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 الـملخص:

نظرا لما تحتله الــتقنية مـن مكانه مهمة فـي عصرنا الـحاضر وكيف انها اصبحت عاملا مهما فـي تـحقيـق 

تسعى الـمـنظمات الــى وضع حلول تقنية متطورة وبنية تحتية بمقاييس عالـية تساعد  2030رؤية الـمملكة 

 ــتميز لها امام مـنافسيها.فـي تسريع عملياتها وزيادة انتاجيتها بكفـاءة وفاعلية وتـحقيـق ال

وبما ان الـمورد الــبشري هو الـذراع الإيمـن لاي مـنظمة والـتكنولوجيا هي الـذراع الإيسر هـدفت هذه 

الــدراسة الــى الـتعرف على أثـر ممارسة إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي تـحقيـق الــتميز 

 الــمؤسسي.

لذا سنتناول بإذن الـله دراسـة أثـر مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية على تـحقيـق الــتميز 

الــمؤسسي فـي أحد الـمـنشئات الـحكومية فـي الـمملكة وستستخدم الـباحثة الإسـتبانة فـي جمع الـبيانات ومـن 

بحث مـن عـينة عشوائية مـن موظفـين وموظفات إدارة وستتكون عـينة الــ ،SPSSثم تحليلها فـي برنامج 

 الــموارد الــبشرية والإقسام الإخرى فـي امانة جـدة.      

 رؤية الإلـكـترونية، الــبشرية الــموارد إدارة المؤسسي، التميز الـوطني، الـتحول برنامجالكلمات المفتاحية: 

 .2030 المملكة
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The Impact of Application of EHRM Practices in Achieving Institutional 

Excellence 

Abstract: 

Due to the importance of technology in the current era, and how it became an 

essential factor in achieving Saudi vision 2030. Organizations are seeking to 

develop advanced technological solutions and high quality infrastructure that helps 

in accelerating its operations, increases productivity effectively and efficiently 

with a strong competitive advantage to achieve. 

Since the Human Resource is the right-hand to any organization, technology is the 

left-hand to it, so, this study aimed to investigate the impact of automating human 

resources practices in achieving organizational excellence. Therefore, the study 

will address the impact of automating human resources practices in achieving 

organizational excellence in one of the public organizations in the kingdom. The 

researcher collected the data using a questionnaire, then analyzed it in SPSS 

software. The study sample was a convenience sample from employees in Human 

resources department and other departments in Jeddah municipality. 

Keywords: National Transformation Program, Institutional Excellence, 

Electronic Human Resources Management, Saudi Vision 2030. 

 

 الــفصـل الإول: الإطار الـعام للدراسـة -1

 الـمقدمة: 1-1

الـمعلومات والإتصالإت هو ثـورة حقيقية فـي الإدارة لما تحدثه مـن تغيير فـي يمكن الـقول ان ادخالـ تقنيات 

أسلوب الـعمل الإداري وفاعليته وأدائه ولأن إدارة الــموارد الــبشرية هي عصب أي مـنظمة ولما لها مـن 

الــبشرية ينعكس  تأثير على باقي إدارات الـمـنظمة واقسامها فان جودة الـعمل وكفاءته فـي إدارة الــموارد

بشكل مباشر على كل أجزاء الـمـنظمة. وإذا كان الـعنصر الــبشري هو الـذراع الـيمـنى للمـنظمة فان 

 تكنولوجيا الـمعلومات هي الـذراع الإيسر لها فإذا اتحد الـذراعان بطريقة جيدة فانه سينعكس بشكل إيجابي

تدامة. لذا تسعى كل الـحكومات والـمـنظمات فـي وواضح على الـمـنظمة وسيخلق لها ميزة تنافسية مس

 عصرنا الـحاضر الــى مسايرة هذا الـتطور الـتكنولوجي فـي تقنية الـمعلومات واستغلالـه بأفضل طريقة.



 
 
 
 

 
 

 

والـذي  2020ومـن هذا الـمـنطلق أعلنت الــمـملكة الــعربـية الــسعودية إطلاق برنامجها للتحول الـوطني 

واحد الـبرامج الـتنفـيذية لها )والـذي يعد باكـورة الـبرامـج والـذي  2030ة الـمملكة يعد جزء مـن رؤي

يهــدف الــى تطـوير الـعمـل الـحكومــي وتأسيـس الـبنيـة الـتحتيـة الـلازمة لتـحقيـق الـرؤية واستيعاب 

لــموارد الــبشرية بكل (، وتتصدر إدارة ا2020( )وثيقة برنامج الـتحول الـوطني.طموحاتها ومتطلباتها

مُـمارساتها الإدارات فـي تطـبيق هذا الـتحول وتحويل تعاملاتها ومُـمارساتها مـن مُـمارسات تقليدية ورقية 

الــى الـكترونية مواكبة لهذا الـتحول. وتعتبر إدارة الــموارد الــبشرية حالـيا مـن اهم الإدارات فـي أي 

 ية لاي مـنظمة بجودة عملها وتقديم خدماتها على أكمل وجه. مـنظمة والـتي تحقق ميزة تنافس

 إشكالـية الــبحث: 2 -1

تسعى كل الـمـنظمات الــى تحسين مستوى اداءها وتسريع عملياتها مـن خلالـ مجموعة مـن الإستراتيجيات 

ــموارد الــبشرية الـخاصة بها لتحقق ميزة تنافسية او تميزا مؤسسيا لها ومما لا يخفى علينا دور إدارة ال

ومُـمارساتها الـجوهري فـي أي مـنظمة وان تطـبيق هذه الإنشطة والـمُـمارسات بشكل جيد يحقق لاي 

مـنظمة أداء عالـي وميزة تنافسية كما لا يخفى علينا الإثـر الإيجابي الـذي تضيفه الـتكنولوجيا الـمستغلة 

ـي الـمـنظمات على كل الـمستويات أيضا والـسؤالـ هنا :هل بشكل جيد فـي تحسين كفـاءة وفاعلية الــعمليات ف

سيسهم تطـبيق مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية بشكل الـكتروني فـي تـحقيـق تميزا مؤسسيا لأمانة مدينة 

 جـدة؟

 أهمية الــبحث: 1-3

إدارة الــموارد الــبشرية خرجت هذه الــدراسة بعد توصيات مـن دراسات سابقة بدراسـة أثـر مُـمارسات 

الإلـكـترونية على الإداء الــمؤسسي والـميزة الـتنافسية نظرا لأهمية مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية 

الإلـكـترونية فـي نجاح واستمرارية الـمـنظمات والإنتقالـ الــى الإدارة الإلـكـترونية والـذي يعد صورة مـن 

ـذي تسعى له مملكتنا الـحبيبة الــى تـحقيـقه والـذي أطلقت له برامج تنفـيذيه صور الـتحول الـرقـمي ال

حـيثُ تجبر كل الـمـنشآت الـحكومية فـيه الــى تحويل تعاملاتها مـن  2030للمساعدة فـي الـتهيئة لرؤية 

ء الـخارجيين ( بما فـيها الـتعاملات الـيدوية الــى الإلـكـترونية الـداخلية مـنها والـخارجية )الـموجهة للعملا

إدارة الــموارد الــبشرية بكل أنشطتها ومُـمارساتها حسب مقاييس ومؤشرات وضعتها الـحكومة ومقاييس 

لمستوى هذا الـتحول الإلـكتروني ومعرفة مدى نضجه للوصول للمستوى الـمأمول فـي كافة الـقطاعات 

 الإعمالـ.الـحكومية مواكبة للمتغيرات الـمتسارعة فـي بيئة 

أهمية هذا الــبحث لأمانة مدينة جـدة الإستفادة مـن الــنتائج والـوقوف على نقاط الـضعف ومعالـجتها ونقاط 

 الـقوة وتعزيزها.

أهمية هذا الــبحث للباحثة )الإحاطة الـفكرية بموضوع الــبحث وزيادة الـرصيد الـمعرفـي والـبذرة الإولى 

 ن شاء الـله لمواصلة طريق الـمعرفة الــى الـدكتوراة ان شاء الـله.فـي مجالـ الـنشر الــبحثي ا



 
 
 
 

 
 

 

 اهداف الــبحث: 1-4

  تهدف الــدراسة الــى الـتعريف بالإدارة الإلـكـترونية واهميتها وربطها ببرنامج الـتحول الـوطني

2020 

  جـدة )الإسـتقطاب الـتعرف على واقع تطـبيق مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية فـي امـانة

 الإتصالـ( الـكترونيا. -نظم الـتعويضات  -تقييم الإداء -الــتدريب -والإختيار 

  الـتعرف على أثـر الـمتغير الـمستقل )مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية( على

 ي تقديم الـخدمة(.الــتميز فـ –الـمتغير الـتابع وهو الــتميز الــمؤسسي )الــتميز الـقيادي 

 اسلوب الــدراسة: 1-5

سيتم اعتماد الإسلوب الـوصفـي فـي هذا الــبحث لملائمته لموضوع الــدراسة مع نوعية الـمعلومات 

الـمتوفرة وسيتم جمع الـبيانات الـمطلوبة للجانب الـتطـبيقي الـتي يحتاجها الــبحث مـن خلالـ استبانة وبعد 

 ينة الــبحث يتم جع الـبيانات وتحليلها واستخلاص الــنتائج.توزيع الإستبانات على عـ

اما الـجانب الـنظري سنقوم بتغطيته مـن خلالـ الـرجوع الــى الـدراسات الـسابقة والإدبيات وبعض الـمراجع 

 الـموثقة على الإنترنت والـكتب ذات الـصلة.

 تساؤلات الــبحث: 1-6

 رد الــبشرية الإلـكـترونية على الـمـنظمات؟ما هو أثـر مُـمارسات إدارة الــموا 

  هل تؤثر تطـبيق مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي

 للمـنظمة؟

  ما مدى تطـبيق مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي امـانة جـدة 

 ت الـكترونيا حقق للأمانة تميزا مؤسسيا؟وهل تطـبيق هذه الـمُـمارسا 

 فرضيات الــبحث: 1-7

  الـفرضية الـرئيسية يوجد أثـر ذو دلالـه إحصائية لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية

 فـي تـحقيـق تميز مؤسسي 

  وتندرج مـنها الـفرضيات الـفرعية 

 ارة الــموارد الــبشرية الإلـكتروني فـي تـحقيـق يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية لمُـمارسات إد

 )الــتميز الـقيادي والــتميز فـي تقديم الـخدمة( فـي امانة مدينة جـدة 

  يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية للاستقطاب الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة

 مدينة جـدة.

 يب الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية للتدر

 جـدة.



 
 
 
 

 
 

 

  يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية تقييم الإداء الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة

 مدينة جـدة.

 ــمؤسسي فـي يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية لنظام الـتعويضات الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز ال

 أمانة مدينة جـدة.

 مصطلحات الــدراسة: 1-8

: هو أحد الـبرامج الـتنفـيذية والـتي تحقق الـرؤية واحد أهدافه هو تـحقيـق الــتميز برنامج الـتحول الـوطني *

خلالـ فـي الإداء الـحكومي وتعزيز الـممكنات الإقتصادية، والإرتقاء بمستوى الـخدمات الـمعيشية، وذلك مـن 

تسريع وتيرة تنفـيذ مشاريع الـبنية الـتحتية الإساسية والـرقـمية، وإشراك الـمستفـيدين فـي الـتعرف على 

 (2020الـتحديات وابتكار الـحلول، ومساهمتهم فـي الـتنفـيذ، وتقييم أداء مبادرات الـبرنامج )رؤية الـمملكة 

لـخدمية مـن تميز مـن خلالـ تقديم خدمات متميزة مقارنة ما تحققه الـمؤسسات ا وهو الــتميز الــمؤسسي:*  

 (2018بمـنافسيها او اقرانها )أبو عودة،

نقصد بها أنشطة إدارة الــموارد الــبشرية مـن تـخطيط  مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية:* 

 لـ برامج الـكترونيةوتوظيف واستقطاب وتقييم أداء والـتي تقوم بها الـمـنظمة مـن خلا

 خطة الــدراسة: 9 -1

يحتوي الــبحث على ست فصول سنتناول فـي الــفصـل الإول الإطار الـعام للدراسـة مـن حـيثُ إشكالـية 

بسيط عن مصطلحات الــدراسة الــبحث وأهميته وأهدافه وتساؤلاته وفرضياته واسلوبه الــبحث وتعريف 

فـي الــفصـل الـثاني سنستعرض بعض الـدراسات الـسابقة الـعربية والإجنبية وملخص الـدراسات ونوجد 

الـفجوة الــبحثية فـي الــفصـل الـثالـث وبعد الإطلاع على الإدبيات والـمصادر الـمتعلقة بـعنوان الــبحث 

يه تعريف لإدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية وأهدافها ومـكوناتها سنتناول الإطار الـنظري للدراسـة وفـ

 -تقييم الإداء الإلـكتروني  -الــتدريب الإلـكتروني  -الإسـتقطاب الإلـكتروني  –) الـتـخطيط الإلـكتروني 

وسماته وأبعاده  نظام الـتعويضات الإلـكتروني( وتعريف بالـمـبحث الـثاني وهو الــتميز الــمؤسسي مفهومة 

الــفصـل الـرابع مـنهجية وأدوات الــدراسة الـميدانية الــفصـل الـخامس تحليل نتائج الــدراسة وتفسيرها اما 

الــفصـل الـسادس نتناول فـيه عرضاً لأهم الــنتائج الـتي توصلت الـيها الــدراسة، والـتي تناولت أثـر تطـبيق 

ـبشرية الإلـكـترونية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي.مُـمارسات إدارة الــموارد الـ



 
 
 
 

 

 

 الــفصـل الـثاني: الـدراسات الـسابقة -2

 اولاً: الـدراسات الـعربية:-2-1

 (2017دراسـة الــنملان ) -1

بـعنوان أثـر ادارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي الإداء الــمؤسسي مـن خلالـ الـتعليم الـتنظيمي 

( هـدفت دراسته 2017للمستشفـيات فـي دولة قطر لعبد الـرحمـن عوض الـ نملان ،جامعة الـ الـبيت )

الــى قياس أثـر إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي الإداء الــمؤسسي مـن خلالـ الـتعلم الـتنظيمي 

ن فـي الـمستشفـيات الـخاصة فـي قطر. فـي الـمستشفـيات فـي. وتكون مجـتمع الــدراسة مـن كل الـعاملي

ومثل عـينة الــدراسة الـمديرين ورؤساء الإقسام والـموظفين فـي الـمستشفـيات الـخاصة فـي الـدولة ، و 

 ( مـبحوثاً.326شملت وحدة الـتحليل عـينة عشوائية مـن أفراد مجتمع الــدراسة الـبالـغ عددهم )

الـتحليلي، مـن خلالـ اسـتبانة كأداة رئيسة لجمع الـبيانات. وتم استخدام  استخدم في بحثه الـمـنهج الـوصفـي

الـعديد مـن الـوسائل والإسالـيب الإحصائية أبرزها الـمتوسطات الـحِسابية، والإنحرافات الـمعيارية، 

ضياتها وتحليل الإنحدار الـمتعدد وتحليل الـمسار. وبعد إجراء عملية الـتحليل لبيانات الــدراسة وفـر

   :توصلت الــدراسة الــى عدد مـن الــنتائج والــتوصيـات أبرزها أوصى فـيها الـباحث بالـنقاط الـتالـية

بينت الــدراسة، أن مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية لها تأثـير ايجابي على رفع كفـاءة 

مية كبيرة، لا يقتصر تنفـيذ نظام إدارة الــموارد الــبشرية الـمستشفـيات، وهذا يعطي الــموارد الــبشرية أه

الإلـكـترونية على موظفـي إدارة الــموارد الــبشرية، ولكنه يشمل أيضا جميع عناصر الـشركة والـموظفـين 

  .الإداريين

 فسية ، تطـبيق إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي الـمستشفـيات يعطي الـمستشفى ميزة تنا

مـن خلالـ الـتكيف بسرعة مع الـتغيرات الـخارجية ، وتلبية الإحتياجات الـمتغيرة للعملاء فـي 

 وقت قصير.

  تطـبيق إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية يقلل مـن الـتكالـيف، ويحسن الإجراءات مـن أجل

 تشغيل الــعمليات والـمهام بشكل أسرع.

