
 
 
 

  

 المستخهص 
ييدؼ ىذا البحث إلى دراسة الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ودورىا في فاعمية     

  مكاتب المفتشيف العاميف ، وتتمثؿ ابعاد الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية بػ
تتمثؿ فـ ، الفائدة العممية( ، إما ابعاد الفاعمية التنظيمية مة النظاء)سيولة الاستخداـ ، جودة النظاـ ، ملا 

 بػ)المرونة ، الحصوؿ عمى الموارد ، وضوح الأىداؼ ، موارد بشرية مؤىمة ، موارد بشرية متماسكة( . 
المقابلات الشخصية مع بعض موظفي  يسة لجمع البيانات ، فضلًا عفالبحث الاستبانة كأداة رئوقد اُستخدـ 

%( مف أجمالي مكاتب المفتشيف العاميف 01( مكاتب وتُمثؿ )4مفتشيف عينة البحث التي تمثمت بػ)مكاتب ال
وشممت )مكتب مفتش عاـ وزارة الاتصالات ، مكتب مفتش عاـ وزارة النفط ، مكتب في الوزارات العراقية 

لذا افترض لمعادف( ، مفتش عاـ وزارة التعميـ العالي والبحث العممي ، مكتب مفتش عاـ وزارة الصناعة وا
البحث بأف الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية لوُ علاقة بفاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ، 

يؤثر عمى فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف . اختيرت كما افترض البحث الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية 
اُستخدمت مجموعة  لشعب في المكاتب عينة البحث ، أذالأقساـ وا مديري( فرد شممت 017عينة مكونة مف )

مف الاساليب الاحصائية ، وتوصؿ البحث إلى مجموعة مف الاستنتاجات مف بينيا الفائدة التي حصمت عمييا 
 ومف ثـالمكاتب مف تطبيؽ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية السيطرة عمى اجراءات العمؿ بشكؿ أفضؿ 

مكانية القياـ بمياـ أخرى وكؿ ذلؾ ا نخفاض الوقت الذي يحتاجوُ الموظؼ لإتماـ وظيفتوِ بالشكؿ الصحيح وا 
سيؤدي إلى تعزيز فاعمية المكاتب ، وأخيراً أوصى البحث بمجموعة مف التوصيات أىميا ضرورة الاطلاع عمى 

البشرية في منظماتيا وحصمت عمى نتائج  تجارب الدوؿ العربية التي قامت بتطبيؽ الإدارة الإلكترونية لمموارد
حسب طبيعة بعمى فاعمية مواردىا البشرية وفاعميتيا التنظيمية ، والعمؿ عمى تكييفيا  مف ثـجيدة وأثرت 

 عمؿ المكاتب.  
  . الفاعمية التنظيمية  -الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية/  المصطهحاخ انرئيسيح نهثحج
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 :  Introductionالمقذيح 
تقتضي مواجية التحديات والتغييرات السريعة في البيئة الحالية ، وجود توجو جديد لمعمؿ يستجيب 

لنجاح  ياأساس اويواكب تمؾ التحديات والتغيرات ، وتعد الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وتطبيقاتيا جزء
تأسيس مكانة راسخة تضمف لممنظمات ، البقاء والاستمرار في البيئة الحالية ، أذ المنظمات ، فيي تُسيـ في 
تأكد والمبدأ الثابت ىو التغيير ، إذ ظير في السنوات الأخيرة تغير ممحوظ في  أف المؤكد الوحيد ىو اللا

ر الدور والأىمية المنظمات عكسوُ تزايد الاستثمار في موارد قائمة عمى المعرفة والتكنولوجيا نتج عنوُ ضمو 
النسبية للاستثمار في السمع المادية مثؿ الاستثمار في رأس الماؿ المادي وتزايد الاستثمار في العوامؿ غير 
الممموسة كالموارد البشرية والبحث والتطوير والتنمية المنظمية ، والبرمجيات والعلاقات. ونتيجةً ليذهِ 

معرفي ، تواجو المنظمات مجموعة مف التحديات مما يُحتـ عمييا التطورات السريعة والمتلاحقة والانفجار ال
 أذمواجيتيا ; لتتمكف مف المحاؽ بعصر المعمومات والاستفادة القصوى مف الثورة التقنية بجميع مجالاتيا . 

أصبح ربط المورد البشري بالاحتياجات الحقيقية لسوؽ العمؿ وتطوراتيا واستخداـ تكنولوجيا المعمومات 
صاؿ في أداء ىذهِ الوظيفة تحدياً رئيسياً ترفعوُ المنظمات ، وفي تدعيـ بقائيا واستمرارىا في إطار مف والات

 ( . e-HRMالمنافسة الايجابية ، وىو ما أدى إلى ظيور الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )
نترنت والذي يستفيد ( ىي حؿ قائـ عمى شبكة الإ e-HRMوأف الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )

( عبر الخطوط HRMمف أحدث التكنولوجيات لتطبيقات الإنترنت لغرض توصؿ حموؿ لإدارة الموارد البشرية )
( والإدارة HRISالإلكترونية وفي الوقت المناسب . وأف اختلافاً جوىرياً بيف نظـ معمومات الموارد البشرية )

أف نظـ معمومات الموارد البشرية تكوف موجو نحو خدمة  ( في كوفe-HRMالإلكترونية لمموارد البشرية )
في حيف أف الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )وىي المجموعة المستيدفة( ىي  نفسةقسـ الموارد البشرية 

