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 الملخص 

تحقيق التسكيؽ الإداري هؽ خلال الرشاقة  فْالسؾارد البذرية الرقسية تأثير هسارسات التعرف عمِ ٌدفت الدراسة إلِ 
، والبالغ عددٌا فْ بغداد العراقية الأٌميةتكؾن هجتسع الدراسة هؽ كافة السرارف ، كسا الأٌمية العراقيةالسرارف الاستراتيجية فْ 

ز الرئيدية تكؾىت وحدة السعآشة هؽ السدٓريؽ وىؾابٍؼ ورؤساء الأقدام فْ السراك .4244( هررف تجاري عؽ ىٍاية 42)
ووزعت الاستباىة عميٍؼ جسيعاً وبمغت الاستباىات الرالحة لمتحميل ( فرد 424لمسرارف التجارية العراقية والذي ٓبمغ عددٌؼ )

 .%(2..4( وذلػ بشدبة )422)
سٍا  إدارة السؾارد البذرية الرقسية سسارسات ذو دلالة إحرائية لتأثير وجؾد وتؾصمت الدراسة إلِ عدد هؽ الشتائج كان هؽ أٌ

ذو دلالة إحرائية تأثير وجؾد . وأعٍرت أيزاً الأٌمية العراقيةالسرارف تحقيق التسكيؽ الإداري فْ  فْبأبعادٌا هجتسعة 
ذو تأثير ووجؾد . الأٌمية العراقيةالسرارف فْ  الرشاقة الاستراتيجية فْإدارة السؾارد البذرية الرقسية بأبعادٌا هجتسعة سسارسات ل

تؾسط ، كسا أعٍرت الدراسة وجؾد الأٌمية العراقيةالسرارف تحقيق التسكيؽ الإداري فْ  فْ لمرشاقة الاستراتيجيةدلالة إحرائية 
  .الأٌمية العراقيةالسرارف التسكيؽ الإداري فْ و  إدارة السؾارد البذرية الرقسيةهسارسات بيؽ  الرشاقة الاستراتيجيةجزئْ لمؾسيط 

 .الأٌمية العراقيةالسرارف ، إدارة السؾارد البذرية الرقسية، التسكيؽ الإداري، الرشاقة الاستراتيجيةهسارسات : المفتاحيةالكلمات 
 

Abstract 

The study aimed to identify the impact of digital human resources management on achieving 

administrative empowerment through strategic agility in the Iraqi private banks, and the study 

population consisted of all Iraqi commercial banks, which numbered (24) commercial banks by the 

end of 2022. The sampling unit consisted of managers and their deputies And the heads of 

departments in the main centers of the Iraqi commercial banks, which number (242) individuals, 

and the questionnaire was distributed to all of them, and the questionnaires valid for analysis 

amounted to (209), with a rate of (86.4%). 

The study reached a number of results, the most important of which was the existence of a 

statistically significant effect of digital human resources management with its combined dimensions 

on achieving administrative empowerment in Iraqi private universities. It also showed that there is a 

statistically significant effect of digital human resources management with its combined dimensions 
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on strategic agility in Iraqi private universities. And the existence of a statistically significant effect 

of strategic agility on achieving administrative empowerment in Iraqi private universities. 

In the light of these results, the study recommended a number of recommendations, the most 

important of which is to continue applying the concept of digital human resource management in 

order to help provide creative opinions and ideas that increase the development of workers' 

performance, their efficiency, and the quality of the operations provided. 

Keywords: Digital Human Resource Management, Administrative Empowerment, Strategic 

Agility, Iraqi Commercial Banks. 

 

 مقدمةال
تذٍد بيئة الأعسال السعاصرة تظؾرات وتقمبات هتدارعة الأهر الذي أدى الِ ىذؾء العدٓد هؽ التحديات أهام السشغسات، 

الأٌمية والتْ تتعمق بسؾاكبة التظؾرات التكشؾلؾجية الستعمقة بتفاصيل العسل، وأخرى تتعمق باستثسار رأس السال السرارف وخاصة 
 البذري، والتْ أدت الِ اتداع دائرة السشافدة السحمية والدولية ىتيجة لمعؾلسة والتظؾرات التكشؾلؾجية الستدارعة، فأصبح لزاهاً عميٍا

ْ عل ٌذي البيئة الستغيرة، فْ ضؾء تمػ التظؾرات ركزت إدارة السؾارد البذرية عمِ تظبيق التقشيات الاٌتسام بسسارسة وعائفٍا ف
م والشغؼ الالكتروىية السرتبظة بالسؾارد البذرية ووعائفٍا بسا يدسِ إدارة السؾارد البذرية الرقسية كسشٍجية إدارية تقؾم عمِ الاستخدا

ت فْ هسارسة الؾعائ  الأساسية لإدارة وتشسية السؾارد البذرية. حي  إن تظؾير تقشيات الؾاعْ لتكشؾلؾجبيا السعمؾهات والاترالا
السعمؾهات والاترالات فْ وعيفة إدارة السؾارد البذرية وىؾعية التظبيقات التْ ٓتؼ استخدام ٌذي التقشيات فيٍا ٓرتبط بثقافة السشغسة 

  (.4210فيسا يخص إدارة هؾاردٌا البذرية )بمل وعبد الفراج، 
وتفادياً لفقدان هتمقْ الخدهة عٍرت عدٓد هؽ السفاليؼ والتؾجٍات الإدارية الحدٓثة والتْ لٍا علاقة هباشرة بشجاح وفذل 

جرّاء تقديؼ الخدهة السثمِ لستمقْ الخدهة السرارف الخدهة هؽ خلال اعتساد جؾدتٍا، حي  ٌشالػ العدٓد هؽ الأٌداف التْ تجشيٍا 
فْ بيئة الأعسال السحيظة، بيشسا عشدها تكؾن هدتؾى الجؾدة هشخفزة سيؤدي ذلػ إلِ تراجع العسيل عؽ الخدهة، ويرحب ذلػ 

واىظفائٍا  السرارفوبذلػ فذل الخدهة هسا ٓؤدي الِ إىحدار  والسرارف هتمقْ الخدهةعدم الرضا وزعزعة الثقة بيؽ 
(Rawash, 2016.) 

ؼ السداخل التْ تعسل عمِ جعل السٍارات والدمؾكيات والاجراءات أكثر رشاقة، وأكثر  ولعل التفكير الرشيق ٌؾ أحد أٌ
استجابة وأكثر ابداع لتحقيق الاٌداف السرجؾي، وتحقيق استراتيجية الترشيع الرشيق. قد يقؾد التفكير الرشيق السشغسة الِ وضع 

تحقيق الكفاءة فْ حدؽ استخدام السؾارد بتؾفير الجٍد والؾقت اللازهيؽ فْ أداء العسميات داخل السشغسات  تشافدْ أفزل هؽ خلال
 (..421)رفاعْ واخرون، 

ويُعدَ التسكيؽ تغييراً فْ ثقافة العاهميؽ وسمؾكٍؼ ولاشػ إن عسمية التسكيؽ ٌْ عسمية تغير فْ اتجاٌات وسمؾك العاهميؽ 
ظبيق التسكيؽ الرحيح يدٍؼ الجسيع فْ الاشتراك والسذاركة الحكيكية فْ همكية الثقة والإيجابية وسمؾك السشغسة لأىً عشد ت

والسعمؾهات والقرارات, فالعاهمؾن سيتسكشؾن هؽ صشع القرارات الخاصة بٍؼ بدلًا هؽ اعتسادٌؼ عمِ رؤسائٍؼ والتسكيؽ تظؾر طبيعْ 
 (.4212ها لدٍٓؼ )عمْ واحسد,  لدور العاهميؽ فْ العسل وإطلاق طاقاتٍؼ لتقديؼ أفزل

، الجسعاتعٍرت عدٓد هؽ السفاليؼ والتؾجٍات الإدارية الحدٓثة والتْ لٍا علاقة هباشري بشجاح وفذل  العسلاءوتفادياً لفقدان 
إستراتيجياً لسشغسات الأعسال ، والذي يُعتبر هدخلًا والتسكيؽ الاداري  الرقسية وهؽ أبرز تمػ السفاليؼ، الإٌتسام بتشسية السؾارد البذرية

فْ الؾقت الحاضر يعكس الإدراك بكيسة العسل  الرقسية السعاصرة، حي  إن التظؾر والتحؾل الذي تذٍدي إدارة السؾارد البذرية
 ية.، وكل ذلػ يُذكل ثروة حكيكبرشاقةالإىداىْ، والستسثل فْ قدرة وكفاءة العاهميؽ عمِ إىجاز الأعسال بفاعمية وتأدية السٍام 

سية الدراسة فْ  تحقيق التسكيؽ الإداري هؽ خلال  فْإدارة السؾارد البذرية الرقسية هسارسات ر يأثت تحدٓدوهؽ ٌشا جاءت أٌ
 .الأٌمية العراقيةالسرارف الرشاقة الاستراتيجية فْ 
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 مذكلة الدراسة 
الأٌمية هؽ الإدارات البيروقراطية التْ تؤهؽ بسركزية القرار وعدم تفؾيض الرلاحيات السرارف تعاىْ الكثير هؽ 

لمسرؤوسيؽ ها ٓؤدي إلِ التأخير فْ إىجاز الأعسال، وذلػ لكثرة الخظؾات او السراحل التْ ٓتؼ فيٍا إىجاز السعاهلات والسؾافقات 
ر يثتأة السدتؾيات، لذا تشحرر هذكمة الدراسة فْ التعرف عمِ الستعمقة بالعسل، والذي يسكؽ ان تكؾن لً ىتائج سمبية عمِ كاف

تحقيق التسكيؽ الإداري، واتخاذٌؼ لبعض القرارات التْ تداعد عمِ اىجاز العسل  فْإدارة السؾارد البذرية الرقسية هسارسات 
ذا ٓتؾق  عمِ هدى العسلاء  بدرعة ودون تأخير، وذلػ تجشبا لمروتيؽ الذي ٓؤدي الِ تأخير العسل او تأخير اىجاز هعاهلات وٌ