 لـمستشفـيات الـخاصة الـقطرية أن تستثمر فـي نظام إدارة الــموارد واوصت الــدراسة على ا

 الــبشرية الإلـكـترونية، لما لها مـن أهمية فـي رفع مستوى الإداء الــمؤسسي.
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ة تطـبيقية بـعنوان أثـر تطـبيق أنظمة إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية على الإداء الـمـنظمي: دراسـ

فـي الـملكية الإردنية". هـدفت الــدراسة الــى قياس أثـر تطـبيق إدارة الــموارد الــبشرية داخل الـمـنظمة 

على الإداء الـتنظيمي.  واستنادا الــى الـدراسات الـسابقة، طورت الـباحثة نموذج الــبحث الــى الـتـحقيـق 

د الــبشرية الإلـكـترونية على الإداء الـتنظيمي مـن حـيثُ الإبتكار، فـي كيفـية تأثير تطـبيق إدارة الــموار



 
 
 
 

 

 

ورضا الـعملاء، والـوقت للسوق، والـتكيف الـسريع وعمليات الــموارد الــبشرية   واستخدمت الــدراسة 

 120زيع مجتمع الــدراسة مـن جميع الـعاملين فـي شركة الـملكية الإردنية. وتم تو أداة الإسـتبانة، وتكون 

استبانة كانت غير صالـحة لتحليل الـبيانات حـيثُ وجد  79استبانة على عـينة الــدراسة، وتم استرجاع 

 ـاحصائيا عند تطـبيق إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية على الإداء الـتنظيمي  الـباحث أن هناك تأثير دال

دارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية على الإداء كما أشارت الــدراسة الــى وجـود تأثير إيجابي لإ

الـتنظيمي؛ وأوصت الــدراسة الـشركات فـي استخدام إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية والإستثمار 

فـي حلول إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية لما له مـن تأثير ارتفاع وزيادة الإداء الـتنظيمي وكفاءته. 

ويتم ذلك فـي تمكين إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية الـشركات على الـتكيف بسرعة مع الـتغيرات 

الـخارجية، وتلبية الإحتياجات الـمتغيرة للعملاء فـي وقت قصير وأثبتت الــدراسة أن الإستخدام الـناجح 

موظفـي الــموارد الــبشرية ولكن يجب أن لحلول إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية لا يقتصر على 

تشمل جميع الـعاملين فـي الـشركة والـموظفـين والإداريين. وأخيراً، أثبتت نتائج الــدراسة أن استخدام حلول 

إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية يساعد الـمـنظمات على خفض الـتكالـيف، وتحسين الإجراءات مـن 

 ليات والـمهام بشكل أسرع.أجل تشغيل الــعم
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رسالـة دكتوراة بـعنوان أثـر مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية على أداء الإعمالـ فـي قطاع 

هـدفت هذه الــدراسة الــى الـتعرف على أثـر مُـمارسات 2014الإتصالإت الإردنية ايسر محمد خشمان 

 ـمحاور الــدراسة الإساسية وهي ) الإسـتقطاب الإلـكتروني إدارة الــموار د الــبشرية الإلـكـترونية مـن خلال

الإتصالإت الإلـكـترونية  –تقييم الإداء الإلـكتروني  -الــتدريب الإلـكتروني  –الإختيار الإلـكتروني  –

جودة الـخدمات  –الـكفـاءة  –الـوقت  والـتعويضات الإلـكـترونية (على أداء الإعمالـ الـتشغيلي مـن خلالـ )

الـمرونة ( فـي قطاع الإتصالإت الإردنية الـمتمثلة بثلاث شركات اتصالـ وتكون مجتمع الــدراسة مـن -

( موظفا وموظفه 329جميع الـعاملين فـي الـوظائف الإشرافـية فـي الـشركات الـثلاث والـبالـغ عددهم )

دم الـباحث الـمـنهج الـوصفـي الـتحليلي واعتمد على استراتيجية الـمسح ولتـحقيـق اهداف الــدراسة استخ

ممثلة لمجتمع الــدراسة وتم الإعتماد على  178حـيثُ تم اختيار عـينة عشوائية طبقية متناسبة متكونه مـن 

 ـتالـي:الإسـتبانة كأداة رئيسية لجمع الـبيانات فـي الــدراسة والـتي كان ابرز نتائجها وتوصياتها ال

ضرورة زيادة الإهتمام بكافة مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية حاضرا وتعزيزها مستقبلا 

 مـن خلالـ مواكبة الـتطورات الـتكنولوجية فـي هذا الـمجالـ وذلك لأهميتها الـكبيرة فـي تحسين الإداء 

للنجاح وذلك كنتيجة لحسن استخدام تلك الـتكنولوجيا ضرورة الـنظر للتكنولوجيا على انها الـعامل الـمحدد 

فـي إدارة الــموارد الــبشرية والـفوائد الـتي حققتها تلك الإدارة للشركات جراء تحويلها الــى إدارة الـكترونية 

للموارد الــبشرية أظهرت نتائج الــدراسة وجـود أثـر إيجابي ذو دلالــة إحصائية وبقوة تفسيرية مرتفعة 



 
 
 
 

 

 

 –الإختيار الإلـكتروني -لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية )الإسـتقطاب الإلـكتروني 

 الـتعويضات الإلـكـترونية( –الإتصالإت الإلـكـترونية  –تقييم الإداء الإلـكتروني  –الــتدريب الإلـكتروني 

 إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية.اجراء الـمزيد مـن الـدراسات الـمستقبلية حول مُـمارسات 
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م دراسـة 2010بـعنوان مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية وأثـرها فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي 

تطـبيقية على شركة زين الـكويتية للباحث عبد الـمحسن احمد حاجي حسن هـدفت الــدراسة الــى الـتعرف 

على أثـر مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي شركة زين الـكويتية 

 للاتصالإت الـخلوية.

( فقرة جرى جمع وتحلي الـبيانات الإولية مـن عـينة الــدراسة 40قام الـباحث بتصميم استبانة شملت )

يد مـن الإسالـيب الإحصائية لتـحقيـق أهداف الــدراسة وبعد ( مفردة. وتم استخدام الـعد253الـمكونة مـن )

إجراء عملية الـتحليل لبيانات الــدراسة وفـرضياتها توصلت الــدراسة الــى عدد مـن الــنتائج والــتوصيـات 

 أبرزها:

بتقديم  وجـود أثـر ذي دلالــة معنوية للاستقطاب والـتعيين فـي تـحقيـق الــتميز الـقيادي والــتميز ·

 الـخدمة

وجـود أثـر ذي دلالــة معنوية للتدريب والـتطوير فـي تـحقيـق الــتميز الـقيادي والــتميز بتقديم  ·

 الـخدمة

 وجـود أثـر ذي دلالــة معنوية لتقييم الإداء فـي تـحقيـق الــتميز الـقيادي والــتميز بتقديم الـخدمة ·

 ـي تـحقيـق الــتميز الـقيادي والــتميز بتقديم الـخدمةوجـود أثـر ذي دلالــة معنوية للتعويضات ف ·

وجـود أثـر ذي دلالــة معنوية للصحة والـسلامة الـمهنية فـي تـحقيـق الــتميز الـقيادي والــتميز  ·

 بتقديم الـخدمة 

 واوصت الــدراسة:

 تعلق بتدريب الـموظفـينبتعزيز اهتمام شركة زين الـكويتية للاتصالإت الـخلوية أهمية كبيرة للأيزو الـم

والـسعي مـن قبل الإدارة الـعُليا لشركة زين الـكويتية للاتصالإت الـخلوية باستمرار الــى تـحقيـق مركز 

 تنافسي جيد

واستنتجت ان هناك علاقة ارتباط إيجابية بين كافة مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية بنمو الـشركة 

 وتميزها الــمؤسسي.
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أثـر ممارسة إدارة الــموارد الــبشرية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي أ: عمام ريم )دراسـة حالـة بعض 

م هـدفت الــدراسة الــى الـتعرف على أثـر ممارسة إدارة الــموارد  2018الـبنوك بولاية الإغواط(

 داء الـعاملين( فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسيالــبشرية )الإختيار، الــتدريب، الـتحفـيز، تقييم أ



 
 
 
 

 

 

)الـتمييز الـقيادي، الـتمييز بتقديم الـخدمة( فـي بعض الـبنوك بولاية الإغواط فـي الـجزائر استخدم فـيها  

 SPSSالـباحث الإسـتبانة وفـي ضوء ذلك جرى جمع الـبيانات وتحليلها واخـتبار الـفرضيات باستخدام 

( مـن موظفـي الـبنوك. وتم استخدام الـعديد مـن الإسالـيب الإحصائية مـنها 45ـدراسة مـن )تكونت عـينة الـ

الإنحدار الـخطي الـبسيط والـمتعدد لتـحقيـق أهداف الــدراسة وبعد إجراء عملية الـتحليل لبيانات الــدراسة 

وى ممارسة إدارة الــموارد ا توصلت الــدراسة الــى عدد مـن الــنتائج كان أهمها: ان مستتهوفرضيا

الــبشرية فـي الـبنوك كان متوسطا وان تطـبيق ابعاد الــتميز الــمؤسسي فـي الـبنوك كان متوسطا ووجـود 

تأثير ذو دلالـه إحصائية معنويه لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي عند 

هم الــتوصيـات هي ضرورة إيلاء الـمزيد مـن الإهتمام ببرامج الــتدريب ( وكانت ا0,05مستوى دلالــة )

ونظام الـتقييم للداء الـمقدم وكذلك رسم سياسة واضحة الـمعالـم فـيما يخص تحفـيز الـموظفـين بغرض 

  الـوصول للتميز الــمؤسسي الـهادف
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الــبشرية الـتحليل والـتصميم". هـدفت هذه الــدراسة الــى تحليل وتصميم بـعنوان "نظم معلومات الــموارد 

نظم معلومات الــموارد الــبشرية لإحدى مـنظمات الإعمالـ الإردنية. وقد قامت الـباحثة باستخدام أسلوب 

 دراسـة الـحالـة مـن خلالـ الـمشاهدات. ومـن أهم الــنتائج الـتي توصلت لها الــدراسة:

ناك إهدار للوقت فـي إدارة الــموارد الــبشرية بسبب استخدام الإنظمة الـيدوية وعدم استخدام أن ه

 الـكمبيوتر وبرمجياته لغير الإغراض الـمكتبية وحفظ الـبيانات.

عدم تفعيل دور شبكة الـكمبيوتر داخل الـمـنظمة فـي عملية تبادل الـمعلومات الـخاصة بالــموارد الــبشرية 

 لإستغلالـ الإمثل للموارد. وعدم ا

عدم كفـاءة الـنظام الـمستخدم لإدارة الــموارد الــبشرية بتوفـير معلومات دقيقة حول وظيفة الــتدريب وهي 

مـن أهم وظائف إدارة الــموارد الــبشرية لما لها مـن دور فـي تطوير كفـاءة إنتاجية الـعاملين فـي 

 الـمـنظمة.

 ت الإجنبية: ثانيا: الــدراسا 2 -2

 ( Mishara and Akman،2010دراسـة )

تكنولوجيا الـمعلومات  Information Technology in Human Resource Managementبـعنوان 

فـي إدارة الــموارد الــبشرية الـهدف مـن هذه الــدراسة معرفة أثـر ادخالـ نظم الـمعلومات الـتكنولوجية على 

% مـن الـمـنظمات تستخدم  90إدارة الــموارد الــبشرية بشكل عام اوصت الــدراسة ان هناك أكثر مـن 

وظائف إدارة الــموارد الــبشرية، ونوع الـتكنولوجيا الـمستخدمة له الـحواسيب وتكنولوجيا الـمعلومات فـي 

أثـر واضح فـي وظائف الـتوظيف، الــتدريب، الـتطوير. الإ أن الـقطاع الـخاص يستخدمها بنسبة أعلى فـي 

 تقييم الإداء، دوران الـعمل، والـغياب. 



 
 
 
 

 

 

دام ا لتكنولوجيا الـمعلومات ويعود ذلك الــى الـتوظيف: وجد أن الـقطاع الـخاص هو الإكثر استخ الفـي مج

الـقيود الـموضوعة مـن قبل الـحكومة لاستخدام الإنترنت فـي عملية الـتوظيف حـيثُ يتم استخدام الـوسائل 

الـتقليدية فـي الـقطاعين الـعام والـحكومي فـي مجالـ الـتـخطيط والإدارة: الـقطاع الـحكومي هو أعلى نسبة 

تكنولوجيا الـمعلومات فـي عملية الـتـخطيط والإدارة ويعود ذلك الــى أن عدد الـمهام الـوظائف  فـي استخدام

ومـن  فـي الـقطاعين الـعام والـحكومي أكبر وبحاجة الــى عملية توثيق حـيثُ تكون مرجع للسلطة

ــبشرية إعطاء أهمية الــتوصيـات على الـمـنظمات فـي مختلف الـقطاعات وخصوصا فـي إدارة الــموارد ال

لموضوع تكنولوجيا الـمعلومات وذلك مـن خلالـ تدريب وتعليم الـموظفـين على استخدام هذه الـتكنولوجيا 

 فـي إدارة الــموارد الــبشرية.

 الـتعليق الـعام على الـدراسات الـسابقة وتحديد الـفجوة الــبحثية: 3 -2

حظ ان هناك شبه اجماع على نقطتين أساسيتين الاولى ان ادخال مـن خلالـ استعراض الـدراسات الـسابقة نل

الـتكنولوجيا الــى أي مـنظمة له تأثير إيجابي فـي زيادة كفاءتها وتسريع عملياتها وتحسين اداءها وجـودة 

تها عملها. الـنقطة الـثانية هو الـدور الـجوهري الـذي تلعبه إدارة الــموارد الــبشرية ومُـمارساتها وانشط

سواء كانت الـكترونية او تقليدية فـي تـحقيـق تميز مؤسسي كما جاء فـي دراسـة الـ نملان والـحاجي وعمّام 

ريم وعليه واستنادًا على الـدراسات الـسابق ذكرها وبعد تحديد الـفجوة الــبحثية فـي قلة او محدودية 

شرية الإلـكـترونية وتـحقيـق الــتميز الــمؤسسي الـدراسات الـتي تجمع بين مُـمارسات إدارة الــموارد الــب

اعتمدنا دراستنا الـحالـية فـي بيان أثـر الـمُـمارسات الإلـكـترونية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي امانة 

مدينة جـدة كون انها أحد الـقطاعات الـحكومية الـسعودية الـتي تتجه نحو تطـبيق رؤية الـمملكة للتحول 

 .2020قـمي الـر

 الــفصـل الـثالـث الإطار الـنظري. -3

 (E-HRMالـمـبحث الإول: مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية ) 3-1

 تمهيد: 3-1-1

تشهد إدارة الــموارد الــبشرية فـي الـمـنظمات الـيوم، بفضل الـمعلومات وتكنولوجيا الإتصالات، تغييرا 

الـتغيير الـتي حددها الـباحثون هو استخدام الإنترنت وتكنولوجيا الـمواقع الإلـكـترونية كبيرا وأحد عوامل 

 Gueutal and Stone, 2005; Legnick-Hall etلزيادة وتعزيز وظائف إدارة الــموارد الــبشرية )

al., 2003; Lee,2005 )، 

تغير لإدارة الــموارد الــبشرية فـي عصر وان أحد الإهداف الـرئيسة لهذه الــدراسة هو معرفة الـدور الـم

الـتحول الـرقـمي وقبل الـبدء فـي طرح ابعاد ومحاور هذه الــدراسة ومتغيراتها وتعريف مفرداتها سنحاول 

ودور إدارة الــموارد الــبشرية  2030تسليط الـضوء على مفهوم الـتحول الـرقـمي وعلاقته برؤية الـمملكة 

 رؤية.فـي تـحقيـق هذه الـ



 
 
 
 

 

 

هي خطة رسمها ولي عهد الـمملكة محمد بن سلمان بن عبد الـعزيز الـ سعود ورسم  2030رؤية الـمملكة 

فـيها تطلعات الـمملكة نحو مرحلة تنموية جديدة غايتها إنشاء مجتمع نابض بالـحياة يستطيع فـيه جميع 

زدهر )رؤية الــمـملكة الــعربـية الـمواطنين تـحقيـق أحلامهم وآمالـهم وطموحاتهم فـي اقتصاد وطني م

 م( 2/4/2020 2030الــسعودية 

وضعت حكومة الــمـملكة  2030ولأن الـتحول الـرقـمي أحد الـركائز الأساسية لتـحقيـق رؤية الـمملكة ،

الــعربـية الــسعودية مـنصات رسمية لمتابعة هذا الـتحول مـنها مـنصة يسر ووحدة الـتحول الـرقـمي حـيثُ 

تسعي وحدة الـتحول الـرقـمي مـن خلالـ الـتعاون مع شركاء الـتحول الـرقـمي لتسريع وتمكين الـتحول 

الـرقـمي فـي الـمملكة وتـحقيـق الـكثير مـن الإنجازات الـوطنية الـرقـمية مـن خلالـ مـنظور وطني رقـمي 

 .(3/4/2020يعكس رؤيتنا الـرقـمية )وحدة الـتحول الـرقـمي 

رنامج الـتحول الـوطني هو أحد الـبرامج الـتنفـيذية والـتي تحقق الـرؤية واحد أهدافه هو تـحقيـق ويعد ب

الــتميز فـي الإداء الـحكومي وتعزيز الـممكنات الإقتصادية، والإرتقاء بمستوى الـخدمات الـمعيشية، وذلك 

الـرقـمية، وإشراك الـمستفـيدين فـي الـتعرف مـن خلالـ تسريع وتيرة تنفـيذ مشاريع الـبنية الـتحتية الإساسية و

على الـتحديات وابتكار الـحلول، ومساهمتهم فـي الـتنفـيذ، وتقييم أداء مبادرات الـبرنامج. )وثيقة الـتحول 

 م(2/4/2020الـوطني 

سسي وذلك ويعد الـتحول الـرقـمي هو أحد الـممكنات الـمهمة لتـحقيـق هدف الـرؤية بتـحقيـق الــتميز الــمؤ

 م(2/4/2020عن طريق )تطوير الـحكومة الإلـكـترونية( )وثيقة الـتحول الـوطني 

ان الـهدف الإستراتيجي مـن الـتحول الـرقـمي هو تطوير الـخدمات الـحكومية للمواطنين والـشركات، 

كومة الإلـكـترونية ورقـمـنة الــعمليات الـحكومية الـداخلية، والـسعي لزيادة انتشار واستخدام خدمات الـح

 وارتفاع معدل رضا الـعملاء عنها وتقليل تكلفة الـخدمات الـحكومية.