نما لأشخاص خارج ىذا القسـ )الموظفيف ، الإدارة( .  ملاكاتليست  الإدارة الإلكترونية  أذالموارد البشرية وا 
. وعمى ضوء ما ارد البشرية أخذت تصبح شائعة وبشكؿ متزايد ومف الممكف أف تقود إلى تغييرات بارزة لممو 

 سبؽ فإف البحث يتكوف مف المحاور التالية : 
 المحور الأوؿ : منيجية البحث 

  المحور الثاني : الخمفية النظرية لمتغيرات البحث 
 المحور الثالث : عرض النتائج ومناقشة مضمونيا

 المحور الرابع : الاستنتاجات والتوصيات 
 
 
 
 

 ينهزيح انثحج/ المحىر الأول 
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  : يشكهح انثحج أولاً 
 الاتيمف خلاؿ التساؤؿ  البحثويُمكف توضيح مشكمة    

يـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في تعزيز فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف(، ولغرض الإجابة )ىؿ تُس
 :  الاتيةؤؿ لابد مف الإجابة عف التساؤلات الفرعية ىذا التسا عف
كاتب ىؿ ىناؾ علاقة معنوية بيف الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وفاعمية م .0

 المفتشيف العاميف ؟ 
  ىؿ يؤثر الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف؟ .2

 حانيــاً : أهًيح انثحج
 يستمد البحث أىميتوِ مف الابعاد التي يدرسيا فضلًا عف النقاط الأتية :     
أف أىمية ىذا البحث مُستمدة أىمية الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ومتطمبات تطبيقيا في مكاتب  .0

 المفتشيف العاميف. 
لمموارد البشرية في توفير المعمومات المطموبة بالخصائص تنبع أىمية البحث مف دور الإدارة الإلكترونية  .2

 اللازمة لصنع واتخاذ القرارات الملائمة في المنظمات . 
تقميؿ ىدر  جيود العامميف في إدارة الموارد البشرية يـ أف استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية تُس .3

 مف خلاؿ السرعة في أنجاز الأعماؿ الإدارية .  
 نخاً : أهذاف انثحج حا
 مف أجؿ الإحاطة بإبعاد مشكمة البحث فأننا سنسعى إلى بموغ الأىداؼ الأتية:    
 . تقديـ أطار نظري عف الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية. 0
 شيف العاميف. .البحث في طبيعة العلاقة بيف الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وفاعمية مكاتب المفت2
   .البحث في تأثير الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في فاعمية  مكاتب المفتشيف العاميف.3

 راتعـاً : فرضيـاخ انثحج 
لغرض تجسيد طبيعة العلاقة بيف ابعاد الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وبيف ابعاد      
مكاتب المفتشيف العاميف، وكذلؾ تجسيد التبايف المُحتمؿ في مستوى الاستجابة لتمؾ الابعاد، صيغت  فاعمية

 الفرضيات الأتية: 
الفرضية الأولى: ىناؾ علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد  .0

 ف العاميف وابعادىا الفرعية.البشرية وابعادهِ الفرعية وفاعمية مكاتب المفتشي
الفرضية الثانية: يؤثر الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وابعادهِ الفرعية في فاعمية  .2

 مكاتب المفتشيف العاميف وابعادىا الفرعية.
 خايساً : عينح انثحج 

و الإطار العاـ الذي يؤطر تمؾ الفكرة عند تكوف فكرة البحث لدى الباحثة كانت مكاتب المفتشيف العاميف ى   
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وعند مناقشة موضوع حدود البحث وجدت الباحثة أف تكوف المكاتب التالية )مكتب مفتش عاـ وزارة 
الاتصالات ، مكتب مفتش عاـ وزارة النفط ، مكتب مفتش عاـ وزارة التعميـ العالي والبحث العممي ، مكتب 

لمجاؿ التي ستخضع لمبحث والتحميؿ ، كخطوة أولى وجاء اختيارىا مفتش عاـ وزارة الصناعة والمعادف( ىي ا
 لعدد مف المبررات الموضوعية : 

 لوجود تسييلات لمباحثة في تمؾ المكاتب .  .0
لمست الباحثة أمكانية تطبيؽ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في ىذهِ المكاتب مف خلاؿ معموماتيا السابقة عف  .2

  تمؾ المكاتب .
 . الباحثة احدى العامميف في مكاتب المفتشيف العاميف .    3

وقد ظير سؤاؿ ، في ىذا الجانب ، بشأف اختيار العينة التي ستكوف الوسيمة لاختبار فرضيات البحث ، وقد حُسـ الأمر 
 . ( فرد 017الشعب كعينة لمبحث . بمغ عدد أفراد العينة ) يريالأقساـ ومد يريباختيار مد

 : اسانية جمع انثياناخ  سادسـاً 
 لأجؿ تحقيؽ أىداؼ البحث واختبار فرضياتوِ ، تـ جمع البيانات مف خلاؿ :    
 المقابلات الشخصية   . أ

اعتمدت الباحثة أسموب المقابمة الشخصية مع عدد مف أفراد عينة البحث العامميف في مكاتب 
الأقساـ والشعب وعدد مف الموظفيف مف أجؿ  يريالمفتشيف العاميف ، مف السادة المفتشيف العاميف ومد

 توضيح فقرات الاستبانة .  نفسوالاطلاع عمى آرائيـ حوؿ مدى تطبيؽ المكاتب لمتغيرات البحث وفي الوقت 
 الاستبانة   . ب

ة، في الحصوؿ عمى البيانات والمعمومات وقد روعي في صياغتيا رئيستـ تصميـ الاستبانة كأداة 
تشخيص متغيرات البحث، وبما يخدـ البحث وفرضياتوِ بالاستناد إلى الجانب النظري البساطة والوضوح في 

