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( في تعزيز جودة e-HRMهدفت هذه الدراسة إلى تشخيص أثر التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية )

دعم الميزة التنافسية المستدامة لكلية الصيدلة الجامعة  ثمأداء العاملين في شعبة الموارد البشرية، ومن 

 المستنصرية بعد حصولها على الاعتماد البرامجي الدولي.

مشكلة الدراسة من وجود فجوة بين متطلبات الاعتماد البرامجي الدولي ومعايير ضمان الجودة من جهة، انبثقت 

بشرية من جهة أخرى، مما يهُدد استدامة هذا الإنجاز والواقع الفعلي لرقمنة الممارسات الإدارية للموارد ال

 المؤسسي.

أداة الاستبانة على مجتمع شامل من العاملين في شعبة  وطبقتاعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، 

في كلية الصيدلة. تضمّن النموذج البحثي ستة  الفروعضمان الجودة والعمادة ومسؤولي  وشعبةالموارد البشرية 

(، وستة أبعاد للمتغير الوسيط )جودة الأداء(، وستة إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةاد للمتغير المستقل )أبع

)متطلبات الاعتماد البرامجي الدولي(.  معدلاأبعاد للمتغير التابع )الميزة التنافسية المستدامة(، ومتغير   

شامل من العامين حيث بلغت الاستبانات الصالحة  ( فقرة على مجتمع54طبقت استبانة ليكرت الخماسية يواقع )

%(.82( استبانة بنسبة استجابة )41)  

كشفت النتائج عن وجود فجوة رقمية هيكلية  في وظائف التوظيف الالكتروني والخدمة الذاتية بين التحول 

الى ان الكلية تبني واظهرت مفارقة ارتباطية عكسية قوية مقابل نضج في نظم الرقمية والميزة التنافسية تشير 

ميزتها على راس المال السمعوي لا الرقمي وهو نموذج تعويض مؤسسي ناجح لكنه غير مستدام وانتهت 

 الشرق الأوسط. مستوىالدراسة بتقديم توصيات تساعد الكلية في التحول الى نموذج اكاديمي رقمي متكامل على 

(، جودة الأداء، الميزة التنافسية e-HRMلبشرية الإلكترونية )الكلمات المفتاحية: التحول الرقمي، إدارة الموارد ا

 المستدامة، الاعتماد البرامجي الدولي.

Abstract 

This study aimed to diagnose the impact of digital transformation in human resource 

management (e-HRM) in enhancing the quality of performance of employees in the 

Human Resources Division, and thus supporting the sustainable competitive 

advantage of the Faculty of Pharmacy Al-Mustansiriya University after obtaining 

international program accreditation. 

 The problem of the study stemmed from the existence of a gap between the 

requirements of international program accreditation and quality assurance standards 

on the one hand, and the actual reality of the digitization of human resources 
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management practices on the other hand, which threatens the sustainability of this 

institutional achievement. 

The study adopted the descriptive-analytical method, and applied the questionnaire 

tool to a comprehensive community of employees in the Human Resources Division, 

the Quality Assurance Division, the Deanship, and branch officials  at the College of 

Pharmacy. The research model included six dimensions of the independent variable 

(e-human resources management), six dimensions of the intermediate variable 

(quality of performance), six dimensions of the dependent variable (sustainable 

competitive advantage), and one modified variable  (requirements for international 

program accreditation).  

The five-point Likert questionnaire was applied to a comprehensive population of 

two years, where the valid questionnaires reached (41) questionnaires with a response 

rate of (82%). 

The results revealed that there is a structural digital gap in e-recruitment and self-

service functions between transformation and showed a strong inverse correlation 

paradox versus maturity in digital systems and competitive advantage, indicating that 

the college is building its advantage on audio capital rather than digital, which is a 

successful but unsustainable institutional compensation model, and the study ended 

with recommendations that help the college in transforming into an integrated digital 

academic model at the level of the Middle East. 

Keywords: Digital Transformation, Electronic Human Resource Management (e-

HRM), Performance Quality, Sustainable Competitive Advantage, International 

Program Accreditation. 

 المقدمة : 

تشهد مؤسسات التعليم العالي في مطلع العقد الثالث من القرن الحادي والعشرين تحولاً جذرياً في نماذج عملها، 

إذ لم يعد الاعتماد الأكاديمي مجرد شارة تمنحها هيئات دولية، بل أصبح التزاماً مستمراً بتحسين الجودة 

 واستدامتها. 

ن الاستراتيجي الذي يترجم معايير ويقع قلب هذا  الالتزام على عاتق إدارة الموارد البشرية بوصفها الممكِّّ

 (.Marler & Fisher, 2013, p. 21الاعتماد إلى ممارسات تنظيمية رصينة )

( أنّ التحول الرقمي لا يمثل e-HRMوقد أثبتت الأدبيات الحديثة في حقل إدارة الموارد البشرية الإلكترونية )

جرد أتمتة للممارسات التقليدية، بل إعادة هندسة للعمليات لتحقيق قيمة مضافة تتمثل في سرعة الإنجاز، ودقةّ م

 ,Bondarouk & Ruël, 2009البيانات، وثراء التحليلات، وتوافرها في الوقت الفعلي لدعم صناعة القرار )

pp. 505–507 .) 

دنى من النضج الرقمي في إدارة الموارد البشرية هو شرط ضروري وفي السياق الأكاديمي تحديداً، فإنّ الحدّ الأ

 لاستدامة الاعتماد الدولي. ,وإن لم يكن كافياً  ,

تنبع أهمية كلية الصيدلة / الجامعة المستنصرية من مكانتها بوصفها مؤسسة تعليمية ذات تاريخ عريق في إعداد 

الاعتماد البرامجي الدولي وفقاً لمعايير الاعتماد الصيدلاني الكوادر الصيدلانية العراقية, وقد حصلت الكلية على 
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وفي هذا  ,العالمية، مما يرُتِّّب على إدارتها التزاماً بالحفاظ على هذا المكتسب عبر بناء قدرات مؤسسية مستدامة

الإطار، تبرز الحاجة إلى تشخيص واقع التحول الرقمي في شعبة الموارد البشرية باعتبارها الذراع التنفيذية 

 لتطبيق معايير جودة الكادر البشري.

