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 دور إعادة هندسة الدوارد البشرية في دعم الدناعة التنظيمية
(العراق-دراسة استطلاعية لأراء عينة من م يري فروع شركة كورك تيليكوم في اقليم كوردستان)  

 

 و زيرفان حم ي حستُ   محمد خالسارا خال
 العراق-وردستان، اقليم كجامعة صلاح ال ين ،كلية الإدارة والاقتصاد،  قسم ادارة الاعمال

 

 (2022، كانون الاول  7،  تاريخ القبول بالنشر:2222، تشرين الاول 51 )تاريخ استلام البحث:
 

 الخلاصة
البشرية بابعادها )الذيكلي، التكنلوجي،البشري( في ابعاد الدناعة التنظيمية  هدفت الدراسة الحالية الى تحليل علاقة واثر اعادة هندسة الدوارد

والدتمثلة ب )التعلم التنظيمي، الذاكرة التنظيمية، الحمض النووي التنظيمي( ولتحقيق هذا الذدف تم وضع اطار عام للدراسة تضمن لزاور 
طبيعة العلاقة والاثر والتباين بين الدتغير الدستقل )اعادة هندسة الدوارد  عديدة شملت مشكلة الدراسة والتي حددت باثارة تساؤلات عدة حول

 البشرية( والدتغير التابع )الدناعة التنظيمية(. ولاجل ذلك تم تصميم لسطط فرضي للدراسة عبر عن لرموعة من الفرضيات الرئيسية ، ولاجل
واستمارة الاستبانة كوسيلة للحصول  ،(google form) ستخدمتاالتاكد من صحة الفرضيات خضعت جميعها لاختبارات متعددة، وقد 

الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي ، حيث تم وصف الدتغيرات الرئيسة والفرعية وكذلك تحليل العلاقات والاثر وقد اعتمدت على البيانات. 
 بين متغيرات الدراسة.

العراق، اما عينة الدراسة فتمثلت بمديري فروع شركة كورك تيليكوم في اقليم  ـ ان تمثل لرتمع الدراسة بشركة كورك تيليكوم في اقليم كردست
ووفقا لنتائج  (،SPSS V. 25) العراق. وقد تم اختبار الفرضيات من خلال تطبيق الاساليب الاحصائية بواسطة البرنامج الحاسوبيـ كردستان 

لرئيسية منها وجود علاقة معنوية طردية موجبة بين اعادة هندسة الدوارد البشرية الاختبار فقد توصلت الدراسة الى لرموعة من الاستنتاجات ا
 متغير والدناعة التنظيمية على الدستوى الكلي والجزئي. فضلا عن وجود تاثير ايجابي وبمستويات معنوية لدتغير اعادة هندسة الدوارد البشرية في

على الدستوى الكلي، وكذلك اشارت نتائج الانحدار على وجود تاثير لكل بعد من ابعاد الدناعة التنظيمية بحسب ما افرزته مؤشرات التحليل 
التنظيمية، اعادة عندسة الدوارد البشرية ) الذيكلي، التكنلوجي ، البشري( على التوالي على ابعاد الدناعة التنظيمية )التعلم التنظيمي، الذاكرة 

 الحمض النووي التنظيمي(.
ادارة شركة كورك تيليكوم بان تولي اهتماما اكبر باعادة هندسة الدوارد البشرية من خلال الابعاد  الباحثاندراسة يوصي تماشيا مع نتائج ال

جهة الازمات دي الى دعم مناعتها التنظيمية لدواالدبحوثة نظرا لعلاقة الارتباط والتاثير بين اعادة هندسة الدوارد البشرية والدناعة التنظيمية لشا يؤ 
 خلية والخارجية.الدا

 

 .العراق -إعادة ىن سة الدوارد البشرية، الدناعة التنظيمية، شركة كورك تيليكوم في اقليم كوردستان  الكلمات الدفتاحية:
 

 

 
 الدقدمة .1

 

يدثل قطاع الاتصالات أىم القطاعات الاقتصادية في العالد 
والركيزة الاساسية لتحقيق التنمية لأي دولة، خاصة في ظل 

تكنلوجيا الدعلومات والاتصالات على جميع مفاصل  ىيمنة
الحياة وعلى جميع نشاط الدنظمات وق  ادت موجات التغتَ 
والتطور الدتسارعة الذ زيادة اهمية ودور وسائل الاتصالات 

ستًاتيجية التي تعتم  عليها الا بحيث اصبحت اح  اىم الدوارد
 لتضمن بقاءىا واستمرارىا في السوق. الدؤسسات
بقاء واستمرار شركات الاتصالات مقرونة بأح اث ان 

تغتَات مستمرة فيها بدا يواكب التغتَ الدستمر والسريع في 
عن طرق ج ي ة لجعل عملهم اكثر كفاءة  دراسةالعالد، و 

وفاعلية ذلك بأعادة ىن سة نشاطاتها وعملياتها عن طريق 
 التحليل واعادة التصميم الجذري لذذه النشاطات. 

https://doi.org/10.26682/hjuod.2022.25.2.37
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العنصر البشري يعتبر الاساس والتًبة الخصبة وبدا ان  
لعملية إعادة الذن سة، لذا ركزت ال راسة الحالية على جانب 
إعادة ىن سة الدوارد البشرية والتي اصبح شرطا جوىريا لأمكان 
بقاء الدنظمة وع م اخفاقها. كذلك فان تطبيق إعادة ىن سة 

وزيادة ق رة  الدوارد البشرية يؤدي الذ برستُ الاداء وتطويرىا
الدنظمة على مواجهة الدخاطر الخارجية وال اخلية على ح  
سواء نتيجة التغتَ ال ائم في البيئة المحيطة، وبالتالر دعم مناعتها 

الكيان الأداري من اي خطر حماية التنظيمية التي تعمل على 
 يه د بقاءىا او يدنعها من لشارسة نشاطها بصورة صحيحة.

ام الدناعة التنظيمية يع  اح  الانظمة من جانب اخر فان نظ
الذكية والتي تتالف من لرموعة معق ة من العمليات به ف 
حماية كيان الدنظمة من الع وى والدخاطر والفتَوسات البيئية 
من خلال تطوير لرموعة من الاليات ال اخلية ل رء 

 الته ي ات الخارجية ومعالجة ثغرات الضعف داخل الدنظمة.
الفكرة الرئيسية لل راسة وىو التعرف على  من ىنا برزت

دور إعادة ىن سة الدوارد البشرية في دعم الدناعة التنظيمية 
ولتحقيق اى اف ال راسة واحتواء مشكلتها تم وضع لسطط 
فرضي لل راسة يضم متغتَين رئيسيتُ وهما اعادة ىن سة الدوارد 
البشرية والدناعة التنظيمية، وعلى اساس ذلك تم صياغة 

 الفرضيات التي بر د علاقات الارتباط والتاثتَ بينهما. 
أربعة لزاور رئيسية، حيث إشتمل من ال راسة تكون ىيكل ي

 تضمن المحور الثانييو ، دراسةنهجية مالمحور الاول الإطار العام و 
 وعلى التوالر،  راسةللقل والدعتم  تسللمتغتَ الدالإطار النظري 

الخاصة بالجانب الدي اني،  دراسة  فيما خصص المحور الثالث نتائج
 تيليكومة كورك شركفروع ب دراسةوتق متها وصف لرتمع وعينة 

وفق أراء الافراد الدستجيبتُ، ومن ثم  العراقـ  في اقليم كوردستان
وإستعراض النتائج الدتعلقة  دراسةوصف وتشخيص متغتَات 

ختتم . فيما أدراسةإضافة إلذ اختيار فروض ونموذج بالاستبانة، 
بالمحور الرابع والذي خصص لاىم الاستنتاجات  دراسة

 والدقتًحات.
 

 الاطار العام للدراسة ومنهجيتهاـ  المحور الاول .2
 

 مشكلة الدراسة:. 1.2

عن طرق وأساليب ج ي ة إح ى  البحثلق  أصبح 
التح يات التي تسعى لذا أي منظمة من أجل التعامل مع 

ضمان البقاء والاستمرار  الدتغتَات التي ت ور حولذا من اجل
والتكيف معها، ويع  اسلوب أعادة ىن سة الدوارد البشرية 
اح ى الاساليب التي يتم اعتمادىا لتبتٍ عملية التغتَ الجذري 
والتغلب على كل عيوب النظم القائمة وأعادة توجيو اى افها 
من اجل مواكبة التطورات الحاصلة. ومن جانب أخر فان 

ظمة صحية ذات مناعة عالية ازاء ما ى ف الوصول الذ من
يه دىا من اخطار خارجية وداخلية، من الاى اف الرئسية 
لدنظمات اليوم والتي تقوم على اساس تسختَ جزء كبتَ من 
مواردىا وامكانياتها لص  مصادر الته ي  والخطر سواء من 
خلال تقوية اجهزة الضبط والدراقبة ال اخلية او الوقاية من 

 ته دىا وبذلك تقوم بتقوية مناعتها التنظيمية. الدخاطر التي
من خلال الاطلاع على الادبيات وال راسات السابقة فيما 
يخص موضوع إعادة ىن سة الدوارد البشرية والدناعة التنظيمية 
وما يتصل بو من موضوعات ذات صلة، بسثلت مشكلة 

 تحديد علاقة وتأثير إعادة هندسة الدوارد البشريةال راسة في 
في اقليم   تيليكومشركة كورك فروع  في الدناعة التنظيمية في

ان  الباحثان، ومن ىذا الدطلق يرى  العراق ـكوردستان 
 مشكلة ال راسة يدكن طرحها من خلال التساؤلات التالية:

ىل ىناك تصور واضح ل ى م يري فروع شركة كورك  .1
 تيليكوم عن مفهوم اعادة ىن سة الدوارد البشرية والدناعة

 التنظيمية؟
ما ىي العلاقة بتُ اعادة ىن سة الدوارد البشرية والدناعة  .2

 ـكوردستان في اقليم   تيليكومشركة كورك فروع التنظيمية في 
 الدبحوثة؟  العراق

ماىو التاثتَ بتُ اعادة ىن سة الدوارد البشرية والدناعة  .3
كوردستان ـ في اقليم   تيليكومشركة كورك فروع التنظمية في 

 الدبحوثة؟  العراق
 

 اهمية الدراسة: .2.2
تكتسب ال راسة أهميتها من أهمية الدتغتَات الد روسة فق  

الدهمة في عادة ىن سة الدوارد البشرية من أصبح موضوع إ
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الفكر الإداري والذي ب ء يثتَ اىتمام الباحثتُ وال ارستُ في 
حقل إدارة الدوارد البشرية وعرضت أفكارا متع دة حول دورىا 

عم الدناعة التنظيمية ومن ىنا تتجس  أهمية ال راسة في في د
 جانبتُ يدكن استعراضهما في الاتي:

 اهمية الدراسة من الناحية النظرية:  .1.2.2
تتمثل تلك الاهمية من خلال الاطلاع على أدبيات 

خاصة في ة، ولكونها من ال راسات القليلة الدوضوع السابق
ية ال راسة من خلال وايضا تكمن اهم كوردستان ـ العراقاقليم  

دراستها لدفهوم الدناعة التنظيمية التي تعتبر من الدواضيع الح يثة 
 نسبيا وربطها لذاتتُ الدتغتَين. 

