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1. المقدمة 

الى ظهور الحاجة ا لى تغير  2011أ فرزتها الازمة السورية أ دت التحديات التي 

دارة المنظمات التقليدي و الذي يستند على تقس يم العمل على ال فراد، حيث  اسلوب ا 

الحكومة أ خيراً بأ ن الطرق و ال ساليب التي تم اس تخدامها قبل ال زمة في أ داء أ دركت 

كيف مع المتغيرات و التحديات الموظفين لم تعد تتماشى مع ضرورة ال س تجابة و الت 

خلال التطويلر المس تمر في مؤسسات الدولة لضمان بقائها، لذلك كان لبد بعدها من 
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نتهاج التغير المس تمر كوس يلة ناجحة لتحيق ال هداف المرجوة بأ قل تكاليف. و  لها من ا 

س تلزم  دارة فاعلة للتغير في مؤسسات الدولة.هو ما ا   وجود ا 

ویر منظمات ال عمال خلال العقد الحالي بطريقة غيلر مس بوقة بتطلقد أ دى اهتمام 

س تخدام عتباره أ برز عوامل النمو و الذي يمكن للمنظمات ا  وجهة ه لمالموارد البشرية ب 

ن مالتي تحيط بها، فقد اس تجابت مدیرية التربية في حمص بدرجة عالية التحديات 

و دعم  توحيد جهود العاملين فيها، التخصص لهذا ال هتمام العالمي من خلال تنمية و

بداعية الحديثة و نبذ الطرق الت البحث و التطویر، و  ة قليديالسعي لتبني الطرق ال 

 والقديمة من أ جل تلبية حاجات المدرسين و الطلاب و تحقيق أ على درجات العلم 

 المعرفة في المجتمع.

دارة الموارد البشرية خاصة في العقدین ال خيرین في معالجتهم  ا هتم علماء ال دارة عامة و ا 

س تخدام التكنولوجيا في  دارة الموارد البشرية و ا  النفاهيمية بمضامين المزاوجة ما بين ا 

تطبيق ممارسات و ا ستراتيجيات الموارد البشرية المختلفة و مدى تأ ثير ذلك في توفير 

 . ,.Laumer et al)المورد البشري الكفء و المؤهل و المتميز بأ داء وظيفي عالي

دارة الموارد البشرية  2011)  ال لكترونيةوقد أ دت هذه الجهود ا لى ما يعرف ب 

دارة الموارد البشرية ال لكترونية ودورها في تح   سينممارسات ا 

 مي ال داء المنظ  

  أ رام حنا مسعودي و سحر جلال فتاح

دارة ال عمالقسم      ، كردس تان، العراقاربيل -انجامعة جيه ،ا 
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 المس تخلص

دارة الموارد البشرية الالكترونية و تأ ثيرها على الاداء المنظمي في مدیرية التربية حمص، سوريا. و في مي الاداء المنظ مس تويات تحديد يهدف هذا البحث ا لى كشف ممارسات ا 

دارة الموارد البشرية الالكترونية.  أ عتمد الباحثان على المنهج الوصفي التحليلي يجاد مؤشرات متفاعلة مع تطبيق ممارسات ا  الظواهر ل سة الحقائق حو عني بدرايالذي  المدیرية وا 

وذلك بسبب فة دائمية، عاملين بصالمس تويات والتخصصات الفنية وال دارية للوال حداث من خلال جمع البيانات والمعلومات وتحليلها وتفسيرها. تم ا عتماد عينة عشوائية في مختلف 

طلاعاً على اعمال المدیرية، وقد وزعت ( موظفاً  102) بانة على رة الاست ا س تما طبيعة البحث التي تتطلب الحصول على ا جابت ممن لهم علاقة بلموارد البشرية كونهم أ كثر خبرة وا 

س تعمال البرنامج ال حصائي 100و موظفةً واعيد منها ) تربية حمص تتبنى یرية لفحص فرضيات البحث. و اظهرت نتائج البحث أ ن مد SPSS( اس تمارة صالحة للتحليل. كما تم ا 

وظائفها. يعد التدريب ب في أ غل لكترونيةبعض ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية وهذا واضح من خلال نتائج التحليل العلمي، مما يعزز توجه المدیرية نحو الاعمال الا

حمص بل داء المنظمي بية في دیرية تر متهتم  والتطویر الالكتروني من اكثر الابعاد ا هتماماً في المدیرية كونها تس تعمل التطبيقات الالكترونية في تدريب و تعليم الموظفين. أ خيراً 

العاملين المهتمين اريين مام ال داهتماماً كونها تمتلك بنية تحتية الكترونية تساعدها على تبني هذا البعد. يفتح هذا البحث بمس توى مقبول، وان بعد الكفاءة من اكثر الابعاد ا  

 .بلتحديث المس تمر و بتطویر العمل الاداري، رؤى مس تقبلية للخوض في غمار المجتمع المعلوماتي وال س تفادة من التقنيات الحديثة

 

د مفاتيح الكلمات: بداع.ارة الموارد البشرية الكترونياً، الاداء المنظمي، المرونة التنظيم ا   ية، الكفائة، الفعالية، ال 
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)Electronic Human Resource Management ( و قد تم طرح أ رائهم

 ؤسساتلمنظورات و جووانب متعددة. و هو ما تنبه له العديد من المالمختلفة وفقاً 

 أ دواراً  بها بيئات تنافس ية عالية أ و تلك المناط العامة و الخاصة ل س يما التي تعيش في

 الدول و المجتمعات.مهمة في حياة 

ا لابهو لعل مدیرية التربية في حمص تعد واحدة من المدیريات الفتية و التي حصل ط

تي  العلى درجات ممتازة في شهادات الثانوية و الاعدادية. و من المدیريات القليلة

 ول لكترونية من خلال البحث في أ هم الطروحات النظرية تطبيق ال دارة اتحاول 

لقام امن  الفلسفية للوصول الى اهم الادوات و ال ساليب و ال ستراتيجيات التي تمكنها

 أ داء مطلوب منها. مدركة في الوقت ذاته أ همية الطروحات النظرية في تحقيقبما هو 

 ت.نظرياالتشجيع لتطبيق هذه ال  عالٍ و متميز من خلال ما تبعثه من كوامن التحفيز و

 ا ن ملامح مشكلة الدراسة الحالية يمكن تلخيصها كالتي:

دارة الموارد البشرية   وترونية ل لكاعلى الرغم من ا دراك مدیرية التربية في حمص ل همية ا 

دارة فاعلة للمعرفة و أ همية هذا ال دراك، ا ل أ ن  تحقيق أ داء وظيفي عالٍ، و توفر ا 

هذه  الدللت تشير ا لى ضعف التركيز على منهجية واضحة في التعامل مع والوقائع 

فصح أ  ذلك كالمتغيرات و بناء العلاقة بينها، فضلًا عن عدم التعمق في دراسة تأ ثيرها. 

أ فراد العينة ال س تطلاعية، كل حسب ا ختصاصه عن غياب المنطق العديد من 

لى تخطيط ال ستراتيجي للمؤسسة عالعلائقي مابين متغيرات الدراسة ضمن عملية ال 

تي ية الال ستناد على الملامح السابقة من خلال ال س تطلاعات ال ول أ رض الواقع و تم 

 وش ية قام بها الباحثان من خلال المعايشة الميدانية و التي شملت الحوارات النقا

دارة الموارد البشر المقابلات و التي تحسس  ية من خلالها ضعف التركيز على أ ثر ا 

بر علذي اال لكترونية في ال داء الوظيفي . و قد حفز الفضول العلمي لدى الباحثان و 

دار عنه الباحثان من خلال بلورة  وارد ة الممشكلة الدراسة بلتسائل التالي: هل تؤثر ا 

ن سة مالبشرية ال لكترونية في تطویر ال داء الوظيفي ؟ و يمكن توضيح مشكلة الدرا

ة ترونيمس توى تطبيق ادارة الموارد البشرية الالكت التالية: ما خلال طرح التساؤل

یرية م مدفي مدیرية تربية حمص ؟ وما الممارسات الاكثر تطبيقا فيها؟ ما مس توى اهتما

هتمام أ كبر لدتربية حمص في الاداء المنظمي ؟ وما   يها ؟هي الابعاد التي تحظى ب 

منظمات ة لل ب الالكترونية وتحقيق ميزة تنافس يتبرز أ همية هذا البحث كونه يهتم بلجوان

 هتمينمن خلال تقليل التكاليف. كما يفتح هذا البحث امام ال داريين العاملين الم 

 تمعبلتحديث المس تمر وبتطویر العمل الاداري، رؤى مس تقبلية للخوض في غمار المج 

دوراً  ماله متغيرین المعلوماتي وال س تفادة من التقنيات الحديثة. كذلك یربط البحث بين

 مات وهمالمعلو تطویر مهارات الموظفين العاملين في ظل ال عتماد المتزايد لتكنولوجيا افي 

دارة الموارد البشرية الالكترونية وتأ ثيرها على الاداء الم  كما  .ينظمتطبيق ممارسات ا 

د الموار البحث فرصة مناس بة لتراجع المدیرية موضوع تطبيق ممارسات ادارة يشكل 

 د تطبيقعتماا  البشرية ال لكترونية وال هتمام بمس توى اداءها في ظل جائحة كورونا. أ يضاً 

دارة الموارد البشرية الالكترونية تمكن المدراء من ا تخاذ القرار ممارسات  لا  جية ستراتي ات ا 

داء ال   عدُ ، ي  وكذلك تمكن الموظفين العاملين من معرفة البيانات الخاصة بل داء. و أ خيراً 

لقوة ثل اتم السلاح ال ساس للمنظمة في عالمنا المعاصر لن الموجودات الفكرية المنظمي 

س تدامتها هي احدى الاهد لتي اف االخفية التي تضمن البقاء للمنظمات والمحافظة على ا 

المالية و و ا لسهام في كشف المتطلبات البشرية والتقنية . الدراسة الى تحقيقهاتسعى 

 برامج ا لدارة الالكترونية في المدیرية. لتفعيل

دارة الموارد : تتركز أ هداف البحث بلآتي تقديم ا طار نظري متكامل لتطبيق ممارسات ا 

يجاد مؤشرات   .البشرية والاداء المنظمي و كذلك تحديد مس تويات الاداء المنظمي وا 

دارة الموارد البشرية   .الالكترونيمتفاعلة مع تطبيق ممارسات ا 

 الجانب النظري  .2

 ا دارة الموارد البشرية الكترونياً و ممارساتها 2.1

له تعريفات ومسميات تحمل   (e-HRM)ان مفهوم ادارة الموارد البشرية الالكترونية

دارة الموارد  نفس المعنى فمنهم من يطلق عليها في الدراسات ال دبية الاجنبية مصطلح ا 

دارة الموارد البشرية ال فتراضية (e-HRM) البشرية الالكترونية  Virtual) او ا 

HRM) وأآخرون يطلقون عليه انترنت الموارد البشرية (HR Intranet)  او الموارد

وغيرهم من الباحثين يطلقون  (Web-Based HR) البشرية على ش بكة الانترنت

-Computer) الكمبيوتر عليها مصطلح اخر يسمى ادارة الموارد البشرية المستندة الى

Based HRM) ختصار وأآخرون يطلقون عليه بوابت الموارد  (CHRIS) یرمز له ب 

 (2009)ابو امونة،    (HR Portals)البشرية

نها تجزأ  اً ل ي جزء يقدم مفهوم ادارة الموارد البشرية الالكترونية وصفا ل دارة المنظمة ب 

ذ ان العديد م س تعمال تكنولوجيا ادارة المواردمن ادارة المعرفة ا  شرية الب  ن حالت ا 

مل ج شاالالكترونية  تعمل على دمج بعض الممارسات المتعددة للموارد البشرية في نه

 دريبتوكامل ، ويمكن لقسم الموارد البشرية التركيز اكثر على اختيار النوعية في 

مات،  وان یكون الموظفين مثل التخطيط وال ستشارات عن طريق تبادل المعلو 

ائدة ثر فالشركاء التجاريون المطلعون قادرین على تزويد المنظمة بلمعلومات بشكل اك

ة شاركالوقت و يمكن لقوة هذه العلاقة ان تخلق ميزة تنافس ية من خلال الم ل ستثمار 

 . (Biesalski , 2003)الاستراتيجية الفعالة في تحقيق اهداف المنظمة

لة في لعامفي شعبة تنمية رأ س المال البشري التابعة لوزارة القوى ا كما یرى الباحثون

 س نغافورة، ا ن نظام ادارة الموارد البشرية الالكترونية هو اس تخدام الوسائط

ا التي ولوجيالمتطورة والمشاركة الفعالة  للموظفين العاملين لتوفير التكنالالكترونية 

اصل الموظفين وتوفير وصول اسرع تساعد على خفض تكاليف الادارة وتحسين تو 

 .(2016وقت المعالجة )فتحي، للمعلومات وتقليل 

تقدم ادارة الموارد البشرية الكترونيا أ حدث التقنيات المتطورة لتبس يط العديد من  

وظائفها، وتس تخدم المنظمات بشكل متزايد تكنولوجيا المعلومات لتصميم وتقييم الموارد 

، وفي هذا المجال  تكتسب فوائد جوهرية يمكن ان تنشأ  من دمج البشرية الخاصة بها

تكنولوجيا المعلومات في وظيفة الموارد البشرية على سبيل المثال : كشفت بعض 

التي تس تخدم الخدمة الذاتية ان التقنيات يمكن ان تقلص تكاليف معاملات المنظمات 

تكاليف المرتبطة بلتكنولوجيا % وعادة ما تعوض ال 65الموارد البشرية بنس بة تصل الى 

ثلاث اعوام، ومع تطور تكنولوجيا المعلومات فان الكثير من اهداف ادارة في اقل من 

الموارد البشرية يمكن ان تحقق من خلال الحلول التكنولوجية التي تمتلكها المنظمة او 

مهامها  بمصادر خارجية، كما تحرر التكنولوجيا الموارد البشرية من بعضال س تعانة 

(. ومع زيادة عدد مس تخدمي الانترنت في الوقت 2009، الروتينية. )ابو امونة

العديد من الناس ا نجاز اعمالهم بأ حسن صورة من خلاله اصبحت الحاضر، ومحاولة 

تكنولوجيا المعلومات تلعب دورا برزا وهاما في ممارسات ادارة الموارد البشرية 
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بتطبيق تكنولوجيا المعلومات في ممارسات ادارة  تعنىالتي  e-HRM الالكترونية

الموارد البشرية التي تسهل عملية ال نسجام والتفاعل داخل المنظمة بين الموظفين 

ذ تقوم بتخزین المعلومات  مثل كشوفات مرتبات الموظفين، وبيانات واربب العمل , ا 

 : Raja & Balasubramanian, 2011) المنظمة الخاصة بلتوظيف والتدريب

و نظام  e-HRM وهناك ضرورة للتمييز بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية . (20

فنظام معلومات الموارد البشرية يميل الى ان یكون  HRIS معلومات الموارد البشرية

ويؤثر فقط على الافراد العاملين في اقسام الموارد البشرية للمنظمة فضلا عن محدوداً، 

مفهوم نظام معلومات الموارد البشرية هو مفهوم قديم يعود تاريخه الى ما قبل ظهور ان 

تقنية  e-HRM التصال والانترنت وتكنولوجيا التصالت، في المقابل تمثلش بكات 

معلومات قائمة على الانترنت تصل الى جميع الموظفين وفي جميع المس تويات داخل 

معلومات ادارة الموارد البشرية الالكترونية الى الحد الذي يعُدُ نظام المنظمة وبلتالي 

