 

asses3 
 

 .671 

asses4   .670 

asses5   .903 

compens1   .915 

compens2  
 

.929 

compens3  
 

.780 

compens4  
 

.935 

select1  
 

.646 

select2  
 

.914 

select3  
 

.706 
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 يةي الموايد البش إدايةممايسات  هندسة العمليات القديات التنظيمية  
select4  

 
.833 

select5  
 

.836 

select6  
 

.722 

suport1  .886 
 

suport2  .838 
 

suport3  .573 
 

suport4  .587 
 

suport5  .936 
 

suport6  .729  

suport7  .617  

tec1  .780  

tec2  .782  

tec3  .781  

tec4  .781 
 

tec5  .606 
 

 
 

 
 

tec6 
 

.601 
 

tec7 
 

.649 
 

impor1 
 

.708  

impor2 
 

.645  

impor3 
 

.767  

impor4 
 

.729  

impor5 
 

.701  

impor6 
 

.663  

structure1  
 

.748  

structure2 
 

.693  

structure3 
 

.691  

structure4 
 

.808  

structure5 
 

.899  

structure6 
 

.672  

learning1 .602 
 

 

learning2 .876   

learning3 .552   

learning4 .845   

learning5 .840   

learning6 .600   

innov1 .907   

innov2 .681   

innov3 .758   

innov4 .576   

innov5 .740   

innov6 .772   
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  (التمايزي الصدق)   Discriminant Validity:ثانياً 
 تشابه وبالتالي عدم البعض، بعضها عن متغيرات الدراسة اختلاف هذا الاختبار مدى يقيس 

الي من عدم وجود ارتباط خطي ع وذلك بالتحقق نفسه، منها يمثل متغير كل المتغيرات وأن
(Multicollinearity)  طريقة فورنيل  باستعمالالوسيط والتابع  ،المتغير المستقل أبعادبين

وكما  ( Squared Average Variance  Extracted)باستخدام (  (Fornell-Larcker Criterionلاركر
 ( الآتي:5هو في جدول )

 
 أبعادبين  ((Multicollinearityلقيم الايتباط   Fornell-Larcker Criterion)( معياي )5) جدول

 والتابع طوالمتغيي الوسيالمتغيي المستقل 
 هندسة العمليات داءتقييم الأ القديات التنظيمية التعويضات التدييب الاستقطاب   

           1.000 الاستقطاب 

         1.000 0.572 التدييب

       1.000 0.676 0.518 التعويضات

     1.000 0.893 0.689 0.887 ةالقديات التنظيمي

   1.000 0.811 0.905 0.552 0.430 داءتقييم الأ

 1.000 0.804 0.957 0.897 0.693 0.880 هندسة العمليات

 (SmartPLS): من إعداد الباحث اعتمادا على مخرجات برنامج المصدي

 
 AVE):Average Variance الثقة قيمة من قيم اختبار معامل لكل التربيعي الجذرحيث  

Extracted)  قيم الارتباط من أعلىوالمميزة بخط اسود عريض في الجدول أعلاه، يجب أن تكون 
 ,Hair et al) التمايزي بالصدق الدراسة أداةحتى تتصف  المقابلة والأعمدة الصف في بين المتغيرات

 يمة معاملاتكانت أعلى من ق(AVE) لقيم  التربيعي أن الجذر (5) وهنا يبين جدول ،(2010

 بالصدق تتصف الدراسة  أداة أن يعكس مما ،المقابلة والأعمدة الصف في الأبعاد كافة بين الارتباط

 الدراسة التمايزي( في هذه التقاربي والصدق الصدقي )اختبار كلا  نتائج فإن وعموما،التمايزي، 
وجود إلى  (5في الجدول ) الدراسة. تشير النتائج أداة مقاييس جميعل كافية وموثوقية صحة أظهرت

درجة ارتباط متوسطة بين المتغيرات المستقلة، وبين المتغيرات التابعة، ودرجات ارتباط قوية بين 
ئية عند مستوى إحصاالمتغيرات المستقلة والمتغيرات التابعة وجميع معاملات الارتباط ذات دلالة 

 .  (α ≤ 0.05)دلالة 
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 الدياسة  أداة ثبات 3-6-2
 : Composite Reliability (CR)المصداقية تحليل 

من موثوقية جميع المتغيرات في الأنموذج المقترح، ويصنف هذا  يستخدم هذا التحليل للتأكد 
 Pathالاختبار بأنه أفضل من اختبار كرونباخ الفا لكونه يأخذ بعين الاعتبار جميع قيم تحميل المسار )

Loadingخ الفا والذي يفترض أن جميع قيم تحميل المسار )اب( للمؤشرات على عكس اختبار كرونPath 

Loading( ثابتة ومتساوية لجميع المؤشرات )Fornell & Larcker, 1992 ،وعند استخدام هذا الاختبار ،)
( مقبولة إذا كانت اكبر من CR، حيث تعتبر قيم )(CR ≥ 0.70)أظهرت متغيرات الدراسة قيما مقبولة 

(0.70:)(Falk & Miller, 1992) ،( 3كما هو موضح في الشكل:)  
 

 
 Composite Reliability (CR)  تحليل المصداقية اختباي ( نتائج3الشكل )

 
قبول موثوقية متغيرات إلى  فإن ذلك يشير (0.70)جاءت اكبر  (CR) اختبار  وكون جميع قيم 

 وكذلك داةالأ هذه تطبيق عنها ريسف أن يمكن التي النتائج ثبات إمكانية على يدل الأنموذج المقترح، وهذا

 العملية. ضوء حدودها في إليها الدراسة تتوصل التي تعميم النتائج إمكانية
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 (Average Variance Extracted : AVE) الثقة  اختباي معامل
يستخدم هذا الاختبار للتحقق من موثوقية جميع المتغيرات في الأنموذج، وتعتبر قيم  أيضاً  

(AVE) (0.50)كانت اكبر من  مقبولة إذا :(Falk & Miller, 1992)وكون جميع قيم ، (AVE)   جاءت
 قبول موثوقية متغيرات الأنموذج المقترح كما في الشكل الآتي: إلى  فان ذلك يشير (0.50)اكبر من 

 
 

 
 (SmartPLSعلى مخرجات برنامج ) المصدر: من إعداد الباحث اعتمادا

 AVE(  4الشكل )
 

لجميع  (CR)( وكذلك قيم  0.5أكبر من ) (AVE)لقيم  عليه ملخصاً  (6) ويبين الجدول 
انه يمكن قبول الموثوقية لمتغيرات إلى  والتي تشير (0.70)متغيرات الأنموذج هي اكبر من 

 التقاربي. بالصدق تتصف الدراسة أداة أن يعكس مما الأنموذج،
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 (Cronbach's Alpha)و (CR)و (AVE)( نتائج اختباي 6جدول )

  
Cronbach's 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

 1.000 1.000 1.000 الاستقطاب 

 1.000 1.000 1.000 التدييب

 1.000 1.000 1.000 التعويضات

 0.919 0.958 0.912 القديات التنظيمية

 1.000 1.000 1.000 داءتقييم الأ

 0.854 0.959 0.943 هندسة العمليات

 (SmartPLS)مخرجات برنامج  ى: من إعداد الباحث اعتمادا علالمصدي

 
 نموذج الدياسة 3-7

نموذج الدراسة الذي يتألف من ثلاثة متغيرات هي: المتغير المستقل  (4)يبين الشكل  
 ي،لكترونالإ والتدريب ي،لكترونالإ الاستقطاب)ية( بأبعادها لكترونالموارد البشرية الإ إدارة)ممارسات 

ة داريهندسة العمليات الإوالمتغير المعدل ( يلكترونالإ المكافآت ونظام ي،لكترونالإ داءالأ وتقييم
تمكين ، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالتزام ودعم الإ)بأبعادها 
عادة، و العاملين قدرات التعلم بابعاده) تنظيميةالقدرات ال,والمتغير التابع (بناء الهيكل التنظيمي ا 

 (.التنظيمي بدا التنظيمي وقدرات الإ
 المتغيي التابع                                                     المتغيي المستقل           

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 ( نموذج الدياسة4الشكل )

 
 

 إدارة الموارد البشرية الإلكترونية

 القدرات التنظيمية 

 التعلم التنظيمي

 الثقافة التنظيمية 

 

Ho1 

Ho-4 

Ho2 

 الاستقطاب الإلكتروني

 
 التدريب الإلكتروني

 تقييم الأداء الإلكتروني

   
 نظام التعويضات  الإلكتروني

هندسة العمليات  إعمادة
 هندسة العمليا

Ho-3 
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 ئية المستخدمةحصاالإ ساليبالأ 3-8

لتحليل  (SMARTPLS, v. 3.2.6)و (IBM SPSS 24) ئيحصالإالتحليل ا يبرنامجتم استخدام 
 ئية الآتية:حصاالإ ساليب، وقد تم استخدام الأواختبار فرضياتهابيانات الدراسة 

 .التكرارات والنسب المئوية من أجل وصف خصائص عينة الدراسة 

 ة الدراسة عين أفراداتجاهات إلى  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية بهدف التعرف
 الدراسة وترتيبها حسب درجة أهميتها. أداةلفقرات 

  أداةالتحليل العاملي لاستخراج المؤشرات الخاصة بقياس متغيرات الدراسة اثناء تطوير 
 الدراسة.

   .التحليل العاملي التوكيدي بهدف بناء النموذج العاملي والتحقق من جودة مطابقة البيانات 

  معامل كرونباخ الفا(Cronbach’s alpha) ( ( CR ) (AVE  الدراسة.  أداةللتحقق من ثبات 

 .اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات 

  اختبار الازدواج الخطي باستخدام معامل تضخم التباين والتباين المسموح به من أجل التأكد
 من خلو البيانات من مشكلة التداخل الخطي. 

 اط التي تبين درجة ارتباط متغيرات الدراسة معامل ارتباط بيرسون لتشكيل مصفوفة الارتب
 ببعضها البعض. 

  .مؤشرات جودة مطابقة النموذج البنائي 

 .تحليل المسار لاختبار فرضيات الدراسة 



www.manaraa.com

48 
 

 الرابعالفصل 

 تحليل البيد دت نعارض النتدئج
 
 خصائص عمينة الدياسة 4-1

عينة الدراسة تبعاً للبيانات  أفرادتوزيع إلى  استخدمت التكرارات والنسب المئوية بهدف التعرف
 (7) المسمى الوظيفي(. وتظهر النتائج في الجدول,الشخصية )المؤهل العلمي، عدد سنوات الخبرة

 عمينة الدياسة تبعاً للبيانات الشخصية أفياد( توزيع 7الجدول )

 المسمى الوظيفي عمدد سنوات الخبية المؤهل العلمي العمي المتغييات
 النسبة التكياي النسبة التكياي النسبة التكياي بةالنس التكياي الفئات

       1.3 % 2 سنة  25أقل من 
       23.5% 36 سنة 35اقل من  -25
       45.7% 70 سنة 45أقل من  – 35
       29.4% 45 أكثرسنة ف 45

     %71.9 110   بكالوريوس
     24.8% 38   ماجستير
     3.2% 5   دكتوراة
   6.5% 10     سنوات 5 أقل من

   35.3% 54     سنوات 10أقل من -5
   45.7% 70     سنة 15أقل من -10
   12.4% 19     أكثرسنة ف 15

   %100 153 %100 153 %100 153 المجموع
 – 35عينة الدراسة من الفئة العمرية ) أفراديتضح من النتائج في الجدول أن الجزء الأكبر من 

سنة  45العينة من الفئة العمرية)   أفراد(، يليهم 70% )ن = 45.7%( اذ بلغت نسبتهم نةس 45أقل من 
( سنة 35اقل من  -25العينة من الفئة العمرية ) أفراد(، ثم جاء 45% )ن =29.4( بنسبة بلغت أكثرف

% 1.3بةسنة( بنس 25العينة من الفئة العمرية )أقل من  أفراد(. وأخيراً، 36% )ن = 23.5بنسبة بلغت 
العينة فقد تبين أن الجزء الأكبر يحملون درجة البكالوريوس  فراد(. ومن حيث المؤهل الدراسي لأ2)ن = 
(. واخيراً الذين 38% )ن =24.8(، ثم الذين يحملون درجة الماجستير بنسبة 110% )ن = 71.9بنسبة 

العينة تبعاً لعدد سنوات الخبرة فقد  أفراد(. أما بالنسبة لتوزيع 5% )ن =3.2يحملون درجة الدكتوراة بنسبة 
 ( الذين بلغت سنوات الخبرة 70% )ن =45.7العينة بنسبة  أفرادأظهرت النتائج أن الجزء الأكبر من 
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 35.3سنوات بنسبة 10اقل من -5سنه ثم الذين بلغت سنوات خبرتهم ) 15واقل من  10لديهم من
%)ن =  12.4(  وبنسبة أكثرسنه ف 15(، ثم الذين تراوحت سنوات خبرتهم  بين )54% )ن =

 (.    10% )ن =6.5سنوات بنسبة  5(وأخيرا الذين تقل سنوات خبرتهم  عن 19

 
 الدياسة  أداةالمتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لفقيات  4-2
 يةلكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةمتغيي ممايسات  4-2-1

 إدارةممارسات العينة عن  أفرادنحرافات المعيارية لإجابات تم استخراج المتوسطات الحسابية والا
 يوضح ذلك. (8)جدول رقم  ،يةلكترونالموارد البشرية الإ

 
الموايد البشيية  إدايةممايسات العينة عمن  أفيادالمتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لإجابات  (8)جدول 

 يةلكتيونالإ 

المتوسط  المجال اليقم اليتبة
 سابيالح

الانحياف 
 ديجة التقييم المعيايي

 ميتفعة 0.776 4.061 يلكتيونالاستقطاب والاختياي الإ  1 2
 متوسطة 1.000 3.6034 يلكتيونالتدييب والتطويي الإ  2 4
 ميتفعة 1.000 3.740 يلكتيونالإ  داءتقييم الأ 3 3
 ميتفعة 8.32 4.169 يةلكتيونالتعويضات الإ  4 1

 ميتفعة 3.80  ككل  يةلكتيونالموايد البشيية الإ  ةإداي ممايسات  أبعاد
 

 إدارةالعينة عن ممارسات  أفراد( أن المتوسطات الحسابية لإجابات 8يظهر من الجدول رقم )
( بدرجة تقييم مرتفعة ومتوسطة  لجميع الأبعاد، جاء 3.603-4.169بين ) يةلكترونالموارد البشرية الإ

 وفي المرتبة الثانية جاء بعد" ،(4.169"  بمتوسط حسابي ) يةلكتيونت الإ التعويضافي المرتبة الأول بعد" 
 داءتقييم الأوجاء في المرتبة الثالثة بعد "  ،(4.061" بمتوسط حسابي ) يلكتيونالاستقطاب والاختياي الإ 

"  ينلكتيو التدييب والتطويي الإ وجاء في المرتبة الرابعة بعد "  ،(3.740" بمتوسط حسابي ) يلكتيونالإ 
( بدرجة 3.800الموارد البشرية ) إدارةممارسات  (، وبلغ المتوسط الحسابي لبعد 3.60بمتوسط حسابي )

 . مرتفعتقييم 
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 يلكتيونالبعد الأول: الاستقطاب والاختياي الإ 
( المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لبعــد الاســتقطاب والاختيــار 9يظهــر فــي الجــدول )

حـــظ منـــه أن الدرجـــة الكليـــة لهـــذا البعـــد قـــد جـــاءت مرتفعـــة، اذ بلـــغ متوســـطها الحســـابي ي، ويلالكترونـــالإ
(4.065  .) 

