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الأداء  فٍ تحسُن يستىيأثر الإدارة الإنكترونُت نهًىارد انبشرَت 

 دراست تطبُقُت عهً ينتسبٍ وزارة انذاخهُت انكىَتُت -انتنظًٍُ 

 فكد عبد العزيز فكد النويصرأ.
كلية  الأعمالباحث بقسم إدارة 

      جامعة أسيوط _التجارة 
  

 د/ أسماء جمال أحمد محمد
 مدرس إدارة الأعمـال 

 كلية التجارة ــ جامعة أسيوط

 أ.د/ نادية أمين محمد علي
أستـاذ إدارة الأعمـال 

 المتـفرغ
 كلية التجارة ــ جامعة أسيوط

 :المستخلص

 التنظيمي مستوى الأداء في تحسين البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارةتأثير  إلى قياس الدراسة ىدفت ىذه
وبناءً عمى مراجعة وتحميل الدراسات السابقة تم تطوير ، وزارة الداخمية الكويتية منتسبيبالتطبيق عمى 

( مفردة من 044عمى عينة مكونة من ) وزعتقائمة استقصاء لجمع البيانات الأولية لمدراسة، حيث 
، لمتحميل الإحصائي( قائمة استقصاء صالحة وقابمة 979) استرجاع، وتم لداخمية الكويتيةمنتسبي وزارة ا

 تأثير وجود نتائج الدراسة وأظيرت، المتعدد تحميل الانحدار باستخدام الدراسة فرضيات تم اختبار وقد
النتائج تم تقديم  ىذه عمى وبناءً  ،الأداء التنظيمي عمى للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية موجب معنوي

 .  مجموعة من التوصيات، علاوة عمى اقتراح بعض الدراسات المستقبمية ذات الصمة بموضوع الدراسة
 :مقدمة/ 1

وتمثل إدارة الموارد البشرية العمود الأساسي وحجر الزاوية في أية منظمة، حيث يتوقف نجاح 
وجودة العنصر البشري فييا، لأن جميع المنظمات ونموىا واستمرارىا في السوق عمى مدى كفاءة 

السياسات والممارسات والنشاطات التي تقوم بيا إدارة الموارد البشرية تنعكس بشكل أو بآخر عمى جميع 
أنشطة ووظائف المنظمة، كما تُعد إدارة الموارد البشرية واحدة من أىم الأصول والموارد الرئيسية لجميع 

ضيف قيمة اقتصادية عالية لممنظمة وتحقق ليا العديد من المزايا عمميات وأعمال المنظمة، والتي ت
 (.,De Juana    التنافسية التي تمكنيا من مواجية المنافسة الشديدة التي تفرزىا البيئة الخارجية )

أىداف المنظمات، برزت الحاجة إلى الإدارة  لإنجازولتحقيق أقصى استفادة من العنصر البشري 
رد البشرية والتي يتم من خلاليا استخدام التقنيات التكنولوجية الحديثة التي تعتمد عمى الإلكترونية لمموا

شبكة الإنترنت في التخطيط والتنظيم والتنسيق والرقابة عمى أداء الموظفين عمى مستوى المنظمة ككل، 
ات كما تساعد عمى ربط كافة الوحدات التنظيمية مع بعضيا البعض وتسييل الحصول عمى البيان

والمعمومات وتوفيرىا لكافة الموظفين في مختمف الإدارات، مما يسيم في إنجاز الأعمال الموكمة إلييم 
 (. Hmouze,-Al    بكفاءة وبأقل تكمفة وبأسرع وقت ممكن )

ويُعد الأداء التنظيمي من أىم المعايير والمؤشرات التي يتم من خلاليا قياس مدى نجاح وفشل 
داء التنظيمي إلى المخرجات والنتائج التي تحققت فعميًا لممنظمة مقارنةً بالمخرجات المنظمات، ويشير الأ

والنتائج المخططة ليا مسبقًا، وتسعى معظم المنظمات وخصوصًا المنظمات الحكومية إلى إدخال كافة 
ا عمى التغييرات والتحسينات لتحسين مستوى أدائيا من خلال اتباع طرق وأساليب جديدة ومتطورة تساعدى
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تحقيق الفعالية والكفاءة، ومن ىنا تبرز الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية كواحدة من أىم الأساليب 
 (.    ,.AlNawafleh et alالحديثة والمبتكرة من أجل تحسين مستوى الأداء التنظيمي )

ة في تحسين مستوى وتُعد ىذه الدراسة محاولة لمتعرف عمى أثر الإدارة الإلكترونية لمموارد البشري
 الأداء التنظيمي بالتطبيق عمى العاممين بوزارة الداخمية الكويتية.

 الدراسة: مشكمة/ 2
تُعد إدارة الموارد البشرية أحد الأنشطة التي تأثرت بشكل واضح بالتطور المستمر في التقنيات 

إدارة مواردىا البشرية، ويُعد التكنولوجية الحديثة، حيث بدأت معظم المنظمات في إدخال التكنولوجيا في 
ظيور ما يسمى بالإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية محفزًا قويًا في تحويل دور إدارة الموارد البشرية من 
مجرد دور لإدارة وتسيير شؤون الموظفين إلى دور أكثر استراتيجية، وبرزت أىمية الإدارة الإلكترونية 

ستقرار التي يشيدىا السوق واشتداد المنافسة بين المنظمات في كافة لمموارد البشرية بسبب حالة عدم الا
المجالات في عصر التحول الرقمي، حيث تُسيم الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في زيادة قدرة 
المنظمات عمى تسييل وصول المعمومات إلى جميع موظفييا في أسرع وقت ممكن وبالدقة المطموبة، مما 

 (.0404إيجابي عمى مستوى أدائيم لأعماليم )فقاير،ينعكس بشكل 
ت الأخيرة بالإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية من جانب اوتزايد الاىتمام بشكل ممحوظ في السنو      

المنظمات لمساىمتيا الكبيرة في تحقيق معظم أىدافيا الاستراتيجية مثل تخفيض تكمفة العمالة، والنفقات 
أداء وظائف إدارة الموارد البشرية، وزيادة معدل الإنجاز، ورفع معدلات الإنتاجية، الإدارية، وتسييل 

وتحسين مستوى جودة المخرجات المقدمة لمعملاء، مما ينعكس بشكل إيجابي عمى تحسين مستوى الأداء 
  .(0409التنظيمي في المنظمة ككل )الشرايري،

إلى أن الأداء التنظيمي  (    ) Al-Hmouzeوفي سياق التأكيد عمى أىمية الأداء التنظيمي فقد أشار 
من المواضيع الرئيسية التي تحظى باىتمام الباحثين كونو من المفاىيم الأساسية للإدارة الاستراتيجية، كما 