هي بنية  e-HRM يشمل تكنولوجيا المعلومات المستندة الى الانترنت، ومع ذلك فان

ل تقتصر على الافراد او العمليات بل على وظيفة ودور الموارد اوسع من حيث انها 

 ,Punithavathi & Sugavaneswari) .  البشرية داخل المنظمة بشكل عام 

دارات الموارد البشرية الى .(2016 بسبب  (e-HRM) وهناك توجه نحو تغيير ا 

التطورات وابتكارات السرعة في التقنيات المستندة الى ش بكة المعلومات، وهكذا فأ ن 

-e) كانت تمارس قديما لجميع وظائف ادارة الموارد البشرية قد حل محلهاال نشطة التي 

HRM)  تكون أ نشطة تحويلية وهذا يؤدي بدوره الى زيادة الاداء التنظيمي. وان ل

س تعمال  (e-HRM) تنفيذ داخل التصميم الاستراتيجي ل عمال المنظمة يتطلب ا 

ادوات ل دارة الموارد البشرية مثل ا س تحقاقات الموظفين، المرتبات، التوظيف، 

ادارة الموارد البشرية الالكترونية (. وتوفر (AI-Hmouze, 2016 والتدريب ... الخ

المعلومات المطلوبة ل دارة مهام الموارد البشرية التي تكون هي قاعدة ال ساس لبيانات 

كشوفات الرواتب والتي يمكن توس يعها لتشمل انظمة اخرى مثل الموظفين وأ نظمة 

دارة ال داء )ناظم،  & Ganiأ شار الباحثون ) (.28:  2018التوظيف، التعلم وا 

Anjum , 2017 و )(Raja & Balasubramanian 2011 ،( و )هوبكنز

س تخدام الوسائل الالكترونية في ( 2017( و)فتحي، 2007وماركهام، الى أ همية ا 

وظائف ادارة الموارد البشرية والتي تعتبر الوس يط المساعد من اجل تحقيق الجودة، 

لها مكانتها في الاسواق العالمية،وسوف تنافس ية الكفاءة والفاعلية في المنظمة وبناء ميزة 

 نس تعرض هذه الممارسات كالآتي :

 التوظيف الالكتروني 2.1.1

س تخدام  e-HRMيعتبر التوظيف الالكتروني من اهم المجالت التي يمكن من خلالها ا 

عتماداً على وسائل       حيث يتم الحصول على  تحول جذري عالمي في طرق التوظيف ا 

ICT  وبدأ  التوظيف الالكتروني ينتشر بسرعة في الدول الغربية منذ بداية

ن التوظيف . التسعينيات واصبح المصدر الرئيسي للعمالة لدى القطاعين العام والخاص
ِ
ا

المعتمد على الانترنت يعمل على زيادة كفاءة عملية التوظيف سواءً للمنظمة الالكتروني 

ح جزءاً اساس ياً من عملية التوظيف العصرية، وطبقا او للمتقدمين للوظائف واصب

% من 85فأ ن  (Society   for HRM Career Journal) لبحث اجرته مجلة

يعتمدون على الانترنت لوضع اعلانات الوظائف بهدف جذب المرشحين،  HR موظفي

عن الوظائف يعتمدون على الانترنت للبحث عن % من الباحثين 93و 

ن نظم التوظيف الالكتروني تسهل العديد  (Mondy & Noe, 2005)الوظائف
ِ
. ا

التوظيف ومن هذه الاجراءات )هوبكنز، وماركهام، من ال جراءات المرتبطة بعملية 

2007). 

 . تساعد على تسهيل عملية ال علان عن الوظائف المطلوبة .1

 . تسهيل عملية التعرف على الوظائف الشاغرة .2

مين التعامل مع المؤسسات الخارجية التي تقوم بترش يح المتقدالعمل على  .3

 . لشغل الوظائف

 . توفير وتتبع ومراقبة طلبات المرشحين لشغل الوظائف .4

ف توظيويتضمن تخطيط الموارد البشرية على تحديث بيانات الموظفين وتغيير طلبات ال 

 وهذا بياناتهم الشخصيةالكترونيا، وهذا يعني ان الموظفين يمنحون الفرصة لتحديث 

 س يجعل حفظ سجلات الموارد البشرية يحقق درجة اعلى من الدقة وجودة البيانات

(Davoudi & Fartash, 2012 ویرى الباحثان بن التوظيف الالكتروني هو .)

س تقطاب المرشحين لشغل الوظائف ثم يتم ا ختيار افضلهم  من خلا ل التركيز على ا 

س تخ ئف دام العديد من الاختبارات وتعيينهم في الاماكن والوظاالانترنت وذلك ب 

 لقدراتهم.المناس بة 

 التدريب والتطویر الالكتروني 2.1.2

س تخدام تكنولوجيا الش بكات والانترنت عديدة  ن وسائل التدريب والتطویر ب 
ِ
ا

 فعلى ومتنوعة، ومن اجل ان تحقق هذه الوسائل الميزة التنافس ية للمنظمة والافراد

رة تتحرى بعناية عن احتياجات المتدربين، بحيث يشعر الموظفون بضروالمنظمة ان 

لية ذه العم م لهمواد التعلم ومدى تأ ثيرها على عملهم الوظيفي، وان تبني الثقة والفهم التا

على و لهم العاملون تماما حتمية هذه المنظومة الحديثة ومدى تأ ثيرها على عم بحيث يدرك 

عاة ل بد من تضافر جميع جهود المنظمين والمدربين من اجل مراحياتهم الخاصة، و

 دريب.والاجتماعية التي قد تعرقل المسيرة نحو هذا النمط من التالعوامل النفس ية 

 (.2003)الغراب، 

ن المنظمات تحاول الحصول على ثلاث  (Torres et al. 2009) واشار كل من
ِ
ا

س تعمال التدريب    :وهيوالتعلم الالكتروني انواع من المزايا ب 

فرص تسهيل عمليات التعلم من خلال توفير التكاليف ) تكاليف التعليم، تكاليف ال

لدورات ار االبديلة، التكاليف الادارية، تكاليف السفر، قابلية التوسع الناتجة عن تكر 

 صول في)الو الوحدات(، جودة وكفاءة وفاعلية التعلم من خلال ال س تجابة والمرونة او 

من خلال تخصيص الوقت والاساليب  الوقت المناسب الى معرفة المعلومات( و

ال هتمام  و. الدورات الدراس ية لمتطلبات العمل والتعلم من خلال العملومحتوى 

وال حتفاظ بلتخصيصات الوظيفية للتأ هل والتعلم عند الطلب من خلال تقديم 

 سب اسلوب التعلم الشخصي، ويؤدي التعلم عندالانترنت تنادورات تدريبية على 

يف لتوظ الطلب والاختيار الحر للدورات التدريبية الى تطویر مهارات الموظفين على ا

د التدريب والتطویر الالكتروني هو عملية اكتساب الافرا. ویرى الباحثان بن 

همة ا للمساونيالكتر  العاملين المهارات والمعارف وال تجاهات ال يجابية المرتبطة بوظائفهم

 الاداء الحالي او تحسين الاداء في المس تقبل.في تصحيح ال نحرافات في 

 تقييم الاداء الالكتروني 2.1.3

دارة الاداء في اطار  تشير ادارة الاداء الالكتروني على الانترنت ببساطة الى أ نشطة ا 

الانظمة المستندة الى الدعم الواعي والموجه لل دوات التكنولوجية، وهذا يختلف عن 

الحاسوب التي تساعد في نفس الغرض، على الرغم من ان هذه الانظمة تحاول أ تمته 

اجراءات انموذج الورقة الا ان ادارة الاداء الالكترونية تساعد على الزيادة من كفاءة 

وتينية واتساق العملية برمتها، ويمكن ان تساعد برامج التتبع المحددة في مراقبة المهام الر 
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للموظفين وس تكون هذه المعلومات متاحة في نظام الش بكة الداخلية، ويمكن الوصول 

اليها من قبل الموظفين والمدراء، وحتى تقييم الاداء وردود الفعل هي في اشكال 

محسوبة لتوفير الوقت وتبس يط العملية، ويجد موظفو الموارد البشرية انفسهم بعيدین 

ليدوية للتركيز على المزيد من القضايا الاستراتيجية والكترونية الاجراءات الورقية اعن 

 ,Kalischko & Riedl) ., واصبح الموظفون الان قادرین على تتبع ادائهم بسهولة

2021)  

تم قييمات ت ام وتسمح ادارة الاداء الالكتروني للمدراء بلوصول الى معلومات الموظفين وا 

شاء ة ل ن الالكتروني الى اس تعمال التكنولوجيا اللازمالاداء، اذ يشير تقييم الاداء 

اخل دطلوبة م المال نظمة والعمليات التي قام بها الموظفون وتقييمها وفقا ل دائهم في المها

، المنظمة، ويجب ان يسلط التقييم الضوء على نقاط القوة والضعف لدى الموظفين

 لوماتوثوقة , يجب ان تكون المعالتدريب المناسب لهم ولكي تكون العملية موتحديد 

  (Atallah, 2016) .المس تعملة موضوعية وشفافة وسرية

ن تقييم الاداء هو نظام الكتروني لمراجعة وتقييم اداء الم  فر هماویرى الباحثان ب  اد ت لل 

 لمفترض.ب واالعاملين في المنظمة، والمقارنة بين مس توى الاداء الحقيقي والاداء المطلو 

 التعويضات الالكترونية 2.1.4

تسُ تخدم أ نظمة التعويضات الالكترونية لغرض تطویر وتنفيذ أ نظمة دفع الاجور في 

المنظمات وتقديم حزم المنافع للعاملين وتقييم كفاءة وفاعلية انظمة التعويضات وتكون 

 Stone) . الانظمة متمتعة بلكفاءة عند قدرتها على تحقيق اهداف المنظمة العامةتلك 

et al., 2006)  

ة لخاصان نظم ادارة التعويضات تقدم العديد من المهام مثل مهام حساب المدفوعات ا

صدار ايصالت الدفع ومنها ما  كون یبلرواتب والضريبة والتأ مين، وبعضها يقوم ب 

خطار الموظفين بلعدي  د منالكترونيا . بل ضافة الى ذلك تقوم نظم التعويضات ب 

ديد من الع لقة بلجوانب المالية الخاصة بهم، كما تمكن المدراء من اجراءالامور المتع

تعد و (. 2007كتقدیر النفقات المرتبطة بل جور. ) هوبكنز، وماركهام، التقدیرات 

بهم  تفاظانظمة التعويض والمكافأ ة ضرورية لجذب الموظفين الموهوبين وتحفيزهم، والاح 

حول  الموارد البشرية من اتخاذ قرارات ملموسة منظمة وبلتالي تمكن موظفيفي اي 

  (Atallah, 2016) .التأ مين على الحياة والصحة والاعاقة والفوائد الاخرى

 ومركزهم ملينویرى الباحثان بن التعويضات الالكترونية تهتم بلمعلومات المتعلقة بلعا

فز لحواوالرواتب وا الوظيفي ومس تويات اداء العاملين بل ضافة الى مس تويات الاجور

 ا يتمواصول صرفها والمكافئات والحوافز وتعويضات اخرى جراء العمل المنجز وكل هذ

 الكترونيا.

   ال داء المنظمي و أ بعاده 2.2

فراد الا يعُدُ الاداء المنظمي بأ نه قدرة المنظمة على تحقيق الاهداف عادة لن اكثر

اسب  منيحة والمناس بة ل داء عملهم بشكلالعاملين في المنظمة ل يجدون الطريقة الصح 

ا فته مميخلق تباین في طرائق العمل التي يلجأ  اليها اغلب الافراد كلا حسب معر مما 

  (Sampe, 2012) .ادى الى سوء الاداء.  

( عندما تناول مفهوم الاداء بين كل من ال نجاز وال داء 2016وقد فرق ) العامري، 

العمل، أ نها النتائج والمخرجات النهائية بعد توقف الافراد عن والسلوك، فعرف ال نجاز ب

نه المهام  اما بخصوص الاداء فيعني تفاعل كل من ال نجاز والسلوك معا، اما السلوك ب 

 .والواجبات التي تقع على عاتق الافراد العاملين  في سبيل ال نجاز

من  لكثيروالمهمة التي نالت ا ويعُدُ مفهوم الاداء المنظمي من الموضوعات الاساس ية 

لبشرية دراسات ادارة الموارد ا الاهتمام والبحث في الدراسات الادارية بشكل عام و

 انه بشكل خاص، ل نها تحمل في طياتها البعد الاستراتيجي لديناميكية العمل، حيث

عتباره المحصلة النهائية لجميع الانشطة وذلك  على يحتل مكانة خاصة ل ي منظمة ب 

اء حيث یرتبط مفهوم الاد .( 66:  2017الفرد والمنظمة والدولة ) عودة، مس توى 

عتباره محص يع لة لجم بكل من سلوك الفرد والمنظمة ويحتل مكانة خاصة داخل المنظمة، ب 

ن تفاعل سلالانشطة  فرد وك الوالناتج النهائي على مس توى الدولة والمنظمة والفرد، وا 

بداعه تجاه عمله، وايضا يعتبر داخل المنظمة يت ء اكثر داالاحدد بتفاعل جهده وقدراته وا 

ة بعيد لفاعلية المنظمة وكفاءتها ويعكس هذا قدرة المنظمة على تحقيق اهدافشمولية 

 (. وعلى2018 ال مد البقاء، النمو و التكيف مع التغييرات الخارجية المحيطة بها. )ناظم،

ه عريفنظمي شائع جدا في المصادر العلمية، الا ان تالرغم من ان مفهوم الاداء الم 

 و صعب بسبب معانيه المتنوعة، لهذا السبب تنوعت التعاريف التي ذكرها الباحثين

متها محصلة مجموعة من العوامل في مقد  (2020بركاني، (منها أ حدث تعريف ل س نذكر 

لة لمحصأ لية تس ييرها، وهذه اقدرات الفرد ودوافعه تليها اهداف المنظمة وقدراتها و 

شيئا  داءسلوك الفرد داخل المنظمة اثناء قيامه بمهامه وتتقى فعالية هذا الاتتجلى في 

ءً سوا نسبيا، والمنظمة  تحدد في الغالب مدى مطابقة اداء الفرد لما هو مطلوب منه

 التقني والنفسي.على البعدین 

دارة ال داء المنظمي من خلا ت ارسال الدور الذي تقوم به في ربط ممو تبرز أ همية ا 

وتضمن  شريةادارة الموارد البشرية ببعضها والعمل على ال س تمرار في تطویر الموارد الب 

 كتسابا  الاداء الذي يعد جزءاً من ادارة الاداء المنظمي، فضلا عن دورها في تقييم 

داع لبل بتكار وا  الميزة التنافس ية من خلال تطویر الخبرات والمهارات وتنمية روح ا

 )2012بشري. ) ال مراد، العمل الجماعي وفرق العمل وتعديل السلوك ال والحث على 

 رؤوسينوالم تعد أ بعاد نجاح الاداء المنظمي القانون الداخلي المتفق عليها بين الرؤساء

ن لتحديد الكيفية التي توصلوا بها الى  افضل مس توى من اجل تحسين الاداء، وا

 وضع الابعاد هو مراقبة الاداء بصفة شاملة ومس تمرة للتعرف على ايمن الهدف 

تذبذب وتغيير في مس توى الاداء للتدخل في الوقت المناسب قبل تدني المس توى 

عادة توجيه الاوتصحيح   وداء السلبيات، والعمل على ا يجاد الحلول لهذه السلبيات وا 

 و العمري، 2021و مهلار،  و الكثيري 2014ان اغلب الباحثين مثل )أ بو عليم، 

عملي نب العلى ال بعاد الآتية والتي ا ختارها الباحثان لقياسها في الجا( اتفقوا 2020

تمع قع المج ع واموالتي تتضمن كٍل من ) الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ال بداع ( ول نسجامها 

 المبحوث.

