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 دور المرونة التنظيمية في تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية
 العراق -كوردستان  الوحدات في عدد من الجامعات الخاصة في اقليممسؤولي الأقسام و رؤساءدراسة إستطلاعية لآراء عينة من 
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 الملخص:

في  يكلية، المرونة التشغيليةالمرونة اله المرونة الاستراتيجية، ابعادها:بـ متمثلةكمتغير مستقل  رونة التنظيميةالميهدف البحث الى التحقق من دور 
لإلكتروني، التدريب والتطوير الالكتروني، الأستقطاب والأختيار ا معتمد متمثلة بابعادها:كمتغير تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 

ات الارتباط وعلاقات التأثير بين متغيرات وتم اختبار الفرضيات الرئيسة والفرعية المتعلقة بعلاق داء الالكتروني، التعويضات الإلكترونية.تقييم الا
الوحدات الادارية في تلك مسؤولي و الاقسامرؤساء من  106العينة  شملتلعراق. ا-في عدد من الجامعات الخاصة في إقليم كوردستانالبحث 

من ماد عدد من الاختبارات الاحصائية وتم اعت الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات والمعلومات في الجانب الميداني. واعتمد البحث علىامعات الج
 يرات البحث فضلا عن اعتمادحيث المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لتشخيص درجة اتفاق العينة على توفر مؤشرات المتعلقة بمتغ

ة بين المرونة التنظيمية وممارسات ادارة وجود علاقة ارتباط معنويوتوصل البحث الى تحليل الارتباط والانحدار للتحقق من علاقة الارتباط والتأثير، 
ترونية. واستناداً إلى ما وارد البشرية الإلكلمرونة التنظيمية في ممارسات ادارة الما لابعاد وجود علاقة تأثير معنويةوالموارد البشرية الإلكترونية. 

بالتحقق   الجامعات المبحوثةفي ةيمن استنتاجات فقد وضعت مجموعة من المقترحات كان من أهمها ضرورة إهتمام قيادات الجامع البحثتوصل إليه 
اد الى ممارسات ادارة الموارد البشرية تنمي بالاسمن ابعاد المرونة التنظيمية لدى الوحدات التنظيمية والتي يمكن أن تؤثر ايجاباً في الأداء التنظي

 الالكترونية.
 لكترونية.الإ ممارسات ادارة الموارد البشرية، ادارة الموارد البشرية، المرونة التنظيمية المرونة،الكلمات الدالة: 

 

 المقدمة.1

تي ظهرت مع التغيرات البيئية السريعة والتطورات التكنولوجية ال دفعت
سعيا يات التكيف مع هذه التحد الىبالمنظمات  ةمطلع الالفية الجديد

قادرة الساليب لبقاء والاستمرار والمنافسة بالاعتماد على الوسائل والأل
د المرونة في على مواجهة الامواج المتذبذبة ولعل اهم الادوات هي اعتما

ساعد تالتنظيم التي أصبحت أكثر ضرورة لأي منظمة معاصرة، كونها 
رجية من خلال الة للتغيرات المتلاحقة في البيئة الخافي الاستجابة الفع

 .تهيئة عناصر البيئة الداخلية في التنظيم
المرونة التنظيمية عن القدرة على تغيير الاتجاه بسرعة، وهي بمثابة تعبر 

أداة لإدارة حالات التغير السريع والقدرة على تغيير الأوضاع داخل بيئة 

                                  
 الباحث المسؤل. *

طط الاستراتيجية في البيئة التنافسية المنظمة وعامل حاسم لتكييف الخ
التي تتسم بالتغيير المستمر، مما ينبغي على مديري المنظمات 

من و المعاصرة اعتبار المرونة قاعدة أساسية في بناء وتوجه المنظمة.
البنية الالكترونية في الادارة الركيزة الاساس في  اصبحتجانب اخر 

رد البشرية هي احدى اهم ان ادارة المواومضمون وظائف المنظمة، 
تبني العنصر الالكتروني في الادارة بغية  تتطلبالتي  دارات الرئيسةالا

تبسيط مضمون وظائفها من اجل تحقيق العديد من المزايا للمنظمة في 
البيئة المتقلبة، وهذا يتطلب من الادارة العليا في المنظمة السعي جديا 

 اخرى للاستجابة المرونة للتغيراتلتهيئة قاعدة رصينة تارة ومرونة تارة 
 في التكنولوجيا والانظمة المعلوماتية التي تستحدث باستمرار.
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 ية بأبعادهابهدف تحليل دور المرونـة التنظيما البحث ومن هـنا جاء هذ
التشغيلية( في  ةالمــرون )المرونــة الاستراتيجية، المرونــة الهيكليــة،

 اادهبأبعـ البشريـة الالكترونيةتطبيق ممارسـات ادارة الموارد 
كتروني، تقييم )الأستقطاب والأختيار الإلكتروني، التدريب والتطوير الإل
امعات الخاصة الأداء الإلكتروني، التعويضات الالكترونية( في عدد من الج

يضمن بقائها واستمرارها لتقديم  العراق، مما -في اقليم كوردستان 
 ومن اجل ، مأفضل الخدمات في قطاع التعلي

 يتضمن اربعةالبحث ية فان يمضمن السياقات الأكاد بحثتقديم 
 بحثأما الم واساليب جمع البيانات، الأول فيقدم المنهجية مباحث

ناول الإطار الثالث فيت بحثأما الم بحثالثاني يتناول الجانب النظري لل
 .قترحاتالأخير يقدم اهم الاستنتاجات والم بحثوالم بحثالميداني لل

 البياناتنهجية واساليب جمع . الم2

 :مشكلة البحث1 .2
ستخدام التكنولوجيا في معظم النشاطات الإدارية مطلبا ضروريا ا صبحا

وحضيت باهتمام جميع الادارات في جميع المنظمات على اختلاف 
ذلك لما يحققه الاستخدام من نتائج إيجابية من حيث يعود  نشاطاتها، و

دوات الافاءة إدارة الموارد البشرية، الا ان اعتماد تحسين الأداء ورفع ك
قائمة على التكنولوجيا فضلًا عن التوجهات الكترونية يتطلب بناء لالا

البنية التحتية القادرة على الاستجابة السريعة للتغيرات في محتوى العمل 
الالكتروني، اذ يفترض من التنظيم ان تتمتع بخصائص مرنة قابلة 

ستجدات في مجالات التكنولوجية. ومن جانب اخر فان للتلاؤم مع الم
الجامعات تؤثر بشكل مباشر على المجتمع ولها دور كبير فـي رفد 
قطاعات المجتمع بما يحتاجه من موارد بشرية مختصة في كافـة 
المجـالات، فهي من المنظمات الرائدة في تبني الأنظمة والمفـاهيم 

 ،قق لنفسها ميزة تنافسيةالحديثـة في مختلف المجـالات لتح
( ضرورة استخدام إدارة الموارد Malkawi, 2018: 163ويؤكد)

البشرية الإلكترونية على جميع مستويات ووظائف المنظمة، وتعزيز 
استغلال إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في التميز المؤسسي بجميع 

الم انه من اجل بقاء في عب Zh, 2020: 17)) واوصت مجالاتها،
تغيرات مرنة بعيد ان الاجراءات السريع تغيير فإنه يتطلب ان تكون 

بيروقراطية. لذا فانه ينتظر من الجامعات ان تتجه نحو الابداع في ال
مجالات التعليم من خلال استخدام ادوات تمكنها من كسب المنافسة 

ءاً بنا ومنها اعتماد التكنولوجيا والادوات الالكترونية في جميع وظائفها.
على ما سبق فان مشكلة البحث تكمن في دور المرونة التنظيمية في 

تطبيق ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية وتحديداً في الجامعات 
العراق التى تشهد حراكا علمياً ومنافسة  -الخاصة في اقليم كوردستان 

ح توضيلكسب المستويات العالية في المقايس العالمية، بهذا يمكن 
 -من خلال الاسئلة التالية:  مضامين مشكلة البحث

 ؟الجامعات المبحوثةماهي واقع المرونة التنظيمية في  -أ
ماهي مستويات تطبيق ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية  -ب
 ؟الجامعات المبحوثةفي 
 ل ترتبط تطبيق ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونيةه -ت

 التنظيمية؟بالمرونة 
رة يف تساهم المرونة التنظيمية في مستويات تطبيق ممارسات اداك -ث

 الموارد البشرية الالكترونية؟

  أهمية البحث: 2.2
ظمة وضوعين مهمين في مجال المنتنبع اهمية البحث من تناوله لم

ة المرونة والموارد البشرية، حيث إن الدراسات التي تناولتهما وبخاص
راجع، مت بالمحدودية وفي حدود ما تيسر للباحث من التنظيمية اتسم

تالي فإن كما أنه لم نحصل على أية دراسة تجمع بين الموضوعين، وبال
لباحث لهما اهذين الموضوعين يُعدان مجالاً للبحث، فضلاً عن أن تناول 

حث أهميته لإغناء المعرفة والمكتبة. ويكتسب الب يعد مساهمة متواضعة
 في الوحدات يةدور المرونة التنظيم لبحثني من محاولته في الجانب الميدا

وردستان في عدد من الجامعات الخاصة في اقليم ك والاقسام الادارية
تطبيق  بحيث تسهل من تلك الجامعاتللخروج بمقترحات تفيد 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية.
 : البحثأهداف  2.3

 البحث إلى تحقيق ما يلي: يهدف
 -2 الجامعات المبحوثة.قع المرونة التنظيمية في الكشف عن الوا -1

كترونية تشخيص مستويات تطبيق ممارسات ادارة الموارد البشرية الال
 الجامعات المبحوثة.في 

وارد لكشف عن العلاقة بين المرونة التنظيمية وممارسات ادارة الما -3 
 البشرية الالكترونية.