 اهمية الدراسة من ناحية التطبيقية: .2.2.2
تاتي الاهمية التطبيقية لذذه ال راسة من اهمية القطاع 
الدبحوث والدتمثلة بقطاع الاتصالات في كونو من القطاعات 

بها    التح يات في ظل الظروف التي مرلتي واجهت الع يا
الاقليم واستطاعت الاستجابة لذا والتكيف معها, لذا فان 
ال راسة الحالية تضيف اهمية اقتصادية لتمكتُ ىذا القطاع من 
اعادة ىن سة مواردىا  البشرية وايضا دعم مناعتها التنظيمية 

ادية للاقليم. وكذلك مايؤثر ايجابا على برقيق الدنفعة الاقتص
ات تتمثل أهمية ىذه ال راسة من خلال تق يم الاقتًاح

في اقليم   تيليكومشركة كورك والتوصيات لاصحاب القرار في 
من اجل دعم مناعتها التنظيمية من خلال  كوردستان ـ العراق

ان النظام  الذ اضافة عمليات إعادة ىن سة الدوارد البشرية،
من التغتَات  لدعنية حمايتهاا الدناعي سيؤمن للشركة

والاضطرابات البيئية غتَ الدتوقعة من خلال انظمة الاستشعار 
 .والانذار الدبكر وق رة النظام الدناعي على ال فاع الذاتي

 أهداف الدراسة:  .3.2

في ضوء الدشكلة الدطروحة ته ف ال راسة الذ استكشاف 
نظيمية من خلال علاقة إعادة ىن سة الدوارد البشرية بالدناعة الت

التًكيز على الابعاد الثلاثة لأعادة ىن سة الدوارد البشرية )البع  
الذيكلي ـ البع  التكنولوجي ـ البع  البشري( والتًكيز ايضآ على 
الأبعاد الثلاثة للمناعة التنظيمية )التعلم التنظيمي ـ الذاكرة 
التنظيمي ـ الحمض النووي التنظيمي(، وذلك من وجهة نظر 

 كوردستان ـ العراقفي اقليم   تيليكوم يرين في الشركة كورك الد
 اضافآ الذ ذلك ته ف ال راسة الذ برقيق مايأتي:

شركة كورك رف على م ى اىتمام الد يرين في التع  -1
والتي بسثل عينة ال راسة،  كوردستان ـ العراقفي اقليم   تيليكوم

 بأعادة ىن سة الدوارد البشرية.
تنظيمية في الشركة الدبحوثة الكشف عن وجود مناعة  -2

)من خلال العينة الدبحوثة( وذلك من خلال برري ابعاده 
 ومكوناتو.

دراسة وبرليل علاقات الارتباط والتاثتَ بتُ متغتَات  -3
ال راسة والافادة من النتائج لبناء الاستنتاجات وتق يم 

 الدقتًحات.
 الدخطط الفرضي للدراسة:  .4.2

سة العلاقة السببية بتُ يتضمن الدخطط الفرضي لل را
متغتَات ال راسة الذي يضم الدتغتَ الدستقل )إعادة ىن سة 
الدوارد البشرية( بابعاده الثلاثة )البع  الذيكلي ـ البع  
التكنولوجي ـ البع  البشري( والدتغتَ التابع )الدناعة التنظيمية( 
بأبعاده الثلاثة )التعلم التنظيمي ـ الذاكرة التنظيمي ـ الحمض 
ة النووي التنظيمي(، وذلك من اجل قياس العلاقات الارتباطي

(.1) الشكل رقم تَية فيما بينها، وكما موضح فيوالتاث
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  الدخطط الفرضي لل راسة :(1الشكل )

 انع اد الباحثمن إالدصدر: 
 

 فرضيات الدراسة  .5.2
تأسيسآ على تساؤلات ال راسة وأى افها جرى صياغة 

 لتي جس ت مشكلة ال راسة وكمايأتي:ـع د من الفرضيات ا
الفرضية الاولذ: توج  علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة  .1

احصائية بتُ ابعاد اعادة ىن سة الدوارد البشرية الدتمثلة بـ 
)البع  الذيكلي، البع  التكنولوجي، البع  البشري( واجمالر 
رة ابعاد مناعة التنظيمية الدتمثلة بـ )التعلم التنظيمي، الذاك

التنظيمية، الحمض النووي التنظيمي( منفردة ولرتمعة ل ى 
 م يري فروع شركة كورك تيليكوم في اقليم كوردستان ـ العراق.

الفرضية الثانية: توج  تاثتَ معنوية ذات دلالة احصائية  .2
بتُ ابعاد اعادة ىن سة الدوارد البشرية الدتمثلة بـ )البع  

البشري( واجمالر ابعاد الذيكلي، البع  التكنولوجي، البع  
مناعة التنظيمية الدتمثلة بـ )التعلم التنظيمي، الذاكرة التنظيمية، 
الحمض النووي التنظيمي( منفردة ولرتمعة ل ى م يري فروع 

 شركة كورك تيليكوم في اقليم كوردستان ـ العراق.
 حدود الدراسة: .6.2

كورك   فروع شركةتناولت ال راسة  الحدود الدكانية: .1
 . كوردستان ـ العراقفي اقليم   كومتيلي
بسثلت في م ة اع اد ال راسة التطبيقية  الحدود الزمانية: .2

في الشركة الدبحوثة، التي ب أت بتوزيع إستمارة الاستبانة، 

( الذ 3/4/2022)واستًجاعها وبرليلها التي امت ت من 
(30/5/2022.) 

بزتبر ال راسة الحالية فرضياتها على  لحدود البشرية:ا .3
كوردستان ـ في اقليم   تيليكومشركة كورك  فروع ن فيالد يري
 (.135) حيث بلغ ع دىم العراق
 منهج الدراسة: .7.2

اعتم ت ال راسة الدنهج الوصفي التحليلي الذي يقوم 
ب راسة الظاىرة كما ىي في الواقع ويقوم بوصفها وصفا دقيقا، 

 الدستقل ثم برليل العلاقات الارتباطية التي توج  بتُ الدتغتَ
الذي بسثل في إعادة ىن سة الدوارد البشرية، والدتغتَ التابع الذي 
بسثل في الدناعة التنظيمية، من اجل الخروج بتقييم شامل ولزاولة 
التعرف على أثر إعادة ىن سة الدوارد البشرية على الدناعة 
التنظيمية، والعمل علي بر ي  لستلف العلاقات الدرتبطة بذلك 

ير تطو إلذ الاستنتاجات التي تساع  في لوصول الاسلوب وا
 والعمل على برسنو. الواقع

 الجانب النظريـ  المحور الثاني .4
 

 إعادة هندسة الدوارد البشرية: .3.1
 هندسة الدوارد البشرية إعادة وتعريف مفهوم  5.5.1

تع دت الدصطلحات والتعاريف التي تناولذا الكتاب 
. فمصطلح وال راسات في التعبتَ عن ىذا الحقل الدعرفي

لد يكن ىو ( Human Engineerin) الذن سة البشرية



 2022، 177-036 ص )العلوم الانسانية والاجتماعية(، 2، الع د: 25ل : جامعة دىوك، المجلرلة 
 

 
694 

الدصطلح الوحي  الذي تم استخ امو، فهناك مصطلحات 
أخرى كانت تستخ م بصورة مرادفة للتعبتَ عن ىذا الدفهوم 

وىن سة العوامل (، Human Factors)  مثل العوامل البشرية
(، (Human Factors Engineering البشرية

 وىن سة الأداء البشري(، Ergonomic)  والاركونوميك
(Human Performance Engineering ،) وىن سة علم

(، وعلم النفس Engineering Psycholog)  النفس
(،  Human Factors Psychology) للعوامل البشرية

خرى )اومر، صادق، و وع د من الدصطلحات الإحيائية الأ
ىناك صعوبة (.  ويرى أح  الباحثتُ 89 :2021ابابكر، 

واضحة في بر ي  مفهوم دقيق لدصطلح إعادة ىن سة الدوارد 
البشرية لكونها عملية تسعى في جوىرىا الذ تعظيم القيمة من 
خلال الاستثمار الافضل للموارد البشرية من جهة واشباع 
حاجاتها ورغباتها من جهة اخرى، لذا فهي سلاح ذوي 

داء العام للمنظمة  ح ين، فضلا عن كونها تسعى الذ تعزيز الا
ككل بالشكل الذي يساع ىا على الارتفاء بدزاياىا التنافسية 

 (.234 :2018 ،في ظل البيئة التي تعمل ضمنها )حستُ
بسثل إعادة ىن سة الدوارد البشرية اح ى اىم التوجهات 
الادارية الدعاصرة التي نالت اىتمام الكثتَ من الباحثتُ في 

ك الدهتمتُ في لرال الاعمال الفكر الاداري الح يث وكذل
والإدارة وذلك ل ورىا الدهم والكبتَ في مساع ة الدنظمات 
لاستثمار مواردىا الدتاحة ومنها البشرية والتي تع  المحرك 
الاساسي لكافة برامج التحستُ الدستمر والتي لذا الاثر البالغ 
في إلصاز العملية الادارية للمنظمة وإعادة ترتيب الأعمال من 

ل إح اث تغيتَ جذري فيها وعلى كيفية أدائها لنشاطاتها خلا
الدختلفة به ف برستُ الأداء وذلك على كافة الدستويات 
الإدارية وغتَىا من العمليات التي ت فع الدنظمة لضو مستوى 
اداء متميز وأحسن استغلال وبرقيق كفاءة عالية لدواردىا 

لتنافسية لذا، الدتاحة ته ف من وراءىا رفع وبرستُ الق رات ا
وكما إن إعادة الذن سة تساع  الدنظمة من الخروج من الروتتُ 
والنظرة الضيقة للعمل وع م الشمولية والحلول السريعة 
لدشكلات العمل وغتَ ذلك من النظم والأساليب الإدارية 

 من بالرغم .(116 :2020 )الجرجري و العبي ي ،التقلي ية 

 من كبتَ باىتمام حظي لبشريةا الدوارد ىن سة إعادة مفهوم أن
 إلا السابقة العقود في الإدارة لرال في والباحثتُ الدفكرين قبل
 الدفهوم، لذذا دقيق تعريف بر ي  في صعوبة ىناك زال لا أنو
 في مورد بأىم الوثيق لارتباطو يعود ذلك في السبب يكون وق 

 إلذ يسعى الغالب في والذي البشري، الدورد وىو ألا الدنظمة،
 برقيق لزاولة إلذ بالإضافة شخصية، ورغبات حاجات إشباع

 صعوبة ىناك جعل ما وىذا إليها، التي ينتمي الدنظمة أى اف
 إعادةيدكن القول بان  .الدفهوم لذذا واضح تعريف بر ي  في

 قيمة لتعظيم ومبرلرة لسططة لزاولة ىي البشرية الدوارد ىن سة
 لزتوى وتشكيل تكوين ةإعاد على تقتصر فلا البشرية، الدوارد

 استخ امو وتفعيل البشري الدال رأس ل ى والدهارات الدعارف
 ت عيم على قادر فكري مال رأس إلذ وبرويلو الدؤسسة، لصالح
 إعادة إلذ ذلك تتجاوز وانما وتنافسيتو، الدؤسسة ق رة وتنمية
 وتكوين تصميم إعادة بها يتم التي والأساليب الأدوات تصميم
 الدسار التكوين، الاختيار، (الدنظمة في لبشريا الدال رأس
( بان إعادة ىن سة 14: 2019 ويعرف )خوال ا، ).الدهتٍ

أسلوب او اداة تقوم بعملية تغيتَ جذري الدوارد البشرية ىو 
لكافة العمليات التي تقوم بها إدارة الدوارد البشرية باستخ ام 
 تكنولوجيا الدعلومات والتقنيات الح يثة به ف خفض
التكاليف، برستُ الانتاج، وزيادة حجم الانتاج و سرعة 

يعرف إعادة ىن سة ( 15: 2021 العمل. اما )العظامات،
عملية إعادة تصميم عمليات و لشارسات الدوارد البشرية بانها 

إدارة الدوارد البشرية بدعتٌ أن ىناك تصميم بحاجة لإعادة بناء 
تمام بالعمليات العمليات والاجراءات فنية، حيث يتم الاى

وليس بالوظائف، كما يجب ان تكون عملية إعادة ىن سة 
إدارة الدوارد البشرية جذرية حيث أن إعادة تصميم العمليات 

 بذتث السابق من جذوره في برقيق النتائج الدرغوبة.
في ضوء التعريفات السابقة  :للباحثينالتعريف الإجرائي 

