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 الشكر والتقدير
 

د لله الذي بنعمته تتم الصالحات، والصلاة والسلام على أشرف الخلق سيدنا الحم
 محمد.

إيماناا بفضل الاعتراف بالجميل وبعد الانتهاء من رسالتي لا يسعني إلا أن أتقدم 
بجزيل الشكر وعظيم الامتنان من أستاذي ومشرفي الفاضل )الدكتور علي 

لصة لوجه الله تعالى، وتقديمه الضلاعين( على كل ما بذله من جهود علمية مخ
 النصح والمشورة والإرشادات القيمة لإنجاز رسالتي بأحسن صورة.

واخص  الاوسط،كما أتقدم بعظيم الشكر والامتنان إلى اساتذتي في جامعة الشرق 
 بالذكر 

الاستاذ  , صالح،الدكتور احمد علي  النعيمي،الدكتور محمد عبدالعال  )الاستاذ
 ( لوقوفهم معي منذ البداية.سمير الجباليالدكتور  محاميد,الدكتور سعود ال

  كما أتقدم بالشكر والتقدير لأعضاء المناقشة الكرام
كما أتقدم بجزيل الشكر لشركة اورنج الكرام والعاملين فيها لمنحي المعلومات 

 المطلوبة لإكمال رسالتي.
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 (سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم)
 

إلى من كلله الله بالهيبة والوقار .. إلى من علمني العطاء بدون انتظار .. إلى من أحمل 
د حان قطافها بعد طول أسمه بكل افتخار .. أرجو من الله أن يمد في عمرك لترى ثماراا ق
لى الأبد  الى )والدي العزيز(.. انتظار وستبقى كلماتك نجوم أهتدي بها اليوم وفي الغد وا 

 

لى معنى الحنان والتفاني إلى ملاكي في الحياة إلى بسمة الحياة وسر  إلى معنى الحب وا 
 لى ا إلى من كان دعائها سر نجاحي وحنانها بلسم جراحي إلى أغلى الحبايب الوجود

  )والدتي الحبيبة اطال الله في عمرها(
 

لـــــــــــــــى  ومصدر ملاذي وكانوا بجانبي الوقوف عن يوماا  توانوا ما الذين وأخواتي أخواني وا 
 .قوتي

لـــــــــــــــــى .العمـــــل في وزملائي اصدقائي إلــــــــــــــــــى  هذه إنجاز في ساندني من كل وا 
 .الرسالة
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 الدراسة ملخص

 في جودة الاداء الوظيفيواثرها الموارد البشرية الالكترونية  نظم ادارةجودة 

 اعداد الطالب

 عبد القادر الشخانبة  مؤيد

 علي الضلاعين اشراف الدكتور

ثرها في جودة الاداء هدفت هذه الدراسة الى التعرف على دور ادارة الموارد البشرية الالكترونية وا
الوظيفي لدى شركة الاتصالات الاردنية ومدى تطبيق ادارة الموارد البشرية الالكترونية في شركة 

 للاتصالات  موظفي شركة أورنجالاتصالات الاردنية، وقد طبقت هذه الدراسة على عينة من 
مثلت العينة النهائية بـ ( موظفاً بالطريقة العشوائية فت033الأردنية بعمان، حيث بلغ تعدادهم )

( موظف إداري واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي والاساليب الاحصائية الملائمة 320)
في معالجة البيانات للإجابة عن أسئلة  (SPSS)ببرنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 Multiple Regressionالدراسة واختبار فرضياتها مثل حساب تحليل الانحدار المتعدد)
Analysis لاختبار صلاحية نماذج الدراسة وتأثير المتغير المستقل وأبعاده على المتغير التابع )
أثر ذو دلالة إحصائية للكوادر البشرية في جودة الأداء  بوجودظهرت نتائج الدراسة انه وأبعاده وقد أ

ت إدارة الموارد البشرية الإلكترونية الوظيفي، ووجود أثر ذو دلالة إحصائية للكوادر البشرية وبرمجيا
في التحسين المستمر في شركة أورانج، واوصى الباحث بمحاولة التعرف على نوع تكنولوجيا 
المعلومات المناسبة والمتفقة مع طبيعة ادارة الموارد البشرية وخدمات شركات الاتصالات وسياستها 

جراء المزيد من الدر  اسات حول تكنولوجيا المعلومات وتحديد التسويقية ووضع خطط مدروسة، وا 
البشرية وعلى تحسين الخدمة  العوامل التي يمكن أن تؤدي إلى تطوير تأثيرها على ادارة الموارد

 الاتصالات. 

 .جودة الاداء الوظيفي ،الموارد البشرية الالكترونية نظم ادارةجودة  الكلمات المفتاحية:
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Abstract 

The quality of the EHR management systems and their impacts 

on the quality of job performance 

Student: Muayad A  AL Shakhanbeh 

Supervisor: Dr. Ali AlDalaien 

 

This study aimed to identify the role of the EHR and its impact on quality 

job performance at Jordan Telecom (Orange), and to see the gauge of the 

activation of EHR at the company. This study has been applied to (300) 

employees randomly taken as a sample from Jordan Telecom’s staff in 

(Amman, Jordan), where the final sample were (123) Administrative 

employees. The researcher used the descriptive analytical method and 

statistical methods that appropriate with the statistical packages for Social 

Sciences program (SPSS), to process the data to answer the questions of the 

study as well to test the its assumptions such as (Multiple Regression 

Analysis). Also to test the validity of the study, and to study the impact of 

the independent variable and its dimensions on the dependent variable and 

its dimensions. 

The study results showed that and the continuous improvement at Jordan 

Telecom (Orange). Researcher recommended to trying to identify the 

appropriate information technology type that compliant with the nature of 

HR, and communications companies’ services as well their marketing 

policy and develop well thought out plans. Moreover, doing more studies 

on the information technology and identify the factors that can lead to 

develop their impact on HR management and improve communications 

service 

Keyword: The quality of the EHR management systems ,the quality of job 

performance 
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 الفصل الأول

 خلفية الدراسة ومشكلتها 

 

 لمقدمة:ا 1.1

أصبحت الادارة الالكترونية من المواضيع الحديثة والمهمة في عالمنا الحالي نظراً للتطور 

التكنولوجي المتسارع في منظمات الاعمال, و من ابرز عناصر الادارة الالكترونية إدارة الموارد 

ذ مختلف انشطة البشرية الالكترونية و التي تتعلق بمجموعة السياسات والممارسات المطلوبة لتنفي

الموارد البشرية التي تحتاجها منظمات الاعمال لممارسة وظائفها في ظل البيئة المتغيرة, حيث 

تمثل النشاط الاداري المتعلق بتحديد احتياجات المشروع من الموارد العاملة، والعمل على توفيرها 

ستخدام تلك الموارد بالأعداد والكفايات التي تتناسب مع احتياجات المشروع، والعمل على ا

استخداماً فعالًا لتحقيق اهداف الكفاءة الانتاجية, وتواجه ادارة الموارد البشرية سواء في القطاع العام 

أو الخاص في العالم تحديات هائلة خصوصاً في ظل وجود الكثير من التغيرات الاقتصادية 

 (1111، حسن)ة.والاجتماعية والتكنولوجية والحضارية، وهي تغيرات سريعة ومعقد

لقد غزت تكنولوجيا المعلومات مختلف جوانب العمل الاداري في منظمات الاعمال ولا نجد منظمة 

تخلو من قواعد بيانات لوظائف ادارية مختلفة فقد أصبحت قواعد البيانات من ضروريات المنظمة 

ت وتطور تكنولوجيا العصرية وبدونها لا تستطيع المنظمة الاستمرار في العمل, ومع ظهور الانترن

تحولت وظائف الموارد البشرية, والتسويق والمحاسبة , المعلومات وأساليب الاتصال الحديثة

والعمليات المختلفة الى اعمال الكترونية, واصبحت المنظمات تعتمد اعتماداً شبة كلي على 



3 

 

المنظمة وفروعها التكنولوجيا في تنفيذ جميع اعمالها اليومية, حيث ان هناك ربط الكتروني بين 

 Gupta,et. al, 2011)وبين المنظمة والدوائر الحكومية, وهذا ينعكس ايجابياً على عمل المنظمة.  

ان القوى العاملة داخل اي منظمة هي الاساس التي تبُنى عليه المنظمة, فاذا كانت القوى العاملة 

المنظمات التي تسعى الى  ذات خبرات ومهارات عالية, فأن المنظمة تتمتع بميزة تنافسية, ان

تحقيق اهدافها من خلال مواردها البشرية تعمل على تحسين مستوى الاداء الوظيفي للعاملين, حيث 

ان الاداء الوظيفي هو حصيلة استثمار حقيقي من قبل المنظمة لقدرات ومهارات ومعارف 

ساسياً على ما تقدمة المنظمة العاملين، ومما لا شك فيه أن مستوى الأداء للعاملين يعتمد اعتماداً ا

من دورات تدريبية و ورشات عمل وندوات والعديد من الاجراءات التي تساعد في تحسين الاداء 

لدى العاملين داخل المنظمة, فكلما كان اداء العاملين في تحسن كلما اقتربت المنظمة من تحقيق 

 ((Shilpa,et. al, 2011اهدافها. 

الموارد البشرية الالكترونية على جودة الاداء الوظيفي، فقد اختار  وبغرض دراسة أثر نظم ادارة

تمثله شركات الاتصالات من  الهاشمية، لماالباحث قطاع الاتصالات في المملكة الاردنية 

ولكونها تساهم  التغيرات،نموذج مثالي لدراسة التغيرات التي تحصل في البيئة، ومواكبة تلك 

 والارتقاء به حضارياً. بشكل أساسي في خدمة المجتمع

قام الباحث باختيار مجتمع دراسته من قطاع الاتصالات الاردنية كدراسة حالة لشركة اورنج  

 للاتصالات.  
 
 

1.1

اهـــم هـــذه مـــن تعـــاني منظمـــات الأعمـــال العديـــد مـــن المشـــاكل التـــي تعيـــق تطورهـــا ونجاحهـــا, و 

التكاليف, وتأخير في انجاز  في رقية وما يترتب عليها من ارتفاعالمشاكل استخدام الأعمال الو 
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المعاملات مع الكثير من الأخطاء التي تقلل من جودة الاداء في الخدمات والمنتجـات المقدمـة 

المــــوظفين بــــين وتحــــول دون تــــدفق المعلومــــات بــــين الإدارات والمســــتويات الإداريــــة المختلفــــة و 

 تطـــورمـــن المشـــاكل تزيـــد مـــن تكـــاليف الإنتـــاج وتعيـــق  هحيـــث ان هـــذالمنظمـــة,  داخـــلانفســـهم 

مـن  ان استخدام ادارة المـوارد البشـرية التقليديـة يجعـل مسـتوى الخـدمات المقدمـة حيث ,المنظمة

ـــــل المنظمـــــة  ـــــق اهـــــدافهاقب تطبيـــــق الإدارة , بينمـــــا يعتبـــــر لا يحظـــــى بالكفـــــاءة المطلوبـــــة لتحقي

 (1111)الكلالدة, . ترونية ميزه تنافسية للمنظمةالإلكترونية مثل ادارة الموارد البشرية الإلك

ان شـــركة اورنـــج للاتصـــالات مـــن اوائـــل الشـــركات الاردنيـــة التـــي عملـــت علـــى تطبيـــق الادارة  

ــديها،فــي جميــع الادارات  الالكترونــي، وهــذه  المحاســبة، التســويق، البشــرية،مثــل ادارة المــوارد  ل

الدراســة التــي يحــاول الباحــث حلهــا فــي هــذه  ومــن هنــا فــأن مشــكلة للشــركة،تعتبــر ميــزه تنافســية 

 الـــوظيفي،جـــودة الاداء  علـــىادارة المـــوارد البشـــرية الإلكترونيـــة واثرهـــا  هـــي جـــودة نظـــمالدراســة 

يمكـن وضــع التســاؤلات )دراسـة حالــة علـى شــركة اورنـج للاتصــالات( ومـن خــلال هـذه المشــكلة 

 :التالية والتي سيحاول الباحث الاجابة عليها في دراسة

  الالكترونية؟موظفي شركة اورنج لإدارة الموارد البشرية  إدراكا مستوى م -

 اورنج؟ما مستوى جودة الاداء الوظيفي لدى موظفي شركة  -

الوظيفي من وجهة  وجودة الاداءماهي طبيعة العلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية  -

  للاتصالات؟نظر العاملين في شركة اورنج 

 الوظيفي؟دة نظم ادارة الموارد البشرية الالكترونية في جودة الاداء اثر جو ما هو  -
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 أهداف الدارسة: 1.1
 

 سعت هذه الدراسة للوصول الى الاهداف التالية:
 

التعرف على مدى اهتمام ادارات شركات الاتصالات الاردنية بتطبيق ادارة الموارد البشرية  -1

 الالكترونية. 

رة الالكترونية لدى المستويات الادارية المختلفة في شركات التعرف على وضوح أهمية الادا  -2

 الاتصالات الاردنية.

 التعرف على مدى تطبيق ادارة الموارد البشرية الالكترونية في شركة الاتصالات الاردنية. -3

توفر البنية التحتية اللازمة لتطبيق ادرة الموارد البشرية الالكترونية في  على مدىالتعرف   -4

 صالات الاردنية. شركات الات

التعرف على دور ادارة الموارد البشرية الالكترونية واثرها في جودة الاداء الوظيفي لدى شركة  -5

 الاتصالات الاردنية.

الخروج بالتوصيات حول تطبيق ادارة الموارد البشرية الإلكترونية، وتقديم المقترحات المناسبة  -5

 للاستفادة من مزاياها.

 أهمية الدراسة: 1.1 

أهمية هذه الدراسة من أهمية عمل ادارات واقسام الموارد البشرية في المنشآت لما لها من دو  نبعت

الاداء الوظيفي في الشركات بالإضافة الى اهمية دور التكنولوجيا  وتحسين جودةاساسي في تطوير 

ت في دعم عملية التعاون في جودة الاداء الوظيفي في داخل المؤسسات والدوائر حيث اصبح

 تشكل اهمية كبيرة يمكن توضيحها على شكل نقاط:
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ان اهمية هذه الدراسة من كونها تتناول الشركات  التي تُعد مصدراً للمهارات والكفاءات التي  -1

 ترفد المجتمع باحتياجاته. 

، ومدى استخدامها  E-HRMتركز الدراسة الضوء على الاساليب الادارية الحديثة فيما يخص -2

 واعتبارها كنموذج صالح للتطبيق على مستوى المؤسسات العامة والخاصة. في الشركات،

أهمية عامل التكنولوجيا في التأثير على كفاءة أداء المنظمات وتطورها بشكل عام، سواء في  -3

 القطاع العام أو الخاص. 

ها، مما المختلفة في كافة وظائف ICTزيادة كفاءة وفعالية الشركات من خلال استخدام وسائل  -4

 يعود بالفائدة على الشركات والمجتمع. 

مواكبة آخر التطورات والتكنولوجيا وتسخيرها بما يخدم مجتمعنا المحلي، ومحاولة تعميم  -5

الوظائف الادارية المختلفة المستخدمة بشكل الكتروني على كافة مؤسسات المجتمع، في 

 لالكترونية والادارة الالكترونية.محاولة للوصول الى المفهوم الاوسع الذي يحوي الحكومة ا

بالرغم من وفرة الدراسات الاجنبية، حيث  E-HRMقلة الدراسات المحلية والعربية بما يخص   -6

تفتقر المكتبات المحلية والعربية الى المساهمات العلمية الواسعة في هذا المجال، ومن المتوقع 

هذا الموضوع ومواضيع ذات صلة، ان تفتح هذه الدراسة عدة مجالات للباحثين والمهتمين ب

 كالإدارة الالكترونية والحكومة الالكترونية.

 ازدياد اهتمام الحكومات العربية بموضوع الادارة الالكترونية والتطوير الاداري. -7
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 فرضيات الدراسة:  1,1
 

 بناء على أنموذج الدراسة ومشكلة الدراسة، فأنه يمكن صياغة الفرضيات التالية:
 

 

 ة الرئيسة الأولى:الفرضي
 

HO1 الأداء  على جودة: لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشرية الالكترونية

( ويتفرع منها الفرضيات α≤.0.05الوظيفي في شركة الاتصالات الأردنية )اورنج(, عند مستوى )

 التالية:

 
 

 الفرضية الفرعية الاولى:
 

HO1.1 ادارة الموارد البشرية الالكترونية على جودة  ائية لبرمجياتاحص: لا يوجد اثر ذو دلالة

 (. α≤ .0.05الاداء الوظيفي في شركة الاتصالات الاردنية )اورنج(, عند مستوى )

 

 الفرضية الفرعية الثانية:
 

HO1.2 الأداء الوظيفي في شركة جودة : لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية للكوادر البشرية على

 (.α,≤ .0.05دنية )اورنج(, عند مستوى )الاتصالات الار 

 :ةثالثالالفرضية الفرعية 
 

:H01.3   لا تختلف العلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية و جودة الاداء الوظيفي بإختلاف

المتغيرات الديمغرافية )النوع الاجتماعي, العمر, التحصيل العلمي, عدد سنوات العمل في الشركة( 

 (α,≤ .0.05)تصالات الاردنية )اورنج(, عند مستوى في شركة الا 
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 انموذج الدراسة 1.1 
 (1-1الشكل )

 

         HO1  
 

   

 
 

 

 

 

                      HO1.1 

 

                 HO1.2 
 

 

                                                    H01.3 
 

                         

 

 
 

 

 

 

 المتغير المستقــل

أدارة الموارد البشرية 

 الإلكترونية

برمجيات أدارة الموارد      -1

 البشرية الإلكترونية 

 

 الكوادر البشرية  -1

 المتغير التـابـــع

 

 لوظيفيجودة الأداء ا

 

 ) التحسين المستمر 

 

 التــركيـز(      
 

 العوامل الديمغرافية

 النوع الاجتماعي  -

 العمر -

 التحصيل العلمي   -

 كة  عدد سنوات العمل في الشر  -
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هذا النموذج بالاستناد الى عدد من الدراسات السابقة نذكر منها تم تطوير  (:1-1الشكل )

 ( 1111)ابو امونه, (،1111)رواحنة,

 حدود الدراسة:  1.1

 اورنج( تتمثل الحدود المكانية لهذه الدراسة في شركة الاتصالات الاردنية )شركة :الحدود المكانية

ان الحدود البشرية لأجراء هذه الدراسة تمثل في الموظفين ورؤساء الاقسام في الحدود البشرية: 

 .)اورنج(

تم الانتهاء من الدراسة بفضل الله مع نهاية الفصل الدراسي الاول من العام : الحدود الزمنية

 ة )شركة اورنج(. على الموظفين، ورؤساء الاقسام في شركة الاتصالات الاردني 2115-2116

 محددات الدراسة: 1.1

 واجه الباحث الصعوبات التالية خلال فترة اعداده لهذا البحث:

 ضيق الوقت اللازم لدى الباحث لأعداد الدراسة. -1

 
 

 التعريفات الاجرائية: 1,1

ادارة الموارد البشرية بأنها المحور الاساسي في تنظيم العلاقات  عرفت البشرية:ادارة الموارد 

وترمي الى تحقيق أهدافها واهدافهم ويتم ذلك من خلال مجموعة انشطة  والعاملين،ين المنظمة ب

 (1111،)ابو شيخةوبرامج خاصة بالحصول على الموارد البشرية وتنميتها وتوظيفها وتقويم ادائها. 

 

 هي وظائف الموارد البشرية المدمجة بتكنولوجيـــا أدارة الموارد البشرية الالكترونية:

نت في ممارسة هذه الوظائف وذلك استجابة اوالاكستر الاتصـــال والاعتماد على الانترنت 

 (Foster.,2008) .للمنظمةللمتغيرات في البيئة الداخلية والخارجية 
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تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس: الأداء الوظيفي الكيفية التي يتحقق  درجة تحقيق وا 

 بين الأداء والجهد، فالجهد ما يحدث لبس وتداخل بها متطلبات الوظيفة، وغالباً بها، أو يشبع الفرد 

 (1111، عواد) .يشير إلى الطاقة المبذولة

 

 .المطلوبة المقدمة للمواصفات مواصفات الخدماتمدى انطباق هي الجودة: 

 

 . ةالمحددالموكلة له وفق المعايير  بالأعمالهو قيام الموظف  جودة الاداء الوظيفي:

 

 

 

 

 

 



11 

 

 الفصل الثاني

 

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 

 المقدمة   1.1

 ادارة الموارد البشرية الإلكترونية  1.1

1.1 
 

 الدراسات السابقة  1.1

1,1
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 الفصل الثاني

 

 ت السابقةالإطار النظري والدراسا
 

 

 المقدمة: 1.1

تعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف الإدارة لتركيزها على العنصر البشري والذي 

إن إدارة وتنمية الموارد  الإطلاق،يعتبر أثمن مورد لدى الإدارة والأكثر تأثيرًا في الإنتاجية على 

زيز القدرات التنظيمية، وتمكين المنظمات حيث تهدف إلى تع البشرية تعتبر ركناً أساسياً في

من استقطاب وتأهيل الكفاءات اللازمة والقادرة على مواكبة التحديات الحالية  المنظمات

(1711،)العربيالمنظمة. البشرية يمكن أن تساهم وبقوة في تحقيق أهداف وربح  والمستقبلية، فالموارد

  

الورقية, وكانت توجد بمكاتـب قسم شؤون كانت الوسيلة الأولى لحفظ الملفات هي خزانات الملفات 

العاملين، حيث كانت عبارة عن أدراج مملوءة بملفات مرتبة أبجديا، وكـان مـدير شؤون الموظفين 

أو المساعد الإداري يعاني كلما كان يحاول البحث عن ملف موظف حدث تغيير في أحد بياناته 

في حفظ السجلات مع التركيز بشكل  كانت وظيفة نظم الموارد البشرية تنحصر، مثل عنوانه

أساسـي علـى المعلومات الأساسية الخاصة بالموظفين وعناوينهم وغيرها من البيانات الشخصية، 

ذا حـدث توسع بالشركة وزاد تعقد الأنشطة التي تقوم بها فمن الممكن أن يتم حفظ بيانات أخـرى  وا 

كانت الطبيعة الخاصة لنظم المعلومات لقد , عن الموظفين بتلك الملفات مثل سجلات التدريب

الخاصة بالموارد البشرية وغيرها من النظم المرتبطة بأعمال الشركات في الغالب سببا يحول دون 
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اتصالها يبعضها البعض، وقد كـان ذلـك يمثـل مشكلة كبيرة، ولهذا بدأت مجموعة من الشركات في 

   ي يطلق عليها تخطيط موارد الـشركاتتصميم حزم برامج تغطي كل احتياجـات الشركات والت

(Enterprise Resource    Planning)  والتي تعرف اختصارا ERP  وبالرغم من كفاءة الكثير

من تلك الحزم فقد ظلت بمثابة نظم خاصة ومستقلة بذاتها، وكان من الصعب على النظم الخارجية 

 (1717)توفيق,. الاتصال بها

بيوتر في كل شيء على الرغم من أنه كان يعد ثورة هائلـة في إن التحول إلى استخدام الكم
ذلك الوقت، لم يستطع تغيير الكثير من الأمور، فقد أنهى بالفعـل التعامـل مـع الملفـات الورقية، 
ولكن لم يحدث تطور كبير في أسلوب التعامل معها، حيث ظل قسم شؤون العـاملين يقوم بدور 

من , و م بما يطلب منه من أعمال ولكنـه لا يـضيف الكثيـر للمنظمةتفاعلي في المنظمة، فهو يقو 
سمات المنظمات التي تحقق نجاحا متميزا أنها تحسن انتقاء وتوظيـف المـوارد البـشرية، والعنصر 
البشري يتأثر كغيره بالبيئة الخارجية والداخلية للمنظمة، وفي ظـل تلـك التغيـرات والتطور في الفكر 

ديث، فإن إدارة الموارد البشرية تتعرض لتغييـر جـذري فـي مفاهيمها وسياساتها الإداري الح
إن التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية هي تحديات عميقة  واستراتيجياتها وممارساتها

وشاملة، إلى حد أن المهنـة أصبحت مهددة بحد ذاتها، ويرى البعض أنها تقادمت وليس لها مكان 
 )1711،العدوان)بل بدون تغييـر واستيعاب التحديات التي تواجه المنظمات بشكل عام .في المستق
التحديات التي تواجه منظمات الاعمال اليوم هي التغيرات التكنولوجية وثورة الإنترنـت  إن من أهم

ات والاتصالات، حيث أن لها مضامين ضخمة بالنسبة لوظيفة المـوارد البـشرية، لأنهـا تعنـي تغيير 
 جذرية في كافة وظائف وأنشطة المـوارد البـشرية، وفـي دعـم وتنفيـذ الخطـط الاستراتيجية للمنظمة
وفي عصر انتهاء مفهوم الوظيفة الآمنة والتحول إلى المهنـة الآمنـة، التغيـر فـي هياكـل المنظمات، 

 ة وخدمـة الزبون، ظهر مفهومتقليص العمالة بسبب الأتمتة والتكنولوجيا والتوجه إلى اقتـصاد المعرفـ

E-HRM  ىكنمط وتوجه يستجيب للتغيـرات، ويعطـي مرونـة لوظيفـة الموارد البشرية، بحيث تبق 
 )1711الحريري,).قائمة كمهنة، ومرنة باستجابتها للتغيرات
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 الإلكترونيةالموارد البشرية 1.1
 ادارة الموارد البشرية الإلكترونية

 

 : تمهيد

رة الموارد البشرية فبعد أن كان دورها التقليدي مقصورا على القيـام تطورت وظيفة إدا

باستقطاب اليد العاملة والتعيين وصرف الأجور ومنح الإجازات، أخذ دورها يتسع ليصبح أكثر 

شمولا وتخصصا، وأصبح لإدارة الموارد البشرية دور اسـتراتيجي يتطلـب تـوفير كفـاءات متخصصة 

عددة من نشاطاتها، فقد أصبحت إدارة الموارد البشرية تمـارس مهام متخصصة لمزاولة الجوانب المت

 Marler,et .al,2010) )  واستراتيجية إلى جانب المهام التنفيذية.