ود وبقاء المنظمة من عدمو أنو يعتبر البعد الأكثر أىمية لمختمف المنظمات والذي يتمحور حول وج
(، ومن ىنا تزايد الاىتمام من جانب الباحثين لتسميط الضوء عمى العوامل 0400)الصالحي وآخرون،

والسوابق التي من الممكن أن تؤثر إيجابًا عمى الأداء التنظيمي، وفي ىذا الصدد أكدت دراسة 
Shamaileh et al. (    ) الأىداف تحقيق في تساىم بشريةال الإدارة الإلكترونية لمموارد أن 

  التنظيمي. الأداء في تحسين مستوى والإيجابية الميمة آثارىا خلال من لممنظمات الاستراتيجية
الإدارة  بين العلاقة الدراسات من العديد تناولت وفي صدد بحث العلاقات بين متغيرات الدراسة فقد     

حيث توصمت  ما، نوعاً  متباينة الدراسات تمك نتائج وجاءت التنظيمي،الإلكترونية لمموارد البشرية والأداء 
 e.g. Kariznoee et al.,    ; Al-Hmouze,     ; Shamaileh et) الدراسات بعض

al.,    )،  ،إلى وجود تأثير إيجابي مباشر للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية عمى الأداء التنظيمي
 ممواردالإلكترونية ل دارةللإغير مباشرة  اتوجود تأثير إلى  (    ) .Nurlina et alبينما توصمت دراسة 

وفي المقابل  البشرية، الموارد خدمة التي تقدمياال جودة مع خلال وساطة الأداء التنظيميعمى  البشرية
 لمموارد الإلكترونية إلى عدم وجود تأثير معنوي يذكر لبعض أبعاد الإدارة (    ) Zafarدراسة  توصمت
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إلى وجود علاقة سمبية بين بعض  (    ) Hosainالتنظيمي، كما توصمت دراسة  الأداء عمى البشرية
الإلكتروني،  والتدريب الإلكتروني، التوظيفلإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية والمتمثمة في: اأبعاد 

 الأداء التنظيمي. وبين ،والاتصال والإعلان الإلكتروني
 الإدارة بين العلاقة تناولت التي السابقة الدراسات نتائج في واضح اختلاف وجود يتبين سبق مما
 ىذه تناولت التي الدراسات في ندرة ىناك أن تبين كما ،والأداء التنظيمي البشرية لمموارد الإلكترونية

 وبالتالي خاص، بشكل مثل وزارة الداخمية ات الحكوميةقطاعال وفي عام، بشكل العربية البيئة في العلاقة
 كالبيئة عربية بيئة في وعلاقتيا بالأداء التنظيمي البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارة مفيوم تناول فإن

 ستتناول التي الحالية الدراسة بو ستقوم ما وىذا الموضوع، بيذا المتعمقة للأدبيات إضافة يمثل قد الكويتية
 ،وزارة الداخمية الكويتية عمى بالتطبيقوالأداء التنظيمي  البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارة بين العلاقة

لمدراسة المثل في: الرئيسي  تحقيق اليدف في تتمحور الحالية الدراسة مشكمة أن القول يمكن ىنا ومن
والتدريب  الإلكتروني، التوظيف) البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارة التعرف عمى طبيعة العلاقة بين

الأداء التنظيمي لوزارة و  الإلكتروني، وتقييم الأداء الإلكتروني، والتعويضات والحوافز الإلكترونية(
 .الداخمية الكويتية

 أهمية الدراسة:/ 3
 لدراسة الحالية من خلال بعض الأمور كما يمي:اتتمثل أىمية 

الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية تبرز أىمية الدراسة من أىمية موضوعيا حيث يلاحظ أن موضوع  9/0
أكبر  من الموضوعات الحديثة نسبيًا التي ما زال ىناك حاجة ممحة لتسميط الضوء عمييا وفحصيا بشكل

 من قبل الباحثين.
تظير أىمية الدراسة الحالية من أىمية الدور الذي يؤديو العنصر البشري في المنظمات الحكومية  9/0

وزارة الداخمية الكويتية، حيث يتأثر مستوى الأداء المؤسسي والتنظيمي بشكل  في الكويت وبالأخص في
 واضح بكفاءة وجودة إدارة الموارد البشرية.

كما تأتي أىمية الدراسة الحالية عمى المستوى العممي والتطبيقي من أنو من المتوقع أن تساعد  9/9
القرار بوزارة الداخمية الكويتية )قطاع التطبيق( في حُسن استغلال مواردىا نتائجيا وتوصياتيا متخذو 

 التكنولوجية والبشرية من أجل تعزيز ورفع مستوى أدائيا التنظيمي. 
 الخمفية النظرية والدراسات السابقة:/ 4

 والدراسات السابقة كما يمي: المفاىيمي الإطاريتناول ىذا الجزء 
 :لمموارد البشرية الإدارة الإلكترونية 4/1

تزايد الاىتمام بشكل واضح بمفيوم إدارة الموارد البشرية في بداية التسعينيات من القرن الماضي     
عندما أدركت الشركات أىمية التحول من الأساليب القائمة عمى المعاملات والأرشفة الورقية إلى الاعتماد 

مات في ىذه الفترة ظروفًا (، حيث واجيت المنظ0404عمى الإدارة الإلكترونية لتسيير أعماليا )الأعمر،
غير معتادة بسبب المنافسة، والتغيرات المتسارعة والتعقيدات التي تشيدىا بيئتيا الخارجية، وسعي 
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المنظمات نحو التوسع وزيادة فروعيا وتوسعيا جغرافيًا، وزيادة وتنوع كميات المعمومات والبيانات التي 
سيمت في بروز مفيوم الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية تتعامل معيا المنظمات يوميًا، كل تمك الأمور أ

كواحد من أىم المفاىيم التي تتبعيا المنظمات في سياق التحول من مجرد منظمات تقميدية إلى منظمات 
بجميع  المنظمات عمى القيامالإلكترونية، حيث يُسيم إدخال التكنولوجيا في الأعمال الإدارية في مساعدة 

وسرعة فائقة، كما يزيد من قدرتيا عمى التطور والنمو ارية والإنتاجية والتسويقية بدقة عالية وظائفيا الإد
 . (    ,Al-Hawari & Bandyopadhyay)في المستقبل 

بأنيا "وسيمة  البشرية ممواردل دارة الإلكترونيةالإ (        ) .Ruel et alحيث يعرف كل من     
ميمة لتنفيذ استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وسياساتيا وممارساتيا ووظائفيا في المنظمات من خلال 