تفٍؼ الإدارات واستيعابٍا لمتظؾر الحاصل فْ عمؼ الإدارة الحدٓثة وتظبيقاتٍا، خرؾصاً فْ القشاعة بأٌسية تفؾيض بعض 
ؾ ها يعكس ثقة الرؤساء بالسرؤوسيؽ والذي ٓشعكس بدوري  الرلاحيات التْ تسكؽ العاهميؽ هؽ إىجاز أعسالٍؼ بالدرعة اللازهة، وٌ

 ويسكؽ التعبير عؽ هذكمة الدراسة بالتداؤلات التالية: الأٌمية.السرارف عسال فْ عمِ اىجاز الا
التخظيط الالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، بأبعادٌا )إدارة السؾارد البذرية الرقسية سسارسات ل تأثيرٌل ٓؾجد  :الأول الدؤال الرئيس

تفؾيض الدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز بأبعادي )تحقيق التسكيؽ الإداري ( عمِ التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية
 وتتفرع عؽ ٌذا الدؤال الأسئمة الفرعية أتية: ؟الأٌمية العراقيةالسرارف ( فْ العاهميؽ

التخظيط الالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، بأبعادٌا )السؾارد البذرية الرقسية تأثير لسسارسات ٌل ٓؾجد  الدؤال الرئيس الثاني:
 ؟الأٌمية العراقيةالسرارف فْ  الرشاقة الاستراتيجيةالتدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( عمِ 

بأبعادي )تفؾيض الدمظة، الإثراء تحقيق التسكيؽ الإداري لمرشاقة الاستراتيجية عمِ تأثير ٌل ٓؾجد  الدؤال الرئيس الثالث:
 ؟الأٌمية العراقيةالسرارف فْ، تحفيز العاهميؽ( فْ الؾعي

بأبعادي بؾجؾد تحقيق التسكيؽ الإداري عمِ بأبعادٌا السؾارد البذرية الرقسية تأثير لسسارسات ٌل ٓؾجد  الدؤال الرئيس الرابع:
 ؟الأٌمية العراقيةالسرارف الرشاقة الاستراتيجية كستغير وسيط فْ 

 أهمية الدراسة 
سية    الدراسة هؽ جاىبيؽ ٌسا الأٌسية الشغرية والأٌسية التظبيكية. تشبع أٌ

إدارة السؾارد تأثير هسارسات : هؽ السؤهّل أن تدٍؼ ٌذي الدراسة فْ دعؼ الدراسات والبحؾث الشغرية فْ هجال الأهمية النغرية
والسداٌسة فْ تؾفير هراجعة للاطار ، بؾجؾد الرشاقة الاستراتيجية كستغير وسيطتحقيق التسكيؽ الإداري  فْ البذرية الرقسية

 الشغري، وإهكاىية إضافة هرجع ىغري بالمغة العربية فْ ٌذا السجال يكؾن هرجعاً لمباحثيؽ الذٓؽ ٓريدون هتابعة بحؾثٍؼ فيً. 

السؾارد  إدارةهسارسات ر يأثت, بخرؾص الأٌمية العراقية لمسرارفتقدم ٌذي الدراسة ىتائج وتؾصيات عسمية الأهمية التظبيقية: 
الأٌمية السرارف ، ويكؾن بإهكان هتّخذي القرار فْ تحقيق التسكيؽ الإداري هؽ خلال الرشاقة الاستراتيجية فْالبذرية الرقسية 

أن ٓتبشؾا ٌذي التؾصيات التْ ٓؤهل أن تداعد فْ تظؾير العسل لدٍٓؼ، تدعِ أيزاً إلِ هعرفة هدى تظبيق سياسات  العراقية
ىاجحة لمحرؾل عمِ هؾارد بذرية ذات كفاءة عالية هؽ أجل إىجاز الإعسال وتحقيق الفاعمية السرغؾبة هؽ خلال تزويد إدارة 

التْ إدارة السؾارد البذرية الرقسية هسارسات لتداعدٌؼ فْ تحقيق التسيز هؽ خلال  بشتائج ٌذي الدراسة الأٌمية العراقيةالسرارف 
، وإلقاء الزؾء عمِ أبرز السعيقات بالرشاقة الاستراتيجيةعمِ تحكيقً هؽ تظمعات والارتقاء السرارف تداٌؼ فْ رسؼ ها تظسح 

 التْ تحدُ هؽ تحقيق الأداء العالْ ان وجدت.
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H1-1 

H1-3 

 

 أهداف الدراسة
داف الدراسة فْ أتْ:تتسثل   أٌ
التخظيط الالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، التدريب بأبعادٌا )تأثير هسارسات إدارة السؾارد البذرية الرقسية التعرف عمِ  -1

بأبعادي )تفؾيض الدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز تحقيق التسكيؽ الإداري الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( عمِ 
 .الأٌمية العراقيةالسرارف  العاهميؽ( فْ

التخظيط الالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، بأبعادٌا )تأثير هسارسات السؾارد البذرية الرقسية قياس  -4
 الأٌمية العراقية.السرارف فْ  الرشاقة الاستراتيجيةالتعؾيزات الالكتروىية( عمِ 

بأبعادي )تفؾيض الدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز العاهميؽ( تحقيق التسكيؽ الإداري تأثير الرشاقة الاستراتيجية عمِ هعرفة  -2
 .الأٌمية العراقيةالسرارف فْ 

بأبعادي بؾجؾد الرشاقة الاستراتيجية تحقيق التسكيؽ الإداري عمِ بأبعادٌا تأثير هسارسات السؾارد البذرية الرقسية  بيان -2
 .العراقيةالأٌمية السرارف كستغير وسيط فْ 

 أنموذج الدراسة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تأثٍر يباشر                       تأثٍر غٍر يباشر             

 (: أًَىشج انسراست1شكم )

 اْ.اٌثازثاٌّظذس: ِٓ ئػذاد 
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 المتغير التابع المتغير المستقل

الالكترونية التعويضات  

الالكتروني التوعيف  

الالكتروني التخظيط  

الوعيفي الإثراء  

الدلظة تفويض  

 انبشرٌت انًىارز إزارة يًارساث

 انرلًٍت

الإزاري انتًكٍٍ  

الالكتروني التدريب  

H2 

 المتغير الوسيط

انرشالت 

 الاستراتٍدٍت
 

العاملين تحفيز  
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 فرضيات الدراسة
( لسسارسات إدارة السؾارد البذرية الرقسية (α<=0.05لا ٓؾجد تأثير ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة  الفرضية الرئيدة الأولى:

تحقيق التسكيؽ الإداري التخظيط الالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( فْ بأبعادٌا )
  . وتتفرع عشٍا:الأٌمية العراقيةالسرارف بأبعادي )تفؾيض الدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز العاهميؽ( فْ 

( لسسارسات إدارة السؾارد البذرية الرقسية (α<=0.05لا ٓؾجد تأثير ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة الفرضية الفرعية الأولى: 
الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( فْ تفؾيض الدمظة فْ  التخظيط الالكتروىْ، التؾعيفبأبعادٌا )
 .الأٌمية العراقيةالسرارف 

( لسسارسات إدارة السؾارد البذرية الرقسية (α<=0.05لا ٓؾجد تأثير ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة  الفرضية الفرعية الثانية:
عيف الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( فْ الإثراء الؾعيفْ فْ التخظيط الالكتروىْ، التؾ بأبعادٌا )
 .الأٌمية العراقيةالسرارف 

( لسسارسات إدارة السؾارد البذرية الرقسية (α<=0.05لا ٓؾجد تأثير ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة  الفرضية الفرعية الثالثة:
التخظيط الالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( فْ تحفيز العاهميؽ فْ بأبعادٌا )
 .الأٌمية العراقيةالسرارف 

( لسسارسات إدارة السؾارد البذرية الرقسية (α<=0.05لا ٓؾجد تأثير ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة  الفرضية الرئيدة الثانية:
 الرشاقة الاستراتيجيةالتخظيط الالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( فْ دٌا )بأبعا
 .الأٌمية العراقيةالسرارف فْ 

تحقيق ( لمرشاقة الاستراتيجية فْ (α<=0.05لا ٓؾجد تأثير ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة  الفرضية الرئيدة الثالثة:
 .الأٌمية العراقيةالسرارف بأبعادي )تفؾيض الدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز العاهميؽ( فْ التسكيؽ الإداري 

( لسسارسات إدارة السؾارد البذرية الرقسية (α<=0.05لا ٓؾجد تأثير ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة  الفرضية الرئيدة الرابعة:
تحقيق التسكيؽ الإداري ، التؾعيف الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( فْ التخظيط الالكتروىْبأبعادٌا )

الأٌمية السرارف كستغير وسيط فْ  الرشاقة الاستراتيجيةبأبعادي )تفؾيض الدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز العاهميؽ( بؾجؾد 
 .العراقية

 التعريفات الإجرائية
 التعريفات الإجرائية لمسرظمحات السدتخدهة فْ الدراسة وكسا ٓمْ:بتحدٓد  انالباحث قام

: تظبيق التقشيات السعتسدة عمِ الأىترىت وأجٍزة الحاسوؾ  بوالشغؼ السرتبظوة بوالسؾارد البذورية إدارة الموارد البذرية الرقميةممارسات 
 .الأٌمية العراقيةالسرارف ووعائفٍا فْ 

، وتحورص عموِ أن تَذوسلَ كافّوة السدوتؾيات التشغيسيّوة الأٌميوة العراقيوةالسرارف هٍُسّة تُشفّذٌا إدارة  : إستراتيجيةالالكترونيالتخظيط 
 ، فتبدأ هؽ عشد الإدارة العُميا وتشتٍْ بالسُؾعّفيؽ فْ كافة الأقدام.السرارففْ 

ميؽ هوؽ خولال اسوتقظا  عموِ ا الأٌميوة العراقيوةالسرارف : إستراتيجية هتكاهمة تٍدف إلِ حرؾل الالكترونيالتوعيف  لأفوراد السوؤٌ
 الكفاءات ووضع أسس الاختيار والاعتساد عميٍا فْ تعييؽ السؾارد البذرية.  