9

slct24.304 .72001  

slct4 
4.273 .8540 2  

slct5 
4.173 .7020 3  

slct6 4.065 .7840 4  

slct1 
3.956.8950 4  

slct3  3.60 .7010 5

4.061 

( التي تنص على "يتم الاستجابة الملائمة للمبادرات، الأمر 5( أن الفقرة )9ويتضح من الجدول ) 
ي المرتبة الأولى بدرجة متوسطة جديدة." قد جاءت ف أفكارتشجيع الموظفين لخلق إلى  الذي يؤدي

( التي تنص على " يتم مكافأة 2(، أما الفقرة )1.007( وانحراف معياري )3.724بمتوسط حسابي )
ات الجديدة " فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة اذ بلغ متوسطها بداعأصحاب الاقتراحات والإ

 (.1.118( بانحراف معياري )3.320الحسابي )
 يلكتيونالثاني: التدييب والتطويي الإ البعد 

( المتوســـطات الحســـابية والانحرافـــات المعياريـــة لفقـــرات بعـــد التـــدريب والتطـــوير 10يبـــين الجـــدول )
ي لكترونــ( أن الدرجــة الكليــة لبعــد التــدريب والتطــوير الإ10ي. يتضــح مــن النتــائج فــي الجــدول )لكترونــالإ

 (.  3.6034متوسطة حيث بلغ المتوسط الحسابي )
10

train3 4.002 0.826 1  

train1  3.786 0.877 2  

train2 3.482 1.123 3 
 

train4 
 

3.594 1.130 4  

train53.153 1.060 5 

 3.6034 
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ية لتعليم إلكترون أنظمةيتم استخدام  ( التي تنص على "3( أن الفقرة )10ويتضح من الجدول ) 
مهامهم." قد جاءت في المرتبة الأولى بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي  اءدالموظفين الجدد بالمهارات لأ

ية لمراقبة إلكترون أنظمة( التي تنص على " يتم استخدام 5(، أما الفقرة )0.826( وانحراف معياري )4.002)
( 3.153عملية التدريب." فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة اذ بلغ متوسطها الحسابي )

 (.1.060ف معياري )بانحرا
 

 يلكتيونالإ  داءالبعد الثالث: تقييم الأ
 داء( المتوســــــطات الحســــــابية والانحرافــــــات المعياريــــــة لفقــــــرات بعــــــد تقيــــــيم الأ11يبــــــين الجــــــدول )

قـــد جـــاءت مرتفعـــة، بمتوســـط  يلكترونـــالإ داءتقيـــيم الأي، ويظهـــر منـــه أن الدرجـــة الكليـــة لبعـــد لكترونـــالإ
 (.3.740حسابي )

 يلكتيونالإ  داءتقييم الأالمتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لفقيات  (11)الجدول 

ases5 4.502 0.826 1  

ases4 3.886 0.877 2 

 

ases3 3.582 1.123 3 
 

ases2 3.574 1.130 4  

ases1 3.153 1.060 5 

3.740 

  
ية خاصة نإلكترو  أنظمةيتم استخدام  ( التي تنص على "5( أن الفقرة )11ويتضح من الجدول ) 

لمتابعة الحضور والانصراف للعاملين." قد جاءت في المرتبة الأولى بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي 
الموظفين من خلال  أداء( التي تنص على " يتم تقييم 1(، أما الفقرة )0.826( وانحراف معياري )4.502)

( 3.153توسطها الحسابي )." فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة اذ بلغ منترنتشبكة الإ
 (.1.060بانحراف معياري )
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 يةلكتيونالبعد اليابع: التعويضات الإ 
 يــةلكترون( المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لفقــرات التعويضــات الإ12يبــين الجــدول )

 يــة مرتفعــة حيــث بلــغ المتوســط الحســابيلكترونويلاحــظ منــه أن الدرجــة الكليــة لبعــد التعويضــات الإ
(4.169  .) 

 يةلكتيونالتعويضات الإ المتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لفقيات  (12)الجدول 

compens4 
 

4.304 .7770 3  

compens2 4.262 .8140 4  

compens3 4.159 .7660 6 

compens1 3.949 .9720 9 

 4.169

( ان الدرجة الكلية لبعد التعويضات  مرتفعة بمتوسط حسابي 12يتضح من الجدول ) 
يتم إعلام الموظف عن  ( التي تنص على "4(، وجاءت الفقرة )0.832( وانحراف معياري )4.169)

( وانحراف معياري 4.304وسط حسابي )ي." في المرتبة الأولى بدرجة مرتفعة بمتإلكترونالحوافز  
( التي تنص على " يستخدم نظام 1(، وفي المرتبة الأخيرة وبدرجة متوسطة جاءت الفقرة )0.777)
 (.0.972( وانحراف معياري )3.949ي في تحديد مستحقات العاملين." بمتوسط حسابي )لكترونالإ
 
  عممالهندسة عممليات الأ إعمادة  4-2-2

 إعادةالعينة عن أبعاد  أفرادطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات تم استخراج المتوس
 يوضح ذلك. (13)جدول رقم  ،عمالهندسة عمليات الأ

 عممالهندسة عممليات الأ إعمادةالعينة  أفيادالمتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لإجابات  (13)جدول 

31
3.659 0.99 

223.90 0.94 

134.0115 0.807 

443.461 1.03

3.757 

هندسة  إعادةالعينة عن  أفراد( أن المتوسطات الحسابية لإجابات 13يظهر من الجدول رقم ) 
( بدرجة تقييم مرتفعة ومتوسطة  لجميع الأبعاد، جاء في المرتبة 3.461-4.0115بين ) عمالعمليات الأ
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تكنولوجيا  مرتبة الثانية جاء بعد"وفي ال ،(4.0115"  بمتوسط حسابي ) تمكين العاملين الأول بعد"
في تطبيق  دارةالتزام ودعم الإوجاء في المرتبة الثالثة بعد "  ،(3.90" بمتوسط حسابي ) المعلومات

بناء الهيكل  إعادةوجاء في المرتبة الرابعة بعد "  ،(3.659" بمتوسط حسابي ) الهندسة إعادةمنهج 
الموارد البشرية  إدارةممارسات  متوسط الحسابي لبعد (، وبلغ ال3.461" بمتوسط حسابي ) التنظيمي

 ( بدرجة تقييم مرتفعة .3.757)
 

 الهندسة إعمادةفي تطبيق منهج  دايةالتزام ودعمم الإ: الأولالبعد 
فـــي  دارةالتـــزام ودعـــم الإ( المتوســـطات الحســـابية والانحرافـــات المعياريـــة لفقـــرات 14يبـــين الجـــدول )

فــي تطبيــق مــنهج  دارةالتــزام ودعــم الإلاحــظ منــه أن الدرجــة الكليــة لبعــد وي الهندســة إعــادةتطبيــق مــنهج 
 (. 3.659مرتفعة حيث بلغ المتوسط الحسابي ) الهندسة إعادة
 

 الهندسة إعمادةفي تطبيق منهج  دايةالمتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لفقيات التزام ودعمم الإ (14)الجدول 

suport5 3.906 0.734 7 
 

suport2 3.767   1.037 6 
 

suport3 3.763    0.900 5 
 

suport7 3.58 1.123 4 
 

suport4 3.577 1.132 3 
 

suport6 3.575 0.885 2 
 

suport1 3.445 1.121 1 
 

 3.659

 
اللامركزية للقرارات  دارةتدعم الإ( التي تنص على " 5( أن الفقرة )14ويتضح من الجدول ) 

( وانحراف 906ز3"" في المرتبة الأولى بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي ) وتفويض السلطة للعاملين
الخلاقة وتجعلها موضع  فكارالشركة الأ إدارةتتبنى ( التي تنص على " 1(، أما الفقرة )0.734معياري )
( بانحراف 3.445"فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة اذ بلغ متوسطها الحسابي )التنفيذ 

 (.1.121معياري )
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 تكنولوجيا المعلومات: الثانيالبعد 
 ولوجيــــا المعلومــــاتتكن( المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات المعياريــــة لفقــــرات 15يبــــين الجــــدول )

 (. 3.91مرتفعة حيث بلغ المتوسط الحسابي ) تكنولوجيا المعلوماتويلاحظ منه أن الدرجة الكلية لبعد 
 المتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية تكنولوجيا المعلومات (15)الجدول 

tec2 4.177 1.003 7  

tec3 4.175 0.767 6 

tec5 4.008 1.021 5 
 

tec7 3.906 0.734 4 
 

tec1 3.767   1.037 3  

tec4 3.763    0.900 2  

tec6 3.58 1.123 1  

3.91  

يوجد شبكة تصل جميع الأجهزة في  ( التي تنص على "2( أن الفقرة )15ويتضح من الجدول ) 
( وانحراف 4.177رتفعة بمتوسط حسابي )." قد جاءت في المرتبة الأولى بدرجة مالشركة بسرعة مناسبة

 يوجد شبكة انترانت في الشركة متاحة للموظفين( التي تنص على " 6(، أما الفقرة )1.003معياري )
( بانحراف 3.580" فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة اذ بلغ متوسطها الحسابي ) المدراءو 

 (.1.123معياري )
 

 ملينتمكين العا: الثالثالبعد 
ويلاحــظ  تمكــين العــاملين( المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لفقــرات 16يبــين الجــدول )

 (. 4.0115مرتفعة حيث بلغ المتوسط الحسابي ) تمكين العاملينمنه أن الدرجة الكلية لبعد 
 المتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لفقيات تمكين العاملين (16)الجدول 

emp6 4.302 .72201  

emp3 4.175 .7030 2  

emp4 4.061 .7840 3  

emp1 3.961 .8970 4  

emp2 3.80.8770 5

emp5 3.770 0.860 6

4.0115 
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يتوفر لدى الشركة الأدوات  ( التي تنص على "يت6( كذلك أن الفقرة )16ويتضح من الجدول ) 
مرتبة الأولى بدرجة مرتفعة ." قد جاءت في الهم يشكل مناسبأعمالاللازمة لتمكين العاملين والقيام ب

يتوفر لدى الشركة ( التي تنص على " 5(، أما الفقرة )7220.( وانحراف معياري )4.302بمتوسط حسابي )
" فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة اذ  المهام أداءلامركزية بالعمليات وتفويض للسلطات في 

 (.0.860)( بانحراف معياري 3.770بلغ متوسطها الحسابي )
 

 بناء الهيكل التنظيمي إعمادةالبعد اليابع: 
 بنــاء الهيكــل التنظيمــي إعــادة( المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لفقــرات 17يبــين الجــدول )

حيــث بلــغ المتوســط الحســابي  متوســطة بنــاء الهيكــل التنظيمــي إعــادةويلاحــظ منــه أن الدرجــة الكليــة لبعــد 
(3.461  .) 

 بناء الهيكل التنظيمي إعمادةالمتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لفقيات  (17)الجدول 

str3 4.001 1.003 1  

str43.523 0.996 2  

str5 3.492 1.087 3  

str2 3.443 1.129 4  

str1 3.314 1.122 5 

str6 3.002 0.899 6

3.461 

 
يتسم الهيكل التنظيمي بسرعة  ( التي تنص على "3( كذلك أن الفقرة )17ويتضح من الجدول ) 

" قد جاءت في المرتبة الأولى بدرجة  ة المختلفة بالشركةدارية بين كافة المستويات الإداريالاتصالات الإ
تتضمن ( التي تنص على " 6(، أما الفقرة )1.003) ( وانحراف معياري4.001مرتفعة بمتوسط حسابي )

" فقد جاءت في  والتميز بدا واضحة للحوافز والترقيات لتشجيع الإ أسسالهياكل التنظيمية للشركة برامج و 
 (.0.899( بانحراف معياري )3.002المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة اذ بلغ متوسطها الحسابي )



www.manaraa.com

56 
 

 ميةالقديات التنظي  متغيي  4-2-3
  متغيرالعينة عن أبعاد  أفرادتم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات 

 يوضح ذلك. (18)جدول رقم  ،القدرات التنظيمية
 القديات التنظيميةنحو العينة  أفيادالمتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لإجابات  (18)جدول 

ط المتوس المجال اليقم اليتبة
 الحسابي

الانحياف 
 المعيايي

ديجة 
 التقييم

 مرتفعة 0.710 3.80 قدرات التعلم التنظيمي 1 1
 متوسطة 1.001 3.610 التنظيمي بدا قدرات الإ 2 2

 مرتفعة 3.707  القدرات التنظيمية ككلبعاد المتوسط العام لأ
 

القدرات التنظيمية  ينة عنالع أفراد( أن المتوسطات الحسابية لإجابات 18يظهر من الجدول رقم )
قدرات التعلم ( بدرجة تقييم مرتفعة ومتوسطة  لجميع الأبعاد، جاء في المرتبة الأولى بعد" 3.61-3.8بين )

" بمتوسط حسابي  التنظيمي بدا الإ وفي المرتبة الثانية جاء بعد" ،(3.80"  بمتوسط حسابي ) التنظيمي
 . مرتفعة( بدرجة تقييم 3.707) رات التنظيميةلبعد القدوبلغ المتوسط الحسابي  ،(3.610)
 

 قديات التعلم التنظيمي: الاولالبعد 
 قــــديات الــــتعلم التنظيمــــي( المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات المعياريــــة لفقــــرات 19يبــــين الجــــدول )