ادة ىن سة الدوارد التعريف الإجرائي ل إع الباحثتُيتبتٍ 
البشرية ىو اسلوب او وسيلة ادارية تقوم بعملية تغتَ جذري 
لكافة العمليات والانشطة التي تقوم بها إدارة الدوارد البشرية 
على الصعي  الذيكل من خلال إعادة تنظيم ىذه الإدارة في 
شكل فرق عمل، وعلى الصعي  التكنولوجي بالتحويل الذ 
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الكتًونيآ واختَآ على الصعي  البشري  إدارة الدوارد البشرية
بتخلص الدوظفتُ من روتينات العمل وتركيزىم على الامور 

 استًاتيجية.
 أبعاد إعادة هندسة الدوارد البشرية:ـ 2.1.3

ىناك اتفاق من قبل اغلب الباحثتُ على لرموعة من 
ابعاد إعادة ىن سة الدوارد البشرية )البع  الذيكلي، البع  

البشري( والتي من خلالذا يدكن دراسة ىذا التكنولوجي، البع  
الدتغتَ وحسب موضوع وطبيعة ال راسة ايضا. ومن ىؤلاء 

، (2018 حستُ،) (،2015 ،أبو عوض)الباحثتُ نذكر 
، (2021حايف، )خان، غربي، و ، (2019)خوال ة، 
وبست اعتماد على كل من الباحثتُ ( 2021)يوسف، 
( 2021، ، و)خان، غربي ، و حايف(2019)خوال ة، 

 وفيما يلي توضيح لتلك الأبعاد:
 :الذيكليالبعد  1.2.1.3

وىي بسثل التًتيب للأجزاء الدختلفة في الدنظمة في وضع 
عام يبتُ العناصر للإطار الذيكلي والعلاقة بتُ العناصر 
الدستخ مة في إدارة الدنظمة ككل, اي إنو نظام للمهام 

لتي وانسياب الأعمال وعلاقات السلطة وقنوات الاتصال ا
تربط أعمال الأشخاص والمجموعات الدختلفة في الدنظمة 
بعضها البعض، وىذا يسمى بالذيكل التنظيمي الرسمي، وىو 
بخلاف الذيكل التنظيمي غتَ الرسمي، حيث أنو يعكس 
لرموعة العلاقات غتَ الرسمية السائ ة بتُ أعضاء الدنظمة، 

عمودية  حيث يتجاوز ىذا ح ود العلاقات الرسمية في الدنظمة 
)العميان، . اما (121 :2002 ،)العتيبي  كانت أم أفقية

التنظيمي وىو  الذيكلي بالذيكل فق  ح د البع  (205 :2013
 للمنظمة، والأقسام الدختلفة الإدارات يح د إطار عن "عبارة
 وانسيابها السلطة خطوط تتح د التنظيمي الذيكل خلال فمن

 الوح ات التنظيمي الذيكل لنا يبتُ وكذلك بتُ الوظائف،
 .الدنظمة أى اف برقيق معاً على تعمل التي الدختلفة الإدارية

 الدنظمات برتاج بأن (22 :2019)خوال ة، وترى      
 التي بسبب التغتَات التنظيمي الذيكل ىن سة بإعادة للقيام

 الخارجية البيئة أو للمنظمة، البيئة ال اخلية سواء في بر ث،
 اختلاف :الخارجية بالبيئة الدتعلقة سبابومن الأ بها، المحيطة

 ووجود صعوبة حجمها، تقليص أو وتوسيع الدنظمة، أى اف
 الدنظمة، لذيكل الدكونة الإدارية الدستويات بتُ الاتصالات في

 فعالية زيادة به ف تغيتَات إح اث في العليا الإدارة ورغبة
 لاقةالع ذات الأسباب ومن بالدنظمة، البشرية الدوارد وكفاءة
 أو إيجابية كانت سواء تطورات؛ ح وث :الخارجية بالبيئة
 الثقافية البيئة أو الاقتصادية، بالبيئة مثلا مرتبطة سلبية

 لشا بالدنظمة، المحيطة التكنولوجية البيئة أو الاجتماعية،
 التنظيمي الذيكل ىن سة بإعادة الدنظمة إدارة قيام يست عي

  .لذا
 البعد التكنولوجي: 2.2.1.3
بع  التكنولوجي الق رات التكنولوجية للمعلومات بسثل ال

قواع  البيانات و و والدكونة من البرلريات والأتصالات 
تكنولوجيا تشغيل الدعلومات الدستخ مة في نظم الدعلومات 

)أبو ويرى . (257 :2002)الصرن، المح ودة بالحواسيب 
إن انتشار تكنولوجيا الدعلومات كان  (37: 2015عوض، 

ذي أدى إلذ بناء وتصميم واستخ ام نظم الأساس ال
الدعلومات الإدارية، والتي نستطيع أن نعرفها بأنها "لرموعة من 
العناصر البشرية الد ربة والعناصر الآلية اللازمة لجمع وتشغيل 
البيانات لغرض برويلها إلذ معلومات تساع  في ابزاذ 
 القرارات، ويتكون ىذا النظام من م خلات وعمليات برويل
ولسرجات"، ويه ف نظام الدعلومات الإداري إلذ الكشف عن 
الدعلومات وبذميعها وبرليلها واع ادىا طبقاً لاحتياجات مراكز 
العمل الدختلفة بالدؤسسة أو الشركة، كما أن نظام الدعلومات 
يعمل على ت اول الدعلومات وبذ ي ىا بشكل شبو يومي 

 واستًجاعها عن  الحاجة. 
الذ ان التطور في  (24: 2019 ة،)خوال وق  أشار 

تكنولوجيا الدعلومات ادى إلذ تغتَ جذري في متطلبات 
الأنظمة الدوجودة في الدنظمات، ساع  ىذا التطور والتق م من 
تقارب الاتصالات والدعلومات والصناعات و مساع ة 
الشركات سواء الصغتَة ام الكبتَة في تيستَ أعمالذا، وق  

علومات دورا حيويا في لصاح مبادرة إعادة لعبت التكنولوجيا الد
ىن سة وق  اك  ىامر و شامبي واخرون على أن تكنولوجيا 
الدعلومات عامل بسكتُ رئيسي فيها وق  أشتَ إلذ أن 
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الاستخ امات الدبكرة لتكنولوجيا الدعلومات تقود الع ي  من 
الشركات لتطوير ج ي  وتنسيق ىياكل كثيفة الاستخ ام، لشا 

 ن تنسيق أنشطتهم بطريق لد تكن لشكنة من قبل.يدكنهم م
 البعد البشري : 4.2.1.3

يعتٍ ىذا البع  تغتَا في سلوك الافراد سواء كان زبائن او 
موظفتُ، حيث يدكن برقيق ذلك من خلال عمليات 
الت ريب والتعلم وصنع القرار والدلكية والتمكتُ، وبه ف يزي  

و من جهة، وعي العميل وفهمو ورضاه عن الخ مات الدق مة ل
ومساع ة العامل على حل الدشاكل والحصول على الاب اع 

: 2021)العظامات،  ومهارات صنع القرار من جهة أخرى
ان عوامل لصاح الدورد البشري  (2006)الأغا، ويرى . (19

تتضمن الت ريب، التعليم، أبزاذ القرارات، الدلكية، التمكتُ، و 
في التحول الثقافي حيث  يعتبر التعليم والت ريب أقوى الأداوات

يزي  الوعي "فهم الزبون"، والت ريب يساع  الدوظف في 
الحصول على الأب اع و في حل الدشاكل، و مهارات ابزاذ 

فق  عرف البع   (152: 2008)الزيادات،  القرار. اما
 إما وذلك العمل، على القائمتُ الأفراد تغيتَ البشري بانها
 برفع أو لزلهم، في خرينآ وإحلال بعضهم عن بالاستغناء
 تكنولوجيا أهمية لتزاي  فنظرا وقيمهم، ق راتهم وتنمية مهاراتهم

 يدارسو الذي الأساسي لل ور ونظرا الدنظمة، في الدعلومات
 الضروري من أصبح التكنولوجيا، ىذه في الدتحكمتُ
 بسلكو لدا استثمارا لذا تشكل بشرية موارد امتلاك للمنظمات
 شكل في وبذميعها العمل، في ومرونة ومهارات من معارف

 وأن خاصة فعاليتها، لتزداد معا وتتكامل جماعيا أداء تق م فرق
 منظمة تقارير تشتَ كما (الدنظمات أداء في الدكاسب أكبر
 التكنولوجيا بتُ الجمع تم إذا فقط تتحقق) ال ولية العمل

 لامركزية مثل العمل، في نظم واسعة تغيتَات واجراء الج ي ة
  .فرق شكل في العمل وتنظيم القرارات
الذ ان البع  البشري  (235: 2018)حستُ، واشار      

 بستلكو ما على أى افها و برقيق في الدنظمات لصاح يعتم  على
 تبتٌ التي والتطوير التغيتَ خطط إن بشرية، حيث موارد من

 الدوارد البشرية بالحسبأن تأخذ أن ب  لا صحيح بشكل
 نظرة تغتَت ولق  وخبرات، مهارات من بستلكو اوم بالدنظمة،

 الحالية، الألفية ب اية من بها العاملة للموارد البشرية الدنظمات
 البشرية استثمار الدوارد كيفية على كبتَ تركيز ىناك وأصبح
 تتضمنة لشا وىذا عاليتتُ، وفاعلية وبكفاءة ل يها، العاملة
 البشرية.  ىن سة الدوارد إعادة عملية
 لدناعة التنظيميةا  2.3

 مفهوم الدناعة التنظيمية:ـ .1.2.3
 في "الشركات مناعة نظم" مصطلح طرح من أول لعل
 الدناعة أنالذي بتُ ( Degeus) الاعمال ىو إدارة أدبيات

 الته ي ات مواجهة على الدنظمة ق رة ىي التنظيمية
 كامل ولاء يدلكون لا الذين داالأفر  من تأتي التي والذجمات
 من حمايتها على للمنظمة الدناعي النظام يقوم حيث للمنظمة،
 آثارىم من والح  الدتسللتُ واستبعاد الخارجية الأخطار

(DeGeus ،1997 :193).  اما(Gilley, Godek, 
فق  اشار إلذ أن نظام الدناعة في الدنظمات مشابو  (3 :2009

لنظام الدناعة في جسم الانسان والمحافظة عليو تشتَ إلذ كفاءة 
ة الجس ية للجسم، فعن ما يفشل الجهاز الدناعي لجسم الق ر 

الإنسان أو يفشل في الحكم على الته ي  يدكن أن تكون 
أو الدرض أو الوفاة،  ىإيجابية بدا في ذلك الع و  غتَالنتائج 

وق  يؤدي تعرف خاطئ للخلايا الذاتية للجسم إلذ السماح 
ت الحية يا السليمة فالكائنالابانتشار الدرض أو ت ىور الخ

بستلك الع ي  من الانظمة التي يجب أن تعمل بفاعلية وبشكل 
صحيح، و كذلك الحال في ضرورة التعامل مع الدنظمات على 
أنها كائن حي يستطيع التكيف والتفاعل مع البيئة والتغلب 
على ته ي اتها لتتمكن من البقاء على قي  الحياة، إذ تتكون 

لع ي  من الدستويات الدنظمة من الع ي  من الانظمة وا
والوظائف والعمليات الادارية، فالدناعة التنظيمية ىي 
المجموعات ال قيقة والدعق ة من الدهام الدتًابطة والعاملتُ التي 
برمي الدنظمة من التغيتَات )الاختًاقات( من خلال إقامة 
حاجز قوي، وبذلك يتكون الجهاز الدناعي التنظيمي في 

عاملتُ، والسياسات والالجراءات الدنظمة من )الافراد ال
والعمليات، والثقافة التي تتفاعل جميعها لدنع التغيتَ 
والته ي ات الخارجية بغض النظر عن النتائج(. إذ إن الافراد 
العاملتُ يشبهون بالخلايا التي برمي الوضع آلاني للمنظمة 
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ويقاومون التغيتَ والاساليب الدختلفة والنتائج الدتوقعة للسلوك 
لج ي . أما الد يرون والسياسات والاجراءات والعمليات ا