 مفهوم إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية 3-1-2

مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية هي جزء مـن الـتوجه الـجديد فـي الإدارة وهي الإدارة 

تعد الإدارة الإلـكـترونية وجها مـن أوجه الـتحول الـرقـمي وتوجها حديثا فرضته الإلـكـترونية حـيثُ 

 :الـتطورات الـتكنولوجية الـحديثة وقد عرفت الإدارة الإلـكـترونية على انها

استخدام نتاج الـثـورة الـتكنولوجية فـي تحسين مستويات أداء الـمؤسسات ورفع كفايتها وتعزيز فعالـيتها فـي 

ـق الإهداف الـمرجوة مـنها، ويشمل ذلك الإستفادة مـن تراكم الـمعرفة والـتقدم الـتقني الـمرافق لها فـي تـحقي

توسيع قاعدة الـمستفـيدين مـن الـخدمات الـعامة والـسلع بوسائل غير تقليدية أي بوسائل الـكترونية كاستخدام 

 الإدارة الإلـكـترونية(.-2009الإنترنت )محمد، شبكات الإنترنت حـيثُ تمكن مـن الإطلاع عليها عبر شبكات

كما عرفها د. يوسف كافـي فـي كتابه )الإدارة الإلـكـترونية( بانها تحويل كافة الإعمالـ والـخدمات الإدارية 

الـتقليدية الــى أعمال وخدمات الـكترونية تنفذ بسرعة ودقة متناهية باستخدام تقنيات الإدارة ويطلق عليها 



 
 
 
 

 

 

(، ولان إدارة الــموارد الــبشرية هي جزء مـن الـعملية الإدارية ولان إدارة 2011لا ورق)كافـي،إدارة ب

الــموارد الــبشرية الـفاعلة تعتبر ميزة تنافسية لاي مـنظمة فان الـتوجه بالـمـنظمة مـن الإدارة الـتقليدية الــى 

 موارد الــبشرية.الإدارة الإلـكـترونية يشمل أنشطة ومُـمارسات إدارة الــ

مع الـعلم ان استخدام الـكمبيوتر فـي إدارة الــموارد الــبشرية لا يعد امرا حديثاً فلقد بدأ استخدام الـكمبيوتر  

فـي إدارة الــموارد الــبشرية فـي الإربعينات مـن الـعقد الـمـنصرم فلقد استخدمت نظم رواتب الـموظفـين 

 Wolff(، واشار )Walker,2001لــعمليات الـتي دعمتها الـتكنولوجيا )وتخزين الـمعلومات مـن أوائل ا

& Berkin ,2010 ان إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية )E-HRM  بانها نظام يستخدم لاكتساب

 وتخزين ومعالـجة وتحليل واسترجاع وتوزيع الـمعلومات بشأن الــموارد الــبشرية فـي الـمـنظمة.

ويه ان استخدام أجهزة وأنظمة الـحاسب الإلـي فـي إدارة الــموارد الــبشرية ليس هو مانعتيه ويجب الـتن 

بإدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية بالـرغم مـن ان إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية تحتاج الــى 

ـبشرية الإلـكـترونية مفهوم أوسع واشمل مـن الـبرامج وأجهزة الـحاسب الإلـي لكن مفهوم إدارة الــموارد الـ

 ,Gürol)ذلك الــى نظام محوسب مصمم لإدارة الـقرارات الـمتعلقة بالــموارد الــبشرية فـي الـمـنظمة )

Wolff & Berkin,2010  وان الـتنفـيذ الـفعالـ لإدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية هو الـذي ينعكس ،

لى كفـاءة وفاعلية نظام إدارة الــموارد الــبشرية وكيف سيزيد مـن الـكفـاءة عن طريق عنه تأثير واضح ع

 Heikkilä andوكما يمكن استخدامه بمرونة )تقليل الـتكالـيف الـمـعـاملات فـي إدارة الــموارد الــبشرية 

Smale, 2011) ،ترونية بشكل مبسط هي عملية إذا الـذي نعنيه بمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـ

الـقيام بأنشطة إدارة الــموارد الــبشرية مـن استقطاب واختيار وتعيين وتوظيف وتقييم أداء وتعويضات 

وتدريب بطريقة الـكترونية عوضا عن الـطريقة الـتقليدية وذلك سعياً مـن إدارة الــموارد الــبشرية على 

كما عُرًفت بأنها الـعملية الـتي تستخدم تكنولوجيا الـمعلومات  تها.تعزيز عملياتها وزيادة كفاءتها وفاعلي

للفعالـيات والإنشطة الـمتعلقة بإدارة وظائف الــموارد الــبشرية وتطـبيقاتها.  وتقوم هذه الـعملية مـن خلالـ 

ين نظام محوسب يتالـف مـن قواعد الـبيانات أو مرتبط بقواعد بيانات داخلية ذات صلة بالـموظفـ

(، كما يعرف على انه نظام متكامل مصمم Foster,2010والـمعلومات الـمتعلقة بهم وبعملهم بشكل محدد )

 (.Marler,2009لتوفـير الـمعلومات الـمستخدمة فـي صنع الـقرار )

 اهداف إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية: 3-1-3

 تحسين الـتوجه الإستراتيجي للموارد الــبشرية -1

 تخفـيض تكلفة الـعمالـة والـنفقات الإدارية -2

 تـحقيـق مكاسب مـن الــموارد الــبشرية -3

 تسهيل اداء وظائف ادارة الــموارد الــبشرية -4



 
 
 
 

 

 

مصطفى، محمد كمالـ نصاري( وهنا جـدول 2018رفع معدلات الأداء الإنتاجية فـي الـمـنظمة ) -5

ة جراء تطـبيق تكنولوجيا الـمعلومات فـي يوضح الـمـنافع الـمحتملة الـتي تحصل عليها الـمـنظم

 إدارة مواردها الــبشرية.

 

 (3-1جـدول )

الـمـنافع الـمحتملة الـتي تحصب عليها الـمـنظمة جراء تطـبيق تكنولوجيا الـمعلومات فـي إدارة مواردها 

 الــبشرية

 مـنافع عادية الإثـر مـنافع عظيمة الإثـر الـرقـم

طريق اتمتة عمليات تقليل الـتكالـيف عن  

 وانشطة الــموارد الــبشرية

اتاحة الـمعالـجة الـفورية للمعلومات الـمؤدية 

 الــى تخفـيض الـدورة الـزمـنية

تقليل تكالـيف الـتصحيح عن طرق تحسين دقة  

 الـمعلومات الـخاصة بالــموارد الــبشرية

زيادة رضا الـموظف مـن خلالـ تحسين جودة 

د الــبشرية والـوصول خدمات الــموار

 للمعلومات

تخفـيض تكالـيف طباعة ونشر الـمعلومات عن  

 طريق اتاحة الـوصول الـيها مباشرة

الـسماح لإدارة الــموارد الــبشرية بالـتحول 

 الــى شريك استراتيجي للمـنظمة

تحسين إنتاجية الـموظف عن طريق اتاحة  

الـوصول للمعلومات فـي أي وقت مـن أي 

 مكان

مؤتمر محتمل للتغيرات فـي ثقافة الـمـنظمة 

الـتي تحفز الإبداع الـذاتي وتطور معايير 

 الـخدمات الـداخلية

تقليل تكالـيف ادخالـ الـبيانات والــبحث عنها  

عن طريق خدمات الـموظفـين والـمدراء 

 الـذاتية

 

زيادة كفـاءة تكالـيف اتخاذ الـقرارات مـن خلالـ  

 الـمطور لمعلومات الــموارد الــبشريةالـتحليل 

 

تقليل متطلبات الـبنية الـتحتية للتكنولوجيا  

الـمعلومات مـن خلالـ استخدام واجهة خدمات 

 الــموارد الــبشرية

 

 

 مـكونات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية: 3-1-4

وتوفـير متطلبات الـمـنظمة مـن مهارات وتعلم الإصل فـي وجـود إدارة الــموارد الــبشرية هو تـخطيط 

وادارتها بما يتوافق مع اهداف الـمـنظمة ومخططاتها على الـمدى الـبعيد للمـنظمة بطريقة الـكترونية مـن 

 خلالـ برمجيات وأنظمة معلومات مخصصة لهذا الـهدف ومـن اهم هذه الـمـكونات ما يلي:



 
 
 
 

 

 

 E-Human Resource Planningكـترونية أ( تـخطيط الــموارد الــبشرية الإلـ

تلعب نظم تـخطيط الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية دورا جوهريا فـي إدارة الــموارد الــبشرية مـن حـيثُ 

الـتـخطيط الـتنبؤي مـن الــموارد الــبشرية اعتمادا على برامج حاسوبية يمكن مـن خلالـها تـخطيط الإحتياج 

شري والـتنبؤ به على الـمدى الـطويل والـقصير والـمتوسط. ويمثل الـدور الـذي تلعبه نظم مـن الـمورد الــب

تـخطيط الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي قدرتها على توفـير الـمعلومات الـلزمة حـيثُ تنقسم الـمعلومات 

صنيف الـوظائف مـن حـيثُ الــى معلومات عن الـوظائف تشمل الـمهارات الـمطلوبة لشغل كل وظيفة وت

 & Yusoff, Ramayahالـدوائر والإقسام الـتي تتبع لها والـمستويات وكيفـية أداء الـمهام بشكل صحيح ))

Haslindar, 2011) 

  معلومات الـموظفـين وتشمل مؤهلات الـموظفـين وعددهم خبراتهم رواتبهم وتوزيع الـوظائف

 الإوراق الـخاصة بكل موظف.حسب الـجنس والـعمر وتواريخ الـتعيين و

  معلومات عن تاركي الـوظائف مـن حـيثُ عددهم والـوظائف الـتي كانوا يشغلونها ومؤهلاتهم

 وطبيعة أعمالـهم وتواريخ تركهم للعمل واساب ترك الـعمل وعدد سنوات الـخدمة.

 ع لها ومصادر معلومات الـوظائف الـشاغرة وذلك مـن حـيثُ عددها وطبيعتها والإقسام الـتي تتب

 شغلها سواء كانت داخلية او خارجية.

  معلومات الـتعيينات الـجديدة مـن حـيثُ اعداد الـموظفـين الـجدد وطبيعة الـوظائف الـتي تم الـتعيين

عليها وتواريخ الـتعيين ومعلومات الـمعينين مـن حـيثُ الـعمر وتاريخ الـمباشرة والـراتب 

 رات والـمعارف ومصدر الـتعيين.والـمستوى الــوظيفـي والـمها

  معلومات الـترقيات مـن حـيثُ عددها والـوظائف وتواريخ الـترقيات وسلم الـرواتب عليها

 والـمستوى الـتعليمي ومهارات الـموظفـين الـذين تم ترقيتهم.

معلومات تتعلق  ان كل هذه الـخطوات او الـمراحل الـتي يؤديها تـخطيط الــموارد الــبشرية يحتاج الــى نظم

بالـتـخطيط وبكل مرحلة مـن مراحله ابتداء بالـتنبؤ بالـطلب ومـن ثم تـحقيـق توازن بينه وبين الـعرض 

وصياغة وتنفـيذ الـخطة والـرقابة عليها كل هذه الـخطوات تحتاج لهذه الـنظم الإلـكـترونية لتسهيل عملية 

 الـتـخطيط بكل مراحلها.

 E-Recruitingني ب( الإسـتقطاب الإلـكترو

الـفكرة مـن عملية الإسـتقطاب الإلـكتروني وهو ان نستخدم الإنترنت فـي جذب الـموظفـين الـجدد وتشمل 

عملية الإسـتقطاب الإلـكتروني على جميع الإنشطة الـتي توفر مـن خلالـها الـمـنظمة ما تحتاجه مـن الـمورد 

مـن هذه الـعملية، وإدخالـ الـتكنولوجيا ونظم الـمعلومات الــبشري وذلك بناء على ما تحتاجه او الـغرض 

والـبرمجيات والإنترنت والـبريد الإلـكتروني الـيها بكل مراحلها أحد مقومات نجاح عملية استقطاب 

 (.Erica,2007الــموارد الــبشرية )



 
 
 
 

 

 

الإنترنت قد تغيرت مـن وجهة ونتيجة ذلك فإن الـمصطلحات الـمتعلقة بالــموارد الــبشرية فـي ظل وجـود 

( لذا فان أحد اهم اشكالـ مُـمارسات Epstein,2007نظر الـمـنظمات والإفراد والـباحثين عن الـوظائف )

 (.Smith and Rupp,2004إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية شيوعا هو الإسـتقطاب الإلـكتروني )

 E-Trainingج( الــتدريب الإلـكتروني 

عد نظام الــتدريب الإلـكتروني فـي اعداد الـخطط الــتدريبية والـتطويرية للموظفـين حسب الـوظائف يسا

الـتي يشغلونها والـمهارات الـتي يحتاجونها بعد متابعة مؤهلاتهم الـتعليمية وعلى أساسها يتم تـخطيط 

سب لها كل هذه الـخطوات تحتاج الإحتياج الــتدريبي وأهدافه ومحتواه وتحديد الـوقت الـزمـني الـمـنا

لبرمجيات ونظم حاسوبيه لضمان إتمام الـعملية الــتدريبية والـتـخطيط لعملية الــتدريب بكفـاءة وفاعليه 

 (.2017ورفـع جـودة الـعملية الــتدريبية )الـنملان،

 E-Assessmentد( تقييم الأداء الإلـكتروني 

لإداء بشكل عام الـعديد مـن الإنشطة مـنها: قياس الإداء الـكلي وتتضمـن عملية تقييم الإداء او إدارة ا

للمـنظمة، وتحديد مسارات الإداء والـتقارير، والـمقارنة الـمرجعية الـخارجية، والـتنسيق لعمليات الـتحسين 

والـتطوير الـداخلي، وإيجاد أفضل الـمشاركات والإستحواذات فـي الـمـنظمة، وتـحقيـق مبادئ إدارة 

لـمعرفة، وتساهم عملية تقييم الإداء فـي الـمـنظمة على تحفـيز الـمواهب واستدامتها مـن خلا تبادل وجهات ا

 ,Jarrar and Schiuma) الـنظر والإفكار الـتي يمتلكها الـمـنجزون فـي الـمـنظمة فـي مختلف الإنشطة. )

2007. 

لديها إذا طبقة أنظمة تقييم الإداء الإلـكتروني  لذلك فان الـمـنظمة سوف تستطيع خفض كثير مـن الـتكالـيف

بشكل جيد. توفر نظم تقييم الإداء الإلـكتروني للمـنظمة الـمرونة فـي الـنماذج والإختيارات بالإضافة الــى 

معماريات عالـمية مفصله لعملية إدارة الإداء لكل موظف مـن موظفـين الـمـنظمة وذلك ضمـن استراتيجيات 

لـتي تطبقها. كما انها توفر على الـمـنظمة سهولة الـحصول على الـمعلومات الـخاصة بالـموظفـين الـمـنظمة ا

والإقسام وتوفـير الـكثير مـن الـوقت فـي توفـير الـتغذية الـراجعة والـتي تعتبر أداة هامة بيد الإدارة الـعُليا 

 لاتخاذ الـكثير مـن الـقرارات.

الـمترابط مع وجـود بيانات الـموظف الـجوهرية فـي نظم إدارة الــموارد  Integrationكما ان الـتكامل 

الــبشرية مساعدة هامة للإدارة فـي تـحقيـق دفع جيد باتجاه الإداء الـفعالـ كما يعزز مـن وقت الـتعلم 

اءة يعزز مـن والـتطوير والـتـخطيط للمسار الـمهني علاوة على أن الـتكامل مع الإداء الـجيد وبيانات الـكفـ

 (.Frayne and Geringer, 2005فعالـية الإتصالـ )

   E-Compensation Systemsهـ( نظام الـتعويضات الإلـكتروني 

تحتوي نظم الـمعلومات سجلات رواتب الـموظفـين الـعاملين فـي الـمـنظمة سواء الـموظفـين الـداخليين او 

الـموظفـين الـموسميين او مـن تتعامل معهم الـمـنظمة بنظام مـن كانوا بعقود خارجية كالـمستشارين مثلا و



 
 
 
 

 

 

الـساعات او أي نظام تتبعه وتشمل هذه الـسجلات اجازات الـموظفـين وخطط الـتقاعد والـتامين الـصحي 

 وأي فوائد وحوافز تخص الـموظفـين.