 الكفاءة 2.2.1

س تخدام الموارد البشرية والمادية  والمالية  يمثل مفهوم كفاءة المنظمة معيار الرشد في ا 

والمعلومات المتاحة، حيث ان المنظمة الهادفة للنمو والتطور لبد وان تؤمن ا مكانية 

التدفق البشري والمادي والمالي والمعلوماتي لكي تعمل بشكل فاعل ومس تمر، ا س تمرار 

ليها غالبا من زاوية تقديم منافع ن كفاءة المنظمة ينظر ا 
ِ
قادرة على ا يجاد التوازن في  ا

ينطبق على ضرورة ال عتماد على رضا ال فراد العاملين كواحدة من ادائها، وهذا 

مكانها رفع الروح المعنوية  المؤشرات المعبرة عن كفاءة الاداء وان تحقيق المنافع التي ب 

درجة ان يعزز من ا سهاماتهم المس تمرة في تحقيق ال هداف وبلدى الافراد من شأ نه 
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س تخدام 2016اعلى من كفاءة الاداء. وقد رأ ى ) العنزي،  ( ان مفهوم الكفاءة يعني ا 

ومن دون اي هدر او خسارات او ضائعات غير ضرورية، وعادة الموارد المتاحة بحكمة 

     )2017ما يحدد بقياس مقدار المخرجات كنس بة الى المدخلات. و یرى ) الموسوي، 

لمهام تواجه صعوبت في عملية تقييم الاداء  بسبب صعوبة بعض ان المنظمات في ا  

اعمال بعض العاملين التي ل تحكمها معايير ومقاييس يمكن القياس عليها، فتزيد صعوبة 

داري اعلى منه في الهرم عملية التقييم كلما انتقلنا  من مس توى ا داري لمس توى ا 

تخاذ القرار ونس تطيع  التنظيمي، وتتصف المس تويات ال دارية العليا بلطابع القيادي وا 

شخص بلمنظمة على اساس ال عمال التي يقوم بها القول بن عملية التقييم تخص كل 

خلال مدة زمنية محددة وعلى اساس السلوك والتصرفات لل شخاص الذین يتعامل 

 . (Massoudi & Hamdi, 2019)معهم

الفاعلية 2.2.2  

نها  مكانية وقابلية المنظمة على ا ختيار ال هداف التيعرفت الفاعلية على ا  ان  يمكن ا 

لى عتها تكون ملائمة للتوجيهات والس ياسات وال مكانيات المتوفرة لدى المنظمة، وقدر 

تي اف الالموارد والوسائل اللازمة للوصول الى الدرجة التي تضمن تحقيق الاهدتوفير 

المنظمة  ( الى أ ن  فاعلية2017) عودة،(. وأ شار2012تسعى اليها المنظمة . ) المحنة، 

ا، بهعمل من المؤشرات المهمة في قياس مدى تحقيق اهدافها  انسجاما مع البيئة التي ي

مكانية المنظمة على تحقيق  من حيث ا س تغلال الموارد المتاحة، وترتبط ا ساسا بقدرة وا 

نها قدرة المنظمة على يف لتك البقاء وا اهدافها وبدرجات متفاوتة، وأ شار ايضا الى ا 

 والنمو بغض النظر عن الاهداف التي تحققها. 

المرونة التنظيمية 2.2.3  

لنقطاعات المفاجئة  لس  و هي قدرة المنظمة على توقع التغيير التدريجي الحاصل وا  تعداد ا 

لزدهار، أ و هي قدرة المنظمة على التطور  لس تجابة لها من أ جل البقاء وا  دهار الاز ووا 

يقة، الرش  و نوي في عالم ديناميكي مترابط، فأ ن المنظمة المرنة هي المتكيفة على أ ساس س  

ختبار الزمن، وهذا يس تلزم تط  بيق أ ي أ نها تتغير بسهولة، وتقبل الفرص ل جتياز ا 

دراج الكفاءة والقدرات فيأ فضل   جميع الممارسات لتحقيق التحسين المس تمر للعمل ب 

ن اهم م. يعُدُ مفهوم المرونة التنظيمية واحداً (Massoudi, 2019) جوانب المنظمة 

لى أ كد عالاكثر شمول وذلك لقدرته على التعامل مع حالت الغموض وعدم التالمفاهيم 

عادة الهيكلية،  ة هندسو التغييرات التي تتعرض لها المنظمة، والتي تعرف  بمفاهيم ا 

:  2015 المرنة ) الفاضل، العوامل ساعدت المنظمة للوصول الى ال دارةالتغيير وهذه 

رونة ( أَن المرونة التنظيمية تنشأ  من م2016ار ) الزيدي و الخزرجي، (. و أ ش904

تطلب تعتمدها المنظمة  من خلال مرونة ا جراءاتها ومواردها، وهذا ي ال نظمة التي 

نية روتي العمل على التخلي عن المركزية و الاجراءات الشكلية المتمثلة بلرسمية وال

ذ س يكون وا لنفتاح لتسهيللتعقيد، ا  دارة العليا دورا رئيس ياً في تقبل ا  يق وتحق  للا 

نها ليست ح2017مبادرات المرونة التنظيمية. كما وضح ) كوین و الكعبي،  الة ثابتة ( ب 

قرار ديناميكية، وتهدف المنظمة من المرونة الى الموازنة بين الاس تبل هي عملية 

تحيلا ب مس  اراً ا ستراتيجيا في المواقف التي یكون فيها الترقوالتنوع، وتعتبر ايضا خي

ة الى لمنظممرجحة، وكلما كان الوضع اكثر غموضا كلما احتاجت اوالمفاجأ ة الاستراتيجية 

 مرونة كمكمل للتخطيط.

ال بداع 2.2.4  

هتمام العديد من المفكرین والباحثين ومنهم ) أ سامة،  ( 2017حظي مفهوم ال بداع ب 

المنظمات ( ل هميته الاستراتيجية ودوره المؤثر على ديمومة نجاح عمل 2017و)خوین، 

عتباره مصدرا مهما لنمو اغلب المنظمات والبقاء في القمة ليس بل مر السهل لذلك  ب 

يتوجب عليها التركيز الجيد على عمليات توليد الافكار الجديدة وربطها مع الفرص، 

لنتاجية لكي تمكنها من المنافسة مع وتحسين نوعية الخدمة الم قدمة للمس تفيدین وزيادة ا 

بقي المنظمات في نفس مجال العمل، فضلا عن ظاهرة حضارية مهمة تخدم رفاهية 

س تغلال الموارد البشرية  الموظف وقيمة جوهرية ل نشطة عمليات المنظمة، وحُسن ا 

لس تفادة من قدراتهم عن طريق اتاحة الفرص لها للبحث  عن الجديد في مجال العمل وا 

والتحديث المس تمر ل نظمة العمل ومنها ال س تغلال الامثل للموارد المالية بما يتفق مع 

( ا ن ال بداع  فكرة جديدة يتم  11: 2018التطورات الحديثة . و یرى) جمال، 

بقصد تطویر ال نتاج او الخدمة او العملية، ويمكن ان يؤدي في المنظمات الى تنفيذها 

حداث تطویر جوهري وهائل، ويمكن ان  ا حداث تحسينات طفيفة على الاداء،وا 

لدارية،  تتضمن هذه  لنتاج والطرق الجديدة في التكنولوجيا، ال نظمة ا  التحسينات ا 

 الهيأكل التنظيمية والخطط والبرامج الجديدة المتعلقة بل فراد العاملين.

 المخطط الفرضي للدراسة

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( أ نموذج الدراسة1الشكل )

 و من خلال انموذج الدراسة، قام الباحثان بصياغة الفرضيات التالية:

رة ادا الفرضية الاولى: توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دللة احصائية بين ممارسات

ر لتطویالالكترونية المتمثلة ب )التوظيف الالكتروني، التدريب واالموارد البشرية 

ثلة ي المتم نظمالالكتروني، تقييم الاداء الالكتروني، التعويضات الالكترونية( والاداء الم 

اد بعب )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، الابداع( على المس توى الكلي وعلى مس توى الا

 لدى عينة البحث. 

انية: يوجد علاقة تاثير معنوي ذات دللة احصائية بين ممارسات ادارة الفرضية الث

الموارد البشرية الالكترونية المتمثلة ب )التوظيف الالكتروني، التدريب والتطویر 

المتغير 

التابع رالمتغي المستقل  

ممارسات إدارة 

الموارد البشرية 

 الكترونيا

 الأداء المنظمي

لتوظيف الألكترونيا  

التدريب والتطوير 

 الألكتروني     

 تقييم الأداء الألكتروني

  التعويضات الألكترونية

 الكفاءة  

 المرونة 

                    ة                            الفاعلي

 الإبداع

 الإرتباط

 التأثير
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الالكتروني، تقييم الاداء الالكتروني، التعويضات الالكترونية( والاداء المنظمي المتمثلة 

نة، الابداع( على المس توى الكلي وعلى مس توى الابعاد ب )الكفاءة، الفاعلية، المرو

 لدى عينة البحث

 منهجية البحث .3

واهر الظ أ عتمد الباحثان على المنهج الوصفي التحليلي الذي يعني بدراسة الحقائق حول

وصول وتفسيرها، ومن ثم الو ال حداث من خلال جمع البيانات والمعلومات وتحليلها 

قترحات ليقترن الوصف بلتحليل لمتغيرات البحث وهذا الى ا لس تنتاجات و الم

عندما  (، فالبحث الوصفي ينفذ2013)الزويني، يتناسب مع طبيعة المتغيرات المبحوثة 

یرغب الباحثان في التوصل الى فهم افضل لموضوع معين  ويس تخدم ا س تطلاعات 

ع يضطل  ش يوعا، كماوعينات محتملة، هذا ويعد البحث الوصفي هو الاكثرللرأ ي وقوائم 

 بين المتغيراتهذا المنهج في وصف ما هو كائن وتفسيره وتحديد الظروف والعلاقات 

ي والتوصل الى النتائج والمؤشرات ال ساس ية وذلك ليقترن الوصف بلتحليل الكم

مؤشرات الثبات ونفي او قبول فرضيات للوصول الى الاهداف والوقوف على ابرز 

لجابة عن  افه مشكلاته الفكرية بشكل يتوافق وفكرة البحث وفلسفته واهدالبحث وا 

يار ل خت  وتصنيف وتحليل البيانات والمعلومات فيه، وهذا ما دعا الباحثانوطرائق جمع 

 هذا المنهج. 

ت أ ختار الباحثان مجال البحث الحالي في مدیرية تربية حمص، وهي ا حدى المؤسسا

ة، د البشريالاقسام )الموار ة والتعليم السورية وشملت التعليمية التابعة الى وزارة التربي

لبة( ؤون الط ، وشالقانونية، الهندس ية، التعليم العام والملاك، المالية، التخطيط والمتابعة

و تلبية هموظفاً وموظفةً، وان هدف المدیرية  (300)وأ ن عدد الموظفين العاملين فيها 

ل رفع التحصيل العلمي وتقليص الفجوات وتوفير كافة ا حتياجات المدارس من اج

ص بية حمومنع العنف وتهيئة مناخ تربوي داعم. ا ن أ س باب ا ختيار مدیرية تر التعليمية 

طاء يقتضي اعمجتمعا للبحث هو بما ان الباحثان يعملان في المجال الاكاديمي فالواجب 

وقامت المدیرية  .الاولوية في ا لهتمام والبحث من اجل ا لرتقاء بمس توى ال داء فيه

ن متكون المرحلة الجديدة، فأ صبحت ت بتوس يع هيكليتها وتطویرها بما يتلائم مع مهمات 

ية لمال امجموعة من الاقسام والشعب مثل : الشؤون ا لدارية والشؤون الفنية والشؤون 

ر الدو  محج مع المرحلة الحالية، ان هذا التوسع في الهيكلية جاء ملائماً اس تجابة لمتغيرات 

بعة المتاالذي تقوم به سواءً على المس توى ا لستراتيجي لتعزیز ال داء او على مس توى 

 لعمل المدارس التابعة لها.  

عتماد عينة عشوائية في مختلف المس تويات والتخصصات الفنية وال دارية للعاملين  تم ا 

ا جابت ممن لهم الحصول على بصفة دائمية، وذلك بسبب طبيعة البحث التي تتطلب 

طلاعاً على اعمال المدیرية،وقد وزعت ا س تمارة  علاقة بلموارد البشرية كونهم أ كثر خبرة وا 

( ا ستبانة، فيما بلغ عدد 100موظفاً و موظفةً، وتم تحليل  )(  102الاستبانة على ) 

( ا ستبانة، وعليه كانت النس بة ال حصائية ل ختيار  2ا لستبانات غير المسترجعة ) 

%(. وصف السمات الخاصة لعينة البحث والخاصة بلتحصيل الدراسي 33لعينة هي)ا

)شهادة البكالوريوس( ا ذ حيث وجد ان العدد ال كبر من افراد العينة هم من حملة 

(، 27%(، يليها حملة )شهادة الدبلوم( بحصولهم على نس بة )% 66شهدت النس بة )

تأ تي بعدها شهادة )الدبلوم العالي (، و 5%)وتأ تي شهادة )الماجس تير( بنس بة 

(، مما يدل على ا هتمام المدیرية على ان یكون شاغلي المناصب 2والدكتوراة( بنس بة )%

لدارية من  وصف السمات الخاصة لعينة البحث والخاصة بلعنوان  .حملة الشهاداتا 

المئوية النس بة الوظيفي حيث وجد ان النس بة الاكبر هي لعنوان مدیر أ قدم وكانت 

داء مهامهم، اما بقية العناوین فنلاحظ 26)% ( مما يدل على الخبرة والمهارة والنضج في ا 

وصف السمات  .نس بة او نتيجة واقعيةان هناك تقارب كبير في النسب وهي تعتبر 

الخاصة لعينة البحث والخاصة بعدد س نوات الخدمة في الوظيفة حيث وجد ان الفئة  

س نة( قد بلغ  15-20%( هي اعلى نس بة، وتليها )30س نة( قد بلغ ) 20ال كثر من   )

قد بلغ س نة(  5(، وتليها ) اقل من  18س نة( قد بلغ )% 10-15(، وتليها )22)%

( اقل نس بة وهي نتيجة 14س نة( قد بلغ )% 5-10(، بينما شكلت الفئة من )16)%

 واقعية.

