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 مقدرات الموارد البشرية ودورىا في تحقيق الرشاقة التنظيمية
 

 سحر عباس حسين الزيادي     زيد صلاح الظالمي    محمد حمادي جابر البخاتي 
 قسم ادارة اعمال –كمية الادارة الاقتصاد  جامعة كربلاء/

 

 المســـتــخــمــص
تبنى البحث الحالي الكشف عن دور مقدرات الموارد البشررية كمتييرر مسرتقي  ري 
تحقيق الرشاقة التنظيمية كمتيير تابع  ي جامعة ميسان , كرذل  تحديرد نروط وعبيعرة 
العلاقررة بررين ارررذي المتييرررات   ومرررن خررلال تحديرررد علاقررات ارررذي المتييرررات كمشررركمة 

والتري المشكمة مجموعرة مرن التسراؤلات يتعمب اكتشاف الحمول لها ,  قد ا رزت اذي 
تمثرري المشرركمة الرةيسررية لمبحررث ومررن أامررا اررو مررا دور مقرردرات المرروارد البشرررية   رري 
تحقيرق الرشرراقة التنظيميررة  ري الجامعررة عينررة البحرث , وقررد تررم اختيرار جامعررة ميسرران 
كميدان لمبحث من بين العديد من الجامعات العراقيرة لمعر رة مسرتوط تعبيرق مقردرات 
المرروارد البشرررية  ودوري  رري تحقيررق رشرراقة تنظيميررة لمجامعررة , وقررد تررم اختيررار العينررة 

( إداريرررا ممررررن تسررررنموا منصررراب إداريررررة  ررري الجامعررررة , واعتمررررد 666المتكونرررة مررررن  
البحرررث عمرررى عررردد مرررن ااسررراليب واادوات وا حصررراةية كالنسررربة المةويرررة, والوسررر  

و التوزيرع العبيعري والثبرات البنراةي  Z الحسابي والتكرارات  ضلا عرن اعتمراد اختبرار
و ق النمذجة الهيكمية والموثوقية ومعامي الارتباط , وقرد توصري البحرث إلرى أن إدارة 
الجامعة قرد ركرزت عمرى مقردرات المروارد البشررية  وتنظيمهرا ومجرال الا رادة منهرا  ري 

التييررات تحقيق رشاقة تنظيمية والتخمص من التراي الوظيفي والقردرة عمرى استشرعار 
 الحاصمة  ي البيةة التعميمية والاستجابة لها بشكي أكثر كفاءة وتفوقا 
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Abstract 

  The current research adopted revealing the role of human resources capabilities as an 

independent variable in achieving organizational agility as a dependent variable at the 

University of Maysan , as well as determining the type and nature of the relationship between 

these variables. And by defining the relationships of these variables as a problem that 

requires discovering solutions to it. This problem has resulted in a set of questions, which 

represent the main problem of the research, the most important of which is what is the role of 

human resources capabilities in achieving organizational agility at the university, the research 

sample. Achieving organizational agility for the university. The sample consisted of (166) 

administrators who held an administrative position at the university. The research relied on a 

number of statistical methods, tools, such as percentage, arithmetic mean and frequencies, as 

well as the adoption of test 2, normal distribution and structural stability according  

Keywords: human, resource, capabilities , organizational agility. 

 

   المقدمة
الصرردارة لديناميكيررة ومحاولرة المحرراب بركررب تسرعي المنظمررات للارتقرراء برشداء رشرريق يمكنهررا مررن مواجهرة التقمبررات البيةيررة ا 

متعمبرات ورببررات لممنظمرات التري تمتمر  حصرة سروقية كبيررة , ولا يمكرن تجااري ان ارذي المشركمة تنبرع مرن أسراس واحرد ارم 
الزبررون الترري تمترراز برراليموب والترري برردوراا تضرري  عمررى بيةررة المنظمررة بشرركي مسررتمر , والمنظمررة برردوراا تحرراول الاسررتجابة 
لتعمعررات الزبررون لتكررون المحصررمة ارري الهرردف الاسررمى واررو البقرراء والاسررتمرار والنمررو , ومررن انررا  رر ن المنظمررة وعررن عريررق 

ا ملاحظة نقاط الضعف أو ما تفرضه البيةة التنظيمية ومعالجتها وتحويمهرا الرى نقراط قروة استراتيجيتها الموضوعة يجب عميه
تمكنها من تحقيق أادا ها بكفاءة و اعمية , اذ تحتراج المنظمرات بشركي عرام الرى رشراقة تنظيميرة لتواكرب التعرورات الحاصرمة 

 ضرلا عرن الرذكاء الاصرعناعي والرذي يمثري سرمة   ي السوب واذي التعورات بدأت تتسرارط بفعري التعرور التقنري والتكنولروجي
العصرررر كرررذل  تفررررب التعرررورات اشررركال جديررردة مرررن التنرررا س , ينبيررري عمرررى المنظمرررة الاسرررتعداد لهرررا والتعامررري معهرررا بشررركي 
اسررتباقي واسررتثمار أي  رصررة سرروقية يمكررن ان تتررو ر   كرري اررذا يمكررن السرريعرة عميرره بفعرري الواقررع ا داري النرراج  , اذ ان 

الترري تمتمرر  رشراقة تنظيميررة , قررادرة عمرى انتهرراز الفرررص او معالجررة نقراط الضررعف وتحويمهررا الرى نقرراط قرروة , كررذل   المنظمرة
 التميز بعمي مرن وتكييف الموارد ب ساليب عممية والاستجابة لمتعمبات الزباةن بالسرعة المعموبة  

 منيجية البحث
 مشكمة البحث :أولا

المررروارد البشررررية  ررري تحقيرررق الرشررراقة التنظيميرررة لممنظمرررات مرررن أجررري تمكينهرررا  انعمقرررت مشررركمة البحرررث مرررن دور مقررردرات
بعاداررا  رري ير دور مقرردرات المرروارد البشرررية بشلمواجهررة التنررا س الشرررس الررذي تشررهدي بيةررة المنظمررة , وكررذل  بيرران مرردط تررشث
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المنظمرة وحجرم الحصرة السروقية  الرى رضرا الزبرون الرذي يحردد نجراح العبيعي ان اذا يسرتندتحقيق الرشاقة التنظيمية , ومن 
 واي كالآتي:وقد تم تمخيص مشكمة البحث يتسم بالتييير  خدمي التي تحرزاا  ي بيةة متقمبة وواقع 

 ميدان البحث ؟ جامعة ميسان ي مقدرات الموارد البشرية مقومات  ما مدط توا ر -6
 ن مواكبة التنا س الحاصي؟ميدان البحث لامتلا  رشاقة تنظيمية تمكنها م جامعة ميسانما مدط توجه  -2
 ؟  الجامعةرؤية وتوجه نحو تحقيق رشاقة تنظيمية  ي  جامعة ميساناي لدط  -3
 ؟ جامعة ميسان ي تحقيق رشاقة تنظيمية  ي مقدرات الموارد البشرية ما مدط إنعكاسات  -4

 أىداف البحث ثانيا:
 تتجسد أاداف البحث بالاتي :

 البشرية  ي الداةرة المبحوثة   قياس مستوط توا ر مقومات مقدرات الموارد -6
 التعرف عمى مدط توا ر أبعاد الرشاقة التنظيمية  ي الداةرة المبحوثة  -2
 المبحوثة  الداةرة تحديد وساةي وأدوات الرشاقة التنظيمية المستخدمة  ي  -3
 موضوط البحث  جامعة ميسانتشخيص مدط الرشاقة التنظيمية التي تتمتع بها  -4
 ومدط تشثيراا  ي تحقيق الرشاقة التنظيمية  جامعة ميسانمقدرات الموارد البشرية  ي الوقوف عمى نتاةج تعبيق  -5
6-  

 أىمية البحث  ثالثا:
ترتمخص أاميررة البحررث  رري اخررتلاف وجهررات النظررر حرول متييرررات البحررث   مقرردرات المرروارد البشرررية والرشرراقة التنظيميررة( 