 E-communicationو( الإتصالات الإلـكـترونية 

لـكـترونية هو استكمالـ عملية الـتواصل الــبشري مع الـعاملين فـي نفس الـهدف مـن أنظمة الإتصالإت الإ

الـمـنظمة او فـي فروعها الـمختلفة الإمر الـذي اختصر الـمسافات واقتصر كثيرا مـن الإوقات واذاب 

لـم على الــحدود الـجغرافـية فـي تبادل الـمعلومات وقد ساعدت الـهواتف الـذكية بشكل كبير فـي مستوى الـعا

( ولعل ابرزها  Mousavidavoudi &Fartash ,2012تطـبيق الإتصالإت الإلـكـترونية بكل اشكالـها )

الـبريد الإلـكتروني والـرسائل الـصوتية والـفاكس ومجموعات الـواتساب على الـهواتف الـذكية واننا لنشهد 

ونا تثبت الإتصالإت الإلـكـترونية فاعليتها الإن فـي هذا الـوقت الـذي نعيش فـيه جائحة انتشار فايروس كور

ودورها الـكبير فـي هذه الإزمه والإ لما استطاعت الـمـنظمات الـتواصل مع موظفـيها وعملائها وهم فـي 

مـنازلهم فـي أماكن مختلفة مـن الـعالـم بسبب الـحجر الـذي فرضته الـدول على مواطنيها حفاظا على 

 صحتهم .

 Organizational Excellenceـثاني: الــتميز الــمؤسسي الـمـبحث ال - 3-2

 تمهيد: 3-2-1

نعني بالــتميز بأنه نمط فكري وفلسفة إدارية تعتمد على مـنهج يرتبط بكيفـية انجاز نتائج ملموسه للمـنظمة 

واشباع  لتـحقيـق الـموازنة فـي إطار ثقافة مـن الـتعلم والإبداع سواء أصحاب الـمصلحة او الـمجتمع ككل

 (.2007احتياج الإطراف كافة والـتحسين الـمستمر. )الـسيد ،

فـي ظل الـمـنافسة بين الـمؤسسات فـي وقتنا الـحالـي سواء كانت فـي الـقطاع الـحكومي او فـي الـقطاع 

الـخاص فان الــتميز فـي تقديم الـخدمات أصبح مطلبا ضروريا لاي مـنظمة تسعى لرفع اداءها وتقديم 

 EFQMاتها بشكل أفضل، لذلك ظهرت نماذج للتميز الــمؤسسي مثل الـنموذج الإوربي لإدارة الــتميز خدم

ونموذج دبي للأداء الـحكومي الـمتميز كل هذه الـنماذج  Demingوالـنموذج الـياباني لإدارة الــتميز 

 ومثيلاتها تعتبر مـن الـمقاييس او الـمعايير للتميز الــمؤسسي.

 :Organizational Excellenceوم الــتميز الــمؤسسي مفه 3-2-2

حالـة مـن الإبداع الإداري والـتفوق الــمؤسسي تحقق مستويات عالـية غير عادية مـن الإداء والـتنفـيذ 

الإنتاجية والـتسويقية والـمالـية وغيرها فـي الـمؤسسة، بما ينتج عنه نتائج وانجازات تتفوق على ما  للعمليات

يحققه الـمـنافسون وترضي عنها الـفئة الـمستهدفة وأصحاب الـمصلحة كافة فـي الـمؤسسة )الـسلمي، 

وق الــمؤسسي مـن أجل تـحقيـق (، ويعتبر الــتميز الــمؤسسي نوع مـن أنواع الــتميز الإداري والـتف2002

مستويات عالـية فـي الإداء بما يعمل على تـحقيـق انجازات اكثر مـن الـمتوقعة مـن الـمـنافسين وترضي 

 (، 2002الـفئة الـمستهدفة والـعاملين فـي الـمؤسسة )الـسلمي .



 
 
 
 

 

 

ية الـحديثة الـمتطورة مـن اجل إذا الــتميز عبارة عن نظام متكامل يعتمد على الـتقنيات والـمـناهج الإدار

الـعمل على رفع مستويات الإداء الإداري مـن أجل الـعمل عمى تـحقيـق الـرقي للمؤسسة على الـمستوى 

انه أسلوب جيد للحياة ويجب ان يكون فـي جميع الـمـنظمات  Ajaif(، ويعتبره 2009)الـعبدالـلات، الـدولي

 (.Ajaif،،2008سواء كانت تقدم خدمات او سلع ومـنتجات )كبيرة كانت او صغيرة حكومية او خاصة و

 سمات الــتميز: 3-2-3

( ثمانية مبادئ للتميز الــمؤسسي مـن شأنها ان تمكن الـمؤسسات  Waterman & Peters، 1982حدد )

تنمية  –ـعميل الإقتراب مـن ال –مـن بلوغ الــتميز إذا ما تم الإلـتزام بها، وهي كالـتالـي : )الـتحيز للتنفـيذ 

الـممارسة الـذاتية والـسعي لإيجاد  –تـحقيـق الإنتاجية مـن خلالـ الـناس  –الإستقلابية وروح رجالـ الإعمالـ 

الـمزج بين الـمركزية  -الـتنظيم الـبسيط والـعدد الـصغير للعاملين  -الإنحصار فـي مجالـ الـخبرة  –الـقيمة 

أداء  فيف تبني وتطـبيق مبدأ الــتميز تكمـن فـي تطـبيق مبادئ الــتميز ( اهدا2001والـلامركزية( )الـسلمي،

 (2011الـمـنظمات كما يلي: )جميل وسفـير،

 "إيجاد ثقافة تركز بقوة على الـعملاء -1

 تحسين الـمشاركة والـمسؤولية ومعنويات وإرضاء الـعاملين -2

 الــعملياتتحسين نوعية الـمخرجات وتدريب الـموظفـين على أسلوب تطوير  -3

 تعلم اتخاذ الـقرارات استنادا على الـحقائق وترتيب وتحليل الـمشاكل والـسيطرة عليها  -4

 الـحفاظ على الـزبائن وخلق بيئة تدعم وتحافظ على الـتحسين الـمستمر -5

 زيادة الـكفـاءة وتـحقيـق الإهداف الـرئيسية للمـنظمة -6

 متابعة وتطوير أدوات قياس أداء الــعمليات" -7

 ابعاد الــتميز: 3-2-4

 الــتميز الـقيادي  (أ

عرف الــتميز الـقيادي على انه الـقدرة على حث الإفراد لان تكون لهم الـرغبة فـي الـعمل طواعية وعلى "

 ( Musa & Tulay, 2008: 32) انجاز الإهداف الـتنظيمية او تجاوزها"

الــتميز مـن خلالـ الـحرص على تنمية قدرات تعتبر الإدارة الـعُليا هي الـمؤثر الـمباشر فـي موضوع 

الـعاملين وتشجيعهم وحثهم على الـتوجه نحو الــتميز والإبداع فـي أداء أعمالـهم مـن خلالـ تميزها كقيادة 

والـذي ينعكس إيجابا على تميز موظفـيها وعلاقتها الـفاعلة بهم وقدرتها على الـتفكير الـمتجدد بعيدا عن 

على الـتفكير بطريقة إبداعية وتشجيع الـمـنافسة على الـتفكير بطريقة إبداعية وخلق أفكار  الـتقليد وحثهم

جديدة واكسابهم الـقدرة على الـمـناقشة والـوصول الــى اقتراحات جديدة وابتكار حلول جديدة لمشاكلها ، 

ظهور الــتميز فـي الـمـنظمة وهناك مجموعة مـن الـنشاطات الـتي يجب ان تتبناها الإدارة الـعُليا لتشجيع 

كتبني نظام الـلامركزية فـي الـعمل مما يسهل انسياب الـمعلومات والإفكار الإبتكارية داخل الـمـنظمة  راسيا 



 
 
 
 

 

 

مـن الإدارة الـعُليا والـعاملين وافقيا بين الـعاملين بعيدا عن الـحواجز الـبيروقراطية . ان الـقائد الـمميز هو 

ة كثير مـن الـمشكلات فـي الـموقف الـواحد فهو يعي مواقع الـقصور والإخطاء ولديه الـذي يستطيع رؤي

حساسية عالـية تجاه الـمشاكل ولا شك ان الإشخاص الـذين تزداد حساسيتهم تجاه الـمشاكل تزداد فرصهم 

يادة الـمتميزة (، ويرى الـباحث بان الـق2010للبحث والـتالـيف وستزداد الـفرص لديهم نحو الــتميز )حسن،

لن ترضى الإ بموظفـين متميزين وستسعى دائما الــى صقل مكامـن الــتميز لديهم والإستثمار فـيهم كراس 

 مالـ أساسي وجوهري لديها.

 الــتميز بتقديم الـخدمة (ب

 ان انصراف الـعملاء عن أي مـنظمة والـتوجه الــى مـنظمة مـنافسة تقدم الـخدمة بطريقة أفضل يعد مؤشرا

هاما بان هناك خطأً ما وان الإمور لا تسير بالإتجاه الـصحيح لذا فان على الـمـنظمات الـسعي دائماً لتوفـير 

خدماتها بطريقة ترضي بها عملائها وتحقق لها تميزا امام نظيراتها ومـنافسيها ولا شك ان استخدام الـمدخل 

( ويعرف 2014حسين الـمستمر )الـبحيصي،الـهيكلي لحل الـمشكلات يجعل بالإمكان الـتحرك نحو الـت

الــتميز بتقديم الـخدمة على انه جميع الإنشطة والـفعالـيات الـداخلية الـحيوية الـتي تتميز بها الـمؤسسة عن 

غيرها مـن الـمؤسسات الـتي مـن خلالـها يتم مقابلة احتياجات وتوقعات وطموحات الـعملاء )إدريس، 

 (.2009الـغالـبي،

 ـمـبحث الـثالـث: أمانة جـدة:ال 3 -3

امانة مدينة جـدة وهي الـحد الإدارات الـحكومية الـمسؤولة عن تطوير مدينة جـدة وضواحيها فـي كافة 

مرافقها مـن الـتـخطيط الـعمراني وتوفـير الـطرق والإنارة والـتجهيزات الإساسية وتحسين وتجميل الـمدينة 

 300لازمة للحفاظ على نظافة وصحة الـبيئة يبلغ عدد موظفـيها حوالـي بالإضافة الــى إدارة الـخدمات الـ

 موظف فـي إدارة الــموارد الــبشرية )الـموقع الإلـكتروني لأمانة جـدة( 83موظف مـنهم 

 الــفصـل الـرابع: مـنهجية وأدوات الــدراسة الـميدانية -4

 تمهيد: 4-1

الــدراسة، وكذلك الـعـينة، وطريقة اختيارها ثم الـمصادر احتوى هذا الــفصـل على مـنهجية ومجتمع 

الـمستخدمة لجمع الـبيانات والـمعلومات وكيفـية وضعها وتطويرها والـتي تمثلت فـي الإسـتبانة والـتي 

تناولت ) أثـر تطـبيق مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي ( 

كذلك الإجراءات الـمتعلقة بالـصدق والـثبـات والإتساق الـداخلي ، مع الـتوضيح لإجراءات الـتطـبيق و

 والـمعالـجة الإحصائية الـتي استخدمت لمعالــجة بيانات الــدراسة.

 مـنهج الــدراسة: 4-2

عرفه الـعـزاوي بأنه " أكثر تم استخدام الـمـنهج الـوصفـي الـتحليلي لأنه يصف حالـة الــدراسة بدقة ، وقد 

 أنواع الـمـناهج انتشارا فـي دراسـة الـظواهر الـنفسية والـتربوية،



 
 
 
 

 

 

وأنه يمكن اعتباره يشابه دراسـة استطلاعية تمهد لأبحاث تجريبية، إذ يمكن أن تكون نتائجه فــروضاً تبدأ  

الـدراسات وصفيه ، لأنها تتضمـن ( ، يمكننا الـقول ان 105، 2007بها الإبحاث الـتجريبية )الـعزاوي :

بيانات لعدد كبير مـن الـحالإت بقصد تشخيص دون الإقتصار على حالـة واحدة ، وتفـيدنا نـتائج هذه 

الـدراسات بالـعاده فـي الـمشكلات بما تقدمه مـن معلومات تشخيصية عن الـموضوعات الـمتصلة بتلك 

 الـمشكلات.

 مجتمع الــدراسة: 4-3

 ع الــدراسة على الـموظفـين والـموظفات الـعاملين بأمانة مدينة جـدة.  احتوى مجتم

 عـينة الــدراسة:  4-4

( موظفاً وموظفة مـن الـموظفـين 89اتبعت الـباحثة أسلوب الـمعاينة الـعشوائية إذ قامت باختيار عدد )

 والـموظفات الـعاملين بأمانة مدينة جـدة.

 حدود الــدراسة:  4-5

اهتمت هذه الــدراسة بمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية  :ــحدود الـموضوعيهال 1-5-4

 والــتميز الــمؤسسي 

 امانة مدينة جـدة، الــمـملكة الــعربـية الــسعودية. : الــحدود الـمكانيه2-5-4 

 الـموظفـين والـموظفات بأمانة مدينة جـدة.  :الــحدود الــبشريه 3-5-4

 م.2020هـ.  الـمـوافقِ 1441 – 1440الـفترة الـزمـنية : الــحدود الـزمـنيه 4-5-4

 أداة الــدراسة: 4-6

بعد أن قامت الـباحثه بالإطلاع على الإدبيات ذات الـصله بموضوع الــدراسة، وجدت أن الإسلوب الإنسب 

ب الإسـتبانة ، لذلك استعانت الـباحثة باستبانة معدة مسبقا ومحكمة مـن احد الـرسائل لجمع بياناتها هو أسلو

الــبحثية لتغطي متطلبات الــبحث فقد استعانت فـي الـشق الإول مـن الــدراسة وهو مُـمارسات إدارة الــموارد 

ة الإلـكـترونية فـي الـقدرات الـتنظيمية الــبشرية الإلـكـترونية مـن بحث أثـر مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشري

اما الـشق الـثاني  2014فـي الـبنوك الـعامة الـتجارية فـي الإردن رسالـة ماجستير للباحثة ميساء سلمان قندح 

مـن الــدراسة وهو الــتميز الــمؤسسي فقد تم الإستعانة باستبانة مـن رسالـة الـباحث عبد الـمحسن احمد حاجي 

رسالـته الـمقدمة لنـيل درجة الـماجستير بـعنوان مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية وأثـرها فـي حسن فـي 

كأداة مـناسبة لجمع الـمعلومات الـلازمة لهذه الــدراسة ومـن ثم تحليل  2010تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي 

 بياناتها.

 أجزاء الإسـتبانة:  4-7-1

يتعلق هذا الـجـزء بالـبيانات الـشخصية للدراسـة وهي الـتي تتيح  الــدراسة:الـجزء الإول متغيرات  (أ

لنا الـتعرف على خصائص مجتمع الــدراسة والـوقوف على مدى تأثيرهـا على نتائج الــدراسة، وهذه 

 الـمتغيرات هي )الـنـوع، الـعمـر ، الـمـؤهل الـعـلمي ، عـدد سـنوات الــخبرة(.



 
 
 
 

 

 

 عبارات الــدراسة: الـجزء الـثاني:  (ب

قامت الـباحثة فـي هذا الـجزء باستخدام مجموعة مـن الإسئلة الـموضوعية الـتي تم الإستعانة بها مـن 

الـرسائل الـمشار الـيها سابقا لتـحقيـق الـغرض الـذي مـن أجله وضعت الــدراسة، مع الـعلم بأن الـمقياس الـذي 

يكرت الـخُماسـي ويعد هذا الـمقياس مـن الـمقاييس الـشائعة الإستخدام تم استخدامه فـي الــدراسة هو مقياس ل

فـي قياس الإستجابات فـي الـبحوث الإدارية والـتربوية والـنفسية والإجتماعية، لتميزها بالـسهولة فـي الـتصميم 

 ي:والـتطـبيق والـتصحيح وارتفاع درجة الـثبـات والـصدق فـيها وتتدرج قيم الـمقياس كما يل

 غير مـوافِق بشدة غير مـوافِق محايد مـوافقِ مـوافِق بشده

4,20 – 5 3,40 – 4,19 2,60 – 3,39 1,80- 2,59 1 – 1,79 

 

وبناءاً على ذلك فإن الـمتوسطات الـحِسابية الـتي يتم الـوصول الـيها مـن واقع نتائج الــدراسة سيتم عرضها 

 ومـناقشتها وفقاً للمستويات الإتية: 

( فـيكون مستوى الـمـوافقِة مرتفعاً جداً، 5 - 4,20إذا كانت قيمة الـوسط الـحِسابي للعبارات يتراوح بين ) -

 وهذا يعني مـوافقِة أفراد الـعـينة على الـعبارة.