الرسمية: وتشمل السجلات ان المصادر في الجانب العلمي عديدة وهي: المصادر 

ة المنظم والاقسام فيالرسمية التي تم الحصول عليها والوثائق المتعلقة بلهيكل التنظيمي 

مة. و لمنظالمبحوثة، فضلا عن التقاریر الس نوية عن المدیر او الموظفين العاملين في ا

 س تخداماها ا  اكثر المس تعملة في جمع البيانات و ا لستبانة: تعُدُ الاستبانة من أ هم الطرق 

لعتماد على مقاييس جاهزة، وجرى تكييفها  نتشارا، وقد صممت ا لستبانة ب  تلائم ا ي بموا 

كونها  السورية، وخضعت لسلسلة من ال جراءات لتكون في صورتها النهائية،مع البيئة 

 قد تمالتحليلية . و من ال دوات الملائمة والمس تعملة في ميدان الدراسات الوصفية 

 تماد على مقياس )ليكرت الخماسي( في تصميمها. ا لع

ال ساليب ال حصائية المس تخدمة: اعتمدت الدراسة على مجموعة من الاساليب 

س تجابت الواوالوسائل الاحصائية لمعالجة البيانات وتبویبها وجدولتها   ردة فيوللا 

س   كما تمالاستبانة وبما يتناسب مع اعداد افراد العينة او المجتمع المبحوث، و  تعمال ا 

الوسائل وال ساليب ال حصائية وال دوات ومن هذه .SPSS البرنامج ال حصائي

 المس تخدمة في الدراسة الحالية

وهو المؤشر الذي يس تخدم لتحديد أ همية  :(percentage) ال همية النسبية

 .العنصر)الفقرة( في مجال البيانات قيد البحث

يس تخدم لمعرفة  :(Weighted Arithmetic Mean) الوسط الحسابي الموزون

رتفاع او ا نخفاض مس توى ا جابت افراد الدراسة على   كل عبارة من عباراتمدى ا 

 متغيرات الدراسة، فضلا على انه يفيد في ترتيب العبارات حسب اعلى وسط حسابي

 .موزون

دى همة لمعرفة مهو احد المقاييس الم  (Standard Deviation) ال نحراف المعياري

وي ترتيب المتوسطات عند تساتشتت البيانات عن وسطها الحسابي كما انه يفيد في 

 .بعضها حيث تعطى المرتبة ال فضل للفقرة التي ا نحرافها المعياري اقل

هو اللوغاريتم  :(The Log-Liner Model)ال نموذج الخطي اللوغاریتمي الرتبي

ويصف اما الاحتمالت المتوقع معبراً عنه بصيغة خطية،  الطبيعي للا حتمال او التكرار

 Categorical) او التكرارات المتوقعة او انماط التلازم بين المتغيرات الصريحة

Variables)  تحليل جداول التوافقويس تخدم لغرض. 

 .لقياس درجة التشتت النس بي (Variation coefficient) معامل الاختلاف

لقياس دقة فقرات ال ستبانة وللتأ كد  (Crounbach Alpha) كرونباخ – معامل الفا

 .من ثبات اداة القياس

يس تخدم هذا  (Kendall correlation coefficient) معامل ارتباط كندال

تفاق بين  مجموعتين منفصلتين وفقا المعامل في مجال ال حصاء البارومتري كمقياس للا 

، فهو يطبق لحساب معامل ال رتباط بين اثنين من المتغيرات لمجموع التغيرات في الوضع
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الترتيب حيث يمدنا معامل كندال كميا بمقدار العلاقة بين هذین يتم التعبير عنها بمقياس 

 .المتغيرین

يشير الثبات الى اتساق مقياس الدراسة وثبات النتائج الممكن الحصول عليها من 

 Reliability) والثبات البنائي لداة القياسالمقياس عبر فترات زمنية مختلفة 

Construct)   يتم التحقق منه من خلال اس تخدام اختبار الفا كرونباخ وقد تم

رتباط الفا كرونباخ  كما في حساب معامل الثبات ل س تمارة ال ستبانة  س تخدام معامل ا  ب 

 1الجدول رقم 

 كرونباخ ل س تمارة ال ستبانة-الثبات الفا: صدق 1جدول رقم 

معامل الفا كرونباخ  البعد معامل الفا كرونباخ للمتغير المتغير 
 للبعد

دارة الموارد إممارسات 

 البشرية الالكترونية
0.882 

 0.835 لكترونيلأالتوظيف ا

 0.837 لكترونيلأالتدريب والتطوير ا

 0.842 لكترونيلأتقييم الأداء ا

 0.812 لكترونيةلأالتعويضات ا

 0.899 الاداء المنظمي

 0.859 الكفاءة

 0.865 الفاعلية 

 0.864 المرونة

 0.871 بداعلإا

 

ت ( اعلاه ا ن معامل الفا كرونباخ قد تراوح1و كما يتضح من خلال الجدول رقم )

س بة عالية ا حصائياً ومقبولة بشكل جيد في البحوث ( وهي ن 0.882-0.899)مابين 

لمقياس ا( وهذا يدل على ان اداة 0.70والس ياحية لن جميع قيمها اكبر من )ال دارية 

بر من ا أ كتتصف بل تساق الداخلي والثبات لجميع المتغيرات و ال بعاد التي تكون قيمه

0.70. )Nunnally & Bernstein, 1994.) 

 التحليل ال حصائي ل س تمارة ال س تبيان 3.1

( اس تمارة على عينة البحث وفق اسلوب 102تم توزيع ا س تمارات الاس تبيان عدد )

( ا س تمارة ، المقياس المس تخدم في ال جابة 100العينات الطبقية القصدية، وتم ا س تلام )

وتم اعطاء اوزان المقابلة مقياس ليكارت الخماسي ، واش تمل على خمس ا ختيارات هو 

: أ تفق تماماً(. ا ش تملت 5: أ تفق، 4: محايد، 3: لأ تفق، 2: لأ تفق تماماً، 1لها وكالآتي: )

اس تمارة ال س تبيان على متغيرین رئيس يين وهما كالآتي: المتغير الاول )ممارسات ادارة 

وني، التدريب و الموارد البشرية الالكترونية( ويتضمن اربعة ابعاد) التوظيف ال لكتر 

التطویر ال لكتروني، تقييم ال داء ال لكتروني، التعويضات ال لكترونية( اما المتغير 

الثاني)ال داء المنظمي( فقد اش تمل على اربعة ابعاد هي ) الكفاءة، الفاعلية، المرونة ، 

 و لغرض ا يجاد التحليل الاحصائي لطبيعة ا جابت عينة المبحوثين والتوصلال بداع(. 

الى تحليل المتغيرات الرئيسة وأ بعادها من وجهة نظر العينة المبحوثة تم ال س تعانة بعدد 

 :ال حصائية وكما مبين ادناهمن الاساليب 

 اولً: المتغير الرئيس الاول: ممارسات ا دارة الموارد البشرية الالكترونية

والتطور ال لكتروني، تقييم ويتضمن اربعة ابعاد وهي: ) التوظيف ال لكتروني، التدريب 

 ال داء ال لكتروني، التعويضات ال لكترونية(، و كانت النتائج كما يلي:

 

 ( نتائج عينة الدراسة لمتغير الموارد البشرية الالكترونية 2جدول رقم ) 

 ية(لكتروندارة الموارد البشرية الاأول )ممارسات لأمستوى اجابات عينة الدراسة عن فقرات المتغير الرئيس ا

  

           درجة الاستبانة

ما  
ما
 ت
ق
تف
لاا

 

ق
تف
لاا

 

يد
حا
م

 

ق
تف
ا

ما   
ما
 ت
ق
تف
ا

 

n 
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

النسبة 
المئوية 

 الموزونة%

معامل 
 الاختلاف

 أ :التوظيف الإلكتروني

تحدد المديرية معايير التقدم للوظيفة 
من خلال الاعلان على المواقع 

 الالكترونية.

15 2 3 10 70 100 4.1800 1.46598 84 35.1 

يساهم الاستقطاب الالكتروني الى 
جذب الأفراد المؤهلين الذين يتعذر 

 الوصول اليهم بالطرق التقليدية.
10 7 3 30 50 100 4.0300 1.31391 81 32.6 
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يتم فرز الطلبات المتقدمة واختيار 
المطابقة منها للمواصفات والشروط 

 بإستعمال أنظمة تعمل الكترونيا.
9 9 1 31 50 100 4.0400 1.30206 81 32.2 

تعتمد عملية التوظيف على 
 41.4 75 1.55294 3.7500 100 50 20 0 15 15 الإختبارات الالكترونية.

 35.2 80 1.4087 4.0000 الاجمالي
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 ب: التدريب والتطور الإلكتروني

تستخدم المديرية وسائل وتقنيات 
الكترونية خاصة في تدريب 

 الموظفين.

30 40 5 10 15 100 2.400 1.39986 48 58.3 

الالكتروني تشجع المديرية التدريب 
 52.2 46 1.18986 2.2800 100 10 8 4 56 22 كونه يخفض نفقات التدريب.

تستثمر التكنولوجيا في المديرية 
بالشكل الأمثل بما يخدم مجال التعليم 

 الالكتروني.
52 23 4 12 9 100 2.0300 1.36667 41 67.3 

تسعى المديرية لتوفير مواد تعليمية 
موقعها للموظفين منشورة على 

 الالكتروني.
23 42 7 18 10 100 2.500 1.2988 50 52.0 

ت تحدد الادارة العليا بتحديد الإحتياجا
التدريبية الكترونيا وفق اسس علمية 

 سنويا.
43 22 3 15 17 100 2.4100 1.56409 48 64.9 

 58.7 46 1.3639 2.3240 الاجمالي
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 ت:تقييم الأداء الإلكتروني

تستعمل انظمة الكترونية خاصة 
لمتابعة حضور وإنصراف الدوام 

 الرسمي.

10 88 0 2 0 100 1.9400 0.42212 39 21.8 

الكترونية يتم تتوفر قاعدة بيانات 
الرجوع اليها اثناء وبعد تقييم 

 الموظفين.

2 97 1 0 0 100 1.9900 0.17379 40 8.7 

تجمع معلومات بإستعمال شبكة 
الانترنت الداخلية وانظمة الكترونية 

عن مستوى اداء الموظفين لاتخاذ 
 قرارات حول ترقيتهم

43 27 1 20 9 100 2.2500 1.41689 45 63.0 

مهنية وادارية لتقييم توضع معايير 
اداء الموظفين الكترونيا للحد من 

 التدخل البشري.
13 32 3 22 30 100 3.2400 1.49152 65 46.0 

 37.2 47 0.8761 2.3550 الاجمالي
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 ث: التعويضات الإلكترونية

تستخدم المديرية نظاما الكترونيا في 
تحديد المستحقات الإضافية 

 للموظفين.

4 2 1 40 53 100 4.3600 0.9268 87 21.3 

تستخدم المديرية انظمة الكترونية 
بتوزيع الرواتب بصورة سريعة 

 ( MasterCard )ودقيقة. 
3 9 1 22 65 100 4.3700 1.0792 87 24.7 

يعمل نظام التعويضات الالكترونية 
بالتكامل مع نظام تقييم الاداء 

الالكتروني لتحديد نوع المكافأة 
 المناسبة.

5 5 3 31 56 100 4.2800 1.0832 86 25.3 

يتم تطوير نظام الحوافز والمكافآت 
 16.7 92 0.7667 4.5900 100 69 26 2 1 2 في المديرية الكترونيا وبشكل مستمر

 21.9 88 0.9640 4.4000 الاجمالي

 35.3 65 1.1532 3.2698 نية(كتروجمالي المتغير الاول )ممارسات ادارة الموارد البشرية الالإ

 

دارة الموارد البشرية الالكترونية(على اربعة ت اد وكانابع ا ش تمل هذا المتغير )ممارسات ا 

  :كالتي نتائج المقاييس ا لحصائية

غ د بلبلنس بة للبعد ال ول )التوظيف ال لكتروني( فقد اش تمل على اربعة اس ئلة، وق

نحراف معيار 4.0000الوسط الحسابي الموزون لبعد التوظيف ال لكتروني ) ي بلغ ( و ب 

 ( على مساحة المقياس فان ذلك3( ولما كان الوسط ال فتراضي للمقياس )1.4087)

ابي و ل يجاة المبحوثة متفقة نحو بعد التوظيف ال لكتروني بل تجاه يشير الى ان العين

صات ختصابن تس تعمل المدیرية مواقعها الالكترونية في ال علان عن حاجتها للا  رغبتها 

 . %( وهي نس بة جيدة جدا80المطلوبة . و قد بلغت ال همية النسبية )

ذ ( على اعلى متوسط حسابي ا1فيما يخص اس ئلة هذا البعد فقد حصل السؤال رقم )

ل ( والذي يشير الى )تحدد المدیرية معايير التقدم للوظيفة من خلا4.1800بلغ )

لغت ( و ب1.46598على المواقع الالكترونية( و بلغ الانحراف المعياري )الاعلان 

 . %( و هي أ همية جيدة جداً 84الاهمية النسبية لهما )

 ( وتمثل003.75( بوسط حسابي بلغ )4ؤال رقم )اما اقل وسط حسابي فقد كان للس

اري )تعتمد عملية التوظيف على ال ختبارات الالكترونية(. و بلغ ال نحراف المعي

 %( و هي نس بة75( اما ال همية النسبية للسؤال فقد بغلت )1.55294)مامقداره 

 .  جيدة

لة و اس ئ ش تمل على خمسةبلنس بة للبعد الثاني )التدريب و التطویر ال لكتروني( فقد ا

نحرا2.3240قد بلغ الوسط الحسابي الموزون ) ف ( وهو اقل من الوسط الفرضي و ب 

ن ( على مساحة المقياس فا3( و لما كان الوسط ال فتراضي )1.3639معياري بلغ )

یر ذلك يشير الى ان العينة المبحوثة غير متفقة فيما يخص هذا )التدريب والتطو 

عتماد المدیرية على الوسائل هال لكتروني( و  ذا يشير الى ان هناك ضعف في ا 

ة نسبيالمس تخدمة في التدريب والتطویر الالكتروني للموظفين. وقد بلغت ال همية ال 

 .من المقبولة%( وهي نس بة اقل 46)

 (2.500( على اعلى متوسط بلغ )4اما فيما يخص الاس ئلة فقد حصل السؤال رقم )

ا وقعهمى المدیرية لتوفير مواد تعليمية للموظفين منشورة على والذي يشير الى )تسع

ؤال ( وبلغت الاهمية النسبية للس1.2988الالكتروني.( وبلغ الانحراف المعياري )

 .%( وهي نس بة مقبولة50)

ل ( و تمث2.0300( بوسط حسابي بلغ )3اما اقل وسط حسابي فقد كان للسؤال رقم )

 ووني(. لكتر دیرية بلشكل ال مثل بما يخدم مجال التعليم الا)تستثمر التكنولوجيا في الم

 %( و هي41( و بلغت الاهمية النسبية مامقداره )1.36667بنحراف معياري بلغ )

 .نس بة اقل من مقبولة

 قد بلغ لة وبلنس بة للبعد الثالث )تقييم ال داء ال لكتروني( فقد اش تمل على اربعة اس ئ

نحراف 2.3550) الوسط الحسابي الموزون ( و هي اقل من الوسط الفرضي و ب 

اس ( على مساحة المقي3( و لما كان الوسط الافتراضي يبلغ )0.8761بلغ )معياري 

داء  ال  فان ذلك يشير الى ان العينة المبحوثة غير متفقة فيما يخص هذا البعد )تقييم

يم ية لتقيل دار اير المهنية و هذا يعود الى ا ن المدیرية لتعتمد على المعايال لكتروني( و 