مقاييس فضلًا عف والرجوع إلى الدراسات السابقة ، وقد تـ اعتماد مقياس ليكارت الخماسي في تصميميا ، 
الثبات صدؽ و ، وقد أُخضعت الاستبانة إلى جميع اجراءات الأخرى تـ تطويرىا بما يُلائـ موضوع البحث 

تـ تحكيميا مف قبؿ عدد مف المحكميف لغرض التأكد مف الصدؽ الظاىري ليا ، وتـ  المتعارؼ عمييا، أذ
 اختبار ثباتيا وفؽ الاتي : 

فقػػرات المقيػػاس إلػػى  ة التجزئػػة النصػػفية عمػػى أسػػاس قسػػمةالثبػػات بطريقػػة التجزئػػة النصػػفية : تقػػوـ فكػػر  -
ىػذهِ الطريقػػة تػـ اسػتخداـ جميػػع اسػتمارات أفػراد العينػػة  نصػفيف متجانسػيف ولغػػرض حسػاب الثبػات عمػػى وفػؽ

( فقػرة الػى نصػفيف يضػـ الأوؿ 68( اسػتمارة وتػـ تقسػيـ فقػرات المقيػاس البػالغ عػددىا )017والبالغ عػددىا )
الفقرات الزوجية ويضـ الثاني الفقرات الفردية ، وتـ استخراج معامؿ ارتباط بيرسوف بيف درجات النصػفيف فبمػغ 

( وىػو معامػؿ 1.87باستخداـ معادلة سبيرماف براوف التصحيحية بمغ معامؿ الثبات بيػذهِ الطريقػة )( و 1.77)
 . ثبات عاؿ  

معامؿ )ألفا( للاتساؽ الداخمي: أف معامؿ ألفا يزودنا بتقدير جيد في أغمب المواقؼ وتعتمد ىذهِ الطريقة  -
ىذهِ الطريقة تـ استخداـ جميع استمارات  عمى اتساؽ أداء الفرد مف فقرة الى أخرى ولاستخراج الثبات وفؽ
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( 1.96، ثـ استخدمت معادلة )ألفا( وقد بمغ معامؿ ثبات المقياس )استبانة ( 017البحث البالغ عددىا )

 ويعد المقياس متسقاً داخمياً ، لاف ىذه المعادلة تعكس مدى اتساؽ الفقرات داخمياً .  
 ساتعاً : انذراساخ انساتقح 

ث الأضواء عمى الدراسات السابقة التي ليا علاقة بصمب الموضوع التي استطاعت يُسمط ىذا البح
 الباحثة الاطلاع عمييا مف خلاؿ البحث وكذلؾ مراجعتيا وتمت الاستفادة منيا في أعداد الدراسة الحالية .

 (BONDAROUK& RUEHL  / 2006دراسة ) .0
إلى التعمؽ في ( ?Does e-HRM contribute To HRM effectivenessالمعنونو )ىدفت الدراسة 

الخمفيات النظرية لمدراسات الخاصة بفاعمية إدارة الموارد البشرية والدراسات الخاصة بالإدارة الإلكترونية 
 لمموارد البشرية ، وتوصمت الدراسة إلى : 

والتصميـ بدلًا في  يجب التركيز وبشكؿ ثابت عمى جودة تطبيقات الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية أي المضموف . أ
 سيولة الاستخداـ والعلاقة بالوظيفة . 

القياـ بدراسات موسعة للأدبيات الخاصة بالإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية مف خلاؿ صياغة اساس صغير ولكف  . ب
 منطقي وثيؽ الصمة لبناء النظريات . 

ى التوسع والامتداد بواسطة تقوية وتعزيز المفاىيـ التحسيف في فاعمية الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية تحتاج ال . ت
 وبواسطة ادخاؿ متغيرات الظروؼ المحيطة .

  (2119أبو أمونة ، دراسة ) .2
( في الجامعات الفمسطينية e-HRMالمعنونة )واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )ىدفت الدراسة 

امعات الفمسطينية لمتحوؿ إلى الإدارة الإلكترونية ، إلى التعرؼ عمى توجو إدارات الج قطاع غزة( –النظامية 
البشرية اللازمة لمتحوؿ نحو إدارة الموارد البشرية إلكترونياً ، وتوصمت الدراسة  الملاكاتومعرفة مدى توفر 

 إلى : 
( في الجامعات ، لما ليا مف دور أساسي في نجاح عممية التحوؿ إلى الإدارة e-HRMتطوير ) . أ

 يـ في تقميؿ النفقات .  يُساعتماد المراسلات الإلكترونية الداخمية بدلًا مف الورقية ، الذي الإلكترونية ، و 
التوسع في استخداـ النماذج الإلكترونية لإدارة شؤوف الموظفيف للاستفادة مف مزاياىا المتعددة كتقميؿ  . ة

ظائؼ إدارة الموارد في أنشطة وو  (e-HRMالنفقات وتخفيض وقت انجاز المعاملات ، وتطوير استخداـ )
 البشرية الجامعية .