 الدعم الموجو والمباشر والقائم عمى الاستفادة الكاممة من قنوات التكنولوجيا القائمة عمى شبكة الإنترنت".
عممية " بأنيا البشرية ممواردل دارة الإلكترونيةالإ أنو يمكن تعريف  (       ) Strohmeierويرى     

أو مجموعة من  الأقل عمى شخصين دعمل الشبكات من لكل المعمومات تكنولوجيا وتطبيق وتنفيذ تخطيط
 ".البشرية الموارد لأنشطة المشترك أدائيم فيداخل المنظمة  المتفاعمة الأطراف

"عبارة عن شبكة تضم اليياكل والقرارات والعلاقات بأنيا  (       ) Al-Hmouzeويعرفيا     
الإلكترونية المستخدمة في تقديم ومزاولة وظائف الموارد البشرية في المؤسسات من حيث الاختيار 
والتعيين الإلكتروني، والتدريب وتطوير ميارات العاممين إلكترونيًا، ودفع الأجور والحوافز من خلال البنوك 

الات والمفاوضات بين العاممين والمدراء في المؤسسات عن طريق شبكات الأعمال الإلكترونية، والاتص
 الإلكترونية".

من خلال أربعة أبعاد وىي )التوظيف  البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارة وستتناول الدراسة الحالية    
كما  وذلك الإلكترونية( والحوافز الإلكتروني، والتدريب الإلكتروني، وتقييم الأداء الإلكتروني، والتعويضات

 يمي:
التوظيف الإلكتروني  (       ) .Avinash et alوقد عرف كل من  :انتىظُف الإنكترونٍ 4/1/1

بأنو يشير إلى "الاستخدام الأمثل لتقنيات حديثة لتبسيط عممية تحديد مصادر المترشحين لشغل الوظائف 
 الشاغرة في المنظمة، وجذب الكوادر البشرية المؤىمة، ومن ثم إكمال إجراءات عممية التوظيف".

 .Arsovski et alوقد تم تعريف التدريب الإلكتروني من قبل كل من  الإنكترونٍ: انتذرَب 4/1/2

بأنو " عممية تُكسب الموظفين الميارات والمعرفة والسموك الكافي لمعمل بكفاءة عن طريق  (        )
 تحتية لتكنولوجيا المعمومات والاتصالات".الاستخدام البنية 

 الإدارية، العممية مراحل أىم من واحدةك عممية تقييم الأداءيُنظر إلى  الإنكترونٍ: تقُُى الأداء 4/1/3
 وفاعمية كفاءة وقياس للأىداف، طبقاً  المتحقق والإنجاز التقدم، وقياس لمتابعة ميمة أداة يمثل فالتقييم
 أجل من أكثر بفاعمية التخطيط في والمساعدة المطموبة، التغييرات وتوضيح المبذول، والجيد الأداء،

  (.0400 ،عمي) فييا البشري والجيد المؤسسة لنشاط النيائية المحصمة عمى تقف كونيا المستقبل
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  (        ) Dulebohn & Marlerويعرف كل من :تالإنكترونُ انتعىَضاث وانحىافس 4/1/4
 نظام تصميم في التكنولوجيا إلى المستندة والبرامج الأدوات استخدام"نظام التعويضات الإلكتروني بأنو "

  ."أدائيم مستوى تحسين عمى لتحفيزىم بالمنظمة لمعاممين والحوافز والمكافآت الأجور

 الأداء التنظيمي: 4/2

يعد الأداء من المفاىيم التي تتسم بالديناميكية وعدم الثبات في محتواىا المعرفي، حيث شيد تطورًا      
إلى تحقيقو، وجاء ىذا التطور في ممحوظًا منذ بدايات ظيوره كمفيوم إداري تسعى معظم المنظمات 

دراسة ىذا المفيوم نتيجة لمتطورات الاقتصادية التي تشيدىا المجتمعات البشرية، مما شكل دافعًا قويًا 
لظيور إسيامات عممية ومعرفية في ىذا الحقل لأىمية ىذا المفيوم بالنسبة لممنظمات عمى اختلاف 

 فيلمبقاء والنمو، وتحقيق الاستقرار والاستمرار  السعيىو  منظمة ياليدف الرئيس للإدارة في أنشاطيا، ف
  (.     ,.Nurlina et alي )لأداء التنظيما اىتمامًا كبيرًا بقياس وتقييميتطمب  وىذاظل البيئة التنافسية، 

رفع مستوى الأداء التنظيمي لممنظمات يعتمد بشكل أن  (        ) .Zhang et alيرى كل من ,
تكامل جميع موارد المنظمة البشرية والمادية، حيث عرفوا الأداء التنظيمي بأنو "محصمة أداء أساسي عمى 

كل من الأفراد، وفرق العمل، والأقسام الوظيفية، والوحدات التنظيمية العاممة في المنظمة، والتي تقود إلى 
 ى نشاط المنظمة".تحقيق أىداف المنظمة، مع وضع في الاعتبار التأثيرات البيئية التي تؤثر عم

بأنو النشاطات  (        ) Al-qudahكما تم تعريف الأداء التنظيمي من قبل كل من      
والعمميات والسموكيات التي يقوم بيا الفرد والمجموعات الذين تتكون منيا المنظمة عمى اختلاف 

منظمة قائمة عمى مبادئ خصائصيم ومستوياتيم الوظيفية بيدف القيام بإنجاز الأعمال المطموبة بصورة 
 وقيم تنظيمية محددة".

لأداء التنظيمي بالنسبة لمختمف عمى أىمية قياس ا     ) .AlNawafleh et al)كما يؤكد كل من 
المنظمات، حيث أنو يُعد من أىم المعايير والمؤشرات التي يتم من خلاليا قياس مدى نجاح وفشل 

لتنظيمي في معرفة مدى مساىمة المنظمة في عممية التنمية المنظمات، كما يُسيم قياس وتقييم الأداء ا
الاقتصادية والاجتماعية من خلال تحقيق أكبر قدر ممكن من الإنتاج بأقل التكاليف، والتخمص من 
عوامل اليدر والضياع في الوقت والجيد والمال، مما يؤدي إلى خفض أسعار المنتجات، وينعكس ذلك 

 الشرائية لممستيمكين.بشكل مباشر في زيادة القدرة 
والتي من  رئيسية، جوانب أربعة بالاعتماد عمى المتوازن الأداء بطاقة التنظيمي من خلال داءالأ تقييم ويتم