 (. 3.80مرتفعة حيث بلغ المتوسط الحسابي ) قديات التعلم التنظيميويلاحظ منه أن الدرجة الكلية لبعد 
 المتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية لفقيات قديات التعلم التنظيمي (19)الجدول 

learn2 
 

4.129 .7411  

learn6  3.908 .729 2  

learn3 
 

3.784 .8803  

learn4 
 

3.769 .8940 4  

learn5 
 

3.451 .11615

learn1 3.808 0.901 6  

3.80 

 



www.manaraa.com

57 
 

بناء فريق  أسلوبالشركة  إدارةتشجع  ( التي تنص على "2( أن الفقرة )19الجدول ) ويتضح من 
( وانحراف 4.129." قد جاءت في المرتبة الأولى بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي )يةإبداع أفكارلتوليد 

إلى  فينظتسعى الشركة لتحويل المعرفة الضمنية للمو ( التي تنص على " 1(، أما الفقرة )0.741معياري )
( 3.808" فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بدرجة مرتفعة اذ بلغ متوسطها الحسابي ) معرفة صريحة

 (.0.901بانحراف معياري )
 

 التنظيمي بداعقديات الإ: الثانيالبعد 
 التنظيمــي بــدا قــدرات الإ( المتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة لفقــرات 20يبــين الجــدول )
حيــث بلــغ المتوســط الحســابي  متوســطة التنظيمــي بــدا قــدرات الإلدرجــة الكليــة لبعــد ويلاحــظ منــه أن ا

(3.618 .) 
 التنظيمي بداعالمتوسطات الحسابية والانحيافات المعيايية قديات الإ (20)الجدول 

innov2 
 

4.502 0.826 1  

innov3 
 

3.886 0.877 2 
 

innov1 
 

3.582 1.123 3 
 

innov6  3.574 1.130 4  

innov5 
 

3.153 1.060 5 

innov4 3.011 0.990 6

3.618 

 
تقوم الشركة بتصميم عمليات مبتكرة  ( التي تنص على "2( أن الفقرة )20ويتضح من الجدول ) 
( وانحراف 5024.." قد جاءت في المرتبة الأولى بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي )حاجة العملاءو  تتناسب

" التنظيمي بعدا تنافسيا لها بدا الإ أهميةتؤمن الشركة ب ( التي تنص على "4(، أما الفقرة )0.826معياري )
( بانحراف معياري 3.011فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة اذ بلغ متوسطها الحسابي )

(0.990.) 
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 افتياضات تحليل الانحداي الخطي 4-3
 اختباي التوزيع الطبيعي 4-3-1

لتوزيــع الطبيعــي للبيانــات. وقــد تبــين لاختبــار ا (Shapiro-Wilk)تــم اســتخدام اختبــار شــابيرو ويلــك 
( أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي حيث أن جميع قـيم الاختبـار غيـر 21وبينت النتائج كما في الجدول )

ئية بـين توزيـع قـيم إحصـا(، الأمر الذي يعني عدم وجود فروق ذات دلالـة 0.05ئياُ )أكبر من إحصادالة 
 .  (α ≤ 0.05)ى دلالة المتغيرات والتوزيع الطبيعي عند مستو 

  Shapiro-Wilk( اختباي التوزيع الطبيعي باستخدام اختباي 21الجدول )

0.810 0.120

0.940 0.230 

0.920 0.270 

0.944 0.125 

0.870 0.127 

0.980 0.250

 
 اختباي التداخل الخطي 4-3-2

وقيم التباين المسموح به  Variance Inflation Factor (VIF)استخدم معامل تضخم التباين  
(Tolerance)  (. 22تظهر النتائج في الجدول )من أجل اختبار درجة التداخل الخطي بين المتغيرات، و

أن المتغيرات لا تعاني من مشكلة التداخل الخطي حيث تبين أن قيم معامل إلى  وقد أشارت النتائج
 (.5اقل من ) (VIF)تضخم التباين 

 Variance Inflation Factor (VIF)نتائج اختبار التداخل الخطي بين المتغيرات 
 Variance Inflation Factor (VIF)لخطي بين المتغييات ( نتائج اختباي التداخل ا22الجدول )

 

3.143 1.122 

 2.901 2.257 

 3.356 2.712 

 3.356 3.300 

 1.000  

 2.451 

 



www.manaraa.com

59 
 

 مؤشيات جودة المطابقة بين النموذج وبيانات الدياسة 4-4
 (.23تم استخراج مؤشرات جودة مطابقة نموذج الدراسة البنائي وتظهر النتائج في الجدول )

 (   MODEL FIT) ( مؤشيات جودة مطابقة النموذج لبيانات الدياسة23الجدول )
قيمة  معياي القبول المؤشي

 شيالمؤ 
 النتيجة

Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 

 الجذر التربيعي للوسط الحسابي القياسي المتبقي           
 قبول 0.021 0.08أقل من 

 قبول 0.942 0.90أكبر من  (NFI)مؤشر المطابقة المقارن 
 قبول 0.09 0.12أقل  من  (RMS_theta)الجذر التربيعي لخطأ الاقتراب 

F. Hair Jr, J., Sarstedt, M., Hopkins, L., & G. Kuppelwieser, V. (2014). Partial least squares structural 

equation modeling (PLS-SEM) An emerging tool in business research. European Business 

Review, 26(2), 106-121. 
 
 الفيضيات اختباي 4-5

 (H01ة اليئيسية الأولى )نتائج اختباي الفيضي
 مستوى عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا "تم اختبار الفرضية الرئيسية الأولى التي تنص على

 والتدريب ي،لكترونالإ الاستقطاب) يةلكترونالإ البشرية الموارد إدارةلممارسات  (α≤0.05) معنوية
القدرات التنظيمية في  في( يلكترونلإا المكافآت ونظام ي،لكترونالإ داءالأ وتقييم ي،لكترونالإ

  ."ردنشركات الطيران في الأ
 ي،لكتيونالإ  الاستقطاب) بأبعادهاية لكتيونالإ  البشيية الموايد إدايةي ممايسات نتائج اختباي أث (24) جدول

 ةالقديات التنظيمي في( يلكتيونالإ  المكافآت ونظام ي،لكتيونالإ  داءالأ وتقييم ي،لكتيونالإ  والتدييب

Model 

Summery
ANOVA Coefficient

R R
2

F

Sig. 

F 

 
Df

T

 

βT
T 

Sig.

 
.815 .664 198.043 0.000 49.75

.029 0.002 .048 .962 

.032 .118 2.707 .007 

.037 .238 5,236 .000 

.034 .551 11.920 .000 

           
 البشرية الموارد إدارةلممارسات ئية إحصاوجود أثر ذو دلالة إلى  (24) الجدول ويشير  
والبالغة  Fمن خلال قيمة  ،ردنية في القدرات التنظيمية في شركات الطيران في الألكترونالإ
 وتشير قيمة ،(9.75البالغة ) Tوقيمة  (α≤0.05) وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة( 198.043)
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R2 ما نسبته  ية  بأبعادها تفسرلكترونالموارد البشرية الإ إدارةممارسات  أنإلى  (0.664) والبالغة
%R(=81.5 )كما بلغ معامل الارتباط   ،القدرات التنظيمية الحاصلة في التغيرات من  %(66.4)

القدرات و  ةيلكترونالإ البشرية الموارد إدارةقوية بين ممارسات  يةإيجابوجود علاقة إلى  مما يشير
الموارد البشرية  إدارةممارسات   من نتائج التحليل الجزئي لهذه الفرضية أن ويظهر ،التنظيمية

 داءالأ وتقييم ي،لكترونالإ والتدريب ي،لكترونالإ الاستقطابية بأبعادها مجتمعة )لكترونالإ
ات التنظيمية . وبناء ( تساهم بالتأثير المباشر على القدر يلكترونالإ المكافآت ونظام ي،لكترونالإ

ئية عند إحصاأثر ذو دلالة الرئيسة الأولى  حيث ثبت وجود  فرضيةال نرفض على ما سبق فإننا
ية في القدرات التنظيمية في لكترونالإ البشرية الموارد إدارة لممارسات( α≤0.05) مستوى الدلالة

 .ردنشركات الطيران في الأ
 

 : (H01-1) نتيجة اختباي الفيضية الفيعمية الأولى
(  نتيجة اختبار الفرضية الفرعية الاولى المنبثقة 25) ( والجدول رقم6يظهر في الشكل ) 

ي في لكترونئية لمتغير الاستقطاب الإإحصامن الفرضية الرئيسية الأولى وجود أثر ذو دلالة 
( 4.407غت )( وقيمة )ت( التي بل0.078( التي بلغت)ßالقدرات التنظيمية، وذلك بدلالة قيمة بيتا )

 (.0.05( اقل من )0.00بمستوى دلالة يساوي )
 

 ي  في القديات التنظيميةلكتيونالاستقطاب الإ لقياس  SmartPLS))المساي تحليل  ( نتائج25)جدول 
Betat 

0.078 4.407 0.00 

 (α ≤ 0.05عند مستوى ) ئياً إحصادالة 
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 ائج الفيضيات الفيعمية لكل من اليئيسية الأولى والثانية ونتائج الفيضية اليئيسية واليابعة.( يوضح نت6الشكل )

 
 (:H01-2نتيجة اختباي الفيضية الفيعمية الثانية )

اختبار الفرضية الفرعية الثانية المنبثقة من الفرضية  نتيجة( 26( والجدول رقم )6يبين الشكل )
،  ويتضح وجود أثر ذو دلالة (SMARTPLS)عن طريق برنامج ) اختبارهاالرئيسية الأولى، وقد تم 

وذلك بدلالة  ،ردنالأفي شركات الطيران في  ي على القدرات التنظيميةلكترونئية للتدريب الإإحصا
( 0.00( بمستوى دلالة يساوي )4.699( وقيمة )ت( التي بلغت )0.166-( التي بلغت )ßقيمة بيتا )
 (.0.05اقل من )

 
 ي عملى القديات التنظيميةلكتيونللتدييب الإ لقياس أثي  SmartPLS))المساي تحليل  تائج( ن26)جدول 

Beta t 

0.1664.699 0.00

 (α ≤ 0.05)ئيا عند مستوى إحصادالة *
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 (H01-3نتيجة اختباي الفيضية الفيعمية الثالثة )
ة الفرعية الثالثة المنبثقة من الفرضية الرئيسية الأولى، اختبار الفرضي نتيجة( 6يبين الشكل )

في شركات الطيران في في القدرات التنظيمية  داءويتضح من الشكل وجود أثر ذو دلالة لتقييم الأ
( بمستوى 3.182( وقيمة )ت( التي بلغت )116.( التي بلغت )ß، وذلك بدلالة قيمة بيتا )ردنالأ

 (.0.05)( أقل من 0.000دلالة يساوي )
 

 في القديات التنظيمية داءتقييم الألقياس أثي  SmartPLS))المساي تحليل  ( نتائج27)جدول 
Beta t 

.116 3.1820.002 

 (α ≤ 0.05ئيا عند مستوى )إحصا*دالة 
 

 (H01-4نتيجة اختباي الفيضية الفيعمية اليابعة )
ختبار الفرضية الفرعية الرابعة المنبثقة من الفرضية الرئيسية الأولى، ا نتيجة( 6يبين الشكل )

ي في القدرات لكترونئية لمتغير نظام التعويضات الإإحصاويتضح من الشكل وجود أثر ذو دلالة 
( بمستوى 2.022)ت( التي بلغت ) وقيمة)  (140. ( التي بلغتßالتنظيمية، وذلك بدلالة قيمة بيتا )

 (.0.05( اقل من )0.041دلالة يساوي )
 

 ي في القديات التنظيميةلكتيوننظام التعويضات الإ لقياس أثي  SmartPLS))المساي تحليل  ( نتائج28)جدول 
Beta t 

.140 2.022 0.041 

 (α ≤ 0.05ئيا عند مستوى )إحصا*دالة 
 
 

 (H02نتائج اختباي الفيضية اليئيسية الثانية )
 عند ئيةإحصا دلالة أثر ذو لا يوجدتم اختبار الفرضية الرئيسية الثانية التي تنص على " 

بأبعادها )الاستقطاب  يةلكترونالإالموارد البشرية  إدارةلممارسات  (α ≤ 05.)مستوى دلالة 
 إعادة( في يلكتروني، ونظام المكافآت الإلكترونالإ داءي، وتقييم الألكتروني، والتدريب الإلكترونالإ

 (.29وتظهر النتيجة في الجدول ) ،.ردنة في شركات الطيران في الأداريهندسة العمليات الإ
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 الاستقطاب)بأبعادها مجتمعة  يةلكتيونالإ  البشيية الموايد إدايةي اثي ممايسات نتائج اختبا( 29الجدول )
هندسة  إعمادة في( يلكتيونالإ  المكافآت مونظا ي،لكتيونالإ  داءالأ وتقييم ي،لكتيونالإ  والتدييب ي،لكتيونالإ 

 .ةداييالعمليات الإ

Model 

Summery
ANOVA Coefficient

R R
2

F

Sig. F 

 Df

T

 

βT
T 

Sig.

