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 :يةلتررونة الموارد البشرية ال العوامل المؤثرة على أنظم
 *السعوديةالمملتة العربية القطاع الخاص في على منظمات  ميدانيةدراسة 

 د. جعفر بن أحمد العلوان
 أستاذ إدارة الأعمال المساعد

 المنطقة الشرقيةفرع  –معهد الإدارة العامة 
 المملكة العربية السعودية

 الملخص: 
 ،يةة لإدارة المةوارد البشةريةلكترونهذه الدراسة إلى استكشاف العوامل المؤثرة على مدى الاستفادة من الأنظمة الإتهدف 

  يةسةةةتراتيجالاوذلةةةم لمةةةا لهةةةذه الأنظمةةةة مةةةن دور حيةةةوة فةةةا الانتقةةةال بةةةددارة المةةةوارد البشةةةرية مةةةن الإدارة التقليديةةةة إلةةةى الإدارة 
 للعنصر البشرة فا المنظمة.

ونظريةة  Institutional Theoryالمؤسسةية هذا الهدف تم اقتةرا  سةبف فراةياح بحثيةة بنةا  علةى النظريةة ولتحقيق  
يةة تتةرثر لكترونوتنص الفراياح على أن الاسةتفادة مةن أنظمةة المةوارد البشةرية الإ ،Innovation Adoption الإبداعتبنا 

إلةةى عينةةة  إرسةةالهاوتةةم  ،ةيةةإلكترونرحةةة تةةم تصةةميم اسةةتبانة ولا تبةةار الفراةةياح المقت .بعةةدة عوامةةل دا ليةةة و ارجيةةة وتقنيةةة
وقةةةد بلةةة  عةةةةدد ، فةةةةا المملكةةةة العربيةةةة السةةةةعودية تنتمةةةةا للقطةةةاع ال ةةةاصمنظمةةةة  500قوامهةةةا بسةةةةيطة  )احتماليةةةة( عشةةةوا ية

 Partialز يةة )قابلة للتحليل. وتم اعتماد طريقة المربعاح الصغرى الجاستبانة  33استبانة، منها  54الاستباناح المستوفاة 

Least Squares.لتحليل البياناح ) 

بكةةل مةةنم دعةةم الإدارة العليةةا،  ايجابي ةةإيةةة تتةةرثر لكترونو لةةص البحةةى إلةةى أن الاسةةتفادة مةةن أنظمةةة المةةوارد البشةةرية الإ
رة مةةةن يةةةة، واةةةغوط المحاكةةةاة  النابعةةةة مةةةن المنظمةةةاح المنافسةةةة، والاةةةغوط القسةةةرية الصةةةادلكترونوالميةةةزة النسةةةبية للةةةنظم الإ

 بدرجة تعقيد وصعوبة هذه النظم. اية سلبي  لكترونالباحثين عن العمل. كما تترثر أنظمة الموارد البشرية الإ

 :مقدمةال
وذلةةةم لتركيزهةةةا علةةةى العنصةةةر البشةةةرة الةةةذة يعةةةد مةةةن أكثةةةر  ،تُعتبةةةر إدارة المةةةوارد البشةةةرية مةةةن أهةةةم العمليةةةاح الإداريةةةة

دارة حديثةةة )حةةافظ، علةى نجةةا  المنظمةةة.  وي االعناصةر تةةرثير   ( 2011مكةن تصةةنيف إدارة المةوارد البشةةرية إلةةى إدارة تقليديةة واث
إلى مهام إدارة الموارد البشرية نظةرة تقليديةة علةى أنهةا مهةام داعمةة ومسةاندة للوظةا ف الإداريةة فا المااا حيى كان ينظر 

"مجموعةةة مةةن السياسةةاح والممارسةةاح والأنظمةةة وبحسةةه هةةذه النظةةرة يمكةةن تعريةةف إدارة المةةوارد البشةةرية برنهةةا  ،الأ ةةرى فقةةط
 (.2011التا تؤثر على تصرف الموظفين وسلوكياتهم وأدا هم" )عواد وآ رون، 

حيةى  ،ولكن هذه النظرة التقليدية لإدارة الموارد البشرية تغيرح إلى نظرة أكثةر حداثةة وهةا الإدارة الاسةتراتيجية للمةوارد البشةرية
                                                

 .2013 يناير، وقُبل للنشر فا 2012 نوفمبرتم تسلم البحى فا  *

  متوفرة لدى إدارة المجلة لمن يرغه فا الاطلاع عليها.الاستبانة المست دمة فا الدراسة 
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أفاةةلية تنافسةةية فةةا مواجهةةة المنظمةةاح المنافسةةة. علةةى  ىلبشةةرية مةةن الوظةةا ف الأساسةةية التةةا تعطةةأصةةبحح مهةةام إدارة المةةوارد ا
ا لجنةةه مةةف الوظةةا ف الإداريةةة الأساسةةية سةةبيل المثةةال، يمكةةن اسةةت دام بيانةةاح المةةوارد البشةةرية كمصةةدر لتقليةةل التكةةاليف والعمةةل جنب ةة

(. كمةةا تتميةةز إدارة Browning et al., 2009أجةةل نجةةا  المنظمةةة ) وذلةةم مةةن ،التةةا تشةةمل الت طةةيط والتنظةةيم والقيةةادة والرقابةةة
رنهةةا تقةوم بةةالتركيز علةةى أدا  المنظمةةة ككةل ولةةيد أدا  الأفةةراد فقةةط بالمةوارد البشةةرية الاسةةتراتيجية عةةن إدارة المةوارد البشةةرية التقليديةةة 

(Becker and Huselid, 2006.) 

رية الاسةتراتيجية فةا الةدمج بةين وظةا ف إدارة المةوارد البشةرية والأهةداف العامةة وتتمثل الفكرة الأساسةية لإدارة المةوارد البشة
حيى يمكن تعريف إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية برنها تصميم وتطبيق مجموعة من السياسةاح والوظةا ف الدا ليةة  ،للمنظمة

(. وتتكةون إدارة المةوارد Huselid et al., 1997)التا تمكن العنصر البشرة من المشاركة الفعالة فةا تحقيةق أهةداف المنظمةة 
الأربةةا ، أمةةان  أدا ، مشةاركة فةةاوظةةا ف هةام فةةرص توظيةةف دا لةةا، نظةام تةةدريه رسةةما، قيةةاد  7البشةرية الاسةةتراتيجية مةةن 

(. كمةا يمكةن تصةنيف (Delery & Doty, 1996 )2011سةماع صةوح الموظةف، والتعريةف الةوظيفا )حسةن، وظيفةا، آليةة 
 ;Holtbrügge, 2010) (2012ساسةةية لإدارة المةةوارد البشةةرية الاسةةتراتيجية علةةى النحةةو التةةالام )المغربةةا، الوظةةا ف الأ

Bohlander and Snell, 2007)م 

 وصف وتوصيف الوظا ف عمليةتقييم وتحديد الطله الحالا والمستقبلا على الموظفين، كما تشمل  أةالت طيط الوظيفام  -1

 عملية التوظيف والتعويض والمكافآحأيا ا كما تشمل  ،ن القانونية المتعلقة بالمؤسسة والموظفينش و ال إدارةأة الإدارة الوظيفيةم  -2

دارة المواهه والبرامج التدريبيةأة التطوير الوظيفام  -3  تقييم الأدا  واث

 إدارة الرواته، وعملية مراقبة الحاور والانصرافأة الدعم الوظيفام  -4

وعلاقتهةةةةا  برهةةةةداف واسةةةةتراتيجياح   يةسةةةةتراتيجالاسةةةةية لإدارة المةةةةوارد البشةةةةرية الوظةةةةا ف الأسا 1ويواةةةةش الشةةةةكل رقةةةةم 
ةةةا المنظمةةةة كمةةةا يواةةةش الشةةةكل  أن الوظةةةا ف الةةةثلاى الأولةةةى )وظةةةا ف الت طةةةيط الةةةوظيفا والإدارة الوظيفيةةةة والتطةةةوير أيا 

 الوظيفا( تتم بشكل مستمر ومتجدد لتلبا احتياجاح المنظمة الوظيفية المتغيرة.