ودف الالكتروني التعويضات ْ الحؾافز التْ تعسل عمِ تحريػ قدرات السؾعفيؽ بسا ٓزيد هوؽ أدائٍوؼ فوْ العسول، بقرود تحقيوق أٌ : وٌ
 هعشؾية وهادية تدعِ الِ اىجاز الاعسال السظمؾبة. ، وخمق بيئة عسلالأٌمية العراقيةالسرارف 

: عسميووة ٓووتؼ فيٍوا اكدووا  العوواهميؽ هٍووارات وهعوارف جدٓوودي وتغيوور سوومؾكٍؼ عووؽ طريوق تٍيئووة بيئووة تفاعميووة غشيووة الالكتروندديالتدددريب 
لمووتعمؼ أو التعموويؼ  عراقيووةالأٌميووة الالسرووارف بالتظبيقووات السعتسوودة عمووِ تقشيووة الحاسووب الالووْ والذووبكات والؾسووائط الستعووددة داخوول 

 حي  يغظْ هجسؾعة واسعة هؽ التظبيقات والعسميات، هثل التعمؼ القائؼ عمِ شبكة الإىترىت، والتعمؼ القائؼ عمِ الحاسؾ  .
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ْ عسمية تعزيز  التمكين الاداري: ٌؾ العسمية التْ ٓتؼ بسؾجبٍا إعظاء أو هشح العاهميؽ الدمظة والسٍارة والحرية لمكيام بؾعائفٍؼ, وٌ
قدرات العاهميؽ بحي  ٓتؾفر لدٍٓؼ القدرة عمِ الاجتٍاد وإصدار الأحكام والتقدٓر, وكذلػ هداٌستٍؼ الكاهمة فْ القرارات التْ 

 .تتعمق بأعسالٍؼ
 ؾ العسمية التْ يعٍد فيٍا بالعسل إلِ أخريؽ عؽ طريق هشحٍؼ الحقل فْ اتخاذ القرارات.ٌ :تفويض الدلظة
ٌؾ إضافة سمظة اكبر فْ اتخاذ القرارات الستعمقة بالؾعيفة التْ يقؾم بٍا السؾع , والٍدف ٌؾ زيادة فرص  :الإثراء الوعيفي

 .الذاتالتحدي والإىجاز لكْ يذعر السؾع  بالسدؤولية والشسؾ وتحقيق 
إها هادياً أو هعشؾياً بذكل يعزز  الأٌمية العراقيةالسرارف إشباع حاجات ورغبات العاهميؽ فْ ٌؾ عبارة عؽ  :تحفيز العاملين
 .الذي سيدفعٍؼ الِ الكيام بدمؾك او تررف هحددوالعاهميؽ السرارف العلاقات بيؽ 

لإىتاج الرشيق الخالْ هؽ الفاقد والٍدر بإستخدام هعدات أقل، وقت أقل، هداحة أقل، ا ٌْ استراتيجية تظبق الرشاقة الاستراتيجية:
 .الأٌمية العراقيةالسرارف أي استعسال هدخلات أقل لتؾليد ىفس السخرجات أو أكثر فْ 

 الإطار النغري 
 إدارة الموارد البذرية الرقميةممارسات المبحث الأول: 

السؾارد البذرية الرقسية بأىٍا تحقيق الأٌداف التشغيسية بذكل الكتروىْ والسدتؾحاة هؽ  إدارةهسارسات  (Salkic, 2014)عرف  
القدرة عمِ الاستقظا  الالكتروىْ لمكفاءة هؽ القؾى العاهمة بٍا، والتْ تذترط تشسيتٍا والاحتفاظ بٍا عمِ هدتؾى كل هشغسة 

 أعسال.
ْ ذلػ الشغام السرسؼ الكتروىياً خريراً لإدارة السؾ  ارد البذرية هؽ خلال تؾفير السعمؾهات التْ يحتاجٍا السدٓرون لاتخاذ وٌ

القرارات الستعمقة بفعالية وكفاءة استخدام العشرر البذري، الرفع هؽ هدتؾى أدائً ليؤدي دوري فْ تحقيق الأٌداف التشغيسية 
(Brandão et al., 2019). 

ىْ فرعْ لشغؼ هعمؾهات التديير الخاصة بالسؾعفيؽ داخل التشغيؼ، بذكل وإدارة السؾارد البذرية الرقسية ها ٌْ إلا ىغام الكترو 
هتكاهل والتْ تذسل التديير التشبؤي لمعسال، تديير العسمية التكؾيشية، تديير الكفاءات، السدارات السٍشية لمعسال، تديير الأجؾر هؽ 

 (.Jackson et al. 2018أجل جؾدة التخظيط والقرارات الستعمقة بالسؾارد البذرية الرقسية )
ٓدل هرظمح هسارسات إدارة السؾارد البذرية الرقسية عمِ هجسؾعة هؽ الأىذظة والعسميات التْ هؽ شأىٍا ترجسة سياسات إدارة     

السؾارد البذرية الرقسية عمِ أرض الؾاقع وتؾجٍٍا ىحؾ تحديؽ وتظؾير الأداء والارتقاء بسدتؾى هعارف وهٍارات وخبرات هؽ أجل 
 (. Esterhuyse & Scholtz, 2016إلِ الأٌداف الاستراتيجية لمسشغسة وبذكل الكتروىْ ) الؾصؾل

وقد تبآشت آراء الباحثيؽ والسفكريؽ فْ تحدٓد هسارسات إدارة السؾارد البذرية الرقسية فسشٍؼ هؽ حددٌا بالتخظيط الالكتروىْ،      
 & Lazazzaraكتروىْ، والتدريب الالكتروىْ، وتقييؼ الأداء الالكتروىْ )والتحميل الؾعيفْ الالكتروىْ، والاستقظا  والتؾعيف الال

Galanaki, 2018( شاك هؽ أضاف عمِ هاسبق ترسيؼ العسل وتقييؼ الأداء ا البعض أخر Riahi, 2015(، وٌ (. كسا حررٌ
السؾارد البذرية، واستراتيجية التعؾيض بثلاث استراتجيات ضست: استراتيجية بشاء وتذكيل السؾارد البذرية، واستراتيجية إدارة أداء 

 (. 4222والسكافآت )الدالؼ، 
ذا هؽ شأىً تقميص     كسا سسحت ىغؼ السعمؾهات الحدٓثة بأتستة بعض الأىذظة كالأجؾر، التأٌيل، التكؾيؽ عؽ بعد...وٌ

راىْ، التكاليف، وكذا الؾقت السترتب عؽ تأٌيل الأفراد ) هسارسات ( إلِ هفٍؾم Amara, & Atia, 2016(. وأشار )4214الزٌ
، والستعمقة بالعاهل البذري ٌدفٍا تحقيق السشغسةإدارة السؾارد البذرية الرقسية بأىً أحد التظبيقات الخاصة أو البراهج الجاٌزة فْ 

 الكفاءة والفعالية.
الالكتروىْ السشبثق عؽ ىغؼ السعمؾهات إدارة السؾارد البذرية الرقسية بأىٍا الشغام هسارسات وبشاءً عمِ ها سبق يعرف الباحثان 

برفة عاهة، ويختص بتديير السؾرد البذري برفة خاصة والخؾض فْ كل ها ٓتعمق بً، ٌدفً الأساسْ عررىة العشرر البذري 
 وتشسية كفاءتً وتحديؽ فعاليتً، وبالتالْ الرفع هؽ أدائً عمِ هدتؾى السشغسة، والذي يعتسد أساساً عمِ هرداقيتً فْ تؾفير

ا لمسؾرد البذري.  السعمؾهات الخاصة بً وحيادية الإدارة فْ تدييرٌ
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 الموارد البذرية الرقميةإدارة ممارسات 
ا وتتسثل فْ )التخظيط الالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، تؼ اختيار  أربعة هسارسات لإدارة السؾارد البذرية الرقسية دون غيرٌ

 & Stone & Dulebohn, 2013; Bhattacharjeeالالكتروىية( وذلػ بشاءً عمِ الدراسات )التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات 
Bhattacharjee, 2015; Samolejova et al., 2015 ؾ ( وذلػ لأن ٌذي السسارسات تخدم هجتسع الدراسة الحالْ وٌ

 السرارف الأٌمية العراقية وكأتْ:

 أولًا التوعيف الالكتروني 
عيف الالكتروىْ فْ الدساح لمستقدهيؽ لمعسل بتقديؼ طمباتٍؼ بذكل رقسْ عبر البريد الالكتروىْ أو تتسثل ابدط صؾر التؾ 

عبر هلء ىسؾذج عمِ هؾقع الاىترىت وتمجأ هشغسات الأعسال إلِ إىذاء هؾاقع عمِ الاىترىت يسكؽ هؽ خلالٍا لمراغبيؽ فْ العسل 
راً لتؾفر وعيفة هلائسة فْ السدتقبل. الا إن التحدي الأساس فْ ٌذا السقام ٌؾ التقدم لمؾعائ  الستاحة أو حتِ تقديؼ بياىاتٍؼ اىتغا

التْ تعسل فْ هجالات هساثمة لبشاء هؾاقع هذتركة  السشغساتافر جٍؾد غتت حي كيفية اجتذا  هترفحْ الاىترىت لمسؾقع. 
 .(2009)الدالؼ، سار لمتؾعيف الالكتروىْ هسا يعغؼ هؽ قيسة السؾقع ويعغؼ أيزا هؽ العائد عمِ الاستث

ولكؽ التؾعيف الالكتروىْ فْ شكمً الجدٓد ٓبدأ حيؽ تشذئ هشغسة الأعسال قاعدة بياىات الؾعائ  التْ تحؾي هختم  
لات عمسية وهٍارات إضافية وخبرات هكتدبة بحي  ٓتؼ الحجب السبدئْ ) ( initial blockingهتظمبات كل وعيفة هؽ هؤٌ

 (.2010)تبيدي،  هظابقة هؾاصفاتٍؼ لمؾعيفة السعشية هؽ عدهًلمستقدهيؽ بشاءً عمِ هدى 

 ثانياً التخظيط الالكتروني 
بسؾجب ٌذي العسمية وبعد الاستقظا  الالكتروىْ للأفراد لذغل الؾعائ  تقؾم إدارة السؾارد البذرية بالسفاضمة بيؽ السترشحيؽ 

تقاء الفرد السشاسب لذغل الؾعيفة، بيشسا التعييؽ يعشْ وضع ذلػ والؾصؾل إلِ الذخص السشاسب لذغل الؾعيفة، فالاختيار يعشْ اى
 (. Stone & Dulebohn, 2013الذخص فْ السكان الذي ٓتشاسب هع قدراتً وإهكاىاتً )