 ( فإن مستوى الـمـوافقِة مرتفعاً.4,19 – 3,40أما إذا كانت قيمة الـوسط الـحِسابي يتراوح بين )  -

 ( فـيكون مستوى الـمـوافقِة متوسطاً.3,39 – 2,60مة الـوسط الـحِسابي تتراوح بين )إذا كانت قي -

 ( تكون درجة الـمـوافقِة مـنخفضة.2,59 – 1,80إذا كان الـوسط الـحِسابي تتراوح بين ) -

 ( تكون درجة الـمـوافقِة مـنخفضه جداً.1,79 – 1أما إذا انحصر الوسط الـحِسابي للعبارات بين ) -

 د تم تقسيم عبارات الــدراسة فـي استمارة الإستبيان الــى سبعة محاور كانت كالإتي: وق

 ( عبارات.5الـمِحور الإول: الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني، وشمل ) -

 ( عبارات. 5الـمِحور الـثاني: الــتدريب والـتطوير الإلـكتروني، وشمل ) -

 ( عبارات.  5لإلـكتروني، وشمل )الـمِحور الـثالـث: تقييم الإداء ا -

 ( عبارات. 4الـمِحور الـرابع: الـتعويضات الإلـكـترونية، وشمل ) -

 ( عبارات. 4الـمِحور الـخامس: الإتصالـ الإلـكتروني، وشمل ) -

 ( عبارات. 5الـمِحور الـسادس: الــتميز الـقيادي، وشمل ) -

 ( عبارات. 5وشمل ) الـمِحور الـسابع: الــتميز بتقديم الـخدمة، -

 صدق أداة الــدراسة: 4-7-2 

للتأكد صدق أداة الــدراسة وملائمتها للقياس الـذي وضعت مـن أجله ، قامت الـباحثة بعرض الإستمارة بعد 

تصنيفها فـي الـمجالإت الـسابقة على مجموعة مـن الـمحكمين وأصحاب الـخبره فـي الـجامعة ، وكان جميع 

الـحاصلين على درجة الـدكتوراه والـمختصين فـي هذا الـمجالـ ، وطلبت الـباحثة مـنهم إبداء الـمحكمين مـن 

 رأيهم حول مدى مـناسبة كل عباره لقياس الـمجالـ الـذي تمثله،



 
 
 
 

 

 

ورأت الـباحثه أن مـوافقِة الـمحكمين على مـناسبة كل عبارة دلالــة على صدقها فـي قياس الـمجالـ الـذي  

جله ، وأخذت بملاحظات الـمحكمين مـن حـيثُ الإضافة أو الـحذف أو إعادة الـصياغة ، ومـن ثم أعدت مـن أ

 ( عبارة وبمجالإتها سالـفة الـذكر .33قامت بتصميم الإسـتبانة بصورتها الـنهائية الـتي تكونت مـن )

 صدق الإتساق الـداخلي لعبارات الإداة:  4-7-3

الـتساق الـداخلي فـي كل محور مـن محاور أداة الــدراسة، مـن خلالـ  قامت الـباحثة بالـتحقق مـن صدق

إيجاد مدى ارتباط كل محور مع الـدرجة الـكلية للاستبانة، وذلك بغرض الـتأكد مـن عدم الـتداخل بينها، وتم 

( يوضح 1-4ذلك مـن ذلك بإيجاد مـعـاملات الارتـباط باستخدام معامل الارتـباط لبيرسون، والـجـدول رقـم )

 ذلك:

 (4-1جـدول رقـم )

 كلية لكل محور مـعـاملات الارتـباط بين الـدرجة الـكلية لعبارات الإسـتبانة مع الـدرجة الـ

معامل  الـمِحور    

 الارتـباط

 Sigالـقيمة الإحتمالـية 

1 **0.773 0,00 

2 **0.749 0,00 

3 **0.710 0,00 

4 **0.656 0,00 

5 **0.641 0,00 

6 **0.815 0,00 

7 **0.776 0,00 

 (، 0,01** توجـد دلالـة احـصائيـة عنـد الـمستوى )

( أن مـعـاملات الارتـباط بين الـدرجة الـكلية لكل محور مع الـدرجة الـكلية 4-1يتبين مـن الـجـدول رقـم )

ذلك على قوة الـتماسك ( وجميعها مـعـاملات إرتباط مرتفعة، ويدل 0,815 – 0,641للاستبانة تراوحت بين )

 والإتساق الـداخلي لعبارات ومحاور الإسـتبانة.

 ثبـات أداة الــدراسة:  4-7-4

(، وكانت Cronbach's Alpha) قامت الـباحثة باستخدام معامل ثبـات أداة الــدراسة بطريقة الـفا كرونباخ

  مـعـاملات الـثبـات محاور الــدراسة ومعامل الـثبـات الـكلي كما فـي الـجـدول الإتي: 

 

 

 

 



 
 
 
 

 

 

 (4-2جـدول )

 معامل الـثبـات )الـفا كرونباخ( 

رقـم 

 الـمِحور
 الـمِحور

معامل الـثبـات )الـفا 

 كرونباخ(

 %87.6 الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني. 1

 %87,5 والـتطوير الإلـكتروني.الــتدريب  2

 %81,5 تقييم الإداء الإلـكتروني. 3

 %85,1 الـتعويضات الإلـكـترونية. 4

 %87,4 الإتصالـ الإلـكتروني. 5

 %88,8 الــتميز الـقيادي. 6

 %89,4 الــتميز بتقديم الـخدمة. 7

 %96,1 معامل الـثبـات الـكلي

 

 ـوقدرة مرتفعة 4-2مبينة فـي الـجـدول رقـم )تدل مـعـاملات الـثبـات كما هي  (  ، بتميز الإداة بمعامل ثبـات عال

للأداة بصورة عامة على تـحقيـق أغراض الــدراسة ، إذ يتضح مـن الـجـدول الـسابق أن معامل الـثبـات لمحور 

ـتدريب والـتطوير %( بينما كان معامل الـثبـات لمحور ) الـ87,6الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني  )

%( ، 81.5%( ، أما قيمة معامل الـثبـات للمحور الـمتعلق بتقييم الإداء الإلـكتروني )87,5الإلـكتروني (  )

%( ، أما بالــنسبة لقيمة معامل 85,1وبلغت قيمة معامل الـثبـات لمحور ) الـتعويضات الإلـكـترونية (  )

مرتفع جداً وهو ما يؤكد على إمكانية ثبـات الــنتائج الـتي يمكن  %(  وهو معامل ثبـات96,1الـثبـات الـكلي )

 أن تسفر عنها الإسـتبانة نتيجة تطـبيقها مرة أخرى على نفس عـينة الــدراسة فـي نفس الـظروف .

 الأسالـيب الإحصائية الـمستخدمة فـي الــدراسة:  4-7-5

 SPSS( ،)Statisticalالإحصائية للعلوم الإجتماعية )استخدمت الـباحثة الـتحليل الإحصائي )برنامج الـحزم 

Package For Social Since بغرض تحليل بيانات الــدراسة، كما قامت بإجراء الإخـتبارات والـطرق ،)

 الإحصائية الإتية: 

 معامل ارتباط بيرسون لقياس صدق الإتساق الـداخلي لمحاور الــدراسة. -

 ( لحساب مـعـاملات ثبـات أداة الــدراسة.Cronbach's Alphaكرونباخ )معامل الـثبـات الـفا  -

 الـتكرارات والــنسب الـمئوية لاستجابات الـمبحوثين لعبارات الــدراسة.  -

 الـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية لاستجابات الـمبحوثين لعبارات الــدراسة. -

 لاخـتبار فــروض الــدراسة. (Simple Liner Regression)تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط  -



 
 
 
 

 

 

 الــفصـل الـخامس: تحليل نتائج الــدراسة وتفسيرها  -5

 تمهيد: 5-1

احتوى هذا الــفصـل على تحليل نتائج الــدراسة الـميدانية، وتم ذلك مـن خلالـ عرض وتحليل الـبيانات 

ة والــوظيفـية لأفراد عـينة الــدراسة، وكذلك عرض اجابات الأولية الـمتمثلة فـي الـخصائص الـديمغرافـي

أفراد عـينة الــدراسة على الـعبارات والـمعالـجة الإحصاائية باستخدام مفاهيم الإحصاء الـوصفـي وأسالـيبه 

ـمتعلقة الإحصائية للوصول الــى الــنتائج وتحليلها وتفسيرها فـي تبعاً للإطار الـنظري للدراسـة الـميدانية ال

 .)بأثـر تطـبيق مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي(

 أولاً: الــنتائج الـخاصة بالـمتغيرات الـشخصية والــوظيفـية لأفراد عـينة الــدراسة:  5-2

قامت الـباحثة بحساب الـتكرارات والــنسب الـمئوية لمتغيرات الــدراسة الــوظيفـية والـديمغرافـية وجاءت 

 الــنتائج كالـتالـي: 

 الـنوع: -1

 (5-1جـدول رقـم )

 توزيع أفراد عـينة الــدراسة وفقاً للنوع

 الــنسبة الـمئوية الـتكرار الـنوع

 %32 29 أنثى 

 %68 61 ذكر

 %100 90 الـمجموع

 

( والـمتعلق بتوزيع أفراد عـينة الــدراسة وفق متغير )الـنوع( إذ يتضح أن 5-1تـشيـرنتائج الـجـدول رقـم )

 %( كانوا مـن الـذكور، والـشكل الـتالـي يوضح ذلك: 68%( مـن افراد الـعـينة مـن الإناث، بينما )32)

 (5-1شكل رقـم )

 سة وفقاً لمتغير الـنوع توزيع أفراد عـينة الــدرا

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

 

 

 الـعمر: -2

 (5-2جـدول رقـم )

 توزيع أفراد عـينة الــدراسة وفقاً لمتغير الـعمر  

 الــنسبة الـمئوية الـتكرار الـعمر 

 %37 33 سنة  30أقل مـن 

 %44 40  40الــى  30مـن 

 %17 15  50الــى  40مـن 

 %2 2 سنة فأكثر  50

 %100 90  الـمجموع

 

( والـمتعلق بتوزيع أفراد عـينة الــدراسة وفق متغير )الـعُمر( يتضح أن 2-5مـن واقع نتائج الـجـدول رقـم )

 40الــى  30%( كانت أعمارهم )مـن 44( سنة، بينما )30%( مـن أفراد الـعـينة تقل أعمارهم عن )37)

سنة فأكثر، والـشكل  50أعمارهم  %( فقط كانت2سنة(، بينما ) 50سنة الــى  40%( )مـن 17سنة(، و )

 الإتي يوضح ذلك:

 (5-2شكل رقـم )

 توزيع أفراد عـينة الــدراسة وفقاً لمتغير الـعمر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 
 

 

 

 الـمؤهل الـعلمي:  -3

 (5-3جـدول رقـم )

 توزيع أفراد عـينة الــدراسة وفقاً للمؤهل الـعلمي  

 

( والـخاص بتوزيع أفراد عـينة الــدراسة وفق متغير )الـمؤهل الـعلمي( 3-5مـن واقع نتائج الـجـدول رقـم )

%( جامعيين 68مؤهلهم دبلوم، بينما )%( 9%( مـن افراد الـعـينة مؤهلهم ثانوي وأقل، بينما )11يتضح أن )

%( تحصلوا على درجات علمية فوق الـجامعية، والـشكل 12حاصلين على درجة الـبكالـوريوس، بينما )

 الـتالـي يوضح ذلك:

 

 (5-3شكل رقـم )

 توزيع أفراد عـينة الــدراسة وفقاً لمتغير الـمؤهل الـعلمي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الــنسبة الـمئوية الـتكرار الـمؤهل الـعلمي  

 %11 10 ثانوي وأقل 

 %9 8 دبلوم 

 %68 61 بكالـوريوس

 %12 11 دراسات عليا 

 %100 90 الـمجموع



 
 
 
 

 

 

 سنوات الـخبرة:  -4

 (5-4)جـدول رقـم 

 توزيع أفراد عـينة الــدراسة وفقاً لسنوات الـخبرة

 الــنسبة الـمئوية الـتكرار سنوات الـخبرة

 %41 37  5أقل مـن 

 %27 24  10وأقل مـن  5

 %20 18  15وأقل مـن  10

 %12 11 سنة فأكثر   15

 %100 90 الـمجموع

 

( والـخاص بتوزيع أفراد عـينة الــدراسة وفق متغير )سنوات الـخبره( 4-5مـن واقع نتائج الـجـدول رقـم )

%( كانت سنوات خبرتهم 27سنوات، بينما ) 5%( مـن افراد الـعـينة سنوات خبرتهم أقل مـن 41يتضح أن )

%( كانت سنوات 12نما )سنة(، بي 15سنوات وأقل مـن  10%( )20سنوات(، و ) 10)سنوات وأقل مـن 

 سنة فأكثر، والـشكل الـتالـي يوضح ذلك: 15خبرتهم 

 (5-4شكل رقـم )

 توزيع أفراد عـينة الــدراسة وفقاً لسنوات الـخبرة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثانياً: الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الــدراسة: 

 الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني: الإول:عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور 

عمدت الـباحثة الــى حساب الـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية 

 لإجابات أفراد الـعـينة على عبارات الـمِحور الإول )الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني(

 



 
 
 
 

 

 

 (5-5جـدول رقـم )

 وللــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية للمحور الإالـتكرارات وا

 )الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني(
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مـوافقِ  

 بشدة

غير  محايد  مـوافقِ

 مـوافقِ

غير 

مـوافقِ 

 بشدة

تستخدم  1

الإمـانة 

الـمواقع 

الإلـكـترونية 

فـي الإعلان 

عن حاجتها 

للمورد 

  الــبشري

 4,27 1 2 10 36 41 الـتكرار

 

0,83 

 

2 

الــنسبة  

% 

45,6 40,0 11,1 2,2 1,1 

تستخدم  2

الإمـانة 

الـمواقع 

الإلـكـترونية 

فـي استقبالـ 

الـطلبات مـن 

  الـمتقدمين

 4,27 1 2 10 36 41 الـتكرار

 

0,83 

 

2 

الــنسبة 

% 

45,6 40,0 11,1 2,2 1,1 

يتم الإعلان  3

عن معايير 

الـتقديم 

للوظيفة مـن 

خلالـ الـموقع 

  .الإلـكتروني

 4,29 1 3 8 35 43 الـتكرار

 

0,85 

 

1 

الــنسبة 

% 

47,8 38,9 8,9 3,3 1,1 

يتم تصفـية  4

الـطلبات 

الـمتقدمة 

واختيار 

الـطلبات 

الـمطابقة 

للمواصفات 

والـشروط 

 4,08 2 3 17 32 36 الـتكرار

 

0,96 

 

4 

الــنسبة 

% 

40,0 35,6 18,9 3,3 2,2 



 
 
 
 

 

 

 

( أن عبارات الـمِحور الإول )الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني( بلغت 5-5تـشيـرنتئائج الـجـدول رقـم )

( وفق الـمقياس الـخُماسـي الـذي تم تحديده، حـيثُ بلغ الـوسط الـحِسابي 4,29الــى  3,81متوسطاتها بين )

ووفقاً لنتيجة الـوسط الـحِسابي الـمُرجح فإن (، 0,20( بانحراف معياري )4,14الـعام لعبارات هذا الـمِحور )

 محور الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني بدرجة )مـوافقِ(، بمعنى أن درجات الإستجابه عالـية لهذا الـمِحور. 

كما نلاحظ أيضاً أن هناك اتفاق فـي وجهات نظر مجتمع الــدراسة حول الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني، 

إجابات بدرجة )مـوافقِ بشدة(، وإجابتان بدرجة  3( عبارات، تمثلت 5هذا الـمِحور على ) حـيثُ احتوى

 )مـوافقِ( مما يؤكد على أهمية عبارات هذا الـمِحور بالــنسبة للمبحوثين.  

كما قامت الـباحثة بترتيب الـعبارات تنازلياً حسب أعلى قيمة للوسط حسابي للعبارات كما فـي الـجـدول 

 ق، وفـيما يأتي الـساب

  عرض لأهم الـعبارات الـتي تدل على الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني:

 ( 3جاءت الـعبارة " يتم الإعلان عن معايير الـتقديم للوظيفة مـن خلالـ الـموقع الإلـكتروني " وهي رقـم )

( بانحراف معياري 4,29بالـمرتبة الإولى بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

(0,85 .) 