 ممارسات ادارة الموارد فية التنظيمية تشخيص تأثير المرون -4 
 .المبحوثةالبشرية الالكترونية في الجامعات 

 :بحثلل ينموذج الافتراضالا 2.4
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 ( نموذج البحث1الشكل )

 :فرضيات البحث 2.5
من أجل التحقق من أهداف البحث تم صياغة الفرضيات وعلى النحو 

  :الآتي
تباط ذات دلالة معنوية بين توجد علاقة ار :الأولى الرئيسة الفرضية

 المرونة التنظيمية وممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية في
 نها الفرضيات الفرعية الآتية: مالجامعات المبحوثة، وتتفرع 

 المرونة الاستراتيجيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد  -1
 .في الجامعات المبحوثة وممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية

 الهيكليةالمرونة توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد  -2
  .وممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية في الجامعات المبحوثة

المرونة التشغيلية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد  -3
  .ية في الجامعات المبحوثةوممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترون

ظيمية في نيوجد تأثير معنوي للمرونة الت :ثانيةالالرئيسة  الفرضية
نها الفرضيات م نبثقوت الإلكترونية تحقيق ممارسات ادارة الموارد

 :الفرعية الآتية
في  المرونة الاستراتيجيةبعد لذات دلالة معنوية  ثيرأعلاقة تتوجد -1

 .شرية الالكترونية في الجامعات المبحوثةممارسات ادارة الموارد الب
في  الهيكليةالمرونة بعد لذات دلالة معنوية تأثير توجد علاقة  -2

  .ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية في الجامعات المبحوثة
في المرونة التشغيلية بعد لذات دلالة معنوية  تأثيرتوجد علاقة  -3

  .ية الالكترونية في الجامعات المبحوثةممارسات ادارة الموارد البشر
 

  :البحثحدود  2.6
رونة الم) يشمل حدود البحث الموضوعي بالمرونة التنظيمية

الاستراتيجية، المرونة الهيكلية، المرونة التشغيلية( وممارسات ادارة 
)الأستقطاب والأختيار الالكتروني،  الموارد البشرية والمتمثلة ب

 لكتروني، تقيم الأداء الالكتروني، التعويضاتالتدريب والتطوير الا
 .الالكترونية(

 ولغاية (1/12/2021) اما الحدود الزمانية فانحصرت بين 
بعدد من الجامعات  للبحثتمثل الحدود المكانية  . (2022/06/12)

 مكونة من الافراد ، وكانت العينةالعراق-الخاصة في اقليم كوردستان 
 تلك الجامعات.لمية والوحدات الادارية في الاقسام العفي الاداريين 

  :وتحليلها أساليب جمع بيانات 2.7

 مصادر البيانات والمعلومات: 2.7.1
فقد اعتمد الباحث على العديد  بحثتغطية الجانب النظري للمن اجل 

من المراجع العلمية الحديثة من كتب، ومقالات، وبحوث، ومؤتمرات، 
عربية وأجنبية ذات الصلة  منها نتوشبكة الانترورسائل وأطاريح، 

التي تمكن الباحث من الحصول لصياغة الجانب  البحثبموضوع 
 الاستبانة.صياغة النظري فضلًا عن كونها اساس لصياغة الفرضيات و

والتي تعد  على الاستبانة أعتمد الباحثاما الجانب الميداني فقد 
فقد روعي عند لذا البحث،  هذافي  الوسيلة الرئيسة لجمع البيانات

ويبين الجدول ، البحثعلى تشخيص وقياس متغيرات  اقدرته اصياغته
 -: الأجزاء الآتية والتي تتضمنالاستمارة مضامين ( (1الجدول
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ــمن معلومات       الجزء الأول:  خاصــــة  المعلومات العامة. والتي تتضــ
 .بالأفراد المبحوثين

 .التنظيمية بابعاد المرونة اصةالمقاييس الخ يتضمن الجزء الثاني: 

 ضم هذا الجزء المقاييس الخاصة بالممارسات ادارةي الجزء الثالث:
.الموارد البشرية الإلكترونية

 
 هيكلية استمارة الاستبانة  (1الجدول )

 المتغيرات الجزء
 الرئيسية  

 المتغيرات
 الفرعية 

 عدد
 المصادر الأسئلة

 المعلومات الاول
 العامة 

 معلومات
 تعريفية

 بالمستجيب
 الباحث 4

 المرونة الثاني
 التنظيمية 

 (Al Rashid 5 الاستراتيجية المرونة
 et al, 2019) 

Saeed) 
 et al, 2021) 

  2021،جرغون

 المرونة
 الهيكلية

5 

 المرونة
 التشغيلية

5 

 الثالث
 ممـــــارسات 

 الموارد البشرية  ارةاد
 الالكترونية

 الاستقطاب
 5 والاختيار الالكترونية

 2020لزهراني، ا
 2020مصطفى،

 مسعودي
 2021وفتاح،  

 

 التدريب
 5 والتطوير الالكتروني

 تقييم
 5 الاداء الالكتروني

 التعويضات
 5 الالكترونية

 
 المصدر: من إعداد الباحث )في ضوء استمارة الاستبانة(.

 :إختبارات صدق الإستبانة وثباتها 2.7.2
إخضاع الاستبانة إلى عدد من تم ثباتها لغرض قياس صدق الاستبانة و

الاختبارات، اذ تم عرض الاستمارة في شكلها الأولي على مجموعة من 
وعلم النفس؛ لإبداء آرائهم  ويةالخبراء والمختصين في العلوم الإدارية واللغ

تصحيح عدد وتم بخوص مدى صلاحية الأسئلة المقترحة وفعاليتها، 
صياغتها، وبذلك حصلت الاستبانة على من العبارات وتعديلها وإعيد 

وملاءمتها لفرضيات بحث  فقراتالصحة  من حيثكمين المحرأي اكثرية 
( Reliability Analysisتم اعتماد تحليل الاعتمادية )، ووأهدافها

( في قياس ملائمة Cronbach Alpha -بطريقة )ألفا كرونباخ 
حوثين في مجتمع الإستبانة، وللوقوف على دقة إجابات الأفراد المب

كما هي في الجدول حُسبت معامل الثبات لجميع عبارات الإستبانة، البحث
( عبارة، 35لجميع عبارات الاستبانة البالغة ) 0.927التي بلغت ( 2)

المرونة التنظيمية وهي قيمة مرتفعة وموجبة، بينما حقق أبعاد 
 0.895 وحقق ممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية 0.862

  .ليبمستوى عا البحثمما يؤكد الثبات المطلوب لأداة 

 لعبارات المتغيرات الرئيسة الاعتماديةمعامل  (2الجدول )
 الفا كرونباخقيمة  عدد العبارات المتغيرات الرئيسة

 0.862 15 المرونة التنظيميةأبعاد 
 0.895 20 ممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية

 0.927 35 الاستبانةجميع عبارات 
 (.SPSSالمصدر: من إعداد الباحث اعتماداً على ) 

تدل على وجود الاتساق لوتم اختبار الاتساق الداخلي وجاءت النتائج 
الداخلي بين غالبية العبارات المعبرة عن المتغيرات الجزئية للدراسة مما 

ا اصبحت ، وبهذوتطابقها مع ما ورد في الدراسات السابقة يزيد من قوتها
 .(2الاستمارة جاهزة كما هي في الملحق )
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  :أساليب التحليل الإحصائي 3.7.2 
لإتمام عمليات  )SPSS V.22(تم اعتماد البرمجية الإحصائية  -أ

والتثبت  البحثالتحليل الإحصائي المطلوب من اجل اختبار فرضيات 
وذلك من خلال  البحث وإيجاد العلاقات بين متغيرات امن صحته

للتعرف  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية يس الآتية:المقاي
 على آراء عينة البحث حول متغيرات البحث.

ــيط لإيجاد علاقات الارتباط بين  -ب ــتخدام معامل الارتباط البسـ اسـ
ــتقلالمتغير  ــات  عتمد( والمتغير المرونة التنظيمية)الم المســ )ممارســ

 عن العلاقة بين ابعاد المرونة ادارة الموارد البشرية الإلكترونية(، فضلا   
ادارة الموارد البشــــرية الإلكترونية.اســــتخدام  ممارســــاتالتنظيمية و

جل التعرف على العلاقة االدلالة الإحصائية من وتحليل الانحدار الخطي 
تأثيرية لمتغير    قل   ال ــت مد      المســ ية( في المتغير المعت نة التنظيم )المرو

  .لكترونية()ممارسات ادارة الموارد البشرية الإ

 :الإطار النظري للبحث. 3

 Organizational Flexibility المرونة التنظيمية 1.3
تعددة الأبعاد، اذ اختلف المالمفاهيم  ىأحد عد المرونة التنظيميةت

الباحثين في تعريفها، وفقا لاختلاف الرؤى التعريفية والمداخل البحثية 
المفهوم من  تتم تناول لكل منهم، وتعددت التخصصات الأكاديمية التي

( الى 228: 2019(، اذ يشير )توحي، 14: 2020خلالها )عياش، 
والاستمرارية ولهذا هي ليست حالة ثابتة  انها تتمحور حول الديناميكية

ويمكن أن نعرفها بأنها قابلية المنظمة وقدراتها في تحقيق أعلى استجابة 
: 2019)خليل، ويرى  ية )الداخلية، والخارجية(.ئممكنة للتغيرات البي

هي احدى سمات المنظمات ( بأن المرونة التنظيمية 114-115
المعاصرة التي تميز بين المنظمات من حيث قدرتها على مواجهة 
المتغيرات الطارئة والظروف البيئية المفاجئة بالإضافة الى قدرتها على 

لات المعلومات والاتصا مواكبة التطورات الحديثة ومنها ما يخص تقنية
والاعمال الالكترونية، وكيفية الاستفادة منها باعتبارها احدى الفرص 
التي يمكن استثمارها بشكل كفوء وفعال لضمان البقاء والاستمرار 

 والاستجابة لمتغيرات بيئة الاعمال.
مجموعة بانها  (609-608: 2020بوخضرة وبوفاس، ويعرف )

يرات الداخلية والتلاؤم الإمكانات والقدرات التي تستخدم لمواكبة التغ
ملموس على المنظمة، وذلك إما  مع المستجدات الخارجية التي لها اثر

بإعادة تصميم البناء التنظيمي أو الوظائف الإدارية لتحقيق استجابة 
 عالية و توجيه المنظمات نحو أداء أفضل وديمومة المزايا التنافسية.

كية للمنظمة، التي تعتمد القدرة الديناميان المرونة التنظيمية تتضمن 
بشكل كبير على أفرادها ومجموعاتها وأنظمتها الفرعية، لمواجهة 

 ,Werner et al) التغيرات الفورية وغير المتوقعة في البيئة
2021: 1). 

وهي وسيلة  المرونة من احدى اهم العناصر الضرورية للمنظماتتعد 
مة لتشكيل أساسية تساعد المنظمات من اكتساب التغييرات اللاز

المهارات، وتطوير المعرفة، وتحسين السلوك لتحقيق الأهداف 
الاستراتيجية، والقدرة على التكيف مع التغييرات غير متوقعة، فهي لا 

تدفع المنظمة إلى النموذج الجديد  بل انهاتدير فقط تنوع البيئة المعقدة 
   .(Yousaf & Majid, 2018: 6)المتفوق والأداء

عنصراً مهماً في المنظمات وخاصة  تعد المرونة مية فانوفي سياق الاه
في الوقت الحالي، نظراً للتغيرات المتلاحقة التي تشهدها المنظمات، إذ 
ظهرت المرونة كأحد الاستراتيجيات التي تساعد المنظمات على التكيف 
مع تلك التغيرات ومواجهة التحديات التي تواجه المنظمات )محمد، 

2019 :296). 
بع اهمية المرونة التنظيمية من مساهماتها في تحقيق العديد من وتن

تمثل تي ت( وال228: 2019)توحي،  الايجابيات وكما أشار إليها
زيادة إرباح المنظمة، استمرارية إرضاء الزبون، جودة العملية والمنتج، ب

ظروف العمل المناسبة، الاحترافية التنظيمية، زيادة الإنتاجية، تحقيق 
 ويؤكد ع التنظيمي، زيادة فاعلية فرق العمل والجهد التكاملي.الإبدا

طلع به المرونة ط( أن أهمية الدور الذي ت17: 2020)عياش، 
التنظيمية تنبع في دعم نجاح المنظمة، وكذلك في دعم المـوارد البشرية 

نح المنظمة ميزة استراتيجية عن المنافسين في المجال تمكنها تمفيها، و
سلاسة وكفاءة وفاعلية من الواقع، كما تمنح المنظمات من التعامل ب

المختلفة مقدرة خاصة على مواجهة عدم التأكد والتغير في بيئة نشاط 
الأعمال، وتساعد في منح المنظمة كفاءة استراتيجية تسمح للمنظمة 

 ببناء استراتيجيات استباقية وهجومية وليست فقط تكيفية. 