 بمسررتوط خرردمي العراقرري المشررابه لممحرري  اازرب   وااميررة تعبيقهررا عمررى المنظمررات مررن أجرري الارتقرراء  لواقررع الخرردمي رري ا
يررنعكس ايجابرراى عمررى البيةررة    ضررلا عررن ان البحررث يمثرري إضررا ة عمميررة لر ررد المكتبررات العراقيررة ومررن شررشنه ان يسرراعد  رري 

ات الحكوميرررة الخدميرررة والعمررري عمرررى تعررروير رشررراقتها تعررروير اا كرررار الاقتصرررادية مسرررتقبلاى   كمرررا ان التركيرررز عمرررى المنظمررر
 التنظيمية ير ع أيضا من الواقع الخدمي لمقعاط الحكومي الذي يعاني من النقص الكبير  ي مخرجاته 

 مخطط البحث الفرضي رابعا:

ااثررر لتحقيرق أارداف البحرث ولتوضري  وتفسرير العلاقررة برين متييررات البحرث ترم انشرراء المخعر  الفرضري والرذي يكشرف  
( والتري يتكرون مقردرات المروارد البشرريةتقي يتمثري بررررر   رررررررررررررررررررررروالعلاقة برين ارذي المتييررات   إذ يتكرون المخعر  مرن متييرر مس

المرروارد البشرررية المبدعررة والمتكاممررة , نصررير التكنولوجيررا , مصررداقية النشرراط , بنرراء القرردرة , بعرري التيييررر ,  مررن الابعرراد  
والمتيير التابع متمثلا بررر  الرشراقة التنظيميرة ( والرذي يتكرون مرن الابعراد  ( (Ulrich 2012وحسب مقياس ,( التيييرموضع 

, ارذا المخعر  يعكرس العلاقرة ).(Sharifi, & Zhang, 1999وحسرب مقيراس   الاستجابة , المقردرة , المرونرة , السررعة (
  :ظيمية وكما موض   ي الشكي الاتي التن والرشاقة والتشثير بين مقدرات الموارد البشرية 
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 والرشاقة التنظيمية مقدرات الموارد البشرية( المخطط الفرضي لمعلاقة بين 1الشكل رقم )

 فرضيات الدراسة -خامسا

, والترري تحرراول الترري تررم تناولهررا  متييررراتوال مشرركمة البحررث مررن قبرري الباحررث إسررتنادا الررى رضرريات البحررث تررم صرريابتها 
 بين اذي المتييرات واي كالاتي :التشثير و  الارتباط توض  علاقة 

 والرشاقة التنظيمية(. مقدرات الموارد البشريةالفرضية الرئيسة الأولى :)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين 

 في الرشاقة التنظيمية(.مقدرات الموارد البشرية )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير الفرضية الرئيسة الثانية :

ميرردان البحررث الحررالي حيررث كرران القيررادات ومررن اررم  رري  جامعررة ميسررانمثمررت  :عينــة  البحــثمجتمــ  وصــ   - سادســا
ذكرور  ري  646( مرديرا وترراوح ارذا العردد برين666درجة تدريسي الذين تقمدوا مناصرب إداريرة محرور البحرث والبراله عرددام  

 وكالاتي:والعمر والخدمة الوظيفية ,متفاوتا بين التحصيي الدراسي والتخصص  22حين بمه عدد الاناث 

 ( المعمومات الشخصية لافراد ميدان الدراسة1) الجدول رقم
 المعمومات الشخصية  التكرار  النسبة المئوية %

 النوع الاجتماعي ذكر 146 88
 انثى 20 12
 المجموع 166 100
 الفئات العمرية سنة فأقل 55 1 1
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 سنة 26-35 27 16
 سنة 36-45 89 54
 سنة 46-55 35 21
 فأكثر 56 14 8

 المجموع 166 100
 المؤىل العممي ماجستير 77 42
 دكتوراه 96 58
 المجموع 166 100
سنوات الخدمة  أقل من سنة 0 0

 سنة 5-1 12 7 الفعمية
 سنة 6-10 25 15
 سنة 11-15 68 41
 سنة 16-20 19 11
 سنة 21-25 16 10
 فأكثر 55 26 16
 المجموع 166 100
 عدد الدورات دورة 17اقل من  78 47
 دورة 10-20 47 28
 فاكثر دورة 51 41 25
 المجموع 166 100

و  :   (Amos V. 23) برنامج(.SPSS V. 23) برنامج الوسائل والطرق الإحصائية المستخدمة
و  (.Microsoft Excel 2010) برنامج

 الجانب النظري 
 مفيوم مقدرات الموارد البشرية :أولا
 بنرراء القرردرات البشرررية والماديررة حتميررة معموبررة  رري إعررار ا بررداط والتفرروب  رري مررن يقومررون عمررى قضررايا تنميررة المجتمررع إن

( بران مقردرات المروارد البشررية اري عبرارة عرن  Ulrich et al., 2007:2يررط   , اذ ) 656:2269المكَردمي واخررون , 
توقع مرنهم مرن اجري تعروير القدرات والقيم والمعر ة التي يمتمكها الخبراء العررررررراممين  ررري قسرررم المرررروارد البشررررررررية ومرررررا ارررررررررررو م

البشرررية تمكررن إداري المرروارد البشرررية مررن  ( ان مقرردرات المرروارد.JEROEN et alوتقيرريم عمرري اررؤلاء الخبررراء  وأوضرر    
بنررراءى عمرررى مسرررتوط قررردراتهم المشررراركة والمسررراامة الفاعمرررة  رررررررررررري ا نرررررررررررتاج و  ررررررررررررري ممررررررررررررارسات إدارة الررررررررررررررموارد البررررررررشرية 

مرن المقردرات التري يمكرن ان تسراعد  ري (   كما تعرف بشنها  مجموعرة JEROEN et al., 2015: 6ومهاراتهم ومعر تهم 
 ومرن جانرب اخرر ينظرر لهرا بشنهرا (Janev&Vranes,2011 :1090) تحقيرق ااداء الفاعري والمتميرز  ري اادوار المعينرة 
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إمكانية المنظمرات عمرى نشرر وتعروير واكتسراب المروارد البشررية عرن عريرق تشركيي مروارد بشررية حيويرة ب مكانهرا مرن تحقيرق 
    (Long & Amin, 2013:2021)تميز و اعي  ي بيةة سريعة التييير ومعقدةأداء تنظيمي م

ومن وجهة نظر الباحرث ان مقردرات المروارد البشررية اري عبرارة عرن مرزيج مرن المعرارف والمهرارات والسرموكيات والقردرات 
ؤثر عمررى النترراةج المتحققررة والقرريم لرردط إداري المرروارد البشرررية تحقررق ا ضرري أداء تنظيمرري لممهررام المعموبررة بمهنيررة عاليررة وترر

  بكفاءة تساعد المنظمة عمى تحقيق الميزة التنا سية المستدامة
 ابعاد مقدرات الموارد البشريةثالثا: 

 Credible Activistمصداقية النشاط   -1
ان مصررداقية النشررراط تعنررري القرردرة عمرررى بنررراء علاقررات شخصرررية وقويرررة تشخررذ عمرررى عاتقهرررا زمررام المبرررادرة  ررري المنظمرررات 

SALAM, 2020:16) وتعررف مصررداقية النشراط  إداري المرروارد البشررية بشنرره شرخص موثرروب بره ومسررررتقيم ولرررديه حررررس  )
   وتعنري المصرداقية ((Venegas& Domnanovich, 2015:2688بالمصرررداقية وقرادر عمرى بنراء علاقرات شخصرية  

الوعد ثم تقديم ما تم التعهد به  والعمي عمى تحقيق علاقة ثقة شخصرية وتحقيقهرا والترشثير عمرى الآخررين  ري ضروء التواصري 
ا ويحترراج  الواضرر  والمتسررق وعررالي التركيررز ررا جيرردى إداري المرروارد البشرررية إلررى أن يكونرروا صررادقين  رري التعامرري ويظهرررون  همى

للأعمال والقدرة عمى ترجمة احتياجات العمي إلى آثرار تنظيميرة وتعتبرر القروة الرةيسرية  داري المروارد البشررية ويتعرين عمريهم 
اعر والتشثير عمى الآخرين  وتقرديم ملاحظرات صرريحة العمي من اجي زيادة اذي القوة عبر إتخاذ التدابير المناسبة لدرء المخ