 و "  ترونية فـي الإعلان عن حاجتها للمورد الــبشريجاءت الـعبارتان " تستخدم الإمـانة الـمواقع الإلـكـ

( 2( و )1" ورقـمهما ) تستخدم الإمـانة الـمواقع الإلـكـترونية فـي استقبالـ الـطلبات مـن الـمتقدمين

 (. 4,27بالـمرتبة الـثانية بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهاتين الـعبارتين )

  تصفـية الـطلبات الـمتقدمة واختيار الـطلبات الـمطابقة للمواصفات والـشروط جاءت الـعبارة " يتم

( بالـمرتبة الـرابِعة بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي 4باستخدام أنظمة الـكترونية " ورقـمها )

 0(0,96( بانحراف معياري )4,08لهذه الـعبارة )

 ( بالـمرتبة الـخامسة 5ت فـي عملية الـتوظيف الـكترونياً " ورقـمها )جاءت الـعبارة " تتم عملية الإخـتبارا

 (1,14معياري ) ( بانحراف3,81والإخيرة بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 

باستخدام 

أنظمة 

  .الـكترونية

تتم عملية  5

الإخـتبارات 

فـي عملية 

الـتوظيف 

 .الـكترونياً

 3,81 4 6 26 21 33 الـتكرار

 

1,14 

 

5 

الــنسبة 

% 

36,7 23,3 28,9 6,7 4,4 

  0,20 4,14 الـمتوسط الـحِسابي الـعام



 
 
 
 

 

 

 الإلـكتروني.عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الـثاني: الــتدريب والـتطوير 

عمدت الـباحثة الــى حساب الـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية 

 لإجابات أفراد الـعـينة على الـمِحور الـثاني الــتدريب والـتطوير الإلـكتروني.

 (5-6جـدول رقـم )

 الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية للمحور الـثانيالـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات 

 )الــتدريب والـتطوير الإلـكتروني( 
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مـوافقِ  

 تماما

غير  مـوافقِ

 متأكد

غير 

 مـوافقِ

غير 

مـوافقِ 

 تماما

يتم تحديد  1

الإحتياجات 

الــتدريبية 

على الـموقع 

  .الإلـكتروني

 4.09 1 5 13 37 34 الـتكرار

 

0.92 

 

1 

الــنسبة  

% 

37.8 41.1 14.4 5.6 1.1 

يتم الــتدريب  2

باستخدام 

الـفـيديو 

وغرف 

الإتصالإت 

  .الإلـكـترونية

 3.46 6 14 24 25 21 الـتكرار

 

1.20 

 

5 

الــنسبة 

% 

23.3 27.8 26.7 15.6 6.7 

يتم استخدام  3

أنظمة 

الـكترونية 

لتعليم 

الـموظفـين 

الـجدد 

بالـمهارات 

لأداء 

  .مهامهم

 3.63 5 9 22 32 22 الـتكرار

 

1.13 

 

3 

الــنسبة 

% 

24.4 35.6 24.4 10.0 5.6 

يتم تقييم نتائج  4

الـبرامج 

الــتدريبية 

باستخدام 

أنظمة 

 3.77 2 7 24 34 23 الـتكرار

 

0.99 

 

2 

الــنسبة 

% 

25.6 37.8 26.7 7.8 2.2 
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مـوافقِ  

 تماما

غير  مـوافقِ

 متأكد

غير 

 مـوافقِ

غير 

مـوافقِ 

 تماما

الـكترونية 

 خاصة

يتم استخدام  5

أنظمة 

الـكترونية 

لمراقبة عملية 

 الــتدريب 

 3.62 4 8 22 40 16 الـتكرار

 

1.02 

 

4 

الــنسبة 

% 

17.8 44.4 24.4 8.9 4.4 

  0.24 3.71 الـمِحورالـمتوسط الـحِسابي الـعام لعبارات 

 

( أن عبارات الـمِحور الـثاني )الــتدريب والـتطوير الإلـكتروني( كانت 5-6تـشيـرنتائج الـجـدول رقـم )

( وفق الـمقياس الـخُماسـي الـذي تم تحديده، حـيثُ بلغ الـوسط الـحِسابي الـعام 4,09و  3,46متوسطاتها بين )

اً لقيمة الـوسط الـحِسابي الـمُرجح فإن محور (. ووفق0,24( بانحراف معياري )3,71لعبارات هذا الـمِحور )

 الــتدريب والـتطوير الإلـكتروني بدرجة مـوافقِ، بمعنى أن درجات الإستجابه عالـية لهذا الـمِحور. 

كما نلاحظ أيضاً أن هناك شبه تقارب فـي وجهات نظر أفراد عـينة الــدراسة حول الــتدريب والـتطوير 

( عبارات، تمثلت جميع الإجابات بدرجة )مـوافقِ( مما يشير 5ى هذا الـمِحور على )الإلـكتروني، حـيثُ احتو

الــى أهمية عبارات هذا الـمِحور بالــنسبة للمبحوثين. كما قامت الـباحثة بترتيب الـعبارات تنازلياً حسب أعلى 

رات الـدالـة على الــتدريب متوسط حسابي للعبارات كما فـي الـجـدول الـسابق، وفـيما يأتي عرض لأهم الـعبا

 والـتطوير الإلـكتروني: 

 ( وهي " يتم تحديد الإحتياجات الــتدريبية على الـموقع الإلـكتروني " بالـمرتبة الإولى 1الـعبارة رقـم )

 (.0,92( بانحراف معياري )4,09بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 ( 4الـعبارة رقـم)  وهي " يتم تقييم نتائج الـبرامج الــتدريبية باستخدام أنظمة الـكترونية خاصة " بالـمرتبة

 (. 0,99( بانحراف معياري )3,77الـثانية بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 ( وهي " يتم استخدام أنظمة الـكترونية لتعليم الـموظفـين 3الـعبارة رقـم ) الـجدد بالـمهارات لأداء مهامهم

( بانحراف معياري 3,63" بالـمرتبة الـثالـثة بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

(1,13  .) 

 ( وهي " يتم استخدام أنظمة الـكترونية لمراقبة عملية الــتدريب " بالـمرتبة الـرابِعة بهذا 5الـعبارة رقـم )

 (.  1,02( بانحراف معياري )3,62حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة ) الـمِحور،



 
 
 
 

 

 

 ( وهي " يتم الــتدريب باستخدام الـفـيديو وغرف الإتصالإت الإلـكـترونية " بالـمرتبة 2الـعبارة رقـم )

بانحراف معياري  (3,46الـخامسة والإخيرة بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

(1,20  .) 

 عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الـثالـث: تقييم الإداء الإلـكتروني:  

قامت الـباحثة بحساب الـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية لإجابات 

 : تقييم الإداء الإلـكتروني:أفراد الـعـينة على الـمِحور الـثالـث

 (5-7جـدول رقـم )

 الـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية للمحور الـثالـث

 )تقييم الإداء الإلـكتروني(
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مـوافقِ 

 تماما
 مـوافقِ

غير 

 متأكد

غير 

 مـوافقِ

غير 

مـوافقِ 

 تماما

يتم تقييم  1

اداء 

الـموظفـين 

مـن خلالـ 

نظام 

 .الـكتروني

 1 6 11 32 40 الـتكرار

4.16 

 

0.96 

 
2 

 1.1 6.7 12.2 35.6 44.4 الــنسبة% 

2 

تتم الـتغذية 

الـراجعة 

للموظف 

مـن خلالـ 

الـموقع 

 .الإلـكتروني

 1 2 17 45 25 الـتكرار

4.01 

 

0.81 

 
3 

 1.1 2.2 18.9 50.0 27.8 الــنسبة%

3 

يتم وضع 

معايير ثابتة 

لتقييم اداء 

الـعاملين 

الـكترونياً 

تحد مـن 

الـتدخل 

 .الــبشري

 3 7 15 38 27 الـتكرار

3.88 

 

1.04 

 
5 

 3.3 7.8 16.7 42.2 30.0 الــنسبة%

4 
يتم جمع 

الـمعلومات 

 3.97 1 12 11 31 35 الـتكرار

 

1.08 

 
4 

 1.1 13.3 12.2 34.4 38.9 الــنسبة%
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ح
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ي
ار
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مـوافقِ 

 تماما
 مـوافقِ

غير 

 متأكد

غير 

 مـوافقِ

غير 

مـوافقِ 

 تماما

باستخدام 

أنظمة 

الـكترونية 

عن مستوى 

اداء 

الـموظفـين 

لاتخاذ 

قرارات 

حول 

ترقيتهم او 

تحديد 

احتياجاتهم 

مـن 

 .الــتدريب

5 

يتم استخدام 

أنظمة 

الـكترونية 

خاصة 

لمتابعة 

الـحضور 

والإنصراف 

 .للعاملين

 2 5 7 37 39 الـتكرار

4.18 

 

0.95 

 
1 

 2.2 5.6 7.8 37.0 43.3 الــنسبة%

  0.13 4.04 الـمتوسط الـحِسابي الـعام

 

( أن عبارات الـمِحور الـثالـث )تقييم الإداء الإلـكتروني( كانت متوسطاتها بين 5-7تـشيـرنتائج الـجـدول رقـم )

( وفق مقياس الـتدرج الـخُماسـي الـذي تم تحديده، حـيثُ بلغ الـوسط الـحِسابي الـعام لعبارات 4,18الــى  3,88)

ووفقاً للوسط الـحِسابي الـمُرجح فإن محور تقييم الإداء ( ، 0,13( بانحراف معياري )4,04هذا الـمِحور )

 الإلـكتروني بدرجة )مـوافقِ(، بمعنى أن درجات الإستجابه  عالـية لهذا الـمِحور. 

( عبارات، تمثلت جميع الإجابات بدرجة )مـوافقِ(، مما يؤكد على أهمية 5وقد اشتمل هذا الـمِحور على )

 للمبحوثين.   عبارات هذا الـمِحور بالــنسبة

كما قامت الـباحثة بترتيب الـعبارات تنازلياً حسب أعلى متوسط حسابي للعبارات كما فـي الـجـدول الـسابق، 

 وفـيما يأتي عرض لأهم الـعبارات الـتي تدل على تقييم الإداء الإلـكتروني: 



 
 
 
 

 

 

 ( وهي " يتم استخدام أنظمة الـكترونية خاصة لمتابعة الـح5الـعبارة رقـم ) " ضور والإنصراف للعاملين

( بانحراف معياري 4,18كانت ترتيبها الإولى بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

(0,95  .) 

 ( وهي " يتم تقييم اداء الـموظفـين مـن خلالـ نظام الـكتروني " جاءت بالـمرتبة الـثانية 1الـعبارة رقـم )

 (.0,96( بانحراف معياري )4,16بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة ) بهذا الـمِحور، حـيثُ 

 ( وهي " تتم الـتغذية الـراجعة للموظف مـن خلالـ الـموقع الإلـكتروني " كان ترتيبها 2الـعبارة رقـم )

 (. 0,81( بانحراف معياري )4,01الـثالـثة بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 ( وهي " يتم جمع الـمعلومات باستخدام أنظمة الـكترونية عن مستوى اداء الـموظفـين 4الـعبارة رقـم )

لاتخاذ قرارات حول ترقيتهم او تحديد احتياجاتهم مـن الــتدريب " كانت بالـمرتبة الـرابِعة بهذا الـمِحور، 

 (. 1,08نحراف معياري )( با3,97حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 ( وهي " يتم وضع معايير ثابتة لتقييم اداء الـعاملين الـكترونياً تحد مـن الـتدخل الــبشري 3الـعبارة رقـم )

( 3,88" جاءت بالـمرتبة الـخامسة والإخيرة بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 (. 1,04بانحراف معياري )

 

 لــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على الـتساؤل الـرابع: الـتعويضات الإلـكـترونية: عرض ا

عمدت الـباحثة الــى حساب الـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية 

  لإجابات أفراد الـعـينة على الـمِحور الـرابع )الـتعويضات الإلـكـترونية(:

 (5-8)جـدول 

الـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية للمحور الـرابع )الـتعويضات 

 الإلـكـترونية(
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ف 
را

ح
لإن

ا

ي
ار

عي
ـم
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ب 
تي

تر
الـ

مـوافقِ  

 تمامًا

غير  محايد مـوافقِ

 مـوافقِ

غير 

مـوافقِ 

 تمامًا

يستخدم نظام  1

الـكتروني 

فـي تحديد 

مستحقات 

   الـعاملين

 1 6 15 32 36 الـتكرار

4.07 0.97 

1 

 الــنسبة% 

40.0 35.6 16.7 6.7 1.1 

يتم تحديد  2

الـقيمة 

 1 6 21 39 23 الـتكرار

3.86 0.92 
3 

 1.1 6.7 23.3 43.3 25.6 الــنسبة%



 
 
 
 

 

 

 

( أن عبارات الـمِحور الـرابع )الـتعويضات الإلـكـترونية( تراوحت متـوسطاتها 5-8يتبين مـن الـجـدول رقـم )

الـخُماسـي الـذي تم تحديده، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـعام لعبارات  ( وفق مقياس الـتدرج4,07الــى  3,86بين )

(، ووفقاً لذلك فإن محور الـتعويضات الإلـكـترونية بدرجة 0,10( بانحراف معياري )3,91هذا الـمِحور )

 )مـوافقِ(، بمعنى أن درجات الإستجابه عالـية لهذا الـمِحور.

ت كل الإجابات بدرجة )مـوافقِ(. مما يوضح أهمية عبارات هذا ( عبارات، تمثل4وإشتمل هذا الـمِحور على )

 الـمِحور بالــنسبة للمبحوثين.  

وبعد أن قامت الـباحثة بترتيب الـعبارات تنازلياً حسب أعلى متوسط حسابي للعبارات كما فـي الـجـدول 

 ونية: الـسابق، فـيما يلي عرض لأهم الـعبارات الـتي دلت على الـتعويضات الإلـكـتر

 ( وهي " يستخدم نظام الـكتروني فـي تحديد مستحقات الـعاملين    " بالـمرتبة 1كانت الـعبارة رقـم )

 (. 0,97( بانحراف معياري )4,07الإولى بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 ( وهي " يتم تحديد الـمكافآت والـتعويضا3كانت الـعبارة رقـم ) ت للموظفـين مـن خلالـ برامج الـكترونية

( بانحراف معياري 3,87" بالـمرتبة الـثانية بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

(1,06 .) 

 ( وهما " يتم تحديد الـقيمة الــنسبية والـتعويضية للوظائف مـن خلالـ برامج 4و 2كانت الـعبارتان رقـم )

ية " و "يتم اعلام الـموظف عن الـحوافز الـكترونياً " بالـمرتبة الإخيرة بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـكترون

 (. 3,86الـمتوسط الـحِسابي لهاتين الـعبارتين )

الــنسبية 

والـتعويضية 

للوظائف مـن 

خلالـ برامج 

  الـكترونية

يتم تحديد  3

الـمكافآت 

والـتعويضات 

للموظفـين 

مـن خلالـ 

برامج 

  الـكترونية

 3 6 21 30 30 الـتكرار

3.87 1.06 

2 

 الــنسبة%

33.3 33.3 23.3 6.7 3.3 

يتم اعلام  4

الـموظف عن 

الـحوافز 

   الـكترونياً 

 4 9 15 30 32 الـتكرار

3.86 1.15 

3 
 الــنسبة%

35.6 33.3 16.7 10.0 4.4 

  0.10 3.91 الـمتوسط الـحِسابي الـعام 



 
 
 
 

 

 

 عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الـخامس: الإتصالـ الإلـكتروني 

رارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية عمدت الـباحثة الــى حساب الـتك 

 لإجابات أفراد الـعـينة على الـمِحور الـرابع )الإتصالـ الإلـكتروني(

 (5-9جـدول رقـم )

الـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية للمحور الـخامس )الإتصالـ 

 الإلـكتروني( 
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ح
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ا

ي
ار

عي
ـم

ال
 

ب 
تي

تر
الـ

مـوافقِ  

 تمامًا

غير  محايد مـوافقِ

 مـوافقِ

غير 

مـوافقِ 

 تمامًا

توفر  1

الإمـانة بريد 

الـكتروني 

خاص لكل 

  .موظف

 4.60 1 0 7 18 64 الـتكرار

 

0.73 

 

1 

الــنسبة  

% 

71.1 20.0 7.8 0.0 1.1 

يسُتخدم  2

الـبريد 

الإلـكتروني 

كقناة اتصالـ 

مفتوحة 

باتجاهين 

بين كافة 

موظفـي 

  الإمـانة

 4.51 1 0 8 24 57 الـتكرار

 

0.75 

 

2 

الــنسبة 

% 

63.3 26.7 8.9 0.0 1.1 

تستخدم  3

شبكات 

الإنترنت 

الـداخلية 

فـي نقل 

الـمعلومة 

بين 

  .الـموظفـين

 4.34 3 1 9 26 51 الـتكرار

 

0.95 

 

4 

الــنسبة 

% 

56.7 28.9 10.0 1.1 3.3 

يستخدم  4

الـبريد 

الإلـكتروني 

فـي إعلام 

 4.40 1 2 8 28 51 الـتكرار

 

0.83 

 
3 

الــنسبة 

% 

56.7 31.1 8.9 2.2 1.1 



 
 
 
 

 

 

 

( أن عبارات الـمِحور الـخامس )الإتصالـ الإلـكتروني( تراوحت متوسطاتها 5-9توضح نتائج الـجـدول رقـم )

( وفق مقياس الـتدرج الـخُماسـي الـذي تم تحديده، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـعام لعبارات 4,60الــى  4,34بين )

الـحِسابي الـمُرجح فإن محور الإتصالـ (، ووفقاً للوسط 0,11( بانحراف معياري )4,46هذا الـمِحور )

 الإلـكتروني بدرجة )مـوافقِ بشدة(، بمعنى أن درجات الإستجابه عالـية جداً لهذا الـمِحور. 