والثقافة فتع  وسيلة توفر السيطرة والاستمرارية والامان وتعمل 
على إدارة الوضع الحالر للمنظمة الذي يكون أفضل بالدقارنة 
 مع الدخاطر والته ي ات أو أي تغتَ بيئي مفاجئ

(Simmons.، 2020) 
 بأنو لاب  من (125: 2016 )الساع ي،كما أك      
 فمناعة ،الدنظمية الدناعة نظام و الدنظمة مناعة بتُ التمييز
 الدنظمة في لشثلة تكون وق  ،الاوقات جميع في موجودة الدنظمة
 ونظمها وبرالرها وسياساتها اجراءاتها و وثقافتها بأفرادىا
 رد بشكل الطارئة الحوادث في تاثتَىا ويظهر ،عفوي بشكل
 ،الدختلفة لادارات ا في قص  ب ون وجودةم تكون وق  ،فعل
لذا  كعلم للإدارة اىتماما تغتَ لا التي البل ان في يح ث كما

 يتم الدنظمي الدناعة فنظام ذلك من العكس وعلى ،اهميتها
 عشوائية. وغتَ علمية سياقات وفق و لسطط بشكل بناؤه

 النظام التنظيمية ىو الدناعة بأنو (60: 2015 ويعرف )علوان،
 الدنظمة وخارج داخل من ال خلاء وازالة بتح ي  يقوم لذيا

ج ا. اما  خطرة بيئة في بالصحة تتمتع بحيث
يعرف الدناعة التنظيمية بأنو لرموعة من ( 14: 2019)الجوجو،

القواع  والاسس داخل الدنظمة التي تتفاعل فيما بينها، من 
أجل الخروج بشخصية الدنظمة، وتساع  في فهم سلوكها و 

 .ئهاأد
من خلال التعاريف السابقة يدكن  التعريف الاجرائي:

الدناعة التنظيمية ىي لرموعة من الاجراءات القول بان 
لخارجية والسياسات التي تعتم ىا الدنظمة لدواجهة الته ي ات ا

مها التنظيمي تعلخلية من خلال ومعالجة نقاط الضعف ال ا
ىا وكذلك تولي  أى تولي  واكتساب ومشاركة الدعرفة بتُ أفراد

ذاكرة تنظيمية قادرة على خزن التجارب والخبرات السابقة 
واستًجاعها عن  ابزاذ القرارات ومواجهة الازمات الحالية 
والدستقبلية، واختَا بناء ىوية خاصة للمنظمة تتضمن 
الدعلومات التي بزص الدنظمة مثل ىيكلها التنظيمي والادوار 

والتي بسثل الحمض النووي  والعلاقات وقيم وثقافة الدنظمة
 التنظيمي.

 ابعاد الدناعة التنظيمية:  .2.2.3
ىناك اتفاق من قبل اغلب الباحثتُ على لرموعة من      

 ،الذاكرة التنظيمية  ،التعلم التنظيمي ) مناعة التنظيميةابعاد 
( والتي من خلالذا يدكن دراسة ىذا الحمض النووي التنظيمي

راسة ايضا. ومن ىؤلاء الدتغتَ وحسب موضوع وطبيعة ال 
 ،(2017 فتَوز،) ،(2016 )عب المجي  أ،الباحثتُ نذكر 

 (2021 شران،) ،(2020، أبو حجاج) ،(2020)العسوفي، 
أبو ) ،(2020 )العسوفي،وبست اعتماد على كل من الباحثتُ 

وفيما يلي توضيح لتلك  (2021)شران،  ،(2020حجاج، 
 الأبعاد:

 بعد التعلم التنظيمي: 1.2.2.3
  التعلم التنظيمي مفهوماً حيويًا يؤك  في جوىره يع     

الفكري على الطبيعة الدتغتَة باستمرارية سواء كان ذلك على 
مستو الفرد أو الدنظمة، ومن جراء الت ريب والدمارسة والتفاعل 
ق  تتغتَ القابلبات الذىنية والدعرفية للفرد أي اكتساب الفرد 

خبرات اجتماعية، لسلوكيات ج ي ة نتيجة تعرضو لتجارب و 
إذ يطلق على تعلم الفرد العامل داخل الدنظمة بالتعلم 
التنظيمي، ويعرف التعلم التنظيمي بأنو ق رة أية منظمة على 
تولي  واكتساب ومشاركة الدعرفة عبر لستلف الطرق والدمارسات 
التنظيمية التي ته ف إلذ برستُ وتطوير الاداء التنظيمي مثل 

مل وت ريب العاملتُ والتخطيط التًكيز على فرق الع
الاستًاتيجي، إذ يركز التعلم التنظيمي على التعليم الدستمر 
الذادف إلذ بسكتُ العاملتُ وبرستُ أداء الدنظمة والارتقاء بها 
 إلذ التميز وزيادة ق رتها على التكيف مع التغتَات

(Tamayo-Torres ،Gutiérrez ،Liorens ، &
Martínez ،2016) . بان  (28: 2016  المجي ،)عبويصف

التعليم التنظيمي عملية خلق الدعرفة والاحتفاظ بها ونشرىا 
داخل الدنظمة، من خلال أكتساب الدنظمة الخبرات والتجارب 
على مر الزمن، فتكون قادرة على بر ي  الدشاكل والاخطاء 
ال اخلية، والتنبؤ وتفستَ الته ي ات الخارجية، ويعمل على 

ظمة ومعالجة الازمات التنظيمية بالطرق برستُ اداء الدن
الصحيحة وفق لتجاربها السابقة، وبالتالر تتول  معرفة تتشكل 
ضمن النسيج الثقافي داخل الدنظمة، لتمكنها من تفادي 



 2022، 177-036 ص )العلوم الانسانية والاجتماعية(، 2، الع د: 25ل : جامعة دىوك، المجلرلة 
 

 
698 

الوقوع في الاخطاء والدشاكل الدتكررة وبذعلها مستع ة للتكيف 
بأن  (20: 2020 حجاج،أبو ) ويصف. مع الدتغتَات البيئية

عملية اكتساب الدعرفة من خلال الخبرات  تعلم التنظيميال
والتجارب والازمات التي مرت بالدنظمة ومن ثم نشرىا داخل 
الدنظمة وبذلك تكون قادرة على برستُ أدائها ومواجهة 
 .التح يات والدخاطر والازمات بالطرق العلمية الصحيحة

ية التعلم التنظيمي ىو تلك العمل (89 :2021، )شرانوعرف 
التي بسكن الدنظمة من التكيف مع البيئة المحيطة بها والتعلم منها 
بقص  زيادة فرص بقاءىا وذلك من خلال النشاطات 
الدستن ة إلذ الدعرفة والفهم الافضل والرؤية الاستًاتيجية و 
الثقافة والقيم و التمكتُ التي في لرموعها تشكل لشارسات 

 .التعلم التنظيمي
 يمية:بعد الذاكرة التنظ .2.2.2.3
أح  فروع التعلم  أعتبر مفهوم الذاكرة التنظيمية     

الاتنظيمي التي تظم الدعلومات الدخزنة التي تستخ م مستقبلا 
من قبل الافراد والدنظمات، ويدكن اعتبار الذاكرة التنظيمية 
ناتج مسح وتفستَ وتشخيص الاح اث في بيئة الاعمال على 

ة التنظيمية برقق . ان الذاكر (Rusaw ،2004)  مر الزمن
النجاح للمنظمة من خلال ق رتها على خزن الدعرفة غتَ 
الدهيكلة مثل خصائص الق رات الجوىرية للعاملتُ و التجارب 
والخبرات السابقة للمنظمة، وزيادة الق رة لدساع ة الدستعمل 
في دعم ابزاذ القرار تلقائيا من خلال توفتَ الدعرفة الدتًاكمة في 

عتم  على ب يل أو بسثيل الدناظتَ الدستقبلية الدتَاث الذي ي
لعمليات الجودة، والق رة على استًجاع الدعلومات بالاستناد 
الذ المحتوى التنظيمي وتق يدها بالاستناد الذ المحتوى الدعرفي 
 وخاصة فيما يتعلق بحل الدشكلات وصنع القرارات

(Hashim ،2016 :337) . 2016 )عب المجي  أ،ويصف :
الذاكرة الاتنظيمية عبارة عن عملية تفاعلية لارشفة أن  (31

الدعلومات التي تكتسبها الدنظمة من خلال برليلها لأح اث 
السابقة في بيئة الدنافسة، او معلومات عن الاداء ال اخلي 

أبو )السابق، لتساع ىا في ابزاذ القرارات بالدستقبل. ويرى 
لدخزون بان الذاكرة التنظيمية ىو ا (27: 2020 ،حجاج

الاستًاتيجي من الدعلومات والدعرفة الناتج عن خبرات وبذارب 

الدنظمة في مواجهة الدخاطر والازمات التي مرت بها، والق رة 
على است عاء واستًجاع ىذا الدخزون عن  الحاجة لدساع ة 
الدنظمة في اختيار الطرق والاستًاتيجيات الدناسبة لدواجهة 

  .يةالازمات الحالية أو الدستقبل
 : (DNA) بعد الحمض النووي التنظيمي. 3.2.2.3

مفهوم الحمض النووي التنظيمي ىو مفهوم الجينات 
الوراثية عن  الانسان، إذ يحمل الحمض النووي التنظيمي 
الخصائص ال اخلية للمنظمة ويتحكم فيها، فالجينات 
التنظيمية ىي عبارة عن قاع ة بيانات تكون مسؤولة عن 

بزص الدنظمة مثل: الذيكل التنظيمي والادوار  الدعلومات التي
والعلاقات والاجراءات والتعاون بتُ الافراد داخل الدنظمة 
وتشمل أيضاً قيم الدنظمة الاساسية وثقافتها التي تنتقل إلذ 
جميع العاملتُ داخل الدنظمة، وما يبتٍ على ىذه الدعلومات 

كن إدارة من قرارات لازمة لتحقيق أى ف الدنظمة وعن ما تتم
 (DNA Organizational)الدنظمة من بر ي  مكونات

الدميزة للمنظمة فإنها تتمكن من برقيق الاداء الافضل لتحقيق 
أى افها، فالصفات التي بسيز بها الدنظمة بسثل ىوية الدنظمة 

 :Nafei, 2015) وبذعلها فري ة عن غتَىا من الدنظمات
ب ان نعتبر انو يج (35: 2016 ،)عب المجي  ويرى  .(117

الحمض النووي الاتنظيمي عبارة عن البصمة الخاصة بالدنظمة 
والتي بذعلها منفردة عن بقية الدنظمات بخصائص لشيزة، بسكنها 

، أبو حجاج)ويصف  .من التكيف والتنافس في بيئة الاعمال
بان الحمض النووي التنظيمي ىو مصطلح  (36: 2020

لدوروثة التي بسيزىا عن لرازي يح د خصائص الدنظمة وصفاتها ا
غتَىا من الدنظمات من حيث ثقافتها وىيكلها التنظيمي 
وطريقة ابزاذىا للقرارات.. الخ بحيث تؤثر ىذه الصفات على 
أداءىا وطريقة إدارتها للازمات النابذة عن التغتَات في البيئة 

الحمض النووي  (101: 2021)شران، وكذلك ويرى  .المحيطة
لح لرازي يوضح الخصائص التي تبرز التنظيمي بأنو مصط

شخصية الدنظمة و الصفات الدوروثة من خلال الادوار والدهام 
والاعمال التي تقوم بها والتي لا يدكن تكرارىا بسهولة، إذ 
تنعكس على ادائها ومنتجاتها وخ ماتها الدستم ة من 
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أساسيات تكوينها البنيوية والبشرية التي بسيزىا عن غتَىا من 
 .اتالدنظم
 العلاقة النظرية بين متغيرات الدراسة. 3.3

يع  الدورد البشري واح آ من أىم موارد الدنظمات الدعاصرة 
لدا تتميز بو من قيمة ون رة وغتَ قابلة للأستب ال، ويعتم  
نموىا ولصاحها على الإع اد الجي  لذا وأعادة النظر في كل ما 

، وذلك أعتادت منظمات الأعمال القيام بها بشكل جذري
لدواجهة التطورات وتع  إعادة ىن سة الدوارد البشرية واح ة من 
التوجهات الح يثة الدؤدية الذ التق م والتطور بحيث يكتسب 
الدوارد البشرية الق رة على الأب اع والتطور وايضا توفتَ خارطة 
طريق واضحة للأستفادة من الدورد البشري في معالجة 

 .(201 :2015 ،وضأبو ع) التح يات والدشاكل .
وعلى ىذا الاساس فان الدنظمات في وقتنا الحالر تسعى 
الذ خلق اجواء صحية وسليمة في اداء مهامها وبرقيق 
اى افها، ولاب  لذذا العمل من برسب للته ي ات الخارجية 
وال اخلية التي ته د كيانها ونسيجها ال اخلي لذا جاء دورىا 

ار الدبكر لتنمية قياداتها من في بناء نظم مناعتها واجهزة الانذ
لستلفة  سيناريوىاتالوقوع برت رحمة الاح اث وكذلك وضع 

لدواجهة الاح اث الدفاجئة والاستنادة من التح يات السابقة 
 واخذ العبر وال روس منها.