 
 
 

    
  (2101المسعودي، دراسة ) .3

المعنونة )معوقات تطبيؽ الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية بالقطاع الصحي ىدفت الدراسة 
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إلى التعرؼ عمى معوقات الخاص بمدينة مكة المكرمة مف وجية نظر مديري وموظفي الموارد البشرية ( 

بيؽ الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية وتتمثؿ في )المعوقات الإدارية ، التقنية ، البشرية ، تط
المالية( والتعرؼ عمى ابرز الآليات  المقترحة لمتغمب عمى تمؾ المعوقات مف وجية نظر مديري وموظفي 

التي تؤخر عممية التحوؿ نحو الإدارة الموارد البشرية ، وتوصمت الدراسة إلى تبسيط الإجراءات الروتينية 
الإلكترونية ، وزيادة الدورات التدريبية لموظفي الموارد البشرية في مجاؿ الإدارة الإلكترونية ، ورفع ميارات 
المغة الانكميزية لدى بعض موظفي الموارد البشرية لرفع الثقة لدى موظفي الموارد البشرية في كافة التعاملات 

زيادة الدعـ المالي المُخصص لإقامة المحاضرات والبحوث وبرامج التدريب في مجاؿ الإدارة الإلكترونية ، و 
 الإلكترونية ، تعميؽ الوعي بمفيوـ الإدارة الإلكترونية .

  (2101الدايني ، دراسة ) .4
ة / المعنونة )أثر الإدارة الإلكترونية ودور تطوير الموارد البشرية في تحسيف أداء المنظمىدفت الدراسة 

إلى تحديد أثر مضاميف الإدارة الإلكترونية عمى دراسة تطبيقية مف وجية نظر العامميف في مصرؼ الرافديف( 
تطوير الموارد البشرية ودراسة أثر مضاميف الإدارة الإلكترونية عمى أداء مصرؼ الرافديف ، وأخيراً إلى تحديد 

 يف بوجود تطوير الموارد البشرية ، وتوصمت الدراسة إلى: أثر مضاميف الإدارة الإلكترونية عمى أداء مصرؼ الرافد
 متخصصة بتنفيذ العمؿ المصرفي بالإدارة الإلكترونية .  ملاكاتاستقطاب  . أ
 الاىتماـ بتكمفة خدمة صيانة الأجيزة المرتبطة بالإدارة الإلكترونية في مصرؼ الرافديف .  . ب
 ف مستوى الأداء الحالي لمعامميف فيوِ.  تعزيز امتلاؾ مصرؼ الرافديف بالمعمومات عج. 
 (MONIEK ENGBERSEN   / 2010دراسة ) .5

 The ENACTMENT OF e-HRM in AHEALTHCAREالمعنونة )ىدفت الدراسة 
CONTEXT ) إلى تقديـ الفيـ لمصفات الخاصة بتنفيذ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في مجتمع الدراسة

تأثيرات للإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في قسـ إدارة الموارد البشرية والمنظمة مع وتحديد ماىي انواع ال
 فعاليات الموارد البشرية ، وتوصمت الدراسة إلى : 

 أ. .تحسيف العلاقات بيف العامميف في قسـ إدارة الموارد البشرية . 
 ب .أشتراؾ المستخدميف في تنفيذ تكنولوجيا المعمومات . 

 يع خبرات قسـ إدارة الموارد البشرية . ج .توس
 
 
 
 
 ( VARMA SHILPA * AND GOPAL R  / 2011دراسة ). 6

 The Implications of Implementing Electronic Human Resourceالمعنونة )ىدفت الدراسة 
Management (e-HRM) System in companies  ) نجاح والشروط اللازمة لإلى تعييف العوامؿ الاساسية
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مشروع الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وتعييف التحديات المقترنة مع تنفيذ وصيانة نظـ الإدارة الإلكترونية 
، لمموارد البشرية ، وأخيراً تقديـ التوصيات مف اجؿ تعزيز وتقوية فاعمية النظـ الإلكترونية لمموارد البشرية 

 : وتوصمت الدراسة إلى 
 .   تتياة عممية غير كفوءة فإنوُ تُعاد ىندستيا ومف ثـ اتمؿ أف تتـ اتمتتيا وبدلًا مف اتمتقبأ. تقييـ العمميات 

 ؽ لاجتذاب المُصمميف الموىوبيف لمواقع الويب والاحتفاظ بيـ .ائأنشاء طر  ب.
 الجانة اننظري /المحىر انخاني

 أولاً : الإدارج الإنكترونيح نهًىارد انثشريح 
 رونية لمموارد البشريةمفيوـ الإدارة الإلكت -0

المعنى، فمنيـ مف  ذاتمفيوـ ومسميات تحمؿ  لو( e-HRMأف الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية الػ)     
( ، وأخروف يُطمقوف virtual HRM( ، أو )e-HRيُطمؽ عميوِ في الدراسات الأدبية الأجنبية المصطمح )

وغيرىـ مف الباحثيف يُطمقوف عميوِ مصطمح أخر  ( ،Web – Based( أو )HR Intranetعميوِ مصطمح )
أخريف يُطمقوف عميوِ  فضلًا عف( ، CHRIS( ويرمز لوُ باختصار )Computer – Based HRMيُسمى )

(HR Portals ، ( . وقد أشار )73-72: 2119( )أبو أمونوBondarouk & RUël,2006:4 إلى )
صالات المباشرة والموصمة بشبكات مف تكنولوجيا المعمومات الاتىي أف الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية 

( Shane,2009:2، في حيف وضح ) مف رب العمؿ إلى الموظفيف بخصوص مضموف إدارة الموارد البشرية
ىي نقطة التقاء بيف إدارة الموارد البشرية وتكنولوجيا المعمومات، أنيا تقوـ بدمج إدارة الموارد البشرية كنظاـ 

وعمى وجو التحديد انشطتيا الأساسية وعممياتيا الخاصة بالموارد البشرية وذلؾ مع ميداف أو ضوابط 
 .تكنولوجيا المعمومات 

( عمى أنيا )التخطيط ، التنفيذ و( استعماؿ تكنولوجيا Engbersen,2010:16بينما وضح ) 
أنجاز أنشطة الموارد  المعمومات لكلا شبكة الإنترنت والدعـ عمى الأقؿ لشخصيف أو ممثمي الجماعة في

( عمى أنيا الطريؽ لتنفيذ استراتيجية الموارد Yusoff & others,2010:3040البشرية وقد أشار )
البشرية ، السياسات ، والممارسات في المنظمات خلاؿ دعـ واع  ومباشر و/أو مع استخداـ تاـ لقناة موقع 

( مفيوـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية Dhamija,2012:33الشبكة التكنولوجية ، وأخيراً فقد حدد )
 عمى أنوُ قيادة تعاملات العمؿ عبر استخداـ الإنترنت إلى جانب التكنولوجيا الأخرى .