تنطلق الدراسة الحالية من قناعة علمية مفادها أن الاعتماد الدولي ليس غايةً في ذاته، بل وسيلة لتحقيق التميزّ 

من جهة، وجودة أداء (  e-HRM )وتسعى إلى اختبار العلاقة المفترضة بين التحول الرقمي في, مالمستدا

العاملين في شعبة الموارد البشرية بوصفها متغيراً وسيطاً، ثم الميزة التنافسية المستدامة للكلية بوصفها متغيراً 

 لهذه العلاقة. معدلاً ي بوصفها متغيراً تابعاً، مع الأخذ بعين الاعتبار متطلبات الاعتماد البرامجي الدول

 مشكلة البحث:

رغم الإنجاز المؤسسي الذي حققّته كلية الصيدلة في الجامعة المستنصرية بحصولها على الاعتماد البرامجي 

بدرجة , الدولي، إلا أنّ ملاحظة الباحث الميدانية تشُير إلى أنّ ممارسات شعبة الموارد البشرية لا تزال تعتمد

( في أداء مهامها الجوهرية من Word، مستندات Excelعلى النظم الورقية والأدوات المكتبية التقليدية ), ةغالب

احتياجات التعيين ومتابعة أداء وتدريب, وتنسحب هذه الفجوة الرقمية على: غياب نظام معلومات متكامل 

ة، وضعف ربط التقييم الإلكتروني للأداء (، ومحدودية التحليلات التنبؤية للقوى العاملHRISللموارد البشرية )

 بمؤشرات الاعتماد البرامجي.

 تبلور هذه الملاحظات الحقلية مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس الآتي:

إلى أيّ مدى يسُهم التحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية في تعزيز جودة أداء العاملين في شعبة الموارد »

الميزة التنافسية المستدامة لكلية الصيدلة / الجامعة المستنصرية في ضوء متطلبات البشرية، وفي دعم 

 «الاعتماد البرامجي الدولي؟

 وينبثق عن هذه المشكلة التساؤلات الآتية:ـ 

 في شعبة الموارد البشرية بالكلية؟(  e-HRM )ما مستوى تطبيق أبعاد التحول الرقمي في .1

 شعبة الموارد البشرية وفقاً لمعايير الاعتماد البرامجي الدولي؟ ما مستوى جودة أداء العاملين في .2

 على جودة أداء العاملين؟ ( e-HRM) ذو دلالة إحصائية للتحول الرقمي في  تاثيرهل يوجد  .3

 ذو دلالة إحصائية لجودة أداء العاملين على الميزة التنافسية المستدامة للكلية؟تاثير هل يوجد  .4

 عاملين العلاقة بين التحول الرقمي والميزة التنافسية المستدامة؟هل تتوسّط جودة أداء ال .5

 متطلبات الاعتماد البرامجي الدولي قوة العلاقة بين المتغيرات؟ تعدلهل  .6

 اهداف البحث:

 استرشاداً بجوانب مشكلة البحث وبمسوغات إجراءها يمكن إجمال أهداف البحث بالآتي:

( في شخخخعبة الموارد البشخخخرية e-HRMفي إدارة الموارد البشخخخرية ) تشخخخخيص واقع تطبيق أبعاد التحول الرقمي .1

 بكلية الصيدلة / الجامعة المستنصرية.

 قياس مستوى جودة أداء العاملين في شعبة الموارد البشرية في ضوء معايير الاعتماد البرامجي الدولي. .2

 ين.( على جودة أداء العاملe-HRMالمباشر للتحول الرقمي في ) التاثيراختبار  .3

 المباشر لجودة أداء العاملين على الميزة التنافسية المستدامة للكلية.التاثير اختبار  .4

( لجودة أداء العاملين في العلاقة بين التحول الرقمي والميزة التنافسخخخخخخية Mediationالوسخخخخخخيط )التاثير اختبار  .5

 المستدامة.

 مجي الدولي على قوة هذه العلاقات.( لمتطلبات الاعتماد البراModerationالمعدل )التاثير اختبار  .6

 تقديم توصيات عملية لعمادة الكلية وشعبة الموارد البشرية لتعزيز الميزة التنافسية المستدامة. .7

 أهمية البحث:

تسخخخخختمدّ الدراسخخخخخة أهميتها من ثلاثة  جسخخخخخدت هذه الدراسخخخخخة من اجل معرفة وايضخخخخخا  اهمية متغيرات البحث حيث

 مستويات متكاملة:
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 الأهمية العلمية )النظرية(:  .1

-eتسُخخخخخهم الدراسخخخخخة في سخخخخخدّ فجوة معرفية في الأدبيات العربية والعراقية المتعلقة بالربط بين التحول الرقمي في )

HRM والميزة التنافسخخية المسخختدامة في السخخياق الأكاديمي الصخخيدلاني، وهي فجوة أشخخارت إليها دراسخخات حديثة )

(. كما تقُدمّ إطاراً Strohmeier, 2007, pp. 27–29ية في الجامعات العراقية )حول محدودية الأبحاث التطبيق

 في سياق رقمي. Porterومنظور الميزة التنافسية لـ  Barney( لـ RBVنظرياً يدمج بين نظرية الموارد )

 التطبيقية:  الأهمية .2

خارطة طريق تشخخغيلية مبنية على الأدلة تقُدمّ الدراسخخة لعمادة الكلية وشخخعبة الموارد البشخخرية وشخخعبة ضخخمان الجودة 

الميدانية لتوظيف الرقمنة في اسخخخخختدامة الاعتماد البرامجي الدولي وتحويله إلى ميزة تنافسخخخخخية بدلاً من بقائه إنجازاً 

 لحظياً.

 المؤسسية والاستراتيجية:  الأهمية .3

اراتها المتعلقة بالاسخخختثمار في نظم يمكن توظيف نتائج الدراسخخخة في إطار الخطة الاسخخختراتيجية للكلية، وفي دعم قر

 المعلومات، وفي تطوير الكوادر الإدارية وفقاً لمصفوفة كفايات محددّة.

 فرضيات البحث :

 في ضوء مشكلة الدراسة وأهدافها والإطار النظري، صاغ الباحث الفرضيات الخمس الرئيسة الآتية:

-eائية للتحول الرقمي في إدارة الموارد البشخخرية )يوجد تاثير ذو دلالة إحصخخ(: H1الفرضخخية الرئيسخخة الأولى ) .1

HRMبأبعاده الستة في جودة أداء العاملين في شعبة الموارد البشرية بكلية الصيدلة / الجامعة المستنصرية ). 