 

.887 .787 369.5 0.000 48.862

.022 -.077 -3.072 0.002 

.029 .346 9.489 0.000 

.027 .162 5.182 0.000 

.028 .491 13.458 0.000 

 
الموارد البشرية  إدارةئية لممارسات إحصاوجود أثر ذو دلالة إلى  (29) ويشير الجدول 

 Fمن خلال قيمة  ،ردنفي شركات الطيران في الأ ةداريهندسة العمليات الإ إعادة ية فيلكترونالإ
وتشير  ،(8.862البالغة ) T(و قيمة α≤0.05ة معنوية عند مستوى دلالة )( وهي قيم369.5والبالغة )

ية  بأبعادها تفسر ما لكترونالموارد البشرية الإ إدارةأن ممارسات إلى  (787.والبالغة ) R2قيمة 
R(=.887 )كما بلغ معامل الارتباط   ،%( من التغيرات الحاصلة في القدرات التنظيمية78.7نسبته) 

عادةو  يةلكترونالموارد البشرية الإ إدارةية قوية بين ممارسات إيجابوجود علاقة ى إل مما يشير  ا 
الموارد  إدارةويظهر من نتائج التحليل لهذه الفرضية أن  ممارسات  ،ةداريهندسة العمليات الإ

 داءي، وتقييم الألكتروني، والتدريب الإلكترونالاستقطاب الإية  بأبعادها مجتمعة )لكترونالبشرية الإ
هندسة العمليات  إعادة( تساهم بالتأثير المباشر على يلكتروني، ونظام المكافآت الإلكترونالإ
. وبناء على ما سبق فإننا نرفض الفرضية الرئيسة الأولى  حيث ثبت وجود أثر ذو دلالة ةداريالإ

 إعادةة في يلكترونالموارد البشرية الإ إدارة( لممارسات α≤0.05ئية عند مستوى الدلالة )إحصا
 .ردنفي شركات الطيران في الأ ةداريهندسة العمليات الإ

 

 (H02-1نتيجة اختباي الفيضية الفيعمية الأولى )
ئية لمتغير الاستقطاب إحصاوجود أثر ذو دلالة  (30) (  والجدول6) يتضح من الشكل 

( وقيمة 0.065-بلغت ) ( التيßهندسة العمليات، وذلك بدلالة قيمة بيتا ) إعادةي في متغير لكترونالإ
 (.0.05( اقل  من )0.002( بمستوى دلالة يساوي )3.259)ت( التي بلغت )

 هندسة العمليات إعمادةي في لكتيونأثي الاستقطاب الإ  SmartPLS) )المساي تحليل  ( نتائج30)جدول 
Beta t 

-0.065 3.259 0.002 

 (α ≤ 0.05مستوى )ئيا عند إحصا*دالة 
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 (H02-2نتيجة اختباي الفيضية الفيعمية الثانية )
ئية لمتغير التدريب إحصاوجود أثر ذو دلالة  (31) ( والجدول6يتضح من الشكل ) 

( وقيمة -0.273( التي بلغت )ßوذلك بدلالة قيمة بيتا ) ،هندسة العمليات إعادةي متغير لكترونالإ
 (.0.05( أقل من )0.004لة يساوي )( بمستوى دلا6.069)ت( التي بلغت )

 هندسة العمليات إعمادةي متغيي لكتيونالتدييب الإ لقياس أثي  SmartPLS))المساي تحليل  ( نتائج31)جدول 
Betat 

.378 6.069 0.00 

 (α ≤ 0.05ئيا عند مستوى )إحصا*دالة 
 

 (H02-3الثة )نتيجة اختباي الفيضية الفيعمية الث
 إعادةي متغير لكترونالإ داءئية لمتغير تقييم الأإحصا( وجود أثر ذو دلالة 6يبين الشكل )  

( 2.590( وقيمة )ت( التي بلغت )0.100( التي بلغت )ßوذلك بدلالة قيمة بيتا ) ،هندسة العمليات
 . (0.05( أقل من )0.010بمستوى دلالة يساوي )

 هندسة العمليات إعمادةي متغيي لكتيونالإ  داءتقييم الأ لقياس أثي SmartPLS))اي المستحليل  ( نتائج32)جدول 
Betat 

0.100 2.590 0.010 

 (α ≤ 0.05ئيا عند مستوى )إحصا*دالة 
 

 (-4H02نتيجة اختباي الفيضية الفيعمية اليابعة )
ي في لكتروننظام التعويضات الإ ئية لمتغيرإحصا( وجود أثر ذو دلالة 6يبين الشكل )  

( وقيمة )ت( التي بلغت 0.554( التي بلغت )ßوذلك بدلالة قيمة بيتا ) ،هندسة العمليات إعادةمتغير 
 . (0.05( أقل من )0.000( بمستوى دلالة يساوي )7.77)

 هندسة العمليات إعمادةي في لكتيونالتعويضات الإ  لقياس أثي SmartPLS))المساي تحليل  ( نتائج33)جدول 
Betat 

0.5547.770 0.000 

 (α ≤ 0.05ئيا عند مستوى )إحصا*دالة 
 

 (H03نتائج اختباي الفيضية اليئيسية الثالثة )
 عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا تم اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة التي تنص على " 
في تطبيق  دارةالتزام ودعم الإ)ة بأبعادها داريهندسة العمليات الإ عادةلإ (α≤0.05) يةمعنو  مستوى
عادة، و تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةمنهج  في  ( بناء الهيكل التنظيمي ا 

 (.34)جدول وتظهر نتيجة الاختبار في  ردنالقدرات التنظيمية في شركات الطيران في الأ
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، الهندسة إعمادةفي تطبيق منهج  داية)التزام ودعمم الإ بأبعادهاة داييهندسة العمليات الإ ( أثي34)ول جد
عمادة، و تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلوماتو   في القديات التنظيمية بناء الهيكل التنظيمي( ا 

Model 

Summery
ANOVA Coefficient

R R
2

F

Sig. 

F 

 
Df

T
 

βT
T 

Sig.

 
.847 .717 201.831 0.000 47.941

.054 .073 1.034 .302 

.044 .252 4.238 .000 

.064 .558 7.608 .000 

.019 -.010 -.313 .754 

 هابأبعادة داريئية لهندسة العمليات الإإحصاذو دلالة  وجود  أثرإلى  (34) ويشير الجدول 
، تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارة)التزام ودعم الإ

عادةو  والبالغة  Fمن خلال قيمة  ،مجتمعه في القدرات التنظيمية بناء الهيكل التنظيمي( ا 
قيمة وتشير  ،(7.941البالغة ) T(و قيمة α≤0.05( وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة )201.831)

R2 ( 717.والبالغة) من التغيرات  (71.7ة تفسر ما نسبته داريلى ان هندسة العمليات الإإ )%
( مما يعني وجود علاقة 847.=)Rكما بلغ معامل الارتباط   ،الحاصلة في القدرات التنظيمية

 ة والقدرات التنظيمية.داريهندسة العمليات الإ إعادةية قوية بين إيجاب
)التزام ودعم  بأبعادهاة داريهندسة العمليات الإالتحليل لهذه الفرضية أن   ويظهر من نتائج  
عادة، و تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالإ بناء  ا 

. وبناء على ما سبق فإننا نرفض في القدرات التنظيميةتساهم بالتأثير المباشر  الهيكل التنظيمي(
( α≤0.05ئية عند مستوى الدلالة )إحصاة الرئيسة الأولى  حيث ثبت وجود أثر ذو دلالة الفرضي

، الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةة بأبعادها )التزام ودعم الإداريهندسة العمليات الإ عادةلإ
عادة، و تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلوماتو  ية في بناء الهيكل التنظيمي(  في القدرات التنظيم ا 

 .ردنشركات الطيران في الأ
 

 (H04نتيجة اختباي الفيضية اليئيسية اليابعة )
 عند ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لاتم اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة التي تنص على  
 ي،لكترونالإ الاستقطاب) بأبعادها يةلكترونالإ البشرية الموارد دارةلإ (α≤0.05) معنوية مستوى
القدرات التنظيمية  في( يلكترونالإ المكافآت ونظام ي،لكترونالإ داءالأ وتقييم ي،لكترونالإ والتدريب
وتظهر نتيجة  ردنة كمتغير وسيط في شركات الطيران في الأداريهندسة العمليات الإ إعادةبوجود 

 (.7الاختبار في الشكل )
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 والقديات التنظيمية بشييةالموايد ال إدايةثي هندسة العمليات بين ممايسات أ (7الشكل )
 

في العلاقة بين  ئية لمتغير هندسة العملياتإحصا( وجود أثر ذو دلالة 7يلاحظ من الشكل ) 
 الموارد البشرية والقدرات التنظيمية في كلا المسارين:  إدارةممارسات 

ة )ت( التي ( وقيم162.( في المسار المباشر والبالغة )ßالمسار الأول المباشر: دلالة قيمة بيتا )
 (.0.05( أقل من )0.000( بمستوى دلالة يساوي )3.184بلغت )

 (0.843( في المسار الغير مباشر والبالغة تباعا)ßمباشر: دلالة قيم بيتا )الالمسار الثاني غير 
( 0.000( بمستوى دلالة يساوي )16.868)و (47.586( وقيم )ت( التي بلغت )783.)و

 .(0.05لكلا المسارين أقل من )
الموايد البشيية في القديات التنظيمي  إدايةاثي ممايسات  لقياس SmartPLS))المساي ( نتائج تحليل 35جدول )

 وسيط كمتغيي بوجود هندسة العمليات
Beta

Beta

 

t 

 
 0.843 50.26 0.000 

  0.783 16.80.000 

 .660  15.4 00.00

 .162 3.19 0.002

 
( أدناه 8)بالنسبة للفرضيات الفرعية المنبثقة عن هذه الفرضية الرئيسة والمبينة بالشكل  ماأ 

 ما يلي:  نجد
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 اظهري( لكترونوالتقييم الإ ،يلكترونالتدريب الإ، يلكترون. ان كلا من متغيرات )الاستقطاب الإ1 
القدرات -ةيرونلكتالموارد البشرية الإ إدارةأثر مباشر من خلال تحليل المسار )ممارسات 

( اما 0.05( أقل من)00.00)و (00.00)و (00.00التنظيمية( بمستويات دلالة على التوالي )
الموارد  إدارةممارسات )مباشر من خلال تحليل  المسار   متغير)التعويضات( فقد لم تبد اثر

 (.0.05اعلى من) (0980.القدرات التنظيمية( بمستوى دلالة )-ةيلكترونالبشرية الإ
 ي،لكترونالإ الاستقطابالموارد البشرية اظهر اثر غير مباشر  ) إدارةممارسات  أبعادان جميع  .2

( أظهرت أثر غير يلكترونالإ المكافآت ونظام ي،لكترونالإ داءالأ وتقييم ي،لكترونالإ والتدريب
( أقل 0.000( و)0.028)و (0.000)و (0.002مباشر بمستويات دلالة على التوالي )

هندسة العمليات(  والمسار -الموارد البشرية  إدارةفي المسار الأول )ممارسات  (0.05من)
 القدرات التنظيمية( التي أبدت  أيضا أثر غير مباشر بمستوى دلالة <-الثاني )هندسة العمليات

شر في وبذلك تكون المتغيرات جميعها أبدت  أيضا أثر غير مبا (0.05) ( أقل من0.000)
 .ن  أعلاهالمسارين المذكوري

ئية ووساطة كلية في علاقة إحصا. أبدى المتغير الوسيط )هندسة العمليات( أثر ذو دلالة 3
( مع القدرات التنظيمية بينما كان أثر الوسيط جزئي في يلكترونالإ المكافآت ونظامالمتغير)

 داءالأ وتقييم ي،لكترونالإ والتدريب ي،لكترونالإ الاستقطابعلاقة كل من المتغيرات )
 ( مع القدرات التنظيمية.يلكترونالإ

Rقيمة معامل التحديدأن  .4
2
)
كما هي   0.664) ) قبل دخول الوسيط )هندسة العمليات( كانت  (  

وهذا موضحة  بالجدول المتعلق بالفرضية الأولى, أما بعد دخول الوسيط فقد زادت  هذه النسبة 
تفسر ما  أصبحت  بأبعادها مجتمعه ية كترونلالموارد البشرية الإ إدارةممارسات  أن متغيريعني 
كما هو موضح  (القدرات التنظيميةمن التباين الحاصل في المتغير التابع )   (0.852)نسبته

 ( .8بالشكل )
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 الموايد البشيية والقديات التنظيمية إدايةممايسات  أبعاد( اثي هندسة العمليات بين 8الشكل )

 
 إدايةهندسة العمليات بين ابعاد ممايسات سي التباين الحاصل في العلاقات )لتف  R2توضيح لقيم  (9الشكل )

 (الموايد البشيية والقديات التنظيمية
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   ملخص نتائج اختباي الفيضيات 4-6
ـــين   ـــه قبـــول  ورفـــض 36) الجـــدوليب ـــار فرضـــيات الدراســـة ويظهـــر في ـــائج اختب ( ملخـــص نت

 فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية.
 : نتائج اختباي فيضيات الدياسة (36الجدول )

 

 (α≤0.05) 

. 

     (.05 ≥ α)

. 
 

     (.05 ≥ α)

.
 

     (.05 ≥ α)

 
 

     (.05 ≥ α)

 
 

 (α≤0.05) 

 

 (α≤0.05)

 
 

 (α≤0.05)

 
 

 (α≤0.05)

 
 

 (α≤0.05)

 
 

 (α≤0.05) 

. 