اصحاب المصمحة الرةيسيين وبناء علاقات من الثقة  وتعزيز مهارات التعامي مع الآخرين والحفاظ عميهرا والتواصري بشركي 
ا لوجه   (   (Sharma& Jaiswal,2016:2جيد سواء عمى الورب أو وجهى

 Capability Builderبناء القدرة   -5
اء القدرة يسهم  ي ادارة الموارد البشرية الفعالة و ي إنشاء منظمرات قويرة عرن عريرق تحديرد مقردرات المروارد البشررية إن بن

وتعويرارررا  ررري المنظمرررة  القررردرات اررري جرررزء مرررن ثقا رررة المنظمرررة وتشرررمي الابتكرررار والسررررعة والتركيرررز عمرررى الزبررراةن والكفررراءة 
(  إن بنراء القردرات تكرون مسرؤولة عرن الااتمرام (Laine & Tuominen, 2017:35وتوضري  المعنرى والهردف  ري العمري 

   ي ضروء بنراء القردرة يقروم ((Venegas& Domnanovich, 2015:2688بنقاط القوة التنظيمية من أجي تحديد اويتها 
نراء قردراتها  إداري الموارد البشرية الفراعمين ب نشراء ومراجعرة وتنسريق منظمرة  عالرة وقويرة عرن عريرق المسراعدة  ري تحديرد وب

تمثرري القرردرة مررا تجيرردي المنظمررة وتشررتهر برره  ترردوم اررذي القرردرات عمررى سررمو  أو أداء أي مرردير أو نظررام  ررردي , وقررد تشررمي 
الابتكررار والسرررعة والتركيررز عمررى الزبرراةن والمقرردرة وخمررق المعنررى واليرررب  رري العمرري  يمكررن  داري المرروارد البشرررية مسرراعدة 

 ( (Brockbank, 2013:10ن المعنى وتوضيحه بصورة معمقة لمموظفين المديرين المباشرين  ي تكوي
 Change Championبطل التغيير  -3

 &Venegasبعي التييير او من لديه القدرة عمى ترجمة القوة الخارجية لمتيييرر وتحويمهرا إلرى إجرراءات عمري ممموسرة 
Domnanovich, 2015:2688))   ي ضوء بعي التييير يمكن  داري المروارد البشررية الفعرالين تعروير قردرة منظمراتهم و 

عمى التييير وبناء قضية التييير بناءى عمى السوب وواقع ااعمال , اي إنهم قادرون عمرى التيمرب عمرى مقاومرة التيييرر عبرر 
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ر عرن عريرق ضرمان ترو ير المروارد اللازمرة إشرا  أصحاب المصمحة الرةيسيين , كذل  ام قادرون عمى الحفاظ عمرى التييير
لممنظمات,  بما  ي ذلر  الوقرت واا رراد ورأس المرال والمعمومرات وكرذل  الاسرتفادة ومعرن عريرق النجاحرات المتحققرة والرتعمم 

(  يعور إداري الموارد البشرية الفعالين قدرات مؤسساتهم مرن أجري التيييرر (Laine & Tuominen, 2017:35من الفشي 
ررا لعمميررات التيييررر الترري تبنرري ميررزة تنا سررية ثررم ي ترجمررون ذلرر  إلررى عمميررات واياكرري تيييررر  عالررة  إنهررا تضررمن تكرراملاى سمسى

مسررتدامة  إنهررم يبنررون قضررية التيييررر بنرراءى عمررى واقررع السرروب وااعمررال , ويتيمبررون عمررى مقاومررة التيييررر عررن عريررق إشرررا  
وبنررراء التررزامهم بالتنفيررذ الكامررري  إنهررا تحرررا ن عمررى التيييرررر عررن عريرررق  أصررحاب المصررمحة الرةيسررريين  رري القررررارات الرةيسررية

ضرررمان تررروا ر المررروارد الضررررورية التررري يحتاجونهرررا كالوقرررت , وااشرررخاص , ورأس المرررال , والمعمومرررات  عبرررر اسرررتخلاص 
 ( (Brockbank, 2013:10 الدروس من كي من النجاح والفشي

 Human Resource Innovator and Integratorالموارد البشرية المبدعة والمتكاممة  -4
ان مفهوم مبتكرو ومتكاممو المروارد البشررية ارو كيفيرة نقري المعر رة النظريرة لممروارد البشررية إلرى إجرراءات عمري مسرتدامة 

Venegas& Domnanovich, 2015:2688)) يررؤدي إداري المرروارد البشرررية  دورا مهمررا  رري رسررم واعررداد اسررتراتيجية 
ي تشخذ بالحسبان المشاكي كا ة التري تواجره المنظمرة أكران داخميرا ام خارجيرا والعمري عمرى تعويرارا ووضرع رؤيرة المنظمة الت

 & Darvishمسرررررررتقبمية حرررررررول وضرررررررع المنظمرررررررة  ررررررري السررررررروب وقررررررردرتها عمرررررررى المنا سرررررررة مرررررررع المنظمرررررررات ااخررررررررط بقررررررروة 
Moosavi,2012:2617)الفرعيرررة المختمفرررة داخررري أقسرررام المرررروارد  (   إن إداري المررروارد البشررررية يمكرررنهم توحيرررد العمميرررات

البشررررية لتشررركيي وحررردة متكاممرررة تعمررري  ررري نفرررس الاتجررراي ويضرررمن إداري المررروارد البشررررية إععررراء ااولويرررة لنتررراةج ااعمرررال 
المربوبرررة بكررري وضررروح ودقرررة كمرررا أنهرررا تضرررمن أن القررردرات التنظيميرررة الضررررورية وممارسرررات المررروارد البشررررية يرررتم تصررروراا 

قوة ووعميه تساعد ممارسات الموارد البشرية الجماعية من الوصول إلى نقعة التحول وتشثيراا عمى نتراةج ااعمرال وتشييمها ب
Laine & Tuominen, 2017:35)   ) 

 Technology Proponentنصير لمتكنموجيا  -5
 & ),Aliwiالمكررررررررررون التكنولرررررررررروجي يتعامرررررررررري مررررررررررع البنيررررررررررة التحتيررررررررررة اجهررررررررررزة الكمبيرررررررررروتر وممحقاتهررررررررررا وشرررررررررربكاتها  إن 

Khadim,2022:77).   يعرردَ إداري المرروارد البشرررية مرردا عا عررن التعرروير باسررتخدام أ ضرري ااسرراليب المتاحررة لمتقنيررة وزيررادة
 ,Özdemir& Eroğlu) )( و(SALAM, 2020:16ة التواصري  ري المنظمرة عرن عريرق اسرتخدام ا ضري الوسراةي الحديثر

  قام إداري الموارد البشرية منذ سنوات بتعبيق التكنولوجيا وأنظمة معمومات الموارد البشرية عمى أعمرال المروارد (51;2015
البشرية ااساسية وكان انا  تييير جرذري واضر   ري الآثرار المترتبرة عمرى التكنولوجيرا لممروارد البشررية  حيرث ظهررت  ةتران 

بشرررية تقنيررة الشرربكات الاجتماعيررة لمسرراعدة اا ررراد عمررى البقرراء والاتصررال مررع جديرردتان الاولررى ارري تعبيررق إداري المرروارد ال
بعضررهم الرربعب داخرري المنظمررة ومررع اا ررراد وأصررحاب المصررمحة خررارج المنظمررات وخاصررة الزبرراةن , والاخرررط ارري  تتمثرري 

ن ارررذا الررردور ر رررع مسرررتوط بررردور إداري المررروارد البشررررية عمرررى أنهرررم يمعبرررون دورىا بررراله اااميرررة  ررري إدارة المعمومرررات ويتضرررم
 ,Brockbankالمعمومررات والمعر ررة  رري القرررارات الرةيسررية النرري يتخررذونها والتشكررد مررن وصررول اررذي القرررارات بكرري وضرروح 