وتتؼ ٌذي العسمية وفق عدة اعتبارات هشٍا هدتؾى التعميؼ والخبرة والدسات الذخرية والجدسية لذاغل الؾعيفة، كسا أن الكيام 
لعسمية بالظريقة الرحيحة وبالاعتساد عمِ أسس وهبادئ عمسية هؽ شأىً أن ٓؤدي إلِ الحد هؽ هعدل دوران العاهميؽ، بٍذي ا

وتخفيض التكاليف السترتبة عمِ عسميات التؾعيف، وتحديؽ هردودية السشغسة، بالإضافة إلِ تحقيق الرضا الؾعيفْ وزيادة الؾلاء 
  (.Al-Dmour, & Shannak, 2018لمسشغسة وتعزيز الثقة بٍا )

 ثالثاً التدريب الالكتروني
يعرف التدريب الالكتروىْ بأىً أسمؾ  هشغؼ وهدتسر هؾجً ىحؾ الارتقاء بسدتؾى أداء الأفراد الكتروىياً هؽ خلال اتداع 

 ,Parryالحالْ والسدتقبل )هداركٍؼ وزيادة هعارفٍؼ وهٍاراتٍؼ وقدراتٍؼ فيسا ٓتعمق بالأىذظة والسٍام التْ يقؾهؾن بٍا فْ الؾقت 
(، ولكْ تتحقق الغاية هؽ التدريب الالكتروىْ وجب تظبيق ها اكتدبؾي هؽ هٍارات وقدرات عمِ أرض الؾاقع أثشاء أدائٍؼ 2011

 (.Bhattacharjee & Bhattacharjee, 2015لسٍاهٍؼ ووعائفٍؼ )
سية التدريب الالكتروىْ فْ تؾفير أكبر شريحة هسكشة هؽ ا مة تكشؾلؾجياً، وهسؽ تتؾافر لدٍٓؼ وتتمخص أٌ لكؾادر البذرية السؤٌ

أحدث السٍارات والخبرات والسعرفة والقدرات والإهكاىات لتحقيق الأداء الجيد والفعال لسا يقؾهؾن بً هؽ وعائ  وهٍام، وتعزيز 
بار أن التدريب الالكتروىْ يسثل استثساراً (. وعمِ اعت4222القدرة عمِ الإبداع والإبتكار وتحقيق السيزة التشافدية لمسشغسة )الفزاري، 

فْ السؾارد البذرية فإن لٍذا الاستثسار اىعكاسات الكتروىية إيجابية تتسثل فْ تعغيؼ قدرات وإهكاىات العاهميؽ لأداء الؾعائ  
 (. Steinmetz et al., 2011والسٍام )
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 رابعاً التعويضات الالكترونية
دوراً ٌاهوواً فووْ تظووؾير أىغسووة التعؾيزووات التووْ تووربط بوويؽ الحووؾافز والتعؾيزووات الساديووة تسووارس السشغسووات ذات الووشٍج الرقسووْ 

والسعشؾيووة والأداء البيئووْ والاجتسوواعْ بوول وتبتكوور السشغسووات طرقووا وأسوواليب تحفيزيووة ضووسؽ ىغاهٍووا تذووسل السقترحووات التووْ يقوودهٍا 
بقات بووويؽ الؾحووودات والعووواهميؽ لاسوووتخراج الأداء الأفزووول العووواهمؾن لتحدووويؽ الأداء وكوووذلػ إجوووراء السشافدوووات التذوووجيعية عبووور السدوووا

(Kumar, 2012 .) 
فالتعؾيزات تربح رقسية عشدها ترتبط وتداٌؼ فوْ هشوع الدومؾكيات الدومبية الزوارة وتودعؼ الدومؾكيات الايجابيوة الشافعوة بٍوا كسوا 

 (. Samolejova et al., 2015السشغسة )ٓدعؼ السبادرات والإبداعات الخلاقة ذات الافكار هؽ قبل العاهميؽ تجاي دعؼ 

 التمكين الإداري المبحث الثاني: 
التىظٓن السدراء وأعزاء شترك هو خلالً وإلِ أو التهكٓو ٌَ أسمَب إدارّ ٓ Ivancevich, et al., (2018)هو كل ٓشٓر 

القرارات التْ لا تحدد بهَاقع القَة الرسهٓة َ التعاَو فْ عهمٓة اتخاذ ور ٌوِ أخوبهعى، أخرَو لمتأثٓر فْ عهمٓة اتخاذ القرار
ة. َٓتفق ٌذا وة التىظٓهٓوفْ السمطة َأسمَب القٓادة َالثقافكة ىظن الهعمَهات َىظن التدرٓب َالهكافئة َالهشارودد بوا تحودر هوبق

اذ القرارات بٓو ٓو ٌَ إشراك سمطة اتخوعمِ أو التهككد حٓث ٓؤ Kele, et al., (2017) التعرٓف هع التعرٓف الذّ قدهً
 فْ حٓو ٓحدد، هو الإدارة الدىٓا إلِ الإدارة العمٓا، رارات َٓن بعد َٓنوٓشجع الأفراد عمِ صىع القل الإدارة َالأفراد بشك

Kahreh et al., (2016) َٓبرز، ً السهاح للأفراد بقدر أكبر هو هسؤَلٓة صىع القراراتوهفٍَهً بأى Fernandez 
ساسً بَجَد وَإح، شعَري الداخمْ بالقدرة َالسٓطرةل ط الفرد ىحَ هختمف التحدٓات هو خلاً تَجًٓ ىشاوهفٍَهً بأى (2011)

فْ كة ٓو ٓتضهو الثقة َالسمطة َالهشاروأو التهكوب (2019) عؾض ضٓفوٓ، كسا هعىِ لارتباط أٌدافً بأٌداف الهىظهة
ة ور هجتهعوة عىاصوِ أربعون التهكٓو ٓعتهد عمأو هفٍَ )4212)العابدٓؽ َٓرُ والسداءلة، الهعمَهات َصىع القرار َالهسؤَلٓة 

 Hanaysha ٓتعارض رأّ، كسا ٓووالقَة( َأو غٓاب أّ عىصر هىٍا ٓىفْ َجَد هفٍَن التهك، الهكافآت، الهعرفة، )الهعمَهات
دراستً أو غٓاب إّ هدرك هو ٌذي الهدركات الأربعة لا ٓىفْ ل حٓث َٓضح هو خلا )4212العابدٓؽ )هع رأّ  (2016)
 ٓحرف فْ هعىاي فقط. ل ٓو تهاها بوهفٍَن التهك َجَد

ة الحدٓثة لإدارة الهَارد البشرٓة التْ تساعد عمِ و( بأو التهكٓو ٌَ أحد الأسالٓب الإدار2011ٓ) Naqvi َتضٓف
ٌذي  ،َالقدرة َالتأثٓركالسعشِ الطاقات الكاهىة لدُ العاهمٓو َتحفٓزٌن ذاتٓاً بتَفٓر عىاصر هعٓىة فْ َظٓفة الفرد ل استغلا

ار َتحقٓق وهها ٓحفز عمِ الإبداع َالابتك، إثبات الذاتل الحَافز الذاتٓة لمَظٓفة تؤدّ إلِ إشباع حاجات أساسٓة لدُ الفرد هث
 بكفاءة.أٌداف الهىظهة 

 : التمكين الإداري أبعاد 
ا وتتسثل فْ )تفؾيض الدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز العاهميؽ( حي   تؼ اختيار ثلاثة أبعاد لمتسكيؽ الإداري دون غيرٌ

 ( وكأتْ:4222الدكارىة،  ;Cavus et al., 2015; Ivancevich, et al., 2018أجسعت عميٍا العدٓد هؽ الدراسات وهشٍا )

 أولًا: تفويض الدلظة
 يسثل عشرر تفؾيض الدمظة ويشاقش دور الٍيكل التشغيسْ والذي ٓتكؾن عادة هؽ الأىذظة والسٍام التْ ٓتؼ تؾزيعٍا بيؽ
داف السشغسة. يسكؽ ليكمة السشغسة بعدة طرق  هؾعفْ السشغسة، والتشديق والإشراف، والتْ ٓتؼ تؾجيٍٍا بالزرورة ىحؾ تحقيق أٌ
هختمفة وفقًا لأٌدافٍا. لذلػ، يحدد ليكل السشغسة طريقة عسمٍا وىتائجٍا. يدسح الٍيكل التشغيسْ بتحدٓد السدؤوليات عؽ الؾعائ  

 (.4222حددة لمكياىات السختمفة، هثل الفروع أو الإدارات والأفراد بذكل عام )الدكارىة، السختمفة والعسميات الس
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 ثانياً: الإثراء الوعيفي
ؼ العؾاهل التْ تداٌؼ فْ تحديؽ أداء الفرد، كسا أىً يعظْ قدر أكبر هؽ التحكؼ الذاتْ لمسؾع  والرقابة  تتسثل فْ كؾىً أحد أٌ

الأىغسة الؾجداىية والدافعية، لذلػ فقد أثبتت جٍؾد الإثراء الؾعيفْ ىجاحاً يسكؽ الاعتساد عميً فْ العسالية، وبالتالْ التأثير عمِ 
داف السؤسدات ويزيف الإثراء الؾعيفْ شعؾراً هؽ الارتياح السدتسد هؽ العسل ىفدً، فالؾعائ   .(Raub, 2012)تحقيق أٌ

كسا يعتبر الإثراء   ,.Walumbwa et al)4211السشغسة بٍذا الذكل تجعل السؾعفيؽ يذعرون بأىٍؼ بذر وليدؾا وحدات إىتاج )
ؼ العؾاهل الرئيدية فْ ترسيؼ الؾعائ ، حي  يسكؽ لأي شخص إضا فة أىؾاع هختمفة هؽ العسل إلِ جاىب العسل الؾعيفْ أحد أٌ

  (Cavus et al., 2015). الروتيشْ، هسا يدسح بزيادة عسق العسل ويتيح لمشاس الحرؾل عمِ هزيد هؽ الديظرة عمِ أعسالٍؼ

 تحفيز العاملين ثالثاً 
ؼ يحتاجؾن لتحفيز عقمْ هدتسر، لذلػ ٓتؾجّب  عمِ السدٓر الاىتباي إلِ أنّ ٓتسيّز كثير هؽ العاهميؽ بالذكاء والظسؾح، وٌ