 

ادارة الموارد البشرية بأنها كل الإجراءات والسياسات المتعلقة باختيار وتعين وتدريب وتعرف 

والعمل على تنظيم القوى العاملـة داخـل المؤسـسة، وزيادة العاملين ومعاملتهم في جميع المستويات 

ثقتها في عدالة الإدارة وخلق روح تعاونية بينهـا والوصـول بالمؤسـسة إلـى أعلـى المستويات 

 (1771)السالم، وصالح،.الإنتاجية البشرية
 

 :لإدارة الموارد وهناك تعريفات عديدة أخرى، ومن خلال هذه التعريفات، يكون لدينا عـدة مـستويات

  . إدارة الموارد البشرية كممارسة ونشاط -3

 إدارة الموارد البشرية كمهنة. -2

 . إدارة الموارد البشرية كوحدة إدارية في التنظيم -0

 إدارة الموارد البشرية كحقل من حقول الدراسة  -4
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خطـط وتنبع أهمية إدارة الموارد البشرية في كونها تؤدي دورا رئيسيا فـي وضـع وتنفيـذ ال

الاستراتيجية، حيث يجب أن تتكامل استراتيجية الموارد البشرية مع كل من الاستراتيجية الكليـة 

 Gupta,et .al,2011))للمنظمة والاستراتيجيات الوظيفية الأخرى

وجد أن استراتيجية إدارة الموارد البشرية قد لعبـت  1991عام   (Mark Huselid)وفي دراسة أعدها

 (Gupta,et .al,2011). تحسين أداء الشركات التي درسها من خلالدورا أساسيا في 

 تحسن نوعية أداء العاملين. -3

 تخفيض تكاليف الإنتاج. -2

 تحسن خدمة العملاء والزبائن. -0

 ارتفاع معدل رضا العملاء. -4

 ارتفاع معدل الإنتاجية. -5

عا للتغيرات البيئية تتطور تبومما سبق ذكرة يمكننا القول ان وظائف ادارة الموارد البشرية عديدة و 

 الداخلية والخارجية التي تواجه كافة منظمات الأعمال، ويمكن إيجاز بعض هـذه الوظـائف بالنقـاط

 (Gupta,et .al,2011)التالية: 

: هي العملية التي من خلالها تؤمن المنظمة احتياجاتهـا مـن المـوظفين ذوي المهارات التجهيز -3

 مل تحليل الوظيفة، التخطيط، الاستقطاب والاختيار.الملائمة في الوقت المناسب، وتش
 

: هي وظيفة تشمل التدرب والتطوير، تخطيط المسار المهنـي، تطوير تطوير الموارد البشرية -2

 المنظمة وتقييم الأداء.
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: تشمل التعويضات المالية والغيـر ماليـة التـي يحـصل عليهـا الموظف، التعويضات والمنافع -0

 ة أو غير مباشرة.سواء كانت مباشر 

: تشمل أنشطة إدارة العلاقات بين الموظفين من جهة، وبين العلاقات العمالية والنقابية -4

 المنظمات والنقابات العمالية والمهنية من جهة أخرى.
 

صـابات العمـل سواء السلامة والصحة -5 : تعني هذه الوظيفة بحماية الموظفين من حـوادث وا 

طاء الموظفين، نقص في إجراءات السلامة أو من جراء حوادث الناتجة من أخطاء إدارية، أخ

العنف وغيرها وكذلك تشمل توفير ظروف عمل صحية تحافظ على صحة وعافية الموظف، 

وتوفر له بيئة تمكنه من الإنتاج بشكل أفضل، وتعمل على التأكد من خلو الموظف من 

 الأمراض.
 

ائف إدارة الموارد البـشرية متداخلـة، ويكمل وتلك الوظائف ليست بمعزل عن بعضها، حيث أن وظ

كل منها الآخر، وفشل أحدها يؤثر على الوظائف الأخـرى، ونـستعرض فيمـا يلـي تعريفات بعض 

 (1717عاشور,):الوظائف
 

: هي عملية جمع معلومات عن كل وظيفـة بغـرض التعـرف علـى الوصف تحليل الوظائف -1

 ـسؤوليات وظـروف العمـل. الوظيفي المتمثل في الواجبـات والم

: تحديد الاحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية كما ونوعـا من تخطيط الموارد البشرية -1

 البشرية.خلال التنبؤ بالحاجة أو الطلب على الموارد 

: هو عملية استمالة وجذب مجموعة كافية من الأفراد يكونون القاعدة التـي الاستقطاب -1

 انتقاء أصلح الأفراد لملء الوظائف الـشاغرة  يمكن منها اختيار أو
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: عملية انتقاء الأفراد الـذين تتـوفر لـديهم المـؤهلات المطلوبة اختيار وتعيين الموارد البشرية -1

 .والمناسبة لشغل وظائف معينة
 

: عملية اكتساب العاملين المهـارات والمعـارف والاتجاهـات تدريب وتطوير العاملين -5

مرتبطة بوظائفهم للمساهمة في تصحيح الانحرافـات فـي الأداء الحـالي أو الايجابية ال

  .تحسين الأداء المستقبلي

: نظام لمراجعة وتقييم أداء المهمات للفرد أو لفرق العمل، وهي مقارنة بين تقييم الأداء -1

 .مستوى الأداء الحقيقي والأداء المطلوب والمفترض

لرسمية والنظامية التي تساعد العاملين في تطورهم : الجهود االتخطيط والتطوير المهني -7

وهذه البرامج تتـيح الفرصـة للعـاملين للترقية  المنظمة،وتقدمهم باعتبارهم موردا حيويا في 

 إلى الموقع الأعلى أو إثراء وظائفهم الحالية. 

ا : تشمل التعويضات المالية المباشرة مثل الأجور التي يحصل عليهالتعويضات والمنافع -8

الموظف مقابل عمله، المكافآت والحوافز، التعويضات المالية الغيـر مباشـرة مثـل 

التعويضات التطوعية أو المنصوص عليها قانونا، والمنـافع الماديـة مثـل الـضمان 

الاجتماعي وتعويض إصابات العمل والاستغناء عن الموظف، والمنافع الغيـر ماديـة مثل 

 ناتج عن بيئة العمل .الرضا الوظيفي والرضا ال

: هي السياسات المصممة لتوفير الحاجات الإنسانية والاجتماعية للعـاملين علاقة العمل  -9

قامةفي  الاتصالات والتفاعلات السلمية بينهم وبين الإدارة من جهة وبينهم  المنظمة وا 

  .وبين النقابات العمالية من الجهة الأخرى
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 E-HRM الإلكترونيةية اولاا: مفهوم إدارة الموارد البشر 

فإن  التقليدية،بعد ان استعرضاً سابقاُ مفهوم ادارة الموارد البشرية التقليدية وبعض وظائفها 

 ووظائفها الحديثة( E-HRMنستعرض في هذا المبحث مفهوم ادارة الموارد البشرية الالكترونية )

 والتعرف على بعض المفاهيم الحديثة. 

ومسميات تحمل نفس المعنى، فمنهم من يطلق عليـه في الدراسات  له تعريفات  E-HRMن مفهومإ

 –Web أو  HRIntranetوآخرون يطلقون عليـه Virtual HRM أو  E-HRالأدبية الأجنبية المصطلح

Based HR وغيرهم من الباحثين يطلقون عليه مـصطلح آخـر يسميComputer-Based 

HRM  ويرمز له باختصار (CHRIS) يقودنا إلى عرض مجموعة من التعريفات التي وهذا الاختلاف

  تناولت هـذا المفهـوم، حتـى نستطيع إعطاء صورة واضحة عنه، والتفريق بعد ذلك بينه وبين مفهـوم

HRMIS .والتعريفات هــي (Foster,2008) 

 استخدام التكنولوجيا مع وظائف إدارة الموارد البشرية. -1
 

من خلال الشبكات بين المنظمة والعاملين فيها بما  الاتصال عن طريق التكنولوجيا الموجهة -1

 .يتعلق بإدارة الموارد البشرية
 

جراءات وسياسات إدارة الموارد البشرية في المنظمة مـن خلال دعم  -1 طريقة لتنفيذ استراتيجيات وا 

 .موجه مباشر وواعي معتمدا على تقنيات الويب

ـن الـدخول المباشر إلى إدارة الموارد البشرية تطبيق أي تكنولوجيا تمكن المدراء والعـاملين م هي -1

وخدمات المنظمة الأخرى من أجل الاتصال، تقيـيم الأداء، إدارة الفـــرق إدارة المعرفـــة والتعلـــيم 

 ولأغـــراض إداريـــة.
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عملية تخطيط وتنفيذ تكنولوجيا المعلومات لـدعم على الأقل شخصين أو مجموعة من  هي -5

 البشرية.  كة فـي انجـاز أنـشطة المـواردالأفراد للمشار 

والذي سيسهم  البشرية،تطبيق متميز للتقنيات المعتمدة على الويب في النظم المرتبطة بالموارد   -1

مع بعض التغيرات التنظيمية الأخرى في إتاحة إمكانية الوصول إلى المعلومـات الخاصة 

 .عديـدة لإدارة تلـك المعلوماتوكذلك توفير فرص  واسع،بالموارد البشرية على نطاق 
 

التطبيق العملي لاستراتيجيات وسياسات وممارسات المنظمة في الموارد البـشرية عـن طريق  -7

الدعم الموجه والاستغلال الكامل لقنوات شبكة المعلومات الداخليـة والخارجيـة والدولية فهي 

 . HRMطريقة لأداء وظائف 

عريفها على العناصر نفسها التـي تتكـون منهـا الإدارة تشتمل في ت  E-HRMومما سبق نرى أن

وبالتالي دمج أنـشطة المعلومات والاتصالات  الإلكترونية  والتي تشمل دمج وظائف الإدارة بتكنولوجيا

والاعتماد علـى الـشبكات والإنترنـت أو الإنترانـت أو الإكسترانت،  (ICT)بتكنولوجيا (HRM) ووظائف

 .في بيئة الأعمال والبيئة الخارجيةاستجابة للتغيرات 

إن تحول المنظمة إلى الإدارة الالكترونية، يؤدي بالتالي إلى تحول أنـشطة ووظـائف المنظمة إلى 

منظومات إلكترونية متكاملة، وقد يكون التحول كاملا أو تدريجيا، وهـذا يعتمـد على مدى توفر 

بحاجة إلى تحـديث أم تغيير، وعلى مدى  وهل هي  نظم المعلومات في المنظمة بشكل أساسي،

توفر مقومات وعناصر التحول إلى الإدارة الالكترونية، وفي المحصلة فإن هذا التحول يعتمد على 

فهذا يعني أنه   E-HRMومن هذا المنطلق، فإنه عندما نتحدث عن توجهات المنظمة الاستراتيجية

وذلك حتى نفرق بين المفهومين، فنظم   HRMISيوجـد نظـام معلومـات لإدارة الموارد البشرية

معلومات المـوارد البشرية ظهرت كغيرها من النظم نتيجة ثورة تكنولوجيا الكمبيوتر في السبعينات 
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دارة المخزون  والثمانينيات من القرن الماضي، وظهر معها أنظمة أخرى كالنظم المحاسبية وا 

توفر وتطور تلك النظم بشكل كبير في ذلك  والنظم الماليـة، وساعد تطور قواعد البيانات على

نظام معلومات الموارد البـشرية بأنهـا مجموعـة العناصـر المشتركة التي تشمل جمع  عرف الوقت

وتحليل وتخزين واسترجاع المعلومـات الخاصـة بـإدارة المـوارد البشرية لدعم قرارات التوظيف 

 (Parry,et .al,2007) والرقابة وقياس وتحسين الأداء والتخطيط.
 

بأنها أي نظام يساعد المنظمة في الاسـتعلام وتخـزين وتحليـل   (Tannenbaum)ويعرفها

 (Parry,et .al,2007).. واسترجاع وتوزيع المعلومات الخاصة بإدارة الموارد البشرية

بأن أنظمة معلومـات المـوارد البشرية موجهة   HRMISوبين  E-HRMيكمن الفرق الرئيسي بين

هم في الغالب من العاملين   HRMISنحو خدمة إدارة الموارد البشرية نفسها، ومستخدمي أنظمة

فإن الفئة   E-HRMبينما في في إدارة الموارد البشرية بغرض تطوير الخدمات المقدمة للمنظمة

م المستهدفة هم العاملين خارج إدارة الموارد البشرية سـواء كـانوا مدراء أم موظفين، بحيث تقد

خدمات الموارد البشرية عبر الإنترانت أو الإنترنت للاسـتخدام من قبل كافة العاملين في 

  (Kenneth ,2006)المنظمة.

عاملا رئيسيا في إعداد وتنفيذ الخطة الاستراتيجية للمنظمة، وذلك من خلال  HRMISى وتبق

ى أصـحاب الاعتماد بشكل كبير على البيانات الدقيقة، وسرعة وصول المعلومات إل

 . (Schramm,2006)القـرار

ولكـن تغيـرت الطرق والأساليب   E-HRMإن وظائف إدارة الموارد البشرية لم تتغير ضمن مفهـوم

وكذلك تغير   ICT المستخدمة في تلك الوظائف، بحيث أصبحت تعتمد بـشكل رئيـسي علـى تكنولوجيا

 ئف تلك الإدارة بشكل أكثر فعالية مما سبقدور الأفراد في المنظمة، حيث أصبحوا مشاركين في وظـا
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إن تطور التكنولوجيا، وتطور تحليل قوي العمل، حول وظيفة إدارة الموارد البشرية إلى علـم يمكنه 

اتخاذ القرارات، ويمكن قياس أثره من خلال نتائج أعمال المنظمات، ليست الكبيرة فقـط بل حتى 

 الصغيرة.

غان، في الولايات المتحدة الامريكية توصلت الدراسة إلى أن وفي دراسة أجريت في جامعة ميشي

 :(Schramm,2006) العوامل ذات الميزة التنافسية لإدارة الموارد البشرية تتكون من

 تكنولوجيا إدارة الموارد البشرية. -3

 المساهمة الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية. -2

 الاعتمادية الشخصية. -0

 التوصيل الجيد. -4

 . المعرفة -5

زيـادة تفاعل  HRM إن دمج التكنولوجيا مع إدارة الموارد البشرية يعمل على زيادة كفاءة عمليـات

الموظفين وعمليات الاتصال بينهم، بالإضافة إلى تغيير إجـراءات العمـل والمهـارات المطلوبـــة ســـواء 

مة وعلى مختصي الموارد البشرية، أن يرفعوا المنظ لـــدى إدارة المـــوارد البـــشرية أو لـــدى كافـــة أفـــراد

مستوى معـرفتهم التكنولوجيـة، التعامـل بلغـة منظمات الأعمال العصرية الموجهة بالتكنولوجيا، 

وهذا الأمر لا  تطوير معارفهم ومهاراتهم وزيـادة التنـسيق والتنظيم مع الإدارات الأخرى في المنظمة

العملية، فالهدف منها هو زيادة التفاعل مـع التغيرات يعني إهمال العنصر البشري في هذه 

المعاصرة وزيادة كفاءة المنظمة وتقليل التكاليف، وهذا لا يتم انجازه في منـأى عـن العنصر 

البشري، حيث يبقى العنصر البشري هو محور الاهتمام في المنظمة، ولكن بإضـافة تحديثات 

  .عمالتساعده على مواكبة التغيرات في بيئة الأ
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 E-HRMأهداف وأهمية إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ثانياا: 
 

 E-HRMهداف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية أ -1
 

 

نابعة من تكاملها مع أهـداف الإدارة الإلكترونيـة، ومواكبتهـا للتغيرات في بيئة   E-HRMإن أهداف

زيادة التركيز علـى القضايا الاستراتيجية، تلك الأهداف ب  (Lepak & Snell)الأعمال، حيث حدد

زيادة مرونة الإجراءات والممارسـات، زيـادة كفـاءة إدارة المـوارد البشرية، تقليل التكاليف وأن تكون 

 (Ruel,et .al,2007)إدارة الموارد البشرية موجهة نحو خدمة الإدارة والعـاملين في المنظمة.

لى المنظمات وقضايا العولمة، تغير النظـرة مـن الوظيفـة الآمنة إن تغير القوى والعوامل المؤثرة ع

إلى المهنة الآمنة، ارتفاع معدلات التعليم في العالم وتغير نوعية قوى العمل المطلوبـة، كل ذلك 

وذلك لتحقيق الأهـداف الرئيـسة التالية:  E-HRMكان من أهم أسباب توجه المنظمات نحو

 (1778)النجار،

 ه الاستراتيجي للموارد البشرية.تحسين التوج -3

 تخفيض تكلفة العمالة والنفقات الإدارية. -2

 الموارد البشرية. تسهيل أداء وظائف إدارة -0

 رفع معدلات الأداء والإنتاجية في المنظمة. -4

رضاء العاملين -5  .تنمية وتحسين علاقات العمل وا 

جراء معـاملات  HRوهي بهذا تهدف إلى تقديم خدمات ، وهذا الإلكترونية  HRMبشكل فوري، وا 

جراءاته المتبعة، وتحويله إلى نموذج  يتطلب مراجعة الأسلوب التقليدي لإدارة الموارد البشرية وا 

لقد كانت أقسام الموارد البشرية في السابق تقليدية  E-HRM متكامل عصري ضمن المفهوم الجديد

يا ومؤثرا في نجاح العمل, وأصبح أساس على المنظمـات، وليست عنصراً  اً كبير  في عملها وتمثل عبئاً 
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هناك اعتقاد متزايد في الأعوام الأخيرة بأنه يمكن للمنظمة أن تكون لها ميـزة تنافـسية تميزها عن 

 هوبكنزكما ذكرها  غيرها، وذلك من خلال تطوير مواردها البـشرية ويحـدث ذلـك بعـدة وسـائل

 :وماركهام

 ات المكتسبة بشكل فعال.تنفيذ التدريب بشكل أسرع وتطبيق المهار  -3

 تحسين العلاقات بين القطاعات الوظيفية المختلفة داخل المنظمة. -2

 .المرونة والاستجابة بشكل أفضل لمتغيرات السوق -0

تقدم العديد من الوسائل التي يمكن من خلالهـا إدارة الخـدمات الخاصة ICT فإن تكنولوجيا وبالتالي

 (1777اركهام )هوبكنز,م .بالموارد البشرية وتطويرها
 

 

 E-HRM همية إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةأ  -1
 

إن تطبيق تكنولوجيا إدارة الموارد البشرية متنـوع وذو مـدى واسـع حـسب حاجـة المنظمة، فقد يقتصر 

وهذا يعتمد بطبيعة الحال على الحلول  على الجداول الإلكترونية، وقد يتعداه إلى الأنظمة المعقدة

ومنها ما يتعلق بوظـائف معينـة   HR، فمنها ما يتعلـق بحلـول كاملـة لوظائفHRMISهاالتي تقدم

 HR .(CIPD,2006)كالاسـتقطاب، الاختيـار، تقيـيم الأداء، التعويضات, والأجور وغيرها من وظائف

حسب التطبيقات المستخدمة لأنظمـة معلومات   E-HRMوهذا بطبيعة الحال يؤدي إلى تنوع أهمية

 HRMIS. ارد البشريةالمو 

 (2003 - 2006)أجـري علـى بعض المؤسسات البريطانية واستغرق ثلاث سنوات  وهنا نعرض تقرير

 (Foster,2008) ويوضح اهمية ادارة الموارد البشرية الالكترونية لمنظمات الاعمال:

  %13تحسين جودة توفر المعلومات بنسبة  -3

 . %13تحسين سرعة توفر المعلومات بنسبة  -2
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  %55حسين الخدمات المقدمة إلى الموظفين بنسبة ت -0

  %05تخفيض التكاليف والنفقات بنسبة   -4

دارة المعلومات  HR حيث نجد أن الدوافع التشغيلية تهتم بأنـشطة فـي الإدارة، مثـل إدارة الرواتـب وا 

لى الإدارة، المتقدمة، والتركيز هنـا لـيس ع  HRتهتم بأنشطة هالعلا قاتيالشخصية، بينما الدوافع 

التي تساعد في عمليات المنظمة من اسـتقطاب واختيـار وتدريب وتقييم أداء   HRولكن على أدوات

ذات الميزة الاستراتيجية،  HRوالدافع الأخير المتمثل في الدوافع التحويلية، فهو يركز علـى وظـائف 

دارة مثل تغيير عمليات المنظمة، إعـادة التوجيـه الاسـتراتيجي، إدارة ا لميزة التنافسية الاستراتيجية وا 

 (1779)السكارنة, المعرفة الاستراتيجية.

المختلفة التي تخـدم الأفـراد، فالمنظمـات  HR خلال وظائف البشرية مناهمية الموارد وتبرز 

البريطانية تستخدم التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية بـشكل كبيـر فـي الوظـائف 

 (Parry,et.al,2007)التاليـة:

  %15إدارة الغياب والحضور بنسبة  -3

  %55التدريب والتطوير بنسبة  -2

 %53الاستقطاب والاختيار بنسبة  -0

  %45تقييم الأداء بنسبة  -4

  %31وضع خطة استراتيجية للموارد البشرية بنسبة  -5

ية الناتجة عن إن استخدام التكنولوجيا في إدارة الموارد البشرية له أثر كبير في تقليل التكاليف الإدار 

مثل تحديد  HR عمليات الأفراد، تقليل فترة الاستقطاب والتعيين، زيادة تفاعل الأفراد مـع أنـشطة

حزمة المنافع والتعويضات والتدريب من خلال الإنترنت وغير ذلـك مـن المنـافع الكثيرة التي تتعلق 
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وتتنوع هـذه   E-HRMخداموبالتالي تحصل المنظمة على منافع عديدة من است  HRبكافة وظائف

 (Parry,et. al,2007)المنـافع بـين منافع عظيمة الأثر، ومنافع عادية الأثر.

بسبب سهولة المنافسة والبحث عن وظائف بديلة،   E-HRMن ازدياد الحاجة للعاملين في ظلا

ومن ثم زيادة  لزيادة مراكزها التنافـسية(Portals)  أدى إلى استخدام الشركات البوابات الإلكترونية

 Parry,et. al,2007): )ومن اهم ما تقدمه تلك البواباتوالنوعية، الإنتاجية الكلية 

  . خدمات ذاتيه فورية للعاملين -3

 خدمات تخطيط القوى العاملة -2

 ربط المواقع المختلفة للشركة على الإنترنت مثل بوابة التعلـيم وبوابـة التوظيف -0

 الخاصة بالأداء تمكين العاملين من معرفة البيانات -4

  .الاستراتيجيةتمكين المدراء من اتخاذ القرارات  -5

 

 متطلبات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية -1

 المتطلبات الفنية لإدارة الموارد البشرية الالكترونية:
 

ولا   ICTجزء من منظومة الإدارة الإلكترونية، تعتمد علـى تكنولوجيـا ووسائل  E-HRMيمكن اعتبار

عن الإدارة الإلكترونية باعتمادهـا علـى الـشبكات والبرمجيـات والاتصالات والإنترنت وغيرها تختلف 

ويلعب الإنترنت دورا رئيسيا في هذا المجال، حيث يساعد المنظمة في تفعيـل  ,مما سبق ذكره

 وظـائف إدارة الموارد البشرية الالكترونية من خلال العديد من المهام. 

، لا بد من وجود وتوفر متطلبـات أخرى، تتفاوت من نظام الموارد البشرية فعالاً وحتى يكون تطبيق 

 منظمة لأخرى، نذكر بعضها في النقاط التالية:
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إن نجاح أي نظام يعتمد على مدى تقبل المستخدمين للنظام، ولن ينجح أي نظام في حال  -3

شـرح العلاقة بين أهمية وجود رفض ومعارضة له، فلذلك على المنظمة العمل منذ البداية على 

جراءات العمل، وجعل المستخدمين جزءا من عملية تصميم وتنفيذ النظام، مع  النظام وا 

الاتصال المستمر معهم في كل مرحلة من مراحل النظام والحـصول على تغذية راجعة من 

 المستخدمين حول التغييرات

ح لهم فهم أهميـة النظـام ومزاياه، تدريب المستخدمين على النظام الجديد، ضمن بيئة آمنة، تتي -2

وفهم أهمية التكنولوجيا للمنظمة وللمستخدمين، على كافة المستويات الإدارية العاملين 

 ومستخدمي النظام.

مع تمتع النظـام بالجودة  HRسهولة استخدام النظام من قبل المستخدمين، وعلاقته بوظائف -0

 مـستخدمين ويزيـد مـن كفـاءة استخدام النظام.العالية والأمان، مما يعزز عامل الثقة لدى ال

توفير شبكة إنترانت بشكل أساسي، حيث تقدم المنظمة من خلال تلك الواجهات مجموعة مـن  -4

 المعلومـات لموظفيهـا، تـشمل الإجـراءات والأنظمة والممارسات.
 

الفائدة  من قبل العاملين بالمنظمة، مرتبط بشكل أساسي علـى مـستوى  E-HRMإن استخدام -5

التي يحصل عليها العامل في المنظمة من تكنولوجيا معلومات الموارد البشرية، ومن مستوى 

 (1711)حسن,. سهولة استخدامها
 

  E-HRMمجالات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية -1

الأساسية إلى أربعة، تشمل تقديم الخـدمات الأساسـية للموظفين،   E-HRMيمكن تقسيم مجالات

الأفراد، تسهيل التعاون والتدريب والتواصـل مـع المـوظفين وتحفيـزهم، بالرغم من أن تلك  إدارة

في الحياة العملية اليومية، فقد تختلف تماما الحلـول البرمجية لكل منها،  المجالات قد تتداخل معاً 
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قديم برامج في تنفيذ العمليات الخاصة بالموارد البـشرية لا يعنـي بالضرورة ت E-HRM فاستخدام

التدريب عبر شبكات الإنترانت فهناك العديد من التطبيقات لكل مجال من هذه المجالات، ولكن قد 

لجميع المنظمات، وقد لا تحتاج كثير من المنظمات الكبرى إلى استخدام  لا يكون بعضها ملائماً 

 جات المنظمة.كل التطبيقات المتاحة، فقـد يكون لأحد النظم القدرة على تلبية معظم احتيا

 (1711)الحريري,

 

 :اولاا: الخدمات الاساسية
 

، هـو الموارد البشرية التكنولوجيا على العاملين في المنظمة فيمـا يخـص اثار اهمإن من  

 السماح لغير المختصين في مجال الموارد البشرية بالمشاركة وتنفيذ بعض المهام التـي كانـت تقليدياً 

الأمثلـة علـى ذلـك تطـوير تطبيقـات  ابرزلموارد البشرية، ومن ا من اختصاص العاملين في

 (Schramm,2006).وتكنولوجيا الخدمات الذاتية للمدراء والعاملين.