 المنظور أما ،للأداء المالي بالبعد ييتم الأول فالمنظور ،تنافسيةال تعزيز قدراتيا لممنظمة خلاليا يمكن
 العمميات أداء مقاييسعمى  الثالث المنظور ويركز بالعملاء، المتعمقة الأداء مقاييس فيتناول الثاني

 ,Kaplan & Norton)مقاييس الابتكار والتعمم  حول الرابع المنظور يتمحور حين في الداخمية،
  ، ويتم تناول تمك الأبعاد الأربعة كما يمي:(    

 والأداء التنظيمي:العلاقة بين الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية  4/3
ودورىا الفعال في تحسين مستوى  البشرية في صدد بحث العلاقات بين الإدارة الإلكترونية لمموارد    
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العلاقات  من التحقق إلى (    ) .Kariznoee et alكل من  التنظيمي، فقد سعت دراسة الأداء
وتوصمت  لمشركات، التنظيمي الأداءو  (E-HRM) البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارة بين المحتممة

البشرية تؤثر بشكل إيجابي في تحسين مستوى  لمموارد الإلكترونية لإدارةالدراسة إلى أن جميع أبعاد ا
الأداء التنظيمي بدرجات متفاوتة، حيث كان للاتصالات الإلكترونية الجيدة الدور الأكبر في رفع مستوى 

 الأداء التنظيمي لمشركات.
 الإلكترونية البشرية الموارد إدارة علاقة تحميل ) Aryati    (وفي نفس السياق تناولت دراسة      
 ونظريًا، عمميًا البشرية الموارد جودة متغير وساطة خلال من مباشر وغير مباشر بشكل المنظمات بأداء

 المباشرة بين إدارةوأظيرت نتائج الدراسة قبول جميع الفرضيات التي تختبر العلاقات المباشرة وغير 
البشرية أدت الدور الوسيط بشكل فعال في  الموارد الإلكترونية والأداء، كما تبين أن جودة البشرية الموارد

 ىذه العلاقة.
عمى كل من مموارد البشرية الإلكترونية ل فحص وقياس تأثير الإدارة (    ) Zafarوتناولت دراسة      

بعدين من أبعاد  أن التنظيمي في منظمات القطاع العام، وتوصمت الدراسة إلىالفعالية التنظيمية والأداء 
الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية والمتمثمة في الاختيار الإلكتروني، والتدريب الإلكتروني كان ليما تأثير 

تأثير معنوي إيجابي معنوي في رفع مستوى الفعالية التنظيمية والأداء التنظيمي، بينما لم يكن ىناك 
 لمتوظيف الإلكتروني عمى الفعالية والأداء التنظيمي. 

 البشرية لمموارد المحتمل للإدارة الإلكترونية التأثير فحص إلى ) .Jain et al    (كما سعت دراسة     
 لمموارد الإدارة الإلكترونية وأظيرت النتائج وجود تأثير معنوي موجب لبعض أبعاد التنظيمي، الأداء عمى

 الأداء عمى تروني، وتقييم الأداء الإلكترونيالتوظيف الإلكتروني، والتدريب الإلكوالمتمثمة في:  البشرية
 البشرية لمموارد الإدارة الإلكترونية التنظيمي، وفي المقابل تبين عدم وجود تأثير معنوي لبعض أبعاد

 التنظيمي. الأداء عمى الإلكترونية، والاتصالات التعويضات الإلكترونية، والمتمثمة في:
أن استخدام التكنولوجيا والتقنيات الحديثة في إلى  ) .Nurimansjah et al    (كما أشارت دراسة     

كما تُسيم بشكل  استراتيجي، بشكل لممؤسسة قيمة الأكثر الأصول لإدارة طريقةإدارة الموارد البشرية تمثل 
أدائيا وفعاليتيا وكفاءتيا  تحسين الاستراتيجية من خلالالمنظمات في تحقيق أىدافيا  نجاح في واضح

أسيمت بشكل واضح في قد التنظيمية، وتوصمت إلى أن معظم أبعاد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية 
 Madhekarتحسين مستوى الأداء التنظيمي لممنظمات، وىذا يتفق من النتيجة التي توصمت إلييا دراسة 

& Bhargava (    )  للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية التي توصمت إلى وجود تأثير معنوي إيجابي
)التوظيف الإلكتروني، والاختيار الإلكتروني، والتدريب الإلكتروني، وتقييم الأداء الإلكتروني، والاتصالات 

 .التنظيميالإلكترونية، والتعويضات الإلكترونية( في رفع مستويات الأداء 
 ونموذج الدراسة:فروض / 5

بناءً عمى ما سبق، وبناءً عمى نتائج الدراسات السابقة يمكن بناء نموذج الدراسة والفرض الرئيسي 
 لمدراسة عمى النحو التالي:
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 انفرض انرئُس نهذراست: 5/1

كمتغير مستقل  ييدف ىذا الفرض إلى التعرف عمى طبيعة تأثير الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية    
 .e.g)وقد بني ىذا الفرض عمى نتائج بعض الدراسات السابقة ، كمتغير تابعالتنظيمي الأداء عمى 

Kariznoee et al.,     ; Al-Hmouze,    ; Nurlina et al.,    ; Zafar,     ; 

Shamaileh et al.,    )  للإدارة إيجابي معنوي تأثيرحيث أشارت نتائج تمك الدراسات إلى وجود 
يوجد تأثير معنوي موجب "، وينص ىذا الفرض عمى أنو التنظيمي عمى الأداء البشرية لمموارد الإلكترونية

 وتقييم الأداءالإلكتروني،  والتدريبالإلكتروني،  التوظيف) البشرية لمموارد الإلكترونية للإدارة
 ."لوزارة الداخمية الكويتيةعمى الأداء التنظيمي ( والتعويضات والحوافز الإلكترونيةالإلكتروني، 

 نموذج الدراسة: 5/2
 :التالي النحو عمى الدراسة متغيرات بين العلاقات( 0) رقم الشكل ويوضح  
 

 نموذج الدراسة -( 1شكل )

 مجتمع وعينة الدراسة: /6
 اختيار العينة التي ستجرى عمييا الدراسة كما يمي:و يتناول ىذا الجزء تحديد مجتمع الدراسة     

 مجتمع الدراسة: 6/1
الكويتية بجميع مقراتيا ومكاتبيا عمى يتمثل مجتمع الدراسة في جميع موظفي ومنتسبي وزارة الداخمية     

 ( موظف.09990وعددىم ) مستوى دولة الكويت
 عينة الدراسة: 6/2

ونظراً لكبر حجم مجتمع الدراسة تم الاعتماد عمى أسموب المعاينة، وذلك باستخدام العينة العشوائية     
( في ضوء معامل 0409)ريان، وقد تم تحديد حجم عينة الدراسة باستخدام الجداول الإحصائية البسيطة، 
( 044( مفردة، وتم زيادتيا إلى )980%( والتي بمغ حجميا )9%( ومستوى معنوية قدره )99ثقة قدره )

وتتمثل وحدة المعاينة في الموظف الفرد في وزارة الداخمية  ،مفردة مراعاة لعدم استجابة بعض المفردات
 الكويتية.