(  ويسررعى نصررير التكنولوجيررا عررن عريررق الاسررتخدام المعقررول (Laine & Tuominen, 2017:36 ( و(2013:11
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دارة المعمومرررات التنظيميرررة والمعر رررة لمتكنولوجيرررا  ضرررفاء العرررابع المهنررري عمرررى خررردما  &Venegasت المررروارد البشررررية واا
Domnanovich, 2015:2688))  

 Strategic Positioner التموض  الاستراتيجي  -6
التموضع الاستراتيجي لديه القدرة عمى تصميم اسرتراتيجيات المروارد البشررية وذلر  عرن عريرق معر تهرا و همهرا لمترشثيرات  

   كمررا ان مررن مقومررات النجرراح ((Venegas& Domnanovich, 2015:2688الخارجيررة واحتياجررات العمرري لممنظمررة 
 هررم البيةررة المحيعررة بهررا عررن عريررق القعاعررات البيةيررة لممنظمررات ارري كيفيررة وضررع رؤيررة ورسررالة يمكررن تحقيقهررا عررن عريررق 

ويعمرري إداري المرروارد البشرررية مررن اجرري تحقيررق ذلرر  عررن عريررق  هررم كرري مررا يرردور حررول المنظمررة ومررا يحقررق رضررا الزبرراةن 
( وعرن  (Darvish & Moosavi,2012:2618 واحتياجراتهم ومتابعرة اقسرام المنظمرة مرن اجري تحقيرق ااارداف المرسرومة

 & Ulrichموضرررررع الاسرررررتراتيجي تكرررررون لررررردط المنظمرررررات القررررردرة عمرررررى تحقيرررررق النجررررراح  ررررري اسرررررواقها عريرررررق الت
Brockbank,2017:37))  , يتضرررررمن دور التموضرررررع الاسرررررتراتيجي مرررررن  هرررررم منعرررررق ااعمرررررال والرررررديناميكيات التنا سرررررية

هررم يفهمررون الررؤط وعوامرري النجرراح ااساسرية للأسررواب التري يخرردمونها بمررا  ري ذلرر  اتجااررات الزبراةن والمنا سررين والمروردين إن
الحاسررمة  رري المسررتقبي لممنظمررات ويشرراركون  رري تحسررين تعرروير اسررتراتيجيات ااعمررال الترري يكررون تركيزاررا المباشررر عمررى 

 (  (Laine & Tuominen, 2017:35الزباةن 
 
   The concept of organizational agilityمفيوم الرشاقة التنظيمية  -أولا
رشررراقة ااعمرررال مفهررروم إداري لمتعامررري مرررع المنا سرررة والممارسرررات التجاريرررة واياكررري المنظمرررات   كمرررا تعتمرررد رشررراقة تعرررد 

المنظمرررة عمرررى  مجموعرررة مرررن مفررراايم نظريرررة ا دارة ذات صرررمة بنجررراح المنظمرررة  ررري بيةرررة متقمبرررة   وتتضرررمن ارررذي المفررراايم 
ومرن   )oosterhout 2010 :13) vanلاسرتراتيجية , وتوجيره السروب القدرات الديناميكية , والقردرة الاسرتيعابية , المرونرة ا

) Mao et alانرا يمكرن اعتبرار الرشراقة التنظيميرة العامري الررةيس لازدارار المنظمرة  ري بيةرة ديناميكيرة تتسرم بعردم اليقرين 
كمررا إن الرشرراقة التنظيميررة ضرررورة أساسررية لممنظمررة الترري تواجرره حررالات مررن عرردم اليقررين البيةرري , مررن أجرري    (4: 2013

 )Navarro et al 2016 :1)-Cegarraتحقيق اارداف المنظمرة وأصرحاب المصرمحة مرن خرلال اسرتخدام عوامري ا نتراج 
تشـعار الفـرص وتوقـ  التيديـدات والاسـتجابة ىي قدرة المنظمة عمى اسومن وجية نظر الباحث فإن الرشاقة التنظيمية   

 ليا بالسرعة المناسبة من خلال اتخاذ القرارات بشكل مرن يمكنيا من تحقيق أىدافيا بكفاءة وفاعمية .
 ابعاد الرشاقة التنظيمية  -ثالثا

  Response الاستجابة -6
عرف الاستجابة بشنها إمكانية المنظمة من إستشعار التييرات الحاصمة  ي البيةة والتعرف عميها والتحميري السرريع بهردف ت

 (   واري إمكانيرة تحديرد التيييررات والتعامري معهرا بالسررعة المناسربة  (Mohammadi,et al 2015 :67الاستفادة منها   
imAhsiveH & dejenrimA ,2265 :566 )  تعد الاستجابة مرن أولويرات قردرات الرشراقة التنظيميرة , بسربب تييرر   اذ

حاجرررات الزبررراةن وتفضررريلاتهم بمررررور الرررزمن , وذلررر  يعرررود الرررى التييررررات البيةيرررة والتكنولوجيرررة والتررري تفررررب عمرررى المنظمرررة 
يمري , وتكمرن الاسرتجابة  ري التفاعي ا يجابي  ي الزمران والمكران المناسربين , لاسرتثمار قردراتها التفاعميرة مرن الجانرب التنظ
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ومررن    (Akkaya, & Tabak, 2020 :4)وجررود الفرررص  رري بيةررة السرروب وقرردرة المنظمررة عمررى اسررتثمار اررذي الفرررص 
الواض  ان قدرة المنظمة عمى الاستجابة او عامي رةريس يسراعد عمرى بقراء المنظمرة واسرتمرار أعمالهرا وكرذل  الحفراظ عمرى 

أن التعررور التكنولرروجي الحاصرري يمقرري بظلالرره عمررى متعمبررات الزبررون واحتياجاترره ويجعمهررا  الميررزة التنا سررية   ومررن البررديهي
متييرررررة باسررررتمرار , الامررررر الررررذي يتعمررررب مررررن المنظمررررة الاسررررتجابة لهررررذي التييرررررات بصررررورة مسررررتمرة و رررري الوقررررت المناسررررب 

(BĠÇER, M 2021 :127)  
 Competencyالمقدرة  -2

كمرا تتعمرب   (  (Mohammadi,et al 2015 :67أارداف المنظمرات وباياتهراشرير المقردرة  إلرى القردرة عمرى تمبيرة ت
القدرة التحسين المستمر لممهارات الحالية والمستقبمية بهدف جعري المنظمرة قرادرة عمرى التكيرف مرع تييررات السروب أو الكفراءة 

قردرة المنظمرة بة تتمثري  أضرف الرى ذلر  أن المقردر (  (Akkaya, & Tabak, 2020 :4والنجاح  ري تمبيرة متعمبرات العمري 
 ي تحديد الرؤط الاستراتيجية  , وان تكون لديها القدرات الكا ية والمناسبة  ي المعر ة والتكنولوجيا, وتعزيز مواارب العراممين 
وقرردراتهم , عمررى المسررتوط الررداخمي والخررارجي , والتكامرري الاسررتراتيجي , وتعزيررز التعرراون , با ضررا ة الررى سياسررات إداريرررة 

ة لمتيييررر , ومررن الممكررن القررول ان الرشرراقة التنظيميررة ارري مفهرروم يتعمررق أساسررا بالقرردرة عمررى اسررتخدام برراقي مهررارات مفتوحرر
المتمثمررة بالاسررتجابة والمرونررة والسرررعة , وبتعبيررر اخررر اذا تمكنررت المنظمررة مررن تحسررين قرردراتها ,   نهررا  التنظيميررةالرشرراقة 

  (BĠÇER, M 2021 :127)ومرونة ستكون قادرة عمى الاستجابة لمتييرات بسرعة 
 Flexibilityالمرونة  -3
مرونة اي قدرة المنظمة عمى تحقيق إارداف مختمفرة بخصراةص متشرابهة مرن خرلال تنفيرذ عممياتهرا  المختمفرة , وتتمثري ال

حيرث إن   و (Faraji, & Ghanbar, 2017 :9)المرونرة بزيرادة قردرة المنرتج ومرونتره , وكرذل  مرونرة الموظرف والهيكري 
التشابه بين الرشاقة والمرونة يشبه التشابه والعلاقة بين الكفاءة والقدرة   ي حرين أن الرشراقة اري مهرارة تركرز عمرى الخرارج , 