فإن الاتجاهات الحديثة لإدارة الموارد البـشرية منذ عام (Hamerman,2002) ووفق دراسة أجراها

 Employee Self)  طبيقـاتنحـو ت قوياً  قد أظهرت توجهاً  1771لعام اإلى  1998

Service) يليها تطبيقات واجهات الاستخدام، ثم إدارة الخـدمات الذاتيـة  %77بـشكل أساسي بنسبة

 وفي المرتبة الأخيـرة التطبيقـات التـي تخـص الاسـتراتيجيات.  للمـدراء

المطلوبة  HR امأداء الأفراد لبعض مه علـى (ESS)يعتمد نظام الإدارة الذاتية للموارد البـشرية

بأنفسهم، مثل تغيير عنوان السكن، طلب إجـازة، إضـافة مولود أو زوجة أو يتعداه إلى غير ذلك من 

إن تقديم الخدمات الأساسية بشكل إلكتروني سواء عن طريق الإنترنت أو الإنترانت لـه  الوظائف

 (1777: )هوبكنز, ماركهام, كالاتي وماركهام هوبكنزاوردها مزايا عديدة 
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حفظ البيانات بطريقة أكثر دقة، وتجنب أخطاء نقل المعلومات من النماذج اليدوية إلـى قواعد  -3

 البيانات

خفض المصاريف الإدارية الخاصة بقسم الموارد البشرية، حيـث تـم الـتخلص مـن النماذج  -2

 ال البيانات.الورقية ولم يعد يحتاج الموظف إلى القيام بالعمليات الإدارية الروتينيـة مثـل إدخ

خفض نفقات استخدام الورق، من حيث توفير أماكن الحفظ وتكاليف النمـاذج الورقيـة من  -0

 طباعة.

زيادة تفاعل نظم الموارد البشرية نتيجة تكامل قواعد البيانات، ومن الأمثلة على ذلـك تحديد  -4

 يـد التدريب.الاحتياجات التدريبية من خلال قواعد البيانات، أو تـذكير المـوظفين بمواع

تحسين كفاءة المعلومات الإدارية، بحيث يستطيع المدراء حسب مستوياتهم المختلفة من  -5

حصائيات حسب احتياجـاتهم ووفـق معـايير خاصة  صدار تقارير وا  الاطلاع على البيانات وا 

 يحددها المدراء.

تيجـة فقدان إمكانية مراقبة سير العمل، وتلاشي المشكلات التي كانت تحدث في الماضـي ن -5

 النماذج الورقية.

إيجاد تكامل أكبر بين نظم الرواتب ونظم تسجيل الوقت والحضور، وخاصة في نظـم الرواتب  -5

 . التي تعتمد على عدد ساعات العمل

من خلال البوابة الإلكترونية الخاصة بالمنظمـة، أو مـن خلال واجهة  (ESS) يتم الدخول إلى أنظمة

حيث يكون لكل موظف حساب خاص به مع كلمـة سر للدخول،  ( ESS) مبنظااستخدام خاصة 

 للاطلاع أو تعديل بياناته الشخصية، أو تسجيل أوقـات الحـضور والانـصراف وغيرها من المهام

ويراعى عند تصميم البوابة الإلكترونية سهولة الاستخدام نظرا لكون المستخدمين هم من كافـة 

روق بينهم كبيرة في التعامل مع التكنولوجيا، وبالتـالي يجـب مراعاة العاملين في المنظمة، وتكون الف
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بالإضافة إلى سهولة التصميم، يجب مراعاة سهولة الدخول  هذا الجانب عند تصميم تلك النظم

للنظم، حيث يوجد أنظمة تتطلـب الدخول إلى أكثر من مستوى، كالدخول إلى جهاز الكمبيوتر أولا 

م، وقـد يكون الدخول للنظام على أكثر من مستوى، مما يضطر الموظف إلى ثم الشبكة يليها النظا

 . تذكر أكثـر مـن كلمـة مرور، ويصبح النظام عبئا عليه
 

 ثانياا: إدارة الأفراد.
 

 الإلكترونيةإلـى وظـائف  HR يمكن إدارة الأفراد بشكل أكثر فاعلية من خلال تحويـل وظـائف

تقيـيم الأداء الإلكترونـي وغيرها من و   E-Recruitmentونـيبالكامل، كالاسـتقطاب الإلكتر 

 الوظائف، وسنناقش هنا أهم هذه الوظائف

يعتبر التوظيف الإلكتروني من أهم المجالات التي   E-Recruitmentالتوظيف الإلكتروني  -3

حيث حصل تحول جذري عالمي في طرق التوظيف  E-HRM يمكن أن يتم فيها استخدام

وبدأ التوظيف الإلكتروني ينتشر في الدول تكنولوجيا المعلومات والاتصالات   سائلاعتمادا على و 

 . الغربية منذ بداية التسعينيات، وأصبح المصدر الرئيـسي للعمالـة لدى القطاع العام والخاص

إن التوظيف الإلكتروني المعتمد على الإنترنت يعمل على زيادة كفاءة عملية التوظيـف سـواء 

  (1717)توفيق, أو للمتقدمين للوظائف، وأصبح جزء أساسي من عملية التوظيف العـصريةللمنظمة 

البحـث عـن المواهب  مشروعإن استعمال الإنترنت لتسريع عمليات الاستقطاب هو حقل أساسي فـي 

 فوفقاً  وسيبقي الإنترنت المحرك الأساسي للتكنولوجيا الموجهة للاستقطاب خلال الـسنوات القادمة

في الولايات المتحدة الأمريكية، توصل البـاحثون إلـى النتائج  1717حصائيات أجريت عام لإ

  (Schramm,2010) التالية فيما يخص استعمال الإنترنت للتوظيف:

 يستعمل ثلاثة أفراد من بين كل خمسة أفراد يبحثون عن عمل الإنترنت للبحـث عـن وظائف.  -3
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  .الإنترنتقرأون إعلانات التوظيف على من الأفراد الباحثين عن وظائف ي17% -2

من الأفراد الباحثين عن وظائف يرسلون سيرتهم الذاتية وطلبات التوظيف عبـر  43% -0

 .الإنترنت

 .الذاتيةمن الأفراد يستعملون لوحات التوظيف المباشرة على الإنترنت لوضـع سـيرتهم  43% -4

لمـؤهلين، بالإضـافة إلـى تـوفير معلومات يستعمل الإنترنت للإعلان عن الوظائف ولجذب الأفـراد ا

تتعلق بالوصف الوظيفي والمؤهلات المطلوبة وثقافة المنظمة وهويتها المعرفة، كمـا يمكن استعماله 

لإعطاء نظرة واقعية وحقيقية عن المنظمة من خلال استخدام التكنولوجيا لعرض مكان العمل أو 

يمكن استخدام الإنترانت للبحث من خلاله عن  أيضا التعرف على فرق العمل ومواقع المنظمة

بلاغ المدراء والأفراد بمن يحتمـل  المـوظفين المـؤهلين لمناصـب شـاغرة )التوظيف الداخلي(، وا 

 (Stone,et. al.2006) الـشاغر.ترشـيحه للمنـصب 

هـذه إن نظم التوظيف الإلكتروني تسهل العديد من الإجراءات المرتبطة بعملية التوظيف، ومن 

 (1777هوبكنز،وماركهام،وماركهام: )كما اورها هوبكنز الإجراءات 

 تسهيل عملية الإعلان عن الوظائف الشاغرة. -3

 تسهيل التعرف على الوظائف الشاغرة. -2

 التعامل مع المؤسسات الخارجية التي تقوم بترشيح المتقدمين لشغل الوظائف. -0

 .الوظائفتوفير تتبع طلبات المرشحين لشغل  -4

مكانية ربط مصادر المعلومات الأخرى المرتبطة بعملية التوظيف، مثل بـرامج توفير إ -5

 التدريب ومتطلبات الكفاءة.
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 :تدريب والتطويرالثالثاا: 
 

والإنترنت، المجال واسعا لتطبيقات عديدة، منها  تكنولوجيا المعلومات والاتصالات فتحت ثورة وسائل 

-Eني أو عبر الشبكات، وأخرى بالتعلم الإلكترونـيما يخـتص بالتدريب والتطوير الإلكترو 

Learning  تكون المنظمة تعليمية  وغيرها من وسائل الاتصال والمشاركة داخل المنظمة وخارجها

عندما تكتسب معلومات وتستخدمها وتتغير نتيجة لذلك، ونستعرض فيمـا يلي كيفية استفادة المنظمة 

 مجالات اكتـساب المعلومـات والاستفادة منهامن تقنيات التكنولوجيا والإنترنت في 

 وهي نوعان قيمة،التدريب والتطوير في أبسط تعريف لها هي معلومات ذات   -3

 (Tacit Knowledge): معرفـة صـريحة اولاا 

 (Explicit Knowledge)  منيةضمعرفة  ثانياا:

الكتابـات، وهـي أرقام المعرفة الصريحة هي موجودة في المستندات وقواعد البيانات والرسومات و 

 .وبيانات ومعلومات يسهل تناقلها ومتاحة للجميع

أما الضمنية هي غير ملموسة وهي عبارة عن تراكم الخبرات وسر المهنة الذي يكتسبه الفـرد عبر 

سنوات عمله، وهي غير منطوقة ولا مكتوبة لا تنتقل إلا بالمعايشة والملاحظـة اليوميـة لتذويب 

 (1778،داتالزيا)الخبرات.

نما فيما تشكله مـن إضـافة قيمة  وتبرز أهمية المعرفة لمنظمات الأعمال ليس في المعرفة ذاتها، وا 

 المعرفةلها، وفي الدور الذي تؤديه في تحول المنظمة إلى الاقتصاد الجديـد المعتمـد علـى 

(knowledge Economy)   والتنافس من والذي يتم التأكيد من خلاله على رأس المال الفكـري

 (1778)الزيادات،خلال القدرات البشرية، ويمكن أن نحدد أهميـة المعرفـة بالنقـاط التاليـة: 
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أسهمت المعرفة في مرونة المنظمات من خلال دفعها لاعتماد أشكال للتنسيق والتصميم  -3

 . والهيكلة تكون أكثر مرونة

ثر إبداعا، وحفـزت الإبـداع والابتكار أتاحت المعرفة المجال للمنظمة للتركيز على الأقسام الأك -2

 .المتواصل لأفرادها وجماعاتها

أسهمت المعرفة في تحويل المنظمات إلى مجتمعات معرفية تحدث التغيير الجذري في  -0

 مع التغيير المتسارع في بيئة الأعمال، ولتواجـه التعقيـد المتزايـد فيها. المنظمة لتتكيف

عرفة ذاتها كسلعة نهائية عبر بيعها والمتاجرة بهـا أو يمكن للمنظمات أن تستفيد من الم -4

 . استخدامها لتعديل منتج معين أو لإيجاد منتجات جديدة

  . توجه المعرفة الإدارية مديري المنظمات إلى كيفية إدارة منظماتهم -5

 تعد المعرفة البشرية المصدر الأساسي للقيمة. -5

عادة تشكيلها ثانية.تحرك الأساس الحقيقي لكيفية خلق المنظمة وتطور  -5  ها ونضجها وا 

دامتها. -1  المعرفة أصبحت الأساس لخلق الميزة التنافسية وا 

تهدف إدارة المعرفة إلى تحقيق الاستغلال الأمثل للمعرفة بنوعيها المتـوافرة داخـل المنظمـة متمثلة في 

المعرفة الضمنية  الأفراد والمنظمات والمستندات المتراكمة عبر تاريخ المنظمـة، فتحـاول تجـسيد

 لتحويلها إلى خبرات وبديهيات كامنة في عمالة المعرفة التـي هـي رأسـمال الشركة.

وهي في الوقت نفسه تستخدم شبكات الحاسب وتكنولوجيا الاتصالات من أجل خلـط المعـارف 

المعرفة مع الصريحة لدى المنظمة لتوطيد القاعدة المعرفية وتكوين ذاكرة للمنظمـة تحـول دون تـسرب 

 .كانتسرب العاملين من المنظمة لأي سبب 
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أن أهم عنصر هو العنصر البشري، فمهما بنينا من منظومـات واسـتخدمنا أحـدث التكنولوجيا، فإن 

ذلك كله يحتاج إلى الإنسان الواعي الذي يكون على استعداد دائم للـتعلم مـن أجل مواكبة التغيير 

 (1711،الرحاحلة) الحياة.المستمر في جميع أوجه 

لمنظمة توفر من خلال إدارة المعرفة البيئة الاجتماعية الملائمة لكي يتفاعـل الجميـع فتختلط ا أن

المعرفة الصريحة بالمعرفة الضمنية والمعرفة الفرديـة بالمعرفـة المؤسـسية وتكـون المنظمة منظمة 

 (1778)النجار،.دائمة التعلم )منظمة متعلمة(

كأحـــد   E-HRMبحيـــث يمكـــن اعتبـــار E-HRMوثيقة بـين إدارة المعرفـة وبـين أن هناك علاقة

 وذلك كونها تقوم بالعمليات التالية:(KM) تطبيقـــات إدارة المعرفـــة

 واكتشاف المعرفة في قواعد البيانات. (Data Mining) المعلوماتاستخدام التنقيب عن  -3

  E-HRMرئيسي لاتجاهاعتبار التنقيب عن المعلومات أساس  -2

 من عنصر تكلفة الى عنصر نجاح للمنظمة. HR التحول في النظر إلى -0

مثل الاستقطاب الإلكتروني  HRM كموقع على الإنترنت لدعم ومساندة عمليات  E-HRMاعتبار -4

 والتعليم الإلكتروني.

سي، من خلال ن تحويل المعرفة الضمنية إلى معرفة صريحة يتطلب التركيز على الأفراد بشكل أساا

التدريب والتطوير والاتصال والمشاركة، وستبقي تكنولوجيا إدارة المعرفة جزء أساسـي من استراتيجيات 

مراقبة ما إذا كانت تلـك الـنظم تقـدم منفعـة للأفراد في   HRالمنظمات، وعلى إدارات

 (Schramm,2006).المنظمة

يد من وسـائل الاحتفـاظ وتطـوير المعرفـة إن التكنولوجيا المعتمدة على الإنترنت، تقدم العد

والمهارات، حيث تستطيع من خلالها المنظمة تقديم وصول سريع إلى آخر الابتكارات العلميـة 

إضافة إلى أنها تقدم للأفراد والمؤسسات والمجلات العلمية  والتكنولوجية للمنظمات الأخرى
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معلومات، دورات تدريبية مباشـرة ومتعددة، المتخصصة خـدمات الوصـول لمحركـات البحث وقواعد ال

قوائم المجموعات البريدية الإلكترونية، النماذج الإلكترونية، مجموعـات الأخبـار وغيرها من وسائل 

 .(Kenneth,2006)التعلم والمشاركة الإلكترونية

ومن أجل أن إن وسائل التدريب والتطوير باستخدام تكنولوجيا الشبكات والإنترنت عديدة ومتنوعـة، 

تحقق هذه الوسائل الميزة التنافسية للمنظمة والأفراد فعلـى المنظمـة أن تتحـرى بعناية احتياجات 

المتدربين بحيث يشعر الموظفون بضرورة مواد التعلم ومـدى تأثيرهـا علـى مسارهم الوظيفي، وأن تبني 

ميـة هذه المنظومة الجديدة وأثرها على الثقة والفهم التام لهذه العملية، بحيث يدرك العاملون تماما حت

عملهم وحياتهم، ولا بـد مـن تـضافر جهـود المنظمـين والمدربين من أجل مراعاة العوامل النفسية 

 (1711،المسعودي)والاجتماعية التي قد تعوق المسيرة نحو هذا الـنمط من التدريب.

  E-Learningرابعاا: التعلم الإلكتروني
 

روني هو التعلم باستخدام الحاسبات الآلية وبرمجياتها المختلفة سواء على شبكات إن التعلم الإلكت

مغلقة أو شبكات مشتركة أو شبكة الإنترنت، ولقد أصبح التعلم الإلكتروني هـو أكثـر أشكال التعلم 

 (1711،مبيضين)المرن شيوعا وهو تعلم مرن مفتوح وعن بعد.

كة الإنترنت والإنترانت كوسيلة لتوفير فرص التـدريب، ومن أهمية تقديم مواد التعلم عبر شب ازدادت

المتوقع انخفاض نسب التدريب التقليدي القائم على نظام الفصول الدراسية فـي الـشركات والمؤسسات 

مليار دولار (11.4) الأمريكية في الأعوام القادمة بشكل كبير، حيث من المتوقع أن تنفق مـا يقـارب

من  (%85)يب عبر شبكة الإنترنت، أما في بريطانيا فمن المتوقـع قيام في تقديم برامج تدر 

 (1777)هوبكنز،وماركهام،المنظمات بتنفيذ هذا النظام.
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استمر تطور تكنولوجيا التعلم الإلكتروني حتى أصبحت جزءا أساسيا من التطـور التكنولـوجي لأنظمة 

ت التدريب والمحاكاة وجعـل المحاكاة أكثر إدارة الموارد البشرية، وتعاظم دورها وخاصة في مجالا

 واقعية.

تبرز أهمية التعلم الإلكتروني في توفير النفقات الخاصة بالتدريب والوقت، مساعدة المـوظفين في 

إدارة الوقت المناسب للتدريب، إضافة إلى إتاحة الفرصة أمامهم بالتعلم وتنميـة مهـاراتهم مع البقاء في 

لجمعية الأمريكية للتدريب والتطوير عملية التعلم الإلكتروني بأنه نوع من وقد اعتبرت ا وظائفهم

 (Schramm,2006)تـوفير الرضا الوظيفي للعاملين والاحتفاظ بهم في نفس الوقت. 

 (1711،ذياب):وعندما نتحدث عن التعلم الإلكتروني، فهنـاك حقـائق عامـة لا بـد مـن ذكرهـا، وهـي

 .ن المعلومات والاتصالات والتعلم والتدريبالتعلم الإلكتروني يتضم -3

نما يستخدم لأغراض أخـرى كثيرة مثل  -2 التعلم الإلكتروني ليس مجرد وسيلة للتدريب الإلكتروني وا 

قامـة المكاتـب الافتراضـية وغيرهـا مـن الأنشطة. دارة الأداء وا   إدارة المعرفة وا 

دارة التعلم الإلكتروني لا يعتمد فقط على التكنولوجيا وا   -0 نما أيضا على ثقافة المنظمة والقيـادة وا 

 التغيير.

لا يمكن للتعلم الإلكتروني أن ينجح بدون التزام واقتناع الإدارة العليا والقـائمين علـى التنفيذ  -4

  والمتدربين

يجب أن تتوافق استراتيجيات التعلم الإلكتروني مع الاستراتيجيات العامة للمنظمة لـي تحقق  -5

ي وسيلة وليست غاية كما أنها ليست في كـل الأحـوال بـديلا للتدريب التقليدي فه الهدف منها

نما قد تكون مكملة له.  وا 

يمكن البدء في التعلم الإلكتروني بحاسب واحد أو مجموعة حاسبات على شبكة تحتـوي علـى 

لى خط متصل بالإنترنت بالإضافة إ Modem البرامج المطلوبة، كما يمكن أن يبدأ بحاسب ومودم
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الهاتف، ثم التوسع بعد ذلك حتى يشمل شبكة متكاملة داخلية تربط جميع العاملين ببعض، ثم تربط 

هذه الشبكة بالإنترنت بحيث يمكن للعاملين التعامل داخليا وخارجيا والـتعلم والتـشاور وحل المشكلات 

منها اسـطوانات الليـزر  هناك العديد من الوسائط التي تستخدم في التعلم الإلكتروني عبر الشبكات

التي تستخدم الصوت وأفلام الفيـديو مـن خـلال   (Multimedia)الوسائط المتعددة ((CDSالمدمجـة 

الحاسب وغيرها من البرمجيات المختلفة، البريد الإلكتروني والاجتماعات عن بعد، اسـتخدام المواقـع 

،  (Video Conference)ـات الاجتماعـات المرئيـةالتعليميـة المختلفـة علـى الإنترنـت، اسـتخدام تقني

الإذاعة الإلكترونية والتلفزة التعليمية وقنوات التعلم مـن خـلال محطات الأقمار 

 (1779،النعيمي)الصناعية.

 (1711،الحريري) يختلف التعلم الإلكتروني عن غيره من أساليب التعلم من حيث أنه يتم:

 ح أو المساء، ومن حيث بداية الدراسـة والانتهـاء منها.في الوقت المناسب: من حيث الصبا -3

للشخص المناسب: فيأخذ كل شخص ما يناسبه فقط مـن البرنـامج وفقـا لاحتياجاتـه الشخصية التي قد  -2

 تختلف عن غيره من المشاركين في البرنامج نفسه.

 . ترنتفي المكان المناسب: في المنزل أو في العمل أو في مكتبه عامة أو مقهى إن -0

 . بالشكل والمحتوى المناسبين: من حيث الكم والكيف -4

بالسرعة المناسبة: حيث يختلف الأشخاص في قدراتهم وسرعاتهم الاستيعابية، فينتقـل كل مشارك من  -5

 مرحلة إلى أخرى حين يتأكد لاستيعابه ما سبق وفقا لقدراته الشخـصية وسرعته في الاستيعاب.

الأطـراف المختلفـة مـن مـدرب ومتدربين  فتتواصل  (Synchronous)يتم بصورة متزامنة -5

 مما يجعل جو التعلم أقرب إلى الطريقة التقليدية، أو يتم بصورة غير متزامنة (Online)مباشرة

(Asynchronous) حيث تكون المادة العلميـة متاحـة علـى الشبكة لكل شخص كي يتعامل معها وفقا

 .لوقته وسرعته الشخصية
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 تصال الفعالالا  خامساا:
 

تبقى النقطة الهامة في ممارسة التدريب والتطوير من خـلال الـشبكات والإنترنـت، وكذلك إدارة الأفراد 

للاتصال الفعال بين المدراء  HRتستخدم التكنولوجيا في الفعال،بشكل أكثر فعالية هي الاتصال 

تصال الفعال إلى تحفيز والتزام والموظفين في الاتجاهين، من أعلـى لأسفل وبالعكس، حيث يؤدي الا

 الموظفين بشكل أكبر.

إن الموظفين الذين يستمر إبلاغهم بالتعليمات والمستجدات بشكل مستمر، ويتم إشـعارهم بـأن تغذيتهم 

الراجعة وملاحظاتهم مقدرة بشكل كبير من المنظمة، يشاركوا بفعالية أكبر في العمليات ويكونوا أكثر 

 (CIPD,2006) نظمة. رغبة بالبقاء في الم
 

كما يساعد الاتصال عبر الإنترنت أو الإنترانت المنظمة من الاتصال الفعال مع الأفراد خـارج 

يعتبر الاتصال باستخدام التكنولوجيا  مناطقها الجغرافية، مما يحقق سرعة الوصول وخفض التكاليف

حد التوجهات الحديثة لدى المنظمات، والإنترنت من خـلال تقنيـات الاتـصال عبـر الأجهـزة الخلوية، أ

وخاصة في ظل انخفاض أسـعار الأجهـزة، وتطور تقنيات استقبال البريد الإلكتروني والإنترنت على 

تلك الأجهزة، مما ساهم فـي كفـاءة وفعالية الاتصال في المنظمات، في أي وقت وأي 

 (Schramm,2006)مكان.

منها الإنترانت للدخول إلى  %89ترانـت، يـستعمل من المنظمات لديها إن %71وحسب تقريرفإن

منها تستعمل تلك % 19مـن خلالهـا،   HRمنها يعمل على تحميل نماذج %88 و HRمعلومات 

من المنظمـات شعرت بأن الإنترانت وسيلة  %50الأنظمة لتسهيل عملية التغذية الراجعة للعاملين و 

ت الفعالة أنماط عمل جديدة مثل العمـل مـن خـلال كما توفر الاتصالا اتصال فعالة مع العاملين

سواء في المنزل أو في المنظمة، حيث يوفر هذا النمط من   (Teleworking)    اسـتخدام الحاسـوب 
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العمـل مزايـا عديدة للأفراد وللمنظمة، تتمثل في زيادة إنتاجية الأفراد، خفض معدلات الغيـاب 

لعاملين بهذا الأسلوب, كما تستفيد المنظمة من إمكانية توظيف ومعـدلات دوران العمل بسبب رضا ا

 (1711. )مبيضين, أفراد من مناطق جغرافية مختلفة وتخفيض النفقات المكتبية

دارة الأفراد، سـمح لهـا بـإدارة القوى  إن استخدام المنظمات للتكنولوجيا من أجل الاتصال الفعال وا 

يث زادت ممارسات العمل المرنة خلال الأعوام الماضية العاملة بشكل أكثر سلاسة مما مضى، ح

سواء كانت من خلال الوقت أو المكان، وخاصة لـدى النـساء، وهـؤلاء العـاملون بطبيعة الحال 

 HR.(Parry,et.al,2007)يحتـاجون للـدخول إلـى شـبكات الإنترانـت للاسـتفادة مـن أنـشطة

رته التكنولوجيا والإنترنت في نمـو وتعـاظم شـركات التزويد كذلك لا ننسى ذكر الدور الكبير الذي وف

وكثير من المنظمات التي  سنويا، %13حيث تقدر نسبة نموها بحوالي  Outsourcing الخارجية

لديها، بحيث  HRتستعمل تلك الطريقة في إدارة مواردها البشرية تهدف إلى تحسين وتطوير أنظمة 

لناتجة عـن تطـوير الأنظمـة، مـع الاحتفاظ بقدرتها على تتخلص المنظمة من بعض المشاكل ا

 (Schramm, 2006)الاستفادة من أنظمة ذات جودة عالية. 