 أبعاد المرونة التنظيمية 2.3
حول أبعاد المرونة التنظيمية إذ المطروحة من قبل الكتاب  تعدد الأراء 

بأن المرونة  (KE, Chao,  &Daosheng 2016:2يرى )
ية ومرونة تضمن مرونة الرقمعلى الرغم من تصنيفها بكونها تالتنظيمية 

للمرونة  على الابعاد ثلاثة ، الا انه يؤكدالعاملين ومرونة التوظيف
المرونة الاستراتيجية والمرونة الهيكلية والمرونة التشغيلية  التنظيمية )

على ان هناك الكثير من  (Saeed et al,2021: 1-3ويتفق) (
والمرونة  الدراسات التي تعتمد المرونة الاستراتيجية و المرونة الهيكلية

التشغيلية كأبعاد للمرونة التنظيمية ويرى بأنها تتضمن القابليات 
الديناميكية التي المطلوبة في الموارد  والخدمات التي تساهم في 

ومن خلال الاطلاع على مضمون ما قدمه الكتاب والباحثون . العمليات
ن هناك لاحظ أي د، الا انهعن المرونة التنظيمية من حيث المفهوم والابعا

https://ageconsearch.umn.edu/search?f1=author&as=1&sf=title&so=a&rm=&m1=e&p1=KE%2C%20Jun&ln=en
https://ageconsearch.umn.edu/search?f1=author&as=1&sf=title&so=a&rm=&m1=e&p1=KE%2C%20Jun&ln=en
https://ageconsearch.umn.edu/search?f1=author&as=1&sf=title&so=a&rm=&m1=e&p1=KE%2C%20Jun&ln=en
https://ageconsearch.umn.edu/search?f1=author&as=1&sf=title&so=a&rm=&m1=e&p1=LI%2C%20Daosheng&ln=en
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اتفاقًا في آراء معظم الباحثين والكُتاب حول ابعاد المرونة التنظيمية، اذ 
 ,Saeed et al)( 2021، واخرون يتفق كل من ) المتروك

( على انها تتضمن: 2021( )محمد، 2021)جرغون،  (2021
المرونة الاستراتيجية، والمرونة التشغيلية، والمرونة الهيكلية؛ مما ينبغي 

  -:وى هذه الابعاد بشيء من التفصيل وكالاتيتقديم محت
   Strategic Flexibility: الاستراتيجية المرونة 1.2.3

إن المرونة الإستراتيجية هى قدرة ديناميكية للمنظمة، تمكن المنظمة 
من اتخاذ إجراءات أو الاستجابة بسرعة للظروف التنافسية المتغيرة 

ت من خلال إنشاء الخيارات ببساطة، قدرة على التعامل مع التغييرا
المفهوم ان  .(Bamel & Bamel, 2018: 1559)والاختيارات 

"درجات الحرية لعمل تتمحور حول الأساسي للمرونة الإستراتيجية 
الأشياء المتاحة بشكل مختلف للمديرين" المصنفة في عملية الإنتاج 

ن اذ يمكوالتوزيع والحدود التنافسية والأسواق في حالة التدفق. 
 تنافسية في البيئة الديناميكية من خلالاليزة المتحقق  انلمنظمات ل

مصدر بديل للخيارات الاستراتيجية، والخيارات ك المرونة الاستراتيجية
 ويرى .(Bokhari et al, 2020: 371) المتاحة بالموارد

(Saeed et al, 2021: 3-4 بأنها قابلية المنظمة للتكيف مع )
يعة وغير المتأكدة والتي تؤثر في اداء المنظمة، ففي تغيرات البيئية السر

البيئات المتغيرة التي تتسم بسرعة التغيير فإن قرارات الاستراتيجة يجب 
وان  المرونة الاستراتيجية ان تتم تعديلها بأستمرار ولهذه فانه يتطلب

المرونة الاستراتيجية بأبعادها تساعد المنظمة على اكتشاف الفرص 
المرونة الاستراتيجية هي قدرة ثابتة على الإدارة ف بيئة.جديدة في ال

السلسة للمخاطر لتسهيل الاستجابة الاستباقية للاضطرابات الخارجية 
 .((Han & Zhang,2021:1والفرص والتهديدات 

 Operational Flexibilityالمرونة التشغيلية  2.2.3 
اول الزمنية او تعديل إن المرونة التشغيلية تشير إلى السرعة في تغيير الجد

الطلبات الحالية لتلبية احتياجات الزبائن، إذ إن القدرة على معالجة 
العمليات يسهل على المنظمة سرعة تغيير الاجراءات وفقا لتفضيلات 
الزبائن المتغيرة من خلال السماح بمشاركتهم والاستماع إلى آرائهم بشأن 

عكسية على أساس الوقت القيمة المستلمة، كما إنها توفر التغذية ال
 :Kumar, 2015الحقيقي مما يعزز رضا الزبون وقيمة المنظمة )

الى المرونة التشغيلية الى انها  Zh, 2020: 172)(.ويتطرق)2
تتضمن التوجه الريادي وانها تتعلق في حقل الريادة اذ ان المنظمة يمكن 

كيف ان تولد بمزايا تنافسية وتعزز فرصها من خلال قابليتها في ت
 .العمليات كأستجابة لعدم التأكد في البيئة الداخلية والخارجية

 
 

 Structural flexibilityالمرونة الهيكلية  3.2.3 
تشير المرونة الهيكلية الى قدرة الإدارة على تكييف عملية القرار 
والاتصال في الهيكل التنظيمي بالسرعة اللازمة وبطريقة أكثر تطورا وبما 

 في البيئة الخارجية، اذ تحتاج الإدارة عند يرات التغيتوافق مع متطلب
مواجهتها تغيرات جذرية الى مرونة هيكلية داخلية لتسهيل تجديد أو 
تغيير عملياتها الحالية، تتمثل في استراتيجيات توسيع الوظائف افقياً 

( 4: 2019واشار )مشمش،  (.137: 2019)عمير،  أو عمودياً
ملين واستجابتهم في المنظمة مع خصائص بأنها القابلية لتكيف العا

فهي  الهيكل التنظيمي من الناحية الرسمية والمركزية ودرجة التعقيد.
قدرة المنظمة على تطوير عملياتها وهياكلها التنظيمية بما يتوافق مع 
متطلبات بيئة العمل، بجانب تطوير قدراتها التكنولوجية، ومنتجاتها 

), 2020: 3Manisa& Akkaya (، 
ومن اجل تعزيز التغيرات الاستراتيجية فان المنظمة يجب ان تمتلك 
هيكل مرن لكي تتمكن الادارة من الاستجابة للتغير وتكسب الابداع من 
خلال عمليات التعلم في البيئة جديدة، وتشير الى قابلية تكيف الهياكل 

 .Saeed etالتنظيمية وقراراتها وعمليات الاتصال في بيئة متغيرة 
al,2021: 4).) 

 :مفهوم إدارة الموارد البشرية الالكترونية 3.3 
قبل التطرق الى مفهوم الالكتروني فان إدارة الموارد البشرية هي الإدارة 
المسئولة عن تحقيق أهداف المنظمة من خلال تخطيط الموارد البشرية 
واستقطاب الأفراد الملائمين وإدارة مسارهم المهني، وتحفيزهم بالشكل 

يحقق النتائج التي تسعى إليها المنظمة من ناحية، وتوفير حياة  الذي
 2021)حماد، وظيفية ملائمة لهؤلاء العاملين من ناحية أخرى

وتعددت التسميات التي اطلقت على ادارة الموارد البشرية  .(165
 Electronic Humanعن نفس المعنى منها  لعتبر الإلكترونية

Resource Management  أوEHR و اweb - 
based HR  اوHR intranet  ومع كل هذه التسميات يدور مفهوم

ستخدام الاإدارة الموارد البشرية الكترونياً حول معنى واحد، وهو 
مع وظائف إدارة الموارد البشرية وتمكينها للمدراء والعاملين  الالكتروني

رى من من الدخول المباشر لإدارة الموارد البشرية وإدارات المنظمة الأخ
أجل الاتصال وتقييم الاداء وإدارة الفرق وإدارة المعرفة والتعليم وانجاز 

 (.11 - 10: 2019جميع انشطة الموارد البشرية )العجمي، 
 البشرية الموارد ادارة أن الى( 17: 2019)الشرايري، ويشير 

عملية إدارية تستند على تكنولوجيا المعلومات والإتصالات  الإلكترونية
أتمتة ممارسات إدارة الموارد البشرية المختلقة بما يسمح  من أجل

للوصول للبيانات المطوبة بالسرعة وبالكيفية المطلوبة وبأسلوب يتميز 
 بالدقة.



 .2022 -انيكانون الث ، 1108 -1090، ص  4، العدد: 10مجلة العلوم الانسانية لجامعة زاخو، مجلد: / و أخرون نيجيرفان سعدون محمود
 

 

 
1096 

فلسفة عمل تركز على شبكة  بانها (93: 2021)إبراهيم،  ويرى
إلكترونية متكاملة على مستوى المنظمة من البيانات والمعلومات 

د البيانات والأدوات والتطبيقات والمعاملات المتعلقة والخدمات وقواع
بالموارد البشرية والتي يمكن الوصول إليها بشكل عام في أي وقت من 
قبل الموظفين والمديرين وخبراء الموارد البشرية من خلال تكنولوجيا 

أسلوب إداري حديث تقوم على استخدام تقنيات وهو  المعلومات.
 إدارة وتنمية الموارد البشرية داخل المنظمة المعلومات والاتصالات في

بغية زيادة فعاليتها وكفاءتها، فهي إذا ذلك التكامل بين إدارة الموارد 
البشرية وتكنولوجيا المعلومات التي تخلق قيمة للإدارة من جهة 

 .(111: 2021)عزور وتوام،  والموظفين من جهة أخرى للمؤسسة
الإدارة الإلكترونية للموارد  ( بأن نظام41 :2020)حمزة،  ويرى

وذلك لقدرته على تسهيل الوصول إلى  لها اهمية كبيرةالبشرية 
عطي المنظمة بحيث تالمعلومات بالإضافة إلى الترابط بين نظم مختلفة 

أكثر بكثير من تكاليف تنفيذه.  ميزة تنافسية على غيرها من الشركات
الإدارة الإلكترونية ( بأن 96: 2021وفي هذا السياق بين )إبراهيم، 

للموارد البشرية تمكن من تخفيض التكاليف وإنجاز الأنشطة بفعالية 
كبيرة عبر تقديم الخدمات بشكل مبسط، ومباشر وسريع، ثم إرضاء 
العاملين بإعطائهم الفرصة في صياغة أعمال الموارد البشرية وإبراز 

 رؤيتهم حول مستقبل المنظمة.