, لرذل  با مكران التعيبرر عرن  (Uğthut iu eu  , 2269  (4 :   ن المرونة اي كفاءة تركز عمى الداخي وتسم  بالرشراقة
عمية تتعمب إدارة ديناميكيرة ,  ضرلا عرن القردرة عمرى الاسرتجابة لمتييررات التري تعررأ  ري مرونة المؤسسة عمى إنها ظاارة تفا

البيةة وخاصة منها حاجات الزباةن ومتعمباتهم ,عمى ان يكون انا  تفاعي بين اذي المواقرف ومروازنتهم , بمعنرى أخرر تمبيرة 
  المرونرة , (BĠÇER, M 2021 :127)حاجرات ومتعمبرات الزبراةن مرن خرلال مرونرة العمري وتفاعمره مرع بعضره الربعب 

ارري قرردرة المنظمررة عمررى تعررديي عممياتهررا الداخميررة واياكمهررا اسررتجابة الررى التييرررات المسررتمرة والعارةررة  رري البيةررة , ومررن انررا 
 ,Aburubيمكن اعتباراا العامي الجواري والرةيس لمرشاقة  ي المنظمة ومرن خلالهرا تسرتعيع التعامري مرع التييررات بنجراح 

وتعرف بشنها اي قدرة المنظمة عمى التكييف مرع الوضرع السراةد  ري سروب المنا سرة مرن أجري المحا ظرة عمرى (  (3: 2015
يجراد الحمرول المناسربة لمواجهتهرا  ميزة تنا سية لم تحقق وضرمان إسرتخداماتها و تشرخيص المشراكي التري قرد تواجره مسرتقبلا واا

).:197Shammari, 2021-Al) 
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 Speedالسرعة   -4

وكرذل   . (Amirnejad et al 2015 :566 )لمقصود بالسرعة اي القدرة عمى أداء أي نشاط  ري أقصرر وقرت ممكرنا
القرردرة عمررى تكممررة اانشررعة الرابحررة , با ضررا ة الررى مرونررة المنتجررات الجديرردة والاسررتجابة السررريعة للأسررواب ,  ضررلا عمررى 

     (Hussein         et al 2021 :44 )ةوقرات المناسربالفعنرة  ري تقرديم المنتجرات الجديردة وسررعة التسرميم  ري اا
كذل    ن انال  ارتباط قوي بين السرعة والاستجابة , وعمى رأي احد المحممين   نره ينبيري عمرى المنظمرات أن تمتمر  القردرة 

سرررعة تقررديم   رري تنفيررذ قرررارات الاسررتجابة بسررهولة ,  ضررلا عررن السرررعة  رري صررنع القرررار  ويمكررن ايجرراز السرررعة عمررى انهررا
الرى أن العامري ااساسري  ( Sherehiy et al)(  ويشرير .(Akkaya, & Tabak, 2020 :5المنرتج او الخدمرة بكفراءة 

لمرشاقة او سرعة اكتساب المهارات اللازمة وتعويراا بهدف تييير ا جراءات ,  ضلا عن تنفيذ العمميرات والمهرام , والرتعمم 
اجررراء التييرررات , كمررا ان السرررعة تركررز بشرركي مباشررر عمررى وقررت التخعرري  الاسررتراتيجي  , والقرردرة عمررى تقميرري الوقررت  اثنرراء

 ,Aburub )وأوقرات التيييرر  ري المنرتج أو الخدمرة ,  ضرلا عرن وقرت الرتعمم , ووقرت التسرميم , ووقرت التكيرف مرع التيييرر
2015 :3)    

 الجانب العممي
 اختبار التوزي  الطبيعي

والالتررواء لمتييرررات الدراسررة الرةيسررة وابعاداررا الفرعيررة جرراءت ضررمن حرردوداا الموضررحة احصرراةية اختبررار الررتفمع  
( المعياريرة يتضر  انهرا جراءت Zاعلاي واذا يدعم ان البيانات تخضرع لمتوزيرع العبيعري , كمرا انره عنرد ملاحظرة قريم  

 لتوزيع  واذا يدل عمى ان جميع متييرات الدراسة بشبعاداا تخضع لاعتدالية ا±( 58 2اقي من  

 اختبار التوزي  الطبيعي لمتغيرات الدراسة( 3الجدول )

 التفمطح المتغيرات والابعاد
Kurtosis  الخطأ المعياري Z Kurtosis الالتواء 

Skewness  الخطأ المعياري Z 
Skewness 

 مصداقية النشاط
 0.714 0.375 1.904 -0.373 0.188 -1.984 

 2.112- 0.188 0.397- 1.376- 0.375 0.516- ةبناء القدر 
 بطل التغيير

 -0.321 0.375 -0.856 -0.426 0.188 -2.266 

المــــــــــوارد البشــــــــــرية 
 1.617- 0.188 0.304- 0.437- 0.375 0.164- المبدعة والمتكاممة

التركيـــز عمـــى المـــوارد 
 1.649- 0.188 0.310- 1.909- 0.375 0.716- البشرية
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 التموض  الاستراتيجي
 

-0.190 0.375 -0.507 -0.410 0.188 -2.181 

مقـــــــــــدرات المـــــــــــوارد 
 1.952- 0.188 0.367- 1.811- 0.375 0.679- البشرية

 1.426- 0.188 0.268- 1.269- 0.375 0.476- الاستجابة 
 0.511- 0.188 0.096- 1.315- 0.375 0.493- المقدرة 
 1.973- 0.188 0.371- 2.088- 0.375 0.783- المرونة
 2.069- 0.188 0.389- 1.976 0.375 0.741 السرعة

 1.266- 0.188 0.238- 1.392- 0.375 0.522- الرشاقة التنظيمية
 ( SPSSالمصدر: مخرجات برنامج   

 اختبار الصدب البناةي التوكيدي اداة القياس

( كقيمررة معياريررة لقبررول معنويررة التقررديرات المعياريررة , اذ ان النسرربة Critical Ratioتررم اعتمرراد قيمررة النسرربة الحرجررة  
الحرجة تكون مقبولة كمما كانت ذات دلالة معنوية   وقد تم استخدام بعب مؤشرات المعابقرة المهمرة لموقروف عمرى جرودة 

نمرروذج الهيكمرري او , واررذي المؤشرررات لهررا مرردط مقبررول  رري حررال وصررمته يررتم قبولهررا وبعكسرره يررتم ر ررب الملاةمررة المقيرراس 
( اارم مؤشررات معابقرة الانمروذج الهيكمري وقاعردة القبرول الخاصرة بكري 4يخضع الى مؤشرات التعديي , ويوض  الجدول  

 منها  

 ( : مؤشرات مطابقة الانموذج الييكمي4جدول )
 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت
  dfودرجات الحرية    x2قيمالنسبة بين  1

CMIN/DF < 5 
 (CFI)مؤشر المطابقة المقارن  5

Comparative Fit Index 
 

CFI > 0.90 
 (IFI) مؤشر المطابقة المتزايد 3

The Incremental Fit Index 
 

IFI > 0.90 
 (TLIمؤشر توكر ولويس ) 4

The Tucker-Lewis Index 
 

TLI > 0.90 
 (RMSEA)مؤشر جذر متوسط مرب  الخطأ التقريبي  5

Root Mean Square Error of Approximation 
 

RMSEA < 0.08 
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Source : Singh ,V., (2016) " Perceptions of emission reduction potential in air 
transport : a structural equation modeling approach ", Environ Syst Decis 36 , P. 388  

 لمقاييس متييرات الدراسة كالاتي : و ي ضوء ما تقدم كانت نتاةج التحميي العاممي التوكيدي

 التحميل العاممي التوكيدي لمقياس متغير مقدرات الموارد البشرية :
(  قررة , بنراء القردرة 4لقد جرط قيراس متييرر مقردرات المروارد البشررية مرن خرلال سرتة ابعراد  رعيرة اري   مصرداقية النشراط  