 
 
 

 أىمية الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية  -2
حسيف الأىداؼ ( سوؼ يُرسخ تe-HRMاستخداـ التكنولوجيا في الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )    

( . وىذا بطبيعة Foster,2008:12) المديريفلصالح عمميات الموارد البشرية وتوزع النجاح عمى العامميف و 
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الحاؿ يؤدي إلى تنوع أىمية الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ، بناءً عمى التطبيقات المستخدمة لأنظمة 

  Human Resource Management information System (HRMIS)معمومات الموارد البشرية 
( أف نظاـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ذا أىمية كبرى لأية منظمة 2117ماركياـ ، –ويذكر )ىوبكنز ، 

الرابط بيف نظـ مختمفة معاً مما يُعطي المنظمة  فضلًا عفوذلؾ لقدرتوِ عمى تسييؿ الوصوؿ إلى المعمومات ، 
مف المنظمات . ومع تطور ىذا النظاـ وامتدادهِ لمربط بيف عدد كبير مف قواعد  ميزة تنافسية عمى غيرىا

البيانات المنفصمة ، ستكوف المزايا والمكاسب التي ستعود عمى المنظمة أكثر بكثير مف تكاليؼ تنفيذهِ 
 ( . 70: 2101)المسعودي،

عمؿ ضمف القطاع العاـ ، لا التي ت لاسيماوعمى الرغـ مف ىذهِ الأىمية ، فما زالت بعض المنظمات و 
تستغؿ ىذهِ المزايا ولا تأخذ بيا كنوع مف التغيير المواكب لبيئة الأعماؿ المتغيرة ، فوفؽ دراسة أُجريت في 

( ، e-HRMبريطانيا ، حوؿ عوائؽ تحوؿ منظمات القطاع العاـ إلى الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية )
والإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية مف جية، وضعؼ الثقة في  المديريفعزت إلى ضعؼ الثقة والعلاقة بيف ا

 ( . Foster,2008:18إمكانية  التكنولوجيا مف تحقيؽ المطموب عمى المستويات الوظيفية المختمفة )
 مجالات الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية  -3
( إلى وظائؼ إلكترونية HRيؿ وظائؼ الموارد البشرية )يُمكف إدارة الأفراد بشكؿ أكثر فاعمية مف خلاؿ تحو    

( ، وسوؼ نُركز عمى أربعة مجالات لأنيا تبدو أكثر في ممارسات إدارة الموارد 91:2119بالكامؿ )أبو أمونة،
 & Engbersالبشرية ، أف علاقات العمؿ والتغيير التنظيمي لـ تؤثر في ىذهِ المجالات وىي تتمثؿ في )

Horst,2007:23)  : 

 .   e-Recruitment and e-Selectionالتوظيؼ والاختيار الإلكتروني  أ.
 .  e-Compensationالتعويض الإلكتروني  ب.
 .   e-Performance Managementإدارة الأداء الإلكتروني  ج.

 توضيح لممجالات أعلاه بشيءً مف التفصيؿ : يأتي وفيما
   e-Recruitmentالتوظيؼ الإلكتروني  . أ

قدرة المنظمات الحديثة عمى مواكبة التطورات المتلاحقة بالسوؽ بشكؿ سريع مف أىـ عوامؿ  تُعد
نجاحيا . وعملًا بمبدأ " الأفراد ىـ أثمف الأصوؿ " يجب عمى المنظمات أيضاً أف تُغير طريقة توظيؼ العامميف 

تميزة قد بدأت باستخداـ نظـ بيا بشكؿ سريع ونتيجةً لذلؾ ، لـ يكف مف الغريب أف كثيراً مف المنظمات الم
( . واليوـ فقد أصبحت 091: 2118قائمة عمى شبكات الإنترنت للإسراع مف عمميات التوظيؼ )الصيرفي،

شبكة الإنترنت وسيمة رئيسة لأرباب العمؿ لمبحث عف متقدميف لموظيفة والذيف يبحثوف عف عمؿ 
(Swaroop,2012:136. ) 

يف الحؽ والمينييف الذيف يمكف أف يصمحوا لمنظماتيـ ، وسوؼ ىذا النظاـ ييدؼ إلى إيجاد المرشح 
تتـ المقابمة عف طريؽ الإنترنت . ويمكف أف يُنظر إلى تنفيذ التكنولوجيا في التوظيؼ الإلكتروني في استخداـ 

 ( .Raja & Balasubramanian,2011:22نظاـ قاعدة البيانات )
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   e-Selectionالاختيار الإلكتروني  . ب
رباب العمؿ سوؼ يطوعوف أو يستقطبوف موظفييـ مف محركات البحث عمى الوظيفة عبر أف معظـ أ

الشبكة وأف عممية اختيار جديدة تبقى عمى الاختبارات عبر الشبكة وذلؾ مف خلاؿ اختبار مستوى معرفتيـ 
راء أف رب العمؿ سوؼ يستقطبيـ أو يطوعيـ بصورة مناسبة وذلؾ مف خلاؿ اج وأذوسموكيـ، ومواقفيـ ، 