 :البشرية الإلكترونيةممارسات إدارة الموارد  4.3
يدل مصطلح ممارسات ادارة الموارد البشرية على مجموعة من الانشطة 
والعمليات التي من شأنها ان تترجم سياسات ادارة الموارد البشرية على 
ارض الواقع وتوجهها نحو تحسين وتطوير الاداء والارتقاء بمستوى 

صول الى الاهداف معارف ومهارات وخبرات الموارد البشرية من اجل الو
ممارسات إدارة الموارد وعرفت (. 11: 2020الاستراتيجية )صوفان، 

عملية القيام بأنشطة إدارة  البشرية الإلكترونية بشكل مبسط بأنها
الموارد البشرية من استقطاب واختيار وتعيين وتوظيف وتقييم أداء 

ة وذلك عن الطريقة التقليدي وتعويضات وتدريب بطريقة الكترونية عوضا
سعياً من إدارة الموارد البشرية على تعزيز عملياتها وزيادة كفاءتها 

  (.9: 2020وفاعليتها )الزهراني، 
( ان ممارسات إدارة الموارد البشرية 2020)مصطفى، ويرى

الإلكترونية تتكون من أربعة ممارسات هي )الأختيار والتوظيف 
عويضات الإلكترونية، الإلكتروني، التدريب والتطوير الإلكتروني، الت

( 2021ويرى كل من )الحريرات وأبوبكر، تقييم الأداء الإلكتروني(.
الإلكترونية ( بان ممارسات إدارة الموارد البشرية 2019و)الحريرات، 

هي )التوظيف الإلكتروني، تقييم الأداء الإلكتروني، التعويضات 
( 2021الإلكترونية(. ويتفق كل من )مسعودي وفتاح،

( ان ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 2019يدى،و)الزب
 أربعة ممارسات هي )الأختيار والتوظيف الإلكتروني، تتكون من

التدريب والتطوير الإلكتروني، التعويضات الإلكترونية، تقييم الأداء 
 الإلكتروني(.

واعتماداً على دراسات السابقة حول ممارسات إدارة الموارد البشرية  
ممارسات إدارة الموارد أربعة  تشير الى البحث هذالكترونية، فان الإ

)الاستقطاب  البشرية الإلكترونية الرئيسية وهذه الممارسات هي:
والاختيار الإلكتروني، التدريب والتطوير الإلكتروني، تقييم الأداء 

سعى يالحالي  بحثونظراً لأن ال الإلكتروني، التعويضات الالكترونية(.
مدى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تعرف على الالى 

 -فانه ينبغي التطرق الى تلك الممارسات وكالاتي:
 (E – Recruiting)الإستقطاب والاختيار الإلكتروني  1.4.3

ان الفكرة الاساسية من عملية الإستقطاب الإلكتروني هي استخدام 
ل عملية الإستقطاب الإلكتروني الإنترنت في جذب الموظفين الجدد وتشم

نشطة التي توفر من خلالها المنظمة ما تحتاجه من المورد على جميع الا
البشري وذلك بناء على ما تحتاجه وبموجبة يتم إدخال التكنولوجيا 
ونظم المعلومات والبرمجيات والإنترنت والبريد الإلكتروني اليها ضمن 

لية استقطاب الـموارد البشرية مراحلها والذي يعد أحد مقومات نجاح عم
( 167: 2019عرف)عارف،  (.وقد11: 2020)الزهراني، 

الاستقطاب الالكتروني بأنه تعبير عن رغبة الفرد في العمل من خلال 
شبكة الإنترنت أو من خلال التكنولوجيا ذات العلاقة بالبيانات 

يتم من  الممارسات التي اما الاختيار بأن عملية الاختيار الإلكترونية.
خلالها انتقاء أفضل وأنسب المتقدمين لشغل الوظائف في المنظمة، من 
خلال المفاضلة بين الأفراد المتقدمين على أساس موضوعي وعادل، 
وفي ضوء شروط ومواصفات يتطلب توفر متطلبات الوظيفة الشاغرة، 

)ابو شريعة  تمكين الفرد من أداء مهام وظيفته بكفاءة وفعالية
( بأنه يتم 29-28: 2019ويؤكد )الحريرات،  (.5: 2021واخرون،

التواصل الكترونياً مع المتقدمين الذين تم التأكد من خلال سيرهم الذاتية 
وما تم تقديمه الكترونياً من وثائق ثبوتية أنها تتلائم مع متطلبات 
الوظيفة التي تم الإعلان عنها والمتوفرة في الوصف الوظيفي والمحددات 

 . المنظمة ويتم إبلاغهم النتائج كذلك الكترونياًالوظيفية في
 (E – Training)التدريب الإلكتروني  2.4.3

أن التدريب هو عملية ( الى 359: 2021)الوطيفي وخضير،  يشير
شمولية تهدف الى التعلم واكتساب الفرد للمهارات والمعارف والاتجاهات 

ققاً بذلك اهداف وتغيير سلوكه. مما يؤدي الاداء الفاعل والكفوء مح
وتعمل نظم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تقليل  المنظمة.

نفقات عملية التدريب وزيادة فعاليتها، وذلك من خلال العديد من 
الوسائل، منها: تقدم تلك النظم وسيلة جديدة لتوفير فرص التدريب 
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يب من خلال والتعلم. ويشير التدريب الإلكتروني الى توفير فرص التدر
أجهزة الكمبيوتر المكتبية الخاصة بجميع الموظفين بالمنظمة، من 
خلال الكمبيوتر أو التدريب بإستخدام الوسائط المتعددة، فضلًا عن 
وسائل أخرى، اذ يمكن للمتدربين الاتصال بالمدربين أو غيرهم من 

 177: 2019العوايشة ومفلح،  (الخبراء عن طريق البريد الإلكتروني
( الى أهمية 146: 2020(. ويتطرق )خديجة وسليمان، 178-

التدريب الالكتروني ويرى بأن التطور المتسارع في المبتكرات 
وتطبيقاتها ودمجها بتكنولوجيا التعليم والتعلم والمعلومات والاتصالات 
والتكنولوجيا الرقمية يلزم استخدام تدريب اسرع واقل تكلفة، كما انها 

واكبة الانفجار المعرفي وتهيئة الفرد القادر على تمكن المنظمة من م
التعامل مع معطيات العولمة من خلال التعلم المستمر وتوفير مصادر 
التعلم والمعلومات، فضلًا عن اتاحة الفرصة لأكبر قدر من المتدربين 
للالتحاق بمستويات مختلفة من التدريب، والتقليل من التكلفة وتوفير 

  الحصول على نتاجات تدريبية نوعية.الوقت والجهد مقابل 
 E -Performance) الاداء الإلكتروني تقييم 3.4.3

Appraisal) 
لاقة بين تقيم الأداء هو عبارة عن نظام يساعد في قياس، وتقييم الع

تي يشغلوها، كفاءة أداء العاملين، وواجباتهم ومسؤولياتهم، الوظيفة ال
لك بالرجوع الأداء الوظيفي، وذمن خلال عملية منهجية دورية في تقييم 

قاط نلمعايير موضوعة سلفاً من قبل إدارة المنظمة، بهدف تحليل 
ى القوى، والضعف في الأداء السابق، بغية استثمار نقاط القو

كفاءة واستدامتها، وتجنب التهديدات، لإعداد كادر متخصص يتميز ب
 (.335: 2021سعود،( الأداء لتقديم الخدمات ذات جودة عالية

لأجنبية، ان التقييم الإلكتروني جاءت بمصطلحات عدة في الدراسات ا 
، والتقييم المباشر e-Appraisalمن مثل التقييم الإلكتروني 
Online Assessment والتقييم المعتمد على الحاسوب أو ،

(، والتقييم CBT, CBA CCAA, CAAبمساعدة الحاسوب ),
لى إل هذه الأنواع تهدف (، وكWBTالمعتمد على شبكة الانترنت )

اسوب والألواح استخدام الشبكة المعلوماتية مع الأجهزة الإلكترونية كالح
تعليم والتعلم الإلكترونية والهواتف الذكية وغيرها، في تقييم عمليتي ال

  (.90: 2021)الخروصي والوهيبي، 
الأول تقييم يعتمد على تقنيات  من التقييم الالكتروني نوعانهناك 

بيوتر والثاني تقييم يعتمد على شبكات الاتصال والتقييم الكم

الإلكتروني، وهو يقيم الممارسات باستخدام المحافظ الإلكترونية 
Electronic Portfolios منظمة  اتيالتي تحفظ التقيمات وفق عمل

ودقيقة، ويمكن استخراج العديد من التقارير باستخدامها، فكل جوانب 
وتحليل البيانات وإحصائاتها تحدث إلكترونيا التقييم كتخطيط وإعداد 

مما يقلل الأخطاء ويزيد من عامل الدقة ويقلل من الوقت المطلوب لإنجاز 
 (.46: 2020مهام التقييم )مرعي، 

 (E-Compensations)ة التعويضات الإلكتروني 4.4.3
كل  ا( الى التعويضـات بأنه151: 2021)الحريرات وأبوبكر،  يشير

نذ لحظة مه الفرد العامل من أجر رئيسـي ومكافأة مالية ما يحصل علي
ولة على دخوله إلى المنظمة الى أن يصل الى إنتهاء علاقته بها وحص

موعة يتم استخدام أنظمة التعويضات الالكترونية لمج راتب تقاعدي.
ة الرواتب متنوعة من الأهداف، حيث من خلالها يتم تطوير وتنفيذ أنظم

ه موظفيها الاستحقاقات المترتبة على المنظمة تجا والأجور وغيرها من
عملية وذلك من خلال تحديد الخصائص الجوهرية التي تأتي كنتيجة ل

ة ومقارنته تحليل الوظيفة، كما تبرر هيكل الأجور الذي تتبناه المنظم
 (.19: 2020بمعدلات الأجور في سوق العمل )مصطفى، 

توي ضات الإلكترونية تح( بان التعوي12: 2020)الزهراني،  وأكد 
ظمة سواء نظم المعلومات سجلات رواتب الموظفين العاملين فـي الـمـن

رين مثلا الموظفين الداخليين او مـن كانوا بعقود خارجية كالـمستشا
م الساعات والموظفين الـموسميين او مـن تتعامل معهم الـمـنظمة بنظا

 وظفين وخططاو أي نظام تتبعه وتشمل هذه السجلات اجازات الم
ن إدارة ا التقاعد والتامين الصحي وأي فوائد وحوافز تخص الموظفين.

مل عن طريق التعويضات الالكترونية تساعد على أتمته الإدارة وسير الع
ايدة نحو الخدمة الذاتية للموظفين، ويصبح لدى الموظفين خيارات متز

ذلك  لىإدخال بياناتهم الخاصة عن العمل الإضافي والنفقات وما إ
: 2019والحصول على قسائم الدفع الإلكترونية، )الزبيدي وعباس، 

30.) 