(  قرررة , التموضررع 6(  قرررة , نصررير التكنولوجيررا  6(  قرررة , المرروارد البشرررية المبدعررة والمتكاممررة  2(  قرررة , بعرري التيييررر  5 
 QR11 , QR9( الا ثلاث  قرات  42 2ان كي اوزان الانحدار المعيارية قد تجاوزت نسبة  اذ يتبين (  قرة( 3الاستراتيجي  

, QR1  واذا يشير عمى ضرعف تمثيمهرا لمبعرد الرذي تنتمري اليره وارو بعرد نتراةج 0.29 , 0.24 , 0.16( اذ كانت اوزانها , )
 , CFI , IFI , TLIكانرت ضرعيفة , واري قريم  الجودة مما يستوجب حرذ هما , كمرا ان قريم مؤشررات جرودة المعابقرة الهيكميرة 

RMSEA  وارررذا يؤكرررد ااميرررة المجررروء الرررى مؤشررررات التعرررديي  )Modification Indices التررري يقترحهرررا البرنرررامج لتحسرررين )
مستوط اذي المؤشرات التي تسهم  ي زيادة مستوط الاتساب بين الهيكي النظري الذي اعد من خلاله المقيراس مرع اجابرات ا رراد 

( مررن مؤشرررات التعررديي اللازمررة نلاحررن ان الانمرروذج قررد اكتسررب مسررتوط 63عينررة  ولررذل  وبعررد حررذف الفقرررات اعررلاي واجررراء  ال
(   وبهررذا يكررون الانمرروذج 2المعابقررة اللازمررة وكمررا يتضرر  مررن خررلال متابعررة مؤشرررات معابقررة الانمرروذج الظرراارة  رري الشرركي  

لاجابرات ا رراد العينرة عمرى مسرتوط اسراتذة جامعرة ميسران عينرة الدراسرة  امرا الهيكمي قد حصي عمى مستوط عالٍ من المعابقة 
( والتري اتضر  بانهرا قريم .C.Rبالنسبة الى تقديرات المعممة  قد كانت كمها نسب معنويرة وذلر  مرن خرلال قريم النسربة الحرجرة  

 لابعاد التي تنتمي اليها  معنوية مما يشير إلى جدوط وصدب اذي المعممات وامكانية الاعتماد عميها  ي قياس ا
 التحميل العاممي التوكيدي لمقياس متغير الرشاقة التنظيمية

(  قرررة , 7(  قرررة , المقرردرة  6لقررد جرررط قيرراس متييررر الرشرراقة التنظيميررة مررن خررلال اربعررة ابعرراد  رعيررة ارري   الاسررتجابة  
( SD7( الا الفقررة  42 2المعياريرة قرد تجراوزت نسربة   اذ يتبرين ان كري اوزان الانحردار(  قرة( 7(  قرة , والسرعة  7المرونة  

( , واذا يشير عمى ضعف تمثيمها لمبعرد الرذي تنتمري اليره وارو بعرد السررعة ممرا يسرتوجب حرذ هما , كمرا 0.19اذ كان وزنها  
ااميرة المجروء (  وارذا يؤكرد CFI , IFI , TLI , RMSEAان قيم مؤشرات جودة المعابقة الهيكمية كانت ضرعيفة , واري قريم  

( التي يقترحها البرنرامج لتحسرين مسرتوط ارذي المؤشررات التري تسرهم  ري زيرادة Modification Indicesالى مؤشرات التعديي  
 مستوط الاتساب بين الهيكي النظري الذي اعد من خلاله المقياس مع اجابات ا راد العينة 

لتعرررديي اللازمرررة نلاحرررن ان الانمررروذج قرررد اكتسرررب مسرررتوط ( مرررن مؤشررررات ا64ولرررذل  وبعرررد حرررذف الفقررررات اعرررلاي واجرررراء  
المعابقررة اللازمررة وكمررا يتضرر  مررن خررلال متابعررة مؤشرررات معابقررة الانمرروذج  وبهررذا يكررون الانمرروذج الهيكمرري قررد حصرري عمررى 

تقررديرات مسررتوط عررالٍ مررن المعابقررة لاجابررات ا ررراد العينررة عمررى مسررتوط اسرراتذة جامعررة ميسرران عينررة الدراسررة  امررا بالنسرربة الررى 
( والتري اتضر  بانهرا 4( الظراارة  ري الجردول  .C.Rالمعممة  قد كانت كمها نسب معنوية وذل  من خلال قيم النسربة الحرجرة  

 قيم معنوية مما يشير إلى جدوط وصدب اذي المعممات وامكانية الاعتماد عميها  ي قياس الابعاد التي تنتمي اليها  
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اعتماد معامي الصدب الهيكمي لتحديد نسبة صردب اداة القيراس بالنسربة لممتييررات والابعراد تم  :اختبار الثبات لأداة القياس 
 (    5وكما مبين  ي الجدول  الفرعية اعتماداى عمى اجابات ا راد العينة   

 الفرعية( معاملات الثبات والصدق الييكمي لممتغيرات الرئيسة وابعادىا 5الجدول )
 معامل الصدق الييكمي كرونباخ الفامعامل  المتغيرات والابعاد ت

 0.854 0.730 مصداقية النشاط .1
 0.927 0.860 بناء القدرة .5
 0.915 0.838 بطل التغيير .3
 0.894 0.800 الموارد البشرية المبدعة والمتكاممة .4
 0.935 0.874 نصير التكنولوجيا .5
 0.868 0.754 التموض  الاستراتيجي .6
 0.968 0.937 الموارد البشريةمقدرات  .7
 0.924 0.854 الاستجابة .8
 0.936 0.877 المقدرة .9
 0.913 0.833 المرونة .17
 0.918 0.843 السرعة .11
 0.974 0.949 الرشاقة التنظيمية .15

 .SPSS V.23المصدر : مخرجات برنامج 

الدراسة الرةيسة وابعاداا الفرعيرة قرد تراوحرت برين ( أن قيم معامي كرونباخ الفا لمتييرات 5حيث نلاحن من الجدول  
( وتعررد اررذي القرريم مقبولررة  رري الدراسررات السررموكية كونهررا قرريم عاليررة بالمقارنررة مررع قرريم كرونبرراخ ألفررا 0.730 - 0.949 

لمعامري ( , كما نلاحن ان قيم معامي الصدب الهيكمي الذي يستخرج من خلال الجرذر التربيعري 0.70المعيارية البالية  
كرونبرراخ الفررا كانررت مقبولررة وعاليررة ضررمن اجابررات العينررة , وبررذل  أصرربحت أداة الدراسررة صررالحة لمتعبيررق النهرراةي كونهررا 

 تتصف بالدقة والثبات والصدب العالي 

 وص  وتشخيص متغير مقدرات الموارد البشرية اجماليا
رية الرةيسرري  قررد حقررق وسرر  حسررابي قرردري ( الاحصرراءات الوصررفية لمتييررر مقرردرات المرروارد البشرر6ويوضرر  الجرردول  

%( وكانررررت اااميررررة النسرررربية 263 67( ومعامرررري اخررررتلاف قرررردري  564 2( وقيمررررة الانحررررراف المعيرررراري لرررره  366 3 
%( واررذا يشررير إلررى ان اررذا المتييررر حرراز عمررى مسررتوط ااميررة مرتفررع حسررب اجابررات ا ررراد 324 66المتحققررة قررد بميررت  

تررو ر مسررتوط معترردل مررن الاتفرراب لرردط ا ررراد العينررة المبحوثررة حررول وجررود  قرررات مقرردرات العينررة واررذي النترراةج ترردل عمررى 
المرروارد البشرررية ميرردانياى  بالنسرربة الررى الترتيررب العررام ابعرراد متييررر مقرردرات المرروارد البشرررية الرةيسرري ميرردانيا والررذي يعكررس 
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بعـــد المـــوارد البشـــرية المبدعـــة ا كمرررا يمررري  مررردط ااتمرررام جامعرررة ميسررران عينرررة الدراسرررة بهرررذي الابعررراد ,  قرررد جررراء ترتيبهررر
بعـد بطـل , بعد مصداقية النشاط , بعد التموض  الاستراتيجي , بعد نصير التكنولوجيا, بعد بنـاء القـدرة , والمتكاممة  
 ( عمى التوالي  التغيير ,