الاختبار بأكمموِ عبر الشبكة وبواسطة استخداـ تكنولوجيا معمومات قوية والتي تُساعد عمى تقميؿ الكمؼ 
(Swaroop,2012:137 وأف الاختبارات التي تتـ عف طريؽ الإنترنت ، تُشكؿ عاملًا . )في فرز  ميـ

ـ ملائمتوِ لموظيفة ، فبعض وتصفية المتقدميف لموظائؼ ، فميس مف الضرورة استبعاد المتقدـ في حاؿ عد
الأنظمة المتطورة لدييا القدرة عمى فرز الطمبات وتحويميا إلى وظائؼ ملائمة شاغرة ، وأخرى تحتفظ ببيانات 

 ( 92: 2119المتقدميف في مستودع البيانات لمرجوع ألييا بشكؿ آلي في حاؿ توفر فرص عمؿ جديدة )أبو أمونة،
   e-Compensationج. التعويض الإلكتروني 

أف استخداـ الإنترانيت والإنترنت لأغراض تخطيط التعويضات يُسمى بػ " الإدارة الإلكترونية لمتعويضات 
( . وأف المنظمات يمكف أف تتكيؼ مع المطالب المتغيرة Swaroop,2012:138" والتي تُقمؿ أنفاؽ الماؿ )

يد الطمب عمى البيانات المتعمقة بالمرتبات لمعمومات التعويض عف طريؽ استخداـ التعويض الإلكتروني ، وتزا
فضلًا عف أدوات الوصوؿ ، إلى التحميؿ والإبلاغ عف البيانات . وىذا يحدث بسبب حقيقة أف المنظمات توظؼ 

 & Engbersفي الوقت الحاضر المعمومات عمى جميع المستويات ، ولـ يعد عمى الصعيد الداخمي فقط )
Horst,2007:24الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية  ( ، ويُمكف لنظاـe-HRM  ؽ ائتدعيـ نظاـ الأجور بطر

 ( : 93: 2119عديدة ، ومنيا )أبو أمونة،
أيجاد تكامؿ أكبر بيف الأجور ونظـ تسجيؿ الحضور والانصراؼ ، وخاصةً في الوظائؼ التي تعتمد عمى  -

 عدد ساعات العمؿ. 
مثؿ إرساؿ ايصالات الدفع مف خلاؿ البريد الإلكتروني ، وبالتالي تسييؿ إدارة الإجراءات الخاصة بالرواتب،  -

 توفير الكثير مف النفقات الإدارية . 
سرعة الاستجابة لتغيير أوضاع الموظفيف ، كمنح الحوافز والمكافآت ، وخاصةً في ظؿ التوجيات الحديثة  -

 اؼ المحددة. لربط الأجر بالأداء في كافة المنظمات ، وربط الحوافز بتحقيؽ الأىد
يصبح بإمكاف الموظؼ تعبئة النموذج مف  أذ ة نماذج النفقات الروتينية ، كالتنقؿ والسفر وغيرىا ،أتمت -

خلاؿ الإنترنت أو مف خلاؿ بوابة المنظمة ، ويقوـ بحساب قيمة تمؾ النفقات ثـ يحوليا إلى نظاـ الأجور 
 إلكترونياً .

 
   e-Performance Managementد. تقييـ الأداء الإلكتروني 

–عمى أنوُ )النظاـ الذي يستخدـ الشبكة  فيوأف نظاماً لمتثميف والقائـ عمى الشبكة بالإمكاف تعر 
لغرض التقييـ الفاعؿ لميارات ومعرفة أداء الموظفيف الأمر الذي يُقمؿ أنفاؽ الماؿ  –الإنترانيت ، الإنترنت 

(Swaroop,2012:137 وأنشاء حزـ برامج التقييـ . ) عبر الإنترنت أو الجاىزة للاستخداـ لتقييـ المديريف
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( درجة " الرقمية " في الوقت الحاضر والتغذية العكسية 361أمثمة عمى ىذا النوع مف الأداء الإلكتروني )

وسيمة معروفة لتقييـ الأداء . والتقييمات المستندة إلى الويب مفيدة لمغاية لأنيا تُمكف مف تقييـ موظفي أكثر 
مات ويقيمونيا بشكؿ أكثر تواتر . إلى جانب ذلؾ تُشير إلى تجنب المساوئ المحتممة )تكاليؼ الوحدة ، المنظ

 ( .Engbers & Horst,2007:26السموؾ السمبي لمموظفيف( )
 e-Learningالتعمـ الإلكتروني ى. 

اؼ بأف التعمـ يتـ اعتماد العديد مف المنظمات الأف نيج التعمـ والتطوير . وىذا يستند إلى الاعتر 
الإلكتروني واحد فقط مف العديد مف أشكاؿ تقديـ التدريب ، تمعب جميعيا دوراً في تزويد الموظفيف بالمعرفة 

( . أف أعظـ قوة لمتعمـ الإلكتروني تكمف في Raja & Balasubramanian,2011:22الاساسية والفيـ )
( . Shilpa & R,2011:21كاف ذلؾ مطموباً ) احتمالية أف يُقدـ مستوى ثابت مف التدريب متى ما وأينما

يتـ استخداـ أجيزة  أذ وأف التعمـ الإلكتروني يُشير إلى شيء مبرمج مف التعمـ ، التدريب أو التدريس
أف التعمـ الإلكتروني  أذإلكترونية ، تطبيقات أو عمميات إلكترونية مف أجؿ خمؽ المعرفة ، أدارتيا ونقميا. 