 

 يةسرراريجالاالوظائف الأساسية لدارة الموارد البشرية  (1) شتل رقم
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لإدارة المةوارد البشةرية يرجةف إلةى  يةسةتراتيجالاة حةظ مةن النظةرة التقليديةة إلةى النظةر إن أحد أهم أسباه هذا التغير الملا
( حيةى تعتمةد المنظمةاح الحديثةة  بشةكل كبيةر Hendrickson, 2003است دام الأنظمة الإلكترونية لإدارة الموارد البشةرية )

يط الاسةتراتيجا وذلم لما توفره هذه الأنظمة من معلوماح تساعد فا الت ط ،على الأنظمة الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية
الاحتياجاح المستقبلية مةن القةوى العاملةة. ويمكةن تعريةف الأنظمةة بتنبؤ الوذلم بتحديد الاحتياجاح الحالية و  ،للموارد البشرية

والوظةةا ف المتعلقةةة بتحصةةيل  الإجةةرا احيةةة لإدارة المةةوارد البشةةرية برنهةةا الأنظمةةة الحاسةةوبية الفعالةةة والشةةاملة لجميةةف لكترونالإ
 ;Tannenbaum, 1990وت ةةزين وتحليةةل واسةترجاع وتوزيةةف المعلومةةاح المتعلقةةة بةالموارد البشةةرية فةةا المنظمةة )وتجميةف 

Harris and DeSimone, 1995 مةةن تتبةةف المعلومةةاح المتعلقةةة بطلبةةاح  الأنظمةةة(. فعلةةى سةةبيل المثةةال، تةةتمكن هةةذه
لتوظيةةف والتطةةور الةةوظيفا، وعةةرض الوصةةف الةةوظيفا، ا إجةةرا احالتوظيةةف ومقارنتهةةا ببيانةةاح المتقةةدمين للوظيفةةة، ومتابعةةة 

التةا  يةسةتراتيجالامت ذ القرار بالموازنة بما يتعلق بالتحةدياح  الأنظمةكما تساعد هذه  .ومتابعة تقييم الأدا  وصرف الرواته
جةةه علةةى إدارة يتو  أنةةا – سةةبيل المثةةال لا الحصةةر علةةى – تواجةةا المةةوارد البشةةرية. فمةةن التحةةدياح التةةا تواجةةا مت ةةذ القةةرار

ةةا أدا  المهةةام الموكلةةة إليةةا، و علةةى  االمةةوارد البشةةرية تةةدريه وتطةةوير الموظةةف حتةةى يكةةون قةةادر   يتوجةةه علةةى إدارة المةةوارد أيا 
ةةة ،البشةةةرية الحفةةةاظ علةةةى المةةةوظفين مةةةن العةةةروض الوظيفيةةةة التنافسةةةية التةةةا تقةةةدمها المؤسسةةةاح المنافسةةةة ا بعةةةد تةةةدريبهم  صوص 

 (.Tannenbaum, 1990; Harris and DeSimone, 1995)وتهي تهم للعمل 

 :مشتلة البحث -1

يةةة لإدارة المةةوارد البشةةرية فةةا المنظمةةاح لةةا تةةرثير لكترونبةةالرغم مةةن أن الأبحةةاى السةةابقة أثبتةةح أن تطبيةةق الأنظمةةة الإ 
هةةم العوامةةل هنةةام قصةةور فةةا فلا يةةزال ( فدنةةا Hendrickson, 2003للمةةوارد البشةةرية ) يةسةةتراتيجالاعلةةى الإدارة  إيجةةابا

ةةلكترونالمةةؤثرة علةةى الاسةةتفادة مةةن الأنظمةةة الإ حيةةى إن الاسةةتفادة مةةن  ،فةةا الةةدول الناميةةة ايةةة لإدارة المةةوارد البشةةرية  صوص 
العلاقة بطةالبا العمةل  احذ ةبالموظفين والمنظمة، ومنها ال ارجي ةالمرتبط ةمنها الدا لي ،هذه الأنظمة قد تترثر بعدة عوامل

 السؤال التالام نه الدراسة الإجابة عهذتحاول ة. لذا والبي ة التنافسي

 ية فا المنظماح السعودية؟لكترونما ها العوامل التا تؤثر على مدى الاستفادة من أنظمة الموارد البشرية الإ

  :هدف البحث -2

ة ،رد البشةريةية لإدارة الموالكترونفا فهم العوامل المؤثرة على الاستفادة من الأنظمة الإالحالا قصور لل انظر    ا صوص 
استكشةةةاف العوامةةةل المةةةؤثرة علةةةى مةةةدى وذلةةةم بمحاولةةةة  ،إلةةةى معالجةةةة هةةةذا القصةةةوريهةةةدف هةةةذا البحةةةى ، فةةةا العةةةالم العربةةةا

فةةا المملكةةة العربيةةة القطةةاع ال ةةاص منظمةةاح مةةوارد البشةةرية، ومجةةال البحةةى هةةو يةةة لإدارة اللكترونالاسةتفادة مةةن الأنظمةةة الإ
 السعودية.

 :أهمية البحث -3

الجديةةدة لحقةةل المعرفةةة  الإاةةافةفةةا  حيةةى تتمثةةل الفا ةةدة العلميةةة ،بيقيةةةتقةةد أن لنتةةا ج هةةذا البحةةى فوا ةةد علميةةة وتطنع
 ،مةاح السةعوديةيةة فةا المنظلكترونفهم العوامل التا تؤثر على مدى الاستفادة من أنظمةة المةوارد البشةرية الإفا والمتجسدة  

 Blount andيةةة )لكترونمةةل المةةؤثرة علةةى الاسةةتفادة مةةن هةةذه الأنظمةةة الإلةةوحظ نةةدرة الأبحةةاى التةةا تستكشةةف العوا حيةةى

Castleman, 2009  فا العالم العربا. ا(  صوص 
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 حتةةةى يتسةةةنى لمت ةةةذ القةةةرار تحليلهةةةا  ،تحديةةةد العوامةةةل المةةةؤثرة فةةةا نظةةةم المةةةوارد البشةةةريةفةةةا أمةةةا الفا ةةةدة العمليةةةة فتتمثةةةل 
وبالتةالا تحقيةق الأهةداف الاسةتراتيجية لإدارة المةوارد  ،قصةوى مةن هةذه الأنظمةةمحاولة التركيز عليها  من أجل الاسةتفادة الو 

 البشرية. 