 (α≤0.05) 

 

 



www.manaraa.com

70 
 

 الفصل الخدمس 

 نالتوصيدت جمندقشة النتدئ
 

 لنتائجمناقشة ا 5-1
 يدنفي شيكات الطييان في الأ ية لكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةمستوى تبني مناقشة  5-1-1

في شركات الطيران في ية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةمستوى تبني أظهرت النتائج أن   -
ت شركا إدارة توجهإلى  . وتشير هذه النتيجةمرتفعامن وجهة نظر عينة الدراسة كان  ردنالأ

من خلال  التكنولوجيا في مختلف وظائف المنظمات دمجنحو  ردنالطيران في الأ
لما  خاصة في مجال الموارد البشريةو  تكنولوجيات المعلومات والاتصالاتالاستثمار في 
نظام  كما يسر  التكاليف، تخفيضو  كفاءةتحقيق ال، بهدف أهميةمن  دارةتحتله هذه الإ

 المعاملات، ويقلل من الأخطاءمن وصول  E-HRMية ترونلكالموارد البشرية الإ إدارة
من حسن يكما  ،ات الموارد البشريةإجراءالمعلومات ويحسن تتبع ومراقبة المتعلقة ب

 ،تحسين خدمة العملاءوبما ينعكس في الموارد البشرية  دارةالتوجه الاستراتيجي لإ
منافسة عالمية حادة  هو قطا  الطيران الذي يشهدو  خاصة اننا نتكلم عن قطا  هامو 

 الامر الذي يتطلب البحث عن كافة السبل التي من شانها تحسين مستوى تقديم الخدمة
 محاولة ضبط الكلف. و 

  تحصـــل يلكترونـــالإ الاســتقطاب ممارســـةبينـــت نتـــائج الدراســة أن : يلكتيونـــالإ  الاســتقطاب 
في  نترنتدم الإتستخ ردنشركات الطيران في الأعلى ان هذا مؤشر ، و مرتفععلى مستوى 

ان عمليــــات الإعـــلان عــــن الوظــــائف إضــــافة إلـــى تحديـــد وجــــذب المـــوظفين المحتملــــين، 
في سبيل توفير المعلومات عن الوظائف المطلوبة  نترنتالشاغرة تتم عن طريق شبكة الإ

يــة فــي لكترونتســتخدم الطــرق الإان شــركات الطيــران إضــافة إلــى  .لطــالبي هــذه المعلومــات
ســـــاهم فـــــي تخفـــــيض تكـــــاليف النمـــــاذج المســـــتخدمة فـــــي عمليـــــات  عمليـــــات الاســـــتقطاب

الاســــتقطاب التقليــــدي وعــــزز مــــن اســــتقطاب افضــــل الكفــــاءات عــــن طريــــق زيــــادة قــــدرة 
، كمــا يــة المتقدمــةلكترونالمنظمــات فــي فــرز وتصــفية المتقــدمين للوظــائف باتبــا  طــرق الإ

موقـــع أو  ترنـــتنعلـــى شـــبكة الإ ةشـــاغرة علـــى مواقـــع الشـــركالوظـــائف النشـــر تـــتم عمليـــة 
يــاً )عــن طريــق إلكترونيســمح للمتقــدمين بإرســال ســيرتهم الذاتيــة  ،نترنــتلتوظيــف عبــر الإ

فوائـد كبيـرة مـن بهـدف تحقيـق  ،يـة أخـرى(إلكتروناستخدام أي وسـيلة أو  يلكترونالبريد الإ
 .حيث التكلفة الزمنية للبحث في مجموعة المرشحين وجودة الاستجابة
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  علـــى  تحصـــل يلكترونـــالإ التـــدريب ممارســـةينـــت نتـــائج الدراســـة أن ب: يلكتيونـــالإ  التـــدييب
لـديها توجـه عـالمي نحـو  ردنشـركات الطيـران فـي الأعلى ان هذا مؤشر ، و متوسطامستوى 

الاســتفادة مــن مــا يســتجد مــن تطــورات فــي مجــال الــتعلم بهــدف تحســين قــدرات العــاملين ممــا 
علـى مواكبــة مــا يسـتجد مــن تطلعــات القــدرة و  هــمأداءيـنعكس علــى قـدرتهم فــي تحســين مسـتوى 

الاتصال بشكل كبير و  ساهمت تكنولوجيا المعلومات .تعزيز ثقافة التعلم المستمرو  للعميل
ــــا الإ ــــد مكنــــت تكنولوجي ــــدريب والتطــــوير، فق ــــة الت ــــتفــــي عملي ــــد  نترن الشــــركات مــــن تحدي

 داءة لأيــاً، وحصــول المــوظفين الجــدد علــى المهــارات اللازمــإلكترونالاحتياجــات التدريبيــة 
يـة، كمـا لكترونوظائفهم بكفاءة وفاعليـة مـن خـلال اسـتخدام الفيـديو وغـرف الاتصـالات الإ

وجــــود مــــدرب إلــــى  ي المــــوظفين مــــن الــــتعلم الــــذاتي دون الحاجــــةلكترونــــيمكــــن الــــتعلم الإ
مــن حيــث أكثــر  زيــادة كفــاءة المــوظفين والعمــل بمرونــةإلــى  الأمــر الــذي يــؤدي ومبــاني،
 الشركة. هدافوفقاً لأوسرعة التعلم  ،الوقت

  ــيم ــالإ  داءالأ تقي  تحصــل يلكترونــالإ داءالأ تقيــيم ممارســةبينــت نتــائج الدراســة أن : يلكتيون
 أنظمــةتســتثمر فــي  ردنالأ الطيــران فــيعلــى ان شــركات هــذا مؤشــر ، و مرتفعــاعلــى مســتوى 

 وبيةيــــا بعيــــدا عــــن المحســــإلكترونالعــــاملين  أداءيــــة مــــن شــــانها ممارســــة وظيفــــة تقيــــيم إلكترون
يـــة خاصـــة لمتابعـــة الحضـــور إلكترون أنظمـــةاســـتخدام إضـــافة إلـــى العلاقـــات الشخصـــية. و 

بالتــالي اســتثمار و  والانصــراف للعــاملين الامــر الــذي يزيــد مــن جديــة العمــل لــدى العــاملين
التقيــــيم  أنظمــــةكمــــا تســــتثمر شــــركات الطيــــران فــــي  الوقــــت داخــــل العمــــل بمــــا هــــو مجــــدي،

التقيــيم بشــكل متكــرر  إمكانيــةتحقيــق و  رقي والتكلفــة والوقــت،لتقليــل العمــل الــو ي لكترونــالإ
علـى مـدار الســنة، ممـا يحقــق مسـتوى عــالٍ مـن رضـا العــاملين مـن خــلال الحصـول علــى 

الحصـول علـى التغذيـة الراجعـة بالوقـت ، و كمية كبيـرة مـن المعلومـات مـن التغذيـة الراجعـة
 المناسب.

  حصـــل  يـــةلكترونالإ التعويضـــات ممارســـةأن  بينـــت نتـــائج الدراســـة: يـــةلكتيونالإ  التعويضـــات
تسـتثمر فـي نظـام  ردنفـي الأ الطيـران علـى ان شـركات هـذا مؤشـر ، و مرتفعـاعلى مسـتوى 
 يلكترونـالنظـام الإ اتضـمن هـذكمـا ي .ي فـي تحديـد مسـتحقات العـاملينإلكترونتعويضات 

، الشــركةمــن خـارج  كمستشـارأو  سـواء بعقـود داخليــة للعــاملين فـي الشــركةسـجل الرواتـب 
العطـــل  متابعـــةو  ،اخـــرأي نظـــام أو  الســـاعات أســـاسعلـــى  الشـــركة فـــيوكـــذلك العـــاملين 

حوافز أو  خطط التقاعد للموظفين والعناية الصحية وأية فوائد والإجازات، كما تدعم أيضاً 
من خلال مسح معدلات  جورترجمة نقاط تقييم الوظائف في هيكل الأو ،أخرى للموظفين

 .عمل ذات الصلةال أسواقفي  جورالأ
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 يدنفي شيكات الطييان في الأ هندسة العمليات  إعمادةمستوى توافي متطلبات مناقشة  5-1-2
في شركات الطيران في هندسة العمليات  إعادةتوافر متطلبات مستوى أظهرت النتائج أن  

ان شركات الطيران في إلى  وتشير هذه النتيجة، مرتفعامن وجهة نظر عينة الدراسة  ردنالأ
في  شركات الطيران إدارة كما لديها الرغبة ،عماليتوافر متطلبات التحول في الأ دنر الأ
، الاستفادة القصوى من التطور الهائل في تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ردنالأ

تطور  إحداثبهدف الانسجام مع متطلبات و  .المتقادمة فكارالروتين والأللتخلص من 
تقديم خدمات فاعلة للزبائن وتخفيض الوقت والتكاليف  التركيز علىو  مستمر في الجودة

 .العمل إنجازالمترتبة على 

 تزام الال بعدبينت نتائج الدراسة أن : الهندسة إعمادةفي تطبيق منهج  دايةالتزام ودعمم الإ
يظهر من نتائج  ،متوسطاحصل على مستوى  الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةودعم الإ

الخلاقة  فكارالأ تبحث عن ردنشركات الطيران في الأ إدارة نالمتوسطات الحسابة ا
على مستوى عالمي بهدف و  خاصة انها عاملة في قطا  منافسو  ،موضع التنفيذ لتجعلها
الشركة على الاستفادة القصوى من  إدارةتعمل تحقيق تطلعات العميل، لذلك و  التميز

 فكارلروتين والأهدف التخلص من اب التطور الهائل في تكنولوجيا المعلومات والاتصالات
العاملين فرصة المشاركة في صنع القرار مما ينعكس على  دارة، كما تمنع الإالمتقادمة

الشركة  إدارةكما تسعى  ،بالعمل الجماعي إيماناً ذلك و  بما هو جديد والإتيان جودة القرار
 شرية ذات مهاراتتطوير خدماتها من خلال استقطاب موارد بو  دوما نحو تحسين عملياتها

 قدرات عالية.و 
 حصل على مستوى  تكنولوجيا المعلومات بعدبينت نتائج الدراسة أن : تكنولوجيا المعلومات

تمتلك  ردنتبين من نتائج المتوسطات الحسابية ان شركات الطيران في الأ ،مرتفعا
 الصناعة التطورات الحاصلة فيو  تحديثها بما يتناسبإلى  تسعى دوماو  تكنولوجيا متقدمة

 يظهر ذلك من خلال امتلاكها لشبكات ذات سرعة عالية تربط جميع اطراف الشركة،و 
مراقبة وضبط سير العمليات قادرة على استيعاب التزايد في حجم العمل مما يسهم في و 

متاحة لجميع العاملين الامر الذي يساعد العاملين على  نترنت، كما ان شبكات الإاليومية
يوفر الكم الهائل من المعلومات مما ينعكس و  ا يستجد في صناعة الطيرانمعرفة مو  التعلم

خلاقة يحسن من المركز التنافسي  أفكارزيادة قدرتهم على تقديم ، و مهاراتهمو  على قدرتهم
 للشركة.

 مرتفعاحصل على مستوى  تمكين العاملين بعدبينت نتائج الدراسة أن : تمكين العاملين، 
تبدي اهتماما واضحا  ردنات الحسابية ان شركات الطيران في الأيظهر من نتائج المتوسط

ثراء كمية المعلومات  بالعاملين من خلال توسيع صلاحياتهم فيما يتعلق بالقرارات اليومية وا 
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لاتخاذ قراراتهم ومواجهة مشكلاتهم التي  أداةالتي تمنح لهم، وتوسيع فرص المبادرة والمب
مهاراتهم من خلال و  التصرف مع دعم قدراتهم، و عملاعطاءهم حرية الو  هم،أداءتعترض 

التطوير. حيث أن التمكين يحقق اتسا  و  زيادة الموازنة المخصص لهم في مجال التدريب
ية الشركة، الامر الذي يسهم في تحسين وتطوير إنتاجفرص الابتكارات التي تؤثر على 

متعه بحرية التصرف، مما مستويات ولاء وانتماء العامل نحو الجهة التي يعمل بها؛ لت
زيادة روح المبادرة وتقديم خطط واستراتيجيات تساعد الشركة في تحديث إلى  يؤدي

 التطويرات والتحسينات بشكل مستمر.
 حصل  بناء الهيكل التنظيمي إعادة بعدبينت نتائج الدراسة أن : بناء الهيكل التنظيمي إعمادة

 شركات الطيران إدارةالحسابية ان  يظهر من نتائج المتوسطات ،متوسطاً على مستوى 
هندسة العملية  إعادةيدعم إمكانية  مرونةأكثر  هياكل تنظيمية ىإل تسعى نحو التحول

ة دارية بين كافة المستويات الإدارييتسم بسرعة الاتصالات الإو  ،والتطوير في الشركة
 .الصلاحيات والمهام بسرعةيحقق من توزيع و  ،المختلفة بالشركة

 
 يدنفي شيكات الطييان في الأ مستوى توافي القديات التنظيمية مناقشة  5-1-3

مــن وجهــة  ردنفــي شــركات الطيــران فــي الأتــوافر القــدرات التنظيميــة أظهــرت النتــائج أن مســتوى 
تمتلـك القـدرات  ردنفـي الأ الطيـرانعلـى ان شـركات هـذا مؤشـر و  ،مرتفعـاكـان  نظر عينة الدراسة

 عبـر الشـركة ،ايصـالهاو  رؤية استراتيجية واضحة للشـركةالتنظيمية من حيث القدرة  على خلق 
ة بمــا تطــوير المنتجــات الجديــدو  امتلاكهــا القــدراتإضــافة إلــى تشــجيع العــاملين علــى تحقيقهــا، و 

 ما يمكنها من مجاراة المنافسة العالمية.و  متطلبات البيئة الخارجيةو  يتناسب
 على مستوى  تحصل التعلم التنظيمي قدراتبينت نتائج الدراسة أن : قديات التعلم التنظيمي

الاستثمار في إلى  ردنفي الأ شركات الطيران إدارةاهتمام إلى  تشير هذه النتيجة ،مرتفعا
مهارات لدى العاملين في و  تكون معارفإلى  تكنولوجيا المعلومات الامر الذي ادى

بين العاملين تشارك المعلومة و  تبادل الرايو  تشجيع العمل الجماعيإضافة إلى  ،الشركة
 الجديدة فكارهذا يمنح الشركة القدرة على إنشاء الأو  يخلق خلق بيئة عمل مشجعة للتعلم،

الحوار ساهم في و  التفاعلو  دور الشركة في خلق التواصلإضافة إلى  ،يةإبداعبطرق و 
الاستفادة من و  العمليات الجارية،و  ،العام داءمن شانها تحسين الأ خلق بيئة ملائمة للتعلم

ء حصاكما تبين من نتائج الإ .التعلم من تجارب المنافسينو  التجارب الناجحة السابقة
العاملين فرصة المشاركة في صنع القرار الامر الذي الوصفي ان شركات الطيران تمنح 

 يسهم في جودة القرارات التي تصنعها الشركة.



www.manaraa.com

74 
 

 حصلت على  التنظيمي بدا قدرات الإبينت نتائج الدراسة أن : التنظيمي بداعقديات الإ
ء الوصفي ان شركات الطيران تعمل على تحسين حصاتبين من نتائج الإ ،متوسطامستوى 

حاجة و  تقوم بتصميم عمليات مبتكرة تتناسب، و خدماتها بالاعتماد على خبرات الموظفين
إضافة  ،العلمية لتصميم العمليات باستخدام التكنولوجيا ساليبالعملاء من خلال اتبا  الأ

 تشجيع العاملين على الابتكار.لى إ

 

 مناقشة نتائج اختباي الفيضيات  5-1-4
 مستوى عمند ئيةإحصا دلالة ذو أثي يوجد لامناقشة نتائج اختباي الفيضية اليئيسية الأولى: 

 ي،لكتيونالإ  الاستقطاب) يةلكتيونالإ  البشيية الموايد إدايةلممايسات  (α≤0.05) معنوية
 في( يلكتيونالإ  المكافآت ونظام ي،لكتيونالإ  داءالأ وتقييم ي،لكتيونالإ  والتدييب

 .يدنالقديات التنظيمية في شيكات الطييان في الأ 
 البشرية الموارد إدارةلممارسات ئية إحصابينت نتائج الدراسة وجود اثر ذو دلالة  