( عبارات، تمثلت جميع الإجابات بدرجة )مـوافقِ بشدة مما يؤكد على أهمية 4واحتوى هذا الـمِحور على )

 ين.  عبارات هذا الـمِحور بالــنسبة للمبحوث

كما قامت الـباحثه بترتيب الـعبارات تنازلياً حسب أعلى متوسط حسابي للعبارات كما فـي الـجـدول الـسابق، 

 كتروني: وفـيما يلي عرض لأهم الـعبارات الـتي دلت على الإتصالـ الإلـ

 " ولى بهذا ( بالـمرتبة الإ1رقـم )توفر الإمـانة بريد الـكتروني خاص لكل موظف " و جاءت الـعبارة

 (. 0,73( بانحراف معياري )4,60الـمِحور، حـيثُ بلغ الـوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 " يسُتخدم الـبريد الإلـكتروني كقناة اتصالـ مفتوحة باتجاهين بين كافة موظفـي الإمـانة " جاءت الـعبارة 

( بانحراف 4,51سابي لهذه الـعبارة )( بالـمرتبة الـثانية بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـوسط الـحِ 2ورقـم )

 (. 0,75معياري )

 " يسُتخدم الـبريد الإلـكتروني كقناة اتصالـ مفتوحة باتجاهين بين كافة موظفـي الإمـانة " جاءت الـعبارة 

( بانحراف 4,40( بالـمرتبة الـثالـثة بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )4ورقـم )

 (. 0,83ري )معيا

 " ( 3" بالـرقـم )تستخدم شبكات الإنترنت الـداخلية فـي نقل الـمعلومة بين الـموظفـين  جاءت الـعبارة

( بانحراف 4,34بالـمرتبة الـرابِعة والإخيرة بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 (. 0,95معياري )

 على عبارات الـمِحور الـسادس: الــتميز الـقيادي. عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة

قامت الـباحثة بحساب الـتكرارات والــنسب الـمئوية والإوساط الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية لاجابات 

 أفراد الـعـينة على الـمِحور الـسادس )الــتميز الـقيادي(:

 

الـموظفـين 

عن 

الـمستجدات 

بشأن 

سياسات 

وتعليمات 

 .الإمـانة

  0.11 4.46 الـمتوسط الـحِسابي الـعام 



 
 
 
 

 

 

 (5-10جـدول رقـم )

والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية للمحور الـسادس )الــتميز الـتكرارات والــنسب الـمئوية 

 الـقيادي(
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را

ح
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ا

ي
ار
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ب 
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تر
الـ

مـوافقِ  

 تمامًا

غير  مـوافقِ

 متأكد

غير 

 مـوافقِ

غير 

مـوافقِ 

 تمامًا

تؤكد الإدارة  1

الـعُليا فـي 

الإمـانة على 

الإلـتزام 

بمضامين 

الــتميز 

الـقيادي 

بالـمقارنة 

  بالـمـنافسين

 1 3 17 43 26 الـتكرار

4.00 0.85 

3 

الــنسبة  

% 

28.9 47.8 18.9 3.3 1.1 

تتولى  2

الإدارة 

الـعُليا فـي 

الإمـانة 

عملية 

الـتـخطيط 

للاحتياجات 

  .الـمستقبلية

 1 4 17 36 32 الـتكرار

4.04 0.91 

2 

الــنسبة 

% 

35.6 40.0 18.9 4.4 1.1 

تتبنى  3

الإدارة 

الـعُليا فـي 

الإمـانة 

الإهداف 

الإستراتيجية 

استنادًا الــى 

حاجة 

ورغبات 

  .الـعملاء

 2 2 17 43 26 الـتكرار

3.99 0.88 

4 

الــنسبة 

% 

28.9 47.8 18.9 2.2 2.2 



 
 
 
 

 

 

 

 3,92( أن عبارات الـمِحور الـسادس )الــتميز الـقيادي( تراوحت متوسطاتها بين )5-10تـشيـرالـجـدول رقـم )

( 4,01( وفق الـمقياس الـخُماسـي، حـيثُ بلغ الـوسط الـحِسابي الـعام لعبارات هذا الـمِحور )4,08الــى 

قيادي بدرجة )مـوافقِ(، بمعنى أن درجات (، ووفقاً لذلك فإن محور الــتميز الـ0,06بانحراف معياري )

 الإستجابه عالـيه لهذا الـمِحور. 

( عبارات، تمثلت جميع الإجابات بدرجة )مـوافقِ(، مما يؤكد على أهمية 5وقد اشتمل هذا الـمِحور على )

 عبارات هذا الـمِحور بالــنسبة للمبحوثين.  

ى وسط حسابي للعبارات كما فـي الـجـدول الـسابق، وفـيما وقامت الـباحثة بترتيب الـعبارات تنازليا حسب أعل

 يلي عرض لأهم الـعبارات الـتي تدل على الــتميز الـقيادي: 

الإدارة تهتم  4

الـعُليا فـي 

الإمـانة 

بإقامة 

دورات 

تخصصية 

تهدف الــى 

تعريف 

الـموظفـين 

فـي جميع 

الـمستويات 

بأهمية خدمة 

الـعملاء 

والــتميز 

فـي 

  .خدمتهم

 الـتكرار

25 39 21 4 1 

3.92 0.89 

5 

الــنسبة 

% 

27.8 43.3 23.3 4.4 1.1 

تسعى  5

الإدارة 

الـعُليا فـي 

الإمـانة 

باستمرار 

للتعرف 

على حاجات 

الـعملاء 

 .الـمتنوعة

 1 2 15 43 29 الـتكرار

4.08 0.82 

1 

الــنسبة 

% 

32.2 47.8 16.7 2.2 1.1 

  0.06 4.01 الـمتوسط الـحِسابي الـعام 



 
 
 
 

 

 

 ( وهي "5كانت الـعبارة رقـم )  تسعى الإدارة الـعُليا فـي الإمـانة باستمرار للتعرف على حاجات الـعملاء

( بانحراف 4,08يثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )بالـمرتبه الإولى بهذا الـمِحور، حـ الـمتنوعة "

 (. 0,82معياري )

 ( وهي "2كانت الـعبارة رقـم )  تتولى الإدارة الـعُليا فـي الإمـانة عملية الـتـخطيط للاحتياجات الـمستقبلية

( بانحراف معياري 4,04بالـمرتبه الـثانيه بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة ) "

(0,91 .) 

 ( وهي "1كانت الـعبارة رقـم )  تؤكد الإدارة الـعُليا فـي الإمـانة على الإلـتزام بمضامين الــتميز الـقيادي

ثه بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة بالـمرتبه الـثالـ بالـمقارنة بالـمـنافسين "

 (.0,85( بانحراف معياري )4,00)

 ( وهي "4كانت الـعبارة رقـم )  تتبنى الإدارة الـعُليا فـي الإمـانة الإهداف الإستراتيجية استنادًا الــى حاجة

( 3,99لغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )بالـمرتبه الـرابعه بهذا الـمِحور، حـيثُ ب ورغبات الـعملاء "

 (. 0,88بانحراف معياري )

 ( وهي "4كانت الـعبارة رقـم )  تهتم الإدارة الـعُليا فـي الإمـانة بإقامة دورات تخصصية تهدف الــى

خامس بالـترتيب الـ تعريف الـموظفـين فـي جميع الـمستويات بأهمية خدمة الـعملاء والــتميز فـي خدمتهم "

 (. 0,89( بانحراف معياري )3,92والإخير بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

  

 عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الـسابع: الــتميز بتقديم الـخدمة:

الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية  عَمدت الـباحثة الــى حساب الـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات

 :لإجابات أفراد الـعـينة على الـمِحور الـسابع )الــتميز بتقديم الـخدمة(

 (5-11جـدول رقـم )

الـتكرارات والــنسب الـمئوية والـمتوسطات الـحِسابية والإنحرافات الـمعيارية للمحور الـسابع )الــتميز بتقديم 

 الـخدمة(
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مـوافقِ 

 تمامًا
 محايد مـوافقِ

غير 

 مـوافقِ

غير 

مـوافقِ 

 تمامًا

تقوم  1

الإمـانة 

بإجراء 

استطلاعات 

مستمرة 

 1 12 20 33 24 الـتكرار

3.74 1.03 4 
 1.1 13.3 22.2 36.7 26.7 الــنسبة% 



 
 
 
 

 

 

للتعرف 

على 

حاجات 

الـعملاء 

 .الـمتنوعة

2 

تخضع 

عمليات 

تقديم 

الـخدمات 

الـمختلفة 

الــى 

عمليات 

ضبط 

وتحسين 

 .مستمرين

 2 8 14 42 24 الـتكرار

3.87 0.99 3 
 2.2 8.9 15.6 46.7 26.7 الــنسبة%

3 

تعتمد 

الأمـانة 

على 

الـوسائل 

الـتكنولوجية 

الـحديثة فـي 

تقديم 

 خدماتها

 1 1 13 38 37 الـتكرار

4.21 0.81 1 
 1.1 1.1 14.4 42.2 41.1 الــنسبة%

4 

تتسم 

اجراءات 

تقديم 

الـخدمات 

بالـسرعة 

 .والـراحة

 3 8 19 42 18 الـتكرار

3.71 1.00 5 
 3.3 8.9 21.1 46.7 20.0 الــنسبة%

5 

تقوم 

الأمـانة 

بالـرقابة 

وبشكل 

مستمر على 

مرافقها 

لتحسين 

الـيات تقديم 

 .الـخدمات

 5 3 21 30 31 الـتكرار

3.88 1.10 2 
 5.6 3.3 23.3 33.3 34.4 الــنسبة%

  0.20 3.88 الـمتوسط الـحِسابي الـعام



 
 
 
 

 

 

( الــى أن عبارات الـمِحور الـسابع )الــتميز بتقديم الـخدمة( كانت متوسطاتها 5-11تـشيـرنتائج الـجـدول رقـم )

( وفق الـمقياس الـخُماسـي الـذي تم تحديده، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـعام لعبارات هذا 4,21الــى  3,71بين )

لك فإن محور الــتميز بتقديم الـخدمة بدرجة )مـوافقِ(، (، ووفقاً لذ0,20( بانحراف معياري )3,88الـمِحور )

 بمعنى أن درجات الإستجابه عالـية لهذا الـمِحور، 

كما نلاحظ أيضاً أن هناك تقارب فـي وجهات نظر مجتمع الــدراسة حول الــتميز بتقديم الـخدمة، حـيثُ احتوى 

ـوافقِ(، وإجابة واحدة بدرجة )مـوافقِ بشدة( مما ( إجابات بدرجة )م4( عبارات، تمثلت )5هذا الـمِحور على )

 يؤكد على أهمية عبارات هذا الـمِحور بالــنسبة للمبحوثين. 

 وفـيما يلي عرض لأهم الـعبارات الـتي تدل على الــتميز بتقديم الـخدمة: 

 ( وهي "3الـعبارة رقـم ) بالـترتيب  م خدماتها "تعتمد الإمـانة على الـوسائل الـتكنولوجية الـحديثة فـي تقدي

 (. 0,81( بانحراف معياري )4,21الإول بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 ( وهي "5الـعبارة رقـم )  تقوم الإمـانة بالـرقابة وبشكل مستمر على مرافقها لتحسين الـيات تقديم الـخدمات

( بانحراف معياري 3,88ثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )بالـترتيب الـثاني بهذا الـمِحور، حـي "

(1,10 .) 

 ( وهي "2الـعبارة رقـم )  تخضع عمليات تقديم الـخدمات الـمختلفة الــى عمليات ضبط وتحسين مستمرين

ف معياري ( بانحرا3,87بالـترتيب الـثالـث بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة ) "

(0,99 .) 

 ( وهي "1الـعبارة رقـم )  تقوم الإمـانة بإجراء استطلاعات مستمرة للتعرف على حاجات الـعملاء

( بانحراف 3,74بالـترتيب الـرابع بهذا الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة ) الـمتنوعة "

 (. 1,03ٍمعياري )

 ( وهي "4الـعبارة رقـم ) " بالـترتيب الـخامس بهذا  تتسم اجراءات تقديم الـخدمات بالـسرعة والـراحة

 (. 1,00( بانحراف معياري )3,71الـمِحور، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـحِسابي لهذه الـعبارة )

 ثالـثاً: عرض الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات فــروض الــدراسة: 

: يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات الـفرض الإول

 الإلـكـترونية فـي تـحقيـق )الــتميز الـقيادي والــتميز فـي تقديم الـخدمة( فـي أمانة مدينة جـدة: 

مـن  للتحقق مـن صحة هذا الـفرض قامت الـباحثة بإجراء اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط للتحقق

وجـود أثـر ذو دلالــة إحصائية لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي تـحقيـق )الــتميز الـقيادي 

 والــتميز فـي تقديم الـخدمة( فـي أمانة مدينة جـدة وكانت الــنتائج كما فـي الـجـدول الإتي:

 

 

 



 
 
 
 

 

 

 (5-12جـدول رقـم )

 الـخطي الـبسيط لاخـتبار الـفرض الإولاخـتبار تحليل الإنحدار 

 نتيجة الإخـتبار  Valueقيمة  Fقيمة  Rقيمة 

 معنوية  0,000 214,566 0,842

 

أكدت الــنتائج بعد إجراء اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط بأن هنالـك أثـر ذو دلالــة احصائية 

الإلـكـترونية فـي تـحقيـق )الــتميز الـقيادي والــتميز فـي تقديم الـخدمة( لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية 

وهي   P.Value=  0,000، وبلغت قيمة= (R)0,84فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ بلغت قيمة معامل الارتـباط 

لـكـترونية لها ( وذلك يؤكد على أن مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإ0,01أقل مـن مستوى الـمعنوية )

تأثير على تـحقيـق ) الــتميز الـقيادي والــتميز فـي تقديم الـخدمة ( فـي أمانة مدينة جـدة  وهذا الإثـر مقداره  

(84 .)% 

(، فـي أن مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية 2017وتتفق هذه الـنتيجة مع نتيجة دراسـة الـنملان )

 ابي على رفع كفـاءة الـمستشفـيات. الإلـكـترونية لها تأثير ايج

( والـتي توصلت الــى وجـود تأثير إيجابي لإدارة 2016وكذلك اتفقت هذه الــدراسة مع دراسـة الـحموز )

 الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية على الإداء الـتنظيمي. 

ئية للاستقطاب الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات الـفرض الـثاني: يوجد أثـر ذو دلالــة إحصا

 الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة:

 (5-13جـدول رقـم )

 اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط لاخـتبار الـفرض الـثاني

 نتيجة الإخـتبار  P.Valueقيمة  Fقيمة  Rقيمة 

 معنوية  0,000 131,038 0.773

 

إجراء اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط بأن هنالـك أثـر ذو دلالــة إحصائية أكدت الــنتائج بعد 

للاستقطاب الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ بلغت قيمة معامل 

( وذلك 0,01)وهي أقل مـن مستوى الـمعنوية   P.Value=   0,000، وبلغت قيمة  = (R)0,773الارتـباط 

يؤكد على أن الإسـتقطاب الإلـكتروني يؤثر فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي  فـي أمانة مدينة جـدة  بمقدار 

(77 .)% 



 
 
 
 

 

 

، والـتي توصلت الــى وجـود أثـر إيجابي ذو 2014كما اتفقت الــدراسة الـحالـية مع نتيجة دراسـة خشمان 

لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية )الإسـتقطاب دلالــة إحصائية وبقوة تفسيرية مرتفعة 

 الإلـكتروني(.

فـي أنه يوجد أثـر ذي دلالــة معنوية للاستقطاب  2010كما اتفقت نتائج هذه الــدراسة مع دراسـة الـحاجي 

 والـتعيين فـي تـحقيـق الــتميز الـقيادي والــتميز بتقديم الـخدمة. 

الـمتعلقة بإثبـات الـفرض الـثالـث: يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية للتدريب الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــنتائج 

 الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة.

 (5-14جـدول رقـم )

 اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط لاخـتبار الـفرض الـثالـث

 تبارنتيجة الإخـ P.Valueقيمة  Fقيمة  Rقيمة 

 معنوية 0,000 112,316 0.75

 

أكدت الــنتائج بعد إجراء اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط أن هنالـك أثـر ذو دلالــة إحصائية للتدريب 

، = (R)0,75الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ بلغت قيمة الارتـباط 

( وذلك يؤكد على أن الــتدريب 0,01وهي أقل مـن مستوى الـمعنوية )  P.Value=  0,000وبلغت قيمة

 %(.   75الإلـكتروني له أثـر فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي  فـي أمانة مدينة جـدة  بمقدار )

ـى وجـود أثـر إيجابي ذو ، والـتي توصلت الـ2014كما اتفقت الــدراسة الـحالـية مع نتيجة دراسـة خشمان 

دلالــة إحصائية وبقوة تفسيرية مرتفعة لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية )الــتدريب 

 الإلـكتروني(.