 

 سادساا: تطوير المنافع الوظيفية
 

يتناول المجال الأخير من استخدامات نظام الإدارة الإليكترونية للموارد البشرية الطـرق المختلفة التي 

الحلول البرمجية للنظام، والتي يمكـن أن تكـون بمثابـة وسائل تحفيزية، يتم من خلالها استخدام 

وتتمثل في تقديم مزيد من الخدمات والمعلومات للموظفين لتدعم حياتهم العملية بشكل أو بآخر ومن 

 (1771،مهوبكنز، وماركها)أهم تلك الوسائل:

ن التفصيل على إجمـالي إجمالي الخدمات الوظيفية، والتي تتيح للموظفين التعرف بشيء م -3

 المزايا المقدمة لهم، والتي تضاف إلى راتبهم الصافي.
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خدمات المزايا الوظيفية المتاحة على الإنترنت، حيث يمكن للعـاملين الاختيـار مـا بـين مجموعة  -2

  .لهممن الخدمات الإضافية المقدمة 

 الخدمات الخارجية المقدمة وغيرها من الخدمات الأخرى -0

اتجهت العديد من الشركات والمؤسسات في الأعوام الأخيرة إلى  لخدمات الوظيفيةإجمالي ا  -أ

تقديم مجموعـة مـن الخدمات التشجيعية للعاملين بها من خلال ما يعرف باسم إجمالي الخدمات 

الوظيفية )المنافع(، والتي تضاف إلى راتب الموظف، ويرجع ذلك إلى أن كثيرا من أصحاب 

الجدد يقدمون مكافآت نقدية إلى جانب بعض المكافآت العينية الأخـرى، الشركات والمؤسسات 

الشركات والمؤسسات التي تقدم مزيجا من المكافآت النقدية والمكافـآت العينيـة  ومـن ثـم تحتـاج

 إلـى وسـائل للمفاضلة بين كلا النوعين من المكافآت.

للتحـدث بلغة   HR، تشجع مختـصيوخاصة في مجال العلاقات مع قوى العمل  HRإن تكنولوجيا

الأعمال خاصة في القضايا التي تتعلق بالمنافع والتعويضات، من حيـث حـساب التكلفـة الصحية لكل 

موظف، أو من حيث حساب الأجور أو المنافع كنسبة مئوية من تكاليف التشغيل، حيـث أصـبحت 

 (Schramm,2006)العاملـة. تلـك المواضـيع تمثـل مقياسـا رئيـسيا يـؤثر علـى القـوي

عندما يدخل المستخدم إلى التطبيق الخاص بإجمالي الخدمات الوظيفية الخاصة بـه، سـيتعرف على 

قائمة بكل المزايا المتاحة له، بجانب راتبه المعتاد، ويمكن تدعيم تلك الميـزة باسـتخدام الأدوات 

ية إلى أن الموظف يدفع جزءا من راتبـه سـنويا على سبيل المثال، بينما ستشير أية قائمة عاد الملائمة

للحصول على معاش عند التقاعد، يمكن للموظف أن يتقصى عن ذلك بشكل أكثـر تفـصيلا، حيث 

يستطيع الحصول على مزيد من المعلومات حول العديد من الأمور من خلال النقـر علـى أحد 

 (2335:)هوبكنز،وماركهام،الروابط، ومن أهم هذه الأمور

 .التقاعدكيفية عمل خطط معاشات  -3
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 .الشهريالمعاش المتوقع إذا استمر الموظف في دفع المقدار نفسه من المال من راتبه  -2

كيفية تأثير زيادة المبلغ الذي يدفعونه من راتبهم الشهري على نسبة معاش التقاعد الذي  -0

 سيتقاضونه.

كاس مستوى أدائهم الحـالي على النظر في مستوى أداء نظام حمل الأسهم المالية أو مدى انع -4

 حجم العلاوات.

زيادة شعور الموظفين بالأمان في عملهـم، وذلـك بتقـديرهم لمـدى  تساهم فيحيث ان تلك التطبيقات 

 .العملالاهتمام الذي يوليه لهم أصحاب 

تي يتم تقديم مجموعة من الخدمات للموظفين وال خدمات المزايا الوظيفية المتاحة على الإنترنت  -ب

محددة كجزء مـن مجموعـة الخدمات الوظيفية المقدمة لهم، ويمكنهم من خلال تلـك  لها قيمة

اختيار بعض الخدمات والجمع (Cafeteria Compensation)عليهـا المجموعـات والتـي يطلـق 

 بينها ومنها:

رعاية الأطفـال، علاج الأمراض المستعصية، التأمين على الحياة، التأمين على شريك الحياة، نفقات  

 تـسديد ديون المشتريات، منح الإجازات والاشتراك في الخدمات الترفيهية.

قد تكون بعض تلك البنود إجبارية وبعضها اختياري، ولكن توفر تلك الخدمات للموظف قـدرا من 

فعلى سبيل المثال إذا قدم صاحب العمل خـدمات خاصـة بالرعايـة الصحية  ,المرونة في الاختيار

من أهم مميزات  فيتحتم على الموظف الموافقة عليها ولكن يمكنه استبدالها بخدمات أخرى بعد ذلك,

تلك المجموعات أنها تسمح للموظفين باختيار الخدمات المناسبة لظروف حياتهم فعلى سبيل المثال 

عشرينات عاما بمصاريف رعاية الأطفـال، وقـد لا تهـتم موظفة شابة في ال 53لن يهتم شخص عمره 

 (2331)النعيمي, .أميال بموقف خاص لـسيارتها عنـد مدخل الشركة  0من العمر تركض كل يوم 
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لقد أصبح بالإمكان التعرف على الخدمات  المزايا الوظيفية والخدمات الخارجية الأخرى  -ج

ى الاتصال المختلفة التي يقدمها الموردون الخـارجيون، وذلك نتيجة لقدرة جميع شبكات الإنترانت عل

بشبكة الإنترنت وتعرف بعـضا مـن تلك الخدمات باسم الخدمات الخارجية المقدمة للموظفين، والتي 

 ,ذلكنها تحتاج لوقت طويل في التنفييقوم فيها المورد بتقديم عدد من الخدمات التي قد تبدو بسيطة و 

والتوجه لمكتب جوازات  فقد يحتاج الموظف إلى أداء العديد من المهام في الوقت نفسه كالتسوق

السفر وغيرها من المهام الأخرى، حيث فتحت التقنيات المتطورة لـشبكة الإنترنـت الطريـق لتقديم 

العديد من تلك الخدمات، وساعدت الموردين في تقديم خدمات منخفضة التكـاليف مثـل الرحلات 

موظف يعمل بإحدى الشركات  فعلى سبيل المثال قد يرغب أكثر من وغيرها من الإجراءات الأخرى,

الكبرى متعـددة الجنـسيات في التوجه لمكتب جوازات السفر في الأسبوع نفسه، ويمكن للمورد 

المـسؤول عـن الخـدمات الخارجية المقدمة للموظفين إرسال موظف واحد للقيام بجميع المهام المطلوبة 

ة وذلك لكل الموظفين الذين يحتـاجون مثل التوجه لمكتب جوازات السفر وشراء الاحتياجات المطلوب

 .للقيـام بتلـك المهام
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاداء الوظيفي 1.1

 : دتمهي اولاا:

اهتمـام العديد من الباحثين والمفكـرين في مجـالات متعـددة وقد اجمع ب حضي الأداء الوظيفي ان

عطـائه العناية اللاز  مة يصل بالمؤسسة إلى أسمى المفكرون أن الاهتمام بأداء الفـرد في المنظمة وا 

وبطبيعة الحـال تسعى كل المنظمـات إلى انجاز أعمالها بكفاءة وفعالية عالية وذلك من  أهدافها،

مـن خـلال  اجل الوصول إلى تحقيق الأهداف التي تم التخطيط لها مسبقا وبأقل تكلفة ممكنة,

التي يمكنها استخدمها لتحقيق  الوصول الى تلـك الأهـداف تمتلك المنظمـات العديد من الموارد
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ميزة تنافسية في أسواق منتجاتها ضمن إطـار نشاطهـا سواء كـان محليا أو إقليميا أو دوليـا، ومـن 

ثم تحقيق أهدافهـا المحددة، ويمكـن تصنيف هـذه الموارد في ثلاث مجموعـات تشمل الموارد 

ة المالية، والمـوارد التنظيمية مثل الهياكل المـاديـة مثل المباني والمعـدات والتكنولوجيا والأرصد

والأنظمة المـالية والإدارية والرقـابية, والمـوارد البشرية والتي تتضمن خبـرات ومهارات وقدرات 

من خلال إدراك مدراء الشركـات إن  والمـوارد البشرية تزايد الاهتمام بها وتنظيمها،,العاملين

سية للإنتاجية في جميع أنشطة وأعمال المنظمة، فالإنسان العنصر البشـري من المحـددات الرئي

هو الذي يخطط، وينظم، ويتخذ القرارات وينفذ ويتابع سير العمل من اجل تحقيق أهداف معينة 

تسعى لها المنظمة من خلال نشاطـها سواء كـان اقتصادي أو خدماتي وبالتالي أداء المـورد 

تبرز أهمية الأداء الوظيفي  وهنافي عالـم المنظمـات  البشري هـو الذي يعطي للمنظمة مكانتها

ميزة تنافسية للمنظمة في السوق ويضمن  فهوللعاملين من خلال نتائجه، فان كان أدائهم جيد، 

لهـا التميز والاستمرارية في نشاطها ويعطي لها مكانة عالية ضمن انجـح المؤسسات، لان عالمنا 

ن كل المنظمـات كـل في مجال نشاطه في الحفـاظ على المكـانة اليـوم يتميز بالمنافسة الشرسة بي

التي تضمن لها الاستمرارية في النشاط والرقي في الأعمال، ويمثل المـورد البشري من خلال 

أدائـه الوظيفي احد الأسلحة الاستراتيجية فـي صراع المنظمات من اجل البقـاء والنمـو، إذن يمكن 

ـو العنصر التنظيمي الوحيد القـادر من خلال أدائه على استيعـاب القول أن المورد البشري ه

المفاهيم والأفكار الجديدة التي تساعد على استغلال الميزات ومواجهة التحديـات التي تفرضها 

 (1717)ابو شيخة,  الظروف البيئية للقـرن الجديد باعتباره المـحرك الأساسي لكل أنشطة المنظمة.

بحث سوف نتطرق الى الأداء الوظيفي للفرد، من خلال تعريفه معـرفة عناصره ومن خـلال هـذا الم

محدداته، أبعاده، كمـا نسلط الضوء على عملية تقييم أداء الأفراد العاملين القائمين على هذه 

 العملية وكذلك إبراز طرق تقييم الأداء التقليدية والحديثة.



43 

 

 :مفهـوم الأداء الوظيفـي -1
 

تمام المهام المكونة لوظيفة الفـرد، وهـو يعكـس الكيفية يشير الأداء الوظي في إلى درجة تحقيق وا 

التي يتحقق بها، أو يشبع الفرد بها متطلبات الوظيفة، وغالباً ما يحدث لبس وتـداخل بين الأداء 

د، والجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة المبذولة، أما الأداء فيقاس على أسـاس النتـائج التي حققها الفر 

فمثلًا الطالب قد يبذل جهداً كبيراً في الاستعداد للامتحان، ولكنه يحـصل على درجات منخفضة، 

والأداء بصفة عامة هو , وفي مثل هذه الحالة يكون الجهد المبذول عالي بينما الأداء منخفض

تتكون تحويل المدخلات التنظيمية كالمواد الأولية والمواد نصف المـصنعة والآلات إلى مخرجات 

ويعبر مفهـوم الأداء الوظيفـي عن " الأثر , من سـلع وخـدمات بمواصـفات فنيـة ومعـدلات محـددة

دراك الـدور أو المهـام والـذي بالتالـي يشيـر إلـى درجـة  الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وا 

تمــام المهــام المكونة لوظيفة الفرد   .(197ص ,1717ابوشيخة,".)تحقيــق وا 

التي تُكلفه بها المنظمة  ومسؤوليتهوفي تعريف آخر للأداء الوظيفي بأنه تنفيذ الموظف لأعماله 

 (1711. )الحريري,أو الجهة التي ترتبط وظيفته بها

 عناصـر الأداء الوظيفـي
 

 (1711مبيضين.) .أهمهايتكون الأداء من مجموعة من العناصر  

معارف العامة، والمهارات الفنية، والمهنية والخلفية العامة المعرفة بمتطلبات الوظيفة: وتشمل ال -أ

 عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.

نوعية العمل: وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة  -ب

  .ومهارات وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمـل دون الوقـوع فـي الأخطاء
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ل المنجز: أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية كمية العم -ت

 سرعة هذا الإنجاز. للعمل ومقدار

وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمـل مسئولية العمل  :المثابرة والوثوق -ث

نجاز الأعمال في أوقاتها  وجيه من قبل ومدى حاجـة هـذا الموظـف للإرشاد والت المحدد،وا 

 المشرفين.
 

 محـددات الأداء الوظيفـي  -1

دراك الدور أو المهام، ويعني  الأداء الوظيفي هو الأثـر الصافي لجهـود الفرد التي تبدأ بالقدرات، وا 

 هذا أن الأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليه على أنه نتاج للعلاقة المتداخلة بين كل من:

 الجهـد  -3

 القدرات  -2

 ور )المهام(إدراك الد -0

ويشير الجهد الناتج من حصول الفرد على التدعيم )الحوافز( إلـى الطاقـة الجـسمانية والعقلية، 

والتي يبذلها الفرد لأداء مهمته، أما القـدرات فهـي الخـصائص الشخـصية المستخدمة لأداء 

الدور أو المهمة إلى  كأدار الوظيفة، ولا تتغير وتتقلب هذه القدرات عبر فترة زمنية قـصيرة، ويشير 

الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنه من الـضروري توجيـه جهوده في العمل من خلاله، وتقوم الأنشطة 

 (1779. )السكارنة,والسلوك الذي يعتقد الفرد بأهميتها فـي أداء مهامه
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 العوامـل البيئيـة المؤثـرة علـى الأداء الوظيفـي  -1
 

رة الفرد والتي يمكن أن تؤثر على مـستوى أدائـه، هناك بعض العوامل خارج نطاق سيط

وبالرغم من أن بعض هذه العوامل قد تؤخذ كأعذار، إلا أنها يجب أن تؤخذ في الاعتبـار 

 (1711ذياب,)لأنها حقيقة وموجودة بالفعل.
 

 

قياس أداء العنصر البشري اهمية-5  

 

تي يسعى لتحقيقها قياس يمكن بيان أهمية قياس أداء العنصر البشري من الأهداف ال  

 (1711المسعودي,)-يلي: الأداء والتي يمكن تلخيصها بما 

 النقل الترقية: -أ

إذ يكشف قياس الأداء عن قدرات العاملين، وبالتالي يتم ترقيتهم إلى وظائف أعلى من وظائفهم، 

 كما يساعد في نقل ووضع كل فرد في الوظيفة التي تتناسب وقدراته.

 ديرين: تقييم المشرفين والم -ب

حيث يساعد قياس الأداء في تحديد مدى فاعلية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير أعضاء 

 الفريق الذي يعمل تحت إشرافهم وتوجيهاتهم.

 إجراء تعديلات في الرواتب والأجور: -ت

إذ أن قياس الأداء يسهم في اقتراح المكافآت المالية المناسبة للعاملين، ففـي ضـوء المعلومات 

لتي يتم الحصول عليها من قياس الأداء يمكن زيـادة رواتـب وأجـور العاملين أو إنقاصها كما ا

 ويمكن اقتراح نظام حوافز معين لهم.

 مقياس:المعيار أو ال -ث
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إذ أن قياس الأداء يمكن أن يعتبر معياراً أو مقياساً مقبـولًا، فـي تقيـيم سياسـات تطبيقات أخرى  

كالحكم على مدى فاعليـة التـدريب فـي المؤسسة، وكذلك فيما يتعلق في مجال الأفراد، وذلك 

  .بتقارير البحوث التي يمكن إعدادها

 تقديم المشورة: -ج

إذ يشكل قياس الأداء أداة لتقويم ضعف العاملين واقتراح إجراء لتحسين أدائهم، وقد يأخذ التحسين 

عتبـر قياس الأداء حافزاً للتطوير شكل التدريب داخل المؤسسة وخارجها وبمعنى آخر يمكن أن ي

 .الشخصي ومقياساً له

 متطلب للمعرفة الشخصية والاطلاع: -ح

إذ أن قيـاس الأداء يشجع المشرفين على الاحتكاك بمرؤوسيهم أثناء عملية القيـاس فتنتج عنه 

ن المعرفة الشخصية لهؤلاء المرؤوسين من قِبل المشرفين، إذ أن المقيم يجب أن يعرف الكثير عم

 يقيمه.

 لكشف الاحتياجات: التدريب -خ

إذ أن قياس الأداء يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجـات التدريبيـة وبالتالي  

 .تحديد أنواع برامج التدريب والتطوير اللازمة
 

 

 معايير تقويم الاداء الوظيفي:
 

إليه الفرد وبالتـالي يقارن  الأساس الذي ينسب (Performance Standards) الأداءيقصد بمعايير 

به للحكم عليه، أو هي المستويات التي يعتبر فيها الأداء جيداً ومرضـياً، وأن تحديـد هذه المعايير 

أمر ضروري لنجاح عملية تقويم الأداء، حيث أنها تـُساعد فـي تعريـف العاملين بما هو مطلوب 

إلى الأمـور التي ينبغي أن تُؤخذ بعين منهم بخصوص تحقيق أهداف المنظمة، وتوجيه المديرين 
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الاعتبار لتطوير الأداء ولابد أن تُصاغ هذه المعايير بمشاركة مما يساعد على رفع درجة أدائهم 

خلاصهم للمنظمة.  (1711 المسعودي,) للعمل وا 

ويشترط في المعيار مهما كانت نوعيته أن يكون دقيقاً في التعبيـر عـن الأداء المـراد قياسه، 

 (1711 الحريري,هي: )خصائص المعيار و 

اي أن العوامل الداخلة في المقياس يجب أن تُعبر عن تلـك : (Validity) صدق المقياس -3

 الخصائص التي يتطلبها أداء العمل بدون زيادة أو نقصان.

يعني أن تكون نتائج أعمال الفرد من خلال المقياس ثابتة  (Reliability): ثبات المقياس -2

أداؤه ثابتاً، أما عندما تختلف نتائج القياس بـاختلاف درجـات أو مستويات أداءه،  عندما يكون

نما حالة طبيعية.  إن ذلك ليس عيباً فيه وا 

درجـة حـساسية المقيـاس بإظهـار الاختلافات في  يوتعن (Discrimination):التمييـز  -0

  .ة من الأفرادمستويات الأداء مهما كانت بسيطة فيميز بين أداء الفرد أو مجموع

مكانية استخدامه من قبل  يوتعن (Easiness):المقياس سهولة استخدام  -4 وضوح المقياس وا 

 .الرؤساء في العمل
 

 الاتجاهات الحديثة لعملية تقييم الأداء الوظيفي:

هناك بعض الاتجاهات الحديثة في تقييم أداء العاملين في الوقت الحاضر والتي يمكن تلخيصها 

 كما يلـي:
 

لاتجاه إلى استخدام عدد أقل من الصفات موضوع التقييم مع توسيع وتعميق المعاني ا -3

 المستخدمة.



48 

 

الاتجاه إلى استخدام وسائل بسيطة وسهلة الاستعمال في رصد التقديرات واستخراج النتائج  -2

 العامة.

لنواحي  الاتجاه إلى عدم احتساب قيمة إجمالية لكفاءة العامل والاكتفاء بالتقـديرات الجزئيـة -0

 الشخص المختلفة.

ازدياد التعاون والتفاعل بين المستويات الإدارية المختلفة في عملية التقييم، أي عدم اقتصارها 

 (1711 عودة,)على المشرف المباشر فقط. 

ومن الطرق الحديثة أيضاً في قياس أداء العاملين والتي تأخذ في الاعتبار الاتجاهات الحديثة 

يمكن أن يطلق عليها طريقة التقييم المشترك، وأساس تلك الطريقة، هو أن يتم السابقة، تلك التي 

تقييم الفرد بطريقة الاقتراع السري بواسطة كل فرد من أفراد جماعة العمل الذين يعملون معه دون 

 .ومرؤوسيه ورؤسائه، زملائه،أي اعتبار للمركز الإداري، وعلى ذلك فإن قياس الفرد يتم بمعرفة 

 (1717، خةابو شي)

 :أما أهم الصفات الأساسية لطريقة التقييم المشترك هي

 اشتراك الرؤساء، والمرؤوسين، والزملاء في عملية التقييم. -3

 .الاقتراع السري -2

 .يتم اختيار الصفات موضع التقييم بمعرفة القائمين بالتقييم -0

 .إحاطة كل مشترك في عملية التقييم بنتائجها -4
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 :الأداءالطرق التقليدية لتقييم 

وتركز هذه الطريقة على تحديد مجموعة من  طريقة التقييم ببحث الصفات أو الخصائص: -1

الصفات مثل التعاون مع الـرؤساء والزمـلاء والمرؤوسين، والانتظار في مواعيد العمل، والسرعة 

شكلات، والدقـة في أداء العمل، والمبـادأة، والالتزام، وتحمل المسؤولية، والقدرة علـى حـل الم

 .وغيرها من الصفات

ويتم إعطاء وزن لكل صفة من هذه الصفات، ويقوم الرئيس المباشر بإعطاء الفـرد تقديرا معينا، 

للمستوى  وتصبح ممثلابحسب توفـر كل صفة من تلك الصفات في الفرد، ثم تجمع تلك التقديرات، 

أن هذه الطريقة تتميز بالبساطة  ورغـم الفرد،الذي يعتقد القائم بالتقييم انه يمثل مستوى أداء 

ابو ) الشخصي.والسهولة، إلا أنـه يعـاب عليها افتقادها للناحية الموضوعية، واستنادها إلى التقدير 

 (1717 شيخة،

هذه الطريقة إلى التخلص من التحيز الشخصي في عملية  وتهدف طريقة التوزيع الإجباري: -2

لذلك تلـزم بعض  المرؤوسين،و منخفضة لمعظم التقييم والميل الى إعطاء تقديرات عالية أ

المنشآت الرؤسـاء المباشرون توزيع تقديراتهم على الأفـراد بما يتماشى مـع التوزيـع التكراري 

، ويقضي هذا التوزيع بان يكون التفاوت في القدرات بين أفراد (normal) distributionالعادي

ريقـة لا تصلح في حالـة وجود عدد قليل من ولكـن الواضح أن هذه الط العادية،المجموعة 

 المرؤوسين.

وتمثل هذه الطريقة في قيام الرئيس بترتيب مجموعة المرؤوسين ترتيبا : طريقة الترتيب العام -0

تنازليا وفقا للأداء العـام للعمـل، وليس بنـاء علـى مجموعة الخصائص أو الصفات الشخصية, 

اعلية العمل الكلي لكل مرؤوس حيث يعطى تقديرا وهذا يعني أن الأساس هنا هو ملاحظة ف

ويعاب على هذه الطريقة أيضا ,ممتاز –جيد  -متوسط  -واحدا لأداء المرؤوس مثل: ضعيف 
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عدم الموضوعية واعتمادها علـى التقرير الشخصي، كما أن هذه الطريقـة لا تهتم بخصائص أو 

كما يؤخذ على هذه الطريقة أيضا أنها  ,عوامل محددة في أداء الفرد، ولكنها تقوم بتقييمه ككل

لا تسمح بمقارنة العاملين في مجموعات مختلفة حيث لا يتوافر أسـاس واضح لبيـان مـا إذا كان 

أفضل فـرد في احد المجموعات، مساويا لأفضل فرد في مجموعة أخرى، أو أحسن أو اضعف 

 (1778)الشلبي، منه.

به الطريقة السابقة، وتعرف أحيانا بمقارنة أزواج من وهي تش طريقة المقارنة بين العاملين:  -4

 الباقين،العاملين حيث يقوم الرئيس بمقارنة كل فرد في المجموعة، مع كل فرد من الأفراد 

وتناسب هذه الطريقة المجموعـات الصغيرة، حيث تقل فعاليتها كلمـا زاد عـدد أعضاء 

 أخرى.صعوبة المقارنة من ناحية المجموعة، لطـول الوقت الذي تستغرقه من ناحية ول

  (1771عبان,)

وهـذه الطريقة لا تخـدم أغراضا أخـرى، مثـل أغراض الترقية والنقـل والتدريب، لعـدم توافـر أسس 

 وقـد يقتصر الغرض من استخدامهـا على اختيار فاعلية سياسات الاختيار والتعيين. المقارنة،

فيها للمقيم وهـذا يترتب عليه أخطاء عامـة يقع فيهـا ويلاحظ على الطرق السابقة الحكـم مطلق 

لأن المقيم إنسان معرض للخطأ في أي وقت ولا  المقيمون عند التقييم الشخصي لأداء الأفـراد،

 ( 1711عباس,) آخر.يمكن عزل ذاتيته في عملـه كمقيم أو أي عمـل 

 :يما يلومن بعض الأخطاء المعروفة في مجال التقييم التقليدي 

أثير شخصية المقيم وطريقة تفكيره ودافعـه في تقييم الأفراد: فقد يميل المقيم الى التشدد أو ت -أ

التساهل في التقييم، وقد يكون دافعه فيذلك منح فرصة للأفراد للحصول على العلاوة أو 

الترقيـة، أو إعطـاء انطباع جيد عن نفسه للأفراد، أو الخشية من مواجهة المرؤوسين، في حالة 

 عطاء تقدير ضعيف.إ
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ميل المقيم لإعطـاء تقدير مرتفع للفـرد في جميع الخصائص  واحدة: بمعنىالتعميم في صفة  -ب

 وجوانب العمل، نتيجة لامتيازه في صفة واحدة، أو جانب واحد من جوانب العمل.

بعض المرؤوسين، وقد  ضدوالتحيز الشخصي للمقيـم: بمعنى أن بعض الرؤساء يتحيزون  -ت

 لتحيز بسبب العلاقات بين الرئيس والمرؤوسين، أو بسبب النوع أو العقيدة أو السن،يكون هذا ا

 مما يعوق التقييم عن تحقيق أهداف المؤسسة.