 نظامو  ي،لكترونالإ داءالأ وتقييم ي،لكترونالإ والتدريب ي،لكترونالإ الاستقطاب) يةلكترونالإ
. وتعد هذه النتيجة ردنالقدرات التنظيمية في شركات الطيران في الأ في( يلكترونالإ المكافآت
 الموارد البشرية مع وظيفة دمجهاو  المعلوماتو  الاستثمار في تكنولوجيا الاتصال حيث انمنطقية 
-Eية لكترونالموارد البشرية الإ إدارةسر  نظام كما  التكاليف، تخفيضو  كفاءةتحقيق ال اسهم في

HRM  المعلومات ويحسن تتبع ومراقبة المتعلقة ب المعاملات، ويقلل من الأخطاءمن وصول
ية مكن الشركة من لكترونالموارد البشرية الإ إدارةتبني إضافة إلى  ،ات الموارد البشريةإجراء

فة تنظيمية خلق ثقاو  مؤهلين من مناطق جغرافية متعددة اسهمت في تنو  قوى العمل أفراداستقطاب 
تبادل و  من خلال العمل الجماعيو  الخلاقة فكارمهارات متنوعة تمتلك الأو  جديدة ذات معارف

دراسة و  تتفق هذه النتيجةو  للشركة، نشر المعرفة اسهمت في تحقيق قدرات تعلميةو  المعلومات
Atallah (2016) في رية الموارد البش دارةية لإلكترونلمكونات الإوجود اثر لإلى  الذي توصل

 وجود اثرإلى  الذي توصل (2013)فوطة والقطب نتيجة و  ، كما اتفقت الدراسةالتطوير التنظيمي

خرون آالكساسبة و دراسة و  ،يةردنالأ البنوك  في العاملين ونمو تعلم في البشرية الموارد إدارة لممارسات
 إدارةأبعاد وظائف  دكأحلوظيفة الاستقطاب والاختيار  يإيجاباثر  وجودإلى  الذي اشار (2010)

 .López-Cabrales et alكما اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة )، الموارد البشرية في المنظمة المتعلمة

الموارد البشرية والقدرات التعلمية  إدارةوجود علاقة بين بين ممارسات إلى  الذين توصلوا 2010 )
 .التنظيمية
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 مستوى عمند ئيةإحصا دلالة ذو أثي يوجد لا: انيةالثمناقشة نتائج اختباي الفيضية اليئيسية 
 الاستقطاب)بأبعادها  يةلكتيونالإ  البشيية الموايد إدايةلممايسات  (α≤0.05) معنوية

( يلكتيونالإ  المكافآت ونظام ي،لكتيونالإ  داءالأ وتقييم ي،لكتيونالإ  والتدييب ي،لكتيونالإ 
 .يدنيان في الأ ة في شيكات الطيداييهندسة العمليات الإ إعمادة في
 البشرية الموارد إدارةلممارسات ئية إحصابينت نتائج الدراسة وجود اثر ذو دلالة  

 ونظام ي،لكترونالإ داءالأ وتقييم ي،لكترونالإ والتدريب ي،لكترونالإ الاستقطاب)بأبعادها  يةلكترونالإ
. وتعد هذه ردنران في الأة في شركات الطيداريهندسة العمليات الإ إعادة في( يلكترونالإ المكافآت

البشرية المؤهلة التي يمكن استقطابها من مناطق جغرافية  فرادذلك ان توافر الأو  النتيجة منطقية
توافر المعرفة و  في استقطاب العنصر البشري، نترنتذلك من خلال استخدام تقنيات الإو  متعددة

التي تتيح للفرد التعلم من مكان و  يلكترونذلك من خلال تقنيات التدريب الإو  لدى العنصر البشري
ي تتم لكترونان عملية التقييم الإإضافة إلى تشارك المعلومة، و  التنقلو  تواجده دون عناء السفر

كنتيجة  ،التعويضاتو  المكافآتتتم عملية  ساسعلى هذا الأو  بحيادية دون تدخل العنصر البشري
رضا وظيفي و  لديه احساس بالعدالةو  القدراتو  سيكون لدينا عنصر بشري مؤهل يمتلك المهارات

 هندسة العمليات. إعادةيمكن عملية و  بمستوى عال الامر الذي يحفز
 

 مستوى عمند ئيةإحصا دلالة ذو أثي يوجد لا: الثالثةمناقشة نتائج اختباي الفيضية اليئيسية 
في  دايةالتزام ودعمم الإ)ة بأبعادها داييهندسة العمليات الإ عمادةلإ (α≤0.05) معنوية

عمادة، و تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعمادةتطبيق منهج  بناء  ا 
 .يدنفي القديات التنظيمية في شيكات الطييان في الأ  ( الهيكل التنظيمي

ة بأبعادها داريهندسة العمليات الإ عادةلإ ئيةإحصابينت نتائج الدراسة وجود اثر ذو دلالة   
، تمكين العاملين، و تكنولوجيا المعلومات، و الهندسة إعادةفي تطبيق منهج  دارةالتزام ودعم الإ)
عادةو   ان اهتمام. ردنفي القدرات التنظيمية في شركات الطيران في الأ ( بناء الهيكل التنظيمي ا 

 امتلاكهاو  ،موضع التنفيذ جعلهاو  الخلاقة فكارالأ بالبحث عن ردنشركات الطيران في الأ إدارة
امتلاكها لشبكات ذات و  التطورات الحاصلة في الصناعة،و  تحديثها بما يتناسبو  متقدمةالتكنولوجيا 

يوفر الكم و  قادرة على استيعاب التزايد في حجم العملو  سرعة عالية تربط جميع اطراف الشركة،
خلاقة  أفكارزيادة قدرتهم على تقديم ، و مهاراتهمو  الهائل من المعلومات مما ينعكس على قدرتهم

 دعم قدراتهمو  منح العاملين فرصة المشاركة في صنع القرار،، و من المركز التنافسي للشركة يحسن
هياكل  تبنيو ،التطويرو  مهاراتهم من خلال زيادة الموازنة المخصص لهم في مجال التدريبو 

يحسن من القدرات التنظيمية و  هندسة العملية والتطوير إعادةيدعم إمكانية  مرونةأكثر  تنظيمية
 شركة. لل
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 مستوى عمند ئيةإحصا دلالة ذو أثي يوجد لا: اليابعةمناقشة نتائج اختباي الفيضية اليئيسية 
 ي،لكتيونالإ  الاستقطاب) بأبعادها يةلكتيونالإ  البشيية الموايد دايةلإ (α≤0.05) معنوية

يات القد في( يلكتيونالإ  المكافآت ونظام ي،لكتيونالإ  داءالأ وتقييم ي،لكتيونالإ  والتدييب
ة كمتغيي معدل في شيكات الطييان في داييهندسة العمليات الإ إعمادةالتنظيمية بوجود 

  يدنالأ 
 الاســــتقطاب) بأبعادهــــا يـــةلكترونالإ البشــــرية المـــوارد دارةلإبينـــت نتــــائج الدراســـة وجــــود أثــــر   

 فــــي( يونــــلكتر الإ المكافــــآت ونظــــام ي،لكترونــــالإ داءالأ وتقيــــيم ي،لكترونــــالإ والتــــدريب ي،لكترونــــالإ
ة كمتغيــر معــدل فــي شــركات الطيــران فــي داريــهندســة العمليــات الإ إعــادةالقــدرات التنظيميــة بوجــود 

فـــي ممارســـات المـــوارد البشـــرية   نترنـــت، ان توجـــه شـــركات الطيـــران نحـــو تبنـــي تكنولوجيـــا الإردنالأ
ـــأثيرهيكـــون و  يحســـين القـــدرات التنظيميـــة لشـــركات الطيـــران  ـــة تـــوافر  ت هندســـة  ةإعـــاداكبـــر فـــي حال

 دارةية في ظل وجود دعـم مـن قبـل الإلكترونحيث ان تطبيق ممارسات الموارد البشرية الإ ،العمليات
تبني هياكل تنظيمية افقية و  منح الصلاحيات للعاملينو  متطلباتهاو  توافر التكنولوجيا المتقدمةو  العليا
وفر بيئــة تعلميــة ملائمــة يثــري العــاملين بالمعلومــات يــو  يســر  مــن عمليــات تــدفق المعلومــاتو  يســهل

 ية لدى العاملين.إبداعداخل الشركة مما يخلق قدرات 
 



www.manaraa.com

77 
 

 التوصيات 5-2
صـــانعي القـــرار فـــي و  مـــدراء وصـــي الباحـــثي ،الدراســـةفـــي ضـــوء النتـــائج التـــي توصـــلت اليهـــا  

 :بما يلي ردنشركات الطيران في الأ
لشــركة تطبيــق ممارســات المــوارد التــي تتــيح لو  يــةلكترونالمــوارد البشــرية الإ أنظمــةالاســتثمار فــي  -

الـــتمكن مـــن اســـتقطاب و  ذلـــك بهـــدف الحصـــول علـــى وفـــورات اقتصـــاديةو  البشـــرية بشـــكل كامـــل
 الكفاءات.

القـــدرات التعلميـــة  عي بهـــدف رفـــلكترونـــالتطـــوير الإو  التركيـــز بشـــكل اكبـــر علـــى عمليـــة التـــدريب -
علــى حضــور الورشــات  يــة مــن خــلال تشــجيع العــاملينبداعممــا يــنعكس علــى قــدراتهم الإ فــرادللأ
الاسـتفادة مـن التجـارب و  فتح باب الحـوارو  يةلكترونحضور اللقاءات الإو  المؤتمراتو  يةلكترونالإ

 . الناجحة للمنافسين في نفس القطا 

 يـة بهـدف اسـتقطاب الكفـاءاتلكترونالإ الإعلانـاتتكثيـف و  يلكترونتفعيل عملية الاستقطاب الإ -
 .بدا اتاحة المجال للإو  يةبداعز القدرات الإالمواهب من شتى البقا  بهدف تعزيو 

العمل علـى تخفـيض هرميـة و  النقاشو  الحوار أبوابفتح و  المدراءو  تشجيع التواصل بين العاملين -
 تشجيع فرق العمل.و  الهيكل التنظيمي

 بإبداءالسماح لهم و  خبراهمو  مهاراتهمو  مركزهم الوظيفيو  منح العاملين صلاحيات اكبر تتناسب -
 لاخذ بالراي الاخر.او  الراي

الامثــل إلــى  المخــاطرة مــع الرقابــة عليهــا مــن اجــل الوصــول أتشــجيع العــاملين علــى الاخــذ بمبــد -
 باقل الخسائر.

 متطلبات العمل.و  بما يتناسب مع المستجدات الإلكترونية نظمةالعمل على تحديث الأ -

اخــرى خدميــة  نظمــاتمدراســات مســتقبلية تتنــاول نفــس المتغيــرات الحاليــة وتطبيقهــا علــى  إجــراء -
، والتحقـــق مـــن النتـــائج التـــي توصـــلت اليهـــا المستشـــفياتأو  تـــأمينشـــركات الأو  كقطـــا  البنـــوك

 الدراسة الحالية.     

 

‌



www.manaraa.com

78 
 

 المراجعقدئمة 
 جع باللغة العيبيةاالمي  -أولاً 

فــــــي الجامعــــــات  E-HRM(، واقــــــع إدارة المــــــوارد البشــــــرية إلكترونيــــــة 2009أبــــــو أمونــــــة، يوســــــف )
 قطا  غزة. رسالة ماجستير منشورة, الجامعة الإسلامية، غزة.–النظامية  الفلسطينية

(، الموارد البشرية في ظل التنمية المستدامة وتحقيق التشغيل 2010أفراح، زوايدية ونوة، ثلايجية )
الملتقي العلمي الدولي، إستياتيجية الحكومة في القضاء عملى البطالة وتحقيق الكامل، 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة المسيلة. ،التنمية المستدامة
الإداية الإلكتيونية ودوي تطويي الموايد البشيية في تحسين  أثي(، 2010الدايني، رشاد خضير )

. جامعة الشرق أداء المنظمة دياسة تطبيقية من وجهة نظي العاملين في مصيف اليافدين
 الأوسط، عمان، الأردن.

(، تقويم فرص تطبيق إعادة هندسة العمليات كمدخل لتحسين القدرة 2009صلاح )ديب، 
دراسة ميدانية على شركات صناعة الدوار الحاصلة على شهادة الأيزو في محافظة -التنافسية
سلسلة العلوم الاقتصادية –مجلة جامعة تشيين للبحوث والدياسات العلمية حلب. 
 (.1)31، والقانونية
دياسة –أثي ممايسات إداية الموايد البشيية في القديات التنظيمية(، 2017) الراوي، فاطمة

، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الشرق الأوسط، تطبيقية في البنوك التجايية الأيدنية
 عمان، الأردن.
. رســالة الـتعلم التنظيمـي مــن وجهـة نظـي الإداييــين فـي جامعـة الييمـوك (،2008الرجـوب، غـادا )

 .ر غير منشورة، إدارة تربوية، جامعة اليرموك، اربدماجستي
أثر وظائف إدارة الموارد البشرية في الإبدا  التنظيمي ، (.2010)الصرايرة، أكثم والغريب، رويدة 

(، 4، )المجلة الأيدنية في إداية الأعممال.كما يراها العاملون في شركة الاتصالات الأردنية
 عمان، الأردن.
إداية الموايد البشـيية مـدخل اسـتياتيجي (، 2006ضل، مؤيد والعبادي، هاشـم )الطائي، يوسف والف

 (، الأردن: مؤسسة الرواق للنشر والتوزيع.1، )طمتكامل
أداء العاملين كمتغيي وسيط في العلاقة بين ممايسات (، 2013الكساسبة، يوسف سالم )

 "دياسة حالة عملى:د البشييةإستياتيجيات إداية الموايد البشيية واستياتيجيات إداية المواي 
، الأوسط. رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الشرق (ACTميناء الحاويات العقبة) ةشيك

 عمان، الأردن.
 .عمولمة إداية الموايد البشيية(، 2009النداوي، عبد العزيز )



www.manaraa.com

79 
 

 الإنجليزيةالمياجع  -ثانياً 
Adewoye, J.O. & Obasan, K.A. (2012), The Impact of Information Technology (IT) on 

Human Resource Management (HRM): Empirical evidence from Nigeria Banking 

Sector. Case Study of Selected Banks from Lagos State and Oye State in South-

West  Nigeria. European Journal of Business and Management, 4(6), 28-36. 

Akinyemi, Benjamin Oyegoke (2009). Encyclopedia of Human Resources 

Information Systems: Challenges in e-HRM, (Pages: 10). 