فـي أنه يوجد أثـر ذي دلالــة معنوية للتدريب  2010كما اتفقت نتائج هذه الــدراسة مع دراسـة الـحاجي 

 الــتميز الـقيادي والــتميز بتقديم الـخدمة.والـتطوير فـي تـحقيـق 

الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات الـفرض الـرابع: يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية لتقييم الإداء الإلـكتروني فـي 

 تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة: 

 (5-15جـدول رقـم )

 اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط لاخـتبار الـفرض الـرابع  

 نتيجة الإخـتبار  P.Valueقيمة  Fقيمة  Rقيمة 

 معنوية  0,000 89,272 0,710

 



 
 
 
 

 

 

أكدت الــنتائج بعد إجراء اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط أن هنالـك أثـر ذو دلالــة إحصائية لتقييم 

الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ بلغت قيمة معامل الارتـباط الإداء 

0,710(R) =0,000، وبلغت قيمة  =P.Value  (وذلك يؤكد على أن 0,01وهي أقل مـن مستوى الـمعنوية )

 %(.  71انة مدينة جـدة  بمقدار )تقييم الإداء  الإلـكتروني يؤثر فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي  فـي أم

فـي أنه يوجد أثـر ذي دلالــة معنوية لتقييم الإداء  2010كما اتفقت نتائج هذه الــدراسة مع دراسـة الـحاجي 

 فـي تـحقيـق الــتميز الـقيادي والــتميز بتقديم الـخدمة.

إحصائية لنظام الـتعويضات الإلـكتروني الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات الـفرض الـخامس: يوجد أثـر ذو دلالــة 

 فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة: 

 (5-16جـدول رقـم )

 اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط لاخـتبار الـفرض الـخامس  

 نتيجة الإخـتبار  P.Valueقيمة  Fقيمة  Rقيمة 

 معنوية  0,000 89,272 0,656

 

الــنتائج بعد إجراء اخـتبار تحليل الإنحدار الـخطي الـبسيط وجـود أثـر ذو دلالــة إحصائية لنظام أكدت 

الـتعويضات الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ بلغت قيمة الارتـباط 

0,656(R) =  0,000، وبلغت قيمة   =P.Value   ( وذلك يؤكد على 0,01الـمعنوية)وهي أقل مـن مستوى

 أن نظام الـتعويضات 

 %(.   65الإلـكتروني يؤثر فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة بمقدار )

، والـتي توصلت الــى وجـود أثـر إيجابي ذو 2014واتفقت الــدراسة الـحالـية مع نتيجة دراسـة خشمان 

تفسيرية مرتفعة لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية )الـتعويضات دلالــة إحصائية وبقوة 

 الإلـكـترونية(.

فـي أنه يوجد أثـر ذي دلالــة معنوية للتعويضات  2010كما اتفقت نتائج هذه الــدراسة مع دراسـة الـحاجي 

 فـي تـحقيـق الــتميز الـقيادي والــتميز بتقديم الـخدمة.

 ملخص للنتائج: 5-3

ونشير هنا لأهم الــنتائج الـتي توصلت الـيها الــدراسة، والـتي تناولت أثـر تطـبيق مُـمارسات إدارة الــموارد 

الــبشرية الإلـكـترونية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي، وفـيما يلي سرداً لأهم ما توصلت الـيه الــدراسة مـن 

 :نتائج

 



 
 
 
 

 

 

  :الـيه الــدراسة مـن نتائجأولاً: أهم ما توصلت 

%( مـن أفراد عـينة الــدراسة مـن الـذكور، ولعل ذلك يعود الــى ان غالـبية موظفـين الإمـانة هم 68أن ) -

 مـن الـذكور.

 سنة(. 40الــى  30%( مـن أفراد عـينة الــدراسة كانت أعمارهم )مـن 44أن ) -

 يين حاصلين على درجة الـبكالـوريوس.%( مـن أفراد عـينة الــدراسة جامع68أن ) -

 سنوات. 5%( مـن افراد الـعـينة سنوات خبرتهم أقل مـن 41أن ) -

 ثانياً: الــنتائج الـمتعلقة بإجابات أفراد الـعـينة على عبارات الــدراسة: 

 الإلـكتروني:عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الإول: الإسـتقطاب والإختيار 

(، ووفقاً لذلك فإن محور 4,14(، حـيثُ بلغ الـوسط الـحِسابي الـعام )4,29الــى  3,81كانت الإوساط بين )

الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني بدرجة )مـوافقِ(، مما يدل على مستوى الإسـتقطاب والإختيار الإلـكتروني 

 عالـ مـن وجهة نظر الـمبحوثين. 

 ج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الـثاني: الــتدريب والـتطوير الإلـكتروني: عرض الــنتائ

(، حـيثُ بلغ 4,09الــى  3,46عبارات محور )الــتدريب والـتطوير الإلـكتروني( تراوحت متوسطاتها بين )

ير الإلـكتروني بدرجة ( مما يدل على أن الــتدريب والـتطو3,71الـمتوسط الـعام لعبارات هذا الـمِحور )

 مـوافقِ، بمعنى أن مستوى الــتدريب والـتطوير الإلـكتروني عالـ مـن وجهة نظر الـمبحوثين. 

 :  عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الـثالـث: تقييم الإداء الإلـكتروني

(، حـيثُ بلغ 4,18الــى  3,88متوسطاتها بين )بالــنسبة لعبارات محور )تقييم الإداء الإلـكتروني( تراوحت 

( مما تـشيـرهذه الــنتائج الــى أن تقييم الإداء الإلـكتروني بمستوى عالـ مـن 4,04الـمتوسط الـعام للعبارات )

 وجهة نظر الـمبحوثين. 

 عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على الـتساؤل الـرابع: الـتعويضات الإلـكـترونية: 

الــى  3,86كانت نتائج الـمتوسطات الـحِسابية لعبارات محور )الـتعويضات الإلـكـترونية( تتراوح بين )

( ووفقاً لذلك فإن الـتعويضات الإلـكـترونية 3,91(، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـعام لعبارات هذا الـمِحور )4,07

 بدرجة عالـية، مـن وجهة نظر الـمبحوثين.

 علقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الـخامس: الإتصالـ الإلـكتروني: عرض الــنتائج الـمت

 4,34تـشيـرالــنتائج الـخاصة بعبارات الـمِحور الـخامس )الإتصالـ الإلـكتروني( الــى أن الـمتوسطات كانت )

الـ الإلـكتروني ( مما يدل على أن الإتص4,46(، حـيثُ بلغ الـمتوسط الـعام لعبارات هذا الـمِحور )4,60الــى 

 بدرجة عالـية جداً مـن وجهة نظر الـمبحوثين.



 
 
 
 

 

 

 عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الـسادس: الــتميز الـقيادي:

الــى  3,92تـشيـرنتائج الـمِحور الـسادس )الــتميز الـقيادي( الــى أن الـمتوسطات الـحِسابية تراوحت بين )

(، ووفقاً لذلك فإن الــتميز الـقيادي بدرجة 4,01بلغ الـمتوسط الـعام لعبارات هذا الـمِحور )(، حـيثُ 4,08

 عالـية مـن وجهة نظر الـمبحوثين. 

 عرض الــنتائج الـمتعلقة بالإجابة على عبارات الـمِحور الـسابع: الــتميز بتقديم الـخدمة:

(، حـيثُ بلغ 4,21الــى  3,71ة( تراوحت متوسطاتها بين )عبارات الـمِحور الـسابع )الــتميز بتقديم الـخدم

(، ووفقاً لذلك فإن الــتميز بتقديم الـخدمة بمستوى عالـ مـن وجهة 3,88الـمتوسط الـعام لعبارات هذا الـمِحور )

 نظر الـمبحوثين. 

 ثالـثاً: عرض الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات فــروض الــدراسة: 

بإثبـات الـفرض الإول: يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية لمُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الــنتائج الـمتعلقة 

 الإلـكـترونية فـي تـحقيـق )الــتميز الـقيادي والــتميز فـي تقديم الـخدمة( فـي أمانة مدينة جـدة: 

ــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي توصلت الــنتائج الــى وجـود أثـر ذو دلالــة احصائية لمُـمارسات إدارة ال

تـحقيـق )الــتميز الـقيادي والــتميز فـي تقديم الـخدمة( فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ أن مُـمارسات إدارة 

الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية لها تأثير على تـحقيـق )الــتميز الـقيادي والــتميز فـي تقديم الـخدمة( فـي أمانة 

 %(. 84نة جـدة بمقدار )مدي

الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات الـفرض الـثاني: يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية للاستقطاب الإلـكتروني فـي تـحقيـق 

 الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة: 

ق الــتميز الــمؤسسي تـشيـرالــنتائج الــى وجـود أثـر ذو دلالــة إحصائية للاستقطاب الإلـكتروني فـي تـحقيـ

فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ أن الإسـتقطاب الإلـكتروني يؤثر فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة 

 %(. 77جـدة بمقدار )

الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات الـفرض الـثالـث: يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية للتدريب الإلـكتروني فـي تـحقيـق 

 ـتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة: الـ

توصلت الــنتائج الــى وجـود أثـر ذو دلالــة إحصائية للتدريب الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي 

فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ أن الــتدريب الإلـكتروني له أثـر فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة 

 %(.   75مقدار )جـدة ب

الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات الـفرض الـرابع: يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية لتقييم الإداء الإلـكتروني فـي 

 تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة: 

ـق الــتميز الــمؤسسي تـشيـرالــنتائج الــى وجـود أثـر ذو دلالــة إحصائية لتقييم الإداء الإلـكتروني فـي تـحقي

فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ أكدت الــدراسة أن تقييم الإداء الإلـكتروني يؤثر فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي 

 %(.    71فـي أمانة مدينة جـدة بمقدار )



 
 
 
 

 

 

الــنتائج الـمتعلقة بإثبـات الـفرض الـخامس: يوجد أثـر ذو دلالــة إحصائية لنظام الـتعويضات الإلـكتروني 

 فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة: 

ز توصلت الــدراسة الــى وجـود أثـر ذو دلالــة إحصائية لنظام الـتعويضات الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتمي

الــمؤسسي فـي أمانة مدينة جـدة، حـيثُ أن نظام الـتعويضات الإلـكتروني يؤثر فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي 

 %(.    65فـي أمانة مدينة جـدة بمقدار )

 الــفصـل الـسادس: الـخاتمة والــتوصيـات -6

الـجانب الـنظري والـجانب الـتطـبيقي ختامً وبعد ان مـن الـله علينا بإتمام هذه الــدراسة وتغطيتها مـن 

ودراسـة أثـر مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي واختيار 

 امانة مدينة جـدة كمجتمع دراسـة ومـن واقع الــنتائج خلصنا ببعض مـن الــتوصيـات كان مـن ابرزها:

 ة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية لا تقتصر فائدته على إدارة الــموارد ان تطـبيق مُـمارسات إدار

الــبشرية فقط بل على الـمـنظمة ككل وموظفـيها وحتى خدماتها لعملائها الـخارجيين والـداخليين 

 )الـموظفـين(.

 الـتطوير ضرورة أن تستمر أمـانـة مدينة جـدة فـي مواكبة هذا الـتطور الـتكنولوجي والـتحديث و

ورقـمـنة عملياتها ومـن ضمـنها مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية لأن نظم إدارة الــموارد 

 الــبشرية فـي تطور مستمر، وحتى لا تتراجع مستويات الـمُـمارسات عن الـمستويات الـحالـية.  

 تماد عليه بشكل أكبر حـيثُ محاولة الإهتمام برفع مستوى الإسـتقطاب الإلـكتروني لامـانة جـدة والإع

 اثبت فاعليته فـي أكثر مـن مكان.

  ضرورة زيادة الإهتمام بتفعيل نظام الـتعويضات الإلـكتروني فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي فـي

 أمـانـة مدينة جـدة.

  عالـية % وهي نسبة تعتبر جيدة و71ومع ان نسبة تقـييم الإداء الإلـكتروني تـشيـرالــى أثـر بمقدار

الإ انه مـن الـضروري أيضا الإهتمام برفع مستوى تقـييم الإداء الإلـكتروني فـي الإمـانة والإعتماد 

 بشكل أفضل بمعايير الـتقـييم الإلـكـترونية 

 فـي ظل هذه الإزمة وهي انتشار جائحة كورونا ان تهيب بدور أمـانـة مدينة جـدة  وجدير بنا

مات مميزة لعملائها ومحاولاتها الـجادة فـي الإ تتسبب هذه الإزمة ودورها الـفاعل فـي تقديم خد

بتأخير دورها فـي خدمة عملائها ومـن هذا الـمـنطلق نوصي امانات الـمدن والـمحافظات الإخرى 

ان تنهج نهجها وتسخر خدماتها لتسهيل خدمة عملائها واستغلالـ هذه الـنهضة الـتكنولوجية خير 

 استغلالـ.



 
 
 
 

 

 

  الـمؤسسات الـحكومية أن تنهج نهج أمـانـة مدينة جـدة فـي استخدام إدارة الــموارد على جميع

الــبشرية الإلـكـترونية والإستثمار فـي حلول إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية لما له مـن تأثير 

 على ارتفاع وزيادة الإداء الـتنظيمي وكفاءته وتـحقيـق الــتميز الــمؤسسي. 

 يه فإننا نقترح بعض الـدراسات الـمستقبلية لتغطية جوانب الـموضوع كاملة مستقبلا بمشيئة الـله. وعل 

 اقتراحات لدراسات مستقبلية: 6-1

  ضرورة إجراء الـمزيد مـن الـدراسات الـمستقبلية حول مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية

 بالــمـملكة الــعربـية الــسعوديةالإلـكـترونية فـي الـمؤسسات الـحكومية والـخاصة 

  اجراء دراسات حول معوقات تطـبيق الإدارة الإلـكـترونية 

  اجراء دراسات عن دور مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي تـحقيـق الإداء

 الــمؤسسي على قطاع أوسع مـن الـقطاعات الـحكومية.
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 ( ،أثـر جودة الـحياة الــوظيفـية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي  2018أبو عودة، محمود إسماعيل ،)م

 "دارسة تطـبيقية عمى مـنظمات الـمجتمع الـمدني" فـي قطاع غزة، دار الـمـنظومة 

 ( ،إدارة الــموارد الــبشرية فـ2010ابوالـفتوح، عبد الـكريم ،).ي ظل الــتميز الــمؤسسي 

 ( ،أثـر إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية فـي الإداء 2017الـ نملان، عبد الـرحمـن عوض علي ،)

 الــمؤسسي مـن خلالـ الـتعلم الـتنظيمي فـي الـمستشفـيات الـخاصة فـي دولة قطر، دار الـمـنظومة.

 ( مُـمارس2010حاجي حسن، عبد الـمحسن احمد ) ات إدارة الــموارد الــبشرية وأثـرها فـي تـحقيـق الــتميز

 الــمؤسسي دار الـمـنظومة، الـكويت.

 ( ،أثـر تطـبيق أنظمة إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية على الإداء الـمـنظمي دراسـة 2016الـحموز ،)

 تطـبيقية فـي الـملكية الإردنية، دار الـمـنظومة.

 (، أثـر الـعوامل الـداعمة لتطـبيقات تكنولوجيا الـمعلومات على مُـمارسات 2012م الـمجالـي )خالـد إبراهي

 إدارة الــموارد الــبشرية.

 ( ،أثـر مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإلـكـترونية على أداء الإعمالـ 2014خشمان، ايسر محمد علي ،)

 ظر الـموظفـين، دار الـمـنظومة، عمان فـي قطاع الإتصالإت الإردنية مـن وجهة ن

 ( أثـر إدارة الــموارد الــبشرية فـي تـحقيـق الــتميز الــمؤسسي، جامعة الإغواط 2018ريم، عمام ،)

 الـجزائر.



 
 
 
 

 

 

 ( ،إدارة الــموارد الــبشرية 2013الـسلمي علي ،) 

 ( ،أثـر مُـمارسات إدارة الــموارد الــبشرية الإل2014قندح، ميساء ،) ـكـترونية فـي الـقدرات الـتعلمية

 الـتنظيمية فـي الـبنوك الـتجارية الـعاملة فـي الإردن دار الـمـنظومة.

 ( ،الإدارة الإلـكـترونية، دار الـمسيرة للنشر والـتوزيع، الإردن.2009محمد سمير احمد ،) 

 ( ،أثـر جاهزية الـوحدات الـحكومية لتطـب2018مصطفى، محمد كمالـ نصاري ،) يق إدارة الــموارد الــبشرية

 الإلـكـترونية على الإداء الــوظيفـي للعاملين.

 ( ،2014نشيوات، زيدان عبد الـنور ،) متطلبات تطبيق إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بهدف تحسين

 كلية التجارة بالاسماعيلية. -مستوى الأداء الوظيفى ، جامعة قناة السويس 
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