ذو دلالة إحصخخائية لجودة أداء العاملين في شخخعبة الموارد البشخخرية  تاثير(: يوجد H2الفرضخخية الرئيسخخة الثانية ) .2

 .على الميزة التنافسية المستدامة للكلية

على ( e-HRM)مباشخخخخر ذو دلالة إحصخخخخائية للتحول الرقمي في  تاثير(: يوجد H3الفرضخخخخية الرئيسخخخخة الثالثة ) .3

 .الميزة التنافسية المستدامة للكلية

جودة أداء العاملين في شعبة الموارد البشرية العلاقةَ بين  تتوسطوسيط:  تاثير( H4الفرضية الرئيسة الرابعة ) .4

 .والميزة التنافسية المستدامة للكلية وساطةً ذات دلالة إحصائية( e-HRM)التحول الرقمي في 

ين متطلبات الاعتماد البرامجي الدولي قوة العلاقة ب يعدل: معدل تاثير —( H5الفرضخخخخية الرئيسخخخخة الخامسخخخخة ) .5

 ة.دلالة إحصائي ذو تعديلوالميزة التنافسية المستدامة  (e-HRM)التحول الرقمي في 

 وأساليب وطرائق جمع البيانات: منهج البحث

باعتباره المنهج الأنسب لوصف الظاهرة المدروسة  الباحث في الدراسة الحالية المنهج الوصفي التحليلياعتمد 

واستند الباحث إلى  وتحليل العلاقات السببية بين متغيراتها، مع توظيف الأسلوب الكمّي في جمع البيانات وتحليلها.

 جانبين اساسيين لجمع البيانات وكما يأتي:

بحث، وما توفر من معلومات في الشخخبكة المصخخادر العربية والاجنبية التي تناولت متغيرات ال الإطار النظري: .1

 العنكبوتية الدولية، وما تضمنته من بحوث ورسائل وأطاريح ومقالات عربية واجنبية.

تم الاعتماد على الاسخخخختبانة كونها المصخخخخدر الرئيس لجمع المعلومات والبيانات، لاسخخخختكمال الإطار التطبيقي:  .2

النهائية للبحث، ومن خلالها يتم التعرف واسخخختكشخخخاف  راء مسخخختلزمات جانب البحث العملي للوصخخخول إلى النتائج 

 افراد مجتمع البحث حول موضوع البحث . 

 مجتمع وعينة الدراسة وحدود البحث:

اعتمد الباحث كلية الصخخخخخيدلة / الجامعة المسخخخخختنصخخخخخرية محلاً لتطبيق البحث الحالي، لتدرس فيه متغيرات البحث 

( بدلاً من العينّة، Censusونظراً لمحدودية حجم المجتمع الأصخخخلي فقد اعتمد الباحث أسخخخلوب الحصخخخر الشخخخامل )

 وتضمنت حدود البحث الاتي:لضمان التمثيل الأمثل 

وعلاقته بجودة الأداء ( e-HRM)الحدود الموضخخخخخوعية: ينحصخخخخخر البحث في تشخخخخخخيص التحول الرقمي في  .1

 .والميزة التنافسية المستدامة

 الحدود المكانية: كلية الصيدلة في الجامعة المستنصرية في بغداد. .2
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 الفروع ومسخخخخؤولي  والعمادة الحدود البشخخخخرية: العاملون في شخخخخعبة الموارد البشخخخخرية وشخخخخعبة ضخخخخمان الجودة .3

 العلمية.

 هـ(. 1447م )الموافق  2025/2026الحدود الزمانية: العام الدراسي  .4

 أدوات البحث وصدقها وثباتها:

، أتفق 5استخدم الباحث الاستبانة أداةً رئيسة لجمع البيانات، وصيغت وفق مقياس ليكرت الخماسي )أتفق تماماً = 

(. وتتكوّن الاسخخخخختبانة من قسخخخخخمين: )أ( البيانات الديموغرافية، 1، لا أتفق تماماً = 2، لا أتفق = 3، محايد = 4= 

(، جودة الأداء، الميزة التنافسية المستدامة بإجمالي e-HRM)ب( ثلاثة محاور تغطّي متغيرات الدراسة الثلاثة )

 وصدقها وثباتها كما يأتي ك( فقرة.54)

محكّمين( لإقرار ملاءمة  7الصدق الظاهري: عرضت الاستبانة على مجموعة من المحكّمين المتخصّصين ) .1

 الفقرات.

 .CRو AVE( وحساب قيم CFAصدق البناء: باستخدام التحليل العاملي التوكيدي ) .2

 ,Nunnally & Bernstein )1994وفق معيار  0.70≤ الثبات: عبر معامل ألفا كرونباخ، على أن يكون  .3

p. 265.) 

 البرامج والاساليب الاحصائية المستخدمة:
لتطبيق  SPSS 27و SmartPLS 4وظف الباحث الاساليب ومقاييس المعالجة الاحصائية البرنامج الإحصائي 

 الأساليب الآتية:

 (: المتوسطات الحسابية، الانحرافات المعيارية، تحديد مستوى الموافقة.Descriptiveالإحصاء الوصفي ) .1

 ( لاختبار صلاحية نموذج القياس.CFAالتحليل العاملي التوكيدي ) .2

 ( لاختبار العلاقات الهيكلية.PLS-SEMنمذجة المعادلات البنائية ) .3

 .)Hair et al. )2022, pp. 223–228عينّة فرعية( وفق  5000) Bootstrapاختبار الوساطة بطريقة  .4

 .Product Indicator Approachاختبار التعديل بطريقة  .5

 )القدرة التنبؤية(. Q²)القيم التفسيريةSRMR )≥ 0.08(، R²  ،)مؤشرات جودة المطابقة:  .6

 المخطط الفرضي للبحث:

البحث الرئيسخخخة والابعاد الفرعية ذات  لمتغيراتتوضخخخيح مدى التأثير الى يهدف المخطط الفرضخخخي او المفاهيمي 

وفقاً للمسوحات الفكرية والأدبية لما توفرت من مصادر، خدمة لأهداف البحث  الاختيارالعلاقة لكل منها، وقد تم 

 او المفاهيمي. ومشكلتها وتساؤلاتها، فتم إعداد المخطط الفرضي

 

 الباحث ( المخطط الفرضي اوالمفاهيمي للبحث/اعداد1الشكل )
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 الدراسات السابقة :

 Web ofو Scopusاستعرض الباحث مجموعةً من الدراسات الأجنبية والعربية المنشورة في قواعد بيانات 