Aladwan, K., Bhanugopan, R. and D'Netto, Brian (2015). The effects of human resource 

management practices on employees’ organisational commitment. International 

Journal of Organizational Analysis, 23(3), 472–492. 

Alegre, J. & Chiva, R. (2008), Assessing the Impact of Organizational Learning 

Capability on Product Innovation Performance: An Empirical Test. 

Technovation, 28, 315-326. 

Al-kasasbeh, Ahmad Mofaddi, Muhammad Abi Sofian Abdul Halim* and Khatijah 

Omar (2016). E- HRM, workforce agility and organizational performance: a 

review paper toward theoretical framework. I J A B E R, 14(15), 10671-10685. 

Alwis, C.D. (2010), The Impact of Electronic Human Resource Management. 

Ekonomika A Management, 4, 47-60. 

Arrow, K. (1962). Economic Welfare and the Allocation of Resources to Invention.” 

In The Rate and Direction of Inventive Activity: Economic and Social 

Factors, edited by Universities- National Bureau Committee for Economic 

Research and the Committee on Economic Growth of the Social Science Research 

Councils, 467– 92. Princeton, NJ: Princeton University Press. 

Ball, K. S. (2001). The use of human resource information systems: A survey. 

Personnel Review, 30, 677–693. 

Bardach, K. C. (1997). Patterns and trends in executive education. Selections, 14(1), 

18-25. 

Baregheh, A., Rowley, J. & Sambrook, S. (2009). Towards a multidisciplinary 

definition of innovation. Management Decision, 47, 1323-1339. 

Beheshtifar, M. Mohammad-Rafiei, R. Nekoie-Moghadam, M. (2012), Role of Career 

Competencies in Organizational Learning Capability. International Journal Of 

Contemporary Research in Business, 4(8), 563-569. 

Berends, Mark, Matthew G. Springer, and Herbert J. Walberg (Eds.) (2008a). Charter 

School Outcomes. Mahweh, NJ: Lawrence Erlbaum Associates/Taylor and 

Francis Group. 

Birchfield, D. (2002). Top jobs online. New Zealand Management.49 (9). 

Birkinshaw,J.,Hamel,G.,&Mol,M.2008.Management innovation. Academy of 

Management. The Academy of Management Review, 33(4), 825. 

Bondarouk, T.V., Ruël, H.J.M. (2009). Electronic Human Resource Management: 

challenges in the digital era. The International Journal of Human Resource 

Management, 20(3), March, 505-514. 

Breaugh, J. A., & Starke, M. (2000). Research on Employee Recruitment: So Many 

Studies, So Many Remaining Questions. Journal of Management, 26 (3), 405-

434 
Buttrick, B. (2009) vocational guidance in the schools, Career Development. Journal of 

Human Resource Management. 

Calvert, G.; Mobley, S.; and Marshall, L. (1994). Grasping the Learning Organization. 

Training, 48(6) (June), 38-43.  

https://www.igi-global.com/book/encyclopedia-human-resources-information-systems/358
https://www.igi-global.com/book/encyclopedia-human-resources-information-systems/358


www.manaraa.com

80 
 

Candy, R. L. & Miller, J. S. (2003), Technology: Implications for HRM. In D. Stone 

(Ed), Advances in human performance and cognitive engineering research. 

(pp. 99−118), Greenwich, CT, JAI Press. 

Chesbrough, Henry (2003). The Era of Open Innovation. MIT Sloan Management 

Review, 44 (3), 35-41. 

Chesbrough, Henry (2006). Open Innovation: A New Paradigm for Understanding 

Industrial Innovation, in Open Innovation: Researching a New Paradigm, 

Henry Chesbrough, Wim Vanhaverbeke, and Joel West, eds., New York: Oxford 

University Press, 1-14. 

Chinyamurindi, W.T & Louw, G.J. (2010). Gender Differences in Technology 

Acceptance in Selected South African Companies: Implications for Electronic 

learning. SA Tydskrif vir Menslikehulpbronbestuur, 8(1), 1-7. 

Chiva R. , Alegre J., Lapiedra R., (2007),Measuring organizational learning capability 

among the workforce. International Journal o Manpower, 28(3), 224-242. 

Chiva, R. & Alegre, J. (2009), Organizational Learning Capability and Job Satisfaction: 

an Empirical Assessment in the CeramicTile Industry. British Journal of 

Management, 20, 323-340. 

Collis, D.J. (1994). Research Note: How Valuable are Organisational Capabilities?. 

Strategic Management Journal, 15(2), 143-152. 

Cooper and Kleinschmidt, Elko J. (1995). Determinants of Timeliness in Product 

Development. Journal of New Product Development, 12(5), 374-391. 

Cooper, RG & Kleinschmidt, EJ (1995a). Performance Typologies of New Product 

Projects. Journal of Industrial Marketing Management, 24, 439-456.  

Cotton, J.L. Vollrath, D.A. Foggat, K.L. Lengnick-Hall, M.L. & Jennings, K.R. (1988), 

Employee Participation: Diverse Forms and Different Outcomes. Acad. 

Manage.Rev, 13(1), 8-22. 

Daft, R.L. (1982). Bureaucratic versus nonbureaucratic structure and the process of 

innovation and change, in Bacharach, S.B. (Ed.), Research in the Sociology of 

Organizations, (1), JAI Press, Greenwich, CT, 129-66. 

Damanpour, F. and Evan, W.E. (1984). Organizational innovation and performance: the 
problem of organizational lag. Administrative Science Quarterly, 29(3), 392-

409. 

Daniels, K. and Bailey, A. (2012), Strategy development processes and participation in 

decision making: predictors of role stressors and job satisfaction. Journal of 

Applied Management Studies, 8, 27–42. 

Darrag, Menatallah, Mohamed, Ahmed and Aziz, Hadia Abdel (2010) Investigating 

recruitment practices and problems of multinational companies (MNCs) operating 

in Egypt . Practices and problems of MNCs, 3(2), 99-116. 

Davies, A. (2004). Moving base into high-value integrated solutions: a value stream 

approach. Industrial and Corporate Change, 13(5), 727-756. 

De Saá -Pérez, P., & Díaz-Díaz, N. L. (2010). Human resource management and 

innovation in the Canary Islands: an ultra-peripheral region of the European 

Union. The International Journal of Human Resource Management,21(10), 

1649-1666. 

Delery, J. & Doty, D. (1996). Modes of Theorizing in Strategic Human Resource 

Management: Test of Universalistic, Contingency and Configurationally Performance 

Predictions. Academy of Management Journal, 802-835. 

Dessler, Gray (2005), Human Resource Management, (10
th

 ed.). New Jersey: Personal 

Prentice Hall. 



www.manaraa.com

81 
 

Dhamija, P. (2012), E-Recruitment : A Roadmap Towards E-Human Resource 

Management. Journal of Arts, Science & Commerce, 3(2), July, 33-39. 

Dixon, N. (1997), The hallways of learning. Organizational Dynamics, 25, 23–34. 

Dos Santos Moreira, P. M. (2008). Characterising human resources management 

practices in Portugal: an empirical analysis. The International Journal of 

Human Resource Management, 19(10), 1864-1880. 

Dosi, G., Nelson, R.R., & Winter, S.G. (2000). Introduction : The Nature and Dynamics 

of Organisational Capabilities’. In The Nature and Dynamics of Organisational 

Capabilities. Dosi, G., Nelson, R. R., & Winter, S. G. (Eds.) 

Elhazzam, M.(2015).The Effect of ICT on Human Resources Management Practices. 

International Journal of Innovative Research in Engineering & 

Management, 2(3). 
Ellis, P.F. and Kuznia, K.D. (2014). Corporate eLearning impact on employees. Global 

journal of business research, 8(4), 1-15.  

Ezigbo C.A. (2003). Advanced Management Theory Immaculate, Pub, Enugu, 83–

90. 

Farago, J. and Skyrme, D. (1995). The Learning Organization, (On-line), Available 

at: http://www.skyrme.com/insight/3lrnorg.htm. 

Foster, S. (2010). Creating HR value through technology. Strategic Direction,26(8), 3-

5. 

Furtmueller, E., Wilderom, C. & Tate, M. (2011), Managing Recruitment and Selection 

in the Digital Age: e-HRM and Resumes. Human Systems Management, 30, 

243-259. 

Garavan, Thomas N. (1997). Training, development, education and learning: different 

or the same?. Journal of European Industrial Training, 21(2), 39–50.  

Garcia-Izquierdo, A.L., Aguinis, H. & Ramos-Villagrasa, P.J. (2010), Science-Practice 

Gap in e-Recruitment. International Journal of Selection and Assessment, 

18(4), December, 432-438. 

Gear, T.R., Vince, M. Read and Minkes, A.L. (2003), Group Enquiry for Collective 

Learning in Organizations. Journal of Management Development, 22(2), 88-

102. 

Glanaki, E. (2002). The decision to recruit online: A descriptive study. Career 

Development International, 243-251. 

Green, S G., Gavin, M. B. & Aiman-Smith, L. (1995). Assessing a multidimensional 
measure of radical technological innovation. IEEE Transactions on Engineering 

  Management, 42(3), 203-214. 

Gürol, Y., Wolff, A. & Berkin, E.E. (2010). E-HRM in Turkey: A Case Study. In: 

Encyclopedia of E-Business Development and Management in the Global 

Economy, 530-540. Business Science Reference. NY, USA. 

Hammer, M., (1990). Don’t Automate Obliterate. H. B. R., Jul.–Aug. 

Hardman, W. & Robertson, L. (2012). What motivates employees to persist with online 

training? International Journal of Business Humanities and Technology, 2(5), 

66-78. 

Haroon, M. & Zia-ur-Rehman, M. (2010), E-Recruitment : Across the Small and Large 

Firms in Pakistan. International Journal Of Contemporary Research in 

Business, 2(1), May, 179-191. 

Hassan. N. Rawash  ,2012 “The Impact of Electronic Human Resource Management on 

Organization's Market Share: An Empirical Study on the Housing Bank for Trade 

and Finance in Jordan. International Journal of Business and Social Science, 

3(24). 



www.manaraa.com

82 
 

Helfat, CE and MA Peteraf. 2003. The dynamic resource-based view: capability 

lifecycles. Strategic Management Journal, 24, 991-995.  

Hodgkinson, Myra (2000). Managerial perceptions of barriers to becoming a “learning 

organization. The Learning Organization, 7(3), 156-167. 

Hooi, L.W. (2006). Implementing e-HRM :The Reading of Small and Medium Sized 

Manufacturing Companies in Malaysia. Asia Pacific Business Review, 12(4), 

October, 465-485. 

Horton, S. (2007). Introduction- the competency-based movement: Its origins and 

impact on the public sector. International Journal of Public Sector 

Management. 
Hult G.T., Ferrell O.C.(1997), Global organizational learning capacity in purchasing: 

construct and measurement. Journal of Business Research, 40, 97-111 

Hunt S D, Morgan R M (1995) The Comparative Advantage Theory of Competition. 

Journal of Marketing, 59 (April), 1-15. 

Hurmelinna- Lackkanen, P.,  Sainio, L. M.  & Jauhininen, T. (2008). Appropriability 

regime for radical and incremental innovations. R&D Management, 38(3), 278-

289. 

Huston, L. and Sakkab, N. (2006). Connect and develop; inside Proctor & Gamble’s 

new model for innovation. Harvard Business Review, 84(3), 58-66.  

Ibrahim, A. M., Usman, B. U., & Bagudu, M. W. (2013). Employee Turnover and Its 

Effects on Organizational Productivity of State Owned Institutions in Niger State: 

(An Impediment to Achieving Vision 20:2020 in Niger State). Journal of 

Business and Organizational Development, 5 (2).  

Isaacs, W. (1993). Dialogue, collective thinking, and organizational learning. 

Organizational Dynamics, 22, 24–39. 

Jakel, Thomas H. (2005). Human Resource Management, (9
th

 ed.). Chapter 1, 

McGraw-Hill. 

Jarrar, Yasar and  Schiuma, Giovanni (2007). Measuring performance in the public 

sector: challenges and trends. Measuring Business Excellence, 11(4), 4–8. 

Jerez-Gomez P., Cespedes-Lorente J., Valle-Cabrera R. (2005), Organizational learn 

Kar, A. & Bhattacharya, S. (2009), E-Recruitment ND Customer Satisfaction: An 

Empirical Study in and Kolkata. The Icfaian Journal of Management Research, 

8(2), 34-54. 

Kelley, T. (2005). The Ten Faces of Innovation. New York: Doubleday.  

Lado, A.Wilson, M., (1994), Human resource systems and sustained competitive 

advantage: A competency based perspective. Academy of Management Review, 

19, 699-727. 

Leede, J.D. & Looise, J.K. (2005), Innovation and HRM: Towards An Integrated 

Framework. Creativity and Innovation Management, 14(2), 108-117. 

Legnick-Hall, M.L. and Mortiz, S. (2003), The Impact of e-HR on the Human Resource 

Management Function. Journal of Research, 24(3), 365-379. 

Leifer, Richard, McDermott, Christopher M., O’Connor, Gina Colarelli, Peters, Lois S., 

Rice, Mark P. and Veryzer, Robert W. (2000). Radical Innovation: How Mature 

Companies Can Outsmart Upstarts, Boston: Harvard Business School Press. 

Lew, T. (2009). Perceived organizational support: Linking human resource management 

practices with affective organizational commitment, professional commitment and 

turnover intention. The Journal of International Management Studies, 4(2), 104-

115. 

Lin, L.H. (2011), Electronic Human Resource Management and Organizational 

Innovation: The Roles of Information Technology and Virtual Organizational 

http://www.emeraldinsight.com/author/Hodgkinson%2C+Myra


www.manaraa.com

83 
 

Structure. The International Journal of Human Resource Management, 22(2), 

January, 235-257 

Lopez-Cabrales, A., Vale, R., Herrero, I., (2006), The contribution of core employees to 

organizational capabilities and efficiency. Human Resource Management, 

45(1), 81-109. 

Marina du Plessis. (2007). The role of knowledge management in innovation.  Journal 

of knowledge management, 11(4), 20-29, 

Marler, J.H. (2009). Making human resources strategic by going to the Net: reality or 

myth?. The International Journal of Human Resource Management, 20(3), 

515-527. 

Mat, A. & Razak, R.C. (2011). The Influence of Organizational Learning Capability on 

Success of Technological Innovation (Product) Implementation with Moderating 

Effect of Knowledge Complexity. International Journal of Business and Social 

Science, 2(1)7, 217-225. 