ويبرز ىنا أهمية نظام الدناعة التنظيمية، اذ يتفاعل مع اعادة 
ائو وتطبيقو، فهذا النظام ىن سة الدوارد البشرية في اع اده وبن

من خلال اجراءه الثلاث والدكونة جزءىا الغالبا من البشر 
يتلاقح مع طرائق إعادة ىن سة الدوارد البشرية مؤثرآ و متأثرآ، 
لردع الاخطار الخارجية وذلك من خلال التعلم التنظيمي 
الناتج من مواجهة الدنظمة للتح يات الخارجية والبع  

وايضآ الذاكرة التنظيمية المحفوفة بالدعلومات الدستفادة منها، 
والدعارف الدستفادة من التعلم التنظيمي وايضآ الحمض النووي 
التنظيمي الدتمثلة بسمات الدنظمة وشخصيتها ومواطن القوة 
والضعف فيها من ىنا تبرز أهمية إعادة ىن سة الدوارد البشرية 

لي والتكنولوجي بجميع ابعادىا الدتمثلة بالبع  البشري والذيك
لتعزيز النظام الدناعي التنظيمي لدواجهة الفتَوسات البيئية 

 (2: 2015 )علوان، الخارجية التي ته د الدنظمة.

 

 الجانب الديدانيـ   المحور الثالث . 4
 

 وصف عينة الدراسة وخصائص الافراد الدستجبين: 1.4
 وصف عينة الدراسة: .1.1.4

لعاملتُ في شركة  بسثل عينة ال راسة ع د من الد يرين ا
العراق، والذين قاموا  - كورك تيليكوم في اقليم كردستان

بالاجابة على استمارة الاستبانة في لزافظات اقليم كوردستان 
 (119) استمارة وبست اعادة (135)العراق، حيث تم توزيع  -

استمارة وكانت صالحة للتحليل اي ان نسبة الإستجابة بلغت 
(88.14)% 

 :فراد الدستجبينوصف خصائص الأ .2.1.4
لخصائص وصفآ  (1) بسثل النتائج الدذكورة في الج ول 

العمر، الدؤىل  الشخصية للمستجبتُ من حيث الجنس،
 العلمي، الخبرة العملية، الدنصب الوظيفي، وعلى النحو الآتي:

تشتَ نتائج  توزيع الأفراد الدستجيبين على وفق الجنس: .أ 
الجنس إلذ أن أغلبية  توزيع أفراد العينة الدستجيبة حسب سمة

، بينما %(80.7)الأفراد ىم من الذكور والذين كانت نسبتهم 
من أفراد العينة. لشا يشتَ إلذ  %(19.3)كانت نسبة الاناث 

في الشركة الدبحوثة ىم من  دراسةأن أغلبية الافراد عينة 
 الذكور. 

أن الافراد  توزيع الأفراد الدستجيبين على وفق العمر: .ب 
الدستجيبة في الشركة الدبحوثة ومن الفئة العمرية  دراسةعينة 

 %(،54.6)سنة( ق  سجلت أعلى نسبة والبالغة  40 - 31)
سنة( والتي   50 – 41)وجاءت بالدرتبة الثانية الفئة العمرية 

 30-21، ثم تلتها الفئة العمرية )%(22.7)كانت نسبتها 
 51، وجاءت الفئة العمرية )%(15.1) سنة( وبنسبة بلغت

من حجم عينة  %(7.6)( في الدرتبة الأختَة وبنسبة نة واكثرس
 ال راسة.

يظهر نتائج وصف العينة الدستجيبة   العلمي:التأهيل  .ج 
وفق الدؤىل العلمي ان اغلبية الدستجيبتُ ىم من حملة شهادة 

، في حتُ حملة شهادة الداجستتَ ( 82.4)البكلوريوس بنسبة 
وفي الدرتبة  %(8.4)  نسبتهاجاءت بالدرتبة الثانية والتي بلغت 
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اما  (%0.8)  الاختَة جاءت الاع ادية والتي بلغت نسبتها
 حملو شهادة دكتورا فلم يكون ىناك اى مستجيب.

توزيع الأفراد الدستجيبين على وفق الخبرة العملية:  .د 
ان النسبة الكبرى من الافراد الدستجيبتُ  (1) يوضح الج ول

سنة  (15-11)بحوثة تقع بتُ ل يهم خبرة عملية في الشركة الد
سنة  (20-16)، ثم تلتها فئة %(33.6)وبنسبة مئوية بلغت 

 10– 6)ثم تلتها فئة الخبرة العملية  %(،27.7)وبنسبة بلغت 
 5، بينما جاءت الفئة )%(26.1)سنة(، وبنسبة بلغت 

 .%(5.9)سنوات فمادون( بالدرتبة الأختَة وبنسبة 

 توزيع الافراد الدستجيبين على وفق الدنصب الوظيفي: .ه 
يتضح من نتائج التحليل بان اغلبية افراد العينة الدبحوثة ىم 

م يرا ( 70)من فئة  )م يري وح ات( حيث بلغ ع دىم 
، ثم تلتها فئة )م يري الاقسام( حيث %(58.8) وبنسبة بلغت
فئة ، تلتها %(34.5)م يرا وبنسبة بلغت ( 41)بلغ ع دىم 

 م يرا وبنسبة بلغت (5))م يري الفروع( حيث بلغ ع دىم 
، بينما جاءت فئة م يرى الادارة بالدرتبة الاختَة اذ %(4.2)

%(2.5)م يرا  وبنسبة  (3)بلغ ع دىم 

 

 وصف خصائص الأفراد الدستجبتُ :(1جدول )
 النسبة الدئوية العدد الفئات السمات

 
 الجنس
 

 80.7 96 ذكر

 19.3 23 أنثى

 100.0 119 المجموع

 
 
 العمر

 15.1 18 سنة 03 - 12

 54.6 65 سنة 03 – 02

 22.7 27 سنة 03 – 02

 7.6 9 سنة واكثر 02

 100.0 119 المجموع

 
 

 التأهيل العلمي

 8. 1 اعدادية

 6.7 8 دبلوم

 82.4 98 بكالوريوس

 1.7 2 دبلوم عالي

 8.4 10 ماجستير

 0.0 0 دكتورا

 100.0 119 موعالمج

 
 

 الخبرة العملية

 5.9 7 سنوات فمادون 0

 26.1 31 سنة 23 – 6

 33.6 40 سنة 20 – 22

 27.7 33 سنة 13 – 26

 6.7 8 سنة و أكثر 12

 100.0 119 المجموع

 
 

 الدنصب الوظيفي

 2.5 3 مديرادارة
 4.2 5 مدير فرع

 34.5 41 مدير قسم

 58.8 70 مدير وحدة

 100.0 119 موعالمج

 .الباحثانإع اد من الدصدر: 
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 وصف وتشخيص متغيرات الدراسة   .2.4
اعـــادة هندســـة الدـــوارد الدتغـــير الدســـتقل )وصـــف  .4.2.1
  (،البشرية

 كانت نتائج الوصف والتشخيص لذذا الدتغتَ وأبعاده كالآتي: -
 : البعد الذيكليوصف  .1

 – X5)تشتَ نتائج الوصف لذذا البُع  بذاه العبارات 
X1)  ( بأن الوسط الحسابي العام ق  2)والدذكورة في الج ول
(، وأنها بسيل إلذ 0.869) عام ( وبالضراف معياري3.726)بلغ 

وبحسب الدؤشر الكلي من وجهة %( 74.52)الاتفاق بنسبة 
نظر الأفراد في العينة. لشا ي ل على أن أفراد العينة متفقون 

والتي يعملون فيها  الدبحوثة الشركةوبدستويات عالية على أن 
اعادة ىيكلة الدوارد البشرية وفقا  بستلك متطلبات تطبيق

ما بالنسبة للفقرات فق  حقق أ للظروف المحيطة بالشركة.
والذي  دراسةاكبر نسبة اتفاق بتُ الافراد عينة ( X4)العبارة 

تركز ادارة الشركة على دمج الق رات ينص على ان "
 ذلك وي عم ".وأعمال تعاونية والامكانيات الفردية في أنشطة

 (8000.) ،(3.93) الدعياري والإلضراف الحسابي قيم الوسط
في حتُ كانت اقل نسبة اتفاق بتُ الافراد عينة  .التوالر على
براول ادارة الشركة والتي ينص على " X5على الفقرة  دراسة

ان توسع نطاق إشراف الرؤساء على الدرؤوستُ )اشراف 
قيم  ذلك وي عم اكبر من الدرؤوستُ("، الرؤوساء على ع د

 على (0.811) (3.53) الدعياري والإلضراف الحسابي الوسط
.التوالر

 
 البع  الذيكليوصف  :(2دول )ج

الوسط  لا أتفق تماما لا أتفق لزايد أتفق أتفق تماما العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 
 نسبة الاتفاق

 % ت % ت % ت % ت % ت %

X1 26 21.8 57 47.9 25 21.0 11 9.2 0 0.0 3.82 .8806 76.4 

X2 26 21.8 42 35.3 30 25.2 19 16.0 2 1.7 3.60 1.052 72 

X3 17 14.3 65 54.6 27 22.7 10 8.4 0 0.0 3.75 .8056 75 

X4 26 21.8 66 55.5 21 17.6 5 4.2 1 0.8 3.93 .8006 78.6 

X5 10 8.4 56 47.1 41 34.5 11 9.2 1 0.8 3.53 .8116 70.6 

  0.869 3.726 0.66 9.4 24.22 48.08 17.64 الدعدل

74.52 

 
 10.06 24.22 65.72 الدؤشر الكلي

 .من نتائج التحليل الاحصائي انإع اد الباحث الدص ر:
 

 : البعد التكنولوجيوصف   .2
 – X10)تشتَ نتائج الوصف لذذا البُع  بذاه العبارات      
X6)  بأن الوسط الحسابي العام ق   (3)في الج ول والدذكورة
(، وأنها بسيل إلذ 0.863) وبالضراف معياري( 4.224)بلغ 

وبحسب الدؤشر الكلي من وجهة ( 84.48 %)الاتفاق بنسبة 
لشا ي ل على أن أفراد العينة متفقون ، نظر الأفراد في العينة

ها على أن الشركة الدبحوثة والتي يعملون في عاليةوبدستويات 
اعادة ترتيب واستخ ام تكنلوجيا  بستلك متطلبات تطبيق