 :منهجية البحث -4

 Institutionalالمؤسسةةية لهةةذا البحةةى، سةةنقوم باسةةتعراض النظريةةة  ر يدالسةةؤال الةة نحتةةى نةةتمكن مةةن الإجابةةة عةة

Theory  الإبداعونظرية تبنا Innovation Adoptionبف فراياح بنا   على النظةريتين السةابقتين. كما سنقوم بطر  س، 
فا القطةاع  ا لأ صا يا الموارد البشرية فا بعض المنظماح السعوديةإلكتروناستبيان  بدجرا وسيتم ا تبار هذه الفراياح 

لتحليةةل البيانةةاح وا تبةةار  Partial Least Squares، وسةةنعتمد علةةى اسةةت دام طريقةة المربعةةاح الصةةغرى الجز يةةة ال ةاص
 ;Chin, 1998( للأسةةةباه التاليةةةة )PLSفراةةياح المطروحةةةة. ويرجةةةف ا تيارنةةةا لطريقةةةة المربعةةاح الصةةةغرى الجز يةةةة )ال

Cassel et al., 1999)م 

العلاقةةة السةةةببية بةةين المتغيةةراح المسةةةتقلة بلتنبةةؤ ل ا ي  إحصةةاتعتبةةر طريقةةة المربعةةاح الصةةةغرى الجز يةةة وسةةيلة جيةةةدة  -
 .والتابعة

 .أم لا اكان شكل توزيف بياناح الدراسة طبيعي  أسوا   ،اسة بطريقة المربعاح الصغرىيمكن ا تبار فراياح الدر  -

 30مةا بةين  اعينة صغيرة الحجم نسبي   فا الاعتماد علىكما يمكن ا تبار فراياح الدراسة باست دام هذه الطريقة  -
 .مفردة 100 و

 :البداعونظرية ربني المؤسسية النظرية أسباب اخريار  -5

 هذه الدراسة للأسباه التاليةم لإعدادالنظرية المؤسسية ا تيار  يرجف
 Teo et)التنظيميةة التفاعل الديناميكا بين المفاهيم الاجتماعيةة والسةلوكياح  إياا قدرة النظرية المؤسسية على  -

al., 2003) 
سةةةلوكياح مةةةن أجةةةل التةةةرقلم مةةةف ال المنظمةةةةقةةةدرة النظريةةةة المؤسسةةةية  علةةةى تحديةةةد الاةةةغوط الم تلفةةةة التةةةا تواجةةةا  -

 (Tolbert, 1985) التنظيمية المتعارفة

يةة لكترونلقدرتها على تحديد مواصفاح الإبداع التقنةا المطلوبةة فةا الأنظمةة الإا تيارها  فيعود الإبداعأما نظرية تبنا 
 .(Rogers, 1995) والتا تؤهل المنظماح للاستفادة من هذه الأنظمة

 :مجرمع البحث وحجم العينة -6

على المنظماح فقط الكبير بين طبيعة المنظماح الحكومية والمنظماح ال اصة، نركز فا هذا البحى للا تلاف  انظر  
 الإحصةا ياححيةى تشةير بعةض  ،لكثةرة منظمةاح القطةاع ال ةاص فةا المملكةة اونظةر  فا المملكة العربية السةعودية. ال اصة 

 (2012ا لجريةدة الريةاض، لكترونة)الموقةف الإ 2010بنهاية عام فا القطاع ال اص ألف  منظمة  889إلى وجود أكثر من 
الشةركاح  لأنوذلةم  ،(2005، لومةاح العالميةةشةركة سةعودية )شةركة المع 1000أكبةر تاةم قا مةة  فا الاعتماد علةى سنقوم
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رة يةةة لإدالكترونالإالتقنيةةة الحديثةة التةا منهةةا الأنظمةة تطبيةق الأنظمةة أسةبق مةةن غيرهةا فةا اقتنةةا  و تكةون فةا الغالةةه الكبةرى 
حيةى  ،ذه القا مةمنظمة من ه 500بسيطة  مكونة من  )احتمالية( تم ا تيار عينة عشوا ية على ذلم . وبنا   الموارد البشرية

منظمةةة لةةةم يةةؤثر علةةى ا تيةةار المنظمةةةة  ةأيةة ن ا تيةةارإكمةةا  ،كةةان لكةةل منظمةةة فرصةةة متسةةةاوية فةةا ا تيارهةةا اةةمن العينةةةة
 .الأ رى

قسةام.  فةا القسةم الثةانا نسةتعرض الأسةد النظريةة لاستكشةاف العوامةل المةؤثرة فةا بقية هذا البحةى مرتبةة فةا أربعةة أ
يةة. بعةد ذلةم نسةتعرض منهجيةة البحةى فةا القسةم الثالةى، ونتةا ج البحةى لكترونمدى الاستفادة من أنظمةة المةوارد البشةرية الإ

 فا القسم الرابف. وفا ال تام سنقدم  لاصة البحى فا القسم ال امد.

 :يةلتررونية لاسرتشاف العوامل المؤثرة في مدى الاسرفادة من أنظمة الموارد البشرية ال الأسس النظر 

كما جرح العادة فا الأبحاى الأكاديمية، فدن التطبيقاح العملية والفحوص التجريبية يجه أن تكةون مبنيةة علةى أسةد 
همةةام النظريةةة  أساسةةيتينعلةةى نظةةريتين  ا، وفةةا هةةذا القسةةم سةةنناقل الأسةةد النظريةةة اعتمةةاد  انظريةةة صةةحيحة ومقبولةةة علمي ةة

 .Innovation Adoption الإبداعونظرية تبنا  Institutional Theoryالمؤسسية 

 :Institutional Theoryالمؤسسية النظرية  -1

ة لةدى لهذه النظرية فدن المنظماح تترثر بالمفاهيم الاجتماعية المنبثقة من السلوكياح التنظيمية المتداولةة والمقبولة اطبق  
 Teo etالمنظماح المشابهة والموظفين دا ل المنظمةة ومةن يتعامةل مةف المنظمةة كةالمواطنين والجهةاح الحكوميةة الأ ةرى )

al ,.2003 على سةبيل المثةال، عنةدما تقةوم المنظمةاح بالتنةافد فيمةا بينهةا علةى المةوارد الماليةة والبشةرية المحةدودة، فدنهةا .)
وتتةةةةرقلم مةةةةف السةةةةلوكياح التنظيميةةةةة المقبولةةةةة لةةةةدى المنظمةةةةاح الموجةةةةودة فةةةةا القطةةةةاع كثيةةةةرة حتةةةةى تتماشةةةةى  اتواجةةةةا اةةةةغوط  

وبالتةالا يةؤثر علةى مةةدى  ،علةى شةرعية المنظمةةة امةةن هةذه السةلوكياح قةد يةةؤثر سةلب  أة  لأن تجةاوز نفسةا، /ال ةدماالإنتاجا
 (.Tolbert, 1985المطلوبة ) حصولها على الدعم الاجتماعا الذة يؤثر بدوره على قدرة المنظمة على ترمين الموارد

إلةى ثلاثةة أنةواع هةام اةغوط المؤسسةية لذا يمكن تصنيف الاغوط التا تواجا إدارة الموارد البشةرية حسةه النظريةة  
 ونناقل كل نوع من هذه الاغوط بشكل م تصر فا القسم التالام ،المحاكاة والاغوط القسرية والاغوط المعيارية

حيى تاطر إلى محاكةاة  ،غوط على إدارة الموارد البشرية من المنظماح المنافسةتنشر هذه الا ضغوط المحاتاة: -
حيةى تقةوم بعةض المنظمةاح بتقليةد أنشةطة  ،العلميةة والعمليةة الكفةا احوتقليد المنظماح الأ رى لامان اسةتقطاه 