 (1711عباس,)ويمكن إيجاز سلبيات الطرق التقليدية فيما يلي: .

 ومساعدته على أداء عمله بطريقة أفضل. ضعف فاعلية الطرق التقليدية في إفادة المرؤوس، .3

على الاستمرار في عـدم نضجه والحد من قدرات  إن هذه الطرق تشجع العامل غير الناضج .2

 .العامل الناضج وعدم استخدامها أو استغلالها

إن الطريقة التقليدية تفترض وجـود مجموعة من الصفات المحددة، التي تشكـل أفضل سلوك  .0

 إداري

تلف فيما بينها من حيث الصفات وهو افتراض غير سليـم، حيث أن الوظائف الإدارية تخ

 (1711عباس,) منها.الشخصية والنفسية المطلوبة لكل 

 

 الطرق الحديثة في تقييم الأداء
 

  علماء الادارة نظـرا للانتقادات التي وجهت إلى طـرق التقييم التقليدية المذكورة سلفـا، فقد توصل 

 أو تقلل منها ومـن هذه الطرق نذكر:الى مجموعة مـن الطرق الحديثة التي تتفادى هذه العيوب 

وهي طريقة تقوم على عدد من العبارات التي :   Forced choiceطريقة الاختيار الإجباري .3

عادة ما تكون عبارات ثنائية  العمل، حيث يتم توزيع هذه العبارات في مجموعات، تصف أداء

العلاقة المباشرة بالعمل،  تعبر عن نواحي إيجابية أو سلبيـة توفر المعاييـر الموضوعية ذات
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ويختار القائم بعملية التقييم من كل مجموعة العبـارة التي يرى أنها تنطبق على أداء الفـرد الذي 

عبارات بعملية سرية خاصة بتقييم ال شيفرةيقوم بتقييمه، ثم تقوم جهة أخرى محايدة لها 

بعملية التقييم، لكنهـا تتسم حيث تمتاز هذه الطريقة بقلة التحيز من جانب القائـم م,يالتق

صعوبة تصميم العبارات المستخدمة و الشيفرة بصعوبات وهي صعوبة المحافظة على سرية 

ويضاف إلى ذلك  .كمعايير للأداء علما وأن العبارات من هذا النوع تحتاج إلى خبرات كبيرة

يقة في معاونة المرؤوسين على التغلب على نواحـي القصور في أدائهم، عدم صلاحية هذه الطر 

 (1711، عباس) الرئيس.وتطور قدراتهم، بمعرفة 

وتكـون من خلال رصد الأحداث الحرجة، وهي :  Critical Incidents طريقة الأحداث الحرجة .2

وبعضها الآخر  تلك الأحداث الهامة الغير متكررة في أداء كل فرد قد يكون بعضها ايجابيا

الأساس في ,سلبيا، ومن خلال ضبطها وتحليلها تتضح الصورة العامة عن الأداء الكلي للفرد

هذه الطريقة هو تجميع عدد من الوقائع التي تسبب في نجاح أو فشل العمل ويطلب مـن 

 الرئيس المباشر أن يلاحظ أداء المرؤوسيـن، ويقرر ما إذا كـانت أي من الوقائع تحدث منهم

هذا ويتم اكتشاف مثل هذه الحوادث الجوهرية من خلال دراسة سلوك  أثناء أدائهم لعملهم,

الأفـراد أثنـاء العمل بعد ذلك ترتب مثل هذه الأحداث المجمعة حسب تكرارها أو أهميتها ثـم 

تعطى أوزان لكـل منها، بحيث تكون أساسا لعملية التقدير, وفي بعض الأحيان قد تترجم هذه 

ئع المسجلة إلى خصائص أو سمات معينـة مثل المقدرة التعليمية، الاعتمادية، القدرة على الوقا

ولعل أهم مميزات هذه الطريقة هي تركيزها على تقييــم أداء العامل، ,العمل، المسؤوليـة

والاعتماد على الوقائع الموضوعية، وذلك بخلاف الطـرق التقليدية التي كانت تركز على 

كما تتفادى هذه الطريقـة الاعتماد على ذاكرة الرئيس، والتي تتأثـر  ية للأفراد,السمات الشخص

غالبا بالأحداث القريبـة حيث يقضي هذا البرنامج بتسجيل الوثائق فور حدوثها، كمـا أنهـا من 
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ناحيـة أخر تتضمن الجوانب الإيجابية في سلـوك وتصرفات الفرد، مما يساعـد الرئيس علـى 

، الحرير)ساليب المرتبطة بتدعيم نواحي القوة، وتوجيه الفرد لتفادي نقاط الضعف.استخدام الأ

1711) 

طريقة التقييم المشتركة: التي تقوم على أساس قيـام كـل فرد من أفراد جماعة العمل، بتقييم كـل  .0

من أعضاء الجماعة بطريقة الاقتراع السري، وبدون أي اعتبار للمركز الإداري, وعلى ذلـك 

 تقييم الفـرد يتـم بمعرفة زملائه ورؤسائه, وتتميز هذه الطريقة بالخصائص التالية: فان

  .اشتراك الرؤساء والمرؤوسين والزملاء في عملية التقييم  -أ

  .اشتراك القائمين بعملية التقييم في اختيار وتحديد الصفات موضوع التقييم -ب

 نها.تعرف كل مشترك على نتائج عملية التقييم، والاستفادة م -ت

 رقابة المشتركين في التقييم على الأغراض التي تستعمل فيها نتائج التقييم. -ث

حيث تهتـم جميـع الطرق السابقـة  طريقة تقييم الأداء باستخدام أسلوب الإدارة بالأهداف:  -4  

بتقييم أداء العاملين في فترات سابقة، أما أسلوب الإدارة بالأهداف فيتجه إلى الاهتمام بأداء 

مستقبل، إلى جانب الأداء في الماضي, ويتم ذلك من خلال مشاركة كـل من الرئيس والمرؤوس ال

في تحديد الأهداف والواجبات، التـي سيقـوم المرؤوس بتحقيقها، وقيـام المرؤوس بالتقييـم لنفسه، على 

، تمهيدا ضوء ما أنجـزه خلال فتـرة زمنية معينة والتعـرف على نواحي القصور، وكيفية مواجهتها

ومن ,للاتفاق مع الرئيس على برنامـج جديد يتضمن أهدافا أخرى، وواجبات محددة لفترة أخرى مقبلة

، السكارنة)أهـم المقومات الأساسية للإدارة بالأهداف، وبصفة خاصة في مجال تقييم الأداء ما يلي:

1779) 

ية ومجـالات مسؤولية المشاركـة الجماعيـة بين المشرف والمرؤوس في وضع المهـام الأساس -أ

 عمل الفرد.
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يضع الفرد بنفسه أهـداف الأداء قصيرة الأجـل بالتعاون مع رئيسه، أمـا دور الرئيس فهو توجيه  -ب

عملية وضع الأهـداف وذلك من اجـل ضمان ارتباط هذه الأهداف بأهداف واحتياجات التنظيم 

 .المختلفة

 .معاييـر القياس وتقييـم الأداءموافقـة الأطراف المعنيـة المشـرف والمرؤوس على  -ت

يتـم عقد لقـاء مشترك بين الرئيس والمرؤوس بين الحين والآخر لتقييم مـدى تحقيق الأهداف  -ث

السابق تحديدها، وفي أثناء هذه الاجتماعات يتم وضع أو تعديل أهداف خاصة بالفترات 

 (1711عباس، ) القادمة.

 

 أهمية مقابلة تقييم الأداء:
 

 (1717توفيق,) :يما يلان يعرف تقييم الاداء أداة هامة من خلالها يمكن للرئيستمثل مقابلة 

 أن يعرف أكثر عن ظروف وملابسات الأداء. -

 أن يتفهم أكثر دوافع وتطلعات وحدود قدرات المرؤوس. -

 أن يستثير ويحرك رغبة وحماس المرؤوس لتطوير الأداء وتنميته. -
 

 

 

 

 الأداء:دور الرئيس في مقابلة تقييم وتطوير 
 

 

 (1717، توفيق):ويمكن أن نلخص دور الرئيس في مقابلة تقييم وتطوير الأداء في النقاط التالية
 

 قبل المقابلة: -1

 الاتصال المستمر بالمرؤوس وتوجيهه وتزويده بمعلومات مرتدة. -
 

 التدرب على تقييم الأداء وتطوير مهارة ملاحظة السلوك.-  
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 ت اللازمة للمقابلة.الإعداد الجيد وجمع المعلوما -

 إعلام المرؤوس بمكان المقابلة وتشجيعه على الإعداد لها. -
 

 أثناء المقابلة: -1
 

 التمهيد للقاء في بداية المقابلة وتشجيع مشاركة المرؤوس. -

 الحكم على الأداء وليس على شخصية المرؤوس. -

شراك المرؤو  ذكر الجوانب الإيجابية والسلبية في أداء المرؤوس،-  س في طرح هذه الجوانب.وا 

 . الإصغاء النشط لردود فعل المرؤوس ولرأيه ومقترحاته اثناء المقابلة -

 (1717توفيق,) وضع أهداف مستقبلية لتحسين الأداء بالاتفاق مع المرؤوس.  -
 

 مشكلات تقييم أداء العاملين
 

رض لعدد من الأخطاء أو طالمـا أن تقييم أداء العاملين يتم عـن طريق الفرد، لذلك عـادة ما يتع

كمـا يتضح  الأخرى،أوجه الضعف، وبعض هذه الأخطاء يكون شائعا في بعض طرق التقييم عن 

 (1711)عباس، التالي:من مناقشتنا لهذه الأخطاء على النحو 

تأثير الهالة: إن مضمون هذا التأثير هو اتجاه معظم القائمين بإتاحة الفرصة لإحدى خصائص 

ر بدرجـة كبيرة على باقي الخصائص الأخرى، وبالتالـي على التقدير الكلـي للكفاءة. التقديـر أن تؤث

فهناك الكثير مـن المشرفين الذين يميلون إلى إعطـاء الفرد نفس التقدير الـذي يعطى لكل العوامل، 

أي درجات متساوية لكل العوامل، وهنا يتم الحكم على كفاءة الشخص وفقا لصفة أو خاصية واحدة 

 والتي تشكل التقدير الكلي للكفاءة
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في التقدير: يعـارض بعض القائمين أن يقيموا كفـاءة مرؤوسيهم عند نهايـة المقياس  يالاتجاه الوسط

المدرج، فإذا كان المشرف يدرك جيدا أن سياسة الإدارة تملى عليه تقييم كفاءة العاملين على فترات 

ط في التقدير وغالبا مـا يكون السبب في هذا الاتجاه نحو منتظمة، فإنـه يميل غالبا الى ناحية الوس

الوسط في تقدير الكفاءة راجعا إلى نقص المعرفة بسلوك الأفراد الذين يتم تقدير كفاءاتهم، أو أنه 

غير مدرك لأداء بعض العاملين، أو عدم توافر الوقت لوضع التقدير على أسس موضوعية سليمة، 

سليم .وفي مثل هذه الحالات، فإنـه يقـوم بإعطاء تقدير متوسط  أو عـدم اهتمامه بوضع تقدير

لكفـاءة هؤلاء الأفـراد متجاهلا مدى تأثير ذلك التصرف على الهيكـل الوظيفي للمشروع خاصة في 

 (1779، السكارنه)المستقبل لاتجاه الوسط في التقدير. 
 

 العلاقات الشخصية المتداخلة )التحيز(:
 

كـل شخص من مرؤوسيه سواء كان ذلك الشعور بالولاء أو الكره لـه تأثيـر  إن شعور المشرف تجاه

كبير على تقديراته لأدائهـم، ويظهر ذلك بوضوح في المواقف التي تكون فيها المقاييس الموضوعية 

 ( 1711، لحرير)ا .للأداء غير متاحة أو مـن الصعب إعدادهـا
 

 

 اجراءات تحسين مستوى الأداء:
 

دارة الأداء هو تحسين الأداء من خلال الخطوات إن واحدا من  أهم الأهداف لعملية تقييم الأداء وا 

 :التالية

تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء: لابـد من تحديد أسباب الانحراف في أداء العاملين عن  -3

ستفيـد من الأداء المعياري، إذ أن تحديد الأسباب ذو أهمية لكل من الإدارة والعاملين فالإدارة ت

فيمـا إذا كانت العملية قد تمت بموضوعية وهـل أن  ذلك في الكشـف عن كيفية تقويم الأداء
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انخفاض الأداء عائد للعاملين أو أن ندرة الموارد المتاحة لهم هي السبب الرئيسي، كما وأن 

انخفاض  الصراعات بين الإدارة والعاملين يمكن تقليلها من خلال تحديد الأسبـاب المؤدية إلى

في بيئة المنظمة، والعمل  الموقفةالأداء، ومن هـذه الأسباب الدوافـع والقابليـات والعوامل 

والفاعلية تعكس المهارات والقدرات التي يتمتع بهـا العاملون، أمـا الدوافع فتتأثر بالعديد مـن 

الحاجات( والعوامل المتغيرات الخـارجية مثل الأجور والحوافر، إضافة الى المتغيرات الذاتية )

التي تتضمن الكثير مـن العوامـل التنظيميـة المؤثـرة على الأداء سلبـا أو إيجابـا كنوعية  الموقفة

إن غياب واحـد من هذه  المواد المستخدمة، ونوعية الإشراف  ونوعية التدريب وظروف العمل,

بدقة عند تحديد أسباب  العوامل قد يؤدي إلى ضعف الأداء لذلك لابد من دراسة هذه العوامل

 (1717،  ابو شيخة)الانخفاض في الأداء.

تطوير خطـة عمـل للوصول الى الحلـول: تمثـل خطـة العمـل اللازمة للتقليل مـن مشكلات  -2

التعاون بين الإدارة والعاملين مـن جهـة والاستشاريين الاختصاصيين و الأداء ووضع الحلـول لهـا 

داء، فاللقـاءات المباشـرة والآراء المفتوحـة والمشاركة في مناقشة فـي مجال تطوير وتحسيـن الأ

المشاكل وعدم السرية في كشف الحقائق والمعلومات حول الأداء مباشرة إلى العاملين تساهم 

زالـة مشكلات الأداءفي وضع الحلول المقنعة للعاملين وتحس  .ين أدائهم وا 
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 الدراسات السابقة4.2

 بية اولاا: الدراسات العر 
 

( بعنوان "اثر جودة انظمة ادارة الموارد البشرية الالكترونية على 1711دراسة )رواحنة, -1

 كفاءة اداء العاملين "

الدراسة الى التعرف على اثر جودة انظمة ادارة الموارد البشرية الالكترونية على كفاءة اداء هدفت 

الدراسة وتوصلت  ( موظف55)العاملين في شركة اورنج وطبقة الدراسة على عينة مكونة من 

انظمة ادارة الموارد البشرية الالكترونية ليس لها تأثير واضح على كفاءة العاملين  ان جودةالى 

-Eالى ضرورة عمل دورات تدريبة للموظفين على كيفية استخدام تطبيقات ) الدراسةواوصت 

HRMواستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي ). 

معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد " ( بعنوان:1111)المسعودي،  دراسة -2

البشرية بالقطاع الصحي بمدينة مكة المكرمة من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد 

الدراسة إلى التعرف إلى معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد هدفت  ."البشرية

ات المقترحة للتغلب على تلك المعوقات، وقد تمثلت عينة البشرية والتعرف إلى أبرز الآلي

الدراسة وجود معوقات إدارية تتمثل في  وتوصلتالدراسة في مديري الموارد البشرية وموظفيها، 

الروتين، وضعف الدورات التدريبية للموظفين في مجال الإدارة الإلكترونية، ومعوقات تقنية 

يات تطبيق الإدارة الإلكترونية والافتقار إلى قواعد تتمثل في نقص الإرشادات الموضحة لآل

تمثل في ثقة موظفي الموارد  لأنها بشريةال الموارد بدعم واوصت بيانات دقيقة ومتكاملة،

 .البشرية بكافة التعاملات الإلكترونية
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(، بعنوان: "أهمية الـتحول من الـنظـم الإدارية الـتقليدية إلى الـنظـم 1111دراسة )عباس،  -3

إلى التعرف على النظم الإدارية الرقمية وأهميتها كنهج إداري  الدراسة تهدف "الإدارية الـرقمـية

يؤثر بشكل مباشر في عمليات الشركات، والوقوف على متطلبات وعوائق تطبيق هذه النظم في 

الشركة عينة البحث، بالإضافة إلى توضيح أثر إتباع هذه النظم على البنية التنظيمية في 

شركة، وعملياتها، وأبرز الآليات المقترحة للبدء بتطبيق النظم الإدارية الرقمية في كافة أعمال ال

التي تبرز النظم الإدارية الرقمية كأداة فعالة في التطوير والتوصيات الشركة، وتقديم المقترحات 

الوصفي  الإداري الذي ينعكس على إنتاجية الشركة وتحقيق أهدافها. واستخدم الباحث المنهج

 12 .التحليلي، ومثلت أداة الدراسة بالملاحظة المباشرة والاستبانة الموزعة على عينة البحث

إليها البحث أن طبيعة عمل الشركة هو ما يفرض وجوب التحول  توصل ومن أهم النتائج التي

 إلى النظم الإدارية الرقمية، وبيان أثرها

 

وى استخدام ادوات تكنولوجيا الاتصالات ( دراسة بعنوان " مست1778ية، ادراسة )الجد -4

 والمعلومات وأثره على الاداء التنظيمي في الشركات الصناعية الاردنية المساهمة العامة

في الشركات الصناعية الاردنية،  ICTمستوى استخدام ادوات الى استكشاف الدراسة  هدفت

د علاقة ارتباط ايجابية بين مستوى إلى وجو  التنظيمي،وحللت العلاقة ما بين هذه الأدوات والأداء 

، والاداء الكلي للأعمال وبين مستوى استخدام الانترنت والعمل بروح الفريق ICTاستخدام ادوات 

 يوجد لدى غالبية الشركات الصناعية الأردنيةانه  التالية،الدراسة الى النتائج  وتوصلت. الواحد

الشركات الصناعية  ( من المديرين في%10)وان ما نسبته  المساهمة قسم للحاسب الإلكتروني،

 واوصت الإلكتروني في أداء أعمالهم ولو بشكل جزئي. الأردنية المساهمة يستخدمون الحاسب

ضرورة زيادة استخدام و  والاتصالات تفعيل استخدامات أدوات تكنولوجيا المعلوماتالدراسة ب
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العمل  سواء بين فرق لوماتي الالكترونيفي الشركات مثل التبادل المع وسائط التكنولوجيا الحديثة

 الوصفي التحليلي. استخدم الباحث المنهجو والادارة او في التصنيع او في بناء الاستراتيجية، 
 

-Eواقع ادارة الموارد البشرية الالكترونية ( دراسة بعنوان " 1779، ابو أمونهدراسة ) -5

HRM   في قطاع غزه"دراسة تطبيقية في الجامعات الفلسطينية النظامية 

في الجامعات  E-HRMإلى التعرف على واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيـاً الدراسة  هدفت

إلكترونية البشرية  الفلسطينية النظامية في قطاع غزة، والتعرف على وضوح أهمية إدارة المـوارد

عزيز وظائف إلى عدة توصيات بهدف تالدراسة  وتوصلت. المستويات الإدارية المختلفة لدى

في مـا يخـص  هما، من أهمها ضرورة التنسيق والتعاون بينمجتمع الدراسة فـيE-HRM وأنـشطة 

 واوصت. التحـول إلـى الإدارة الإلكترونية، إعطاء الأولوية لعملية التحول إلى الإدارة الإلكترونية

 (ICTالدراسة الى الاستفادة القصوى من انظمة الاتصال الالكتروني )

( دراسة بعنوان: الاتجاهات الاستراتيجية الحديثة في ادارة الموارد 1775ة )هارون، دراس -5

الى المؤتمر العلمي السنوي الدولي الحادي والعشرين، الذي كان حول "  البشرية، قدمت

 رؤية استراتيجية لتفعيل دور الموارد البشرية في ظل التقنيات المعاصرة "
 

التعرف على الاتجاهات المستقبلية لتطوير  الدراسة الى هدفت ،2335المنعقد في القاهرة عام  

وتحويلها الى تقنية انتاج تتوافق مع هويتنا وتعبر عن عمل الموارد البشرية من خلال التكنولوجيا 

والاستفادة من الكم الهائل من الباحثين والعلماء في مصر والعالم العربي في  ومهاراتنا،ابداعاتنا 

والتركيز على الدور المتميز للجامعات  المستوى،لتحقيق طفرة تكنولوجيا رفيعة خطة شاملة  إطار

ومراكز البحث العلمي في تفعيل وادارة الموارد البشرية في ظل التكنولوجي والتقنيات الحديثة 

الدخول بقوة الى عصر المعلومات والمنافسة الدراسة الى وتوصلت . والاتصال بالعلم الخارج



61 

 

نقل التكنولوجيا واستيعابها وتوظيفها حيث  اكتساب المهارات التي يتطلبها العملالتكنولوجية و 

 استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي.

 ثانياا: الدراسات الاجنبية
 

 

 The Contribution of e-HRM to"بعنوان(Ruel,et .al,2007)  دراسة 1

HRM Effectiveness : Results from a Quantitative Study in Dutch 

Ministry 

فـي كفاءة  E-HRMهذه الدراسة الى قياس مدى مساهمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونيـة  هدفت

أجريت على وزارة الداخلية في هولندا وهل كانت  ، من خلال دراسةالتقليدية إدارة الموارد البشرية

إلى أن جودة  الدراسةت توصلو ر عملية التحول مفيدة للوزارة أم لا ومن خلال تحليل الانحدا

تطبيقات الموارد البشرية الإلكترونية من حيث المحتوى والمضمون هي العامل التفسيري الأكثر 

الدراسة بأجراء المزيد من البحث  واوصت أهميـة فـي كفـاءة تكنولوجيـا واستراتيجية الموارد البشرية

 لمنهج الوصفي التحليلي.حيث استخدم الباحث ا E-HRMالعلمي المتعلق بكفاءة 
 

 HR and Technology : Impact and "  بعنوان(Parry, et.al,2007)  دراسة  2

Advantages

 (CIPD)أجريت هذه الدراسة تحت إشراف المركز القانوني للمـستخدمين والتطـوير فـي بريطانيـا 

الى توضيح  وهدفت ةإلكترونـي ضمن عدة دراسات وتقــارير تتعلـق بموضـوع إدارة المــوارد البـشرية

وركزت الدراسة على أثر التكنولوجيا على  E-HRMوضائف ادارة الموارد البشرية الالكترونية 

دارة الأفراد وحللـت  حالات دراسية لمنظمات مختلفة في قطاع  (17)وظائف الموارد البشرية وا 

الدراسة الى انه  وتوصلت ,ريةالصناعة وقطاع الخدمات واستخدام التكنولوجيا ضمن الموارد البش
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 واوصت, على كفاءة تنفيذ وظـائف إدارة الموارد البشريةاستخدام التكنولوجيا  من أثر واضح يوجد

 حيث استخدمالدراسة الى تطوير البنية التحتية كشرط لنجاح الادارة الالكترونية للموارد البشرية, 

 الباحث المنهج الوصفي التحليلي.

 E-HRM in  Mexico: Adapting" بعنوان(Olivas -Lujan 2007) دراسة  1

Innovations for Global Competitiveness"  

 

هذه الدراسة التي أجريت في المكسيك الى التعرف على دور إدارة الموارد البـشرية  هدفت

عالمية للشركات المكسيكية ضمن قطاع الخدمات التنافسية الميزة الالإلكترونيـة فـي تحقيق 

الدراسة إلى أن هذه الشركات حققت ميزة تنافـسية عالميـة  وتوصلت EHRMمن خلال  لصناعيةا

مـن خـلال تطبيقهـا للاستقطاب والتوظيف والتدريب الإلكتروني أن سياسات العمل الديناميكية  في 

يها المكسيك ساعدت على تطبيق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، وذلك بسبب تبن

سياسة الباب المفتوح، مما شجع الكثير من الشركات الدولية وخاصة الأمريكية والكندية على فتح 

أفرع لها في المكسيك، وبالتـالي إجبـار مـلاك الشركات على التحول إلى إدارة الموارد البشرية 

 في المنظمات  نالدراسة بتعريف العاملي , واوصتالإلكترونية كتوجـه عـالمي يحقـق ميـزة تنافسية

 على الادارة الالكترونية وتوعيتهم وخاصة ادارة الموارد البشرية الالكترونية.
 

 Influence of Internet and " بعنوان( (Baloh and Trkman 2003 دراسة  -1

Information technology on Work and Human Resource 

Management"  
يا، أثر الإنترنـت وتكنولوجيـا المعلومـات فـي حياتنا هذه الدراسة التي أجريت في سلوفين هدفت

كيفية الاتصال والتعلم والعمل، كيفية تغيير الإنترنت وتكنولوجيا المعلومـات لـنمط حياة الإنسان 
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دارة الموارد البشرية وتوصلت الدراسة  الاجتماعية وطريقة تفكيره وأثر ذلك التغيير على العمل وا 

وجيا المعلومات يستخدمان بشكل كبير استخدام أنماط عمل جديدة نشأت إلى أن الإنترنت وتكنول

مثل العمل من خلال المنزل عن بعد  ICTبفعل تطور تكنولوجيا المعلومات والاتصالات 

(Teleworking) .والمشاريع الموجهة, حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي 

E-HRM :Innovation or Irritation "بعنوان(Ruel,et .al, 2004دراسة  1

 , IBM الدراسة عن دراسة استكشافية تجريبية أجريت على خمس شركـات ضخمـــة وهيهدفت 

Dow) Chemicals , ABN , Ford Motor , Belgacom وكل منها تحتوي على أكثر من )

لتوجه باستخدام تكنولوجيا الويب وا E-HRMألف موظف لدراسة واقع استخدامها لوظائف  (15)

-Eمرتبط بشكل وثيق بعمليـات المنظمـة وتوجهاتهـا نحـو العولمـة وهناك فجوة بين  E-HRMنحو 

HRM   كمفهوم تقني من جهة، وبـين اسـتعمال وتبنـي الإدارة والمديرين لها، وهذا يؤدي إلى تعطيل

 .. حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليليE-HRMالاستفادة من مميـزات  
 

 Research in E-HRM: Review and " بعنوان( (Strohmeier,2007 اسةدر  -5

Implication" 
 

بالإضافة إلى  E-HRM  الى عمل تجريبي حـول موضـوع إدارة المـوارد البشرية إلكترونية هدفت

وتناولت الدراسة فحص وتحليل أن المعرفة في هذا الموضوع  وضع تصورات لبحوث مستقبلية

لإدراكـه كإبـداع وابتكار وتجديد في مجال إدارة الموارد البشرية لمواجهة تغيرات  متوفرة بشكل كـافي

 البيئة الداخلية والخارجية حيث استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي.
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 ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة: 5,1
 

 

واثر تطبيق ادارة الموارد  ونية،الالكتر ركزت الدراسات العربية على انظمة ادارة الموارد البشرية 

و تحديات تطبيق ادارة الموارد البشرية  الالكترونية،و واقع ادارة الموارد البشرية  الالكترونية،البشرية 

 والبنية التحتية للموارد البشرية الالكترونية. الالكترونية،

ة والاداء الحكومي في اما الدراسات الاجنبية فقد ركزت على ادارة الموارد البشرية الالكتروني

 الالكترونية،والمشكلات التي تواجه المؤسسات عند تطبيق الادارة  والدوائر الحكومية،الوزارات 

 ومدى مساهمة ادارة الموارد البشرية الالكترونية في تحقيق الميزة التنافسية. 