ما بالنسبة أالدعلومات الدستخ مة من قبل الدوارد البشرية 
( اكبر نسبة اتفاق بتُ الافراد X9)للفقرات فق  حقق العبارة 

 توفتَ براول ادارة الشركة والذي ينص على ان " دراسةعينة 
الالكتًونية  لكل موظف ضمن قاع ة بياناتها خاص حساب
ويسجل  الشخصية بياناتو على ان يطلع يدكن للموظف بحيث
 قيم الوسط ذلك وي عم ".والانصراف الحضور أوقات
 .التوالر على (9010.)( 4.37) الدعياري والإلضراف الحسابي

على  دراسةفي حتُ كانت اقل نسبة اتفاق بتُ الافراد عينة 
 ال خول ي الشركةيحتاج موظفوالتي ينص على ان " X8الفقرة 

حتى وان كان خارج اوقات  الكتًونيآ نظام العمل إلذ
 الدعياري والإلضراف الحسابي قيم الوسط ذلك وي عم، ".العمل

.التوالر على (9150.) (4.10)
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 البع  التكنولوجيوصف  :(3جدول )
 أتفق العبارات

 تماما
 لا أتفق لا أتفق لزايد أتفق

 تماما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 لدعياريا

 
 نسبة الاتفاق

 % ت % ت % ت % ت % ت %
X6 51 42.9 51 42.9 13 10.9 4 3.4 0 0.0 4.25 .7840 85 

X7 49 41.2 54 45.4 13 10.9 3 2.5 0 0.0 4.24 .7500 84.8 

X8 47 39.5 46 38.7 17 14.3 9 7.6 0 0.0 4.10 .9150 82 

X9 69 58.0 33 27.7 10 8.4 6 5.0 1 0.8 4.37 .9010 87.4 

X10 54 45.4 41 34.5 14 11.8 9 7.6 1 0.8 4.16 .9650 83.2 

  0.863 4.224 0.32 5.22 11.24 37.82 45.4 الدعدل
 5.54 11.24 83.22 الدؤشر الكلي 84.48 

 من نتائج التحليل الاحصائي انإع اد الباحثالدصدر: 
 
 : البعد البشريوصف  .3

 – X15)البُع  بذاه العبارات تشتَ نتائج الوصف لذذا      
X11)  ( بأن الوسط الحسابي العام ق  4)والدذكورة في الج ول
(، وأنها بسيل إلذ 0.899) ( وبالضراف معياري3.822)بلغ 

وبحسب الدؤشر الكلي من وجهة %( 76.55 ) الاتفاق بنسبة
نظر الأفراد في العينة. لشا ي ل على أن أفراد العينة متفقون 

الية على أن الشركة الدبحوثة والتي يعملون فيها وبدستويات ع
لذا الق رة علي القيام بتغتَ ادوار ومؤىلات الرؤوساء 
ما والدرؤوستُ وفقا لمجريات الامور البيئية الخارجية وال اخلية. أ

اكبر نسبة اتفاق ( X12)بالنسبة للفقرات فق  حققت العبارة 

تتوفر في الشركة "والذي ينص على انو  دراسةبتُ الافراد عينة 
 بزص التي التغتَات الجذرية لستلف لتطبيق موظفتُ مؤىلتُ

 الحسابي قيم الوسط ذلك وي عم ".ومسؤولياتهم أدوارىم
في حتُ   .التوالر على (7960.)( 3.96) الدعياري والإلضراف

على الفقرة  دراسةكانت اقل نسبة اتفاق بتُ الافراد عينة 
X15 " ادارة الشركة مواردىا البشرية  تعتبروالتي ينص على انو

 وي عم اىم مورد والمحرك الاساسي لكافة عمليات التغتَ"،
 (3.73) الدعياري والإلضراف الحسابي قيم الوسط ذلك

.التوالر على (0.918)

 
 البع  البشريوصف  :(4جدول )

الوسط  لا أتفق تماما لا أتفق لزايد أتفق أتفقرتماما لعبارات
 الحسابي

الانحراف 
 لدعياريا

 
 نسبة الاتفاق

 % ت % ت % ت % ت % ت %
X11 25 21.0 63 52.9 20 16.8 10 8.4 1 0.8 3.85 .8806 11 

X12 29 24.4 62 52.1 22 18.5 6 5.0 0 0.0 3.96 .7966 79.2 

X13 30 25.2 47 39.5 30 25.2 6 5.0 6 5.0 3.75 1.051 75 

X14 23 19.3 61 51.3 26 21.8 8 6.7 1 0.8 3.82 .8536 76.4 

X15 21 17.6 61 51.3 22 18.5 14 11.8 1 0.8 3.73 .9186 74.6 

  0.899 3.822 1.48 7.38 20.18 49.44 21.52 الدعدل

76.55 

 8.86 20.18 70.96 الدؤشر الكلي

 من نتائج التحليل الاحصائي انإع اد الباحث الدصدر:
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  (،ظيميةالدتغير التابع )الدناعة التنوصف  2.2.4
كانت نتائج الوصف والتشخيص لذذا الدتغتَ وأبعاده  

 كالآتي:
 وصف بعد التعلم التنظيمي: .1

 – Y5)تشتَ نتائج الوصف لذذا البع  والتي مثلتها العبارات 
Y1)  بأن الوسط الحسابي العام ق  ( 5)والدذكورة في الج ول
(، وأنها بسيل إلذ 0.958) وبالضراف معياري( 3.658)بلغ 
وبحسب الدؤشر الكلي من وجهة %( 73.16) فاق بنسبةالات

نظر الأفراد في العينة. لشا ي ل على أن أفراد العينة متفقون 
وبدستويات جي ة على أن الشركة الدبحوثة والتي يعملون فيها 

بدعتٌ أن الشركة لذا  التعلم التنظيميبستلك متطلبات تطبيق 
من خلال  على تولي  واكتساب ومشاركة الدعرفةالق رة 

التجارب والازمات التي مرت بها وبذالك يكون قادرة على 
ما أ مواجهة الدخاطر والازمات وتفستَ الته ي ات الخارجية.

اكبر نسبة اتفاق ( Y1) بالنسبة للفقرات فق  حققت العبارة
تستفي  ادارة والذي ينص على انو " دراسةبتُ الافراد عينة 

 وي عم ".مرت بها سابقاالشركة من ال روس والتجارب التي 
( 3.82) الدعياري والإلضراف الحسابي قيم الوسط ذلك

في حتُ كانت اقل نسبة اتفاق بتُ  .التوالر على (8530.)
والتي ينص على انو  (Y2) على الفقرة دراسةالافراد عينة 

 "،.تقوم ادارة الشركة بتحفيز الدوظفتُ ومكافأتهم مقابل التعلم"
 (3.30) الدعياري والإلضراف الحسابي قيم الوسط ذلك وي عم

.التوالر على (1.154)

 
 التعليم التنظيميوصف بع   :(5جدول )

 من نتائج التحليل الاحصائي انإع اد الباحثالدصدر: 
 
 وصف بعد الذاكرة التنظيمية: .2

 – Y10)تشتَ نتائج الوصف لذذا البُع  بذاه العبارات 
Y6) العام ق  بأن الوسط الحسابي ( 6) والدذكورة في الج ول
(، وأنها بسيل إلذ 0.854) وبالضراف معياري( 3.854) بلغ

وبحسب الدؤشر الكلي من وجهة %( 77.08) الاتفاق بنسبة
نظر الأفراد في العينة. لشا ي ل على أن أفراد العينة متفقون 
وبدستويات عالية على أن الشركة الدبحوثة والتي يعملون فيها 

لسزون الدعلومات رة عن ، وىي عباذاكرة التنظيميةبستلك 
والدعارف النابذة عن خبرات وبذارب الدنظمة في مواجهة 
الدخاطر والازمات التي مرت بها، وان الشركة لذا الق رة على 
استًجاع ىذا الدخزون عن  الحاجة لدساع ة الدنظمة في اختيار 

ما أالطرق الدناسبة لدواجهة الازمات الحالية أو الدستقبلية. 
اكبر نسبة اتفاق ( Y8) قرات فق  حققت العبارةبالنسبة للف

 إدارة بذريوالذي ينص على انو " دراسةبتُ الافراد عينة 
الذاكرة  نظام لبيانات مستمرة عمليات بر يث الشركة

 قيم الوسط ذلك وي عم ")البيانات الدخزونة في نظم ذاكرتها(.
 .التوالر على (7860.)(، 4.03) الدعياري والإلضراف الحسابي

على  دراسةفي حتُ كانت اقل نسبة اتفاق بتُ الافراد عينة 
توظف إدارة الشركة ذاكرتها والتي ينص على انو "(Y7) الفقرة

 الحسابي قيم الوسط ذلك وي عم "،.عن  ابزاذ قراراتها
.التوالر على (8800.) (،3.73) الدعياري والإلضراف

الوسط  لا أتفق تماما لا أتفق لزايد أتفق أتفق تماما العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

  
 نسبة الاتفاق

 % ت % ت % ت % ت % ت %

Y1 23 19.3 59 49.6 32 26.9 2 1.7 3 2.5 3.82 .8536 76.4 

Y2 20 16.8 34 28.6 35 29.4 22 18.5 8 6.7 3.30 1.154 66 

Y3 20 16.8 65 54.6 19 16.0 13 10.9 2 1.7 3.74 .9256 74.8 

Y4 22 18.5 52 43.7 31 26.1 12 10.1 2 1.7 3.67 .9496 73.4 

Y5 23 19.3 60 50.4 21 17.6 15 12.6 0 0.0 3.76 .9096 75.2 

  0.958 3.658 2.52 10.76 23.2 45.38 18.14 الدعدل

 13.28 23.2 63.52 الدؤشر الكلي 73.16
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 التنظيمية وصف بع  الذاكرة :(6جدول )

الوسط  لا أتفك تماما لا أتفك محايد أتفك أتفك تماما العبارات

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 

 نسبة الاتفاق

 % ت % ت % ت % ت % ت %

Y6 26 21.8 56 47.1 26 21.8 9 7.6 2 1.7 3.80 .9266 76 

Y7 20 16.8 60 50.4 27 22.7 11 9.2 1 0.8 3.73 .8806 74.6 

Y8 35 29.4 55 46.2 26 21.8 3 2.5 0 0.0 4.03 .7866 80.6 

Y9 27 22.7 60 50.4 25 21.0 6 5.0 1 0.8 3.89 .8426 77.8 

Y10 25 21.0 56 47.1 30 25.2 8 6.7 0 0.0 3.82 .8406 76.4 

  0.854 3.854 0.68 6.2 22.5 48.26 22.36 المعدل

المؤشر  77.08

 الكلي

70.62 22.5 6.88 

 تائج التحليل الاحصائيمن ن انلباحثإع اد االدصدر: 
 
 (DNA)وصف بعد الحمض النووي التنظيمي .3

 Y15)تشتَ نتائج الوصف لذذا البُع  والتي مثلتو العبارات     
– Y11)  بأن الوسط الحسابي العام ( 7)والدذكورة في الج ول
(، وأنها بسيل إلذ 0.922)وبالضراف معياري ( 3.75)ق  بلغ 

ؤشر الكلي من وجهة نظر وبحسب الد%( 75)الاتفاق بنسبة 
الأفراد في العينة. لشا ي ل على أن أفراد العينة متفقون 
وبدستويات عالية على أن الدنظمة الدبحوثة والتي يعملون فيها 

ىو مصطلح و  (DNA)الحمض النووي التنظيمي بستلك 
لرازي يح د خصائص الدنظمة وصفاتها الدوروثة التي بسيزىا عن 

حيث ثقافتها وىيكلها التنظيمي غتَىا من الدنظمات من 
وقيمها وىويتها والتي تتوارث عبر اجيال من العاملتُ في 

ما بالنسبة للفقرات أ الشركة وتؤثر في طريقة ادراتها للازمات.
( اكبر نسبة اتفاق بتُ الافراد عينة Y14)فق  حققت العبارة 