Science :خلال العقد الأخير، واختار أكثرها صلةً بمتغيرات الدراسة الحالية 

 النتائج المنهجية والادوات هدف الدراسة دراسة ت

1 
Marler & Fisher 

(2013) 

مراجعة منهجية 

-eللأدلة حول )

HRM وإدارة )

الموارد البشرية 

 الاستراتيجية

مراجعة نظامية لـ 

( دراسة 40)

 تجريبية

( e-HRMيعُزّز )

المخرجات 

التشغيلية، لكن أثرها 

الاستراتيجي يتطلب 

 تكامل النظم

2 Stone et al. (2015) 

أثر التكنولوجيا في 

إدارة مستقبل 

 الموارد البشرية

دراسة نظرية 

 تحليلية

تحددّ ستة محاور 

للتحول الرقمي تؤثر 

في ممارسات 

HRM 

3 Parry & Tyson (2011) 

الأهداف المرجوّة 

والمخرجات الفعلية 

 لـ

 (e-HRM) 

دراسة حالة متعددة 

 ( منظمات10في )

فجوة بين الأهداف 

المعلنة والتطبيق؛ 

ضرورة إدارة 

 التغيير

4 
Bondarouk & Ruël 

(2009) 

-e)تحديات 

HRM)  في الحقبة

 الرقمية

مقالة إطارية في 

 عدد خاص

التعريف المرجعي 

-e) الأوسع تبنيّاً لـ

HRM) 

5 
Becker & Huselid 

(2006) 

HRM 

الاستراتيجية 

 ومستقبل الحقل

في  تفصيليمقال 

Journal of 

Management 

يؤكّد مركزية تحليل 

البيانات الكمية في 

 بالأداء HRMربط 

 ( ملخّص الدراسات السابقة /إعداد الباحث1جدول )

تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات في الجدول اعلاه من خلال جوانب عديدة اهمها: تم تطبيقها في السياق 

الاعتماد  الأكاديمي الصيدلاني العراقي وهو سياق لم يدُرَس من قبل على حدّ علم الباحث؛ و إدخال متغير متطلبات

( في النموذج واستخدام نمذجة المعادلات البنائية بالمربعات Moderatorالبرامجي الدولي بوصفه متغير معدلا )

 ( لاختبار الوساطة والتعديل في ان واحد.PLS-SEMالصغرى الجزئية )

 الاطار النظري للدراسة

 (:e-HRMالتحول الرقمي في إدارة الموارد البشرية ) .1

 وم والنشاة والتطور :اولاً : المفه
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( في مطلع الألفية الثالثة استجابةً لثورة تكنولوجيا e-HRMظهر مصطلح إدارة الموارد البشرية الإلكترونية )

 المعلومات، وتطوّر من مجرد رقمية المعاملات الإدارية إلى منظومة استراتيجية متكاملة.

( Operational(: الجيل التشغيلي )e-HRMبين ثلاثة أجيال متتالية لـ ) )Strohmeier )2007, p. 20ويمُيزّ  

( المعني بالتفاعل مع أصحاب المصلحة، والجيل التحويلي Relationalالمعني بالأتمتة، والجيل العلائقي )

(Transformational.المعني بإعادة تشكيل الاستراتيجيات ) 

تقني يعُيد تشكيل العلاقة بين الأفراد والعمليات , ( ليست مجرد تقنية بل نظام اجتماعيe-HRMلأدبيات أنّ )وتوكد ا

 (.Parry & Tyson, 2011, p. 337والهياكل )

( مع الذكاء الاصطناعي وتحليلات البيانات الضخمة، مما يعُيد تعريف e-HRMوفي المرحلة الراهنة، يتقاطع ) 

 (.Stone et al., 2015, pp. 220–223نظيمية )مفهوم الكفاءة الت

التوظيف المنهجي لتكنولوجيا المعلومات والاتصالات في تنفيذ وإدارة ممارسات الموارد البشرية،عبر ويعرف بانه 

 & Bondaroukوأفرادها والمستفيدين منها ) للمؤسسةبهدف خلق قيمة مضافة  شبكات وقواعد بيانات مترابطة،

Ruël, 2009, p. 507 ،ويقُاس إجرائياً في هذه الدراسة بستة أبعاد: التوظيف الإلكتروني، التدريب الرقمي .)

 (، التحليلات التنبؤية، والخدمة الذاتية الإلكترونية.HRISإدارة الأداء الرقمية، نظم معلومات الموارد البشرية )

 (:e-HRMثانيا : ابعاد التحول الرقمي في )

 وكما ياتي: )Kavanagh & Johnson )2018, pp. 58–63الستة استناداً إلى إطار اعتمد الباحث الأبعاد 

 ( التوظيف الإلكترونيe-Recruitment نشر الشواغر، استقبال الطلبات، الفرز الآلي، وإدارة الكفاءات :)

 رقمياً.

 ( التدريب والتعلم الرقميe-Training & Learning منصات :)LMSالافتراضي. ، التعلم المدمج، التدريب 

 ( إدارة الأداء الرقميةe-Performance نماذج تقييم إلكترونية، متابعة :)KPIs.تغذية راجعة  نية ، 

 ( نظم معلومات الموارد البشريةHRIS.قاعدة بيانات مركزية تربط الملفات والرواتب والتقييم :) 

 ( التحليلات التنبؤيةHR Analyticsنماذج كمية للتنبؤ بالدوران ال :).وظيفي، والاحتياجات التدريبية 

 ( الخدمة الذاتية الإلكترونيةSelf-Service.ن الموظفين من إنجاز معاملاتهم بأنفسهم  (: بوابات تمُكِّّ

 جودة أداء العاملين:  .2

 اولاً : المفهوم والنشاة والتطور:

لى المنظور الشامل الذي يدمج تطوّر مفهوم جودة الأداء من المنظور الميكانيكي الذي يربطه بالإنتاجية الكمية، إ

 (. Wright & McMahan, 1992, pp. 299–301الجودة والكفاءة والرضا )

من أكثر النماذج شيوعاً في تفسير مكونات الأداء الوظيفي، ومنها: المعرفة الخاصة  Campbellويعُدّ نموذج 

 بالوظيفة، والمهارات، والدافعية، والسلوك المواطني التنظيمي.

ً للمعايير الموضوعة، بمستوى متطلبات ويعرف ب انه الدرجة التي يحُقِّّق بها العاملون المهام الموكلة إليهم وفقا

 ,Becker & Huselidالجودة من حيث الكفاءة التشغيلية والدقةّ والسرعة والاستجابة والامتثال للمعايير المعتمد )

2006 ,p. 901.) 