 النتائج وتحليلها تشخيص. 4

 وصف مجتمع البحث وعينتها ومبررات اختيارها:   1.4
-قام الباحث باختيار عدد من الجامعات الخاصة في إقليم كردستان 

( منها في 2)( جامعات، 6( جامعة وتم اختيار )19العراق التي تبلغ )
.في محافظة السليمانية (2( في محافظة أربيل و)2محافظة دهوك و)
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 مجتمع وعينة البحثوصف  (3جدول )
  ت

 
 أسم الجامعة

س
سي

التا
نة 

 س

زعة
لمو

ت ا
مارا

ست
الا

 

رات
تما

لاس
ا

 
لمة

ست
الم

 

ت 
مارا

ست
الا

لحة
صا

ال
 

 40 43 48 2004 نوروز/ دهوك 1
 14 16 20 2007 جيهان/ أربيل 2
 17 20 24 2007 انية الفرنسية/ أربيلاللبن 3
 17 19 21 2009 سليمانية /كومار للعلوم والتكنولوجيا  4
*18 2013 جيهان/ دهوك 5  10 8 
*19 2013 جيهان/ سليمانية 6  13 10 

 106 121 150 المجموع 

 *Google forms                المصدر: إعداد الباحث
ا مجامعات مرت على تأسيسها  كونها اختيار هذه الجامعات وجاء

خلية يقارب عشرة سنوات فضلًا عن تواجد هياكل ادارية وانظمة دا
 الاقليم وتوجهات تطويرية فيها ضمن توجهات وزارة التعليم العالي في

ات الخاصة الحالي فيها والحصول على البيان البحثفهي مناسبة لاجراء 
  امعات.( يوضح تلك الج3والجدول ) البحثبه لتخدم هدف 

في  الوحدات الادارية مسؤولي و الاقسامرؤساء  شمل مجتمع البحث 
من اجل والعراق،  -عدد من الجامعات الخاصة في اقليم كوردستان 

استمارة  37منها تم توزيع استمارة  150توزيع  اختيار العينة تم
استمارة  121وتم ارجاع  Google formsبطريقة الكترونية ومن خلال 

بلغ عدد قيق الاجابات واستبعاد الاستمارات الغير صالحة، وبعد تد
الية  في الجدول المذكورويوضح الجدول ، (106الاستمارات الصالحة )

الاحصائي في توزيع الاستمارات الموزعة والمسترجعة والصالحة لتحليل 
أي بنسبة فردا ( 74) بلغ عدد الذكورهذا البحث، ويلاحظ بان 

تهن نسبفبلغت ة البحث، اما الاناث %( من مجموع عين69.8)
كثر نسبة لاسنة( أ 40 -31الفئة العمرية من ) حققت( ، و30.2%)

( فرداً وهي 52%( أي بواقع)49.1من الأفراد المبحوثين إذ بلغت )
الاجابات على فقرات   يجعل بما النضج من عالية درجة تعكس

شهادة وواقعياً أكثر، وبلغ عدد حاملي  منطقيا البحث متغيرات
( فرداً وبنفس العدد بالنسبة لحاملي شهادة الماجستير 38الدكتوراه )

أي بنسبة  ،( فردا23ً، بينما كان عدد حملة شهادات البكالوريوس )
كانوا  سنوات( 10-5) الذين لديهم سنوات خدمة ( ، وان21.7%)

%( وهذا يدل على 48.1نسبة في الجامعات المبحوثة فقد بلغت ) أعلى

ة الأفراد تم تعينهم قبل أكثر من خمسة سنوات، وحققت فئة ان غالبي
هذه  وتعكس %(،34.0سنوات( ثاني نسبة إذ بلغت ) 10)اكثر من 

 قدرتهم العملية التي تجعل من والتجربة الخبرة من عالٍ النسب مستوى
 موضوعي ودقيق أكثر. بشكل عن فقرات الأستبانة التعبير في

 ث.وصف وتشخيص متغيرات البح2 .4 

يستعرض  وصف وتشخيص متغيرات المرونة التنظيمية 1.2.4
ا هذا المحور وصف وتشخيص المرونة التنظيمية متمثلة بأبعاده

ة التشغيلية(، الآتية:)المرونة الإستراتيجية، المرونة الهيكلية، المرون
ة، استنادا الحسابية، والإنحرافات المعياري اتوسطتوتظهر الجداول الم

ى الكلي د العينة على فقرات الاستبانة وعلى المستوالى اتفاق افرا
  :الجامعات المبحوثة، وفيما يأتي وصف لهذه الأبعاد

ميل واضح من قبل المستجيبين ( إلى 4تشير معطيات الجدول )اذ     
وسط تبمو%( 74.16) وبنسبة اتفاقتوفر المرونة الاستراتيجية ب

يدل على  ( الذي0.746معياري ) وانحراف (3.874حسابي )
افراد العينة يتفقون على مما يعني ان  تجانس الاجابات وعدم تشتتها

أن يلاحظ  ماالمرونة الاستراتيجية في الجامعات المبحوثة. ك توفر
متفقون على توفر مؤشرات المرونة  البحث%( من عينة 75.68)

 (.0.824( وانحراف معياري )3.866حسابي ) توسطالهيكلية بم
يتفقون على  البحث%( من عينة 68.68وأن ) ايضاً،وهي نسبة عالية 

وسط حسابي تتوفر مؤشرات المرونة التشغيلية في جامعاتهم وبم
هذه النتائج تدل على توفر  (.0.923( وانحراف معياري )3.702)

مؤشرات عن المرونة التنظيمية في الجامعات الخاصة في الاقليم.
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 المرونة التنظيمية ستوياتلمالحسابية والانحرافات المعيارية  اتسطتوالم (4الجدول )

 أبعاد المرونة التنظيمية ت

سط
لمتو

ا
 

 
ابي

لحس
ا

ري 
عيا

 الم
اف

نحر
الا

 

فاق
الات

بة 
نس

 

تبة
الر

 

 2 74.16 0.746 3.874 الاستراتيجية المرونة 1

 1 75.68 0.824 3.866 المرونة الهيكلية 2
 3 68.68 0.923 3.702 المرونة التشغيلية 3

 (SPSSالمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على )
لمرونة اوتبين من تحليل البيانات أنَّ الأهمية الترتيبية لعناصر 

اصة في اقليم الخالتنظيمية على وفق آراء الأفراد المبحوثين في الجامعات 
 لى أنَّإوالذي يشير  المذكور جاءت كما في الجدولكوردستان العراق، 

المبحوثة  الجامعات فيالأقسام الادارية و المسؤلين في الوحداتتركيز 
لمرونة ا تليها عنصر المرونة الهيكليةيتمحور بالدرجة الأولى على 

 رتبة الأخيرةأما عنصر المرونة التشغيلية فقد جاءت في الم الاسترتيجية
 من حيث درجة الاتفاق.

الموارد  وصف وتشخيص متغيرات ممارسات إدارة 4.2.2
 :البشرية الإلكترونية

مارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية لم اًيتناول هذا المحور وصف
، البحثالتي سبقت الإشارة إليها في الجانب النظري والمعتمد في أنموذج 

، والتدريب والتطوير الاستقطاب والأختيار الإلكتروني)والمتمثلة بـ 

ويظهر والتعويضات الإلكترونية(،  لإلكتروني،تقييم الاداء ا الإلكتروني، و
 توسط( مستويات الاتفاق لدى افراد العينة وقيم الم5الجدول )

الجامعات الحسابي، والانحراف المعياري على المستوى الكلي في 
وتبين من تحليل البيانات أنَّ تركيز  الخاصة في اقليم كوردستان العراق

الجامعات المبحوثة يتمحور  فيالوحدات مسؤولي الأقسام و رؤساء
إذ بلغ درجة  التعويضات الإلكترونيةبالدرجة الأولى على 

 ،(3.88)( وهي اعلى نسبة اتفاق وبمتوسط الحسابي74.52الاتفاق)
 توسطمن العينة وبم (68.72الأداء الإلكتروني وبأتفاق)تقييم تليها 

 فيالإلكتروني  والأختيار حين جاءت الإستقطاب (، في3.77حسابي)
 توسط(من العينة وبم64.74) الثالثة وبأتفاق الترتيبية الأهمية

في  (، أما التدريب والتطوير الإلكتروني فقد جاء3.666الحسابي)
(.3.626حسابي ) توسطالمرتبة الأخيرة بم

 
رية ادارة الموارد البش ارساتمللمالأهمية الترتيبية  (5الجدول )

  الإلكترونية

المرونة أبعاد 
 التنظيمية

المتوسط
 

الحسابي
 

الانحراف
 

المعياري
 

نسبة الاتفاق
 

الرتبة
 

الإستقطاب والاختيار 
666.3 الإلكتروني  008.1  74.64  3 

التدريب والتطوير 
626.3 الإلكتروني  971.0  66.16  4 

تقييم الأداء 
77.3 الإلكتروني  938.0  72.68  2 

التعويضات 
88.3 الإلكترونية  988.0  52.74  1 

 
 (SPSSلمصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على )ا           

  اختبار أنموذج البحث: 3.4
بالاعتماد و، البحثلغرض دراسة علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات 

ة لغرض على فرضياتها. تم اعتماد بعض الأدوات والأساليب الإحصائي
 وفرضياته، وكما يلي:  البحثالتعرف على مدى صحة نموذج 

ل علاقة الإرتباط بين المرونة التنظيمية تحلي1 .4.3
 وممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية:

( الى ان هناك علاقات ارتباط إحصائية موجبة 6الجدول )يتبين من 
ذات دلالة معنوية بين المرونة التنظيمية وممارسات ادارة الموارد 

قيمة  ي( وه**0.707البشرية الإلكترونية، إذ بلغ معامل الارتباط )
الاولى التي الرئيسة وبهذا تقبل الفرضية  (.0.01)معنوية عند مستوى 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المرونة تنص على " 
الجامعات  التنظيمية وممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية في

الموارد ممارسات ادارة المستويات العالية من "، مما يعني ان  المبحوثة
يالمرونة التنظيممع المستويات العالية من البشرية تقترن 

بهدف إعطاء مؤشرات تفصيلية عن العلاقة بين كل بُعد من أبعاد و
المرونة التنظيمية وممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية، فقد تم 

تحليل علاقات الإرتباط بين كل بُعد من أبعاد المرونة التنظيمية 
 رسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية منفصلةً وكما يأتي:ومما
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ت ادارة الموارد علاقة الإرتباط بين بُعد المرونة الاستراتيجية وممارسا -
 البشرية الإلكترونية:

ة ( وجود علاقة إرتباط معنوية بين المرون6يتضح من الجدول )
، إذ بلغت قيمة ونيةالاستراتيجية وممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكتر

(. 0.01( وهي علاقة معنوية موجبة عند مستوى )0.606الإرتباط )
رئيسة الاولى الفرعية الاولى من الفرضية الوبهذه النتيجة فإن الفرضية 
عنوية متوجد علاقة ارتباط ذات دلالة "  تحققت والتي تنص على أنه