علةةةى المةةةوارد مةةةف بعةةةض لأن هةةةذه المنظمةةةاح تتنةةةافد بعاةةها  ،اا وتنظيمي ةةةالمنظمةةاح الأ ةةةرى المشةةةابهة لهةةةا هيكلي ةة
 ,Burt)نفسةها وتواجةا العوا ةق والقيةود التنظيميةة والبي يةة نفسةها، كمةا أنهةا تشةترم فةا الأهةداف التنظيميةة نفسةها، 

(. وعلةةى سةةبيل المثةةال، إذا فراةةنا أن منظمةةة )أ( تنةةافد منظمةةة )ه( وقامةةح المنظمةةة )أ( بالاسةةتفادة مةةن 1987
البشةةرية فةةا اسةةتقطاه القةةوى العاملةةة المميةةزة، فةةدن اةةغوط المحاكةةاة يةةة لإدارة المةةوارد لكترونتطبيقةةاح الأنظمةةة الإ
 فا استقطاه مواردها البشرية.نفسها المنظمة )ه( على الاستفادة من النظم  بدجبارستقوم على الأرجش 

تؤثر اغوط المحاكاة مةن المنظمةاح المنافسةة  علةى مةدى الاسةتفادة مةن أنظمةة المةوارد البشةرية  (:1فرضية رقم )
 .يةكترونلالإ
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تنشةةةةةر هةةةةةذه الاةةةةغوط مةةةةةن الأطةةةةةراف ال ارجيةةةةةة التةةةةةا لةةةةديها مصةةةةةالش مباشةةةةةرة مةةةةةف المنظمةةةةةة  الضغغغغغغوط القسغغغغغرية: -
(DiMaggio and Powell, 1983وفةا مجةال المةوارد البشةرية .)،  فةدن هةذه الاةغوط تنشةر مةن البةاحثين عةن

الشةبكة العنكبوتيةة للبحةى  علةى – مةثلا   –يةة لكترونالعمل. فدذا كان البةاحثون عةن العمةل يسةت دمون التطبيقةاح الإ
علةى المنظمةةة  ااةاغط   لا  فةدن هةذا سةيكون عةام ،(Laumer et al., 2010)والتقةدم لهةا الوظةا ف الشةاغرة عةن 

 ية.لكترونللاستفادة من مثل هذه الأنظمة الإ

وارد البشةرية علةى مةدى الاسةتفادة مةن أنظمةة المة احثين عن العملتؤثر الاغوط القسرية من الب  (:2فرضية رقم )
 .يةلكترونالإ

حيةى قةد يقةوم الموظفةون بعمةل  ،تنشةر مةن مةوظفا إدارة المةوارد البشةرية دا ةل المنظمةة نفسةها الضغوط المعياريغة: -
اجتمةةاعا أو مةةن  ةةلال منتةةدياح  مةةن منظمةةاح منافسةةة مةةن  ةةلال تواصةةلتنظةةيم غيةةر رسةةما مةةف مةةوظفين آ ةةرين 

ن المبةةادو والمعةةايير الوظيفيةةة التةةا تكةةون مطبقةةة فةةا منظمةةة مةةا وغيةةر تبةةادل اارا  عةةل، ممةةا يةةؤدة يةةة مةةثلا  إلكترون
(. ويمكةةن أن تُمةةارد الاةةغوط Teo et al., 2003; Khalifa and Davison, 2006مطبقةة فةةا أ ةةرى )

حتى تقوم تلم المنظماح بتبنةا معةايير معينةة أو  ،المعيارية من هؤلا  الموظفين على المنظماح التا ينتمون إليها
يةةةة لإدارة المةةةوارد البشةةةرية. هةةةؤلا  الموظفةةةون يمارسةةةون لكترونمثةةةل الأنظمةةةة الإ ،جيةةةا ذاح مواصةةةفاح  اصةةةةتكنولو 

الاةةغوط المعياريةةة علةةى منظمةةاتهم لأنهةةم لا يريةةدون أن يُنظةةر إلةةيهم نظةةرة سةةلبية بةةرنهم يعملةةون فةةا منظمةةاح أقةةل 
ر على قرار الموظف المستقبلا حينما يفكةر فةا من المنظماح أ رى، وهذه النظرة السلبية قد تؤث اأو تقني   ااجتماعي  

البقةا  فةا المنظمةة التةا ينتمةا إليهةا أو تركهةا والبحةةى عةن وظيفةة فةا منظمةة أ ةرى ذاح سةمعة اجتماعيةة وتقنيةةة 
 أفال.

علةةى مةةدى الاسةةتفادة مةةن أنظمةةةة  لمةةوارد البشةةةريةتةةؤثر الاةةةغوط المعياريةةة مةةن مةةوظفا إدارة ا  (:3فرضغغية رقغغم )
 .المؤسسيةالاغوط الثلاثة حسه النظرية  2 الشكل رقميواش و  .يةلكترونية الإالموارد البشر 

 

 المؤسسيةة حسب النظرية الموارد البشري إدارةالضغوط الري رواجه  (2) شتل رقم

 المنظمات المنافسة الباحثون عن العمل
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التقنةةةا، هةةا المواصةةفاح التةةةا تصةةف وتشةةر  هةةةذا  الإبةةداعبمةةةا فيهةةا  الإبةةداع( أن مواصةةفاح 1995) Rogersيةةذكر 
ة نركةز علةى كثيةرة وفةا هةذه الدراسة الإبةداعوتؤثر علةى مةدى تبنيةا والاسةتفادة منةا مةن قبةل المنظمةاح.  ومواصةفاح  الإبداع

مةف الةنظم القا مةة فةا المنظمةة، ودعةم  الإبةداع، توافةق الإبةداعدرجةة تعقيةد  ،للإبةداعالتاليةم الميزة النسةبية  الإبداعمواصفاح 
 .وسنناقل هذه المواصفاح على التوالا.للإبداعالإدارة العليا 

ض التكةاليف وتقليةل مثةل  فة ،التقنيةة نظمةةالأالميزة النسبية لنظم المعلوماح يمكةن وصةفها برنهةا المنةافف المتوقعةة مةن 
حيةةى أثبتةةح الدراسةةاح السةةابقة أن الميةةزة التنافسةةية لةةنظم المعلومةةاح تةةؤثر بشةةكل كبيةةر  ،وقةةح العمليةةاح والإجةةرا اح الإداريةةة
(. وتتميز نظم معلوماح Premkumar and Roberts, 1999; Jeon et al., 2006على مدى الاستفادة من تلم النظم )

الموظةةف  إيجةةادممةةا يسةةهل  ،الاتصةةال بعةةدد كبيةةر مةةن المتقةةدمين للوظةةا ف إتاحةةةمثةةل  ،البشةةرية بعةةدة ميةةزاح تنافسةةية المةةوارد
ةا (. كما تتميةز هةذه الةنظم Schlagwein et al., 2011المناسه للوظيفة المحددة ) بتسةهيل عمليةة مشةاركة المعلومةاح أيا 

 (. DiMicco et al., 2008)نفسها من قبل موظفين آ رين فا المنظمة 

 .على مدى الاستفادة من هذه النظم ية لكترونرية الإتؤثر الميزة النسبية لنظم الموارد البش  (:4فرضية رقم )

درجة الصعوبة فا فهم واست دام  أنهاعلى ها درجة التعقيد التا يمكن النظر إليها  الإبداعالصفة الثانية من صفاح 
ؤكةةد الدراسةةاح السةةابقة أن تعقيةةد نظةةم المعلومةةاح ومةةدى الاسةةتفادة مةةن هةةذه الةةنظم (. وتRogers, 1995المقتةةر  ) الإبةةداع

 ,Groverمةن العوا ةق التةا تمنةف المسةت دم مةن الاسةتفادة مةن نظةم المعلومةاح ) ايرتبطةان بعلاقةة سةلبية لكةون التعقيةد عا ق ة

علةةى مةةدى  افةةدن ذلةةم يةةؤثر سةةلب   ،و الفهةةميةةة لإدارة المةةوارد البشةةرية صةةعبة الاسةةت دام ألكترون(. فةةدذا كانةةح الةةنظم الإ1993
 الاستفادة من هذه النظم.