 العاملين في شعبة الموارد البشرية:  أداءثانيا :ابعاد جودة 

 .الكفاءة التشغيلية: تنفيذ المعاملات وفق أدنى كلفة وأعلى إنتاجية 

 .الدقة وسرعة الإنجاز: انخفاض معدل الأخطاء واختصار زمن الدورة 

  الالتزام بمعايير الجودة: التطابق معISO 9001 .ومعايير الاعتماد 

  ّعلى طلبات التدريسيين والموظفين والطلبة. الاستجابة للمستفيدين: سرعة الرد 

 .الامتثال لمعايير الاعتماد: جاهزية الملفات والوثائق للتدقيق الدوري 

  التحسين المستمر: تبنيّ حلقاتPDCA .في تطوير الإجراءات 
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 الميزة التنافسية المستدامة:  .3

 اولاً : المفهوم والنشاة والتطور:

( التخخخخخي Resource-Based Viewيرتكخخخخخز مفهخخخخخوم الميخخخخخزة التنافسخخخخخية المسخخخخختدامة علخخخخخى نظريخخخخخة المخخخخخوارد )

 وضخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخع 

، إذ أوضخخخخخح أنّ المنظمخخخخخة تحُقخّخخخخق ميخخخخخزة مسخخخخختدامة عنخخخخخدما تمتلخخخخخ  )Barney )1991, pp. 99–120أسسخخخخخها 

(، ويصخخخخخعب Rare(، ونخخخخخادرة )Valuable: ذات قيمخخخخخة )VRIN/VRIOمخخخخخوارد تحمخخخخخل خصخخخخخائص إطخخخخخار 

( مخخخخخخع قخخخخخخدرة المنظمخخخخخخة علخخخخخخى Non-substitutable) (، وغيخخخخخخر قابلخخخخخخة للاسخخخخخختبدالInimitable) تقليخخخخخخدها

 (.Organizedاستثمارها )

هذا المنظور عبر التمييز بين ثلاث استراتيجيات عامّة: قيادة التكلفة،  )Porter )1985, pp. 11–15وكمل 

التنافسية للكلية في التمايز عبر الاعتماد الدولي، وجودة والتمايز، والتركيز. وفي السياق الأكاديمي، تتجلىّ الميزة 

 الخريج، وسمعة الكادر التدريسي والبحثي.

قدرة المنظمة على تقديم قيمة فريدة ومستمرة يصعب على المنافسين تقليدها، تنبع من موارد داخلية »وتعرف بانها 

 (.Barney, 1991, pp. 105–106ستبدال )تتصف بكونها ذات قيمة، ونادرة، ويصعب تقليدها، وغير قابلة للا

 :في السياق التعليمي الاكاديمي ثانيا :ابعاد الميزة التنافسية المستدامة

 .التميز التشغيلي: تفوّق العمليات الداخلية في الجودة والكلفة والزمن 

 .سمعة الكلية ومكانتها: موقعها في التصنيفات الوطنية والدولية 

 بة: جذب التدريسيين المتميزّين والطلبة الموهوبين.استقطاب الكفاءات والطل 

 .استدامة الاعتماد الدولي: ضمان تجديد الاعتماد في الاعوام اللاحقة 

 .الابتكار المؤسسي: بناء ممارسات ريادية في التعليم والبحث 

 .التفرّد والتمايز: امتلاك خصائص يصعب على الكليات المنافسة امتلاكها ومحاكاتها 

 

 : الاعتماد البرامجي الدولي لكليات الصيدلة .4

 المفهوم والنشاة والتطور:

يمثخخخل الاعتمخخخاد البرامجخخخي الخخخدولي  ليخخخةً لضخخخمان جخخخودة التعلخخخيم الصخخخيدلاني، وأبخخخرز هيئاتخخخه: مجلخخخس اعتمخخخاد 

( معيخخخاراً موزّعخخخة علخخخى 25( الخخخذي أصخخخدر معخخخايير محدثّخخخة تتضخخخمّن )ACPEالتعلخخخيم الصخخخيدلاني الأمريكخخخي )

 اور رئيسخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخةأربعخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخة محخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخخ

 (ACPE, 2015, pp. 3–8( والاتحخخخخخخاد الصخخخخخخيدلاني الخخخخخخدولي ،)FIP الخخخخخخذي أصخخخخخخدر الإطخخخخخخار العخخخخخخالمي )

 (.FIP, 2020, pp. 22–27لضمان الجودة في التعليم الصيدلاني )

وتتطلخّخخب هخخخذه المعخخخايير مخخخن المؤسسخخخات التعليميخخخة او الكليخخخات إثبخخخات وجخخخود: بنيخخخة إداريخخخة رصخخخينة، ومخخخوارد 

ومسخخختقرّة، ونظخخخم تقيخخخيم أداء شخخخفاّفة، وتطخخخوير مهنخخخي مسخخختمر، وشخخخفافية فخخخي حوكمخخخة المخخخوارد بشخخخرية مؤهّلخخخة 

 .وهي جميعها مؤشرات لا يمكن توثيقها واستدامتها دون بنية رقمية راسخة.

( للتحقخّخخق FIPأو  ACPEويعخخخرف بانخخخه عمليخخخة تقيخخخيم خخخخارجي نظاميخخخة تجُريهخخخا هيئخخخة اعتمخخخاد دوليخخخة )مثخخخل 

 ,FIPكخخخخاديمي للمعخخخخايير الدوليخخخخة فخخخخي التعلخخخخيم الصخخخخيدلاني وجخخخخودة المخرجخخخخات )مخخخخن اسخخخختيفاء البرنخخخخامج الأ

2020 ,pp. 14–18.) 