شرية الب وممارسات ادارة الموارد المرونة الاستراتيجيةبين بعد 
 ".الالكترونية في الجامعات المبحوثة 

المرونة الهيكلية وممارسات ادارة الموارد بُعد علاقة الإرتباط بين  -
( إلى أن هناك علاقة 6تشيرمعطيات الجدول ) البشرية الإلكترونية:

وممارسات ادارة الموارد إرتباط معنوية موجبة بين المرونة الهيكلية 
( عند 0.534إذ بلغت قيمة الإرتباط بينهما ) ،البشرية الإلكترونية

( مما يدل هذا على وجود حالة من الاقتران بين 0.01مستوى معنوية )

وبهذا المرونة الهيكلية وممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية. 
والتي تشير  الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الاولىتتحق الفرضية 

 الهيكليةالمرونة ة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد توجد علاق" إلى أنه 
 ". .وممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية في الجامعات المبحوثة

وممارسات ادارة الموارد  علاقة الإرتباط بين بُعد المرونة التشغيلية -
من أجل التحقق من صحة الفرضية الرابعة والتي :البشرية الإلكترونية

جود علاقة إرتباط معنوية بين المرونة التشغيلية وممارسات تنص على و
( أن هناك علاقة 6ادارة الموارد البشرية الإلكترونية، يظهر الجدول )

إرتباط معنوية بين المرونة التشغيلية وممارسات ادارة الموارد البشرية 
( وهي علاقة معنوية 0.662الإلكترونية، إذ بلغت قيمة الإرتباط )

الفرعية الثالثة من الفرضية (، وبهذا تتحقق الفرضية 0.01)موجبة عند
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة والتي تشير إلى أنه " الرئيسة الاولى 

وممارسات ادارة الموارد البشرية المرونة التشغيلية معنوية بين بعد 
 ".الالكترونية في الجامعات المبحوثة 

 
  الموارد البشرية الالكترونية دارةممارسات االمرونة التنظيمية ولإرتباط بين أبعاد اعلاقة  (6الجدول )

 المتغير المعتمد                   
 المتغير المستقل 

 لموارد البشرية الالكترونيةإدارة ممارسات 

 **0.606 المرونة الاستراتيجية

 **0.534 المرونة الهيكلية

 **0.662 المرونة التشغيلية
 **0.707 المؤشر الكلي

 (SPSS)المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على 
 
اختبار تأثير المرونة التنظيمية في ممارسات ادارة  4.2.3

 الموارد البشرية الالكترونية:
يمية كمتغير ( نتائج تحليل الإنحدار بين المرونة التنظ7يبين الجدول )

غير معتمد، متمستقل وبين ممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية ك
( 2Rديد )بهدف اختبار علاقة التأثير، أُعتُمد على قيمة معامل التح

 (. Fبينهما، وجرى اختبار قيمة معامل التحديد بدلالة )
ومــن خـلال متابعة قيمة مــعامل التـحديـد يتبين أن المرونة التنظيمية 

( من التغيرات الحاصلة في ممارسات 49.9%(استطاعت ان  تفسر
يعزى  الموارد البشرية الإلكترونية ) المؤشر الكلي( أما بقية النسبةادارة 

( F، وهي معنوية بدلالة )البحثمتغيرات أُخرى غير داخلة في أنموذج  الى
وهي أكبر بكثير من قيمتها الجدولية  ( 103.7المحسوبة البالغة )

( عند مستوى المعنوي 104.1( عند درجتي حرية )3.93والبالغة )

(، ويلاحظ من قيمة ميل خط 05.0والبالغ ) بحثضي للالافترا
(، التي تعني إن تغيراً مقداره وحدة 707.0( بأنها بلغت)1Bالانحدار)

 %7.70واحدة من المرونة التنظيمية سيؤدي إلى تغير إيجابي مقداره 
، وهي قيمة معنوية بدلالة في ممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية

(tالمحسوبة ا )( والتي هي أكبر من قيمتها الجدولية 10.1لبالغة )
يقود ، مما يعني أن أي تغير يحدث في المرونة التنظيمية (66.1البالغة)

إلى التغير في ممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية، وبذلك تتحقق 
يوجد تأثير معنوي  "التي تنص على أنه  الرئيسة الثانيةصحة الفرضية 

 ." الإلكترونية تنظيمية في تحقيق ممارسات ادارة المواردللمرونة ال
واعتماداً على النتيجة السابقة يتبيّن وجود علاقة تأثير معنوية بين 

ممارسات ادارة الموارد البشرية )المؤشر الكلي( وبين  المرونة التنظيمية
أن عينة البحث متفقة (، وتفسير هذه النتيجة ب)المؤشر الكلي الإلكترونية
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امتلاك الجامعات المبحوثة لأبعاد المرونة التنظيمية يمكن ان لى أن ع
يعزز من ممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية.

 الموارد البشرية دارةممارسات اتأثير المرونة التنظيمية مجتمعةً في  (7لجدول )ا
 على مستوى الجامعات المبحوثة الالكترونية

 المتغير المعتمد  
 
 

  غير المستقلالمت

 الموارد البشرية الالكترونيةإدارة ممارسات 

 0  1 2R 
F 

 المحسوبة
 

T 
 المحسوبة

 
Sig. 

 0.00 10.1 103.7 0.49 0.70 0.81 المرونة التنظيمية

Tabulated T. at: df (1-n) = 1.66            N= 106                       Tabulated F. at: df (1-104) = 3.93     
(spss ): من اعداد الباحث بالأعتماد على مخرجات   المصدر 

 ر مساهمةهو الاكث بُعد من أبعاد المرونة التنظيمية تشخيص ايبهدف و
ليلها وفق تم تحممارسات ادارة الموارد البشرية الإلكترونية، فقد في 

  -ي:تلاأوك الانموذج الافتراضي للبحث
لموارد البشرية اممارسات ادارة في  المرونة الاستراتيجيةتأثير بُعد  -أ

 معنوياً لبعد ( أن هناك تأثيرا8ًيتبين من معطيات الجدول ) الإلكترونية:
، لإلكترونيةاممارسات ادارة الموارد البشرية  في المرونة الاستراتيجية
 التي تعني (،1B( )230.0(، وبلغت قيمة)05.0وبمستوى معنوية )
إلى تغير  سيؤديرونة الاستراتيجية ( درجة من الم1أن تغيراً مقداره )

في  لكترونيةممارسات ادارة الموارد البشرية الإ في %23ايجابي مقداره 
سوبة والبالغة ( المحtالمبحوثة، وهي قيمة معنوية بدلالة قيمة ) الجامعات

ذا (، وبه66.1( وهي أكبر من قيمتها الجدولية البالغة )313.2)
التي تشير إلى للفرضية الرئيسة الثانية و الاولىتحققت الفرضية الفرعية 

في  ستراتيجيةالمرونة الابعد لذات دلالة معنوية  علاقة تاثيرتوجد أنه " 
  ". لمبحوثةاممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية في الجامعات 

ت ادارة الموارد البشرية ممارسافي  المرونة الهيكليةتأثير بُعد -ب
( 8تائج التحليل في الجدول )يشير المعطيات الواردة من  :الإلكترونية

في ممارسات ادارة  المرونة الهيكلية وجود تأثير معنوي لبعدعدم الى 
قد ( 1B)مؤشر وعلى الرغم من ان، الموارد البشرية الإلكترونية

التي ( المحسوبة t)معنوية بدلالة قيمة الا انها غير (، 0.171)بلغت
(، وبهذا 66.1من قيمتها الجدولية البالغة ) قل( وهي أ623.1) بلغت

 اشارللفرضية الرئيسة الثانية والتي  ثانيةتحققت الفرضية الفرعية اللم 
في  الهيكليةالمرونة بعد لذات دلالة معنوية تأثير توجد علاقة  إلى أنه "

مما ". ية في الجامعات المبحوثةممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترون
يعني ان المرونة الهيكلية لا تؤثر في ممارسات ادارة الموارد البشرية 

 الإلكترونية 
ممارسات ادارة الموارد البشرية في  المرونة التشغيليةتأثير بُعد -ت

من أجل التحقق من صحة الفرضية الجزئية الثالثة ضمن الإلكترونية. 
ية والتي تنص على أن هناك تأثيراً معنوياً لبعد الفرضية الرئيسة الثان

 بينت، يممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونيةفي  المرونة التشغيلية
في ممارسات ادارة ؤثر معنوياً ت لمرونة التشغيلية( أنّ ا8الجدول )من 

قيمة يلاحظ من ، وبناء على معطيات الجدول الموارد البشرية الالكترونية
(1B) من  وحدة واحدة(، التي تعني أن تغيراً مقداره 0.416) بالغةال

ممارسات ادارة  في %6.41سيؤدي إلى تغير مقداره  رونة التشغيليةالم
المبحوثة، وهي قيمة معنوية  الجامعاتفي  الموارد البشرية الإلكترونية

( وهي أكبر من قيمتها 4.322( المحسوبة والبالغة )tبدلالة قيمة )
(، وبهذا تحققت الفرضية الفرعية الثالثة 1.66لبالغة )الجدولية ا

ذات  تأثيرتوجد علاقة  أنه "إلى  للفرضية الرئيسة الثانية والتي تشير
ممارسات ادارة الموارد البشرية في المرونة التشغيلية بعد لدلالة معنوية  

". الالكترونية في الجامعات المبحوثة

 الالكترونية الموارد البشريةإدارة ممارسات  فيالمرونة التنظيمية كل بعد من ابعاد تأثير  (8لجدول )ا
 المتغير المعتمد        

 
 

 المتغير المستقل

 الموارد البشرية الالكترونيةإدارة ممارسات 

 0  1 
T 

 المحسوبة
 

Sig. 