بستلك ادارة الشركة شبكة نظام والذي ينص على انو " دراسة
فعالة وح يثة يسهل عملية نقل الدعلومات  اتصال

 والإلضراف الحسابي قيم الوسط ذلك وي عم ".للمستفي ين
في حتُ كانت اقل  .التوالر على (7730.)(، 4.06) الدعياري

والتي  (Y15)على الفقرة  دراسةنسبة اتفاق بتُ الافراد عينة 
تتشارك ادارة الشركة مع الدوظفتُ في صنع ينص على انو "

 والإلضراف الحسابي قيم الوسط ذلك وي عم "،رارات.الق
.التوالر على (1.186) (،3.38) الدعياري

  
 (DNAالحمض النووي التنظيمي )وصف بع   :(7جدول )

الوسط  لا أتفق تماما لا أتفق لزايد أتفق أتفق تماما العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 الدعياري

 
 نسبة الاتفاق

 % ت % ت % ت % ت % ت %

Y11 26 21.8 54 45.4 26 21.8 12 10.1 1 0.8 3.77 .9346 75.4 

Y12 25 21.0 65 54.6 18 15.1 9 7.6 2 1.7 3.86 .8956 77.2 

Y13 18 15.1 54 45.4 38 31.9 9 7.6 0 0.0 3.68 .8236 73.6 

Y14 33 27.7 65 54.6 17 14.3 3 2.5 1 0.8 4.06 .7736 81.2 

Y15 20 16.8 42 35.3 32 26.9 13 10.9 12 10.1 3.38 1.186 67.6 

  0.922 3.75 2.68 7.75 22 47.08 20.49 الدعدل

 10.43 22 67.57 الدؤشر الكلي 75

 من نتائج التحليل الاحصائي انإع اد الباحثالدصدر: 
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 تحليل علاقات الارتباط . 3.4
 نستعرض في الفقرة الحالية نتائج برليل علاقات الارتباط عـلى

وارد البشرية الدإعادة ىن سة الدستوى الـكلي والجزئي بتُ متغتَ 
والتي كانت نتائجها معروضة في الدناعة التنظيمية ومتغتَ 
 ، كالآتي:(8) الج ول

تبتُ وجود علاقة ارتباط معنوية وموجبة  . الارتباط الكلي:1
الدناعة وبتُ متغتَ  وارد البشريةالدإعادة ىن سة بتُ متغتَ 

(، 740.0) حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بينهاية التنظيم
(، لشا يشتَ إلذ أن ىناك 0.01) وعن  مستوى معنوية

وارد الدإعادة ىن سة مستويات معنوية من التًافق الإيجابي بتُ 
في الشركة الدبحوثة، أي أنو كلما الدناعة التنظيمية وبتُ  البشرية

  وارد البشريةالد سة إعادة ىنزاد اعتماد الدنظمة الدبحوثة على 
 لذا. الدناعة التنظيمية كلما أدى ذلك إلذ دعم مستويات 

تبتُ وجود علاقة ارتباط معنوية وموجبة  . الارتباط الجزئي:2
الدناعة وبتُ متغتَ  وارد البشريةالدإعادة ىن سة بتُ أبعاد متغتَ 

حيث تبتُ أن قيم معامل الارتباط بتُ أبعاد متغتَ التنظيمية 
البع  الذيكلي، والدتمثلة بكل من  وارد البشريةالدىن سة إعادة 

(، 0.540) ق  بلغت البع  التكنولوجي، البع  البشري
 وعلى التوالر وعن  مستوى معنوية (0.738(، )0.354)
لشا يشتَ إلذ أن ىناك مستويات معنوية من التًافق (، 0.01)

 البشريةوارد الدإعادة ىن سة الإيجابي بتُ أبعاد متغتَ متغتَ 
البع  التكنولوجي، البع  البع  الذيكلي، والدتمثلة بكل من 

في الشركة الدبحوثة، لشا الدناعة التنظيمية وبتُ متغتَ  البشري
ي ل على أنو كلما زاد اعتماد الشركة الدبحوثة على كل من 

كلما أدى   البع  التكنولوجي، البع  البشريالبع  الذيكلي، 
لذا. وق  تبتُ أن لدناعة التنظيمية اذلك إلذ برستُ مستويات 

وارد الدإعادة ىن سة أعلى قيمة لدعامل الارتباط بتُ أبعاد 
 البع  البشريكانت بتُ الدناعة التنظيمية  وبتُ متغتَ البشرية 
وعن  مستوى ( 0.738) والتي كانتالدناعة التنظيمية ومتغتَ 
تُ بينما كانت أقل قيمة لدعامل الارتباط ب(، 0.01) معنوية

والتي كانت الدناعة التنظيمية ومتغتَ  البع  التكنولوجي
(.0.01)وعن  مستوى معنوية  (0.354)

 
 الدناعة التنظيميةو وارد البشرية الدإعادة هندسة الارتباط بين  :(8)جدول 

 الدتغير الدعتمد                              
 الدتغير الدستقل   

 Sig. (2-tailed) الدناعة التنظيمية

0.740 وارد البشريةالدإعادة هندسة 
**

 0.000 

0.540 البعد الذيكلي
**

 0.000 

0.354 البعد التكنولوجي
**

 0.000 

0.738 البعد البشري
**

 0.000 

 (0.01من نتائج التحليل الإحصائي   ** معنوي عن  مستوى ) انإع اد الباحث الدصدر:
 

ادة ىن سة إعوتأسيساً على نتائج برليل الارتباط بتُ 
على الدستوى الكلي والجزئي  الدناعة التنظيميةو وارد البشرية الد

الفرضية الاولذ: توج  علاقة ارتباط معنوية ذات يتبتُ بصحة 
دلالة احصائية بتُ ابعاد اعادة ىن سة الدوارد البشرية الدتمثلة بـ 
)البع  الذيكلي، البع  التكنولوجي، البع  البشري( واجمالر 

عة التنظيمية الدتمثلة بـ )التعلم التنظيمي، الذاكرة ابعاد منا
التنظيمية، الحمض النووي التنظيمي( منفردة ولرتمعة ل ى 

 العراق. –م يري فروع شركة كورك تيليكوم في اقليم كوردستان 

 تحليل علاقات التأثير. 4.4
يستعرض ىذا الفقرة برليل تأثتَ الدتغتَ الدستقل الدتمثلة 

لدوارد البشرية في الدتغتَ الدعتم  الدتمثلة بالدناعة باعادة ىن سة ا
النتظيمية على الدستوى الكلي والجزئي، ولاختبار الفرضية 
الرئيسة الثالثة ومتفرعاتها تم استخ ام معامل الإلض ار البسيط 

(Regression Coefficient)  وبطريقة الادخال(Enter) 
علاقات على لكونها الأدوات الإحصائية الدناسبة للتعرف 
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التأثتَ بتُ متغتَات ال راسة وأبعادىا، إذ سيتم التحقق من 
 م ى صحة تلك الفرضيات وذلك كما يأتي:

 تحليل الإنحدار البسيط: .1
تم استخ ام برليل الإلض ار البسيط للتعرف على تأثتَ 
الدتغتَ الدستقل اعادة الذن سة الدوارد البشرية  في الدتغتَ الدعتم  

مية وعلى الدستوى الكلي لتلك الدتغتَات حيث الدناعة التنظي
 كالآتي:( 9) تشتَ نتائج التحليل الدوضحة في الج ول

وارد الدإعادة ىن سة وج  تأثتَ معنوي للمتغتَ الدستقل ) -
، وذلك استناداً إلذ الدناعة التنظيمية(في الدتغتَ التابع )البشرية( 

على مــن ، وىي أ(141.576)ت المحسوبة والتي بـلغ (F)قيمة 
(، 117، 1)وب رجات حرية ( 3.94)الج ولية البالغة ( F)ة قيم

المحسوبة ( P-Value)ويؤك  ذلك قيمة مستوى الدعنوية 
( وىي تقل بشكل كبتَ عن مستوى الدعنوية 0.000)والبالغة 

واستنادا إلذ ىذه (، 0.05)الافتًاضية للـ راســة والـبــالــغة 
العلاقة التاثتَية لدتغتَ إعادة  النتيجة يدكن الإستنتاج بوجود

ىن سة الدوارد البشرية في متغتَ الدناعة التنظيمية والذي يشتَ 
إعادة إلذ أنو كلما ارتكزت الشركة الدبحوثة على توظيف 

في عملياتها كلما بسكنت الشركة الدبحوثة وارد البشرية الدىن سة 
تائج لذا. كما وتشتَ نالدناعة التنظيمية من برستُ مستويات 

 التحليل على الدستوى الكلي كالأتي:
أن ىناك ظهوراً ( B0)وفي ضوء معادلة الإلض ار تُشتَ قيمة  -

وذلك ( 9850.)ومن خلال أبعادىا بقيمة  التنظيميةللمناعة 
ومن خلال وارد البشرية الدإعادة ىن سة عن ما تكون قيمة 

في  الدناعة التنظيميةأبعاده مساويًا للصفر، لشا ي ل على أن 
إعادة ىن سة الشركة الدبحوثة تستم  جزء من خصائصها من 

وأبعاده والتي اعتم تها ال راسة الحالية، وبذلك وارد البشرية الد
إعادة نستنتج أنو كلما ارتكزت الشركة الدبحوثة على توظيف 

في عملياتها كلما بسكنت الشركة الدبحوثة وارد البشرية الدىن سة 
 لذا. ة التنظيمية الدناعمن برستُ مستويات 

والتي تفسر ( 7400.) بلغت( B1)اما قيمة الديل الح ي  -
( ل ى 1)بدق ار وارد البشرية الدإعادة ىن سة على أن التغتَ في 

بدق ار  الدناعة التنظيميةالشركة الدبحوثة، سيصاحبو تغتَ في 
(، وىي نسبة جي ة يدكن الاستناد عليها في تفستَ 7400.)

الدناعة في وارد البشرية الدىن سة  لاعادةالعلاقة التأثتَية 
 . التنظيمية

والتي ( 54.8%( فق  بلغت )R2)اما قيمة معامل التح ي   -
ل ى الشركة الدبحوثة  الدناعة التنظيميةتشتَ إلذ أن التغتَ في 

إعادة ىن سة يدكن إسناده إلذ %( 54.8)والذي كان بنسبة 
من %( 45.2)البالغة ، كما أن النسبة الدتبقية و وارد البشريةالد

يعود لدسببات أخرى لد يتم اعتمادىا  الدناعة التنظيميةالتغتَ في 
في أنموذج ال راسة الحالية.

 
 الدناعة التنظيميةفي وارد البشرية الدإعادة ىن سة تأثتَ  :(9جدول )

 الدناعة التنظيمية الأنموذج

Beta R
2

 F Sig. 