 ( : الاحصاءات الوصفية لمتغير مقدرات الموارد البشرية6جدول )
الوســـــــــــــط  الابعاد

 الحسابي
الانحــــــراف 
 المعياري 

 معامل
 الاختلاف %

 الأىمية
 النسبية %

مســـتو  
 الابعاد

ترتيـــــب 
 الابعاد

 5 معتدل 67.545 57.371 7.686 3.377 بعد مصداقية النشاط
 5 معتدل 64.398 55.617 7.758 3.557 بعد بناء القدرة
 6 معتدل 65.548 55.975 7.876 3.115 بعد بطل التغيير

بعـــــــد المـــــــوارد البشـــــــرية المبدعـــــــة 
 1 معتدل 68.777 19.353 7.658 3.477 والمتكاممة 

 4 معتدل 66.475 51.915 7.758 3.357 بعد نصير التكنولوجيا
 3 معتدل 67.477 55.156 7.747 3.374 بعد التموض  الاستراتيجي

المعدل العام  لمتغير مقـدرات المـوارد 
 - معتدل 66.324 17.013 0.564 3.316 البشرية

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برامج )     
واستنادا الى التحميل المذكور انفا نجد ان مقدرات الموارد البشرية تتوافر بمستو  معتدل في جامعة ميسـان وىـذا 

 الدراسة ويحقق اليدف الأول من اىداف الدراسة الحاليةما يمثل الإجابة عمى التساؤل الأول من تساؤلات مشكمة 

 وص  وتشخيص متغير الرشاقة التنظيمية اجماليا
( الاحصرررراءات الوصررررفية لمتييررررر الرشرررراقة التنظيميررررة الرةيسرررري  قررررد حقررررق وسرررر  حسررررابي قرررردري 7يوضرررر  الجرررردول  

وكانررررت اااميررررة النسرررربية %( 654 67( ومعامرررري اخررررتلاف قرررردري  562 2( وقيمررررة الانحررررراف المعيرررراري لرررره  279 3 
%( وارذا يشرير إلرى ان ارذا المتييرر حراز عمرى مسرتوط ااميرة معتردل حسرب اجابرات ا رراد 578 65المتحققة قد بميت  

العينررة واررذي النترراةج ترردل عمررى تررو ر مسررتوط مرتفررع مررن الاتفرراب لرردط ا ررراد العينررة المبحوثررة حررول وجررود  قرررات الرشرراقة 
ى الترتيرب العرام ابعراد متييرر الرشراقة التنظيميرة ميردانيا والرذي يعكرس مردط ااتمرام جامعرة التنظيمية ميردانياى  بالنسربة الر

بعــد الســرعة, وبعــد , بعــد المقــدرة , بعــد الاســتجابة ميسرران عينررة الدراسررة بهررذي الابعرراد ,  قررد جرراء ترتيبهررا كمررا يمرري  
 ( عمى التوالي  المرونة
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 الرشاقة التنظيمية( : الاحصاءات الوصفية لمتغير 7جدول )

 الابعاد
الوســـــــــــــــط 
 الحسابي

الانحــــــــراف 
 المعياري 

 معامل
 الاختلاف %

 الأىمية
 النسبية %

مســـــتو  
 الابعاد

ترتيــــــــــب 
 الابعاد

 1 معتدل 67.178 19.546 7.656 3.355 بعد الاستجابة
 5 معتدل 65.738 19.577 7.643 3.587 بعد المقدرة
 4 معتدل 64.476 19.491 7.658 3.557 المرونة

 3 معتدل 65.767 18.535 7.593 3.553 بعد السرعة
 _ معتدل 65.578 17.154 0.562 3.279 المعدل العام لبعد الرشاقة التنظيمية

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برامج )     
فـي جامعـة ميسـان بمسـتو  معتـدل وىـو مايمثـل الإجابـة عمــى  وعميـو يمكـن القـول تتـوافر ابعـاد الرشـاقة التنظيميـة

 التساؤل الثاني من تساؤلات مشكمة الدراسة ويحقق اليدف الثاني من الأىداف التي تسعى الدراسة الحالية لتحقيقيا

 اولًا / اختبار فرضيات الارتباط 

مقررة بعلاقررات الارتبرراط بررين المتييررر اسررتعمي الباحررث اسررموب ارتبرراط بيرسررون ليرررب اختبررار الفرضررية الرةيسررة المتع
المسررتقي  مقرردرات المرروارد البشرررية( بشبعررادي الفرعيررة  مصررداقية النشرراط , بنرراء القرردرة , بعرري التيييررر , المرروارد البشرررية 
المبدعة والمتكاممة  , نصير التكنولوجيا , التموضع الاستراتيجي( والمتيير التابع  الرشاقة التنظيميرة(   ولمحكرم عمرى 

 ( :  8وة معامي الارتباط , سيتم اعتماد التقييم الخاص بتقسيمه الى خمس  ةات وحسب ما موض   ي الجدول  ق
 ( تفسير قيمة علاقة الارتباط8الجدول )

 قيمة معامل الارتباط  تفسير علاقة الارتباط ت

 r = 0 لا توجد علاقة ارتباط 1

 r = ±1 موجبة او سالبة تامة 2

 ± )7.77- (0.30 او سمبيةضعيفة ايجابية  3

 ± (0.70-0.31) قوية ايجابية او سمبية 4

 ±( 0.99-0.71) قوية جدا ايجابية او سمبية 5

اذ سيتضمن جدول الارتباط المعاملات الرةيسة التي تثبت العلاقة ومستوط الدلالرة المعنويرة لكري علاقرة عنرد مسرتوط 
 %( 99( اي بدلالة ثقة  26 2معنوية  

 



 

 
77 

 فرضيات البحثإختبار 

. اختبــار الفرضــية الرئيســة الاولــى : )توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة معنويــة بــين مقــدرات المــوارد البشــرية 1
 والرشاقة التنظيمية(

( وجررود علاقررة ارتبرراط قويررة موجبررة ذات دلالررة معنويررة بررين متييررر مقرردرات المرروارد البشرررية 9يتبررين مررن نترراةج الجرردول  
( وارررذا يؤكرررد اسررراس العلاقرررة وقررروة الارتبررراط برررين المتييررررين عمرررى **0.639اذ كانرررت قيمرررة معامررري   والرشررراقة التنظيميرررة ,

وبنرراءى عمررى مررا تقرردم يمكررن تفسررير اررذي العلاقررة برران    (26 2مسررتوط جامعررة ميسرران عينررة الدراسررة عنررد مسررتوط دلالررة  
مجمرري تعاملاتهررا اليوميررة مررن حيررث تعرروير الادارات  رري الجامعررة عينررة الدراسررة كممررا تبنررت مقرردرات المرروارد البشرررية  رري 

سررموكيات القررادة وجعمهررا تتوجرره نحررو الااتمررام بجررودة الخرردمات العمميررة والتعميميررة والااتمررام بررالخع  الاسررتراتيجية والتوجرره 
نحرو المسررتقبي وبعرري التيييرر والسررعي الررى تعزيرز رضرراام وتحررديث قاعردة المعمومررات الجامعيررة ودعرم المنتسرربين  مرروظفين 

وتشسيسراى عمرى مرا تقردم  تذة( من ششنه ان يعظم امكانرات الجامعرة  ري تحقيرق مسرتويات عاليرة مرن الرشراقة التنظيميرة  واسا
 تم اثبات صحة الفرضية الرةيسة الاولى  

 
 مقدرات الموارد البشرية AC AB CC IIHR TC SP الرشاقة التنظيمية

  Pearson 
Correlation .530** .443** .420** .544** .520** .470** .643** 

Sig. (2-
tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 166 166 166 166 166 166 166 
 

 (9الجدول )
 معاملات الارتباط بين مقدرات الموارد البشرية بأبعادىا والرشاقة التنظيمية

   Estimate Estimate S.E. C.R. P 
الرشــــــــــــــــــــــــــــاقة 

 ---> التنظيمية
المــــــــــوارد مقــــــــــدرات 
 *** 10.787 067. 719. 643. البشرية

TC <---  مقــــــــــدرات المــــــــــوارد
 *** 16.424 062. 1.024 788. البشرية

SP <---  مقــــــــــدرات المــــــــــوارد
 *** 13.283 074. 976. 719. البشرية
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   Estimate Estimate S.E. C.R. P 