ة اداء الموظفين الكترونيا لكن ا عتمادها یكون بشكل منخفض. و قد بلغت الاهمي

 .نس بة اقل من مقبولة%( و هي 47النسبية )

( 3.2400( على اعلى متوسط بلغ )4اما فيما يخص الاس ئلة فقد حصل السؤال رقم )

لحد من لنيا ة لتقييم اداء الموظفين الكتروو الذي يشير الى )توضع معايير مهنية واداري

لسؤال ل ( وبلغت الاهمية النسبية 1.4915التدخل البشري( و بلغ ال نحراف المعياري )

 .%( و هي نس بة متوسطة الاهمية65)

ل ( و تمث1.9400( بوسط حسابي بلغ )1اما اقل وسط حسابي فقد كان للسؤال رقم )

نح)تس تعمل انظمة الكترونية خاصة لم  نصراف الدوام الرسمي( و ب   رافتابعة حضور وا 

ن %( و هي نس بة دو 39( وبلغت ال همية النسبية مامقداره )0.42212معياري بلغ )

 .المقبول
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بلغ  وقد بلنس بة للبعد الرابع )التعويضات ال لكترونية( فقد اش تمل على اربعة اس ئلة

الفرضي و بنحراف  ( وهو اعلى من  الوسط4.4000الوسط الحسابي الموزون )

ن ( على مساحة المقياس فا3( و لما كان الوسط ال فتراضي )0.9640بلغ )معياري 

ونية( لكتر ذلك يشير الى ان العينة المبحوثة متفقة فيما يخص هذا البعد )التعويضات ال  

 ين. والى ان المدیرية تس تعمل نظاما الكترونيا في حساب رواتب الموظفو هذا يعود 

 .%( و هي نس بة جيدة جداً 88الاهمية النسبية ) قد بلغت

( 4.5900( على اعلى متوسط بلغ )4اما فيما يخص الاس ئلة فقد حصل السؤال رقم )

آت في المدیرية الكتروني شكل ب ا و و الذي يشير الى )يتم تطویر نظام الحوافز والمكافأ

%( 92)سبية للسؤال ( و بلغت ال همية الن 0.7667مس تمر( و بلغ ال نحراف المعياري )

 . و هي نس بة ممتازة

( وتمثل 4.2800( بوسط حسابي بلغ )3اما اقل وسط حسابي فقد كان للسؤال رقم )

)يعمل نظام التعويضات الالكترونية بلتكامل مع نظام تقييم الاداء الالكتروني لتحديد 

نحراف معياري بلغ ) ية النسبية ( وبلغت ال هم 1.0832نوع المكافأ ة المناس بة( و ب 

 .%( و هي نس بة جيدة جدا86مامقداره )

و بشكل عام فان المتغير الرئيس الاول )ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية( 

نحراف معياري بلغ )3.2698بلغ الوسط الحسابي الموزون ) (  و لما كان 1.1532(  ب 

 يشير الى ان العينة ( على مساحة المقياس فان ذلك3الوسط الافتراضي للمقياس )

المبحوثة غير متاكدة )محايدة( الى حد ما نحو )ممارسات ادارة الموارد البشرية 

و هذا يعود الى وجود تشتت في اجابت بعض افراد العينة . وقد بلغت الالكترونية( 

و من خلال المعايشة مع . %( وهي نس بة متوسطة ال همية65الاهمية النسبية )

من قبل الوزارة ل دخال برامج التطویر الالكتروني والعمل على ك سعي المدیرية هنا

زيادة خبرة وكفاءة الموظفين الكترونيا حتى تكون مواكبة للتغييرات والتطورات 

 العالمي .الالكترونية على المس توى 

  ثانياً: المتغير الرئيس الثاني )ال داء المنظمي (

المنظمي( فقد أ ش تمل على اربعة ابعاد هي ) الكفاءة، الفاعلية، اما المحور الثاني )ال داء 

 ( :3المرونة، الابداع(. و الوصف ال حصائي كما مبين في الجدول رقم )

 

 ( نتائج عينة الدراسة لمتغير الاداء المنظمي 3جدول رقم ) 

 (المنظميمستوى اجابات عينة الدراسة عن فقرات المتغير الرئيس الثاني )الاداء 
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 الكفاءة -أ

ولاء تسعععععععى المديريععععععة لزيععععععادة 
العععععاملين فيهععععا لضععععمان اسععععتقرار 

 اعمالها.

7 4 2 32 55 100 4.2400 1.14698 85 27.1 

يسععتخدم العععاملين الاتمتععة لضععمان 
 31.9 74 1.17804 3.6900 100 22 53 5 12 8 سرعة الإنجاز.

ينجععز العععاملين الانشععطة الوظيفيععة 
 24.4 88 1.07309 4.4000 100 66 23 0 7 4 وفقا للوقت المحدد.

تسعععتخدم المديريعععة الكفعععاءات معععن  
المعععوارد البشعععرية فعععي المجعععالات 

 المناسبة. 

4 1 0 22 73 100 4.5900 0.88871 92 19.4 

 25.3 85 1.0717 4.2300 الاجمالي
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 ب: الفاعلية

تعتمد المديرية على تزويد 
الانشطة والبيانات للجهات التي 

 تحتاجها بإنسيابية جيدة
10 6 2 32 50 100 4.0600 1.2935 81 31.9 

تشكو المديرية من ضعف 
المواءمة بين الموارد والطاقات 

 في ظل الاهداف المحددة
17 13 3 23 44 100 3.6400 1.55388 73 42.7 



 145  م الانسانية والاجتماعيةاربيل للعلو  -مجلة جامعة جيهان
 

 

10.24086/cuejhss.v5n2y2021.pp135-154 

تتابع المديرية اعمالها المنجزة 
لأدراك الفجوة بين المخطط 

 والفعلي

3 8 5 32 52 100 4.2200 1.05964 84 25.1 

يدرك العاملين في المكتب 
الاهداف بوضوح ويعملون على 

 تنفيذها

0 0 0 10 90 100 4.9000 0.30151 98 6.2 

 25.0 84 1.0521 4.2050 الاجمالي
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 المرونة-ت

تمنح ادارة المديرية العاملين 
الصلاحيات اللازمة لأداء الاعمال 

 الموكلة اليهم.

40 20 7 11 22 100 2.5500 1.61667 51 63.4 

تعتمد إدارة المديرية آلية الاتصال 
بين الأقسام والشعب لبناء القدرة 

في حل المشكلات الادارية 
والتنظيمية دون موافقة الرئيس 

 الاعلى

50 27 3 7 13 100 2.0600 1.41293 41 68.6 

تعتمد ادارة المديرية على قدراتها 
الإدارية لتحسين ادائها وزيادة 

 البيئية.استجابتها للتغييرات 
36 50 4 3 7 100 1.9500 1.07661 39 55.2 

تمتلك ادارة المديرية سرعة 
إلاستجابة لمواجهة الاحداث 

 المفاجئة وغير المتوقعة.
42 36 2 12 8 100 2.0800 1.28456 42 61.8 

 62.4 43 1.3477 2.1600 الاجمالي
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 الابداع-ث

تخصص ادارة المديرية جوائز 
للأفكار المبدعة وتعمل على تبنيها 

 والعمل بها.

33 62 0 3 2 100 1.7900 0.7693 36 43.0 

تكافئ إدارة المديرية الموظف عند 
حصوله على تقدير عالي في 

 التدريبية التي شارك بها.الدورات 
3 5 1 73 18 100 3.9800 0.81625 80 20.5 

من الممكن ان توضع اقتراحات 
الموظفين المبدعة والبناء موضع 

 العمل والتنفيذ.
30 48 0 12 10 100 2.2400 1.28015 45 57.1 

تشجع إدارة المديرية على تنمية 
مهارات العاملين من خلال 

اساليب مشاركتهم في تطوير 
 العمل واجراءاته.

30 65 1 3 1 100 1.8000 0.69631 36 38.7 

 36.3 49 0.8905 2.4525 الاجمالي

 33.4 65 1.0905 3.2619 اجمالي المتغير الثاني) الاداء الوظيفي(
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الفاعلية،  تضمن المتغير الرئيس الثاني )الاداء المنظمي( على اربعة ابعاد ) الكفاءة،

  : المرونة، ال بداع(. وقد تضمن كل بعد عدة اس ئلة و كما يلي

سابي الح  فيما يخص البعد ال ول )الكفاءة( فقد اش تمل على اربعة اس ئلة وقد بلغ الوسط

نحراف معياري بلغ )4.2300الموزون ) ضي ( و لما كان الوسط الافترا1.0717( و ب 

لوسط الفرضي على مساحة المقياس فان ذلك ( فكان الوسط الحسابي اعلى من ا3)

رية لمدیايشير الى ان العينة المبحوثة متفقة فيما يخص هذا البعد وهذا يعود الى ان 

داء مة الاكادراً من الموظفين الاكفاء ذوي خبرة عالية يساعدها في تحقيق ا س تداتمتلك 

 .اً %( و هي نس بة جيدة جد85المنظمي. و قد بلغت الاهمية النسبية )

( على اعلى متوسط بلغ 4على مس توى اس ئلة البعد فقد حصل السؤال رقم )

 ( والذي يشير الى )تس تخدم المدیرية الكفاءات من الموارد البشرية في4.5900)

سبية لهما ( و بلغت ال همية الن 0.88871المناس بة( وبلغ ال نحراف المعياري )المجالت 

 . ة%( و هي نس بة ذات أ همية ممتاز 92)

( وتمثل 3.6900( بوسط حسابي بلغ )2اما اقل وسط حسابي فقد كان للسؤال )

داره ا مق)يس تخدم العاملين الاتمتة لضمان سرعة ال نجاز( و بلغ ال نحراف المعياري م

 . %( و هو نس بة جيدة74( اما الاهمية النسبية للسؤال فقد بغلت )1.17804)

وسط غ اللفاعلية( فقد اش تمل على اربعة اس ئلة و قد بلاما فيما يخص البعد الثاني )ا

نحراف معياري بلغ )4.2050الحسابي الموزون )  ( و لما كان الوسط1.0521( و ب 

س ( فكان الوسط الحسابي اعلى من الوسط الفرضي على مساحة المقيا3)ال فتراضي 

ا هذ و)المشارك( فان ذلك يشير الى ان العينة المبحوثة متفقة  فيما يخص هذا البعد

لموارد اطویر تالمدیرية تعتمد على تقنيات وبرامج تواكب الافكار الحديثة في يعود الى ان 

ة %( وهي نس بة جيد84البشرية بشكل اكثر فاعلية . وقد بلغت الاهمية النسبية )

 .جداً 

( على اعلى متوسط بلغ 4على مس توى اس ئلة البعد فقد حصل السؤال رقم )

ون الذي يشير الى )يدرك العاملين في المكتب الاهداف بوضوح و يعمل( و 4.9000)

 ( وبلغت الاهمية النسبية له0.30151تنفيذها( و بلغ ال نحراف المعياري )على 

 .  %( و هي نس بة ممتازة98)

( و تمثل 3.6400( بوسط حسابي بلغ )2اما اقل وسط حسابي فقد كان للسؤال ) 

( و ددةلموائمة بين الموارد و الطاقات في ظل ال هداف المح)تشكو المدیرية من ضعف ا

د بغلت ( اما ال همية النسبية للسؤال فق1.55388الانحراف المعياري مامقداره )بلغ 

 .%( و هي نس بة جيدة ال همية73)

سط الو  اما فيما يخص البعد الثالث )المرونة( فقد أ ش تمل على اربعة اس ئلة و قد بلغ

 ( و لما كان الوسط1.3477( و بنحراف معياري بلغ )2.1600ن )الحسابي الموزو 

 ( فكان الوسط الحسابي اقل من الوسط الفرضي على مساحة المقياس3)ال فتراضي 

هذا  ة( وفان ذلك يشير الى ان العينة المبحوثة لتتفق  فيما يخص هذا البعد )المرون

ية بة التنم وصعو  ية في تعاملها مع موظفيهاالمدیرية تعتمد على ال فكار التقليديعود الى ان 

ل همية الغت والتطویر في الكوادر البشرية التي تساهم في سرعة ال داء وال نجاز. و قد ب

 .( و هي نس بة اقل من مقبولة من حيث ال همية%43)النسبية 

( على اعلى متوسط بلغ 1على مس توى اس ئلة البعد فقد حصل السؤال رقم )

لذي يشير الى )تمنح ادارة المدیرية العاملين الصلاحيات اللازمة ل داء ( و ا2.5500)

( و بلغت ال همية النسبية 1.61667الموكلة اليهم( و بلغ الانحراف المعياري )الاعمال 

 .%( و هي نس بة مقبولة من حيث الاهمية51لهما )

و تمثل ( 1.9500( بوسط حسابي بلغ )3اما اقل وسط حسابي فقد كان للسؤال )

س تجاب ت لتغييرال تها )تعتمد ادارة المدیرية على قدراتها ال دارية لتحسين ادائها وزيادة ا 

ية للسؤال ( اما ال همية النسب 1.07661البيئية.( و بلغ ال نحراف المعياري مامقداره )

 . %( وهي نس بة اقل من مقبول من حيث ال همية39فقد بغلت )

سط الو  ا لبداع( فقد اش تمل على اربعة اس ئلة و قد بلغاما فيما يخص البعد الرابع )

نحراف معياري بلغ )2.4525الحسابي الموزون )  ( و لما كان الوسط0.8905( و ب 

( فكان الوسط الحسابي اقل من الوسط الفرضي على مساحة 3يبلغ )الافتراضي 

يعود  هذابعد و المقياس فان ذلك يشير الى ان العينة المبحوثة لتتفق فيما يخص هذا ال 

يق اس تغلال الموارد البشرية و عدم ال س تفادة من قدراتهم سواءً عن طر الى ضعف 

ت طوراا تاحة الفرص لها للبحث عن الافكار الجديدة في مجال العمل بما يتفق مع الت

%( و هي نس بة اقل من المتوسط من 49بلغت ال همية النسبية )الحديثة.  و قد 

 .حيث الاهمية

( على اعلى متوسط بلغ 2توى اس ئلة البعد فقد حصل السؤال رقم )على مس  

دیر ( و الذي يشير الى )تكافئ ادارة المدیرية الموظف عند حصوله على تق3.9800)

( و 0.81625الدورات التدريبية التي شارك بها( و بلغ الانحراف المعياري )عالي في 

 . جداً من حيث الاهمية %( و هي نس بة جيدة80بلغت الاهمية النسبية لهما )

( و تمثل 1.7900( بوسط حسابي بلغ )1اما اقل وسط حسابي فقد كان للسؤال ) 

لغ ب( و )تخصص ادارة المدیرية جوائز لل فكار المبدعة وتعمل على تبنيها والعمل بها

ت ( اما الاهمية النسبية للسؤال فقد بغل0.7693الانحراف المعياري مامقداره )

 .نس بة اقل من مقبول من حيث الاهمية %( و هي36)

وزون الم اما بلنس بة )المتغير الرئيس الثاني( )ال داء المنظمي( بلغ الوسط الحسابي

س (  و لما كان الوسط ال فتراضي للمقيا1.0905( بنحراف معياري بلغ )3.2619)

 فان الوسطة الحسابي اعلى بقليل من الوسط الفرضي على مساحة المقياس( فان 3)