 تحليل البيانات واختبار الفرضياتالاطار العملي للبحث: 

  :وصف خصائص عينة البحث .1
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 غلبةية رالجامعة المسخخختنصخخخ الصخخخيدلة كلية في العمل لبيئة الدلالة بالغة خصخخخائص الديموغرافية تبين البيانات

سائي العنصر  كليات في والمساندة الإدارية الوظائف في شائع نمط وهو ذكور%( 34) مقابل  %(66)إناث الن

 خبرة ذي كادر إلى يشُخخير مما %(78) بنسخخبة (50-40)  شخخريحة في العمرية الفئات تركّزو العراقية الصخخيدلة

 .هنال  مقاومة اعلى في التحول الرقمي قد لكن تراكمية

 وتنخخخوّع ،%(22) والخخخدكتوراه %( 27) الماجسخخختير يلخخخيهم%( 44) سالبكخخخالوريو حَمَلخخخة هيمنخخخة

 التشخخكيلةيعكخخس واقخخع  ... الخخخ كيميخخاء حاسخخوب، لغات،محاسخخبة، إدارة، صخخيدلة، العلميخخة التخصصخخات

 .العراقية الجامعات في الإدارية

 ضخوء فخي حرجخة تدريبيخة فجخوة وهخي الرقمنخة، فخي دورة أي علخى يحصخلوا لخم العخاملين مخن%( 37) 

 أو ،%(34)  مباشخرةً  الاعتمخاد ملفخات فخي شخارك مخن بخين نسخبي تسخاوي, البرامجخي الاعتمخاد متطلبخات

 %(.34) يشارك لم ومن %( 32) مباشر غير

ً  الدراسة عينة ( توزيع2الشكل )  الديموغرافية /اعداد الباحث للمتغيرات وفقا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :والانحرافات المعياريةالمتوسطات الحسابية  .2

  :المتوسطات العامة للمحاور الثلاثة 

ً  الدراسة عينة ( توزيع3الشكل )  الديموغرافية /اعداد الباحث للمتغيرات وفقا
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 المستوى الحسابي المتوسط المحور الترتيب

 جداً  مرتفع 4.538 المستدامة التنافسية الميزة 1

 مرتفع 3.996 العاملين أداء جودة 2

 )حد ادنى(  مرتفع 3.413 (e-HRM)التحول الرقمي  3

 

ً  النتائج تظهر  ً  نمطا ً  تصاعديا  ثم ، الأداء جودة يليه ، الأضعف هو الرقمي التحول حيث ان مستوى:واضحا

 غير عوامل على مبنية عالية تنافسية بميزة تتمتع الكلية أن إلى يشُير النمط مستوى ,هذا بأعلى التنافسية الميزة

 الرقمي . التحول ضعف يعُالجَ لم إذا بالتآكل مهددّة لكنها الكادر، الاعتماد، السمعة، رقمية

  : المتوسطات التفصيلية لابعاد المتغيرات 

 الثلاثة المتغيرات لأبعاد الحسابية ( المتوسطات4الشكل )
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 ( :e-HRMابعاد المتغير المستقل التحول الرقمي )

 

 الترتيب
 الانحراف المتوسط البعُد

 المعياري

 المستوى

 جداً  مرتفع 0.448 4.309 ت معلوما نظم 1

 مرتفع 0.088 4.024 الرقمية الأداء إدارة 2

 مرتفع 0.152 3.707 التنبؤية التحليلات 3

 والتعلم التدريب 4

 الرقمي

 مرتفع 0.166 3.472

 الذاتية الخدمة 5

 الإلكترونية

 متوسط 0.480 2.659

 منخفض 0.545 2.309 الإلكتروني التوظيف 6

بسخخبب المركزيخخة فخخي ملخخف التعينخخات  الأضخخعف  الحلقخخة "الإلكترونخخي التوظيخخف" بعُخخد التشخخخيص يمُثخّخل

هخخو الاخخخر يعخخاني  الآخخخر الإلكترونيخخة هخخو الذاتيخخة الخدمخخة وعخخدم الاخخخذ بجديخخة بالاحتياجخخات الفعليخخة وبعُخخد

رقميخاً وفخي المقابخل يتصخدر بعخد نظخم   بيانخاتهم علخى الاطخلاع أو إجخازاتهم تقخديم العخاملون يسختطيع حيخث لا

, وبعخخخد إدارة  المعلومخخخات ممخخخا يشخخخير الخخخى وجخخخود بنيخخخة تحتيخخخة رقميخخخة أساسخخخية لكنهخخخا غيخخخر مسخخختثمرة بالكامخخخل

الأداء الرقميخخخة متوسخخخط يتضخخخمن تنفيخخخذ التقيخخخيم الكترونيخخخا متوسخخخط باجمخخخاع تخخخام لكخخخن التغذيخخخة الراجعخخخة الرقميخخخة 

 توسط مما يكشف عن رقمنة شكلية في التقييم دون توظيف حقيقي للتغذية الراجعة.م

 ابعاد المتغير الوسيط جودة أداء العاملين:

 المستوى المتوسط البعُد الترتيب

 جداً  مرتفع 4.756 الإنجاز وسرعة الدقة 1

 جداً  مرتفع 4.414 الاعتماد لمعايير الامتثال 2

 جداً  مرتفع 4.349 للمستفيدين الاستجابة 3

 مرتفع 4.000 المستمر التحسين 4

 مرتفع 3.455 الجودة بمعايير الالتزام 5

 متوسط 3.000 التشغيلية الكفاءة 6

 

 "التشخغيلية الكفخاءة" بينمخا السخقف، مخن والسخرعة تقتخرب الأداء لدقخة جخودة أبعخاد بخين حخاد تفخاوت يلُاحخ 

 أن إلخى يشُخير الخنمط البعُد,هخذا هخذا فقخرات لكخل "محايخد" اختخاروا المسختجيبين جميخع — تخام بإجمخاع ثابتخة

ً  أنفسخهم يقُيمّخون لا لكخنهم المخوارد، اسختخدام فخي المثلخى الكفخاءة يحققّخون لا أنهخم يخُدركون العخاملين  سخلبيا

 ً  موضوعية. كمية أداء مؤشرات عبر تدخلاً  تتطلبّ "تقييمي جمود" حالة — أيضا

 الميزة التنافسية المستدامة :ابعاد المتغير التابع 

 المستوى المتوسط البعُد الترتيب

 جداً  مرتفع 4.911 الاعتماد استدامة 1

 جداً  مرتفع 4.862 والمكانة السمعة 2

 جداً  مرتفع 4.577 المؤسسي الابتكار 3
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 جداً  مرتفع 4.528 التشغيلي التميز 4

 جداً  مرتفع 4.439 الكفاءات استقطاب 5

 مرتفع 3.911 والتمايز التفرد 6

 فقرة أن والملفت فقط مرتفع والتمايز التفرد" باستثناء "جداً  مرتفع" مستوى التنافسية الميزة أبعاد جميع تحُققّ

ً  الكلية تميز  الرقمنة تعزّز  من ضمني اعتراف وهو بإجماع بأكمله المحور في متوسط أدنى على حصلت إقليميا