 درجات الحرية الجدولية المحسوبة

 B0 .9856 8.42% 141.576 3.94 7 ،117 64666 -لثابت ا

 B1 .7406وارد البشرية الدإعادة هندسة 

 N=119        P ≤ 0.05من نتائج التحليل الإحصائي.       ان: إع اد الباحثالدصدر
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 تحليل الإنحدار على الدستوى الجزئي .2
تَ به ف التعرف على مستويات التأثتَ لكافة ابعاد الدتغ

في الدتغتَ الدعتم  والدتمثل وارد البشرية الدإعادة ىن سة الدستقل 
لذلك تم تطبيق اختبار الإلض ار البسيط   لدناعة التنظيميةبا

الدعت د، حيث تشتَ نتائج ىذا التحليل الدذكورة في الج ول 
 وكالتي:( 10)

إعادة ىن سة حيث تبتُ وجود تأثتَ معنوي لكل من أبعاد  -
البع  البع  الذيكلي، والدمثلة بكل من ية وارد البشر الد

، وذلك الدناعة التنظيميةفي متغتَ  التكنولوجي، البع  البشري
(، 48.139والتي بلغت ) (F)استناداً لقيم معامل الاختبار 

وعلى التوالر وىي أكبر من قيمتها ( 139.962(، )16.816)
ك ويؤك  ذل(، 117)وب رجة حرية  (3.94)الج ولية والبالغة 

المحسوبة والتي كانت متساوية لكل منها والبالغة  (.Sig)قيم معاملات 
وىي قيم تقل عن مستوى الدعنوية الافتًاضية ( 0.000)

   (. 0.05)لل راسة والبالغة 

البع  لكل من  (R2)كما تبتُ من نتائج التحليل أن قيم  -
ق  بلغت  البع  التكنولوجي، البع  البشريالذيكلي، 

وعلى التوالر وىذه النتائج ( %54.5%(، )12.6(، )29.2%)
وارد الدإعادة ىن سة من أكثر أبعاد  البع  البشريتشتَ إلذ أن 

الدناعة التنظيمية في قيمتو التفستَية الدؤثرة في متغتَ البشرية 
البع  ، البع  الذيكليوجاءت %( 54.5)وبنسبة بلغت 

بنسب تفستَية أقل وعلى التًتيب. التكنولوجي

    
 في الدناعة التنظيميةوارد البشرية الدإعادة ىن سة تأثتَ أبعاد  :(11ل )جدو 

 N = 119    ،(P ≤ 0.05)،   3.94 =الج ولية  Fقيمة من نتائج التحليل الاحصائي.  انإع اد الباحث الدصدر:
 

إعادة ىن سة وتأسيساً على نتائج برليل الالض ار لدتغتَ 
وعلى الدستوى الكلي والجزئي يدكن قبول البشرية  واردالد

الفرضية الثانية: توج  تاثتَ معنوي ذات دلالة احصائية بتُ 
ابعاد اعادة ىن سة الدوارد البشرية الدتمثلة بـ )البع  الذيكلي، 
البع  التكنولوجي، البع  البشري( واجمالر ابعاد مناعة 

الذاكرة التنظيمية، التنظيمية الدتمثلة بـ )التعلم التنظيمي، 
الحمض النووي التنظيمي( منفردة ولرتمعة ل ى م يري فروع 

 العراق. –شركة كورك تيليكوم في اقليم كوردستان 
 
 
 
 
 
 

 الدقترحاتالاستنتاجات و ـ  المحور الرابع .4
 

 الاستنتاجات. 1.5
عرضا لمجمل النتائج التي توصل إليها  المحوريتناول ىذا 

الأول  المحورالتي تم طرحها في  ، كإجابة عن الأسئلةالباحثتُ
من ىذه ال راسة التي مثلت مشكلتها والفرضيات التي بنيت 
عليها، وعلى ضوء ىذه النتائج التي تم التوصل إليها في 

وكما اىم من الإستنتاجات  تُالباحثانال راسة الحالية، ق م 
 -:يلي

بينت نتائج الوصف لخصائص الدستجيبتُ بأن اغلبية  -1
الشركة الدبحوثة ىم من الفئة العمرية الشابة ومن الد يرين في 

حملة شهادة البكلوريوس وايضا من فئة م يري وح ات وىذا 

 الدتغير الدعتمد
 الدتغير الدستقل

 الدناعة التنظيمية 
  
 B0قيمة 

 
 B1قيمة 

 
 R2قيمة 

 
 المحسوبة Fقيمة 

 
 .Sigقيمة 

موارد الإعادة هندست 

 البشريت

 0006. 48.139 % 8348 5406. 5886. البعد الذيكلي

 0006. 16.816 %7840 3546. 3536. لبعد التكنولوجيا

 0006. 139.962 %8.48 7386. 6676. البعد البشري
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ي ل على اعتماد الشركة الدبحوثة على الطاقات الشابة لشغل 
 الوظائف الادارية.

أك ت النتائج الأحصائية وجود اتفاق والدستويات جي ة  -2
من ابعاد إعادة ىن سة  في اراء الدستجيبتُ بذاه وصف كل بع 

 الدوارد البشرية ويتسلسل حسب الدرتبة كالاتي:
أعلى نسبة اتفاق كانت بذاة البع  التكنولوجي، والتي  -

بسثلت بالاستخ ام الدكثف لتكنلوجيا الدعومات في ادارة الدوارد 
 البشرية.

جاء البع  البشري بالدرتبة الثانية من حيث نسبة الاتفاق  -
ادوار و مؤىلات الروؤساء والدروؤستُ  والتي بسثلت بتغتَ

 بالتًكيز على الامور الاستًاتيجية.
احتل البع  الذيكلي الدرتبة الثالثة من حيث نسبة الاتفاق  -

من قبل الدستجيبتُ، والتي بسثلت بأعادة تنظيم ادارة الدوارد 
 البشرية في شكل فرق عمل.

راء بنيت النتائج الاحصائية وجود اتفاق بدستوى جي  في ا -3
الدستجيبن بذاه وصف كل بع  من ابعاد متغتَ الدناعة 

 التنظيمية ويتسلسل حسب الدرتبة كالاتي:
كانت اعلى نسبة اتفاق بذاه وصف بع  الذاكرة التنظيمية  -

والتي بسثلت بدخزون الدعلومات والدعرفة الناتج عن خبرات 
وبذارب الدنظمة في مواجهة الدخاطر والازمات التي مرت بها، 

ق رة على استًجاع ىذا الدخزون عن  الحاجة لدساع ة وال
الدنظمة في اختيار الطرق الدناسبة لدواجهة الأزمات الحالية 

 والدستقبلية.
 جاءت بالدرتبة الثانية بع  الحمض النووي التنظيمي -
(DNA ) وبدستوى اتفاق جي ة والتي بسثلت بتح ي  خصائص

غتَىا من الدنظمات الدنظمة وصفاتها الدوروثة التي بسيزىا عن 
من حيث ثقافتها و ىيكلها التنظيمي و قيمها والتي تتوارث 
عبر اجيال من العاملتُ في الشركة وتؤثر في طريقة ادارتها 

 للازمات.
جاءت بالدرتبة الثالثة بع  التعلم التنظيمي وبدستوى اتفاق  -

جي ة من قبل الدستجيبتُ والتي بسثلت بق رة الشركة على تولي  
ب ومشاركة الدعرفة من خلال التجارب والازمات التي واكتسا

مرت بها وبذلك تكون قادرة على مواجهة الدخاطر والازمات 
 وتفستَ الته ي ات الخارجية.

أوضحة نتائج برليل الارتباط عن وجود علاقة معنوية  -4
موجبة بتُ أعادة ىن سة الدوارد البشرية والدناعة التنظيمية على 

ئي، حيث بسثلت اقوى علاقة بتُ البع  الدستوى الكلي والجز 
البشري والدناعة التنظيمية ثم تلتها العلاقة بتُ البع  الذيكلي 
والدناعة التنظيمية ثم العلاقة بتُ البع  التكنولوجي والدناعة 
التظيمية، وىذا ي ل على انو كلما قامت الشركة الدبحوثة 

كلما أدى بأعادة ىن سة مواردىا البشرية بأبعادىا الدذكورة  
 ذلك الذ برستُ مستويات مناعتها التنظيمية.

بينت نتائج ال راسة بأن ال راسة ىناك تأثتَا ايجابيا لدتغتَ  -5
أعادة ىن سة الدوارد البشرية في الدناعة التنظيمية حسب ما 
أفرزتو مؤشرات التحليل على الدستوى الكلى، وىذا ي ل على 

ة تعتم  على أعادة ان الدناعة التنظيمية في الشركة الدبحوث
 ىن سة الدوارد البشرية.

اوضحت ال راسة بأن ىناك تأثتَ ايجابيا لدتغتَ إعادة   -6
ىن سة الدوارد البشرية في الدناعة التنظيمية على الدستوى 
الجزئي، وكانت أكثر الابعاد تأثتَا لأعادة ىن سة الدوارد 

البع  البشرية ىي البع  البشري ثم تلتها البع  الذيكلي واختَآ 
التكنلوجي على الدناعة التنظيمية، وىذا ي ل على تباين تأثتَ 

 أبعاد إعادة ىن سة الدوارد البشرية في الدناعة التنظيمية.
 الدقترحات .2.5

تق يم  للباحثتُفي ضـوء ما أسفرت عنو نتائج ال راسـة، يدكن 
كوردستان في اقليم   تيليكومشركة كورك ل الدقتًحاتلرموعة من 

 ك كما يلي:ذلو  ـ العراق
ضرورة اقامة دورات ت ريبية ون وات لتًسيخ مفهوم إعادة  .1

ىن سة الدوارد البشرية والدناعة التنظيمية واليات تطبيقها من 
قبل الشركة الدبحوثة وتشجيع الأفراد العاملتُ على فهمها 

 ومواجهة العقبات التي يواجهونها من اجل تنفيذىا.
وكذلك بتُ الادارة دعم التشارك الدعرفي بتُ الدوظفتُ  .2

 والدوظفتُ لشا يسهم في تعزيز مفهوم التعلم التنظيمي.
العمل على توفتَ نظام ح يث لتخزين الدعلومات يتم من  .3

خلالذا استًجاع الدعلومات في وقت الحاجة بشكل سهل 
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وسريع وبذلك يتم تعزيز ودعم الذاكرة التنظيمية من خلال 
 ىذا النظام.

بضرورة تولذ   الباحثانيوصي بساشيا مع نتائج ال راسة  .4
ادارة شركة كورك اىتماما اكبر باعادة ىن سة الدوارد البشرية 
من خلال الابعاد الدبحوثة نظرا لعلاقة الارتباط والتاثتَ بتُ 
اعادة ىن سة الدوارد البشرية والدناعة التنظيمية لشا يؤدي الذ 

 رجية.دعم مناعتها التنظيمية لدواجهة الازمات ال اخلية والخا
توسيع نطاق الأشراف للرؤساء على الدروؤستُ من اجل  .5

زيادة الأمركزية ومنح حرية واستقلالية اكبر للمروؤستُ عن  
 ابزاذ القرارات الخاصة بالعمل.

منح الدوظفتُ مرونة اكبر لل خول والخروج الذ نظام العمل  .6
 الكتًونيآ حتى وان كان خارج اوقات العمل.
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ABSTRACT  
The current study aimed to analyze the relationship and impact of re-engineering human resources 

with its dimensions (structural, technological, and human) in the dimensions of organizational immunity 

represented by (organizational learning, organizational memory, organizational DNA). And to achieve 

this aim putting general frame for studying including many interlocutor including studying problem that 

was determined by raising several questions about the nature of the relationship, impact and contrast 

between the independent variable (reengineering human resources) and the dependent variable 

(organizational immunity). For this purpose, a hypothetical scheme was designed for the study, expressing 

a set of main hypotheses, and in order to verify the validity of the hypotheses, all of them were subjected 

to multiple tests, and Google form and the questionnaire were used as a means of obtaining data. The 

study relied on the analytical descriptive approach, where the main and secondary variables were 

described, as well as analyzing the relationships and impact between the study variables. 

The study population was represented by Korek Telecom Company in the Kurdistan Region of Iraq, 

while the study sample was represented by the managers of Korek Telecom Company branches in the 

Kurdistan Region of Iraq. The hypotheses were tested through the application of statistical methods by 

the computer program (SPSS V. 25), and according to the test results, the study reached a set of main 

conclusions, including the existence of a positive direct significant relationship between re-engineering of 

human resources and regulatory immunity at the macro and micro levels. In addition to the existence of a 

positive effect and significant levels of the human resource re-engineering variable on the regulatory 

immunity variable, according to what was produced by the analysis indicators at the macro level. 

Dimensions of organizational immunity (organizational learning, organizational memory, regulatory 

DNA). 

In line with the results of the study, the researcher recommended the management of Korek Telecom 

to pay more attention to re-engineering human resources through the researched dimensions, due to the 

relationship and impact between re-engineering human resources and organizational immunity, which 

leads to support for organizational immunity to face internal and external crises. 

 
KEYWORDS: re-engineering of human resources, organizational immunity, Korek Telecom 

Company in the Kurdistan Region - Iraq. 

 
 