الإدارة الإنتكترونُت نهًىارد 

 :انبشرَت
 .انتىظُف الإنكترونٍ/1
 .انتذرَب الإنكترونٍ/ 2
 .تقُُى الأداء الإنكترونٍ/ 3
انتعىَضاث وانحىافس / 4

 .الإنكترونُت

 انتنظًٍُ داءالأ

 

H
1
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 :وأسموب قياسها متغيرات الدراسة/ 7
ا موسيتم تناولي متغيرينوفقاً لنموذج الدراسة المقترح ولما تم تناولو من فروض، فإن الدراسة الحالية تتضمن     

 ا، وذلك عمى النحو التالي:ما إجرائيًا وتحديد طريقة قياسيموتعريفي
 الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )المتغير المستقل(: 7/1

بأنيا "منيجية إدارية لتخطيط وتنفيذ استراتيجيات وسياسات  الإلكترونية لمموارد البشريةالإدارة يمكن تعريف     
وممارسات ووظائف إدارة الموارد البشرية في المنظمات من خلال استخدام التقنيات التكنولوجية الحديثة 

عمى مقياس تم إعداده  اعتمدت الدراسة الحالية، والمتطورة، مما يؤدي إلى إنجاز الأعمال بكفاءة وفاعمية"
( عبارة تقيس 09(، ويتكون ىذا المقياس من )0404، الأعمر،0408 ،)قطيشات كل من بالاعتماد عمى دراسات

 .الخمس الدرجات ذي ليكرت مقياس أساس عمى البنود ىذه صممت وقد أبعاد للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية أربعة

 التابع(:الأداء التنظيمي )المتغير  7/2
 أىدافيا تحقيق أجل من عمميا إجراءات تحسين عمى المنظمة قدرة بأنو " الأداء التنظيمييمكن تعريف     

 بما لممنظمة والخارجية الداخمية البيئة عناصر بين والتوازن التكامل تحقيق خلال من مسبقًا ليا المخططة وغاياتيا
عمى مقياس تم إعداده بالاعتماد عمى الدراسة الحالية  اعتمدت، "السوق في والاستمرار والنمو البقاء من يمكنيا

 البنود ىذه صممت وقد ( عبارة04ويتكون ىذا المقياس من ) (     ) ,Kaplan & Norton دراسة كل من
 .الخمس الدرجات ذي ليكرت مقياس أساس عمى

 نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفروض:/ 8
 ما يمي: يعرض ىذا القسم من الدراسة

 نتائج اختبار الصدق والثبات: 8/1
تم حساب معامل ألفا كرونباخ لقياس معاملات الثبات النيائية لمتغيرات الدراسة، والتي تشير إلييا بيانات 

 (:0الجدول التالي رقم )
 (1جدول رقم )

 قيم معاملات الثبات والصدق الذاتي لمتغيرات الدراسة

 انًتغُـــراث و
يعايم 

 انثباث

يعايم 

 انصذق

عذد 

 انعباراث

1 

الإدارة الإلكخروًيت للووارد انًتغُر انًستقم: 

 البشريت.

 الخوظيف الإلكخروًي.

2.950 2.900 02 

2.900 2.900 0 

 0 2.900 2.925 الخدريب الإلكخروًي. 0

 5 2.920 2.090 حقيين الأداء الإلكخروًي. 2

 0 2.900 2.920 الخعويضاث والحوافز الإلكخروًيت. 2

 02 2.900 2.900 : الأداء الخٌظيوي.انًتغُر انتابع 

     مفردة 94ن=   الميدانية الدراسة لبيانات الإحصائي التحميل نتائج عمى بالاعتماد من إعداد الباحث المصدر:    
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 متغيرات لقياس المستخدمة لممقاييس الثبات معاملات جميع أن( 0/0) رقم الجدول بيانات من ويتضح
 Hair et)( 4.7) المقبولة أكبر من الثبـات معامـل نسبة أن باعتبـار ومقبولـة عالية ونسبيا مرتفعة الدراسة

al.,     ) ، الصدق  معاملالدراسة ) متغيرات لجميع مرتفعة صدق معاملات البيانات سجمت وقد
 وصلاحيتيا القياس أداة واعتمادية ثبات عمى ىذه النتائج وتدل ،(الثبات لمعامل يالتربيع الجذر= الذاتي

 .الميدانية الدراسة بيانات لجمع الإحصائية الناحية من
 نتائج توصيف المتغيرات محل الدراسة: 8/2   

والمتمثمة في نتائج التحميل المبدئي لبيانات الدراسة، بالإضافة إلى نتائج ويعرض ىذا الجزء نتائج الدراسة 
 :يمياختبار فروض الدراسة وذلك كما 

 عمى مقاسة الحسابية الأوساط في والمتمثمة متغيرات الدراسة مؤشرات توصيف( 0) رقم الجدول يوضح
 :التالي النحو عمى وذلك المعيارية، بالإضافة إلى الانحرافات الخماسي، ليكرت مقياس

 

 (2جذول رقى )

 انذراست نًتغُراث انًعُارَت والانحرافاث انحسابُت انًتىسطاث

 انىسظ انحسابٍ انًتغُـــراث و
الانحراف 

 انًعُارٌ

1 

الإدارة الإلكخروًيت للووارد انًتغُر انًستقم: 

 البشريت.

 الخوظيف الإلكخروًي.