Mercer Report (2003). Mercer study raises red flags for employer pay and benefit plans 

(Findings of the people at work survey. In Human Resources Department 

Management Report, 8-15.  

Moilanen, Tarja. (2013). The consequences of e-HRM on line managers. Master’s 

Thesis: Lappeenranta University of Technology. 

Moore, W. L. and M. L, Tushman, Eds. (1982). Managing Innovation over the 

Product Life Cycle, Readings in the Management of Innovation. Pitman, Boston.  
Mousavidavoudi, S.M. & Fartash, K. (2012), Electronic Human Resource Management: 

New Avenues which Leads to Organizational Success. Pinnacle Research 

Journals, 1(2), May, 75-87. 

Nekooei Moghaddam Mand Beheshti Far M. (2007). Learning Organizations , 

Deputy of Management and Resources Development of Ministry of Health 

and Medical Education, first edition 

Nevis, E., DiBella, A.J. & Gould, J.M. (1995). Understanding  Organizational as 

Learning Systems. Sloan Management Review, 36(2), 73-85. 

Nisha Macwan, Priti S. Sajja, (2013). Performance Appraisal using Fuzzy Evaluation 

Nord, W. & Tucker, S. (1987). Implementing Routine and Radical Innovations, 

Lexington, MA: Lexington Books. 

O`Regan, N. & Ghobadian A. (2004). The Importance of Capabilities for Strategic 

Direction and Performance. Management Decision, 42(2), 292-312. 

Oliver, D. C. (2015). August). Recruitment Sources and Natal Dispersal of Catfishes in 

the Middle Mississippi and Lower Ohio River Inferred from Otolith Chemistry. In 

145th Annual Meeting of the American Fisheries Society. Afs 

Oluwatayo, A. (2015). Employee architect’s perception of human resource practices and 

their job satisfaction. Built Environment Project and Asset Management, 5(1), 89-

102. 

Osman, I., Ho, T. and Galang, M. (2011). The relationship between human resource 

practices and firm performance: an empirical assessment of firms in Malaysia. 

Business Strategy Series, 12(1), 41- 48. 

Özbağ, G. K., Esen, M., & Esen, D. (2013). The impact of HRM capabilities on 

innovation mediated by knowledge management capability. Procedia-Social and 

Behavioral Sciences,99, 784-793. 

Palmer, L. (2006). The impact of human resource management practices on 

employees’ commitment in the banking sector in Kingston, Jamaica. 

Unpublished dissertation, Nova Southern University.     



www.manaraa.com

84 
 

Pandey, S., & Sharma, R. R. K. (2009). Organizational Factors for Exploration and 
Exploitation. Journal of Technology Management & Innovation, 4(1), 48-58. 

Parker, J.,  (1993), “An ABC Guide to Business Process Reengineering. Industrial 

Engineering, May. 

Parker, O. & Whright, L. (2001). Pay and employee commitment: the missing link. Ivey 

Business Journal, 65(i3), 70-79.  

Paul ,W. (2004). Role of microfinance institution in poverty eradication. Journal of 

Finance, May. 
Paul, A. & Cespedes, S., (1995). Reengineering is Just Acatalyst in Bank Culture 

Change. The Bankers Magazine, May-June. 

Rafiq, M., Naseer, Z. & Ali, B. (2011), Impact OF Emotional Intelligence on 

Organizational Learning Capability. International Journal of Academic 

Research, 3(4), 321-325. 

Ramayah, T., Ahmad, N.H, Hong, T.S. (2012). An Assessment of E-Training 

Effectiveness in Multinational Companies in Malaysia. Educational Technology 

& Society, 15(2), 125-137. 

Reijers, H.A. and S.L. Mansar, 2005. Best practices in business process redesign: An 

overview and qualitative evaluation of successful redesign heuristics. Omega, 

33(4), 283-306. 

Robbins, S. & Judge, T. (2007). Organizational behavior. (12th Ed.). Upper Saddle 

River, NJ: Prentice Hall. 

Robert,R. (2007). Role of human resource management in staff retention. International 

Journal of Personnel Management, May. 

Robey, D. & C. Sales (1994) Designing Organizations, Burr Ridge Ill: Irwin.  

Rudman, R. (2010). Human Resources Management in New Zealand, (5th ed.). 

Uckland: Prentice Hall. 

Ruël, H. J. M.; Bondarouk, T. V.; Looise, K. J (2004). E-HRM: Innovation or Irritation: 

An Explorative Empirical Study in Five Large Companies on Web-based HRM. 

Management Revue, 15(3), 364- 380. 

Ruel, T. B. (2009). Electronic Human Resource Management: challenges in the digital 

era. The International Journal of Human Resource Management, 505–514. 
Saberian Fatemeh(2015) The effect of electronic human resources management on 

quality of services provided by human resources in the insurance industry (Case 

Study: Iran Insurance company in Tehran city). International Journal of 

Scientific Management and Development,.3(9), 560-567.              

Salavou, H. & Lioukas, S. (2003). Radical product innovations in SMEs: the dominance 

of entrepreneurial orientation. Creativity and Innovation Management, 12(2), 

94-108. 

Salimifard, K., M.A. Abbaszadeh and A. Ghorbanpur, 2010. Interpretive structural 

modeling of critical success factors in banking process re-engineering. 

International Review of Business Research Papers, 6(2), 95-103. 

Sanayei, A. & Mirzaei, A. (2008). Designing A Model For Evaluating The 

Effectiveness Of E-Hrm (Case Study: Iranian Organizations). International 

Journal of Information Science and Technology, 79-98 

Satti, M.and Irum, S. (2014). The moderating effect of IT capability on the relationship 

between business process reengineering factors and organizational performance of 

banks. European journal of business and management, 6(37). 

Schermerhorn, Jr., John R. (2004). Core Concepts of Management, John Wiley & 

Sons, Inc. 



www.manaraa.com

85 
 

Schroeder, R. G., Scudder, G D., Elm, D. R. (1989). Innovation in manufacturing. 

Journal of Operations Management, 8(1), 1-15. 

Schwartz, S.H. (1994) ‘Beyond individualism/collectivism, new cultural dimensions of 

values’, in Kim, U., Triandis, H., Kâgitçibasi,Ç., Choi, S-C. and Yoon, G. (Eds.), 

Individualism and Collectivism, Theory, Method and Applications , Cross-

Cultural Research and Methodology Series, Sage, London, Vol. XVIII, pp.85–

119.  

Senge, P. (1990), The Leader's New Work: Building Learning Organization. Sloan 

Management Review, 32(1), 7-23. 

Senge, P. (1990). The Fifth Discipline: The Art and Practice of the Learning 

Organization, New York: Doubleday.. 

Shaw, V., & Darroch, J. (2004). Barriers to internationalization: A study of 

entrepreneurial new ventures in New Zealand. Journal of International 

Entrepreneurship, 2, 327-343.  

Sheremata, Willow A. (2000). Centrifugal and Centripetal Forces in Radical New 

Product Development under Time Pressure. Academy of Management Review, 

25 (April), 389-408. 

Song, M.C., Benedetto, A., Nason, R.W. (2007). Capabilities and financial 

performance; the moderating effect of strategic type. J. Of the Acad. Mark. Sci., 

35, 18-34. 

Sorescu, Alina, Chandy, Rajesh K. and Prabhu, Jaideep C. (2003). Sources and 

Financial Consequences of Radical Innovation: Insights from Pharmaceuticals. 

Journal of Marketing, 82 (October), 82–102. 

Srivastava, S.K. (2010), Shaping Organization with e-HRM. International Journal of 

Innovation, Management and Technology, 1(1), April, 47-50 

Staudinger, Bettina, Herwig Ostermann  and Roland Staudinger (2009). Encyclopedia 

of Human Resources Information Systems: Challenges in e-HRM, (Pages: 7). 

Stone, D.L., Stone-Romero, E.F., Lukaszewski, K. (2006), Factors Affecting The 

Acceptance and Effectiveness of Electronic Human Resource Systems. Human 

Resource Management Review, 16, 229-244. 

Strohmeier, S. & Kabst, R. (2009). Organizational Adopting of e-HRM in Europe. 

Journal of Managerial Psychology, 24 (6), 482-501. 

Sun, P.Y.T. & Scott, J.L. (2003). Exploring the divide - organizational learning and 

learning organization. Learning Organization, 10(4), 202-215. 

Swaroop, K. R. (2012). E-HRM and how it will reduce the Cost in Organization. Asia 

Pacific Journal of Marketing & Management Review. 1(4), 133-139. 

Tang, H.K. (1998). An integrative model of innovation in organizations. Technovation, 

18(5), 297-309.  

Taylor, S. S. (2002). Online: Off course or on track? Community College Week, 

14(20), 10-12. 
Tempelton, C.F., Lewis, B.R. and Snyder, C.A. (2002), Development of a 

Organizational Learning Contrast. Journal of Management Information 

Systems, 19(2), 175-218. 

Teng, J.T.C.; Grover, V.; Fiedler, K.D.(1994). Business Process Reengineering: 

Charting a Strategic Path for the Information Age”. California Management 

Review , 36(3),  9-31.  

Thomas, Keith & Stephen, Allen (2006). The learning organization: a meta-analysis of 

themes in literature. The Learning Organization, 13(2), 123–139. 

Torrington, Derek, Hall, Laura and Taylor, Stephen (2005). Human Resource  

Management, (6
th

 ed.). Pearson Education Limited. 

https://www.igi-global.com/book/encyclopedia-human-resources-information-systems/358
https://www.igi-global.com/book/encyclopedia-human-resources-information-systems/358


www.manaraa.com

86 
 

Ulferts, G., Wirtz, P. & Peterson, E. (2009). Strategic human resource planning in 

academia. American Journal of Business Education, 2(7), 1-9. 

Ulrich, D., & Smallwood, N. (2004). Capitalizing on capabilities. Harvard business 

review, 119-128. 

Ussahawanitchakit, P. (2008), Organizational Learning Capability, Organizational 

Commitment, and Organizational Effectiveness: An Empirical Study of Thai 

Accounting Firms. International Journal of Business Strategy, 8(3), 1-12. 

Van de Ven, A H (1986) Central problem s in the management of innovation. 

Management Science, 32(5), 590-607 

Vinuta, V. (2005). E-Recruitment is here to Stay. Express online Computer. [online] 

[cited 2010-03-25]. 

Voermansm, M. and Van Veldhoven, M. (2007), Attitude towards e-HRM: An 

Empirical Study at Philips. Personnel Review, 36(6), 887-902. 

Weerawardena, J. (2003). Exploring the role of market learning capability in 

competitive strategy. European Journal of Marketing, 37 (3/4), 407-30. 

Weick, KE. & Westley, F. (1996), Organizational Learning: affirming an oxymoron. In: 

SR. Clegg, C. Hardy, WR. Nord (Eds.), Handbook of Organizational Studies. 

(pp. 440-458), London, Sage. 

West, M. & Anderson, N. (1996). Innovation in top management teams. Journal of 

Applied Psychology, 81, 680-693. 

Willis, C. (2000). Go for your goals. Working Woman, 6-7.  

Winter, SG. 2003 ‘Understanding Dynamic Capabilities. Strategic Management 

Journal, 24, 991-995. 

Yonca Gürol , R. Aysen Wolff and Esin Ertemsir Berkin (2010). Encyclopedia of E-

Business Development and Management in the Global Economy, Pages: 11. 

Yonghong, Z., Zigang, Z. & Kaijin, L. (2005). Impact of technological innovation on 

Growth trajectory of enterprise’s technological Capability: A Theoretical 

Analysis. Singapore Management Review, 27(02), 81-104. 

Zafar, J. Shaakat, M. & Mat, N. (2010). An Analysis of E-Human Resource 

Management Practices:A Case Study of State Bank of Pakistan. European 

Journal of Social Sciences, 15,1, 18-21. 

Zafar. J. (2009). E-Human Resource Management: A case study of the State Bank 

in Pakistan. Unpublished Master Thesis, University Utara Malaysia, Kedah, 

Malaysia. 

 
 

 

https://www.igi-global.com/book/encyclopedia-business-development-management-global/37278
https://www.igi-global.com/book/encyclopedia-business-development-management-global/37278


www.manaraa.com

87 
 

 قدئمة الملاحق
 

 استبانة الدياسة 

 
 جامعة آل البيت

 ةداييالعلوم الإو  الاقتصادكلية 
 عممالالأ إدايةقسم 

 
 

 أخي المديي / أختي المديية
  ،،،تحية طيبة وبعد

هندسة عممليات  عمادةلإالمعدل  التأثيي التعرّف على "إلى  تهدف قوم الباحث بدراسةي 
في شيكات الطييان في  القديات التنظيميةو  يةلكتيونبين ممايسات الموايد البشيية الإ  عممالالأ
كلية في  عمالالأ إدارةكجزء مكمّل لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في ، "يدنالأ 

 امعة آل البيت.في ج ةداريالعلوم الإو  الاقتصاد
ونظراً لكونكم مدراء في الشركة، يُرجى التفضل بملء الاستبانة المرفقة. وذلك بعد قراءة كل  

فقرات الاستبانة بدقة وتمعّن، ثم الإجابة عن القسم الأول المتعلّق بالبيانات الشخصية والوظيفية، ثم 
( في المكان أيك بوضع إشارة )تعبئة القسم الثاني المتعلّق بالاستبانة، وذلك بما يتناسب ور 

المناسب لكل فقرة، شاكرا لكم تعاونكم، علماً بأن الإجابات التي ستقدمونها ستعامل بسرية تامة ولا 
 تستخدم إلا لأغراض الدراسة العلمي.

 
 ،،،وتفضلوا بقبول فائق الشكي والاحتيام

 
 الباحث
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 : المعلومات الشخصية: الأول الجزء
 

 في الخانة التي تختايها  (×ييجى وضع إشاية )
 .العمي:1

  سنة  35اقل من  -25         سنة  25أقل من
 

  أكثيسنة ف 45سنة              45أقل من  – 35
 

 .المؤهل العلمي: 2
 

 بكالوييوس               ماجستيي             دكتوياه                           
 :الخبية. عمدد سنوات 3
 

 سنوات       10اقل من  5   سنوات    5اقل من           
 أكثيسنة ف15 سنة   15اقل من  -  10   

  
 

 يةلكتيونالموايد البشيية الإ  إدايةالجزء الثاني: فقيات المتغيي المستقل: 
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