 .فعلية تمايز كأداة بعد توُظَّف لم الرقمنة بأن المستجيبين

 التشخيص العميق :الأنماط الخفية في البيانات: .3

  : ظاهرة التباين الصفري 

 صفري تباين = الحمراء الأعمدة — للفقرات المعيارية ( الانحرافات5الشكل )

 

 

 

حصات على  %( من الأداة48( فقرة أي )54( فقرة من اصل )26من اهم النتائج التي يبينها التحليل ان )

( اعطو الإجابة ذاتها وهذه 41( مما يعني ان جميع المستجيبين )SD=0.000انحراف معياري صفري )

 -الظاهرة تحمل دلالات منهجية وعملية بالغة الأهمية وكما يأتي:

 دلالة منهجية : .1

  ن الإجابات .( لان التبيان يتطلب تباين بي0.50-0.55قيمة معامل الفا كرونبالخ )يضعف في هذه الظاهررة 

 ( تقلل هذه الظاهرة قدرة نمذجة المعادلات البنائيةPLS-SEM على حساب التشبعات والمسارات لان )

 المتغيرات ذات التباين الصغري لا تسهم في تفسير التباين.

 دلالة عملية )وهي الأهم(: .2

 ( تمثل نقاط قوة حقيقية ومتفقاً عليها 5/5الفقرات التي حصلت على اجماع ), مثل(X7 ) التقييم الالكتروني(

=5(, )M4= 5( )انجاز المعاملات في الوقت(, )M12= 5( )حل المشكلات بسرعة(, )Y4 السمعة الوطنية()

=5(, )Y10,Y11= 5( )استدامة الاعتماد.) 

 ( محايد تمثل نقاط الغموض الموسسي حيث لا يستطيع العاملون تأكيد 3/3الفقرات التي حصلت على اجماع)

( )التغذية LMS(, )X8( )استخدام X4)الكفاءة التشغيلية ( ,)( M3(و)M2(و)M1الجيد ولا نفيه مثل )الأداء 

  الراجعة الرقمية (.

 ( الفقرةY18( باجماع )تعكس وعي جماعي بان الرقمنة لم تتحول بعد الى ميزة 3( )الرقمنة كاداة تمايز )

 تنافسية فعلية .

 

 :فجوة التحول الرقمي تحليل الرادار 

  المطلوب المستوى مقابل الواقع — الرقمي التحول ( فجوة5الشكل )
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 يكشف الرادار عن ثقبين اسودين في منظومة التحول الرقمي وكما يأتي 

 ( عن المستوى المطلوب .%54(لافجوة )5من  2.31التوظيف الالكتروني) 

 ( عن المستوى %47( فجوة )5من  2.66الخدمة الذلتية ). المطلوب 

 ( 4.31بينما يقترب بعدا( )HRIS) ( )( من المستوى المقبول مما يعطي مؤشراً ايجابياً 4.02و)إدارة الأداء

 على قابلية البنية التحتية على التوسع.

 

 :المفارقة الارتباطية : علاقة عكسية بين الرقمنة والتنافسية 

 الدلالة الاتجاه (r) بيرسون معامل العلاقة

e-HRM ↔ عكسي 0.393- الأداء جودة 

 متوسط

 دالة

e-HRM ↔ الميزة 

 التنافسية

 دالة قوي عكسي 0.607-

 الميزة ↔ الأداء جودة

 التنافسية

 طردي 0.384+

 متوسط

 دالة

 

 

 

والميزة ( e-HRM)افرز التحليل الارتباطي نتيجة لافتة ولتفسخخخخخخير هذه المفارقة نبين ان العلاقة العكسخخخخخخية بين 

( لا تعني ان الرقمنة تضخخخعف التنافس بل تعكس واقعاً تنظيمياً مفاده ان يالمسخخختجيبين الذين r=-0.607التنافسخخخة )

يقيمون التحول الرقمي تقيماً واقعياً منخفض هم انفسخخهم الأكثر ادركاً للانجازات المؤسخخسخخية غير الرقمية )السخخمعة 

ضاً مؤسسياً حيث تبنى ميزة الكل سمعوي والاعتماد( , أي ان هناك تعوي شري وال سية على راس المال الب ية التناف

 لا على الرقمنة وهذ نموذج هش قابل للانهيار في البيئات التنافسية المتسارعة .

 

 الفا كرونباخ: ثبات الاداة: .4

 

 فقرات الفقرات عدد المحور

 متغيرة

α (كل 

 (الفقرات
 ملاحظة

e-HRM 18 10 0.546 صفري بتباين فقرات 8 — بحذر مقبول 

 صفري بتباين فقرات 10 — بحذر مقبول 0.529 8 18 الأداء جودة

 الميزة

 التنافسية

 صفري بتباين فقرات 8 — بحذر مقبول 0.502 10 18

 

( لا يعكس ضخخخخخخعفاً في تصخخخخخخميم الأداة بقدر ما يعكس ظاهر التباين 0.50-0.55انخفاض قيمة الفا كرونباخ ) 

الصخخفري التي تم تشخخخيصخخها مسخخبقاً فمعامل الفا كرونباخ يقيس الاتسخخاق الداخلي عبر التباين بين الفقرات وعندما 
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 Nunnally & Bernstein) فانها لا تسخخخخخخهم في حسخخخخخخاب الثبات وقد اكدتكون نصخخخخخخف الفقرات ثابتة القيمة 

1994,p.265( ان القيمة )تبقى مقبولة في الدراسات الاستكشافية والمجتمعات المحدود الحجم.0.50 ) 

 

 الاستنتاجات والتوصيات المقترحات

 اولاً : الاستنتاجات

تعاني شعبة الموارد البشرية من فجوة رقمية حادة في وظيفتي  فجوة رقمية هيكلية في الوظائف الأساسية / .1

الالكتروني والخدمة الذاتية وهما وظيفتان تمسان المستفيد النهائي مباشرة , في المقابل، فإن التوظيف 

يسمى هذا التمط )الرقمنة المقلوبة( حيث يتم ترقيم  ( وإدارة الاداء أكثر تقدما رقمياHRISالوظائف الخلفية )

 العمليات الداخلية دون تجربة المستخدم النهائي.