   .على مدى الاستفادة من هذه النظم ية لكترونبشرية الإتؤثر درجة تعقيد نظم الموارد ال  (:5فرضية رقم )

القةةيم متفةةق مةةف  ابرنةة الإبةةداعويقصةةد بهةةا الدرجةةة التةةا ينظةةر بهةةا إلةةى  ،هةةا التوافةةق الإبةةداعالصةةفة الثالثةةة مةةن صةةفاح 
فةةا نظةةم المعلومةةاح،  الإبةةداع(. ففةةا حالةةة Rogers, 1995الحاليةةة، ال بةةراح المااةةية، والاحتياجةةاح المتوقعةةة للمنظمةةة )

ا كون هنام درجة من التوافق بين النظم الجديدة المطلوه تطبيقها مف هيكلة النظم القا مة والجارة استعمالها حالي ةتيجه أن 
 ,Chenح السةةابقة أهميةةة التوافةةق للاسةةتفادة مةةن نظةةم المعلومةةاح المطبقةةة فةةا المنظمةةة )فةةا المنظمةةة. وقةةد أثبتةةح الدراسةةا

2003; Kendall et al., 2001; Menachemi et al., 2004ية لإدارة الموارد البشرية لكترون(. وعلى ذلم فدن النظم الإ
 من هذه النظم. يتم الاستفادة ىحتيجه أن تكون متوافقة مف هيكلة النظم الموجودة فا المنظمة 

 ودة فةةا المنظمةةة هيكلةةة الةةنظم الموجةةو  يةةةلكترونتةةؤثر درجةةة التوافةةق بةةين نظةةم المةةوارد البشةةرية الإ  (:6فرضغغية رقغغم )
  .على مدى الاستفادة من هذه النظم

حيةةى  ،للإبةةداعدعةةم الإدارة العليةةا  هةةا –نتطةةرق لهةةا فةةا هةةذا البحةةى  التةةا – الإبةةداعالصةةفة الأ يةةرة التةةا تةةؤثر علةةى 
 Ngai andالتةةا تةةؤثر علةةى الاسةةتفادة مةةن هةةذه الةةنظم ) المهمةةةعتبةةر دعةةم الإدارة العليةةا لةةنظم المعلومةةاح  مةةن العوامةةل ي

Gunasekaran 2004; Ramamurthy et al., 2008  أهمهةا أن  ،لعةدة أسةباه ا(. كمةا يعتبةر دعةم الإدارة العليةا اةروري
ةا الارورية لبقا  واستمرار المنظمة.  ويساهم دعم الإدارة العليةا  هذا الدعم يساهم فا توفير الموارد المالية والبشرية فةا أيا 
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(. وعلةى Meyer and Smith, 2000زيادة راا الموظفين وتقليل رفاهم وممانعتهم للنظم الجديدة التا تتبناها المنظمةة )
 العليا لهذه النظم.ية للموارد البشرية تترثر بدرجة دعم الإدارة لكترونذلم فدن الاستفادة من النظم الإ

علةى مةدى الاسةتفادة مةن يةة لإدارة المةوارد البشةرية لكترونتؤثر درجة دعةم الإدارة العليةا للةنظم الإ  (:7فرضية رقم )
 .هذه النظم

يةةة،  نسةةت لص لكترونبعةةد اسةةتعراض الأسةةد النظريةةة للعوامةةل المةةؤثرة فةةا مةةدى الاسةةتفادة مةةن أنظمةةة المةةوارد البشةةرية الإ
سبعة عوامل مؤثرة على مدى الاسةتفادة مةن هةذه الةنظم. ويمكةن تقسةيم هةذه العوامةل إلةى ثلاثةة أصةنافم عوامةل  أن هنام انظري  

دا ليةة وتشةةمل دعةةم الإدارة العليةةا والاةغوط المعياريةةة، وعوامةةل  ارجيةةة  وتشةةمل الاةغوط القسةةرية واةةغوط المحاكةةاة، وعوامةةل 
 ( يواش الفراياح المطروحة امن هذا التقسيم.3وافق. الشكل رقم )تقنية وتشمل الميزة النسبة ودرجة التعقيد ودرجة الت

 

 : نموذج البحث والفرضيات البحثية3 شتل رقم

 :منهجية البحث

( لابد مةن فحةص الفراةياح المقترحةة 3أو عدم فاعلية( ترثير العوامل المذكورة فا شكل رقم )حتى نتركد من فاعلية )
فةةا القطةاع ال ةاص منظمةاح  صةا يا المةوارد البشةرية فةةا مةةف أ نترنةحا علةى شةبكة الإي ةةإلكترونا ا. لةذلم أجرينةا مسةح  ي ةتجريب

 إرسةالومةن ثةم  ،( لتصميم الاسةتبانة وجمةف البيانةاحGoogle Docsحيى تم است دام تطبيقاح ) ،المملكة العربية السعودية
منظمةة. الجةز   500تتكةون مةن   )احتماليةة( بسةيطة إلى عينةة عشةوا ية اكترونلالبريد الإية عن طريق لكترونالإ حالاستبيانا

 .يةلكترونالثالى من الملحق يحتوة على نس ة من الاستبانة الإ

 ،فا المرحلة التجريبية للاسةتبيان طلبنةا مةن ثلاثةة مةن أ صةا يا المةوارد البشةرية تقيةيم الأسة لة الموجةودة فةا الاسةتبانة

نظمة أالاستفادة من 
الموارد البشرية 

 الإلكترونية
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يةة، فقةد بلةة  لكترونتغييةةر طفيةف علةى بعةض الأسة لة. أمةا فةةا مرحلةة جمةف الاسةتباناح الإ إجةرا تهم تةم لةى ملاحظةاإاسةتناد ا و 
اسةةتبانة فقةةط قابلةةة للتحليةةل. وبةةالرغم مةةن أن عةةدد الاسةةتباناح الكاملةةة قليةةل  33اسةةتبانة، منهةةا  54عةدد الاسةةتباناح المسةةتوفاة 

ز بقدرتها على التعامةل مةف العينةاح الدراسةية الصةغيرة الحجةم كمةا ( تتميPLSطريقة المربعاح الصغرى الجز ية )، فدن انسبي  
 الوصفية للمنظماح المشاركة فا هذه الدراسة. الإحصا اح 1ويبين الجدول رقم  .واحنا ذلم فا مقدمة البحى