العاهميؽ قد يذعرون بالسمل، ويبدؤون بالبح  عؽ هشغسات أخرى تقدّم لٍؼ الفرصة التْ يظسحؾن لٍا، لذلػ ٓتؾجّب عمِ السدراء 
كذلػ تسكيشٍؼ تقديؼ أفزل ها لدٍٓؼ لمعاهميؽ، هثل تؾفير السؾاد التدريبيّة، وهسارسة السٍارات الستقدّهة، وتجربة التقشيات الجدٓدة، و 

عادة ها يحتاج العاهمؾن فْ السشغسات إلِ الذعؾر بالتقدٓر عمِ العسل السشجز،  .هؽ الؾصؾل إلِ القادة والسؾجٍّيؽ الأكثر خبرة
حي  لا بد هؽ وجؾد فرق بيؽ العاهل الذي يقؾم بإىجاز عسمً وأخريؽ؛ حي  ٍٓتؼ العاهل بزيادة إىجازي لمحرؾل عمِ تقدٓر أكثر 

شجز، أو يحقّق ٌدفاً ها، يكؾن ٌذا العاهل فخؾراً بسا قام هؽ السدٓر، وعشدها يقؾم العاهل بحل هذكمة هعيّشة، أو يحدّؽ عسمً الس
بسا قام بً العاهل هؽ عسل  السشغسةبتحكيقً، لذلػ ٓتؾجّب عمِ الإدارة تؾجيً رسالة شكر إلِ ٌذا الذخص تُعبّر فيٍا عؽ فخر 

ع لؾحة إىجازات عمِ الحائط، هشجز، أو ذكر ذلػ الأهر فْ الاجتساع الأسبؾعْ الذي يُعقد لمعاهميؽ، كسا يجب عمِ السدٓر وض
 .(Raub, 2012)ٓذكر فيٍا أسساء العاهميؽ الذٓؽ أىجزوا أعسالٍؼ بكفاءة، أو يسكؽ تقديؼ جؾائز لسؾعّ  الذٍر

 الرشاقة الاستراتيجيةالمبحث الثالث: 
ى تؤدي الِ ٌْ تحدٓد وإزالة الأىذظة التْ لا تزيف قيسة فْ عسمية تخظيط الظمب، وتخظيط السخزون وأي عسميات أخر 

زيادة الإستجابة لمعسيل وتقمل زهؽ الدورة الإىتاجية، وكذلػ التحكؼ فْ التكمفة. ٓتزح أن الترشيع الرشيق ٌؾ تظؾير لشغام الإىتاج 
 (. .421فْ الؾقت السحدد وليس بدٓل لً )رفاعْ واخرون، 

عمِ خسدة عشاصر الرئيدية ٌْ  الرشاقة الاستراتيجية ٌؾ إستراتيجية تقؾمPhogat and Gupta (2017) كسا عرف 
الكيسة، تدفق الكيسة، التدفق، الدحب والكسال. ٍٓدف إلِ القزاء عمِ الٍدر، وإرضاء احتياجات العسلاء، تؾليد تدفقات الكيسة 

 والكيسة، والدعْ لمتسيز وضسان السؾثؾقية فْ جسيع هراحل الإىتاج والتحديؽ السدتسر فْ جسيع العسميات.
ؾ يقؾم عمِ إن الرشاقة الاست راتيجية تٍدف الِ التشفيذ العسمْ لعسميات الترشيع الخالية هؽ أي ىؾع هؽ أىؾاع الفاقد، وٌ

أساليب الرشاعة الياباىية والتْ تظبق عمِ ىظاق واسع عالسيا فْ صشاعات هتشؾعة، ولا تٍدف ٌذي الاستراتيجية فْ استحداث 
ل عسمية الترشيع، وإىسا ٍٓدف الِ تغيير شاهل فْ ثقافة وفكر الترشيع أدوات جدٓدة للاستخدام أو التعدٓل لبعض الخظؾات خلا

 ,Tongفْ السشذأة، تتسثل فْ تؾصيل الكيسة لمعسيل، والتأكد عمِ استسرار تدفق الكيسة، والتخمص هؽ الفاقد بأىؾاعً السختمفة )
2015 .) 

أن الرشاقة الاستراتيجية ٌْ استراتيجية تؼ اشتقاقٍا هؽ بذكل رئيس هؽ ىغام إىتاج تؾيؾتا  Rose et al. (2011)ويرى 
الذي ٓركز عمِ إزالة الفاقد وتحقيق رضا العسلاء، كسا ان ٌذا الإىتاج ٓركز عمِ التحديؽ السدتسر لدمدمة الكيسة هؽ خلال 

 التخمص هؽ الفاقد بأىؾاعً السختمفة لتحقيق جؾدة السشتج. 
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 الدراسة  منهج
لغرض تحميل فْ ٌذي الدراسة باستخدام السشٍج الؾصفْ التحميمْ هؽ أجل الحرؾل عمِ البياىات اللازهة لذلػ  انقام الباحث

البياىات وترشيفٍا لؾص  عيشة الدراسة، وعرضٍا بذكل جداول وأشكال، لقد تؼ ترسيؼ استباىة، لجسع البياىات، التْ تؼ تحميمٍا 
م الاستباىة كأداة لجسع البياىات الستعمقة ا، وتؼ استخد(، وهؽ ثؼ عرض ىتائج الدراسة وتؾصياتٍاPLS Smart) باستخدام برىاهج

 فْ هتغيرات الدراسة.

  مجتمع الدراسة
  .4244( هررف تجاري عؽ ىٍاية 42تكؾن هجتسع الدراسة هؽ كافة السرارف التجارية العراقية، والبالغ عددٌا )

  وحدة المعاينة
تكؾىت وحدة السعآشة هؽ السدٓريؽ وىؾابٍؼ ورؤساء الأقدام فْ السراكز الرئيدية لمسرارف التجارية العراقية والذي ٓبمغ عددٌؼ 

هجسؾع هؽ  %(2..4( وذلػ بشدبة )422ووزعت الاستباىة عميٍؼ جسيعاً وبمغت الاستباىات الرالحة لمتحميل )( فرد 424)
 وقد تؼ التحقق هؽ صلاحية أداة الدراسة وذلػ كسا ٓمْ: مِ أفراد العيشةع انالباحثٍا الاستباىات التْ وزع

 صدق الأداة: 
وكووذلػ هووؽ  ذوي  العراقيووةالأردىيووة و توؼ تحكوويؼ الإسووتباىة هووؽ خوولال عرضووٍا عمووِ هجسؾعووة هوؽ السحكسوويؽ هووؽ أسوواتذة الجاهعووات 

 .وقد أخذ بآرائٍؼ فْ صياغة الشدخة الشٍائية للإستباىةالخبرة والاختراص 
 :ثبات الأداة

( لكيوواس الاتدوواق الووداخمْ بوويؽ فقوورات كوول هتغيوور هووؽ هتغيوورات Cronbach’s Alpha تووؼ الاعتسوواد عمووِ هعاهوول كروىبوواخ ألفووا )
ذي الشدوبة تعتبور هقبؾلوة  %70الفا كاىت لجسيع هتغيرات الدراسة أعمِ هؽ  -( ٓؾضح ان ىتائج كروىباخ4)الدراسة، والجدول رقؼ  وٌ

 ( هسا ٓدل عمِ ان فقرات الاستباىة بأبعادٌا تتستع بالاتداق الداخمْ.Hair, 2010)عمِ اعتساداً 

 (: يعايلاث الاتساق انساذهً )كروَباخ انفا( 0اندسول )

 يعايم ثباث الأتساق انساذهً انًدال  انًحىر 

إزارة انًىارز انبشرٌت يًارساث 

 انرلًٍت

 878. اٌرخط١ؾ الاٌىرشٟٚٔ

 874. اٌرٛظ١ف الاٌىرشٟٚٔ

 778. اٌرذس٠ة الاٌىرشٟٚٔ

 824. اٌرؼ٠ٛؼاخ الاٌىرش١ٔٚح

 800. ذف٠ٛغ اٌسٍطح انتًكٍٍ الإزاري

 790. الإثشاء اٌٛظ١فٟ

 876. ذسف١ض اٌؼا١ٍِٓ

 778. انرشالت الاستراتٍدٍت          

 960. الأزاة ككم

 :اختبار الفرضيات
 فرضيات الدراسة وذلػ كسا ٓمْ: تؼ التأكد هؽ تحقيق الذروط اللازهة لإختبار

 :الأولى الفرضية الرئيدةإختبار 
التخظيط بأبعادٌا )إدارة السؾارد البذرية الرقسية سسارسات ( ل(α<=0.05ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة  تأثيرلا ٓؾجد 

بأبعادي )تفؾيض تحقيق التسكيؽ الإداري  فْالالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( 
 .الأٌمية العراقيةالسرارف الدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز العاهميؽ( فْ 
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ر ذو يأثت( ىتائج تحميل الفرضية الرئيدية الأولِ هع الفرضيات الفرعية الثلاثة، حي  ٓتبيؽ وجؾد 3حي  ٓبيؽ الجدول رقؼ )
الأٌمية العراقية، السرارف تحقيق التسكيؽ الإداري فْ  فْالسؾارد البذرية الرقسية بأبعادٌا هجتسعة لسسارسات إدارة دلالة إحرائية 
ر ذو دلالة إحرائية يأثت. كسا يغٍر أيزاً وجؾد (2.22بمغ ) P( عشد هدتؾى دلالة هعشؾية 70.071) tقيسة حي  بمغت 

 tقيسة الأٌمية العراقية، حي  بمغت السرارف فْ تفؾيض الدمظة السؾارد البذرية الرقسية بأبعادٌا هجتسعة فْ لسسارسات إدارة 
السؾارد البذرية لسسارسات إدارة ر ذو دلالة إحرائية يأثت. وعٍر أيزاً وجؾد (2.22بمغ ) P( عشد هدتؾى دلالة هعشؾية 13.477)

( عشد هدتؾى دلالة 69.473) tقيسة الأٌمية العراقية، حي  بمغت السرارف يفْ فْ الرقسية بأبعادٌا هجتسعة فْ الإثراء الؾع
السؾارد البذرية الرقسية بأبعادٌا لسسارسات إدارة ر ذو دلالة إحرائية يأثت. وأخيراً أعٍرت الشتائج وجؾد (2.22بمغ ) Pهعشؾية 

بمغ  P( عشد هدتؾى دلالة هعشؾية 12.111) tقيسة الأٌمية العراقية، حي  بمغت السرارف هجتسعة فْ تحفيز العاهميؽ فْ 
(2.22.) 