سعة مف التطبيقات والعمميات مثؿ التعمـ عبر الشبكة، التعمـ بواسطة الحاسوب، مصطمح يُغطي مجموعة وا
 ( .Swaroop,2012:137غرفة الصؼ الفعمية والتعاوف الرقمي )
 حانيـاً : انفاعهيح انتنظيًيح  

 مفيوـ الفاعمية التنظيمية  .0
حديد نجاح التنظيـ أو يّعد الوصوؿ إلى مفيوـ الفاعمية أمر في غاية الأىمية لأنوُ معيار ميـ في ت

فشموِ وبقدر أىمية ىذا المفيوـ ىناؾ صعوبة في الاتفاؽ عمى تعريؼ واضح ومقبوؿ لوُ أذ تختمؼ تعريفاتوُ 
( . وأف الفاعمية التنظيمية 84: 2111لاختلاؼ الباحثيف والدارسيف والمتخصصيف فيوِ )القريوتي،

(Organizational Effectivenessيجب أف تكوف مبنية ع ) . مى أىداؼ واضحة وموضوعية، وعادلة
وىنا يبرز جانب غايةً في الأىمية، والذي يتمثؿ في الغموض الذي يكتنؼ مفيوـ الفاعمية ، وذلؾ بسبب 
تبايف الأىداؼ مف منظمة إلى أخرى، مما أدى إلى صعوبة في إيجاد مفيوـ محدد وواضح لمفاعمية 

( مفيوـ الفاعمية التنظيمية عمى أنيا قدرة المنظمة لاستثمار Hall, 1992: 250( ، فقد حدد )95: 2119)الملا،
( عمى أنيا الدرجة Certo,1997:14فرص بيئتيا لمحصوؿ عمى الموارد النادرة والقيمة لتأدية وظيفتيا، بينما أشار )

رة التنظيـ عمى أف الفاعمية التنظيمية ىي قد  (85: 2111التي يحقؽ فييا المدراء أىداؼ المنظمة وقد بيف )القريوتي،
( فقد حددىا عمى أنيا الأداء العالي والمستمر 366: 2117 تحقيؽ أىدافوِ المتمثمة بالبقاء، بينما )العامري والغالبي،

                                      ، وأخيراً حددا مفيوـ الفاعمية التنظيميةلتحقيؽ الرسالة والأىداؼ المحددة في نطاقيا
(Matnis & Jackson,2009:58 .ىي مدى قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا الموضوعة ) 
 مداخؿ الفاعمية التنظيمية  .2

ىناؾ نوعاف مف المداخؿ لمفاعمية التنظيمية ، ىما المدخؿ التقميدي والمدخؿ المعاصر ، وفيما يمي 
 ( . Daft,2004:66المداخؿ )  توضيح ليذه

   Traditional Approachesالمذاخم انتقهيذيح نهفاعهيح انتنظيًيح  . أ
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وتشمؿ مدخؿ اليدؼ ومدخؿ الموارد ومدخؿ النظـ )العممية الداخمية( . وقد ركزت ىذهِ المداخؿ عمى أجزاء 
مختمفة مف المنظمة ، إذ أف ىذهِ المداخؿ تستعمؿ مواردىا الأولية )المدخلات(، التي تحصؿ عمييا مف البيئة 

عمميات معينة إلى منتجات )مخرجات( ، لكي يُمكف طرحيا مرةً أخرى  ، ثـ تقوـ بتحويؿ تمؾ الموارد مف خلاؿ
 ( . 010: 2119كمخرجات إلى البيئة )الملا،

   The Goal – Attainment Approachيذخم الهذف  -
لما كانت المنظمة تُستحدث مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ مُحددة في بيئة معينة ، ولأف المنظمات لا تستمر 

ىداؼ ليا ، لذلؾ نجد أف ىذا المدخؿ يرى أف فاعمية المنظمات يجب أف تقوـ مف بشكؿ سميـ دوف وجود أ
ييتـ المدخؿ لقياس الفاعمية أذ ( . 44-43: 2118خلاؿ مدى تحقيقيا لأىدافيا مف خلاؿ وسائميا )السالـ،

دخؿ منطقي المخرجات تؤدي إلى إنجاز اليدؼ أو الأىداؼ التنظيمية ، ىذا الم النيائية لممنظمة وىؿ إف ىذهِ 
( . ويرعى ىذا المدخؿ Daft,2001:66لأف المنظمة تسعى لمحصوؿ عمى مستوى مُحدد مف المخرجات )

يؤخذ بعيف الاعتبار أىمية الأىداؼ الفعالة وليس الأىداؼ الرسمية  أذ ،  قياس التقدـ باتجاه تحقيؽ الأىداؼ
(Amah,Baridam,2012:3. ) 
   System Resource Approachيذخم يىارد اننظاو  -

 Biological and Psychologicalبُنيَ ىذا المدخؿ عمى أساس الصورة النفسية والحياتية )
Paradigms وتـ تطبيؽ نموذج النظـ مف قبؿ مُنظري المنظمة ، ووجدوا بأف نموذج اليدؼ يُركز عمى ، )

( . إف 28: 2119وف،المخرجات ، وىو غير ملائـ في التركيز عمى العمميات ضمف المنظمة )العنزي وآخر 
مدخؿ النظـ لا يُمغي أىمية الأىداؼ ، ولكنوُ يؤكد عمى أنيا مجرد عنصر واحد في مجموعة معقدة ، مف 
معايير الفاعمية . فيذا المدخؿ يؤكد عمى المعايير التي ستعمؿ عمى زيادة فرص البقاء عمى المدى الطويؿ 