يعود  هذا ذلك يشير الى ان العينة المبحوثة متفقة الى حد ما نحو )ال داء المنظمي( و

س تخدام مالى ان  ا واردهالمدیرية تمتلك خطة استراتيجية كفوءة تساعدها على كيفية ا 

ستثمارها بشكل يجعلها قادرة على تحقيق اهدافها . وقد بلغت ال همية النس  بية وا 

ة سطة من حيث ال همية . ولمعرفة اي من المتغيرات الرئيس ينس بة متو %( وهي 65)

لآتي ول او الابعاد الخاصة بها  اقل ا ختلافاً من قبل العينة المبحوثة يتضح من الجد

 و الابعاد حسب مؤشر معامل الاختلاف. ترتيب تلك المتغيرات 

حيث معامل ال ختلاف الذي يوضح ال بعاد التي حصلت على اقل ال ختلافات من 

ا لجابت من قبل العينة المبحوثة على مس توى الفروع، حصل المتغير الرئيس الثاني 

ذ بلغ معامل )الاداء  المنظمي( على المرتبة الاولى من حيث اقل ال ختلافات ا 

دارة الموارد 33.4ال ختلاف )% ( ، اما فيما يخص المتغير الرئيس الاول )ممارسات ا 

( ، اما الابعاد المرتبطة 35.3غ معامل ال ختلاف )%فقذ بلالبشرية الالكترونية( 

بلمتغير الاول )ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية( فقد احتل بعد )التعويضات 

(، و 21.9الاولى من حيث اقل ال ختلافات اذ بلغ )%ال لكترونية( على المرتبة 

الرابعة من حيث اعلى معامل حصل البعد )التدريب والتطویر ال لكتروني( على المرتبة 

اما فيما يخص المتغير الرئيس الثاني )الاداء المنظمي( فقد %(. 58.7اختلاف اذ بلغ )

ذ بلغ ) %(، 25.0حصل بعد )الفاعلية( المرتبة ال ولى و على أ قل معامل ال ختلاف ا 
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ذ بلغ مو ا حتل بعد )المرونة( على المرتبة  عامل الرابعة من حيث اعلى معامل ا ختلاف ا 

 %(.62.4ال ختلاف )

 

 اختبار الفرضيات و التحليل 3.2

 ا ختبار فرضيات ال رتباط الخاصة بلبحث3.1

رتباط معنوية ذات دللة ا حصائية بين رسات مما الفرضية الرئيسة ال ولى: توجد علاقة ا 

دارة الموارد البشرية الالكترونية و ال داء المنظمي، وتتفرع منها عدة فر  :  فرعية ضياتا 

رتباط معنوية ذات دللة ا حصائية بين وظيف الت الفرضية الفرعية ال ولى: توجد علاقة ا 

 (بداعالالكتروني و تحسين الاداء المنظمي عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ال  

رتباط كندال لقياس علاقات  ل ثبات علاقات ال رتباط من عدمها تم ا س تعمال معامل ا 

التوظيف الالكتروني  و المتغير الرئيس الثاني الاداء المنظمي عبر ال رتباط بين بعد 

رتباطاً معنويًا  رتباط كندال ا  )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ال بداع( ا ذ سجل معامل ا 

موجباً بين بعد )التوظيف الالكتروني( مع ابعاد )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ال بداع (، 

ذ بلغ  ( على 0.203، 0.240، 0.256، 0.323ل مامقداره )معامل ارتباط كنداا 

رتباط معنوي عند مس توى معنوية 4التوالي وكما يتضح في الجدول رقم ) (، و هو ا 

)مس توى الدللة( اقل من مس توى  P-      value كان قيمة( اذا 0.05، 0.01)

رتباط معنوية، و هذا يشير الى تطبيق وتب -e) ني ممارساتالمعنوية بذاك يوجد علاقة ا 

HRM)  سينعكس ا يجاب على الاداء المنظمي و هذا يدل على أ همية هذه من المدیرية

دارة  الممارسة، ومن خلال هذه النتائج المتحصلة نجد ان لدى المدیرية توجه نحو ا ستثمار ا 

 .الالكترونية في تحقيق الاداء المنظميالموارد البشرية 

رتباطا معنويا مع المتغير الرئيس الثاني )الاداء وقد حقق بعد )التوظيف الالك تروني( ا 

ذ بلغ معامل ارتباط كندال ) رتباط معنوي موجب عند 0.328المنظمي( ا  ( و هو ا 

ذا كان قيمة0.01مس توى معنوية ) )مس توى الدللة( اقل من مس توى  P-value ( ا 

رتباط معنوية ذا نه توجد علاقة ا  ت دللة ا حصائية بين المعنوية، و هذا يشير الى ا 

رتباط كندال 4الجدول رقم ) .الالكتروني والاداء المنظميالتوظيف  (يوضح قيم معامل ا 

بين بعد معنوية للتوظيف الالكتروني في تحسين الاداء المنظمي عبر )الكفاءة، 

 ال بداع(.الفاعلية، المرونة، 

 

 قة الارتباط بين التوظيف الالكتروني و ابعاد الاداء المنظمي ( علا 4جدول رقم ) 

 

 الاداء المنظمي الابداع المرونة الفاعلية الكفاءة 

 *0.328 **0.203 *0.240 *0.256 *0.323 التوظيف الالكتروني
 P-valu  0.000 0.000 0.000 0.000 0.000قيمة 
معنوي عند  (**)

  0.01مستوى 
عند )*( معنوي  

 0.05مستوى 

 معنوي  معنوي  معنوي  معنوي  معنوي 

 

رتباط ذات دللة معنوية للتدريب و  یر لتطو االفرضية الفرعية الثانية: توجد علاقة ا 

 ع(بداالالكتروني في تحسين ال داء المنظمي عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، الا

رتباط كندال  طبيعة علاقات ال رتباط بين بعد التدريب و التطویر يبين معامل ا 

الالكتروني و المتغير الرئيس الثاني الاداء المنظمي عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، 

ذ  رتباطاً معنويًا موجباً جزئياً بين بعد )التدريب ال بداع(، ا  رتباط كندال ا  سجل معامل ا 

ذ بلغ معامل ارتباط كندال والتطویر الالكتروني( مع الابعاد )الكفاءة ، ال بداع( ا 

رتباط 5( على التوالي وكما يتضح في الجدول رقم)0.210، 0.198مامقداره ) (، و هو ا 

ذا كان قيمة0.01معنوي عند مس توى معنوية ) )مس توى الدللة( اقل  P-value ( ا 

الابعاد فلم  بذاك يوجد علاقة ارتباط معنوي. اما بلنس بة لبقيةمن مس توى المعنوية 

تسجل ارتباطاً معنويا بين )التدريب والتطویر الالكتروني( و الابعاد )الفاعلية ، 

رتباط  ذ بلغ معامل ا  ( على التوالي  وهو 0.045، 0.061كندال ما مقداره )المرونة( ا 

رتباط غير معنوي عند مس توى معنوية ) ذا كانت قيمة0.05، 0.01ا   P-value ( ا 

رتباط معنوية ذات اعلى من مس توى  )مس توى الدللة( المعنوية بذاك ليوجد علاقة ا 

دللة ا حصائية بين التدريب والتطویر الالكتروني و الفاعلية والمرونة في المنظمة 

 .المبحوثة

ئيس الر  و لم يحقق بعد )التدريب والتطویر الالكتروني ( ارتباطا معنويا مع المتغير

ذ  رتباط غ0.073بلغ معامل ارتباط كندال )الثاني )الاداء المنظمي( ا  ير معنوي ( وهو ا 

)مس توى الدللة( اعلى  P-value ( اذا كان قيمة0.05، 0.01مس توى معنوية )عند 

رتباط معنوية،  و هذا يشير الى عد م من مس توى المعنوية بذاك ل يوجد علاقة ا 

دارة المواردالفاعلية والمرونة من خلال ا عتماد ممارساتحقيق المدیرية   ية البشر  ت ا 

اف ل هدالالكترونية في البرامج التي تهدف الى زيادة كفاءة اداء موظفيها لتحقيق ا

 .ال ستراتيجية للمدیرية

رتباط كندال بين بعد التدريب والتطویر الال5جدول رقم )  كتروني( يوضح قيم معامل ا 

 .نة، ال بداع(في تحسين ال داء المنظمي عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرو
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 الالكتروني و ابعاد الاداء المنظمي  ریو التطو  بي( علاقة الارتباط بين التدر  5جدول رقم ) 

 الإبداع المرونة الفاعلية الكفاءة 
الأداء 
 المنظمي

 0.073 *0.210 0.045 0.061 **0.198 التدريب و التطوير
 P-value  0.002 0.232 0.125 0.004 0.253قيمة 
معنوي عند  (**)

  0.01مستوى 
)*( معنوي عند  

 0.05مستوى 

 غيرمعنوي  معنوي  غيرمعنوي  غيرمعنوي  معنوي 

 

رتباط ذات دللة معنوية للتقييم الا  داءالفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة ا 

 (.بداعتحسين الاداء المنظمي عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ال  الالكتروني في 

رتباط كندال طبيعة علاقات ال رتباط بين بعد تقييم ال داء  سجلت نتائج معامل ا 

الالكتروني و المتغير الرئيس الثاني الاداء المنظمي عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، 

رتباط ال بداع(، ا ذ  رتباطاً معنويًا موجباً جزئياً بين بعد )التقييم سجل معامل ا  كندال ا 

رتباط كندال مامقداره  ذ بلغ معامل ا  الاداء الالكتروني( مع ال بعاد )المرونة، ال بداع( ا 

رتباط معنوي 6( على التوالي و كما يتضح في الجدول رقم )0.112، 0.138) (، وهو ا 

ذا كان قيمة0.05، 0.01عند مس توى معنوية ) )مس توى الدللة( أ قل  P-value ( ا 

رتباط معنوية، اما بلنس بة لبقية ال بعاد فلم من مس توى  المعنوية بذلك توجد علاقة ا 

ذ  رتباطاً معنويا بين )التقييم الاداء الالكتروني( و ال بعاد )الكفاءة و الفاعلية( ا  تسجل ا 

رتباط  رتباط غير ( على 0.024، 0.021كندال ما مقداره )بلغ معامل ا  التوالي و هو ا 

ذا كانت قيمة0.05، 0.01معنوي عند مس توى معنوية ) )مس توى  P-value ( ا 

رتباط معنوية الدللة( أ على من مس توى  المعنوية. و هذا يشير الى عدم وجود علاقة ا 

 .ذات دللة ا حصائية بين التقييم الالكتروني والكفاءة والفاعلية في المنظمة المبحوثة

رتباطا معنويا مع المتغير الرئيس الثاني ولم  يسجل بعد )تقييم الاداء الالكتروني( ا 

رتباط كندال ) ذ بلغ معامل ا  رتباط غير معنوي 0.045)الاداء المنظمي(، ا  ( و هو ا 

ذا كان قيمة0.05، 0.01مس توى معنوية )عند  )مس توى الدللة( اعلى  P-value ( ا 

رتباط معنوية ذات دللة من مس توى المعنوية،  وهذا يشير  الى عدم وجود علاقة ا 

( يوضح قيم معامل 6الجدول رقم ) .التقييم الالكتروني والاداء المنظميا حصائية بين 

رتباط كندال بين بعد تقييم ال داء الالكتروني في تحسين تحسين الاداء المنظمي عبر  ا 

 المرونة، ال بداع(.)الكفاءة، الفاعلية، 

 

 ( علاقة الارتباط بين تقييم الاداء الالكتروني و ابعاد الاداء المنظمي  6جدول رقم ) 

 الاداء المنظمي الابداع المرونة الفاعلية الكفاءة 

تقييم الاداء 
 0.045 **0.112 **0.138 0.024 0.021 الالكتروني

 غيرمعنوي  معنوي  معنوي  غيرمعنوي  غيرمعنوي   P-valueقيمة 
معنوي عند (**) 

  0.01مستوى 
)*( معنوي عند 

 0.05مستوى 

0.159 0.185 0.002 0.004 0.232 

 

 

رتباط ذات دللة معنوية للتعويضات  ترونية لكالاالفرضية الفرعية الرابعة: توجد علاقة ا 

 ال بداع(.المنظمي عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، في تحسين الاداء 

رتباط كندال لقياس علاقات ال رتباط س تعمال معامل ا   بين سجلت علاقات ال رتباط ب 

ة، لكفاءالمنظمي عبر )ابعد التعويضات الالكترونية والمتغير الرئيس الثاني الاداء 

ذ بينت نتائج معامل الفاعلية،  لبداع( ا  رتباطاً المرونة، ا   موجباً  عنوياً م ارتباط كندال ا 

، لبداع(ا  ونة، مع ابعاد )الكفاءة، الفاعلية، المر تاما بين بعد )التعويضات الالكترونية( 

ذ بلغ معامل  (  على 0.133، 0.299، 0.178، 0.331ارتباط كندال مامقداره )ا 

رتباط معنوي عند مس ت7في الجدول رقم )التوالي وكما يتضح    وى معنوية( ، وهو ا 

 

المعنوية. )مس توى الدللة( اقل من مس توى  P-value قيمة( اذا كان 0.05،  0.01)

رتباط معنوية ذات دللة ا حصائية بين التعويضات  وهذا يشير الى وجود علاقة ا 

و قد سجل  .المنظمة المبحوثةالمرونة و ا لبداع في الالكترونية و الكفاءة و الفاعلية و 

رتباطا معنويا موجبا مع المتغير الرئيس الثاني )الاداء بعد )ا لتعويضات الالكترونية( ا 

ذ بلغ معامل ارتباط  رتباط معنوي موجب عند 0.211)كندال المنظمي( ا  ( و هو ا 

)مس توى الدللة( اقل من  P-value ( اذا كان قيمة0.05، 0.01مس توى معنوية )

معنوية ذات دللة ا حصائية بين رتباط المعنوية بذلك توجد علاقة ا  مس توى 

رتباط ( يوضح قيم معامل 7الجدول رقم ) .التعويضات الالكترونية والاداء المنظمي ا 
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المنظمي عبر )الكفاءة ، كندال بين بعد التعويضات الالكترونية في تحسين الاداء 

لبداع(  .الفاعلية، المرونة، ا 

 

 علاقة الارتباط بين التعويضات الالكترونية و ابعاد الاداء المنظمي(  7رقم )  جدول

 الاداء المنظمي الابداع المرونة الفاعلية الكفاءة 

التعويضات 
 الالكترونية

0.331* 0.178** 0.299* 0.133** 0.211* 

 P-value  0.000 0.000 0.000 0.008 0.000قيمة 
معنوي عند  (**)

  0.01مستوى 
)*( معنوي عند 

 0.05مستوى 

 معنوي  معنوي  معنوي  معنوي  معنوي 

 

 

 علاقة الارتباط بين المؤشر الكلي لممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية و ابعاد الاداء المنظمي(  8جدول رقم ) 

 الاداء المنظمي 

 **0.176 الالكترونية البشرية الموارد ادارة ممارسات

 P-value  0.000قيمة 

 معنوي  0.01مستوى الدلالة عند مستوى معنوية 

 

 ا ختبار فرضيات التأ ثير الخاصة بلبحث  3.3

دارة الموارد البشرية الال نويأ  نية  مع كتروالفرضية الرئيسة الثانية: تؤثر تطبيق ممارسات ا 

 كافة وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية الآتية في الاداء المنظمي وفي أ بعاده