2.020 2.909 

2.000 2.909 

 2.990 2.015 الخدريب الإلكخروًي. 0

 2.901 2.001 حقيين الأداء الإلكخروًي. 2

2 
 الإلكخروًيت.الخعويضاث والحوافز 

2.009 2.902 

 2.000 2.202 : الأداء الخٌظيوي.انًتغُر انتابع 1

   الميدانية الدراسة لبيانات الإحصائي التحميل نتائج عمى بالاعتماد من إعداد الباحث المصدر:     
                       مفردة 979ن=

جميع المتوسطات جاءت أكبر من الوسط الفرضي أن ( 0بيانات الجدول السابق رقم ) منيتضح      
(، 9.0.0( إلى )9.009(، وبشكل عام تراوحت المتوسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة من )9والبالغ )

العينة لمعظم متغيرات الدراسة، كما تشير قيم الانحرافات وىذا يدل عمى وجود إدراك واضح لدى مفردات 
الواحد الصحيح إلى وجود قدر كبير من الاتفاق بين مفردات عينة  المعيارية لممتغيرات التي تقل عن
 .الدراسة في إدراكيم لتمك المتغيرات
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 معاملات الارتباط الخطي الثنائي بين متغيرات الدراسة: 8/2
 ، ويوضح الجدول التالي معاملات الارتباط بين المتغيرات كما يمي:

 (3جذول رقى )

 انثنائٍ بُن يتغُراث انذراستيعايلاث الارتباط انخطٍ 

 0 0 5 2 2 0 1 م

الإدارة 

 الإلكخروًيت

الخوظيف 

 الإلكخروًي

الخدريب 

 الإلكخروًي

حقيين الأداء 

 الإلكخروًي

الخعويضاث 

 الإلكخروًيت

الأداء 

 الخٌظيوي

 

الإدارة  1

 الإلكخروًيت

1      

الخوظيف  0

 الإلكخروًي

2.022
**

 1     

الخدريب  2

 الإلكخروًي

2.051
**

 2.001
**

 1    

حقيين الأداء  2

 الإلكخروًي

2.020
**

 2.022
**

 2.029
**

 1   

الخعويضاث  5

 الإلكخروًيت

2.052
**

 2.059
**

 2.005
**

 2.001
**

 1  

الأداء  0

 الخٌظيوي

2.092
**

 2.020
**

 2.000
**

 2.002
**

 2.000
*

*
 

1 

    هفردة 209ى=    هي إعداد الباحذ بالاعخواد على ًخائج الخحليل الإحصائي لبياًاث الدراست  :انًصذر   

** p<     

يوجد ارتباط معنوي موجب بين الإدارة الإلكترونية أنو ( 9يتضح من نتائج الجدول السابق رقم )     
 التنظيمي. الأداءو لمموارد البشرية وجميع أبعاد 

     الفرض الرئيس لمدراسة:نتائج اختبار  8/3
يختبر ىذا الفرض مدى وجود تأثير للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية بأبعادىا )التوظيف      

الإلكتروني، والتدريب الإلكتروني، وتقييم الأداء الإلكتروني، والتعويضات والحوافز الإلكترونية( كمتغير 
يوجد تأثير معنوي موجب  وينص ىذا الفرض عمى أنو: "عمى الأداء التنظيمي كمتغير تابع،  مستقل

للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )التوظيف الإلكتروني، والتدريب الإلكتروني، وتقييم الأداء 
 ".الإلكتروني، والتعويضات والحوافز الإلكترونية( عمى الأداء التنظيمي

 Stepwiseحميل الانحدار المتعدد التدريجي ، تم استخدام تولاختبار صحة ىذا الفرض من عدمو     

Multiple Regression Analysis  للأداء التنظيمي كمتغير تابع عمى جميع أبعاد الإدارة الإلكترونية
وتحديد أي منيا ىو الأكثر تأثيراً عمى الأداء التنظيمي لوزارة لمموارد البشرية مجتمعة كمتغيرات مستقمة، 

رف عمى الأىمية النسبية لكل من بعد من أبعاد المتغير المستقل الإدارة الإلكترونية الداخمية الكويتية، ولمتع
للأداء  ( تحميل الانحدار المتعدد التدريجي0وتوضح النتائج في الجدول التالي رقم )لمموارد البشرية، 

 التنظيمي عمى جميع أبعاد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ، وذلك كما يمي:
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 (4رقى )جذول 

  انبشرَت نهًىارد الإنكترونُت الإدارة أبعاد نلأداء انتنظًٍُ عهًنتائج تحهُم الانحذار انًتعذد 

R R تالوسخقل اثالوخغير
 

 
Adj 

R
 

 

∆ Adj 

R
 

 
 F Sig.Fقيوت 

2.222 1200.001 - 2.020 2.022 2.000 الخعويضاث الإلكخروًيت
**

 

2.222 010.122 2.229 2.091 2.090 2.092 حقيين الأداء الإلكخروًي
**

 

2.222 512.012 2.210 2.022 2.022 2.090 الخوظيف الإلكخروًي
**

 

   مفردة 979 ن=  : من إعداد الباحث بناءً عمى نتائج التحميل الإحصائي لبيانات الدراسة المصدر     
** p<       

 ما يمي: (0ح من نتائج الجدول السابق رقم )يتض
  تشير قيم معاملات( الارتباطR إلى وجود ارتباط معنوي بين ثلاثة من أبعاد الإدارة الإلكترونية )

لمموارد البشرية )التعويضات والحوافز الإلكترونية، وتقييم الأداء الإلكتروني، والتوظيف الإلكتروني( والأداء 
رية وىو التدريب الإلكتروني التنظيمي، بينما تم استبعاد بُعد وحيد من أبعاد الإدارة الإلكترونية لمموارد البش

 من معادلة الانحدار المتعدد.
  تشير قيم معامل التحديدAdj R   التعويضات إلى أن المتغيرات المستقمة الثلاثة مجتمعة(

%( من 84.9فسرت ما نسبتو ) والحوافز الإلكترونية، وتقييم الأداء الإلكتروني، والتوظيف الإلكتروني(
التباين والتغير في المتغير التابع الأداء التنظيمي، وتُعد التعويضات والحوافز الإلكتروني ىي أىم متغير 

%( من التباين في المتغير 70.0مفسر لمتباين في الأداء التنظيمي، حيث أسيمت بمفردىا في تفسير )
الأداء ىو أقل المتغيرات المستقمة تفسير لمتباين في يف الإلكتروني التابع الأداء التنظيمي، بينما يُعد التوظ

 . %(0.0بنسبة ) التنظيمي
الشكل النيائي لمعادلة الانحدار المتعدد )المتدرج( للأداء ( 9ويوضح الجدول التالي رقم )          

 ، كما يمي:الإلكترونية لمموارد البشريةالتنظيمي عمى جميع أبعاد الإدارة 
 (5رقى ) جذول

 الإدارة الإنكترونُت أبعاد عهً انتنظًٍُ نلأداءانشكم اننهائٍ نًعادنت الانحذار انًتعذد     

 T Sig.tقيوت  Beta Β انًتغُراث انًستقهت
الوعاهل 

 α الزابج
 F Sig.Fقيوت 

2.222 0.225 2.200 2.200 الخعويضاث الإلكخروًيت
**

 