 انًىارز انبشرٌت انرلًٍت عهى انتًكٍٍ الإزاري إزارة نًًارساث(: َتائح تطبٍك تحهٍم انًسار 3اندسول رلى )

 انُتٍدت B Mean S. D T P انًتغٍراث انفرضٍت

Ho1  إزارة انًىارز يًارساث

< انتًكٍٍ -انبشرٌت انرلًٍت 

 الإزاري

0.858 0.860 0.012 70.071 0.000 
سفغ اٌفشػ١ح 

اٌظفش٠ح ٚلثٛي 

 اٌفشػ١ح اٌثذ٠ٍح

Ho1-1  إزارة انًىارز يًارساث

< تفىٌض -انبشرٌت انرلًٍت 

 انسهطت

0.554 0.554 0.041 13.477 0.000 
سفغ اٌفشػ١ح 

اٌظفش٠ح ٚلثٛي 

 اٌفشػ١ح اٌثذ٠ٍح

Ho1-2  إزارة انًىارز يًارساث

الإثراء < -انبشرٌت انرلًٍت 

 انىظٍفً

0.847 0.849 0.012 69.473 0.000 
سفغ اٌفشػ١ح 

اٌظفش٠ح ٚلثٛي 

 اٌفشػ١ح اٌثذ٠ٍح

Ho1-3  إزارة انًىارز يًارساث

< تحفٍز -انبشرٌت انرلًٍت 

 انعايهٍٍ

0.591 0.597 0.049 12.111 0.000 
سفغ اٌفشػ١ح 

اٌظفش٠ح ٚلثٛي 

 اٌفشػ١ح اٌثذ٠ٍح

 ( ٌٍفشػ١ح اٌشئ١س١ح الأٌٚٝ ٚفشػ١اذٙا اٌفشػ١ح ٚوا٢ذٟ: R²زدُ الاثش)( ل١ّح 2وّا ٠ظٙش اٌشىً سلُ )

 

Rحدى الاثر) (: ٌبٍٍ لًٍت 0انشكم )
2

 نهفرضٍت انرئٍسٍت الأونى وفرضٍاتها انفرعٍت(  
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 ( والتي تنص على:2Hoاختبار الفرضية الرئيدة الثانية )
التخظيط بأبعادٌا )السؾارد البذرية الرقسية لسسارسات إدارة ( (α<=0.05ر ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة يأثتلا ٓؾجد 

الأٌمية السرارف فْ  الرشاقة الاستراتيجية فْالالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( 
 ولاختبار ٌذي الفرضية، استخدهت الدراسة تحميل السدار الحرج كأتْ:  .العراقية

الستغير  فْبأبعادٌا الفرعية السؾارد البذرية الرقسية هسارسات إدارة ر يأثتل( ىتائج تحميل الفرضية 4يعرض الجدول رقؼ ) حي 
(. 0.00بمغ ) P( عشد هدتؾى دلالة هعشؾية 14.912حي  بمغت ) t( حي  ٓبيؽ الجدول قيسة الرشاقة الاستراتيجيةالؾسيط )

أقل هؽ  tوالتْ تشص عمِ رفض الفرضية الرفرية اذا كاىت قيسة الدلالة السعشؾية ل   t  واستشادا الِ قاعدة القرار الستعمقة
ر ذو دلالة احرائية لً يثتأبسعشِ وجؾد  بأبعادٌاالسؾارد البذرية الرقسية لسسارسات إدارة (. سيتؼ رفض الفرضية الرفرية 2.20)
 .الرشاقة الاستراتيجية فْ

 انرشالت الاستراتٍدٍتانًىارز انبشرٌت انرلًٍت عهى  إزارة نًًارساث(: َتائح تطبٍك تحهٍم انًسار 2اندسول رلى )

 انُتٍدت B Mean S. D T P انًتغٍراث

انًىارز  إزارة يًارساث

< -انبشرٌت انرلًٍت 

 انرشالت الاستراتٍدٍت

0.646 0.662 0.043 14.912 0.000 

سفغ اٌفشػ١ح اٌظفش٠ح 

 ٚلثٛي اٌفشػ١ح اٌثذ٠ٍح

 

Rحدى الاثر) (: ٌبٍٍ لًٍت 3انشكم )
2

 انرشالت الاستراتٍدٍت فًانًىارز انبشرٌت انرلًٍت  إزارة نًًارساث ( 

 تُص عهى: والتي (Ho3)انثانثت اذتبار انفرضٍت انرئٍست 

بأبعادي )تفؾيض تحقيق التسكيؽ الإداري  فْ( لمرشاقة الاستراتيجية (α<=0.05ر ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة يأثتلا ٓؾجد 
ولاختبار ٌذي الفرضية، استخدهت الدراسة تحميل السدار  .الأٌمية العراقيةالسرارف الدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز العاهميؽ( فْ 

 الحرج كأتْ:
( حي  التسكيؽ الإداري الستغير التابع ) فْالرشاقة الاستراتيجية ر يأثتل( ىتائج تحميل الفرضية 5حي  يعرض الجدول رقؼ )

(. واستشادا الِ قاعدة القرار 2.22بمغ ) P( عشد هدتؾى دلالة هعشؾية 26.999) tحي  بمغت قيسة لمثقة بالقائد  tٓبيؽ الجدول قيؼ 
(. سيتؼ رفض الفرضية 2.20أقل هؽ ) tوالتْ تشص عمِ رفض الفرضية الرفرية اذا كاىت قيسة الدلالة السعشؾية ل   tالستعمقة  
 .التسكيؽ الإداري  فْذو دلالة احرائية لً تأثير بسعشِ وجؾد لمرشاقة الاستراتيجية الرفرية 

 انتًكٍٍ الإزاري فً(: َتائح تطبٍك تحهٍم انًسار نهرشالت الاستراتٍدٍت 5اندسول رلى )

 انُتٍدت B Mean S. D T P انًتغٍراث

-انرشالت الاستراتٍدٍت 

 < انتًكٍٍ الإزاري
0.748 0.755 0.028 26.999 0.000 

سفغ اٌفشػ١ح اٌظفش٠ح 

 ٚلثٛي اٌفشػ١ح اٌثذ٠ٍح
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Rحدى الاثر) (: ٌبٍٍ لًٍت 2انشكم )
2

 انتًكٍٍ الإزاري فًنهرشالت الاستراتٍدٍت  ( 

 والتي تنص على: (Ho4)الرابعة اختبار الفرضية الرئيدة 
التخظيط بأبعادٌا )إدارة السؾارد البذرية الرقسية سسارسات ( ل(α<=0.05ر ذو دلالة إحرائية عشد هدتؾى دلالة يأثتلا ٓؾجد 

بأبعادي )تفؾيض تحقيق التسكيؽ الإداري  فْالالكتروىْ، التؾعيف الالكتروىْ، التدريب الالكتروىْ، التعؾيزات الالكتروىية( 
 .الأٌمية العراقيةالسرارف كستغير وسيط فْ  الرشاقة الاستراتيجيةالدمظة، الإثراء الؾعيفْ، تحفيز العاهميؽ( بؾجؾد 

هسارسات إدارة ر يأثتكستغير وسيط ل( لمرشاقة الاستراتيجية (α<=0.05عشد هدتؾى دلالة ٓؾجد تؾسط ذو دلالة إحرائية 
( ىتائج تحميل الفرضية 6يعرض الجدول رقؼ ). الأٌمية العراقيةالسرارف فْ تحقيق التسكيؽ الإداري  فْ السؾارد البذرية الرقسية
حي   .التسكيؽ الإداري و  السؾارد البذرية الرقسيةهسارسات إدارة فْ العلاقة بيؽ  الرشاقة الاستراتيجيةر يأثتلمعلاقة السقترحة بيؽ 
الرشاقة هسا ٓدل عمِ وجؾد تؾسط جزئْ لمؾسيط  )%42%( وأقل هؽ )42ؽ )( التْ كاىت أكبر هVAFيغٍر الجدول قيسة )

 & ,Hair, Ringleالتسكيؽ الإداري. هؽ خلال السعادلة أتية )و  السؾارد البذرية الرقسيةهسارسات إدارة بيؽ  الاستراتيجية
Sarstedt., 2014:) 

VAF= (pa * Pb)/ (pa * Pb+ Pc) 

VAF= (0.756 * 0.640)/ (0.756 * 0.640+0.170)  

VAF= 0.48384/ 0.65384 

VAF= 74.00% 

 ٟٚ٘: (Hair, Ringle, & Sarstedt., 2014)اٌرٟ ٚػؼٙا وً ِٓ  VAFٚرٌه اسرٕادا ػٍٝ لاػذج 

VAF<20% no mediation 

20%-80% Partial Mediation 

VAF >80% Full Mediation. 