نظمي ء الم الفرضية الفرعية الاولى: يؤثر التوظيف الالكتروني معنويا في تحسين الادا 

لبداع(  عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ا 

( نتائج تحليل ا لنحدار لتاثير التوظيف الالكتروني في تحسين 9يوضح الجدول رقم )

لبداع( ويلاحظ ان التوظيف   الاداء المنظمي عبر)الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ا 

حقق تاثيرا معنويا تاما مع جميع ابعاد الاداء المنظمي اي توجد علاقة تاثير الالكتروني 

معنوية بين التوظيف الالكتروني في المتغير المعتمد )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، 

( 14.257، 15.674، 22.846، 18.228سوبة )المح  (F) قيمةال بداع(، ا ذ كانت 

( وتحت درجة 0.05،0.01على التوالي اكبر من القيمة الجدولية عند مس توى دللة )

%( على التوالي من 11%، 10%، 12%، 9مانسبته ))2R (وفسر( 98، 1حرية  )

 (β) يمةمقدار المساهمات الحاصلة في )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ال بداع(. كما ان ق 

( على التوالي وتشير الى ان التغير الذي 0.245، 0.216، 0.176، 0.235بلغت )

يحصل التوظيف الالكتروني بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى زيادة في تحسين )الكفاءة، 

(  على التوالي، 0.245، 0.216، 0.176، 0.235ال بداع( بمقدار )الفاعلية، المرونة، 

علاقة تأ ثير معنوي ذات دللة ا حصائية للتوظيف الالكتروني  وهذا يشير الى وجود

 .للمنظمة المبحوثةفي الاداء المنظمي 

اما قيمة تاثير التوظيف الالكتروني على المتغير الرئيس الثاني الاداء المنظمي سجلت 

ذ كانت قيمة   ( وهي اكبر من15.761المحسوبة )(F) النتائج وجود علاقة تاثير معنوية ا 

( و 98، 1( وتحت درجة حرية )0.05،0.01القيمة الجدولية عند مس توى دللة )

%( من مقدار المساهمات الحاصلة في تحقيق الاداء المنظمي، 11مانسبته ) )2R (فسر

( و تشير الى ان التغير الذي يحصل بلتوظيف 0.175بلغت ) (β)ان قيمةكما 

 زيادة تحقيق الاداء المنظمي  الالكتروني بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى

يشير وجود علاقة تأ ثير معنوي ذات دللة ا حصائية للتوظيف (، و هذا 0.175بمقدار)

( يبين نتائج 9الجدول ) .الالكتروني في الاداء المنظمي التي تحقق لنا قبول الفرضية

اعلية، المرونة، تحسين الاداء المنظمي عبر ) الكفاءة، الفتأ ثير التوظيف الالكتروني في 

س تخدام النموذج الخطي اللوغارتمي الرتبي  ال بداع( ب 
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 علاقة التاثير بين التوظيف الالكتروني و ابعاد الاداء المنظمي ( 9جدول رقم ) 

المتغير 
 المستقل

 المتغير المعتمد
قيمة الثابت 

a 

قيمة معامل 

 βبيتا 
قيمة معامل 

2R 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى الدلالة 

(0.05) 

التوظيف 
 الالكتروني

 معنوي 18.228 %9 0.235 2.087 الكفاءة

 معنوي 22.846 %12 0.176 2.047 الفاعلية

 معنوي 15.674 %10 0.216 2.242 المرونة

 معنوي 14.257 %11 0.245 2.015 الإبداع

 معنوي 15.761 %11 0.175 3.501 الاداء المنظمي

 4.001( =98،1( ودرجة الحرية )0.05الجدولية تحت مس توى دللة ) F قيمة

 7.077( = 98،1( ودرجة الحرية  )0.01الجدولية تحت مس توى دللة ) Fقيمة 

 

الفرضية الفرعية الثانية: يؤثر التدريب والتطویر الالكتروني معنويا في تحسين الاداء 

عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ال بداع( و يلاحظ ان التدريب والتطویر   المنظمي

الالكتروني حقق تاثيرا معنويا جزئياً مع أ بعاد الاداء المنظمي، اي توجد علاقة تاثير 

ذ كانت  معنوية بين التدريب والتطویر الالكتروني في المتغير المعتمد)الكفاءة، ال بداع( ،ا 

( على التوالي اكبر من القيمة الجدولية عند 11.558، 10.256سوبة )المح  (F) قيمة

ما نسبته  )2R (( و فسر1،98( و تحت درجة حرية )0.05،0.01مس توى دللة )

( على التوالي من مقدار المساهمات الحاصلة في )الكفاءة، الابداع(. كما %9%، 8)

تشير الى ان التغير الذي يحصل ( على التوالي و 0.126، 0.125بلغت ) (β) ان قيمة

و التطویر الالكتروني بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى زيادة في تحسين بلتدريب 

(  على التوالي ، اما فيما يخص ال بعاد 0.126، 0.125)الكفاءة , الابداع ( بمقدار )

ثيرا )الفاعلية، المرونة( فلم يسجل التدريب والتطویر الالكتروني تاالبقية الاخرى 

ذ بلغت قيمة ( على التوالي  3.985، 3.125المحسوية ) F معنويا على ال بعاد ال ربعة ا 

( وتحت درجة حرية 0.05،0.01الجدولية عند مس توى دللة )وهي اقل من القيمة 

%( على التوالي من مقدار المساهمات 1%، 2مانسبته ) )2R (( وفسر98، 1)

( على التوالي 0.091، 0.065بلغت ) (β) (كما ان قيمةالمرونةالحاصلة في )الفاعلية، 

و تشير الى ان التغير الذي يحصل بلتدريب و التطویر الالكتروني بمقدار وحدة 

( على 0.091، 0.065تحسين )الفاعلية، المرونة( بمقدار )واحدة يؤدي الى زيادة في 

لة ا حصائية للتدريب التوالي وهذا يشير الى عدم وجود علاقة تأ ثير معنوي ذات دل

  .والمرونة للمنظمة المبحوثةوالتطویر الالكتروني في الفاعلية 

اما قيمة تاثير التدريب والتطویر الالكتروني على المتغير الرئيس الثاني الاداء المنظمي 

( 4.718المحسوبة ) (F) سجلت النتائج عدم وجود علاقة تاثير معنوية ا ذ كانت قيمة

( وتحت درجة حرية  0.05،0.01القيمة الجدولية عند مس توى دللة )اقل من وهي 

%( من مقدار المساهمات الحاصلة في تحقيق 2مانسبته ) )2R (( وفسر98، 1)

( و تشير الى ان التغير الذي يحصل 0.079بلغت ) (β) المنظمي، كما ان قيمةالاداء 

ؤدي الى زيادة تحقيق الاداء التدريب والتطویر الالكتروني بمقدار وحدة واحدة ي

( ، وهذا يشير الى عدم وجود علاقة تأ ثير معنوي ذات دللة 0.079بمقدار )المنظمي 

( يبين  10ا حصائية للتدريب والتطویر الالكتروني في الاداء المنظمي. الجدول رقم ) 

اءة، التدريب والتطویر الالكتروني في تحسين الاداء المنظمي عبر )الكفنتائج تأ ثير 

س تخدام النموذج الخطي اللوغارتمي الرتبي  الفاعلية، المرونة، ال بداع( ب 

 علاقة التاثير بين التدريب والتطویر الالكتروني و ابعاد الاداء المنظمي ( 10جدول رقم ) 

المتغير 
 المستقل

 المتغير المعتمد
قيمة الثابت 

a 

قيمة معامل 

 βبيتا 
قيمة معامل 

2R 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى الدلالة 

(0.05) 

التدريب 
والتطوير 
 الالكتروني

 معنوي 10.256 %8 0.125 2.421 الكفاءة

 غيرمعنوي 3.125 %2 0.065 3.116 الفاعلية

 معنويغير 3.985 %1 0.091 3.851 المرونة

 معنوي 11.558 %9 0.126 2.125 الإبداع

 معنويغير 4.718 %2 0.079 4.122 الاداء المنظمي

 4.001( =98،1( ودرجة الحرية )0.05الجدولية تحت مس توى دللة ) F قيمة

 7.077( = 98،1( ودرجة الحرية  )0.01الجدولية تحت مس توى دللة ) Fقيمة 
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ي  المنظم داءالامعنويا في تحسين الفرضية الفرعية الثالثة: يؤثر تقييم الاداء الالكتروني 

 . عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ال بداع(

بينت النتائج ان تقييم الاداء الالكتروني حقق تاثيرا معنويا جزئياً مع ابعاد الاداء 

المنظمي اي توجد علاقة تاثير معنوية بين تقييم الاداء الالكتروني في المتغير المعتمد 

( على التوالي اكبر 10.291، 11.454المحسوبة ) (F) المرونة(، اذ كانت قيمة)الفاعلية، 

( 98، 1( وتحت درجة حرية )0.01، 0.05من القيمة الجدولية عند مس توى دللة )

%( على التوالي من مقدار المساهمات الحاصلة في 6%، 7مانسبته ) )2R (وفسر

( على التوالي وتشير الى 0.171، 0.283بلغت ) (β) )الفاعلية، المرونة( . كما ان قيمة

يحصل بـ)تقييم الاداء الالكتروني( بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى زيادة ان التغير الذي 

(  على التوالي، اما فيما يخص 0.171، 0.283في تحسين)الفاعلية، المرونة( بمقدار )

تقييم الاداء الالكتروني تاثيرا  ال خرى )الكفاءة ، وال بداع( فلم يسجلال بعاد المتبقية 

ذ بلغت قيمة ( على التوالي 2.191، 3.838المحسوية ) F معنويا على الابعاد المتبقية، ا 

( وتحت درجة حرية  0.05،0.01القيمة الجدولية عند مس توى دللة )وهي اقل من 

%(على التوالي من مقدار المساهمات 1%، 2مانسبته ) )2R (( وفسر98، 1)

( على 0.051، 0.013بلغت ) (β) والابداع( . كما ان قيمةاصلة في )الكفاءة ، الح

التوالي وتشير الى ان التغير الذي يحصل بلتقييم الاداء الالكتروني بمقدار وحدة 

(على 0.051، 0.013تحسين )الكفاءة ، وال بداع( بمقدار)واحدة يؤدي الى زيادة في 

ود علاقة تأ ثير معنوي ذات دللة ا حصائية للتقييم التوالي وهذا يشير الى عدم وج

بداع للمنظمة المبحوثةالاداء الالكتروني في الكفاءة و  اما قيمة تاثير تقييم الاداء  .ال 

الالكتروني على المتغير الرئيس الثاني الاداء المنظمي  سجلت النتائج عدم وجود علاقة 

( وهي أ قل من القيمة الجدولية عند 1.850بة )المحسو ( Fتاثير معنوية اذ كانت قيمة )

( مانسبته 2R( وفسر)98، 1( وتحت درجة حرية )0.01، 0.05مس توى دللة )

( βفي تحقيق الاداء المنظمي، كما ان قيمة )%( من مقدار المساهمات الحاصلة 1)
بمقدار  ( و تشير الى ان التغير الذي يحصل بلتقييم الاداء الالكتروني0.044بلغت )

(،  وهذا يشير 0.044المنظمي بمقدار )وحدة واحدة يؤدي الى زيادة تحقيق الاداء 

الى عدم وجود علاقة تأ ثير معنوي ذات دللة احصائية للتقيم والاداء الالكتروني في 

تقييم الاداء الالكتروني في تحسين ( يبين نتائج تأ ثير  11الاداء المنظمي. الجدول ) 

س تخدام النموذج الخطي   الاداء المنظمي عبر)الكفاءة، الفاعلية، المرونة ، ال بداع(  ب 

 اللوغارتمي الرتبي.

 

 علاقة التاثير بين تقييم الاداء الالكتروني و ابعاد الاداء المنظمي ( 11جدول رقم ) 

المتغير 
 المستقل

 المتغير المعتمد
قيمة الثابت 

a 

قيمة معامل 

 βبيتا 
قيمة معامل 

2R 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى الدلالة 

(0.05) 

تقييم الأداء 
 الالكتروني

 غيرمعنوي 3.838 %2 0.013 3.381 الكفاءة

 معنوي 11.454 %7 0.283 2.842 الفاعلية

 معنوي 10.291 %6 0.171 2.161 المرونة

 معنويغير 2.191 %1 0.051 3.123 الأبداع

 معنويغير 1.850 %1 0.044 3.211 الاداء المنظمي

 4.001( =98،1( ودرجة الحرية  )0.05الجدولية تحت مس توى دللة ) F قيمة

 7.077( = 98،1( ودرجة الحرية  )0.01الجدولية تحت مس توى دللة ) Fقيمة 

 

الالكترونية معنويا في تحسين أ دوار الاداء الفرضية الفرعية الرابعة: تؤثر التعويضات 

( نتائج تحليل 10المنظمي عبر )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، ال بداع(، يوضح الجدول رقم )

ال نحدار لتاثير التعويضات الالكترونية في تحسين الاداء المنظمي  عبر)الكفاءة، 

كترونية حقق تاثيرا معنويا الفاعلية، المرونة، الابداع(  و يلاحظ ان التعويضات الال

جميع ابعاد الاداء المنظمي اي توجد علاقة تاثير معنوية بين التعويضات تاما مع 

ذ كانت قيمة  (F) الالكترونية في المتغير المعتمد )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، الابداع(،ا 

قيمة ( على التوالي اكبر من ال 11.325، 14.105، 25.028، 35.675)المحسوبة 

 ( وفسر98، 1( وتحت درجة حرية  )0.05،0.01الجدولية عند مس توى دللة )

) 2R( ( على التوالي من مقدار المساهمات 11%، %، 12%، 19%)مانسبته

، 0.254بلغت ) (β) الحاصلة في )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، الابداع(. كما ان قيمة

و تشير الى ان التغير الذي يحصل ( على التوالي 0.256، 00372، 0.214

بلتعويضات الالكترونية بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى زيادة في )الكفاءة، الفاعلية، 

( على التوالي، وهذا 0.256، 00372، 0.214، 0.254بمقدار)المرونة، ال بداع( 

ة يشير الى وجود علاقة تأ ثير معنوي ذات دللة ا حصائية بين التعويضات الالكتروني

   .المنظمة المبحوثةوالاداء المنظمي في 

اما قيمة تاثير التعويضات الالكترونية على المتغير الرئيس الثاني الاداء المنظمي سجلت 

( وهي اكبر من 10.862المحسوبة ) (F) النتائج وجود علاقة تاثير معنوية اذ كانت قيمة

 ( وفسر98، 1وتحت درجة حرية )( 0.05،0.01القيمة الجدولية عند مس توى دللة )

) 2R(( من مقدار المساهمات الحاصلة في تحقيق الاداء المنظمي ، كما 10مانسبته )%

( و تشير الى ان التغير الذي يحصل بلتعويضات 0.268بلغت ) (β) ان قيمة
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الالكترونية بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى زيادة تحقيق الاداء المنظمي  بمقدار 

هذا يشير الى وجود علاقة تأ ثير معنوي ذات دللة ا حصائية بين (، و 0.268)

( يبين نتائج تأ ثير  12التعويضات الالكترونية والاداء المنظمي. الجدول رقم ) 

تحسين الاداء المنظمي عبر)الكفاءة، الفاعلية، المرونة، التعويضات الالكترونية في 

س تخدام النموذج الخطي اللوغا  رتمي الرتبيال بداع( ب 

 