اثرها على الاداء اما هذه الدراسة فقد ركزت على ممارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونية و 

الوظيفي وهي الدراسة الاولى من نوعها على حد علم الباحث حيث تم قياس اثر ممارسات ادارة 

 الموارد البشرية الالكترونية على الاداء الوظيفي في شركة الاتصالات الاردنية/اورنج.
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 الفصل الثالث

 منهجية الدراسة 

 سلوب الدراسةأ 1.1

 مجتمع الدراسة 1.1

 الدراسة  عينة 1.1

 داة الدراسة أ1.1

 ثبات اداة الدراسة  5.1

 المعالجة الاحصائية  1.1
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 الفصل الثالث

 الدراسة المنهجية 

تضــم ن هــذا الفصــل وصــفاً للإجــراءات التــي قــام بهــا الباحــث لتحقيــق أهــداف هــذه الدراســة، 

تــي اختيــرت بهــا، وكــذلك والــذي تضــمن وصــف مجتمــع الدراســة الــذي سُــحبت منــه العينــة والطريقــة ال

وصــف أداة الدراســة والإجــراءات التــي ات بعــت للتأكــد مــن صــدقها وثباتهــا، وكيفيــة تطبيقهــا علــى أفــراد 

ــــى الأســــاليب  العينــــة، ووصــــف طريقــــة جمــــع البيانــــات وأســــلوب التصــــحيح، فضــــلًا عــــن الإشــــارة إل

 الإحصائية التي استخدمت، وذلك على النحو الآتي: 
 

 منهج الدراسة: 1.  1

تقوم هذه الدراسة على استخدام المنهج الوصفي المسحي التحليلي، وقد استخدم هذا المنهج 

بجودة نظم الموارد البشرية الإلكترونية وأثرها في جودة لاستعراض أهم الأدبيات ذات العلاقة "

ساليب " ويعرف المنهج بأنه ذو مظلة واسعة ومرنه قد تتضمن عدداً من المناهج والأالأداء الوظيفي

الفرعية مثل المسوح الاجتماعية ودراسات الحالات الميدانية وغيرها، ويقوم المنهج على أساس 

تحديد خصائص الظاهرة ووصف طبيعتها، ونوعية العلاقة بين متغيراتها وأسبابها واتجاهاتها، 

 ويعتمد هذا المنهج على تفسير الوضع القائم )أي ما هو كائن( وتحديد الظروف والعلاقات

الموجودة بين المتغيرات، كما يتعدى هذا المنهج مجرد جمع بيانات وصفية حول الظاهرة الى 

 ( 2335التحليل والربط والتفسير لهذه البيانات وتصنيفها وقياس واستخلاص النتائج منها: )الرفاعي،
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 مجتمع الدراسة:  1. 1

، حيث بلغ تعدادهم دنية بعمانموظفي شركة أورنج للاتصالات الأر جميع من مجتمع الدراسة  تكون

 .( موظفاً 033)

 عينة الدراسة: 1. 1
 

موظفي شركة أورنج للاتصالات الأردنية على مختلف المستويات عينة الدراسة من  ارباختتم 

حسب جدول اختيار العينات من مجتمع الدراسة بالطريقة العشوائية البسيطة من مناطق الإدارية، 

 معليهم في أماكن تواجده استبانة( 353، حيث تم توزيع )موظف (353العاصمة عمان تقدر ب )

( استبانة لعدم صلاحيتها لأغراض التحليل 02، تم استبعاد )الاستبانات، وبعد استرجاع مفي عمله

وذلك بسبب عدم اكتمال الاستجابات أو عدم مشاركة افراد عينة الدراسة بالمشاركة في الإحصائي، 

( %52.0، والتي تمثل ما نسبته )موظف إداري( 320ت العينة النهائية بـ )فتمثلتعبئة الاستبانات، 

 ( الآتي يوضح التوزيع الديموغرافي لأفراد عينة الدراسة.  3من العينة الرئيسة، والجدول )

 

 (1جدول رقم )

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية

 المئوية النسبة العدد فئات المتغير المتغير

 

 العمر

17-17 81 15.9% 

11-17 11 11% 

11-57 17 8.17% 

 %7.7 7 سنة فأكثر 51
 %19.8 19 ذكر 
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 %17.1 75 انثى الجنس

 

 المؤهل العلمي

 %5.7 7 دبلوم

 %81.9 171 بكالوريوس

 %11.1 11 ماجستير

 %7.7 7 دكتوراه

 

عدد سنوات العمل في 

 الشركة

 %51.5 11 سنوات فأقل 5

1-17 19 11.1% 

11-15 11 11.1% 

 1.15 1 15أكثر من 

 

 03-23( أن أكبر نسبة مشاركة لأفراد عينة الدراسة كانت للفئة العمرية )3يتضح من الجدول )

سنة(  53-43(، وأن أقل نسبة مشاركة كانت للفئة العمرية )%55.1سنة( وبنسبة مئوية بلغت )

دراسة يتسمون بأعمارهم الشبابية، فهذه الفئة من الأعمار تسعى وراء وهذا يدل على أن أفراد عينة ال

 الأداء المتميز نظراً لصغر أعمارهم واندفاعهم الذي لا حدود له سعياً وراء الأداء الجيد.

( من أفراد عينة الدراسة كانوا من الذكور، وما %01.1( أن ما نسبته )3ويتضح من الجدول )

ينة الدراسة من الإناث، وهذا يدل على أن معظم أفراد عينة الدراسة ( من أفراد ع%53.2نسبته )

 من الإناث، وأنهن حاصلات على وظائف إدارية أكثر مما هو عليه الحال عند الذكور.

من هم حملة درجة  (%12.1لأفراد عينة الدراسة فقد وجد أن ) المؤهل العلميوبالنسبة لمتغير 

( من حملة الماجستير، وفي المرتبة الثالثة %34.4سبة بلغت )البكالوريوس، والمرتبة الثانية بن

(، وهذا يدل إلى أن النسبة العليا من أفراد عينة الدراسة هم من %5.5بلغت )حملة الدبلوم بنسبة 
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حملة درجة البكالوريوس، الأمر الذي يفتح المجال لديهم للبرهنة على قدراتهم التي لا تضاهى في 

 الوظيفي. رفع مستوى جودة الأداء
 

 

  :الدراسة أداة 1,1

تم تطوير أداة )مقياس( جودة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وأثرها في جودة الأداء الوظيفي، 

 وتكونت هذه الاستبانة من ثلاثة أجزاء هي:

الجنس، العمر، المؤهل العلمي، عدد  الاول: يتضمن المعلومات الديمغرافية، والمكونة من:الجزء 

 نوات العمل في الشركة.س

( 34والذي يتضمن أسئلة الدراسة والمكونة من )الموارد البشرية الإلكترونية،  الثاني: إدارةالجزء 

 ، ويتضمن بعدين هما:فقرة

 .ات( فقر 1، ويتضمن )فقرات برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةويتناول  :البعد الاول -

 . فقرات( 5، ويتضمن )ت الكوادر البشريةويتناول فقرا ني:بعد الثاال -

( فقرة، ويتضمن 34الجزء الثالث: الأداء الوظيفي، والذي يتضمن أسئلة الدراسة والمكونة من )

 بعدين هما:

 .ات( فقر 1، ويتضمن )فقرات التحسين المستمرويتناول  :البعد الاول -

 . فقرات( 5تضمن )وي الأداء،ويتناول فقرات التركيز على جودة  ني:بعد الثاال -

، موافق بشدة) ليكرت الخماسي(، وحددت بخمس إجابات هي)مقياس وتم تصنيف الإجابات وفق 

(، بحيث يدل 5-3(، وأعطيت الإجابات أرقاماً من)غير موافق بشدة، غير موافق، محايد، موافق

 (4( والرقم)ايدمحعلى) (0) ( والرقمغير موافق) على (2) ( والرقمغير موافق بشدةعلى) (3) الرقم

 (موافق بشدة) ( على5) ( والرقمموافق) على
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 صدق الأداة: 5,1

 صدق المحتوى

( فقرة بعد إعداد الصورة الأولية كما في الملحق )ب( على 04تم عرض المقياس الذي يتكون من )

 محكمين( من أعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات الأردنية، ملحق )أ(، وذلك لإبداء آرائهم 1)

في صدق المضمون وانتماء العبارات للمقياس ومدى ملاءمتها لقياس ما وضعت لقياسه، ودرجة 

( لبيان صلاحية %13وضوحها، ومن ثم تم اقتراح التعديلات المناسبة، وقد تم اعتماد معيار )

الفقرة، وبناء على آراء المحكمين تم تعديل بعض الفقرات من ناحية الصياغة لزيادة وضوحها، وتم 

( فقرات بسبب تشابهها وقرب مدلولها مع فقرات أخرى، وبالنتيجة أصبح المقياس يتألف 5حذف )

، ( فقرة موزعة على بعدين رئيسيين، وكل بعد يحتوي على بعدين فرعيين، في الملحق )ج(21من )

 واعتبر الباحث آراء المحكمين وتعديلاتهم دلالة على صدق محتوى أداة الدراسة وملاءمة فقراتها

وتنوعها، وبعد إجراء التعديلات المطلوبة، تحقق التوازن بين مضامين المقياس في فقراتها، وقد 

 عبر المحكمين عن رغبتهم في التفاعل مع فقراتها، مما يشير للصدق الظاهري للأداة.

 ثبات أداة الدراسة: 1,1 

 (Test–Retest)الاختبار إعادة تطبيقولحساب ثبات أداة الدراسة قام الباحث باستخدام طريقة   

من خارج عينة الدراسة بفارق زمني بين المرتين مدته  مبحوثاً ( 25إذ طبقت أداة الدراسة على )

، وكانت قيم Person Correlation( يوماً، واستخدم الباحث لحساب الثبات معادلة بيرسون 34)

(. 2لجدول )معامل الثبات للمؤشرات الرئيسة والفرعية والدرجة الكلية، كما في ا
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 (1جدول )

 كل بُعد من أبعاد الدراسةلقيمة معامل الثبات للاتساق الداخلي للأداة ككل و 

 تسلسل المتغير البعد

 الفقرات

 معامل الثبات

Test-Retest Alpha 

 7.79 7.81 11-1 برمجيات ادارة الموارد البشرية الالكترونية 3

 7.81 7.85 7-1 الكوادر البشرية 2

 - - 11-1 مارسات ادارة الموارد البشرية الالكترونيةم 3-2

 7.87 7.89 11-15 التحسين المستمر 3

 7.78 7.81 18-11 التركيز 2

 - - 18-15 جودة الاداء الوظيفي 3-2

 

 

 

( وتعد قيم معامل الثبات 3.11 – 3.13)لثبات الإعادة ما بين قيم معامل الاستقرار  تراوحتإذ 

 هذه الدراسة.هذه مقبولة لأغراض 

كل فقرة من المقياس مع البعد الذي تنتمي إليه الفقرة، قام الباحث باستخدام  اتساقوللتعرف إلى 

بين كل فقرة من الفقرات في المقياس عن طريق استخدام معامل )ألفا  الارتباطحساب معاملات 

مقبولة لأغراض ( وهي قيم 3.15 – 3.51حيث تراوحت قيم الاتساق الداخلي ما بين )كرونباخ( 

الدراسة الحالية
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مفتاح تصحيح المقياس

 تم مراعاة أن يتدرج مقياس ليكرت المستخدم في الدراسة تبعاً لقواعد وخصائص المقاييس كما يلي: 

 (1جدول )

 غير موافق بشدة غير موافق  محايد  موافق موافق بشدة 

5 1 1 1 1 

 إجراءات الدراسة:  7,1

 مرت عملية إعداد أداة الدراسة بالخطوات التالية:

ارد بجودة نظم ادارة المو على الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة والمختصة  الاطلاع -3

، وقد استفاد الباحث من بعض الدراسات البشرية الإلكترونية وأثرها في جودة الأداء الوظيفي

( وقد استفاد الباحث أيضاً من 2332، وعباس، 2332، والمسعودي 2330رواحنة، كدراسة )

جودة نظم ادارة الموارد البشرية الإلكترونية وأثرها في جودة الأداء الوظيفي، أدوات قياس في 

 .الدراسات السابقةالمطبقة في و 
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 بناء محاور وفقرات المقياس بحيث يتماشى وأسئلة الدراسة. -2

جراء التعديلات المقترحة في  -0 تحكيم المقياس من قبل مجموعة من المحكمين المختصين وا 

 ضوء ملاحظاتهم.

وذلك بتطبيق المقياس  (Test-Retest) الاختبارقياس ثبات الأداة وذلك من خلال إعادة  -4

من خارج عينة الدراسة الرئيسة، وبفارق زمني مدته  مبحوثاً ( 25رتين على عينة مكونة من )م

 ( يوماً بين المرتين.34)

، شركة أورانجموجه إلى جامعة الشرق الأوسط الحصول على كتاب تسهيل مهمة من إدارة  -5

 ، لتطبيق أداة الدراسة.الشركةلتطبيق أداة الدراسة في 

في في شركة أورنج ( موظفي الإدارات المختلفةلى أفراد عينة الدراسة )توزيع أداة الدراسة ع -5

محافظة عمان العاصمة، وقد تم التطبيق من قبل الباحث بتوضيح بعض الجوانب المتعلقة 

بالدراسة وشرح أهدافها وأهميتها والتأكيد على سرية المعلومات واستخدامها لغرض البحث 

على ضرورة الجدية والدقة في التعامل مع أدوات القياس،  العلمي فقط، بالإضافة إلى التأكيد

كما تم اختيار الأماكن المناسبة للتطبيق، وبعد الانتهاء من التطبيق مباشرة تم جمع أداة 

 الدراسة وفرزها واستبعاد ما هو غير صالح للتحليل الإحصائي.

جراء المعالجات بعد تحويل الاستجابات إلى درجات خام، تم إدخال البيانات إلى الحا -5 سوب وا 

جراء التحليلات الإحصائية  (SPSS)برنامج الرزم الإحصائية  باستخدامالإحصائية لها  وا 

 المناسبة للإجابة عن أسئلة الدراسة واستخراج النتائج ومناقشتها.

( 03( دقيقة. أما عملية جمع البيانات الكلية فقد استغرقت )35استغرق زمن التطبيق الفردي ) -1

 يوماً.
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 متغيرات الدراسة:  8,1

 اشتملت الدراسة على العديد من المتغيرات:

 وتشمل: : إدارة الموارد البشرية الإلكترونية،أولًا: المتغيرات المستقلة

 .برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية -أ

 الكوادر البشرية. -ب

 المتغيرات التابعة: جودة الأداء الوظيفي، وتشمل: ثانياً:

 مستمر.التحسين ال -أ

 التركيز على جودة الأداء. -ب
 

 المعالجة الإحصائية: 9,1

في معالجة  (SPSS)استخدم الباحث في الدراسة برنامج الرزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

 البيانات للإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها، وفقاً للمعالجات الإحصائية التالية:

لوصف خصائص عينة الدراسة، وحساب المتوسطات  حساب التكرارات والنسب المئوية -3

 الحسابية والانحرافات المعيارية للإجابة عن أسئلة الدراسة.

ختبار صلاحية ( لاMultiple Regression Analysis)المتعدد يل الانحدار لحتحساب   -2

 نماذج الدراسة وتأثير المتغير المستقل وأبعاده على المتغير التابع وأبعاده.

( لاختبار Stepwise Multiple Regression Analysis) نحدار المتعدد المتدرجتحليل الا -0

 دخول المتغيرات المستقلة في معادلة التنبؤ بالمتغير التابع.
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( واختبار التباين Variance Inflation Factor) (VIF) اختبار معامل تضخم التباين -4

( بين المتغيرات Multicollinearity( للتأكد من عدم وجود ارتباط عالٍ )Toleranceالمسموح)

 المستقلة.

( وذلك للتأكد من أن البيانات تتبع التوزيع Skewnessاختبار معامل الالتواء) -5

 (.Normal Distributionsالطبيعي)
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 الفصل الرابع

 عرض النتائج

 

 جابة على اسئلة الدراسة.الإ 1,1

 اسئلة الدراسة. ختبارا 1,1

 الدراسة.على الفرضيات جابة الإ 1,1
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 الفصل الرابع

 عرض النتائج

 

يتضمن هذا الفصل الإجابة عن أسئلة الدراسة، حيث تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات 

للتعـرف علـى اسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة  ، واستخدام اختبـار الانحـدار المتعـدد التـدريجيالمعيارية

"، وفيمــا يلـي الاجابــة ية الإلكترونيــة وأثرهـا فــي جـودة الأداء الـوظيفيجـودة نظــام المـوارد البشـر عـن " 

 عن أسئلة الدراسة التالية:

 

 على الاسئلة الدراسة جابة الإ 1,1

الموارد البشرية  لإدارةتوى ادراك موظفي شركة اورنج الإجابة عن السؤال الأول: ما مس

  الالكترونية؟

توسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبانة الم استخراجعلى هذا السؤال تم  للإجابة

موظفي شركة أورنج  إدراك، حيث تم احتساب مستوى ادارة الموارد البشرية الالكترونيةالتي تقيس 

 بعاد على النحو التالي: على مستوى الفقرات والأنحو ادارة الموار البشرية الالكترونية 

 على مستوى الفقرات  .1

 :برمجيات ادارة الموارد البشرية الالكترونيةات أفراد عينة الدراسة لبعد أولاا: تصور 

أفراد عينة الدراسة  استجاباتتم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف إلى 

 ( يبين ذلك.4، والجدول )الإلكترونية في شركة أورنج البشريةعن مستوى برمجيات إدارة الموارد 
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 (1قم )جدول ر 

 بعدأفراد عينة الدراسة عن فقرات  لاستجاباتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 برمجيات إدارة الموارد البشرية الالكترونية مرتبة ترتيباا تنازلياا 

 المتوسط الفقرة رقم 

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري
 المستوى الرتبة

في  (software)البرامج المستخدمة  1

الموارد البشرية آمن لا يمكن  دائرة

 اختراقه

38.4 884. 

 مرتفع 1

تجمع معلومات تخطيط الموارد البشرية في  1

 الشركة بشكل الكتروني.
38.8 8830 

 مرتفع 1

في دائرة  (software)البرامج المستخدمة  1

الموارد البشرية تساعد في الرقابة على أداء 

 للموارد البشرية.

3844 88.0 
 مرتفع 1

في  (software)البرامج المستخدمة  1

دائرة الموارد البشرية تساعد في سرعة 

 تعويض النقص في الموارد البشرية.

3800 8840 

 مرتفع 1

يستخدم البريد الالكتروني في التواصل بين  5

 موظفي الشركة
38.8 88.. 

 مرتفع 5

النظم الالكترونية للموارد  (update)تحديث  1

 .البشرية بصورة دورية
38.8 88.. 

 مرتفع 1
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في دائرة  (software)البرنامج المستخدم  7

الموارد البشرية يتسم بالمرونة لاستيعاب أي 

 تغيرات تتطلبها إدارة الموارد البشرية الكترونياا.

4800 8803 
 مرتفع 7

في  (software)يسمح البرنامج المستخدم  8

دائرة الموارد البشرية باستعادة الملفات في حال 

 فقدها

4840 880. 
 متوسط 8

 مرتفع  8840 3804 المتوسط الحسابي العام 

 

برمجيات إدارة الموارد البشرية )( أن المتوسطات الحسابية لـ 4)يتضح من الجدول رقم 

على متوسط حسابي إجمالي  البعد( ، حيث حاز 0.51و  4.10، تراوحت ما بين )(الالكترونية

( على أعلى متوسط حسابي حيث 2ع، وقد حازت الفقرة رقم )(، وهو من المستوى المرتف4.20)

(، وهو من المستوى المرتفع، وقد نصت الفقرة على 3.01(، وبانحراف معياري )4.10بلغ )

(، وفي المرتبة في دائرة الموارد البشرية آمن لا يمكن اختراقه (software)البرنامج المستخدمة )

( وهو من 3.45( وبانحراف معياري )4.53حسابي بلغ )( بمتوسط 4الثانية جاءت الفقرة رقم )

تجمع معلومات تخطيط الموارد البشرية في الشركة المستوى المرتفع، حيث نصت الفقرة على )

 (.بشكل الكتروني

(، 3.15( وبانحراف معياري )0.51( بمتوسط حسابي )1وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

في دائرة  softwareيسمح البرنامج المستخدم نصت الفقرة على ) ، حيثالمتوسطمن المستوى  وهو

 (.الموارد البشرية باستعادة الملفات في حال فقدها

برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في شركة أورنج ذات مستوى مرتفع من وهذا يفسر أن 

 .وجهة نظر أفراد عينة الدراسة
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 الكوادر البشرية:ة لبعد ثانياا: تصورات أفراد عينة الدراس

أفراد عينة الدراسة  استجاباتتم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف إلى 

 .( يبين ذلك5، والجدول )عن مستوى الكوادر البشرية في شركة أورنج
 

 (5جدول رقم )

الكوادر  بعدراسة عن فقرات أفراد عينة الد لاستجاباتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 البشرية مرتبة ترتيباا تنازلياا.

 المستوى الرتبة المعياري الانحراف الحسابي المتوسط الفقرة رقم

تسجيل الحضور والانصراف يتم بطريقة  9

 الكترونية في الشركة
38.0 8834 

 مرتفع 1

تقييم أداء الموظفين يتم بشكل الكتروني من  17

 ي الشركةقبل المسؤول عنهم ف
38.0 8848 

 مرتفع 1

 مرتفع 1 8848 38.0 تقدم طلبات التوظيف للشركة الكترونياا  11

توفر الشركة بوابة للموظفين يتم من خلالها  11

 ادارة خدمات الموظفين
380. 883. 

 مرتفع 1

يمكن اجراء المقابلات الالكترونية في عملية  11

 التوظيف
3800 8844 

 مرتفع 5

تياجات التدريبية يتم بشكل تحديد الاح 11

 الكتروني في الشركة
3843 88.0 

 مرتفع 1

 مرتفع  .883 3803 المتوسط الحسابي العام 
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 4.52(، تراوحت ما بين )الكوادر البشرية( أن المتوسطات الحسابية لـ )5يتضح من الجدول رقم )

لمستوى المرتفع، وقد (، وهو من ا4.04على متوسط حسابي إجمالي ) البعد( ، حيث حاز 4.04و 

(، 3.45(، وبانحراف معياري )4.52( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )1حازت الفقرة رقم )

تسجيل الحضور والانصراف يتم بطريقة وهو من المستوى المرتفع، وقد نصت الفقرة على )

( 4.52لغ )( بمتوسط حسابي ب33(، وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم )الكترونية في الشركة

تقييم أداء الموظفين ( وهو من المستوى المرتفع، حيث نصت الفقرة على )3.53وبانحراف معياري )

 (.يتم بشكل الكتروني من قبل المسؤول عنهم في الشركة

(،  3.51( وبانحراف معياري )4.04( بمتوسط حسابي )30وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

تحديد الاحتياجات التدريبية يتم بشكل الكتروني حيث نصت الفقرة على ) ،المرتفعوهو من المستوى 

 (.في الشركة

 ثالثاا: على مستوى الابعاد 

لى مستوى نظام الموارد البشرية تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف إ

 ( يوضح ذلك:5الإلكترونية في شركة أورنج ككل، والجدول )
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 (1جدول رقم )

لتصورات المبحوثين لأبعاد نظام الموارد البشرية  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

 الالكترونية.
 

تسلسل 

 الفقرات

 

المتوسط  سم البعدإ

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 المستوى الترتيب

 مرتفع 3 1640 46.4 الكوادر البشرية 1-34

برمجيات إدارة الموارد البشرية  3-1

 الإلكترونية
46.4 16.. 

 مرتفع 2

 مرتفع  1640 4644 المتوسط الحسابي العام 1-11
 

( 4.54جاءت الكوادر البشرية بالمرتبة الأولى وبمتوسط حسابي بلغ )( أن 5يبين الجدول رقم)

( وهو من المستوى المرتفع، وجاء ثانياً برمجيات إدارة الموارد البشرية 3.43نحراف معياري )وبا

( وهو من المستوى المرتفع، وقد 3.52( وبانحراف معياري )4.20الإلكترونية بمتوسط حسابي )

( وبانحراف معياري 4.44حاز نظام الموارد البشرية الإلكترونية على متوسط حسابي عام بلغ )

 ( وهو من المستوى المرتفع.3.01)
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وهذا يفسر بأن نظام الموارد البشرية الإلكترونية في شركة أورنج مرتفع المستوى من وجهة نظر 

 أفراد عينة الدراسة.