 إزارة انًىارز انبشرٌت انرلًٍت وانتًكٍٍ الإزارييًارساث (: تطبٍك تحهٍم انًسار نهرشالت الاستراتٍدٍت بٍٍ 6اندسول )

 B Mean S. D T انًتغٍراث

Bootstrapped 

Confidence Interval 
P Decision 

2.5% 

LL 

97.5%UL 

إزارة انًىارز انبشرٌت يًارساث 

 < انتًكٍٍ الإزاري-انرلًٍت 
0.756 0.748 0.044 17.198 0.659 0.829 0.000 

Accepted 

إزارة انًىارز انبشرٌت يًارساث 

 < انرشالت الاستراتٍدٍت-انرلًٍت 
0.640 0.656 0.045 14.191 0.568 0.731 0.000 

Accepted 

< انتًكٍٍ -انرشالت الاستراتٍدٍت 

 الإزاري
0.170 0.178 0.056 3.026 0.072 0.284 0.003 

Accepted 

Variable Path a Path b Path c VAF Result 

< انرشالت -إزارة انًىارز انبشرٌت انرلًٍت يًارساث 

 < انتًكٍٍ الإزاري-الاستراتٍدٍت 
0.756 0.640 0.070 

74.00% Partial Mediation 
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Rحدى الاثر )(: لًٍت 5انشكم )
2

 انبشرٌت انرلًٍت وانتًكٍٍ الإزاري إزارة انًىارز يًارساثنهرشالت الاستراتٍدٍت بٍٍ ( 

 

 النتائج  مناقذة
تحقيق  فْإدارة السؾارد البذرية الرقسية بأبعادٌا هجتسعة سسارسات ر ذو دلالة إحرائية ليأثتوجؾد  أعٍرت ىتائج الدراسة -1

السؾارد وجؾد تأثير ذو دلالة إحرائية لسسارسات إدارة الأٌمية العراقية. كسا يغٍر أيزاً السرارف التسكيؽ الإداري فْ 
تأثير ذو دلالة الأٌمية العراقية. وعٍر أيزاً وجؾد السرارف فْ تفؾيض الدمظة البذرية الرقسية بأبعادٌا هجتسعة فْ 

مية العراقية. الأٌالسرارف السؾارد البذرية الرقسية بأبعادٌا هجتسعة فْ الإثراء الؾعيفْ فْ إحرائية لسسارسات إدارة 
السؾارد البذرية الرقسية بأبعادٌا هجتسعة فْ تحفيز تأثير ذو دلالة إحرائية لسسارسات إدارة وأخيراً أعٍرت الشتائج وجؾد 

 .الأٌمية العراقيةالسرارف العاهميؽ فْ 
الرشاقة  فْهجتسعة السؾارد البذرية الرقسية بأبعادٌا وجؾد تأثير ذو دلالة إحرائية لسسارسات إدارة  الدراسةأعٍرت  -4

 . الأٌمية العراقيةالسرارف فْ  الاستراتيجية
الأٌمية السرارف تحقيق التسكيؽ الإداري فْ  فْ لمرشاقة الاستراتيجيةر ذو دلالة إحرائية يأثتوجؾد  الدراسةأعٍرت  -2

 .العراقية
التسكيؽ و  السؾارد البذرية الرقسيةإدارة هسارسات بيؽ  الرشاقة الاستراتيجيةوجؾد تؾسط جزئْ لمؾسيط  الدراسةأعٍرت  -2

 .الأٌمية العراقيةالسرارف الإداري فْ 
 التوصيات 

وهؽ خلال الشتائج التْ تؾصل لٍا الباحثان هؽ خلال ٌذي الدراسة، فقد تؼ وضع بعض التؾصيات التْ هؽ السؤهل بأن 
ْ: الأٌمية العراقيةالسرارف تأخذٌا   بعيؽ الإعتبار والسشغسات بذكل عام وٌ

إدارة السؾارد البذرية الرقسية وذلػ هؽ أجل السداعدة فْ تقديؼ أراء هسارسات صْ الدراسة بالاستسرار فْ تظبيق هفٍؾم تؾ  -1
 .والأفكار الإبداعية التْ تزيد هؽ تظؾر أداء العاهميؽ وكفاءتٍؼ وجؾدة العسميات السقدهة

الرقسية لا سيسا بعد التخظيط الالكتروىْ بذكل أكبر هسا ٌؾ إدارة السؾارد البذرية هسارسات تؾصْ الدراسة بزرورة تظؾير  -4
 .عميً

إدارة السؾارد البذرية الرقسية  هسارسات بالتركيز عمِ تحديؽ وتظؾير طرق البح  والتظؾير بخرؾص هفٍؾمتؾصْ الدراسة  -2
 .لفعال والدميؼوذلػ هؽ خلال الرشاقة الاستراتيجية وتحديؽ جؾدة الخدهة وبالتالْ التسكيؽ الاداري بالذكل ا

وذلػ هؽ خلال تدريبٍؼ وتأٌيمٍؼ، بٍدف  الأٌمية العراقيةالسرارف تؾصْ الدراسة بالسحافغة عمِ تظؾير العاهميؽ فْ  -2
دافٍاالسرارف تظؾير هعتقداتٍؼ وسمؾكياتٍؼ التْ ستزيد هؽ روح العسل الجساعْ والتعاون هؽ أجل ىسؾ   .وتحقيق أٌ
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 فووْإدارة السووؾارد البذوورية الرقسيووة هسارسووات ر يأثتووتؾصووْ الدراسووة بزوورورة إجووراء هزيوود هووؽ البحووؾث السدووتقبمية لمتعوورف عمووِ  -0
سيوة كبيورة تؾصومت إليٍوا الدراسوة الحاليوة فوْ  الأٌميوة السروارف تحقيق التسكيؽ الإداري فْ قظاعات أخرى لسا فْ ذلوػ هوؽ أٌ

 .العراقية
 لسعرفة العؾاهل التْ تؤثر عمِ جؾدة الخدهة التعميسية لؼ تتشاولٍا الدراسة الحالية.إجراء دراسات هدتقبمية  -.
 تؾصْ الدراسة الحالية الدراسات الستعمقة بتظبيق أىسؾذج الدراسة عمِ قظاعات أخرى هثل الرحة لسقارىة الشتائج. -7
والتسكيؽ الإداري تتأثر بستغيرات وسيظة أو هعدلوة هختمفوة عوؽ  إدارة السؾارد البذرية الرقسيةهسارسات قد تكؾن العلاقة ها بيؽ  -8

 . الرشاقة الاستراتيجية حي  تؾصْ الدراسة الحالية باستخدام هتغيرات أخرى هثل الثقة التشغيسية والسدار الؾعيفْ

 

 لائًت انًراخع

 أولاً: انًراخع انعربٍت 

ِدٍح  ٚأثشٖ ػٍٝ خٛدج اٌخذِح اٌّظشف١ح ٌٍؼا١ٍِٓ تاٌّظاسف اٌسٛدا١ٔح ،(. اٌرس٠ٛك اٌذاخٍٝ 2005تًٍ، طذ٠ك ٚػثذ اٌفشاج، تذسٞ. ) .0

 .124-140(، 0) 06اٌؼٍَٛ ٚاٌرىٌٕٛٛخ١ا، 

(. أثش الإداسج الإسرشاذ١د١ح ػٍٝ وفاءج ٚفؼا١ٌح الأداء: دساسح لطاع الاذظالاخ اٌسٛدا١ٔح. أؽشٚزح دورٛساٖ غ١ش 2000ذث١ذٞ، محمد ) .2

 ، اٌسٛداْ.ِٕشٛسج، خاِؼح اٌخشؽَٛ، اٌخشؽَٛ

(. ِذخً ِمرشذ ٌرشش١ذ ذىا١ٌف اٌدٛدج فٝ ػٛء ٔظاَ اٌرظ١ٕغ اٌشش١ك: دساسح 2006سفاػٟ، ساِٟ ِٚس١سٓ، زس١ٓ ٚئسّاػ١ً، ػظاَ ) .1

 . 501 – 526(، 0)40ذطث١م١ح. اٌّدٍح اٌّظش٠ح ٌٍذساساخ اٌرداس٠ح، 

اٌسٍٛو١ح ٌٍؼا١ٍِٓ فٟ اٌّظاسف اٌرداس٠ح اٌسؼٛد٠ح". اٌّدٍح  (. ئسرشاذ١د١ح اٌرذس٠ة ٚأثش٘ا ػٍٝ اٌدذاساخ2002اٌض٘شأٟ ػثذ الله ) .4

    ,(4)8 ,735-707. الأسد١ٔح فٟ ئداسج الأػّاي

 ٚاٌرٛص٠غ، ػّاْ، الأسدْ. ٌٍٕشش ئثشاء ذىاٍِٟ. اسرشاذ١دٟ اٌثشش٠ح: ِذخً اٌّٛاسد (. ئداسج2009) ِإ٠ذ اٌساٌُ، .5

 ، ػّاْ، الاسدْ.0س اذظسرحَ ٌٍٕشش ٚاٌرٛص٠غ ٚاٌطثاػح، ؽ(. اٌم١ادج الاداس٠ح اٌفؼاٌح، دا2009اٌسىاسٔح، تلاي ) .6

(. أثش ذطث١ك اسرشاذ١د١ح ذّى١ٓ اٌؼا١ٍِٓ فٟ ذسس١ٓ أداء اٌّإسسح: دساسح ١ِذا١ٔح فٟ اٌششوح اٌٛؽ١ٕح ٌٍرأ١ِٓ، 2001اٌؼاتذ٠ٓ، سا٘ة ) .7

 سساٌح ِاخسر١ش ِٕشٛسج، خاِؼح غضج.

 دساسح اسرطلاػ١ح ٢ساء ػ١ٕح ِٓ اٌؼا١ٍِٓ فٟ اٌششوح اٌؼا١ٍِٓ فٟ اٌرط٠ٛش اٌرٕظ١ّٟ:اثش ذّى١ٓ (. 2001ػٍٟ, ػا١ٌح, ٚازّذ, س١ف اٌذ٠ٓ ) .8

 .160-186(, 16) 1اٌؼاِح ٌٍظٕاػاخ اٌظٛف١ح فٟ تغذاد, ِدٍح و١ٍح تغذاد ٌٍؼٍَٛ الالرظاد٠ح اٌداِؼح, 

ِٓ  ػذد فٟ اٌؼا١ٍِٓ ِٓ ػ١ٕح ٢ساء اسرطلاػ١حدساسح  – اٌٛظ١فٟ ٚاٌشػا اٌؼا١ٍِٓ ذّى١ٓ ت١ٓ ٚالاثش (. اٌؼلالح2009ػٛع، ػثذاٌسراس ) .9

 .004 -91(، 007) 0، ِدٍح الإداسج ٚالالرظادوشوٛن،  اٌّسرشف١اخ

  ثاٍَا : انًراخع بانهغت الاَدهٍزٌت . 
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 اٌٍّسك 

 الاسرثأح

 انًتغٍر انًستمم إزارة انًىارز انبشرٌت انرلًٍت

 

 

 

 

 

 انترطٍظ الانكتروًَ

 انفمراث انرلى

يىافك 

 يحاٌس  يىافك  بشسة 

غٍر 

 يىافك  

غٍر 

يىافك 

 بشسة

0 
اٌرخط١ؾ الاٌىرشٟٚٔ ٌٍّٛاسد اٌثشش٠ح ػٍٝ اٌساخااخ اٌفؼ١ٍاح  ذشوض اداسج اٌثٕه ػٕذ 

      ٌٍٛظ١فح.