 

 علاقة التاثير بين التعويضات الالكترونية و ابعاد الاداء المنظمي ( 12جدول رقم ) 

المتغير 
 المستقل

 المتغير المعتمد
قيمة الثابت 

a 

قيمة معامل 

 βبيتا 
قيمة معامل 

2R 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى الدلالة 

(0.05) 

التعويضات 
 الالكترونية

 معنوي 35.675 %19 0.254 2.273 الكفاءة

 معنوي 25.028 %12 0.214 2.615 الفاعلية

 معنوي 14.105 %8 0.372 2.947 المرونة

 معنوي 11.325 %11 0.256 3.158 الابداع

 معنوي 10.862 %10 0.268 3.765 الاداء المنظمي

 4.001( =98،1ودرجة الحرية )( 0.05الجدولية تحت مس توى دللة ) F قيمة

 7.077( = 98،1( ودرجة الحرية  )0.01الجدولية تحت مس توى دللة ) Fقيمة 

 

و لمعرفة تاثير المتغير الرئيس ال ول )ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية( في 

المرونة، ال بداع( فكانت النتائج كما تحسين الاداء المنظمي  عبر )الكفاءة، الفاعلية، 

( يبين نتائج تأ ثير ممارسات ادارة الموارد 13(. الجدول رقم )13) بلجدول رقممبين 

البشرية الالكترونية في تحسين الاداء المنظمي  عبر)الكفاءة، الفاعلية، المرونة، 

س تخدام النموذج الخطي اللوغارتمي الرتبي.ال بداع(   ب 

 

 علاقة التاثير بين ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية و ابعاد الاداء المنظمي  ( 13جدول رقم ) 

المتغير 
 المستقل

 المتغير المعتمد
قيمة الثابت 

a 

قيمة معامل 

 βبيتا 
قيمة معامل 

2R 
 Fقيمة 

 المحسوبة
مستوى الدلالة 

(0.05) 

 ممارسات
 الموارد إدارة

 البشرية
 الالكترونية

 معنوي 14.325 %11 0.368 2.632 الكفاءة

 معنوي 13.885 %11 0.294 2.451 الفاعلية

 معنوي 10.286 %9 0.272 2.152 المرونة

 معنوي 10.022 %8 0.304 3.025 الإبداع

 معنوي 33.563 %18 0.379 3.055 الاداء المنظمي

 4.001( =98،1( ودرجة الحرية  )0.05مس توى دللة )الجدولية تحت  F قيمة

 7.077( = 98،1( ودرجة الحرية  )0.01الجدولية تحت مس توى دللة ) Fقيمة 

 

دارة الموارد البشرية الالكترونية حقق تاثيرا معنويا تاما في  و يلاحظ ان ممارسات ا 

 (F) اءة، الفاعلية، المرونة، ال بداع(، ا ذ كانت قيمةتحسين الاداء المنظمي  عبر)الكف

( على التوالي اكبر من القيمة 10.022، 10.286، 13.885، 14.325المحسوبة )

 ( وفسر98، 1( وتحت درجة حرية  )0.05،0.01الجدولية عند مس توى دللة )

) 2R(( على التوالي من مقدار المساهمات 8%، 9%، 11%، 11مانسبته )%

، 0.368بلغت ) (β) اصلة في )الكفاءة، الفاعلية، المرونة، الابداع(. كما ان قيمةالح

( على التوالي و تشير الى ان التغير الذي يحصل لممارسات 0.304، 0.272، 0.294

دارة الموارد البشرية الالكترونية بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى زيادة في )الكفاءة،  ا 

، الي(على التو 0.304، 0.272، 0.294، 0.368بداع) بمقدار )المرونة، ال  الفاعلية، 

وهذا يشير الى وجود علاقة تأ ثير معنوي ذات دللة ا حصائية بين ممارسات ادارة 

  .الالكترونية والاداء المنظمي في المنظمة المبحوثةالموارد البشرية 

ير ممارسات ادارة الموارد ( علاقة تاثير معنوية لمتغ11كما بينت النتائج في الجدول رقم )

( وهي 33.563( المحسوبة )Fالبشرية الالكترونية في الاداء المنظمي، ا ذ كانت قيمة )

، 1( وتحت درجة حرية  )0.05،0.01اكبر من القيمة الجدولية عند مس توى دللة )
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%( من مقدار المساهمات الحاصلة في تحسين الاداء 18( مانسبته )2R( وفسر )98

( وتشير الى ان التغير الذي يحصل 0.379( بلغت )βالمنظمي، كما ان قيمة )

بممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى زيادة في 

(،  و هذا يشير الى وجود علاقة تأ ثير معنوي 0.379الاداء المنظمي بمقدار )تحسين 

 ادارة الموارد البشرية الالكترونية والاداء المنظمي. ذات دللة ا حصائية بين ممارسات

 

 

 ال ســـــتنــــــتــــــاجـــــــات و المقترحات .4

 

ان نس تعرض من خلال هذا المبحث مجموعة من ال س تنتاجات التي توصل اليها الباحث

ريق طعن  في ضوء نتائج التحليل العلمي  بعد ان قاما بتحليل البيانات التي تم جمعها

 : ال ستبانة لتوضيح العلاقة بين متغيرات البحث، ومن اهم هذه ال س تنتاجات هي

تتبنى مدیرية تربية حمص بعض ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية و هذا واضح 

من خلال نتائج التحليل العلمي، مما يعزز توجه المدیرية نحو اعمال الالكترونية في 

يعد التدريب والتطویر الالكتروني من اكثر الابعاد ا هتماماً في المدیرية  .وظائفهاأ غلب 

كونها تس تعمل التطبيقات الالكترونية في تدريب وتعليم الموظفين مما يقلل من اس تعمال 

تهتم مدیرية تربية حمص بل داء المنظمي بمس توى مقبول،  .عملية التدريبالورق في 

بعاد ا هتماماً كونها تمتلك بنية تحتية الكترونية تساعدها على وان بعد الكفاءة من اكثر الا

تبين من خلال الزيارة الميدانية للباحث و فترة توزيع ال ستبانات على  .تبني هذا البعد

يعد نظام التقييم  .عينة البحث عدم ا طلاعهم على المفاهيم الاكاديمية لمتغيرات البحث

رة الموارد البشرية الالكترونية اهتماما في مدیرية تربية ممارسات اداالالكتروني أ قل 

 . حمص ل ن عينة البحث ليس على ا طلاع بهذا النظام ويقتصر عملة بتعيين الموظفين

ال خيرة في قياس الاداء المنظمي كون اداء موظفيها بحاجة الى جاء بعد ال بداع بلمرتبة 

تربية حمص بلوسائل الالكترونية و تسعى الى  تهتم مدیرية .دورات تطویرية مناس بة

الموارد البشرية و هذا واضح من خلال علاقة التأ ثير بين تطبيقها في ممارسات ادارة 

تساهم ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية في الاداء المنظمي  .متغيرات البحث

وفر البنية التحتية ومس تلزمات التأ قلم في المدیرية كونها تمن خلال علاقة ال رتباط بينهما 

ن عملية تقييم الاداء الالكتروني ل يتم بصورة كاملة  .مع متغيرات البيئة الحديثة
ِ
ا

س تعمال  ال س تمارات الالكترونية، اما بخصوص التغذية الكترونيا وانما تعتمد فقط على ا 

 .تم بصورة ورقيةالعكس ية وغيرها من بقي الانشطة الضرورية لتقييم الاداء ت

 المقترحات:

 د منان عملية التعويضات الالكترونية تقتصر على رواتب الموظفين و يعد هذا البع

ير لمتغاالممارسات التي يتم تطبيقها في المدیرية بشكل جيد. ولكن يجب ان يشمل هذا 

قة تعللم االمدرسين و الاداريين من خلال بناء نظام الكتروني لكل الامور المالية كل 

 بلمدیرية.

نصراف الموظفين  م لدوالل تس تعمل المدیرية أ نظمة الكترونية خاصة لمتابعة حضور وا 

  .لعينيةلذلك يجب مراقية دوام الجميع بشكل الكتروني كالبصمة اليدوية أ و ا .الرسمي

لذلك ننصح  .ظفينل تتوفر قاعدة بيانات الكترونية يتم الرجوع اليها أ ثناء وبعد تقييم المو 

 .ببناء قاعدة الكترونية تحتوي كل بيانات الموظفين و المدرسين لدى المدیرية

س تعمال ش بكة الانترنت الداخلية و انظمة  ل تعمل المدیرية على جمع المعلومات ب 

 .الكترونية عن مس توى اداء الموظفين ل تخاذ قرارات حول ترقيتهم

س تجابتها للتغييرات عدم ا عتماد المدیرية على قدرتها الا دارية لتحسين ادائها وزيادة ا 

كما أ نها ل تخصص جوائز لل فكار المبدعة وتعمل على تبنيها والعمل بها و ل   .البيئية

على تنمية مهارات العاملين من خلال مشاركتهم في تطویر اساليب العمل تشجع 

قوم بتطبيقها بأ سرع وقت واجراءاته. هذه الملاحظات مهمة جداً على المدیرية ان ت

 ممكن.

 

 العربية المراجع
ا في (. واقع ادارة الموارد البشرية الكتروني2009ابو امونه، يوسف محمد يوسف. )

الجامعات الفلسطينية النظامية ، وهو جزء من متطلبات الحصول على شهادة 

 ادارة الاعمال.الماجس تير في 

بتسام. )  الوصفي. جامعة ببل، العراق.(. البحث 2013الزويني، ا 

في  (. دور ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية2018ناظم، محمد حسين. )

لس اس تدامة راس المال المعرفي بحث ميداني في جامعة ببل، بحث مقدم الى مج

بات نيل درجة الماجس تير جزء من متطل  ،جامعة بغداد -والاقتصادكلية الادارة 

 عمال.في ادارة الا

سسات (. واقع ادارة الموارد البشرية الكترونيا في المؤ  2016فتحي، بن دحمان. ) 

لوم الجزائرية، وهو جزء من متطلبات الحصول على شهادة الماجس تير في قسم الع

 الاقتصادية

بحث  -( . المقدرات القيادية ودورها في الاداء 2017الموسوي، علي حسين محسن. )

صاد بلديات واسط، بحث مقدم الى مجلس كلية الادارة والاقت ميداني في مدیرية

جامعة بغداد ، جزء من متطلبات نيل درجة الدبلوم العالي ) المعادل  –

 للماجس تير( في ادارة البلديات

سات (. أ ثر ال بداع التنظيمي على اداء العاملين في المؤس 2017اسامة، محجوبي. )

لة تحويل البلاستيك للجنوب بورقلة، رسا الصغيرة والمتوسطة حالة شركة وحدة

معة غير منشورة، في الادارة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، جاماجس تير 

 قاصدي مربح.

دارة الاداء واثرها في الفاعلية 2012المحنة، رياض عبد الواحد موسى. ) لتنظيمية، ا(. ا 

الة ة صحة كربلاء، رسدراسة ميدانية في مستشفى الحسين ) ع ( التعليمي، دائر 

 د.ماجس تير في علوم الادارة العامة ، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة بغدا

ادارة  . دور عمليات ادارة المعرفة في تعزیز دور)2012ال مراد، نوال يونس محمد. )

 لثامن.عدد االاداء ، كلية الادارة وال قتصاد ، جامعة البصرة ، المجلد الرابع ، ال

داء (. انعكاسات ممارسات ادارة الموارد البشرية على الا2017ة، رفاه روضان. )عود

 التنظيمي، بحث ميداني في وزارة العلوم والتكنولوجيا، دبلوم عالي تخطيط

 كلية الادارة والاقتصاد ، جامعة بغداد.استراتيجي، 

رات فاعلي للمها. الدور الت)2017كوین، عبد الكاظم محسن و الكعبي، حميد سالم. )

ولى، عة الاالادارية في تعزیز الريادة الاستراتيجية عبر المرونة التنظيمية ، الطب

 للنشر والتوزيع بغداد ، العراق.اليازوري 

 د البشرية(. عناصر القوة في القيادة ادارة المنظمة ، الموار 2016العنزي، سعد علي. )

 الاستراتيجية ، دار ومكتبة عدنان ، العراق

(. ادارة التميز والابداع الاداري ، الطبعة الاولى، دار خالد 2018جمال، لينا. )
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 اللحياني للنشر والتوزيع ، مكة المكرمة ، السعودية.

يمان محمد. ) قليدي ، ت ( ، التعلم ال لكتروني مدخل ا لى التدريب الغير 2003الغراب، ا 

 مصر. منشورات المنظمة العربية للتنمية ال دارية، القاهرة،

شرية،) (. ال دارة الالكترونية للموارد الب 2007جيمس ماركهام. ) و هوبكنز، برايان

 ، مصر.(، دار الفاروق للنشر والتوزيع، القاهرةترجمة خالد العامري

ء المنظمات (. عوامل التمكين الاداري وتأ ثيرها في ادا2016العامري، علاء الدین برع. )

لية الداخ  اء عينة من الضباط العاملين في وزارةالخدمية بحث وصفي تحليلي لر 

كلية  ،العامة ، في الادارة نشورة، رسالة ماجس تير ، غير م المرور العامةمدیرية 

 ، جامعة بغدادالادارة والاقتصاد

ي في ( . تأ ثير رأ س المال النفسي ورأ س المال ال جتماع2017خوین، س ندس رضيوي . )

بداع التنظيمي دراسة ا س تطلا ة عراقيعية لراء عينة من المدراء في الهيئة الال 

، ص 50لعدد عولم الاقتصادية الجامعة، اللحاس بات والمعلوماتية، مجلة كلية بغداد لل

 .456 - 427ص: 

يمية (. دور المرونة التنظ 2016الزيدي، ناظم جواد والخزرجي، قصي اسماعيل مدب. )

ع  قطاداء العالي ،بحث ميداني فيوانعكاساتها في الاس تجابة لتحقيق متطلبات الا

 22مجلد   (94البلديات، مجلة العلوم الاقتصادية والادارية لجامعة بغداد، العدد )

 .83 - 50ص 

ية لحكوم ا( . تطبيق مفهوم المنظمة المرنة في الجامعات 2015) .الفاضل، مها وليد علي

  2العدد  23لد نسانية، المج، مجلة جامعة ببل للعلوم الافي المملكة الاردنية الهاشمية

عامة،  ، ثقافةوالعوامل المؤثرة فيه.  مفهوم ومكونات الاداء )2020( .بركاني، منير

 تدوينة.

اجس تير. م(. اثر التمكين ال داري في ال داء التنظيمي. رسالة 2014) .ابو عليم، طالب

 جامعة الشرق الاوسط. ال ردن

قيق ال هداف (. أ بعاد كفاءة ال داء التنظيمي في تح 2021) .الكثيري، خالد و مهلار، محمد

 كلية المنظمة: دراسة حالة مكتب وزیر الدولة بمحافظة ظفار بسلطنة عمان. مجلة

 https://doi.org/10.51345/.v32i3.449.g235(. 3)32المعارف الجامعة، 

كات شر لتنظيمي في (. أ بعاد منظمة التعلم وأ ثرها على ال داء ا2020) .العمري، غسان

 .28ة، الصناعة الدوائية في ال ردن. مجلة الجامعة ال سلامية للعلوم الاقتصادي
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