 (1) رقم جدول
 الحصاءات الوصفية للمنظمات المشارتة في الدراسة

 يةئو النسبة الم لرترارا القيمة رغالعنص

 /ال دما للمنظمةالإنتاجاالقطاع 

 %15 5 المصارف وال دماح المالية
 %18 6 التجز ة

 %18 6 الصناعاح الغذا ية
 %6 2 الاتصالاح وتقنية المعلوماح

 %42 14 أ رى

 العدد التقريبا للموظفين فا المنظمة

 %33 11 100أقل من 
 %42 14 300إلى  100من 
 %15 5 500إلى  300ن م

 %9 3 500أكثر من 

مدة است دام نظام الموارد البشرية 
 ا فا المنظمةلكترونالإ

 %12 4 أقل من سنة
 %24 8 سنواحمن سنة إلى ثلاى 

 %27 9 من ثلاى سنواح إلى  مد سنواح
 %36 12 أكثر من  مد سنواح

تشةير إلةى "أوافةق  5و ،تشةير إلةى "لا أوافةق بشةدة" 1يةى ح ،كما تم  اسةت دام مقيةاد ليكةرح المكةون مةن  مةد  نقةاط
ةةا الأسةة لة المسةةت دمة فةةا الاسةةتبيان، كمةةا يواةةش  ة"، ويواةةش الجةةز  الأول مةةن الملحةةقبشةةد الأدبيةةاح المعتمةةدة فةةا بنةةا  أيا 

( والتةا تعةد أحةد أنةواع نمةوذ  PLSوتصميم الأس لة. ولتحليةل البيانةاح، قمنةا باسةت دام طريقةة المربعةاح الصةغرى الجز يةة )
 ية لا تبار وتقدير العلاقة السةببية إحصاوها عبارة عن طريقة  ،(Structural Equation Modelingالمعادلة الهيكلية )

( Latent Variablesوذلةةةم عةةةةن طريةةةق الةةةربط بةةةةين المتغيةةةراح الكامنةةةة ) ،بةةةين المتغيةةةراح المسةةةتقلة والمتغيةةةةراح التابعةةةة
(. المتغيةةراح الكامنةةة فةةا هةةذا البحةةى هةةا المتغيةةراح السةةبعة المسةةتقلة وهةةا Manifest Variables) والمؤشةةراح الظةةاهرة
درجةةة التوافةةق، ودعةةم الإدارة و درجةةة التعقيةةد، و الميةةزة النسةةبة، و الاةةغوط المعياريةةة، و الاةةغوط القسةةرية، و  ،اةةغوط المحاكةةاة

بهةا كةل متغيةر كةامن كمةا هةو مواةش فةا الجةز  الأول مةن  أما المؤشراح الظاهرة فها عبارة عن الأس لة التا نقةيد .العليا
 (مChin, 1998( بقدرتها على )PLSوتمتاز طريقة المربعاح الصغرى الجز ية ) الملحق.

( وتقيةةةيم الصةةةدقية Reliabilityتقيةةةيم مواصةةةفاح "نمةةةوذ  القيةةةاد"م يسةةةمى بةةةالنموذ  ال ةةةارجا  ويةةةتم تقيةةةيم الثقةةةة ) -
(Validity)، وذلم للتركةد مةن أن ا( لمؤشةراح الظةاهرةManifest Variables لعنصةر مةا تقةوم بقيةاد المتغيةر )

 .(Latent Variables)نفسا الكامن 

 Pathويةةةتم فيةةةا تقيةةةيم معةةةاملاح المسةةةار ) ،النمةةةوذ  الةةةدا لاعوامةةةل "النمةةةوذ  الهيكلةةةا"م يسةةةمى  تقةةةدير وتقيةةةيم -

Coefficients ومستوى المعنوية لكل فرض من الفروض ومعامل التحديد )R2،  وذلم للتحقق من وجود العلاقةة
 السببية بين المتغيراح المستقلة والمتغيراح التابعة
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 ( Smart PLS 2.0قمنا باست دام برنامج ) ،ولتحليل البياناح وتطبيق طريقة المربعاح الصغرى الجز ية

 لنموذ  الهيكلا"تقييم عوامل "او  فا هذا القسم سنناقل نتا ج تقييم مواصفاح "نموذ  القياد" :جغالنرائ 

 :Measurement Modelنرائج نموذج القياس   -1

( كمةا تقةاد Composite Reliabilityمعامةل الثبةاح المركةه )مةن  ةلال ( Reliabilityنتةا ج تقيةيم الثقةة ) 2جةدول يواش 
ةا  مؤشةراح الظةاهرة (. وتحةدد نتةا ج معامةل الثبةاح المركةه أن الAverage Variance Extractedبمتوسةط التبةاين المسةحوه )أيا 

(Manifest Variables لعنصةر مةا تقةوم بقيةاد المتغيةر الكةامن ) نفسةا(Latent Variables ويُظهةر العمةود الثةانا فةا الجةدول .)
(. كمةا Nunnally, 1978وهةو الحةد الموصةى بةا مةن قبةل ) 0.7هةا تتعةدى حيةى إن ،إحصةا ي اأن نتا ج معامل الثباح المركةه مقبولةة 

وهةةو مةةا يتفةةق مةةف التوصةةياح الموجةةودة فةةا  0.5لةةى فةةا الجةةدول أن متوسةةط التبةةاين المسةةحوه لكةةل متغيةةر يتجةةاوز يواةةش العمةةود الثا
(Fornell and Larcker, 1981) 

 (2) رقم جدول
 نرائج رقييم الثقة

 معاملات مروسط الرباين المسحوب معامل الثبات المرتب المرغير

 0.76 0.91 يةلكترونلموارد البشرية الإالاستفادة من أنظمة ا
 0.68 0.90 دعم الإدارة العليا

 0.74 0.95 الميزة النسبية
 0.60 0.81 اغوط المحاكاة

 066 0.85 الاغوط المعيارية
 0.70 0.88 الاغوط القسرية

 0.70 0.90 درجة التعقيد
 0.60 0.85 درجة التوافق

( لكةل متغيةر. وتشةير قةيم الصةدق التمةايزة إلةى Discriminant Validityنتا ج الصدق التمةايزة ) 3جدول يواش 
عن مجموعاح المؤشةراح الظةاهرة التابعةة لمتغيةراح  اكل مجموعة من المؤشراح الظاهرة التابعة لمتغير كامن ت تلف كلي   أن

، وها الأرقام المواحة (AVEكامنة أ رى. ويقاد الصدق التمايزة باست دام الجذر التربيعا لمتوسط التباين المسحوه )
ويجةةه أن تت طةةى هةةذه القةةيم معةةاملاح الارتبةةاط فةةا كةةل مةةن الصةةف والعمةةود. والنتةةا ج المواةةحة فةةا  ،فةةا قطةةر المصةةفوفة

. والةذة يةدعم بةرن نتةا ج صةحة الصةدق التمةايزة للاسةتبانة المسةت دمة (Hair et al., 2006)متوافقة مةف توصةية  3جدول 
 ا. ي  إحصاصحيحة 

 (3) رقم جدول
 نرائج الصدق الرمايزي

 8 7 6 5 4 3 2 1 المرغير

        0.87 يةلكترونالاستفادة من أنظمة الموارد البشرية الإ
       0.83 0.66 دعم الإدارة العليا

      0.86 0.68 0.79 الميزة النسبية
     0.77 0.53 0.34 0.60 اغوط المحاكاة
    0.81 0.25 0.31 0.30 0.28 ةالاغوط المعياري
   0.84 0.25 0.43 0.69 0.49 0.77 الاغوط القسرية