IIHR <---  مقــــــــــدرات المــــــــــوارد
    1.000 865. البشرية

CC <---  مقــــــــــدرات المــــــــــوارد
 *** 11.363 089. 1.012 663. البشرية

AB <---  مقــــــــــدرات المــــــــــوارد
 *** 12.205 085. 1.042 689. البشرية

AC <---  مقــــــــــدرات المــــــــــوارد
 البشرية

.794 .977 .058 16.751 *** 

RE <--- 10.532 073. 773. 634. الرشاقة التنظيمية *** 
CO <--- 18.919 046. 879. 827. الرشاقة التنظيمية *** 
FL <---  18.272 074. 1.348 818. التنظيميةالرشاقة *** 
SD <--- 12.991 075. 976. 711. الرشاقة التنظيمية *** 

 

اختبــار الفرضــية الرئيســة الثانيــة : )يوجــد تــأثير ذو دلالــة معنويــة لمتغيــر مقــدرات المــوارد البشــرية فــي الرشــاقة 
 التنظيمية( 

( مقدار التشثير لمتيير مقردرات المروارد البشررية كمتييرر مسرتقي  ري الرشراقة التنظيميرة كمتييرر ترابع 4يوض  الشكي  
عمررى مسررتوط اجابررات العينررة  رري جامعررة ميسرران عينررة الدراسررة , اذ يتبررين وجررود تررشثير ذو دلالررة معنويررة لمتييررر مقرردرات 

( واررذا يشررير الررى ان متييررر 0.64ير المعيرراري كانررت  ان نسرربة التررشثالمرروارد البشرررية  رري الرشرراقة التنظيميررة , اذ يظهررر 
%( عمرى مسرتوط جامعرة ميسران عينرة الدراسرة   64مقدرات الموارد البشرية يرؤثر  ري متييرر الرشراقة التنظيميرة بمقردار  

 واذا يدل عمى ان تيير وحدة انحراف واحدة من مقردرات المروارد البشررية  ري الجامعرة عينرة الدراسرة سرتؤدي الرى احرداث
( وحسررب .C.R(   واررذي القيمررة دالررة معنويرراى بسرربب كررون النسرربة الحرجررة  64%تييررر  رري الرشرراقة التنظيميررة بمقرردار  

( ان مقردار التفسرير الرذي يمثمره 4( واي ذات معنوية عالية  كمرا يظهرر مرن الشركي  677 62( قد بميت  35الجدول  
حدثها المتيير المستقي مقدرات المروارد البشررية  ري المتييرر ( واي التييرات التي ي0.41( قد بميت  ²Rمعامي التحديد  

,  ري حرين بميرت النسربة المكممرة عينة الدراسرة التابع الرشاقة التنظيمية عبقاى لاجابات العينة عمى مستوط جامعة ميسان 
الدراسرررة %( والترري توضرر  وجرررود عوامرري أخررررط تسررهم  رري التييررررات الحاصررمة  ررري الرشرراقة التنظيميررة لرررم تتضررمنها 59 

 الحالية  
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 وفي ضوء ما سبق يمكن اثبات صحة الفرضية الرئيسة الثانية .
 
 
 

 ( تأثير مقدرات الموارد البشرية في الرشاقة التنظيمية4الشكل )
 
 
 
 
 
 
 (17جدول )

 مسارات ومعممات اختبار تأثير مقدرات الموارد البشرية في الرشاقة التنظيمية

 المسارات
الاوزان 
الانحدارية 
 المعيارية

التقدير 
 اللامعياري 

الخطأ 
 المعياري 

النسبة 
 الحرجة

النسبة 
 المعنوية

الرشـــــــــــــاقة 
 *** 10.677 060. 637. 639. مقدرات الموارد البشرية ---> التنظيمية

LEA <--- 11.556 070. 813. 669. مقدرات الموارد البشرية *** 
SP <--- 21.673 051. 1.110 860. مقدرات الموارد البشرية *** 

FC <--- 16.270 069. 1.122 785. مقدرات الموارد البشرية *** 

IAI <--- 27.277 039. 1.055 905. مقدرات الموارد البشرية *** 
FHR <--- 22.766 049. 1.123 871. مقدرات الموارد البشرية *** 
PM <--- 19.405 057. 1.105 834. مقدرات الموارد البشرية *** 
QR <--- 12.307 055. 672. 692. الموارد البشرية مقدرات *** 
RE <--- 29.071 037. 1.067 915. الرشاقة التنظيمية *** 
CO <--- 27.698 037. 1.037 907. الرشاقة التنظيمية *** 
FL <--- 24.871 040. 991. 888. الرشاقة التنظيمية *** 
SD <--- 21.442 042. 905. 858. الرشاقة التنظيمية *** 
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 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
 Conclusionsالاستنتاجات 

تسرررعى ا دارات  ررري جامعرررة ميسررران الرررى صررريابة رؤيرررة ورسرررالة الجامعرررة والكميرررات و رررق متعمبرررات مقررردرات المررروارد   6
المرسررومة والااتمررام البشرررية ويررتم تنفيررذ الاسررتراتيجيات والخعرر  وتعويراررا حسررب الظررروف البيةيررة مررن اجرري تحقيررق اااررداف 

 بشنشعة التعوير والتحسين عمى مستوط جميع ااقسام والتخصصات العممية  
تتررروا ر ابعررراد متييرررر الرشررراقة التنظيميرررة بمسرررتوط معتررردل  ررري جامعرررة ميسررران , وحسرررب ترتيرررب الابعررراد اذ جررراء بعرررد   2

 الاستجابة أولا يميه المقدرة ثم السرعة ثم المرونة
شررررية بشررركي إيجرررابي مرررع الرشررراقة التنظيميرررة أي ان الجامعرررة كممرررا تبنرررت مقررردرات المررروارد يررررتب  مقررردرات المررروارد الب  6

البشرية اعمالها عن عريق التوجه نحو جودة الخدمات والااتمام بالخع  الاستراتيجية والتركيز عمى الزباةن وتعزيرز رضراام 
 حقيق مستويات عالية من الرشاقة التنظيمية   وتحديث قاعدة المعمومات الجامعية ودعم المنتسبين من ششنه ان يزيد من ت

يررؤثر مقرردرات المرروارد البشرررية معنويررا  رري الرشرراقة التنظيميررة أي ان جامعررة ميسرران اذا رببررت  رري زيررادة مسررتويات   2
 الرشاقة التنظيمية يمكنها ذل  عن عريق زيادة الالتزام بمقدرات الموارد البشرية 

رؤيررة ورسررالة الجامعررة وتعرروير الاسررتراتيجيات والخعرر  والااررداف وتقيرريم يررؤثر مقرردرات المرروارد البشرررية عررن عريررق   3
 النتاةج و ق اااداف المخععة  ي تحقيق الرشاقة التنظيمية  

 التوصيات
 ضرورة تعزيز مقدرات الموارد البشرية  ي جامعة ميسان والعمي عمى تقوية اذي الممارسات    6
لجامعررة ميسرران بكمياتهررا المختمفررة بهرردف التعرررف عمررى ااررم التييرررات  التركيررز عمررى تحميرري البيةررة الداخميررة والخارجيررة  2

 والتحديات التي تواجه الجامعة الان و ي المستقبي  
استثمار أدوات التواصي الاجتماعي الملاةمة وتنشي  شبكات الاتصرال وتوظيفهرا بشركي صرحي  مرن اجري التواصري   3

 الداةم مع العمبة والمستفيدين الاخرين من الجامعة   
 تعزيز نظم المعمومات وانشاء قواعد بيانات يتم تحديثها دوريا بهدف دعم عمميات البحث والتعوير  ي الجامعة   4
لابرد مررن الااتمرام بمتابعررة ومراقبرة الاعمررال  ري البيةررة الداخميرة لمجامعررة والااتمرام بتكرروين  ررب العمرري المتخصصررة   5

  ي الوقوط بالاخعاء قبي حدوثها والمجان المختمفة لمتابعة سير الاعمال بشكي صحي  وتلا
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