      ٠ٛائُ اٌرخط١ؾ الاٌىرشٟٚٔ ت١ٓ خظائض اٌٛظ١فح ِٚإ٘لاخ اٌّرمذَ ٌٙا. 2

1 
اٌؼذاٌح الاخرّاػ١ح فٟ اٌرخط١ؾ الاٌىرشٟٚٔ ِٓ  ذسشص اداسج اٌثٕه ػٍٝ ذسم١ك

      خلاي ئذازح فشطح شغً اٌٛظ١فح ٌد١ّغ اٌّإ١ٍ٘ٓ.

4 
٠رُ ًِء اٌطٍثاخ ٌٍّرمذ١ِٓ ٌشغً اٌٛظائف تشىً ئٌىرشٟٚٔ ِٓ خلاي شثىح 

      الإٔرشٔد.

      ذسؼٝ اداسج اٌثٕه ئٌٝ دػُ ِٛلفٙا اٌرٕافسٟ ِٓ خلاي اٌرخط١ؾ الاٌىرشٟٚٔ . 5

6 
ذمَٛ اداسج اٌثٕه تالإػلاْ ػٓ زاخرٙا ِٓ اٌّٛظف١ٓ تٛسائً اػلا١ٔح اٌىرش١ٔٚح 

      ِخرٍفح.

7 
٠مَٛ شاغٍٛ اٌٛظائف الإششاف١ح ترٛف١ش اٌّؼٍِٛاخ ػٓ الازر١اخاخ اٌفؼ١ٍح ِٓ 

      اٌمٜٛ اٌؼاٍِح اٌىرش١ٔٚاً.

 انتىظٍف الانكتروًَ

      ٌٍّرمذَ ئٌىرش١ٔٚاً.٠رُ لثٛي اٌطٍثاخ زسة اٌرخظض اٌؼٍّٟ  8

ؼذ ٌٙزٖ اٌغا٠ح. 9 ُِ       ٠رُ فسض اٌطٍثاخ ئٌىرش١ٔٚاً تسسة خذٚي 

      ٠رُ اخر١اس اٌؼا١ٍِٓ اٌّإ١ٍ٘ٓ ٌٍٛظ١فح اٌشاغشج زسة ِؼا١٠ش ِسذدج. 00

      الاِرسأاخ اٌرٕافس١ح الإٌىرش١ٔٚح ذر١ر ٌٍؼاًِ اٌّششر اٌىشف ػٓ لذساذٗ. 00

      اٌّفاػٍح ٌٍٛظ١فح ػٍٝ خ١ّغ اٌّرمذ١ِٓ اٌىرش١ٔٚاً.ذؼشع وشٛفاخ  02

01 
ذٍدااأ اداسج اٌثٕااه ٌسااذ ػدض٘ااا ِاآ اٌّااٛظف١ٓ ٌٍٛظااائف اٌشاااغشج ِاآ خاالاي ٔظاااَ 

      اٌرشل١اخ اٌّؼّٛي تٗ.

 انتسرٌب الانكتروًَ

04 
ذٕؼىس ِشــــاسوح اٌؼا١ٍِٓ فــــٟ اٌثشاِح اٌرــــذس٠ث١ح ػٍــــٝ اٌرطث١ك اٌفؼٍٟ فٟ 

      اٌؼًّ.

      ٠رُ ذسذ٠ذ الازر١اخاخ اٌرذس٠ث١ح ٌٍؼا١ٍِٓ دٚس٠اً. 05

06 
ذم١ــ١ُ اٌـذٚساخ اٌرذس٠ث١ــح ئٌىرش١ٔٚاً ٠ـذفغ اٌؼا١ٍِٓ فٟ اٌثٕه ئٌــٝ الاٌرضاَ فٟ أداء 

      اٌؼًّ.

      ذساػذ اٌثـشاِح اٌرذس٠ث١ـح ػٍـٝ ذط٠ٛش اخشاءاخ اٌؼًّ. 07

08 
ػٍٝ اسا١ٌة ذٕف١ز اٌؼًّ ٌّٚخرٍف اٌّسر٠ٛاخ اٌثٕه ٠رُ ذذس٠ة اٌؼا١ٍِٓ فٟ 

      الإداس٠ح.

      ذٙذف اٌثشاِح اٌرذس٠ث١ح فٟ اٌثٕه اٌٝ اوساب ِؼاسف ِؼاطشج تشىً اٌىرشٟٚٔ 09

20 
٠رُ اترؼاز اٌّذساء ٚسؤساء الألساَ تذٚساخ ذذس٠ث١ح افرشاػ١ح اخرظاط١ح ػٕذ 

      اٌساخح ٌزٌه.

 انتعىٌضاث الانكتروٍَت

20 
ذسشص اداسج اٌثٕه ػٍٝ ٚػغ ٔظاَ اٌىرشٟٚٔ شاًِ ٠رؼّٓ اٌرؼ٠ٛؼاخ اٌّا١ٌح 

      ٚغ١ش اٌّا١ٌح.  

22 
ذسرششذ اداسج اٌثٕه فٟ ٚػغ ٔظاَ اٌرؼ٠ٛؼاخ الاٌىرش١ٔٚح تأٔظّح اٌرؼ٠ٛؼاخ 

      فٟ اٌثٕٛن إٌّافسح. 

      ذؼرّذ اداسج اٌثٕه ػٕذ ٚػغ ٔظاَ اٌرؼ٠ٛؼاخ الاٌىرش١ٔٚح ػٍٝ وفاءج ِٛظف١ٗ.  21

24 
٠رٕاسة ٔظاَ اٌرؼ٠ٛؼاخ الاٌىرش١ٔٚح اٌسائذ فٟ اٌثٕه ِغ زدُ الأػّاي اٌّٛوٍح 

      ٌٍّٛظف١ٓ. 

      ذٛاوة اداسج اٌثٕه ػٕذ ٚػغ ٔظاَ اٌرؼ٠ٛؼاخ الاٌىرش١ٔٚح اٌرغ١شاخ الالرظاد٠ح.  25
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 الازاري انتًكٍٍ انتابع: انًتغٍر

 

 

 الاستراتٍدٍت انرشالت انىسٍظ: انًتغٍر
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يىافك 
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غٍر 

 يىافك  
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يىافك 

 بشسة

      ذفٛع ٌٍّٛظف اٌظلاز١اخ إٌّاسثح ٌرس١١ش اٌؼًّ. 26

      .ذٛخذ لا ِشوض٠ح فٟ اٌؼًّ 27

      ذسفض الإداسج اٌّٛظف ػٍٝ ذسًّ ِسإ١ٌٚح اٌؼًّ. 28

      ذّٕر الإداسج اٌسش٠ح ٌٍّٛظف فٟ اخر١اس ؽشق اٌؼًّ الأوثش وفاءج. 29

      ذرٛافك اٌظلاز١ح إٌّّٛزح ٌٍّٛظف ِغ ؽث١ؼح اٌّٙاَ اٌّطٍٛتح. 10

 الإثراء انىظٍفً

      ٠رّرغ اٌّٛظف تاسرملا١ٌح فٟ اٌؼًّ. 10

      ٠ّرٍه اٌّٛظف اٌمذسج ػٍٝ ذظس١ر الأسشافاخ ػٕذ ٚلٛػٙا. 12

      ذّٕر الإداسج اٌفشطح ٚاٌٛلد اٌىافٟ ٌٍّٛظف١ٓ لإٔداص اٌّٙاَ تاسرملا١ٌح. 11

      ذر١ر الإداسج ٌٍّٛظف فشطح أداء اٌؼًّ دْٚ سلاتح ِسرّشج. 14

      ٠ّرٍه اٌّٛظف طلاز١ح فٟ اذخار اٌمشاساخ اٌرٟ ذسمك الأ٘ذاف إٌّشٛدج. 15

 تحفٍز انعايهٍٍ

      ِؼا١٠ش ٚاػسح ٌرسف١ض اٌؼا١ٍِٓ ٌذ٠ٙا.اٌثٕه ٠ٛخذ فٟ  16

      تاٌّٛػٛػ١ح.اٌثٕه ذّراص س١اسح اٌرسف١ض فٟ  17

18 
اٌسٛافض اٌّاد٠ح ٚاٌّؼ٠ٕٛح ٌٍؼا١ٍِٓ تٕاءً ػٍٝ خذاسذُٙ فٟ اٌؼًّ دْٚ اٌثٕه ذّٕر اداسج 

      ذ١١ّض.

      تشىً دٚسٞ تٙذف ذط٠ٛش٘ا.اٌثٕه ٠رُ ِشاخؼح س١اسح اٌرسف١ض فٟ  19

      ِغ ذٛلؼاذُٙ.اٌثٕه ذرٕاسة اٌسٛافض اٌّمذِح ٌٍؼا١ٍِٓ فٟ  40

 انفمراث انرلى

يىافك 

 يحاٌس  يىافك  بشسة 

غٍر 

 يىافك  

غٍر 

يىافك 

 بشسة

      . تشاِح خذ٠ذج خاطح تاٌرسس١ٓ اٌّسرّش ٌرسس١ٓ ػ١ٍّاذٙااٌثٕه اداسج ذرثٕٝ  40

      ػٍٝ ذط٠ٛش ِٙاساخ ٚلذساخ اٌؼا١ٍِٓ تٙذف ذسس١ٓ اٌؼ١ٍّاخ.اٌثٕه اداسج ذؼرّذ  42

      ِرطٍثاخ ٌٍرسس١ٓ اٌّسرّش اٌثشش٠ح ٚاٌّاد٠ح تخطح ػًّ ِسذدج ص١ِٕا.اٌثٕه اداسج ذسذد  41

      .اٌٝ اٌرؼشف اٌٝ اسثاب اٌّشىلاخ ٌٍم١اَ تاٌرسس١ٓ اٌّسرّشاٌثٕه اداسج ذسؼٝ  44

      ترٕظ١ُ ِىاْ اٌؼًّ ِٓ اخً اٌّسافظح ػٍٝ أس١ات١ح اٌؼًّ.اٌثٕه اداسج ذمَٛ  45

46 
تاٌرخٍض ِٓ اٌّٛاد غ١ش اٌؼشٚس٠ح فٟ أِاوٓ اٌؼًّ ٌرسم١ك ذذفك اٌثٕه اداسج ذمَٛ 

      طس١ر ٌٍّٛاد.