 0.023 2.313 0.230 0.247 المرونة الاستراتيجية



 .2022 -انيكانون الث ، 1108 -1090، ص  4، العدد: 10مجلة العلوم الانسانية لجامعة زاخو، مجلد: / و أخرون نيجيرفان سعدون محمود
 

 
 

1102 

 0.057 1.623 0.171 0.185 المرونة الهيكلية
 0.000 4.322 0.416 0.351 المرونة التشغيلية

Tabulated T. at: df (n-1) = 1.66            N= 106                        

 الاستنتاجات والتوصيات. 5

 الاستنتاجات 1.5
 ي:تنتاجات على النحو الآتسالبحث إلى مجموعة من الا صلتو
تظهر نتائج التحليل الوصفي أن إجابات معظم الأفراد المبحوثين  -1

التنظيمية في الجامعات  تميل الى الاتفاق على توافر أبعاد المرونة
اكثر نسبياً  بشكلشائعة بعد المرونة الهيكلية ، ويستنتج بان المبحوثة

جاءت في المرتبة  في حين المرونة الاستراتيجية في الجامعات الخاصة
 المرونة التشغيلية وان هناك تدني نسبي في تركيز الجامعات علىثانية ال

 .مقارنة بالمرونة الاستراتيجية والهيكلية
وجبة بين المعنوية المرتباط الاعلاقات عن نتائج التحليل تقود  -2

الإلكترونية  البشريةأبعاد المرونة التنظيمية وممارسات ادارة الموارد 
المرونة التنظيمية ان  الىمعات المبحوثة، على المستوى الكلي في الجا

، مما ارة الموارد البشرية الإلكترونيةممارسات اد يمكن ان يقترن مع
يعني بان ممارسات ادارة الموارد البشرية يمكن استشعارها عند توفر 

 المرونة التنظيمية في الجامعات.
ات يستنتج من نتائج علاقات التأثير للمرونة التنظيمية في ممارس  -3

ادارة الموارد البشرية الالكترونية الى الاستنتاج بأنه يمكن للجامعات 
المبحوثة تحقيق مستويات جيدة من ممارسات ادارة الموارد البشرية 

 الالكترونية في حالة تركيز اهتمامها على المرونة التنظيمية.
في  المرونة الاستراتيجيةيستنتج من علاقات التأثير المعنوية لبُعد  -4

بأنه يمكن للجامعات رسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية مما
ممارسات الموارد البشرية من  عاليةالمبحوثة تحقيق مستويات 

 .المرونة الاستراتيجيةفي حالة تركيز اهتمامهم على  الالكترونية
في  المرونة الهيكليةلبُعد علاقات التأثير تحيل يستنتج من  -5

لا  لجامعات المبحوثةبان ا يةنشرية الالكتروممارسات ادارة الموارد الب
من تحقيق مستويات جيدة التعويل على المرونة الهيكلية ل يمكنها

 .نيةممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترو
يستنتج ، الا انه على الرغم من تدني مستويات المرونة التشغيلية -6
بشرية الالكترونية ان ممارسات ادارة الموارد البعلاقات التأثير  نتائج من

ضمن المرونة التنظيمية في  تشغيليةتعتمد الى حد بعيد على المرونة ال
 .الجامعات المبحوثة

 المقترحات 5.2

 البحثتأسيساً على ما تقدم من استنتاجات واستكمالًا لمستلزمات 
الحالي نعرض بعض التوصيات والمقترحات التي وضعت لمعالجة ما 

 تاجات:نا من استنبحثتوصل إليه 
القيادة الإدارية  تبنيضرورة توجيه مزيد من الإهتمام نحو  .1

من المرونة التنظيمية في الجامعات المبحوثة  للتوجهات القائمة على
المرونة  فضلا عن ضرورة تعزيزخلال التركيز على الادبيات الواردة عنها 

  .التشغيلية تحديداً 
البحث فإنه يتطلب  البحثبناءً على الإستنتاجات التي توصل اليه  .2

أبعاد المرونة التنظيمية في بيئة  عن الاليات التي من شأنها ابراز
ممارسات ادارة الموارد البشرية التي تخدم  ةالجامعات المبحوث

 .من خلال التركيز على المؤشرات المعتمدة في هذا البحث الإلكترونية
 اردرة المونظرا للدور الذي تلعبه المرونة التنظيمية في ممارسات ادا .3

المرونة التوجهات القائمة على البشرية الالكترونية فانه ينبغي استحضار 
التنظيمية وتوظيفها في الجامعات الاهلية وذلك لتعزيز ممارسات ادارة 

 فيها.  الالكترونية الموارد البشرية
يقترح الباحث على ادارة الجامعات الاهلية بضرورة استحضار  .4

ة وذلك لضمان يتعزيز المرونة الاستراتيج المؤشرات التي من شأنها
 تفعيل ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية.

من اجل تفعيل ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية فانه  .5
ينبغي على الجامعات الاهلية في الاقليم بضرورة استحضار المؤشرات 

اكثر الابعاد تأثيرا في  كونها التي تعزز من المرونة التشغيلية وتفعيلها
 .ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية

في مجال ادارة الموارد البشرية  الراغبين الباحث علىقترح ي .6
الجوانب تسد ان من المشاريع البحثية المستقبلية التي يمكن  مجموعة
 :منهاو يغطيه البحث الحاليالتي لم 

وجهات الرقمية لدى الموظفين في تعزيز ت يكليةدور ابعاد المرونة اله .أ
 .HRMفي وحدات 

ادارة الموارد ممارســات تحليل تأثير الثقافة التنظيمية في تطبيق  .ب
 البشرية الإلكترونية.

في ممارسات ادارة ودورها  العوامل المؤثرة في المرونة التشغيلية .ت
 الموارد البشرية الألكترونية.

 لأداء المتميز.تحقيق ا في ادارة الموارد البشرية ودورها دور .ث
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 (1الملحق )
 قائمة بأسماء خبراء المحكمين لاستمارة الاستبانة

 الجامعة /معهد الكلية/المعهد الاختصاص الدقيق الاسم اللقب العلمي والشهادة ت
 دهوك الإدارة والاقتصاد إدارة التسويق درمان سليمان صادق الأستاذ الدكتور 1
 دهوك  المديرية العامة للسياحة التسويقإدارة  خيري علي أوسو الأستاذ الدكتور 2
 نوروز الإدارة والاقتصاد الإدارة الاستراتيجية حكمت رشيد سلطان الأستاذ الدكتور 3
 دهوك  عهد التقني الاداريالم إدارة أعمال هادي خليل إسماعيل الأستاذ الدكتور 4
 السليمانية  عهد التقني الاداريالم الإدارة الاستراتيجية كاظم فرج عارف هاواري الاستاذ الدكتور 5
 دهوك الإدارة والاقتصاد المنظمة والسلوك التنظيمي سعد فاضل عباس الأستاذ المساعد الدكتور 6
 موصل الشمالية التقنية الادارية الإدارة الاستراتيجية احمد سليمان الجرجري الأستاذ المساعد الدكتور 7
 موصل   التقنية الادارية الشمالية ادارة الإنتاج والعمليات مد صالح ماجد مح الأستاذ المساعد الدكتور 8
 السليمانية الإدارة والاقتصاد ريادة الأعمال والتسويق وريا نجم رشيد الأستاذ المساعد الدكتور 9

 زاخو الإدارة والاقتصاد إدارة الاعمال ميهفان شريف يوسف الأستاذ المساعد الدكتور 10
 زاخو التربية اللغة العربية صباح حسين محمد ساعد الدكتورالأستاذ الم 11
 زاخو فاكلتي التربية طرائق تدريسية عامة ستار جبار حاجي الأستاذ المساعد الدكتور 12

 السليمانية جامعة التقنية التسويق والإنتاج كاوة محمد روستم الأستاذ المساعد الدكتور 13
 السليمانية الإدارة والاقتصاد إدارة الاستراتيجية ن فريدون عبداللهده رو الأستاذ المساعد الدكتور 14
 دهوك الإدارة والاقتصاد إدارة المالية شفان احمد محمد الأستاذ المساعد الدكتور 17
 دهوك الإدارة والاقتصاد إدارة التسويق فارس محمد فؤاد الأستاذ المساعد الدكتور 18
 زاخو العلوم الإنسانية  اللغة العربية د عبدالقادر حسين محم الأستاذ المساعد الدكتور 19
 دهوك الإدارة والاقتصاد إدارة الانتاج والعمليات هنار ابراهيم محمد الأستاذ المساعد الدكتور 20
 دهوك الإدارة والاقتصاد المنظمة والسلوك التنظيمي رين مصطفى خالدك الأستاذ المساعد الدكتور 21
 دهوك الإدارة والاقتصاد الإدارة الاستراتيجية الفن ناظر داود اعد الدكتورالأستاذ المس 22
 دهوك  التقنية الادارية إدارة الاعمال فرست علي شعبان الاستاذ المساعد الدكتور 23
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 (2ملحق )

 أنموذج استبانة بعد اجراء التعديلات                                                    
 العراق -ردستانوقليم كإ     

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
 زاخوجامعة            

 الإداريةالعلوم كلية الإدارة والاقتصاد/ قسم 
 ماجستيرالدراسات العليا/     

 المحترمون.. العراق-المسؤلين في الأقسام والوحدات في الجامعات الخاصة في إقليم كوردستانإلى السيدات والسادة/ 
 استمارة استبانة م/

 سلام عليكم ورحمة الله وبركاته وبعد...
دور المرونة التنظيمية في تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية (: إنجاز رسالة ماجستير في إدارة الأعمال بعنوان نضع بين أيديكم استمارة استبانة وهي جزء من متطلبات      

  .العراق(-الإلكترونية: دراسة استطلاعية لآراء عينة من المسؤلين في الأقسام والوحدات في عدد من الجامعات الخاصة في إقليم كوردستان
يعتمد على درجة استجابتكم وبما يتمثل فيه من الدقة والموضوعية، على أمل  البحث اونكم معنا في قراءة فقرات الاستمارة والإجابة عنها، إذ أن نجاح هذوأملنا كبير في تعا    

 . حصراً لأهداف البحث العلميومع إجاباتكم بسرية تامة  نا سنتعاملعلماً بأنأن تخرج بنتائج تخدم مسيرة البحث العلمي، 
( في المكان ( والمطلوب منك اختيار البديل الذي يتطابق مع وجهة نظرك بوضع علامة ) تماماًلى )لا أتفق إ( تماماًستجد أمام كل عبارة خمسة بدائل تتراوح بين )أتفق     

 . الجامعةالمناسب والذي يعكس واقع 
 ملاحظات عامة:     

 .لا حاجة لذكر الاسم على ورقة الاستبانة -1
 زاء العبارات.إجل إزالة اللبس والغموض فيها، قبل البدء بتأشير مواقفكم أمن  ةع على المصطلحات التي تضمنتها استمارة الاستبيانيرجى الاطلا -2
 رـــــديـــــترام والتقـــــائق الاحـــــكم فـــــول
 
 

 
 

     
 
   
 

            م 2022                                                هـ                                          1443ك 2721              
 

 المعلومات العامة: : أولًا
             أنثى     ذكر           الجنس: .أ

          سنة فأكثر 51          سنة  50 - 4          سنة  40- 31          سنة فأقل 30العمر:  .ب
             دكتوراه          يرتماجس         دبلوم العالي           بكالوريوس            م: دبلوشهادةال .ت
 سنوات 10 من أكثر       سنوات  10 -5        واتسن 5 عدد سنوات الخدمة في الجامعة: أقل من .ث

 :ثانياً: المرونة التنظيمية
  :المرونة الاستراتيجية -البعد الأول

ا العبارة ت
اماً

 تم
فق

ت
 

فق
ات

أكد 
 مت

غير
 

فق
لا ات

اماً 
 تم

فق
لا ات

 

      تقوم إدارة الجامعة بإعداد البدائل الاستراتيجية المناسبة بهدف تقليل المخاطر واقتناص الفرص المتاحة.  .1
      تتوفر لدى إدارة الجامعة قدرة عالية على التكيف مع المتغيرات الداخلية والخارجية.  .2
      إدارة الجامعة إعادة توظيف مواردها لمواجهة التحديات التي تتعرض لها. تستطيع .3
      ستراتيجية أو تعديلها.لدى إدارة الجامعة القدرة على تغيير بدائلها الا .4

 باحثال
 نيجيرفان سعدون محمود

07518087318ت:   
nechirvan.mahmood@staff.uoz.edu.krd:الايميل 

 
 
 

 المشرف العلمي

 جلال عبدالله محمد د.م.أ.
 كلية تقنيات ادارة الاعمال

 جامعة السليمانية التقنية

 

 

 المشرف العلمي

 ره نج محمد نوري داوده د.م.أ.
 والاقتصاد الادارة كلية 

 جامعة زاخو 

 

mailto:nechirvan.mahmood@staff.uoz.edu.krdالايميل
mailto:nechirvan.mahmood@staff.uoz.edu.krdالايميل
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تحرص ادارة الجامعة على وضع استراتيجيات استباقية مرنة للتعامل مع التغيرات التي تحدث في قطاع التعليم  .5
 الي.الع

     

 المرونة الهيكلية -البعد الثاني
يتميز الهيكل التنظيمي للجامعة بالمرونة من حيث امكانية اضافة أو ازالة الوحدات والأقسام والشعب وحسب  .6

 الحاجة.
     