 ؟ جودة الاداء الوظيفي لدى موظفي شركة أورنج : ما مستوى الثانيالإجابة عن السؤال 
 

ت الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الاستبانة التي على هذا السؤال تم ايجاد المتوسطا للإجابة

الاداء الوظيفي لدى موظفين شركة أورنج ، حيث تم احتساب مستوى جودة الاداء الوظيفيتقيس 

 على جانبي على مستوى الفقرات والابعاد على النحو التالي:  نحو الاداء الوظيفي 
 

 على مستوى الفقرات  .1

 :التحسين المستمرنة الدراسة لبعد أولاا: تصورات أفراد عي

أفراد عينة الدراسة  استجاباتتم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف إلى 

 ( يبين ذلك.5، والجدول )عن مستوى بعد التحسين المستمر في شركة أورنج

 (7الجدول )

 بعدد عينة الدراسة عن فقرات أفرا لاستجاباتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 التحسين المستمر في شركة أورنج مرتبة ترتيباا تنازلياا 

 الفقرات رقم
 

 

 المتوسط

 الحسابي
 

 الانحراف

 المعياري

 المستوى الرتبة

يؤدي الموظفين المهام الوظيفية طبقا لمعايير  15

 الجودة المطلوبة
4600 164. 

 مرتفع 1

بروح الفريق يعمل الموظفين داخل الشركة  11

 الواحد
4601 1641 

 مرتفع 1



84 

 

يمتلك موظفو الشركة مهارات حل مشكلات  19

 العمل اليومية
4601 1641 

 مرتفع 1

 مرتفع 1 1644 46.4 تطوير الشركة اساليب العمل باستمرار 17

تمنح الشركة الحوافز للموظف المبدع الذي  18

يقدم افكار تساعد في تنمية وتطوير اجراءات 

 لعملونظم ا

46.1 164. 

 مرتفع 5

يقوم الموظفين بتأدية الاعمال بالشكل  11

 المطلوب منهم
464. 16.1 

 مرتفع 1

يراعي مواظفو الشركة سرعة الاستجابة  17

 لرغبات الزبائن
4644 16.. 

 مرتفع 7

 مرتفع 8 ..16 .464 يتواصل موظفي الشركة مع الزبائن بالاستمرار 11

 مرتفع  1640 46.4 المتوسط الحسابي العام 

 

(، تراوحت ما بين التحسين المستمر( أن المتوسطات الحسابية لـ )5يتضح من الجدول رقم )

(، وهو من المستوى 4.50على متوسط حسابي إجمالي ) البعد( ، حيث حاز 4.02و  4.13)

(، وبانحراف 4.13( على أعلى متوسط حسابي حيث بلغ )35المرتفع، وقد حازت الفقرة رقم )

يؤدي الموظفين المهام (، وهو من المستوى المرتفع، وقد نصت الفقرة على )3.45ياري )مع

( بمتوسط 35(، وفي المرتبة الثانية جاءت الفقرة رقم )الوظيفية طبقاً لمعايير الجودة المطلوبة

( وهو من المستوى المرتفع، حيث نصت الفقرة على 3.43( وبانحراف معياري )4.13حسابي بلغ )

 (.الموظفين داخل الشركة بروح الفريق الواحديعمل )
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(،  3.55( وبانحراف معياري )4.02( بمتوسط حسابي )22وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

يتواصل موظفي الشركة مع الزبائن ، حيث نصت الفقرة على )المرتفعوهو من المستوى 

 (.بالاستمرار

 التركيز ثانياا: تصورات أفراد عينة الدراسة لبعد 

أفراد عينة الدراسة  استجاباتتم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف إلى 

 .( يبين ذلك1، والجدول )عن مستوى بعد التركيز في شركة أورنج

 (8الجدول )

التركيز  بعدأفراد عينة الدراسة عن فقرات  لاستجاباتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 في شركة أورنج مرتبة ترتيباا تنازلياا 

 المتوسط الفقرة رقم
 الحسابي

 المستوى الرتبة المعياري الانحراف

تساهم الانظمة والقوانين المعتمدة بالشركة  18
 ءة وفاعليةفي تطوير الاداء بكفا

 مرتفع 1 1640 ..46

 مرتفع 1 .164 ..46 يلم موظفو الشركة بالمهام الموكلة اليهم 11

تساعد الاتجاهات الحديثة للشركة في تنمية  15
 وتطوير الاداء المؤسسي

 مرتفع 1 ..16 46.0

 مرتفع 1 16.4 46.4 يلتزم الموظفين بقيم العمل المعتمدة بالشركة 11

 مرتفع 5 16.0 ..46 ركة لجنة لمواقبة الجودةتتواجد في الش 17

يبذل الموظفين الجهد الكافي لانجاز الاداء  11
 مرتفع 1 16.4 .460 الوظيفي في الوقت المحدد

 مرتفع  1640 46.4 المتوسط الحسابي العام 
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التركيز

تساهم الأنظمة والقوانين المعتمدة 

داء بكفاءة وفاعليةبالشركة في تطوير الأ

يلم موظفو الشركة بالمهام الموكلة إليهم

(،  3.54وبانحراف معياري )( 4.15( بمتوسط حسابي )20وفي المرتبة الأخيرة جاءت الفقرة رقم )

يبذل الموظفين الجهد الكافي لإنجاز الأداء ، حيث نصت الفقرة على )المرتفعوهو من المستوى 

 (في الوقت المحدد يالوظيف

 .التركيز في شركة أورنج ذي مستوى مرتفع من وجهة نظر أفراد عينة الدراسةوهذا يفسر أن 
 

 . على مستوى الابعاد 2

سطات الحسابية والانحرافات المعيارية للتعرف إلى مستوى جودة الأداء الوظيفي تم استخراج المتو 

 ( يوضح ذلك:1في شركة أورنج ككل، والجدول )

 (9جدول رقم )

 جودة الاداء الوظيفي لأبعادلتصورات المبحوثين  المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية

تسلسل 
 الفقرات

 المستوى الترتيب نحراف المعياريالا  المتوسط الحسابي أسم البعد

 مرتفع 1 1640 46.4 التحسين المستمر 15-11

 مرتفع 1 1640 46.4 التركيز 11-18

 مرتفع  .164 46.0 المتوسط الحسابي العام 1-11
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( 4.50جاء التحسين المستمر بالمرتبة الأولى وبمتوسط حسابي بلغ )( أن 1يبين الجدول رقم)

( 4.54( وهو من المستوى المرتفع، وجاء ثانياً التركيز بمتوسط حسابي )3.01وبانحراف معياري )

( وهو من المستوى المرتفع، وقد حازت جودة الأداء الوظيفي على 3.01وبانحراف معياري )

 ( وهو من المستوى المرتفع.3.05( وبانحراف معياري )4.51متوسط حسابي عام بلغ )

شركة أورنج مرتفعة المستوى من وجهة نظر أفراد  وهذا يفسر بأن جودة الأداء الوظيفي في

 عينة الدراسة.

ماهي طبيعة العلاقة بين ادارة الموارد البشرية الالكترونية و جودة الاجابة على السؤال الثالث: 

 الاداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين في شركة اورنج للاتصالات ؟

باستخدام  الارتباطلارتباط واستخراج مستوى دلالة على هذا السؤال تم استخراج معاملات ا للإجابة 

للتعرف إلى طبيعة العلاقة ما بين إدارة الموارد البشرية  Pearson Correlationاختبار 

الإلكترونية وجودة الأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين في شركة أورنج للاتصالات، والجدول 

 التالي يبين ذلك . 

 (17جدول )
 بيرسون ما بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وجودة الأداء الوظيفي اطارتبمعاملات 

  
التحسين 
 المستمر

 الوظيفي الأداء جودة التركيز

برمجيات إدارة الموارد 
 البشرية الإلكترونية

 **378. **334. **351. معامل الارتباط
 000. 000. 000. مستوى الدلالة

 الكوادر البشرية
باطمعامل الارت  .616** .868** .818** 

 000. 000. 000. مستوى الدلالة

إدارة الموارد البشرية 
 الإلكترونية

 **692. **689. **567. معامل الارتباط
 000. 000. 000. مستوى الدلالة

 

 (3.33(   ** دالة عند مستوى )3.35*دالة عند مستوى )
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المتغيرات المستقلة والتابعة كانت أعلى من ( قيم معاملات الارتباط بين 33يتضح من الجدول )

(، وهذا هو الحد الأدنى والمقبول لمعاملات الارتباط، وقد حققت الارتباطات مستوى دلالة 3.03)

(، مما يشير إلى أن المتغيرات المستقلة والمتعلقة ببرمجيات إدارة الموارد 3.33إحصائية أقل من )

تسهم في رفع مستوى التحسين المستمر والتركيز اللذان يمثلان  البشرية الإلكترونية والكوادر البشرية

جودة الأداء الوظيفي في شركة أورانج، وهذا يفسر وجود علاقة ما بين المتغيرات المستقلة والتابعة، 

وهذه العلاقة هي علاقة طردية إيجابية فكلما ارتفع مستوى أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، 

 جودة الأداء الوظيفي في شركة أورنج للاتصالات.زاد مستوى 
 

 اختبار فرضيات الدراسة: 1,1

، تم إجراء بعض الاختبارات وذلك من أجل ات الدراسةفرضيقبل تطبيق تحليل الانحدار لاختبار 

ضمان ملاءمة البيانات لافتراضات تحليل الانحدار وذلك على النحو التالي: فيما يتعلق بافتراض 

" قام الباحث بإجراء Multi-Collinearityوجود ارتباط عالٍ بين المتغيرات المستقلة " ضرورة عدم 

"، واختبار التباين المسموح به Variance Inflation Factor- VIFمعامل تضخم التباين "

"Tolerance(إلى أنه المسموح به 10" لكل متغير من المتغيرات المستقلة ، ويشير الجدول رقم )

( فإنه يمكن القول أن هذا المتغير له ارتباط عالٍ مع متغيرات مستقلة أخرى وبالتالي 3.35أقل من)

سيؤدي إلى حدوث مشكلة في تحليل الانحدار. وقد تم الاعتماد على هذه القاعدة لاختبار  الارتباط 

"Multicollinearity( والذي يحتوي على33" بين المتغيرات المستقلة. وكما يشير الجدول رقم ) 

" لكل Tolerance( والتباين المسموح " VIFالمتغيرات المستقلة وقيمة معامل تضخم التباين)

( 2.342– 3.034( وتتراوح)33( لجميع المتغيرات كانت أقل من)VIFمتغير، نلاحظ أن قيمة)
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( %23" لجميع المتغيرات كانت أكبر من )Toleranceكما نلاحظ أن قيمة التباين المسموح " 

( ولذلك يمكن القول أنه لا توجد مشكلة حقيقية تتعلق بوجود  3.033 – 3.255ن )وتتراوح بي

 بين المتغيرات المستقلة . عالٍ ارتباط 

 (11جدول رقم )

 اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح به ومعامل الالتواء

معامل الالتواء 

Skewness 

معامل تقييم 

 (VIFالتباين )

التباين المسموح به 

Tolerance 

 

 ةلالمتغيرات المستق

 برمجيات ادارة الموارد البشرية 7.511 1.111 7.151

 الكوادر البشرية 7.515 1.111 7.111

 

للبيانات فقد تم الاستناد  Normal Distributionومن أجل التحقيق من افتراض التوزيع الطبيعي 

( فإن 33ما يشير الجدول رقم )( للمتغيرات، وكSkewnessإلى احتساب قيمة معامل الالتواء)

( ولذلك يمكن القول بأنه لا 3كانت أقل من ) ة الدراسةلالمستققيمة معامل الالتواء لجميع متغيرات 

  الدراسة.لبيانات  الطبيعيتوجد مشكلة حقيقية تتعلق بالتوزيع 

( لجودة 7.75لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )الفرضية الرئيسية الأولى: 

)برمجيات ادارة الموارد البشرية الالكترونية،  الالكترونية بأبعادهانطم ادارة الموارد البشرية 

 البشرية( في جودة الاداء الوظيفي في شركة أورنج للاتصالات. الكوادر

المتعدد من أجل التعرف إلى أثر  الانحدارتحليل  اختبارللإجابة عن هذه الفرضية تم استخدام 

طم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأبعادها )برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، جودة ن

 ( يوضح ذلك.12، والجدول )والكوادر البشرية( في جودة الأداء الوظيفي في شركة أورنج
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 (11جدول رقم )                                   

ة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأبعادها جودتحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر 

)برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، والكوادر البشرية( في جودة الأداء الوظيفي في 

 شركة أورنج.

إدارة الموارد 

البشرية 

 الإلكترونية

B 

الخطأ 

 المعياري
Beta 

 Tقيمة 

 المحسوبة

مستوى 

دلالة 

T 

R R2 قيمةF 

مستوى 

 Fة دلال

1.1

11 

1.11

1 

111.11

1 

1.11

1* 

برمجيات إدارة 

الموارد البشرية 

 الإلكترونية

888. 8883 88.. .804 
8884

0 

 ..38. ..88 8884 .880 الكوادر البشرية
8888

8 
 

 (1.11** دالة احصائياً عند مستوى الدلالة )

ير الفرعي والمتعلق بـ )الكوادر البشرية( ( أن المتغt) اختبار(، وبمتابعة قيم 32) يتضح من الجدول

(، 34.31( المحسوبة )tله تأثير على جودة الأداء الوظيفي في شركة أورنج، حيث بلغت قيم )

( أن المتغير الفرعي 32يتضح من الجدول ) ،(α ≤3.33وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة )

ية( ليس له تأثير على جودة الأداء الوظيفي في والمتعلق بـ )برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترون

(، وهي قيمة غير معنوية عند مستوى الدلالة 3.15المحسوبة ) (t)شركة أورنج، حيث بلغت قيم 

( وهي قيمة دالة عند 325.201) (F)( ويتضح من الجدول )( أن بلغت قيمة الاحصائي 3.35)

 (.α ≤3.33مستوى دلالة )
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ة الصـفرية فيمـا يتعلـق بـأثر الكـوادر البشـرية علـى جـودة الأداء فـي ومما سبق يقتضي رفض الفرضي

ية الإلكترونيـة علـى جـودة الأداء ر شركة أورنج، وقبولهـا فيمـا يتعلـق بـأثر برمجيـات إدارة المـوارد البشـ

 .الوظيفي في شركة أورنج

 (11الجدول رقم )

للتنبؤ بجودة  Stepwise Multiple Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 

  إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةالأداء الوظيفي في شركة أورنج من خلال  أبعاد 

Model  ترتيب دخول العناصر

 المستقلة في معادلة التنبؤ

 2Rقيمة 

 معامل التحديد

 Tقيمة  (F)قيمة 

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 **1.111 11.111 111.111 88000 الكوادر البشرية 1

 (α ≤ 1.11**  دالة احصائياً عند مستوى )

لتحديــد  Stepwise Multiple Regressionعنـد إجــراء تحليـل الانحــدار المتعــدد التـدريجي 

أهمية  كل متغير مستقل على حده في المساهمة في النموذج الرياضي الذي يمثل أثر إدارة المـوارد 

ركة أورنج والذي يظهر أن الكوادر البشرية هـو البشرية الإلكترونية على جودة الأداء الوظيفي في ش

( مـن %66.9المتغير الوحيد الذي أث ر في جودة الأداء الوظيفي في شركة أورنج، وفسر ما مقداره )

التبـــاين فـــي المتغيـــر التـــابع، وقـــد تـــم خـــروج متغيـــر برمجيـــات إدارة المـــوارد البشـــرية الإلكترونيـــة مـــن 

 المتغير التابع جودة الأداء الوظيفي في شركة أورنج. معادلة التنبؤ لعدم وجود أثر لها في
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 الاجابة على الفرضيات الفرعية  1,1
 

( لجودة نظم ادارة الموارد البشرية 7.75لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .1

( على جودة )برمجيات ادارة الموارد البشرية الالكترونية، الكوادر البشرية الالكترونية بأبعادها

 الاداء الوظيفي )تحسين المستمر( في شركة أورنج للاتصالات

المتعدد من أجل التعرف إلى أثر  الانحدارتحليل  اختبارللإجابة عن هذه الفرضية تم استخدام 

جودة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأبعادها )برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، 

 ( يوضح ذلك.14، والجدول )البشرية( في التحسين المستمر في شركة أورنج والكوادر

 (11جدول رقم )                                    

جودة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأبعادها تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر 

البشرية( في التحسين المستمر في شركة  )برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، والكوادر

 أورنج 

إدارة الموارد 

البشرية 

 الإلكترونية

B الخطأ المعياري Beta 

 Tقيمة 

 المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة 

R R2 قيمةF 

مستوى 

دلالة 

F 

1.1

11 

1.11

1 

11.11

1 

1.11

1 
* 

برمجيات إدارة 

الموارد البشرية 

 الإلكترونية

88.0 8880 88.0 088. 8883 

 8888 830. 8840 .888 8844 الكوادر البشرية
 

 (1.11** دالة احصائياً عند مستوى الدلالة )
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برمجيات إدارة بـ ) ةوالمتعلق ةالفرعي ات( أن المتغير t) اختبار، وبمتابعة قيم (34) يتضح من الجدول

في شركة أورنج،  سين المستمرالتحتأثير على  ماالكوادر البشرية( لهالموارد البشرية الإلكترونية، و 

 ،(α ≤3.33(، وهي قيمة معنوية عند مستوى دلالة )5.45، 2.31( المحسوبة )tحيث بلغت قيم )

( وهي قيمة دالة عند مستوى 43.355) (F)( أن بلغت قيمة الاحصائي 34ويتضح من الجدول )

 البديلة.وقبول الفرضية ومما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية ، (α ≤3.33دلالة )

 (11الجدول رقم )

للتنبؤ بالتحسين  Stepwise Multiple Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 

  إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةالمستمر في شركة أورنج من خلال  أبعاد 

Model 

 

ترتيب دخول العناصر 

 المستقلة في معادلة التنبؤ

 2Rقيمة 

 معامل التحديد

 Tقيمة  (F)مة قي

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 *7.777 830. 4804. 884.0 الكوادر البشرية 1

برمجيات إدارة الموارد  1-1

 البشرية الإلكترونية
8838. 388.4. 088.3 7.777* 

 (α ≤ 1.11**  دالة احصائياً عند مستوى )
 

أهمية لتحديد  Stepwise Multiple Regressionعند إجراء تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 

متغير مستقل على حده في المساهمة في النموذج الرياضي الذي يمثل أثر إدارة الموارد  كل

البشرية الإلكترونية على التحسين المستمر في شركة أورنج والذي يظهر أن الكوادر البشرية أث ر في 

باين في المتغير التابع، ( من الت%37.9التحسين المستمر في شركة أورنج، وفسر ما مقداره )

( من %41.1وجاءت برمجيات إدارة الموارد البشرية ليفسر مع الكوادر البشرية معاً ما مقداره )

 التباين في المتغير التابع. 
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( لجودة نظم ادارة الموارد البشرية 7.75لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) .1

ادارة الموارد البشرية الالكترونية، الكوادر البشرية(على جودة الالكترونية  بأبعادها )برمجيات 

 الاداء الوظيفي )التركيز(  في شركة أورنج للاتصالات .
 

المتعدد من أجل التعرف إلى أثر  الانحدارتحليل  اختبارللإجابة عن هذه الفرضية تم استخدام 

يات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، جودة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأبعادها )برمج

 ( يوضح ذلك.16، والجدول )والكوادر البشرية( في التركيز في شركة أورنج

 

 (11جدول رقم )                                    

جودة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بأبعادها تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أثر 

  رة الموارد البشرية الإلكترونية، والكوادر البشرية( في التركيز في شركة أورنج)برمجيات إدا

إدارة الموارد 

البشرية 

 الإلكترونية

B الخطأ المعياري Beta 

 Tقيمة 

 المحسوبة

مستوى 

 Tدلالة 

R R2 قيمةF 

مستوى 

 Fدلالة 

1.11

1 

1.11

1 
111.11

1 

1.111

* 

برمجيات إدارة 

الموارد البشرية 

 كترونيةالإل

8884 8883 8883 88.. 8830 

 8888 ..8.. 88.4 8884 ..88 الكوادر البشرية

 (1.11** دالة احصائياً عند مستوى الدلالة )

( أن المتغير الفرعي والمتعلق بـ )الكوادر البشرية( t) اختبار(، وبمتابعة قيم 35يتضح من الجدول )

(، وهي قيمة معنوية 35.53( المحسوبة )tحيث بلغت قيم )في شركة أورنج،  التركيزله تأثير على 

( أن المتغير الفرعي والمتعلق بـ 35يتضح من الجدول )و  ،(α ≤3.33عند مستوى دلالة )
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في شركة أورنج، حيث  التركيز)برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية( ليس له تأثير على 

( ويتضح من 3.35غير معنوية عند مستوى الدلالة )(، وهي قيمة 3.13المحسوبة ) (t)بلغت قيم 

( وهي قيمة دالة عند مستوى دلالة 310.155) (F)الجدول أن بلغت قيمة الاحصائي 

(3.33≥α.) 

في شـركة  التركيزومما سبق يقتضي رفض الفرضية الصفرية فيما يتعلق بأثر الكوادر البشرية على 

فــي شــركة  التركيـزية الإلكترونيـة علــى ر ارة المـوارد البشــأورنـج، وقبولهــا فيمـا يتعلــق بـأثر برمجيــات إد

 .أورنج

 (11الجدول رقم )

للتنبؤ بالتركيز  Stepwise Multiple Regressionنتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي 

  إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةالمستمر في شركة أورنج من خلال  أبعاد 

Model  ترتيب دخول العناصر

 لمستقلة في معادلة التنبؤا

 2Rقيمة 

معامل 

 التحديد

 Tقيمة  (F)قيمة 

 المحسوبة

مستوى 

 الدلالة

 *7.777 08.04. 40.8400 88.44 الكوادر البشرية 1

 (α ≤ 1.11**  دالة احصائياا عند مستوى )

  لتحديـد أهميـة Stepwise Multiple Regressionعند إجراء تحليل الانحدار المتعـدد التـدريجي 

كـــل متغيـــر مســـتقل علـــى حـــده فـــي المســـاهمة فـــي النمـــوذج الرياضـــي الـــذي يمثـــل أثـــر إدارة المـــوارد 

البشـرية الإلكترونيــة علـى التركيــز فـي شــركة أورنــج والـذي يظهــر أن متغيـر الكــوادر البشـرية أث ــر فــي 

خـروج  ( مـن التبـاين فـي المتغيـر التـابع، وقـد تـم%75.3التركيز في شركة أورنج، وفسـر مـا مقـداره )
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متغير برمجيات إدارة الموارد البشـرية الإلكترونيـة مـن معادلـة التنبـؤ لعـدم وجـود أثـر لهـا فـي المتغيـر 

 التابع التركيز في شركة أورنج.

لا تختلف العلاقة بين ادرة الموارد البشرية الالكترونية وجودة الاداء الوظيفي باختلاف  -1

العمر, التحصيل العلمي, عدد سنوات العمل في  المتغيرات الديموغرافية )النوع الاجتماعي,

  (α,≤.0.05الشركة( في شركة اورنج للاتصالات الاردنية, عند المستوى )

  أولا: تغير النوع الاجتماعي

لا تختلف العلاقة بين ادرة الموارد البشرية  انه،تنص على  الفرضية التي اجل اختبارمن 

 العمر، الاجتماعي،لاف المتغيرات الديموغرافية )النوع الالكترونية وجودة الاداء الوظيفي باخت

عند  الاردنية،عدد سنوات العمل في الشركة( في شركة اورنج للاتصالات  العلمي،التحصيل 

على  عينة  T-TESTفي استجابة افراد عينة الدراسة تم تطبيق اختبار   ،(α,≤.0.05المستوى )

 نت النتيجة كما هو مبين في الجدول التالي، وكاراسة لفئة متغير النوع الاجتماعيالد

 متغير النوع الاجتماعي رتأثيلدراسة  T-TEST (01جدول )
متغيرات 

 الدراسة 

النوع 

 الاجتماعي

المتوسط  العدد

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

F  مستوى الدلالة 

برمجيات ادارة 

الموارد 

البشرية 

 الالكترونية 

 1,016 .556 .61606 925551 94 ذكر 

 .96165 925065 02 انثى

الكوادر 

 البشرية 

 1,591 .096 .94911 921914 94 ذكر

 .92910 920050 02 انثى

التحسين 

 المستمر 

 1,510 02109 .91251 621060 94 ذكر

 .05501 624626 02 انثى

 1,546 .046 .96010 925100 94 ذكر  التركيز

 .06001 921094 02 انثى
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( ، بالتالي نقبل 1.15ظ ان مستوى الدلالة على جميع مجالات الدراسة كانت اكبر من )نلاح

الفرضية الصفرية ونقول بانه لا تختلف العلاقة بين ادرة الموارد البشرية الالكترونية وجودة الاداء 

 ردنية.الوظيفي باختلاف المتغيرات الديموغرافية )النوع الاجتماعي( في شركة اورنج للاتصالات الا

 ثانيا : متغير العمر

لا تختلف العلاقة بين ادرة الموارد البشرية  انه،تنص على  الفرضية التيهذه  اجل اختبارمن  

 العمر، الاجتماعي،الالكترونية وجودة الاداء الوظيفي باختلاف المتغيرات الديموغرافية )النوع 

عند  الاردنية،رنج للاتصالات عدد سنوات العمل في الشركة( في شركة او  العلمي،التحصيل 

 ( α,≤.0.05المستوى )

 متغيرعلى استبانة الدراسة لفئة    ONE WAY ANOVAتم تطبيق اختبار التباين الاحادي 

 لنتائج كما هو في الجدول التالي العمر وكانت ا

 لمتغير العمر   ONE WAY ANOVA( اختبار التباين الاحادي 11جدول )

متغيرات 

 الدراسة 

 مجموع

 المربعات

 مستوى الدلالة  F متوسط المربعات درجات الحرية 

برمجيات ادارة 

الموارد البشرية 

 الالكترونية 

516 . 6 161. 019. 1,410 

562110 06 660. 

 1,022 .641 .149 6 .515 الكوادر البشرية 

002554 06 566. 

التحسين 

 المستمر 

656. 06 624. 516. 1,510 

562656 02 014. 

 1,540 .046 .564 94  562926 التركيز

62656 02 132. 