  0.84 0.68 0.16 0.41 076 0.53 0.55 درجة التعقيد
 0.78 0.22- 0.31- 0.20- 0.32- 0.30- 0.13- 0.38- درجة التوافق
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ةة ا تلاف ةاعةن بعةض  تلةف بعاةةها يوللتركةد مةن أن المؤشةراح الظاهريةةة لأة متغيةر كةامن  ، قمنةا بحسةاه معةاملاح التحميةةل اتام 
آ ر من مؤشراح الصدق التمايزة، ويحتوة الجز  الثانا مةن الملحةق علةى نتةا ج معةاملاح التحميةل. وكانةح النتيجةة التا تعتبر مؤشر ا 

ن المؤشةةراح الظاهريةةة ممةةا يةةدل علةةى أ ،أن جميةةف قةةيم معةةاملاح التحميةةل لمتغيةةر معةةين أكبةةر مةةن تقاطعةةاح التحميةةل للمتغيةةراح الأ ةةرى
ممةا يةدل علةى أن معةاملاح التحميةل لكةل متغيةر  53إلةى  2تتةراو  مةن  T اح إحصةا أنأيا ا . كما وجدنا عن بعض  تلف بعاهاي

( Reliability ا فةةةا هةةةذا القسةةةم يشةةةير إلةةةى أن نتةةةا ج تقيةةةيم كةةةل مةةةن الثقةةةة )حصةةةان التحليةةةل الإإلهةةةا دلالةةةة معنويةةةة. و لاصةةةة القةةةول 
 .اإحصا ي  ( مراية Validityوالصدقية )

 :Structural Modelنرائج النموذج الهيتلي  -2

( ومسةتوى المعنويةة لكةل فةرض مةن الفةروض السةبعة. Path Coefficientsيواةش معةاملاح المسةار ) 4الشكل رقةم 
والاةةةغوط القسةةةرية ويواةةش الشةةةكل كةةةذلم أن معةةةاملاح بيتةةةا للمتغيةةةراح المسةةةتقلة التاليةةةم دعةةةم الإدارة العليةةةا والميةةةزة النسةةةبية 

ةةا ، كمةةا يواةةش الشةةكل 0.05واةةغوط المحاكةةاة، هةةا معةةاملاح موجبةةة بمسةةتوى معنويةةة  أن معامةةل بيتةةا للمتغيةةر )درجةةة أيا 
، ممةةا يةةدل علةةى أن العلاقةةة بةةين المتغيةةراح المسةةتقلة ال مسةةة 0.05( بمسةةتوى معنويةةة 0.317-التعقيةةد( هةةو معامةةل سةةلبا )

 دلالة معنوية. السابقة الذكر والمتغير التابف ذاح

فةدن النتةا ج لةم تثبةح أن علاقتهةا  ،أما بالنسةبة لبقيةة المتغيةراح المسةتقلة التةا تشةمل درجةة التوافةق والاةغوط المعياريةة
 مف المتغير التابف ذاح دلالة معنوية.

 

 0.05مستوى المعنوية = 

 نرائج النموذج الهيتلي (4) شتل رقم

 من نتا ج النموذ  الهيكلا نستطيف استنتا  العلاقاح ال مد التاليةم ا  إذ
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وبلة  معامةل بيتةا  ،يةةنلكترو على مةدى الاسةتفادة مةن أنظمةة المةوارد البشةرية الإ اإيجابي   ايؤثر دعم الإدارة العليا ترثير   -
0,25 (P  <0.05). 

علةى مةدى الاسةتفادة مةن هةذه الةنظم وبلة  معامةل  إيجابي ةا اية ترثير  لكترونتؤثر الميزة النسبية لنظم الموارد البشرية الإ -
 .(P  <0.05) 0,42بيتا 

مةةن أنظمةةة المةةوارد علةةى مةةدى الاسةةتفادة  إيجابي ةةا اتةةؤثر الاةةغوط القسةةرية الصةةادرة مةةن البةةاحثين عةةن العمةةل تةةرثير   -
 .(P  <0.05) 0,45وبل  معامل بيتا  ،يةلكترونالبشرية الإ

علةةةى مةةةدى الاسةةةتفادة مةةةن أنظمةةةة المةةةوارد  إيجابي ةةةا اتةةةؤثر اةةةغوط المحاكةةةاة الصةةةادرة مةةةن المنظمةةةاح المنافسةةةة تةةةرثير   -
 .(P  <0.05) 0,21وبل  معامل بيتا  ،يةلكترونالبشرية الإ

وبلة  معامةل  ،علةى مةدى الاسةتفادة مةن هةذه الةنظم اسةلبي   ايةة تةرثير  لكترونلبشةرية الإتؤثر درجة تعقيد أنظمةة المةوارد ا -
 .(P  <0.05) 0,31-بيتا 

 :ةغغالخلاص

وذلم لما تةوفره هةذه الأنظمةة مةن  ،فا المنظماح الحديثة اأساسي   اتشكل الأنظمة الإلكترونية لإدارة الموارد البشرية ركن  
لهةةذا البحةةى هةةو استكشةةاف العوامةةل  ر يدلةةذا فةةدن الهةةدف الةة ،تيجا للمةةوارد البشةةريةمعلومةةاح تسةةاعد فةةا الت طةةيط الاسةةترا

وذلةم  ،السةعوديةالقطاع ال اص فا منظماح ية لإدارة الموارد البشرية فا لكترونالمؤثرة على مدى الاستفادة من الأنظمة الإ
 فا فهم تلم العوامل. افا محاولة لمعالجة القصور الموجود حالي  

 Institutionalالمؤسسةية تم اقترا  سبف فراياح بحثية بنا  علةى النظريةة  ،من هذا البحى ر يدهدف الولتحقيق ال

Theory  الإبةةداعونظريةةة تبنةةا Innovation Adoption.  يةةة إلكترونولا تبةةار الفراةةياح المقترحةةة قمنةةا بتصةةميم اسةةتبانة
اسةةتبانة،  54وقةةد بلةة  عةةدد الاسةةتباناح المسةةتوفاة  ،نظمةةةم 500قوامهةةا )احتماليةةة ( بسةةيطة إلةةى عينةةة عشةةوا ية  إرسةةالهاوتةةم 
قمنةا با تيةار طريقةة المربعةاح الصةغرى الجز يةة نسبي ا استبانة كاملة وقابلة للتحليل. وبسبه أن حجم العينة صغير  33منها 

(Partial Least Squares )فا التعامل مف العيناح الصغيرة.  لكفا تها 

،  لةةص البحةةى إلةةى أن  مةةد مةةن الفراةةياح 5النهةةا ا الموجةةود فةةا شةةكل رقةةم  وكمةةا هةةو مواةةش فةةا نمةةوذ  البحةةى
يةة لكترونعلةى أنظمةة المةوارد البشةرية الإ إيجةاباوبالتالا فدن العوامل المسةتقلة المةؤثرة بشةكل  ،المقترحة تعتبر ذاح دلالة معنوية

اة النابعة من المنظمةاح المنافسةة، والاةغوط القسةرية ية، واغوط المحاكلكترونهام دعم الإدارة العليا، والميزة النسبية للنظم الإ
ةة يةةة لكترونإلةى أن درجةة تعقيةد وصةةعوبة أنظمةة المةوارد البشةرية الإ االصةادرة مةن البةاحثين عةن العمةةل. كمةا  لصةح الدراسةة أيا 

 تؤثر بشكل سلبا على مدى الاستفادة من هذه النظم.
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 : النموذج النهائي للبحث5 شتل رقم