      تتمكن ادارة الجامعة من التنسيق بين مختلف المستويات الادارية. .7
      انسيابية بين مختلف المستويات التنظيمية في الجامعة.تتم عملية الإتصال بسرعة و .8
      تعتمد إدارة الجامعة على الهياكل المرنة التى تمكنها من العمل بكفاءة وفاعلية. .9

      يساعد الهيكل التنظيمي للجامعة في سهولة انسيابية المعلومات اللازمة لصنع القرارات. .10
  :لتشغيليةالمرونة ا -البعد الثالث

      لدى إدارة الجامعة مصادر لتوفير الموارد البشرية المؤقتة في الحالات الضرورية. .11
      تتسم واجبات ومهام الأفراد بالتنوع والقابلية على التكيف مع الظروف المتغيرة في الجامعة.  .12
      ة مرنة في الجامعة. تُمكن ظروف العمل التنظيمية الأفراد من تقديم أعمالهم بطريق .13
      يمتلك الأفراد في الجامعة المرونة الكافية في ممارسة واجباتهم ومهامهم في أماكن مختلفة. .14
تستخدم إدارة الجامعة أساليب وتقنيات مرنة من أجل تحقيق التكافؤ بين ساعات العمل والزمن المطلوب لأداء  .15

 العمل.
     

 
 :ارة الموارد البشرية الالكترونيةثالثاً: ممارسات اد

  :الإستقطاب والاختيار الإلكتروني
فق العبارة ت

ات
 

اماً
تم

 

فق
ات

أكد 
 مت

غير
 

فق
لا ات

اماً 
 تم

فق
لا ات

 

      تعمل إدارة الجامعة على توفير قاعدة بيانات خاصة بالاستقطاب الإلكتروني. .1
      هلين الذين يتعذر الوصول إليهم بالطريقة التقليدية.يساعد الاستقطاب الإلكتروني في جذب الأفراد المؤ .2
      لوظيفة الشاغرة.لتستخدم الجامعة الاختبارات والمقابلات الإلكترونية للمفاضلة بين المرشحين  .3
      .يتم إبلاغ المرشحين الذين اجتازوا عملية الاختبار الإلكتروني بقرار توظيفهم إلكترونيا .4
      الجامعة المواقع الالكترونية في الاعلان عن حاجتها للموارد البشرية.تستخدم  .5

  التدريب والتطوير الالكتروني

      تتعاقد الجامعة مع مراكز التدريب العالمية لمشاركة الأفراد في برامج تدريب عن بعد. .6
      اخل الجامعة.تستخدم الجامعة وسائل وتقنيات الكترونية خاصة في تدريب الافراد د .7
      تشجع إدارة الجامعة التدريب الالكتروني كونه يخفض نفقات التدريب. .8
      تستثمر إدارة الجامعة التكنولوجيا بالشكل الأمثل بما يخدم مجال التعليم الالكتروني. .9

      .تحدد إدارة الجامعة الإحتياجات التدريبية الإلكترونية وفق أسس علمية سنويا .10
  تقييم الاداء الالكتروني

      تستخدم الجامعة النظام الإلكتروني في توفير التغذية العكسية حول مستوى اداء الافراد. .11
تساعد عملية تقييم الأداء الإلكتروني على توفير التقييم الفعال بحيث يمكن إشراك عدة جهات في تقييم اداء  .12

 الأفراد.
     

صول على المعلومات باستخدام أنظمة الكترونية عن مستوى أداء الافراد لاتخاذ قرارات حول ترقيتهم او يتم الح .13
 تحديد احتياجهم مـن الـتدريب.

     

      تستخدم الجامعة أنظمة الكترونية خاصة لمتابعة حضور وانصراف الافراد. .14
      فراد الكترونيا للحد من التدخل البشري.توضع إدارة الجامعة معايير مهنية لتقييم اداء الا .15

  التعويضات الالكترونية

      تستخدم الجامعة الحاسب الآلي وبرمجيات خاصة في إحتساب الرواتب وتعويضات الأفراد بسرعة ودقة. .16
د المستحقات المناسبة يعمل نظام الأجور الإلكتروني في الجامعة بالتكامل مع نظام تقييم الأداء الالكتروني لتحدي .17

 للتدريسين والموظفين.
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تعتمد إدارة الجامعة على تنظيم قوائم الاجور والرواتب الإلكترونية لزيادة كفاءة العمل من خلال سرعة تعديل  .18
 .المعلومات المالية المتعلقة بالافراد

     

      ومات المتعلقة بالأفراد وخاصة المالية منها.يوفر نظام القوائم الإلكترونية خاصية الأمن والسرية للمعل .19
يستخدم الجامعة البريد الإلكتروني في إعلام الأفراد عن المستجدات بشأن السياسات والتعليمات المالية في  .20

 الجامعة.
     

 

 

 

 رنا ذيَدةريَن مروظي ييَن ئةليكترونيريَظةبثراتيكيَن بجهئينانا رولَى نةرماتيا ريَكخسنىَ د 
 ل هةريَما كوردستانا عيراقىَ. تايبةتظةكولينةكا ليَطةرينيَية ل بوضوونا نموونةيةك ذ سةروك بةش وبةرثرسيَن يةكةييَن كارطيَرى ذمارةيةكا زانكوييَن 

 :ثوختة

رةهةنديَن )نةرماتيا ئيستراتيجى، نةرماتيا ثيَكهاتةيان، نةرماتيا سةربةخو يا هةظويَنةيا  ىَوةكو طورانكارنةرماتيا ريَكخستنىَ ىَ ئةوة دياركرنا رولىَ ظةكولين ا ئارمانج
)راكيشَان وهةلبذارتنا ئةليكتروني، راهيَنان رةهةنديَن ذ وةكو طورانكارىَ ثشت بةست ثيكَ ديَت كرداريىَ( د بجهئينانا ثراكتيكيَن ريظَةبرنا ذيدَةريَن مروظي ييَن ئةليكتروني 

. طريمانةييَن سةرةكى ولاوةكى ئةويَن طريدَايى ب ثةيوةنديا تيَكةلي وثةيوةنديا شظةبرنا ئةليكتروني، هةلسةنطاندنا ئةدائىَ ئةليكتروني، قةرةبووكرنا ئةليكتروني(وثيَ
سةروك بةش  106ونةيا ظةكولينىَ ثيكَ دهيَت ذ وعيراقىَ. نم كارتيَكرنىَ دناظبةرا بطوريَن ظةكولينىَ دا هاتنة تاقى كرن لسةر ضةند زانكوييَن تايبةت ل هةريَما كوردستانا

 وزانياريان د بوارىَ مةيدانى دا. وبةرثرسيَن يةكةييَن كارطيرَى ل ظان زانكويا و ظةكولينىَ ثشت بةستن لسةر ثسيارنامةيى دكر وةكو ئامرازيَ سةرةكى بو كومكرنا داتايان
ى هاتةكرن وظةكولين طةهشت وىَ ضةندىَ كو هةبوونا ثةيوةندييا تيَكةليا واتاييا دناظبةرا نةرماتيا ريَكخستنىَ و ثراتيكينَ وثشت بةستن لسةر هذمارةكا تاقى كرنيَن ئامار

مروظي ييَن ئةليكتروني. ولسةر  ةبرنا ذيدَةريَنريظَةبرنا ذيدَةريَن مروظي يينَ ئةليكتروني. وهةبوونا ثةيوةندييا كارتيكرنا واتاييا دناظبةرا نةرماتيا ريَكخستنىَ وثراتيكيَن ريظَ
ة دةستظةئينانا رةهةنديَن نةرماتيا ريَكخستنىَ لدةف نبنةماييَن دةرئةنجاميَن ظةكولينىَ ودانانا كومةكا ثيشَنيارا ذ طرنكترينيَن وان ثدَظية سةركرديَن زانكويىَ طرنطيىَ بدة

 ىَ ريَكخستنىَ بكةن لسةر بنةماييَن ثراتيكيَن ريظَةبرنا ذيدَةريَن مروظي ييَن ئةليكتروني.يلسةر ئةدايةكةييَن ريَكخستنىَ  كو دشيَن بشيوَازةكىَ ئةريَنى كارتيَكرنىَ 
 ريظَةبرنا ذيدَةريَن مروظي ييَن ئةليكتروني.ثراتيكيَن  ريظَةبرنا ذيدَةريَن مروظي،نةرماتيا ريَكخستنىَ،نةرماتي،  ثةيظيَن سةرةكى:

 
 

 

The role of organizational flexibility in applying electronic human resource management practices 

An exploratory study of the opinions of a sample of department heads and unit officials in a number of 

private universities in the Kurdistan Region – Iraq 

Abstract: 

The research aims to verify the role of organizational flexibility as an independent variable represented in dimensions: 

strategic flexibility, structural flexibility, and operational flexibility in the application of electronic human resources 

management practices as an independent variable represented by its dimensions: electronic polarization and selection, 

electronic training and development, electronic performance evaluation, electronic compensation. The main and sub-

hypotheses related to correlation and influence relations between research variables were tested in a number of private 

universities in the Kurdistan Region - Iraq. The sample consisted of 106 heads of departments and officials of 

administrative units in those universities. The research relied on the questionnaire as the primary tool for collecting 

data and information on the field side . Several statistical tests were adopted in terms of mean and standard deviations 

to diagnose the degree of agreement of the sample on the availability of indicators related to the research variables, as 

well as the correlation and regression analysis test to verify the correlation and influence. The research found a 

significant correlation between organizational flexibility and electronic human resources management practices. And 

the existence of a significant impact related to the dimensions of organizational flexibility in the practices of electronic 

human resources management. Based on the conclusions of the research, a set of proposals was developed, the most 

important of which was the need for university leaders in the surveyed universities to pay attention to verify the 

dimensions of organizational flexibility in organizational units, which can positively affect organizational 

performance based on electronic human resources management practices. 

Keywords: flexibility, organizational flexibility, human resource management, electronic human resource 

management practices. 

 