 



98 

 

( ، بالتالي نقبل 1.15نلاحظ ان مستوى الدلالة على جميع مجالات الدراسة كانت اكبر من )

الفرضية الصفرية ونقول بانه لا تختلف العلاقة بين ادرة الموارد البشرية الالكترونية وجودة الاداء 

 المتغيرات الديموغرافية )العمر( في شركة اورنج للاتصالات الاردنيةالوظيفي باختلاف 

 ثالثاا: متغير التحصيل العلمي .

لا تختلف العلاقة بين ادرة الموارد البشرية  انه،تنص على  الفرضية التيهذه  اجل اختبارمن 

 العمر، تماعي،الاجالالكترونية وجودة الاداء الوظيفي باختلاف المتغيرات الديموغرافية )النوع 

عند  الاردنية،عدد سنوات العمل في الشركة( في شركة اورنج للاتصالات  العلمي،التحصيل 

 ( α,≤.0.05المستوى )

التحصيل  متغيرعلى استبانة الدراسة لفئة    ONE WAY ANOVAتم تطبيق التباين الاحادي 

 العلمي وكانت النتائج كما هو في الجدول التالي.

 لمتغير التحصيل العلمي   ONE WAY ANOVAبار التباين الاحادي ( اخت11الجدول )

متغيرات 

 الدراسة 

مجموع 

 المربعات

 مستوى الدلالة  F متوسط المربعات درجات الحرية 

برمجيات ادارة 

الموارد البشرية 

 الالكترونية 

126 . 6 519. 046. 1,111 

562020 06 621. 

 1,215 .144 .621 06 .502114 الكوادر البشرية 

92169 06 02692. 

التحسين 

 المستمر 

002201. 06 012. 406. 1,964 

562656 02 014. 

 1,546 .046 .564 94 522614 التركيز

562626 02 560. 
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( ، بالتالي نقبل 1.15نلاحظ ان مستوى الدلالة على جميع مجالات الدراسة كانت اكبر من )

انه لا تختلف العلاقة بين ادرة الموارد البشرية الالكترونية وجودة الاداء الفرضية الصفرية ونقول ب

 الوظيفي باختلاف المتغيرات الديموغرافية )التحصيل العلمي( في شركة اورنج للاتصالات الاردنية
 

 

 رابعا: عدد سنوات العمل في الشركة 

بين ادرة الموارد البشرية  لا تختلف العلاقة انه،تنص على  الفرضية التيهذه  اجل اختبارمن 

 العمر، الاجتماعي،الالكترونية وجودة الاداء الوظيفي باختلاف المتغيرات الديموغرافية )النوع 

عند  الاردنية،عدد سنوات العمل في الشركة( في شركة اورنج للاتصالات  العلمي،التحصيل 

 ( α,≤.0.05المستوى )

عدد  متغيرعلى استبانة الدراسة لفئة    ONE WAY ANOVAتم تطبيق التباين الاحادي 

 سنوات العمل وكانت النتائج كما هو في الجدول التالي.

 لمتغير عدد سنوات العمل   ONE WAY ANOVA( اختبار التباين الاحادي 11الجدول )

متغيرات 

 الدراسة

مجموع 

 المربعات

 مستوى الدلالة F متوسط المربعات درجات الحرية

برمجيات ادارة 

رد البشرية الموا

 الالكترونية 

950. 6 095. 640. 1,061 

562215 06 669. 

 1,102 .561 .122 06 .502114 الكوادر البشرية 

02069 6 561. 

التحسين 

 المستمر 

002690 06 561. 155. 1,016 

002201 06 514. 

 1,546 .046 .564 06 522015 التركيز

562626 06 626. 
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بالتالي نقبل  (،1.15مستوى الدلالة على جميع مجالات الدراسة كانت اكبر من )نلاحظ ان 

الفرضية الصفرية ونقول بانه لا تختلف العلاقة بين ادرة الموارد البشرية الالكترونية وجودة الاداء 

الوظيفي باختلاف المتغيرات الديموغرافية )عدد سنوات العمل( في شركة اورنج للاتصالات الاردنية
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 مناقشة النتائج 1,1
 

يتضمن هذا الفصل عرضاً لمناقشة النتائج التـي توصـلت إليهـا هـذه الدراسـة مـن خـلال الإجابـة عـن 

 أسئلتها، وعلى النحو الآتي: 

الموارد البشرية  دارةلإموظفي شركة أورنج  إدراكتوى ائج السؤال الأول: ما مسمناقشة نت

 ؟ الالكترونية

الموارد البشرية الإلكترونية كان  لإدارة ادراك موظفي الشركة أظهرت نتائج الت حليل أن مستوى

تبة الأولى بعد "الكوادر ا4.44مرتفعاً وقد حاز على متوسط حسابي بلغ ) لبشرية" (، وجاء في الر 

(، وفي الرتبة الثانية جاء بعد "برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية" 4.64بمتوسط حسابي )

(، وقد تعزى هذه النتيجة إلى أن التقـدم التكنولـوجي الحـديث فـي تطـوير 4.23بمتوسط حسابي )

وسـائل الاتصال الإداري  أسـاليب العمل الإداري في السنوات الأخيـرة كمـا أتـاح الفرصـة لتحسـين

والتي من شأنها أن تـوفر المنـاخ الاداري الفعـال الـذي يساعد على اختصار الوقت والجهد، كل ذلك 

فرض على المؤسسـات التحـــول من الأســـاليب التقليديـــة في إنجـــاز الأعمـــال إلى الأســـاليب 

( لوجود علاقة ارتباطية 2119ج دراسة ابو أمونه)واتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائ .الإلكترونية

 البشرية.توى إدارة الموارد مسبين  ايجابية

 :برمجيات ادارة الموارد البشرية الالكترونيةأولًا: تصورات أفراد عينة الدراسة لبعد 

ت أظهرت النتائج أن مستوى برمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية مرتفعة المستوى، حيث أثبت

من  النتائج أن البرامج المستخدمة في دائرة الموارد البشرية آمن لا يمكن اختراقه، حيث يلاحظ أن

بأنها تنفذ ضمن ملفات مفتوحة وبيانات معلومة التقليدية  الإدارةبرز الخصائص التي تميزت بها أ

والمحافظة يط والتنفيذ، التخطهو مقابلة ما بين ، للجميع، أما ما تمثله برمجيات إدارة الموارد البشرية
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جمع ، أما البرامج الدقيقة التي لا يمكن لأحد اختراقها، ويرجع ذلك إلى على جميع المعلومات

 تعتمد على تقنية المعلومات الإداريةالمعلومات التي تتعلق بالتخطيط للموارد البشرية في الشركة ف

لخاصة بالتنفيذ أولًا بأول وبالوقت فإنها أصبحت أكثر قدرة على معرفة المتغيرات االإلكترونية 

إلكترونياً، ويتم التحديد والتوجيه من  الحقيقي، فالمعلومات التي تسجل فور التنفيذ تكون لدى المدير

قبله، بالطرق الأكثر سهولة لجمع البيانات والحصول على أكبر قدر ممكن من تلك البيانات، 

الملفات في حال فقدها  باستعادةارد البشرية تسمح إضافة إلى أن البرامج المستخدمة في دائرة المو 

والحصول على المعلومات المدونة مرات عديدة بعد فقدها.  وقد اتفقت نتائج هذه الدراسة مع نتائج 

 البشرية.لوجود علاقة ارتباطية بين الادارة الالكترونية والموارد  (2112)المسعودي  دراسة

 الكوادر البشرية:لبعد ثانياً: تصورات أفراد عينة الدراسة 

أظهرت النتائج أن مستوى الكوادر البشرية مرتفعة المستوى في شركة أورنج، حيث أثبتت النتائج أن 

البرامج الإلكترونية تقوم بتسجيل الحضور والانصراف للموظفين العاملين في الشركة، حيث يمكن 

سب أو أجهزة القراءة، ومن ثم ربط قارئ بصمة واحد بجهاز الكمبيوتر أو إنشاء شبكة من الحوا

إمكانية الربط عن طريق المنفذ التسلسلي أو الشبكة أو عن طريق الفاكس مودم والخط الهاتفي 

مكانية استخدام أكثر من بصمة  للمناطق البعيدة والمركب بها أجهزة الحضور والانصراف، وا 

أو وجود مواد  بسبب جروح للموظف الواحد بحيث يتم استخدام احداها إذا تعذر استخدام الأخرى

زيتية، كل هذا يتم بمراقبة مباشرة لكل الأحداث وتنبيه لكل خطأ يحدث. وأظهرت النتائج أنه يمكن 

تقييم أداء الموظفين بشكل الكتروني من قبل المسؤول عن هؤلاء الموظفين، فمن خلال السعي 

رامج المساعدة لتسهيل العمل، ومن الدائم لتطوير أنظمة المعلومات داخل الموارد البشرية تدخل الب

هذا المنطلق تقوم الشركة بعمل قاعدة بيانات خاصة بتقييم الأداء، لتستغني بها عن الورق ولتكون 

سجلًا يسهل الرجوع إليه داخل إدارة الموارد البشرية، وما يميز البرامج أنها سهلة الاستخدام، وتقوم 
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ل شاشة البرنامج، كذلك بداخل التقرير وكل نسب وتعطي التقدير داخ بحساب الدرجات ولا

المطلوب من معدل التقرير هو ملء البيانات اللازمة لمن سيتم تقييمه كذلك وضع العناصر 

الخاصة بالتقييم ودرجاتهم وسيقوم البرنامج بحساب الدرجات بالنسبة المئوية والتقدير، فهذا كله يرفع 

ورانج للاتصالات. وتتفق هذه النتيجة من نتيجة من مستوى بعد الكوادر البشرية داخل شركة أ

 توى الكوادر البشرية في المنظمة .مس( لوجود علاقة ارتباطية بين  2117)  Ruel,et دراسة

 جودة الاداء الوظيفي لدى موظفي شركة اورنج؟ما مستوى مناقشة نتائج السؤال الثاني: 

من وجهة نظر العاملين  كان مرتفعاً  أورنججودة الأداء في شركة أظهرت نتائج الت حليل أن مستوى 

تبة الأولى بعد 4.58وقد حاز على متوسط حسابي بلغ ) في الأقسام الإدارية، (، وجاء في الر 

" بمتوسط التركيز(، وفي الرتبة الثانية جاء بعد "ب4.63" بمتوسط حسابي )التحسين المستمر"

حداث التطوير في جميع النشاطات، تحقيق الإب (، وقد تعزى هذه النتيجة إلى4.54حسابي ) داع وا 

بداعهم بطبيعة العمل الذي يقومون به، وبمعطيات البيئة الداخلية التي  ويتأثر أداء الموظفين وا 

يؤدون العمل فيه، هذه البيئة تمثل البوتقة التي تنصهر فيها الجهود الإنسانية والمداخلات المادية 

ن بناء الأجواء الملائمة للأداء الفعال وتحقيق الإبداع المختلفة من أجل بلوغ الأهداف المرسومة ، وا 

وتعزيزه باستمرار يقع ضمن المسؤوليات الحيوية لأي إدارة معاصرة. واتفقت نتائج هذه الدراسة مع 

بين الاقسام الادارية وبين الموارد  لوجود علاقة ارتباطية ايجابية (2115) هارون نتائج دراسة

  البشرية.

 :التحسين المستمرات أفراد عينة الدراسة لبعد أولًا: تصور 

أظهرت النتائج أن مستوى التحسين المستمر مرتفع المستوى، حيث أثبتت النتائج أن يؤدي 

هي عملية مستمرة ونشاط منظم لقياس الموظفين المهام الوظيفية طبقا لمعايير الجودة المطلوبة، و 

القصور المكتشفة واتخاذ الاجراءات اللازمة الجودة طبقا لمعايير قياسية بغرض تحليل اوجه 
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، بالإضافة إلى لتحسين وتطوير الاداء ثم قياس الجودة مرة اخرى لتحديد مدى التحسن الذي تحقق

يعملون معا لتحقيق هدف مشترك. فالأفراد  عمل الموظفين داخل الشركة بروح الفريق الواحد،

ا زاد التفاهم كلما استطاعوا تحقيق أهدافهم بشكل وطبعا كلما زاد الانسجام بين أعضاء الفريق وكلم

جيد وبطريقة سريعة. العمل بروح الفريق الواحد سواء كان ذلك في مكان العمل أو في ملعب كرة 

القدم، من أجل قضية معينه. أو حتى بين أفراد المجتمع، لابد أن يكون مبنيا على تفاعل بناء حتى 

اح العمل كفريق واحد ليس بالأمر السهل. لأن العمل ونج مذهلة!يمكن أن تسفر عنه نتائج 

الجماعي الفعال بالتأكيد لا يحدث تلقائيا، بل يأخذ قدرا كبيرا من العمل الشاق والمجهود وتضاف 

وقد اتفقت نتائج هذه الدراسة مع  .إليه عدد من العوامل الخارجية التي تساعد على نجاح الفريق

 الجودة.د علاقة ارتباطية ايجابية بين التحسين وبين لوجو  (2112) رواحنة نتائج دراسة

 التركيز ثانياً: تصورات أفراد عينة الدراسة لبعد 

أظهرت النتائج أن مستوى التركيز مرتفع المستوى في شركة أورنج، حيث أثبتت النتائج أن ساهمت 

أصبحت المنظمات الأنظمة والقوانين المعتمدة بالشركة في تطوير الأداء بكفاءة وفاعلية، حيث 

)سواء في القطاع العام أو الخاص( تسعى وبشكلٍ حثيث للحصول على امتلاك الوسائل التقنية 

وظهور الحديثة بغية زيادة فاعلية وكفاءة نشاطاتها وأعمالها في بيئة تنافسية سمتها التقلبات 

لضغوطات خارجية والتجديد. وتسعى كل منظمة لتحسين أوضاعها ونشاطاتها كرد  فعلٍ  الإبداعات

ولمواجهة التحديات الحالية والمستقبلية من أجل النمو والبقاء في سوق المنافسة، بالإضافة إلى 

إلمام الموظف بالمهام الموكلة إليه فأداء واجبات وظيفته ومهامها الموكلة إليه بنشاط متوخياً الأمانة 

يعمل على خدمة أهداف وغايات الدائرة والنزاهة والدقة والمهنية والتجرد وبأقصى إمكانياته، وأن 

وتحقيق المصلحة العامة دون سواها. وب. الحرص على الإلمام بالقوانين والأنظمة النافذة وتطبيقها 

إلى تكريس أوقات الدوام الرسمي للقيام بمهام  بالإضافةدون أي تجاوز أو مخالفة أو إهمال، 
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، كل هذا يرفع من مستوى بواجباته الرسمية وواجبات وظيفته، وعدم القيام بأي نشاط لا يتعلق

التركيز داخل شركة أورانج ويرفع من مستواها أمام نظيراتها ومنافسيها. وقد اتفقت نتائج هذه 

التحول إلى النظم لوجود علاقة ارتباطية ايجابية بين  (2112) عباس الدراسة مع نتائج دراسة

 لدعم التركيز  الإدارية الرقمية

السؤال الثالث: ما طبيعة العلاقة ما بين إدارة الموارد البشرية الالكترونية وجودة مناقشة نتائج 

 الاتصالات؟الأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين في شركة أورنج 

أظهرت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية ما بين إدارة الموارد البشرية الالكترونية وجودة 

العلاقة هي علاقة  الاتصالات وهذهالعاملين في شركة أورنج  الأداء الوظيفي من وجهة نظر

طردية إيجابية فكلما ارتفع مستوى أبعاد إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، زاد مستوى جودة الأداء 

الوظيفي في شركة أورنج للاتصالات وتعزى هذه النتيجة إلى ارتفاع مستوى أبعاد إدارة الموارد 

( لوجود علاقة ارتباطية ايجابية 2118ئج هذه الدراسة مع نتائج دراسة الجداية )البشرية، وتتفق نتا

 والأداء الكلي للأعمال. ICTبين مستوى استخدام أدوات 

 مناقشة فرضيات الدراسة:  1,1

 أظهرت النتائج ما يلي:

ج هذه وجود أثر ذو دلالة إحصائية للكوادر البشرية في جودة الأداء الوظيفي، وقد اتفقت نتائ  -1

لوجود أثر لاستخدام التكنولوجيا على كفاءة  (Parry, et al, 2007)الدراسة مع نتائج دراسة 

تنفيذ وظائف إدارة الموارد البشرية، وقد اختلفت نتائج هذه الدراسة مع نتائج دراسة رواحنة 

 ( لعد وجود أثر لإدارة الموارد البشرية على كفاءة العاملين2113)

ة إحصائية للكوادر البشرية وبرمجيات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في وجود أثر ذو دلال  -2

 التحسين المستمر في شركة أورانج.
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 التركيز. وجود أثر ذو دلالة إحصائية للكوادر البشرية في  -3
 

 التوصيات  1,5

الى عدد من التوصيات للاستفادة منها من قبل شركات الاتصالات وهي على  ةالدراستوصلت 

 :نحو التاليال
 

محاولة التعرف على نوع تكنولوجيا المعلومات المناسبة والمتفقة مع طبيعة ادارة الموارد البشرية  -3

 وخدمات شركات الاتصالات وسياستها التسويقية ووضع خطط مدروسة.

إجراء المزيد من الدراسات حول تكنولوجيا المعلومات وتحديد العوامل التي يمكن أن تؤدي إلى  .2

  الاتصالات.البشرية وعلى تحسين الخدمة  أثيرها على ادارة المواردتطوير ت

محاولة زيادة الاستثمار في تكنولوجيا المعلومات بهدف تطوير العمل في قطاع الموارد البشرية  .0

 في شركة الاتصالات. 

دة التوسع في استخدام النماذج الالكترونية لإدارة شؤون الموظفين للاستفادة من مزاياها المتعد .4

 كتقليل النفقات وتخفيض وقت انجاز المعاملات.

 التحول نحو استخدام التوقيع الالكتروني لمساعدة الموظفين في توثيق أعمالهم الالكترونية. .5

جراءات العمل والعمل على تبسيطها  .5 ضرورة قيام دائرة الموارد البشرية بالمراجعة الدورية لطرق وا 

 بما يحقق سرعة انجاز العمل.

 بنية التحتية المناسبة لممارسة الموارد البشرية الالكترونية في الشركة.تهيئة ال .5

الملفات في حال فقدها، فهذا  لاستعادةرفع مستوى البرنامج المستخدمة في دائرة الموارد البشرية  .1

 يعزز من مقدرة شركة أورانج على حفظ معلومات واسترجاعها بأي وقت تريده.
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جودة نظام الموارد البشرية الالكترونية، للمحافظة على  المحافظة على المستوى العام من .1

 مستوى جودة الأداء الوظيفي في شركة أورنج.

العمل على إجراء العديد من الدراسات ذات العلاقة لمتابعة مستوى جودة الأداء الوظيفي في  .33

 شركة أورانج.

 تعميم هذه النتيجة على شركة أورنج. .33

للموظفين الإداريين العاملين في شركة أورنج لرفع مستواهم  العمل على عقد الدورات التدريبية .32

 العملي والمختص بنظام الموارد البشرية الإلكترونية.

. المشاركة بالمؤتمرات والندوات الداخلية والخارجية للتعرف إلى أحدث البرامج والأنظمة التي 30

 .داخل شركة أورنج يالوظيفتساعد على رفع جودة الأداء 
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 الملحق )أ(

 المحكميناسماء  قائمة

 

 مكان العمل اسم المحكم 
 

0 

 

 أ.د. محمد عبدالعال النعيمي
 

 اكاديمي / جامعة الشرق الاوسط

 

5 

 

 أ.د. احمد علـي صالح

 

 جامعة الشرق الاوسط اكاديمي /

 

6 

 

 بلال خلف السكار نه. د

 

 مستشار تدريب وتطوير اداري /ابوظبي

 

9 

 

 د. زيد الحواتمة

 

 اكاديمي / جامعة الزيتونة

 

2 

 

 د. محمد اقبال العجلوني

 

 اكاديمي / جامعة الزيتونة

 

6 

 

 د. احمد بلال الزعبي

 

 اكاديمي / الجامعة الاردنية

 

0 

 

 د. احمد الشبول

 

 اكاديمي / الجامعة الاردنية

 

1 

 

 موسى جبر  .أ

 

 شركة اورنج / مدير فرع مادبا
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 الملحق )ب(

 اداة الدراسة بصورتها النهائية

 سم الله الرحمن الرحيم

 

 

 

 أخي المـــوظف ,,,
 ,,, أختي الموظفة

 ,,,وبعد وبركاته، الله ورحمة عليكم السلام

 :انبعنو  دراسة بإعداد أقوم بأنني أفديكم
 جودة نظم ادارة الموارد البشرية الإلكترونية واثرها على جودة الاداء الوظيفي

 )دراسة حالة على شركة اورنج للاتصالات/ الأردن(
 

، جامعـة الشـرق الاوسـط ةوذلك لنيل درجـة الماجسـتير فـي تخصـص الأعمـال الإلكترونيـ
عليـة ارجـو التكـرم بتعبئـة وقد تم اختيار شركتم العريقـة لتكـون حالـة دراسـية، و  الأردن، –

 فــي فقــط تســتخدم ســوفالاســتبيان المرفــق، كمــا هــو الواقــع لــديكم علمــا بــأن المعلومــات 
  .العلمي البحث أغراض

 .واهتمامكم الطيب تعاونكم ومقدراا  شاكراا 
  

                                                               المشرف                                                    الباحث                              
 الدكتور علي الضلاعين                                  مؤيد عبدالقادر الشخانبة           
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 المعلومات الشخصية

 

 في المكان المناسب. (√) ارجو وضع اشارة 

 

 اولاا: الجنــــس
 

 

 انثـى - 1                ذكـر                  -1

 ثانياا: العمـــر
 

 سنة 41 – 50  -1                      سنة     20 – 30 -1

 سنة فأكثر  51  -1                        سنة  31 – 40 -1

 

 ثالثاا: المؤهل العلـــمي
 

 ماجستير                - 1                       دبلوم         -1

 دكتوراه - 1              لوريوس      بكا -1

 

 رابعاا: عدد سنوات العمل في الشركة

 

 سنة  11 – 15 - 1                     فأقل       5 -1

 سنة 15اكثر من  - 1            سنوات       6 – 10 -1
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موفق  فقرات الاستبانة 
 بشدة 

غير  محايد موافق 
 موافق 

غير 
موافق 
 بشدة

 
 الانترنت على والاعتماد الاتصـــال بتكنولوجيـــا المدمجة البشرية الموارد وظائف هي: الالكترونية البشرية لمواردا أدارة

 .للمنظمة والخارجية الداخلية البيئة في للمتغيرات استجابة وذلك الوظائف هذه ممارسة في والاكسترانت
 

 فقرات أدارة الموارد البشرية الإلكترونية
  ات برمجيات ادارة الموارد البشرية الالكترونيةاولاا: فقر 

 البشرية الموارد دائرة في( software) المستخدم البرامج 0
 البشرية الموارد في النقص تعويض سرعة في تساعد

     

 الموارد دائرة في( software) المستخدم البرنامج 5
 اختراقه يمكن لا آمن البشرية

     

 البشرية الموارد دائرة في (software)المستخدم البرامج 6
 البشرية للموارد اداء على الرقابة في تساعد

     

تجمع معلومات تخطيط الموارد البشرية في الشركة بشكل  9
 الكتروني

     

 موظفي بين التواصل في الالكتروني البريد يستخدم 2
 الشركة

     

 شريةالب للموارد الالكترونية النظم( Update) تحديث 6
 دورية بصورة

     

 الموارد دائرة في( software) المستخدم البرنامج 0
تتطلبها  تغيرات أي لاستيعاب بالمرونة يتسم البشرية

 الكترونياا  البشرية الموارد ادارة

     

 الموارد دائرة في( software) المستخدم البرنامج يسمح 1
 فقدها حال في الملفات باستعادة البشرية

     

 ثانياا: فقرات الكوادر البشرية 

في  الكترونية بطريقة يتم والانصراف الحضور تسجيل 4
 الشركة

     

 قبل من الكتروني بشكل يتم الموظفين اداء تقييم 01
 الشركة في عنهم المسؤول

     

      الكترونياا  للشركة التوظيف طلبات تقدم 00
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      التوظيف عملية في الالكترونية المقابلات اجراء يمكن 05
في  الكتروني بشكل يتم التدريبية الاحتياجات تحديد  06

 الشركة
     

 
 خدمات ادارة خلالها من يتم للموظفين بوابة الشركة توفر 09

 الموظفين
     

 
تمام تحقيق درجة جودة الاداء الوظيفي: هي  يشبع أو بها، يتحقق التي الكيفية يعكس وهو الفرد، لوظيفة المكونة المهام وا 

 .المبذولة الطاقة إلى يشير فالجهد والجهد، الأداء بين وتداخل لبس يحدث ما وغالباا  الوظيفة، متطلبات بها الفرد
 

 فقرات الأداء الوظيفي
  اولاا: فقرات التحسين المستمر 

      يؤدي الموظفين المهام الوظيفية طبقاا لمعايير الجودة المطلوبة 02
وظفين الجهد الكافي لإنجاز الاداء الوظيفي في الوقت يبذل الم 06

 المحدد
     

تساهم الانظمة والقوانين المعتمدة بالشركة في تطوير الاداء  00
 بكفاءة وفاعلية

     

      تطور الشركة اساليب العمل باستمرار  01
تساعد الاتجاهات الحديثة للشركة في تنمية وتطوير الاداء  04

 المؤسسي
     

تمنح الشركة حوافز للموظف المبدع الذي يقدم افكار تساعد في  51
 تنمية وتطوير اجراءات ونظم العمل

     

      يتواصل موظفو الشركة مع الزبائن باستمرار  50

      تتواجد في الشركة لجنة لمراقبة الجودة 55

 ثانياا: فقرات التركيز

      ت العمل اليومية  يمتلك موظفو الشركة مهارات حل مشكلا 56
      يلم موظفو الشركة بالمهام الموكلة اليهم   59
      يراعي موظفو الشركة سرعة الاستجابة لرغبات الزبائن 52
      منهم المطلوب بالشكل الاعمال بتأدية الموظفين يقوم 56
      الواحد الفريق بروح الشركة داخل الموظفين يعمل 50
      الشركة في المعتمدة العمل بقيم موظفينال يلتزم 51
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