فةدن النتةا ج لةم تثبةح أن علاقتهةا  ،أما بالنسةبة لبقيةة المتغيةراح المسةتقلة التةا تشةمل درجةة التوافةق والاةغوط المعياريةة
عةدم دلالتهةا المعنويةة قةد  حيةى إن ،ة معنوية. وهذه النتيجة لا تقلل من أهمية الاغوط المعياريةمف المتغير التابف ذاح دلال

منهةةا محدوديةةة الاةةغوط المعياريةةة الصةةادرة مةةن مةةوظفا إدارة المةةوارد البشةةرية فةةا مجتمةةف الدارسةةة.  ،ترجةةف إلةةى عةةدة أسةةباه
عدم دلالتها المعنويةة قةد ترجةف إلةى ان فةاض درجةة توافةق  حيى إن ،وكذلم فدن هذه النتيجة لا تقلل من أهمية درجة التوافق

 ية مف هيكلة النظم فا المنظماح الموجودة فا عينة البحى.لكترونأنظمة الموارد البشرية الإ

الجديةةدة لحقةةل  الإاةةافةحيةةى تتمثةةل الفا ةةدة العلميةةة فةةا  ،نسةةتطيف القةةول بةةرن نتةةا ج هةةذا البحةةى لهةةا فوا ةةد علميةةة وعمليةةة
القطةاع  منظمةاحيةة فةا لكترونلمةوارد البشةرية الإفهم العوامل التا تؤثر على مدى الاستفادة مةن أنظمةة افا جسدة  المعرفة والمت

يةة لكترونحيةى  لةوحظ نةدرة الأبحةاى التةا تستكشةف العوامةل المةؤثرة علةى الاسةتفادة مةن هةذه الأنظمةة الإ ،السعوديةفا  ال اص
(Blount and Castleman, 2009  صوص  )الم العربا.فا الع ا 

من جهة أ رى فدن الفا دة العملية تتمثل فا تحديد العوامل المؤثرة على نظم الموارد البشرية حتى يتسنى لمت ذ القرار 
نقةةدم التوصةةياح  علةةى معطيةةاح هةةذا البحةةى، ا   تحليلهةةا والتركيةةز عليهةةا مةةن أجةةل الاسةةتفادة القصةةوى مةةن هةةذه الأنظمةةة. وبنةة

وذلةم لمسةاعدة الممارسةين فةا مجةال المةوارد البشةرية فةا  ،لمتغيراح ال مسةة ذاح الدلالةة المعنويةةالمتعلقة بةاالتالية و العملية 
 ملإدارة الموارد البشرية يةستراتيجالاتحقيق الأهداف 

وكةةذلم تشةةجيف  ،يةةةلكترونتةةوفير الةةدعم المةةالا والبشةةرة الةةلازم  لتبنةةا واسةةت دام تطبيقةةاح أنظمةةة المةةوارد البشةةرية الإ -
 .د البشرية وتحفيزهم على است دام تطبيقاتهاموظفا الموار 

نظمة أالاستفادة من 
الموارد البشرية 

 الإلكترونية
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وكةذلم  ،بةركبر شةريحة ممكنةة مةن المتقةدمين للوظةا ف االتركد من قدرة أنظمة الموارد البشرية على الاتصال  ارجي   -
 .بالإداراح الدا لية للمنظمة  اقدرتها على الاتصال دا لي  

 ،لحصةةةول علةةةى تطبيقةةةاح حاسةةةوبية سةةةهلة الاسةةةت داموذلةةةم با ،الاهتمةةةام بالعنصةةةر التقنةةةا لأنظمةةةة المةةةوارد البشةةةرية -
 .وكذلم توفير التدريه التقنا المناسه لموظفا الموارد البشرية

مف الأ ذ بعين الاعتبار سياسة أمن وحماية المعلوماح للمنظمة، يتوجه على المنظمة استقطاه الأنظمة الحديثة  -
أنظمة الموارد البشرية المطبقة. فعلى سبيل المثال،  من مد لاح االتا يست دمها الباحثون عن العمل وجعلها جز   

 ,Facebook, Twitterتجةةةا كثيةةةر مةةةن المنظمةةةاح اليةةةوم إلةةةى اسةةةت دام أنظمةةةة التواصةةةل الاجتمةةةاعا مثةةةل )ي

LinkedIn.للاستفادة منها فا الإدارة الاستراتيجية للموارد البشرية ) 
هةو  المنافسة الأ رى، يتوجه على المنظمةة متابعةة مةا لامان استقطاه الكفا اح العلمية والعملية قبل المنظماح -

 تطبيق المجدة منها. إمكانيةما يتعلق برنظمة الموارد البشرية ودراسة فيجديد 

نتةا ج هةذا البحةى  حيةى إن ،وفا ال تام نود أن نؤكد على صعوبة تعميم نتا ج الدراساح الكمية  ار  مجتمف الدراسةة
القطةاع ال ةاص فةا المملكةة العربيةة منظمةاح البشةرية فةا سة المتمثةل فةا إداراح المةوارد مرتبطة بشكل مباشر بمجتمف الدرا

أمةا فيمةا يتعلةق  السعودية. وعليا يجه أ ذ الحيطةة عنةد تعمةيم نتةا ج هةذا البحةى إلةى منظمةاح أ ةرى  ةار  نطةاق الدارسةة.
المةةؤثرة علةةى مةةدى الاسةةتفادة مةةن الأنظمةةة بالأبحةةاى المسةةتقبلية المرتبطةةة بمواةةوع هةةذه الدراسةةة فتشةةمل استكشةةاف العوامةةل 

المجةةةال البحثةةةا لهةةةذه الدراسةةةة هةةةو المنظمةةةاح  حيةةةى إن ،يةةةة لإدارة المةةةوارد البشةةةرية فةةةا منظمةةةاح القطةةةاع الحكةةةومالكترونالإ
المرتبطةة بمجةال  لأبحةاى المسةتقبليةكدطةار عةام لالأسة لة التاليةة  الباحةى يقتةر التابعة للقطةاع ال ةاص. علةى سةبيل المثةال، 

 مهذه الدراسة

يةةةة لإدارة المةةةوارد البشةةةرية فةةةا منظمةةةاح القطةةةاع لكترونمةةةا هةةةا العوامةةةل المةةةؤثرة علةةةى مةةةدى الاسةةةتفادة مةةةن الأنظمةةةة الإ
الحكوما؟ هل هنام فةرق بةين منظمةاح القطةاع الحكةوما ومنظمةاح القطةاع ال ةاص ب صةوص العوامةل المةؤثرة علةى مةدى 

 فما هو هذا الفرق؟ ،على السؤال السابق بنعم  الإجابةموارد البشرية ؟ إذا كانح ية لإدارة اللكترونالاستفادة من الأنظمة الإ
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ABSTRACT 
The human resources information systems (HRIS) play a significant role in shifting 

traditional human resources management toward strategic human resources management. 

Therefore, the goal of this study is to investigate the factors that influence the usefulness of 

HRIS.  

To achieve this goal, seven hypotheses are proposed based on the Institutional Theory 

and the Innovation Theory. A web survey is designed and sent to 500 private organizations in 

Saudi Arabia. 54 responses are received; 33 of these are usable. The Partial Least Squares 

(PLS) method is used to analyze the results. 

The findings confirm that the usefulness of HRIS is positively affected by top 

management support, HRIS relative advantage, mimetic pressure, and coercive pressure. The 

results also confirm that HRIS is negatively influenced by the complexity of HRIS. 