2.002 512.012 2.222
**

2.222 0.522 2.221 2.221 الإلكخروًيحقيين الأداء  
**

 

2.222 2.012 2.022 2.000 الخوظيف الإلكخروًي
**

 

 *   مفردة 979ن=    : من إعداد الباحث بناءً عمى نتائج التحميل الإحصائي لبيانات الدراسةالمصدر    
p<         ** p<     
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 ( ما يمي:9يتضح من نتائج الجدول السابق رقم )
 ( تؤكد الإشارات الموجبة في معاملات التأثيرB، Beta عمى وجود تأثير )موجبة ذات دلالة  ات

ثلاثة من أبعاد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )التعويضات والحوافز الإلكترونية، وتقييم لإحصائية 
تبعاد بُعد وحيد من أبعاد الأداء التنظيمي، بينما تم اسعمى الأداء الإلكتروني، والتوظيف الإلكتروني( 

 الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وىو التدريب الإلكتروني من معادلة الانحدار المتعدد.
 ( تشير نتائج اختبارT-test إلى معنوية معاملات النموذج، كما يشير معامل جوىرية النموذج )

(Sig.f) ( مما يؤكد عمى صلاحية النموذج النيائي 4.40إلى معنوية ىذه النتائج عند مستوى دلالة ،)
 لمتنبؤ بالمتغير التابع الأداء التنظيمي.
عمى لإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية كمتغير إجمالي ل معنوي موجبوبناءً عميو يمكن القول بوجود تأثير 

 .لمدراسةبالتالي يمكن قبول صحة الفرض الرئيس و ، الأداء التنظيمي كمتغير إجمالي
     مناقشة وتفسير نتائج الدراسة:/ 9

 لمموارد الإلكترونية للإدارة تأثير معنوي مدى وجود عمى التعرف الفرض الرئيسي لمدراسة ييدف    
 والتعويضات الإلكتروني، الأداء وتقييم الإلكتروني، والتدريب الإلكتروني، التوظيف) بأبعادىا البشرية

 ىذا اختبار نتائج وأظيرت، تابع كمتغير التنظيمي الأداء عمى مستقل كمتغير( الإلكترونية والحوافز
 للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية موجب معنوي تأثير وجود (0الجدول رقم ) في موضح ىو كما الفرض
الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ساىم في عمى الأداء التنظيمي، حيث تبين أن متغير  إجمالي كمتغير
% من التباين الذي حدث في المتغير التابع الأداء التنظيمي لوزارة الداخمية الكويتية، مما  79.8تفسير 

 يؤكد عمى أىمية الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ودورىا البارز في تحسين وتعزيز الأداء التنظيمي
 كويتية.لوازرة الداخمية ال

وتُعد ىذه النتيجة منطقية وقريبة من الواقع العممي لأن تبني وزارة الداخمية الكويتية لمتكنولوجيا     
واستخداميا بشكل واسع في إدارة مواردىا البشرية، وتحقيق التكامل الفعال بين الموارد البشرية والموارد 

لعمل عمى الاستخدام الواعي لتقنيات المعمومات التكنولوجية في مختمف وظائف إدارة الموارد البشرية، وا
 أساسية بيانات والاتصالات في ممارسة الوظائف الأساسية لإدارة الموارد البشرية من خلال وجود قاعدة

 الإلكترونية، والمكافآت والحوافز الرواتب وأنظمة الإلكتروني، والتدريب والتعيين التوظيف وأنظمة لمموظفين
العالمية، كل ذلك يُسيم بشكل كبير في  الإنترنت بشبكة مرتبطة محمية معمومات شبكات القائمة عمى

تحسين مستوى الأداء التنظيمي لموزارة، حيث تساعد التكنولوجيا في إنجاز الأعمال بدقة متناىية وبأسرع 
 وقت ممكن.

ىي أىم المتغيرات  كما تبين من خلال نتائج التحميل الإحصائي أن التعويضات والحوافز الإلكترونية    
المستقمة وأكثرىا تأثيرًا في تحسين مستوى الأداء التنظيمي، ويمييا متغير تقييم الأداء الإلكتروني، بينما 

 وتدليُعد التوظيف الإلكتروني ىو أقل أبعاد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية تأثيرًا في الأداء التنظيمي، 
واضح بنظام التعويضات  بشكل تأثري يمي لوزارة الداخمية الكويتيةالأداء التنظ أنعمى  النتيجة ىذه

حصموا عمى التعويضات  يمبأن الموظفين شعور أن حيث ،والحوافز الإلكترونية المقدمة إلى منتسبي الوزارة
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نظير مجيوداتيم التي  اوالحوافز المادية والمعنوية )أجوار، ومكافآت، وعلاوات، ...( التي يستحقوني
قدموىا، يُسيم بشكل كبير في تحسين مستوى أدائيم الشخصي، وأداء المنظمة ككل، ويمكن تفسير ذلك 
بأنو من الطبيعي أن يتأثر أداء الموظفين بشكل كبير بنظام التعويضات والحوافز الإلكترونية المتبع داخل 

ل الموظفين عمى حوافزىم ومكافآتيم بسيولة ويسر الوزارة، حيث تمعب التكنولوجيا في تسييل عممية حصو 
 من دون مجيود مما ينعكس بشكل واضح عمى مستوى أدائيم.

وتتفق ىذه النتيجة مع النتائج التي توصمت إلييا بعض الدراسات السابقة التي اختبرت العلاقة بين     
)Aryati,;     .,Njoku et al    ; الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية والأداء التنظيمي 

)    Chen et al.,;     Shamaileh et al.  والتي أكدت عمى وجود تأثير معنوي إيجابي لتبني
 الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية غي رفع مستويات الأداء التنظيمي لممنظمات.