ة /يظهر محور جودة الاداء تفاوتا حادا بين أبعاده التميز في الدقة والسرعة والامتثال جودة أداء غير متجانس .2

ومعايير الجودة , هذا يعني أن الاداء مدفوع بالالتزام الشخصي لا  للاعتماد يقابله ضعف في الكفاءة التشغيلية

 بالمنظومة المؤسسية وهو نموذج هّش يعتمد على الافراد لا على النظم.

نافسية سمعوية لا رقمية / تبني الكلية ميزتها التنافسية على السمعة واستدامة الاعتماد والابتكار لكن ميزة ت .3

( باجماع , أي أن الميزة التنافسية الحالية للكلية مبنية على عوامل 3.00الرقمنة كاداة تمايز حصلت على )

 الذي يصعب تقليده لم يبين بعد. تقليدية يمكن للكليات المنافسة محاكاتها، بينما التمايز الرقمي

التعويض لمؤسسي )مفارقة الارتباط العكسي(/ العلاقة العكسية القوية بين التحول الرقمي والميزة التنافسية   .4

تكشف بدقة أن الكلية تعوض ضعفها الرقمي بقوة رأسمالها البشري والسمعوي, وهذه الاستراتيجية  ناجحة 

 التوجه العالمي نحو الجامعة الرقمية. مرحليا لكنها غير مستدامة في ظل

اجمع المستجيبين على فقرات الكفاءة التشغيلية والتدريب الرقمي يشير الى لى الجمود التقييمي )انذار شديد(/ .5

غياب مقاييس أداء واضحة تمكن العاملين من تقييم أنفسهم , وهو مؤشر على ضعف منظومة الأداء الرئيسية 

. 

 ثانياً : التوصيات

بناءاً على الاسخختنتاجات أعلاه المشخخحصخخة من قبل الباحث يعطي الباحث التوصخخيات الاتية مرتبة حسخخب الأولوية 

 وكما يأتي:

 رقمنة التوظيف والخدمة الذلتية )أولوية قصوى(: .1

  تبني منصة توظيف الكترونية تتيح إعلان الشواغرالمينية على الاحتياج الفعلي واستقبال طلبات التعيين

 لياً كنظام التقديم الإلكتروني الجامعي بدل الاعتماد على المركزية في ملف التعينات والذي يهمش وفرزها 

 الاحتياج الفعلي للموسسات التعليمية.

  إطلاق بوابة خدمة ذاتية على موقع الكلية الرسمي تمكن جميع منسبي الكلية من تقديم الإجازات والاطلاع

 الى  المراجعة الورقية . على بياناتهم وتحديثها دون الحاجة

 .الأثر المتوقع رفع بعدي التوظيف الإلكتروني والخدمة الذاتية خلال سنة 

 )أولوية عالية(: لمؤشرات الأداء الرئيسة بناء منظومة رقمية .2

  مؤشراتتصميم لوحة ( أداءDashboard رقمية لشعبة الموارد البشرية مرتبطة بمعايير الاعتماد )

 البرامجي.

  التغذية الراجعة من الشكل الورقي إلى تغذية  نية عبر نظامتحويل (HRIS) الفجوة بين لمعالجة  الموجود

 .راجعة التغذية الو تقييم الكترونيال

  في الكفاءة التشغيلية عبر مقاييس كمية موضوعية.  الجمود التقييمي إنهاء حالةالأثر المتوقع 

 

 عالية(:برنامج تدريبي مكثف في الرقمنة )أولوية  .3
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  ( ساعة سنوياً في الرقمنة من خلال وحدة التعليم المستمر بالتنسيف مع رئاسة 40الزامي ) برنامجتصميم

 %( الذين لم يحصلوا على أي دورة في الرقمنة.37الجامعة يستهدف فئة )

 ( من العينة والأكثر عرضة لمقاومة 78( سنة  التي تشكل )40التركيز على الفئة العمرية )% التغيير

 .الرقمي

 )أولوية متوسطة(:ة رقمي سمعوية إلى تحويل الميزة التنافسية من .4

 استثمار نظام (HRIS) في بناء تحليلات تنبؤية للقوى العاملة الموجود (HR) Analytics) بعد  لرفع

  .التحليلات

  ًاد من عبء إلى ميزة لتحويل الامتثال للاعتم -توظيف الرقمتة في إعداد ملفات الاعتماد الدوري تلقائيا

 .تنافسية

  رفع الرقمية كأداة تمايزالأثر المتوقع. 

 )أولوية طويلة الامد(: الرقمية المؤسسية المناعةبناء  .5

 في الكلية تعني بالتحول الرقمي لكل  ضمن شعبة تكنولوجيا المعلوماتوحدة التحول الرقمي  استحداث

 .ضمان الجودة وشعبةالموارد البشرية مفاصل الكلية وبالأخص شعبة 

  ( مرتبطة بالخطة الاستراتيجية للكلية2031-2026 خماسيةر)وضع خارطة طريق رقمية. 

  التمايز  تحويل نموذج الميزة التنافسية من التعويض المؤسسي المعتمد على الأفراد إلىالأثر المتوقع

 الرقمي المعتمد على النظم الذي يصعب تقليده.

  الشركات مع كليات صيدلة( إقليمية حاصلة على الاعتمادية منACPE، FIP). 

ً  تحوّلاً  حققّت قد المستنصرية الجامعة / الصيدلة كلية ستكون تنفيذ التوصيات أعلاه  عند   معتمدة كلية من نوعيا

إدارية  أداة مجرد لا الرقمنة تصبح , حيث الأوسط الشرق في به ريادي يحُتذى رقمي أكاديمي نموذج دولياً إلى

 يصعب تقليدها. مستدامة تنافسية ميزة بل

 )) المصادر ((

 العربية : والمراجع المصادر .1

 ( إدارة الموارد البشرية: مدخل 2012الطائي، يوسف حجيم، والعبادي، هاشم فوزي، والفضل، مؤيد .)

 استراتيجي متكامل. عمّان: دار الوراق للنشر والتوزيع.

  (. إدارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمال. 2014)العنزي، سعد علي، وصالح، أحمد علي

 عمّان: دار اليازوري العلمية.

 ( إدارة الموارد البشرية الإلكترونية: منظور معاصر. المنصورة: المكتبة 2017جاد الرب، سيد محمد .)

 العصرية.

 ( إدارة الموارد البشرية: رؤية استراتيجية معاصرة. الإسكندري2018حسن، راوية .).ة: الدار الجامعية 

 ( إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين. عمّان: 2013درة، عبد الباري، والصباغ، زهير .)

 دار وائل للنشر.
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