 (    ) Zafarدراسة  توصمت بينما تختمف النتيجة التي تم التوصل إلييا في الدراسة الحالية مع ما    
معنوي يذكر لمتوظيف الإلكتروني عمى الأداء التنظيمي، كما اختمفت  أثيرعدم وجود ت إلى توصمت والتي

والتي توصمت إلى عدم وجود تأثير معنوي لمتعويضات  ) .Jain et al    (دراسة الدراسة الحالية مع 
 .والحوافز الإلكترونية عمى الأداء التنظيمي

 الدراسة: دلالات/ 11
 من خلال مناقشة نتائج الدراسة الحالية تم التوصل إلى عدد من الدلالات العممية والتطبيقية عمى النحو التالي:

للإدارة الإلكترونية لمموارد  دالة إحصائياً  تأثيرات وجود عمى عممية دلالة الحالية الدراسة قدمت 04/0
 ىذا في المتاحة القميمة الأدبيات إلى إضافة النتيجة ىذه وتُعد ،الأداء التنظيمي عمى البشرية بأبعادىا

 . العربية الأدبيات في وخاصة كافٍ، بشكل العلاقة ىذه تدرس لم حيث الشأن،
أكدت نتائج ىذه الدراسة عمى أىمية الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ودورىا الفعال في تعزيز  04/9

تبني وزارة الداخمية الكويتية بشكل خاص عمى أىمية  دلالة تطبيقية )عممية(الأداء التنظيمي، مما يعطي 
والمنظمات الحكومية بشكل عام لمتكنولوجيا الحديثة في إدارة مواردىا البشرية من أجل تحسين وتعزيز 

  أدائيا التنظيمي.
قدرة عمى تحسين تبين من نتائج ىذه الدراسة أن التعويضات والحوافز الإلكترونية ىي الأكثر  04/0

مستوى الأداء التنظيمي، وىذا يعطي دلالة تطبيقية عمى ضرورة وجود نظام إلكتروني فعال لتوزيع 
 المكافآت والحوافز عمى الموظفين من أجل رفع مستوى أدائيم.   

 الدراسة: توصيات/ 11
 صياغة يمكن الحالية، الدراسة إلييا توصمت التي والدلالات نتائج اختبار فرضيات الدراسة عمى بناءً 

الإيجابية القيادات الإدارية بوزارة الداخمية الكويتية عمى زيادة الأثار  تساعد قد التي التوصيات من مجموعة
 ، وذلك عمى النحو التالي:للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية من أجل تحسين مستوى أدائيا التنظيمي

ضرورة اىتمام القيادات الإدارية في وزارة الداخمية الكويتية ببناء وتطوير نظام فعال لإدارة الموارد  00/0
البشرية إلكترونيًا من خلال السعي نحو تحسين البنية التحتية الإلكترونية وتوفير كافة الأجيزة الإلكترونية 
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 ة.والبرمجيات القادرة عمى تحسين مستوى الأداء التنظيمي لموزار 
وتخصيصيا لخدمة خطة الوزارة القائمة عمى مواكبة التطور العمل عمى توفير موارد مالية كافية  00/0

وتطبيقيا  لمموارد البشرية تحديث أساليب وأدوات الإدارة الإلكترونيةوالاستفادة منيا في تطوير و  التكنولوجي
 .الوزارة بشكل فعال في كافة الخدمات التي تقدميا

 وبرامج لأنشطة والتنفيذ والتصميم التخطيط عاتقيا عمى يقع الوزارة داخل تنظيمية وحدة إنشاء 00/9
التكنولوجيا  دور بأىمية ومؤمنة متخصصة بشرية بكفاءات مدعمة الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية

 الحديثة في تحسين مستوى الأداء التنظيمي.
لتدريبيم عمى كيفية استخدام  الوزارة إدارات مختمف في والموظفين لمعاممين تدريبية دورات تنظيم 00/0

 التكنولوجيا في إدارة مياميم ووظائفيم.
 :المقترحة المستقبمية الدراسات/ 12

  كالآتي: الدراسات المستقبمية يمكن اقتراح بعض
 .المجال ىذا في المستقبمية البحثية النقاط أحد تصبح أن الممكن من أنيا حيث العلاقة ىذه في البحث بضرورة الحالية الدراسة توصى وبالتالي الإلكتروني والأداء التنظيمي،التدريب  بين علاقة معنوية وجود عدم إلى الحالية الدراسة نتائج أشارت 00/0
 .الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية التشغيمية، والعلائقية، والتحويمية التنظيمي، وتتمثل ىذه الأبعاد فيوالأداء  البشرية الإلكترونية لمموارد للإدارة الأخرى الأبعاد بين العلاقة طبيعة عمى التعرف 00/0
يمكن توجيو الدراسات المستقبمية نحو إعادة اختبار العلاقات المقترحة بين متغيرات الدراسة الحالية  00/9

 ىذه النتائج. في قطاعات تطبيقية أخرى، وبيئات ثقافية مختمفة لمتأكد من
     مراجع الدراسة:

 أولاا المراجع العربية:
 الإبداع في البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارة أثر(. 0404) مصطفى الحميد عبد علاء الأعمر،

 غير دكتوراه . رسالةالأردنية التأمين شركات في البشرية الموارد لاستدامة الوسيط الدور: التكنولوجي
 .الأردن الإسلامية، العموم جامعة العميا، الدراسات كمية منشورة،

: التنظيمي الأداء عمى البشرية لمموارد الإلكترونية الإدارة أثر(. 0409. )محمد حسن ىاشم الشرايري،
 الإدارية، والعموم الاقتصاد كمية منشورة، غير ماجستير رسالة ،الأردنية التجارية لمبنوك ميدانية دراسة
 .الأردن البيت، آل جامعة

 الرشاقة أثر(. 0400. )منصور أمال والسمطاني، أحمد، معتز والصقال، عمران، لينا الصالحي،
 المجمة. العراقية الجمدية لمصناعات العامة الشركة في ميدانية دراسة: التنظيمية الفاعمية عمى التنظيمية

 .009 - 99 ،(0)0 البصرة، جامعة ،والمغات والآداب والإنسانية التربوية العموم في أبحاث الدولية
 مكتبة الرابعة، الطبعة. والطرق والقياس المبادئ: التسويق بحوث(. 0409) محمد ريان عادل ريان،
 .مصر أسيوط، والمروة، الصفا
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دور الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في تحسين الأداء المؤسسي بالتطبيق (. 0400) أيمن حسن عمي،
كمية التجارة، جامعة المنوفية،  ،المجمة العممية لمبحوث التجارية. المصرية للاتصالاتعمى الشركة 

 .900 - 0.9 ،(0)9 جميورية مصر العربية،
. في المنظمة: مدخل نظري (E-HRMالإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )(. 0404) فيصل فقاير،

والتجارية وعموم التسيير، جامعة عبد الحميد بن باديس ، كمية العموم الاقتصادية مجمة الاقتصاد والبيئة
 .000 - .00 ،(0)9مستغانم، الجزائر، 

المجمة . العاممين تدريب عمى البشرية الموارد معمومات نظم أثر(. 0408) نداء عبد الحميم قطيشات،
بشرية، القاىرة، جيورية ال الموارد وتنمية العممية للاستشارات العربية ، المؤسسةالعربية لمعموم الاجتماعية

 .090 - 89 ،(0)09مصر العربية، 
 أولاا المراجع الأجنبية:
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