الموارد والمعايير الخاصة بالمحافظة عمى الموارد مثؿ المعايير الخاصة بقدرة المنظمة في الحصوؿ عمى 
الاجتماعية والبشرية ، وكذلؾ الاىتماـ بالموارد التي تعكس قدرة المنظمة عمى التفاعؿ بنجاح مع بيئتيا 
الخارجية وعميوِ ، فإف ىذا المدخؿ يُركز عمى الوسائؿ والغايات عند الحكـ عمى الفاعمية التنظيمية 

 ( .45-44: 2111)السالـ،
 :  Systems (Internal Process) Approachيذخم اننظى )انعًهياخ انذاخهيح(  -

إف المنظمة تكوف ذات نظاـ  أذ( ، Healthy Systemويُشير ألييا البعض بالأنظمة الصحيحة )
(. 001: 2116صحي إذا تدفقت المعمومات بسيولة وأف يكوف ىناؾ رضا وظيفي وخمؽ الثقة )عبد الأماـ،

 .ات تستطيع عرض متوافؽ وكُؼء لمبيئة الداخمية لوجية نظر العمميات الفعالة المنظم أذ
 
يُشدد عمى الثبات بيف عمميات الإنتاج لممنظمة بسبب تحويؿ مدخلات المنظمة )الرغبة الداخمية  أذ 

( ، وأف ىذا المدخؿ يصور المنظمة الفاعمة بأنيا تمتمؾ عمميات Hossein & othersإلى مخرجات( )
ية تكوف فييا الأنشطة متكاممة ومنسجمة مع بعضيا البعض وقادرة عمى تحقيؽ إنتاجية عالية مع داخم

 ( . 29: 2118عامميف سعداء وقانعيف في أداء مياميـ )الجبوري،
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 Contemporary Approach of Organizationalالمذاخم المعاصرج نهفاعهيح انتنظيًيح  ب. 
Effectiveness ) 

قة لمفاعمية التنظيمية ، تؤثر عمى جزء واحد مف المياـ التنظيمية ، ولـ تُعط وزناً أف المداخؿ الساب
متساوياً أو متكافئاً لممياـ الأخرى ، فمدخؿ اليدؼ ركز عمى المخرجات ومدخؿ الموارد ركز عمى المدخلات ، 

مداخؿ متكاممة أخرى ومدخؿ النظـ )العممية الداخمية( ركز عمى الآليات والنشاطات الداخمية ، لذلؾ ظيرت 
 تيتـ بالاستثمار والنتائج الكثيرة التي تعمميا المنظمة ، وأنيا تضـ عدداً مف المؤشرات لمفاعمية التنظيمية.
وتتضمف المداخؿ المعاصرة لمفاعمية التنظيمية مدخميف أساسييف ىما مدخؿ أصحاب المصالح 

(Stakeholder( ومدخؿ القيـ التنافسية )Competing Value)  ويُضاؼ ألييما مدخلًا ثالثاً وىو مدخؿ
 ( .Total Quality Managementإدارة الجودة الشاممة )

 :  Stakeholder Approachيذخم أصحاب المصالح  -
يُمثؿ ىذا المدخؿ وجية نظر أكثر حداثة فيما يتعمؽ بفاعمية المنظمة ، إذ يرجع تاريخوُ إلى أواخر 

ترض مضمونوُ أف المنظمة الفاعمة تُرضي طمبات أولئؾ المستفيديف في يف أذالسبعينات في القرف الماضي ، 
بيئتيا ليضمنوا استمرار وجودىا إذ يفيـ القيمة التنظيمية في المجتمع الذي توجد فيوِ المنظمة ، ويُشابو ىذا 

موعات المدخؿ مدخؿ النظـ مف حيث اىتماموِ بالعمميات والأنشطة الداخمية إلا أنوُ يُركز أكثر عمى المج
ىذا المدخؿ قابؿ لمنجاح  ويُعد( ، 53: 2112المتحالفة والأفراد الذيف ييددوف بقاء المنظمة )الميدي:

 ( .Hossein & Others,2011:12لتحقيؽ الفاعمية في كُلًا مف المنظمات الربحية وغير الربحية )
 :   Competing Value Approachيذخم انقيى المنافسح  -

 Robert Quinn and Johnفسة لمفاعمية التنظيمية مف قبؿ الباحثيف )طور مدخؿ القيـ المنا
Rohrbaug, 1983 والذي يشتمؿ عمى المؤشرات المرغوبة للأداء والمستعممة مف قبؿ المدراء والباحثيف )

 ، وقدـ أطاراً متكاملًا لمعمؿ خلاؿ تحديد كؿ المتغيرات الأساس ذات العلاقة بالفاعمية التنظيمية ، ومف ثـَ
( ، ويفترض ىذا المدخؿ عدـ وجود ىدؼ Daft,2001:71تحديد كيفية ارتباط ىذهِ المتغيرات بالفاعمية )

 واحد يتفؽ عميوِ الجميع بشكؿ تاـ ، كذلؾ لا يوجد أجماع بخصوص أي الأىداؼ تتقدـ عمى بعضيا البعض . 
الشخصية لمفرد المُقيّـ لذلؾ نجد أف الفاعمية التنظيمية ىي موضوع شخصي ، أي أنوُ يرتبط بالقيـ 

وتفضيلاتوُ ورغباتوُ . ومف ىذهِ الزاوية نستطيع القوؿ أف التقييـ ربما يُخبرنا عف المُقيـ وقيمة أكثر مما 
 ( .47: 2111يخبرنا عف الموقؼ الحقيقي لفاعمية المنظمة )السالـ،

 
 :  Total Quality Management Approachيذخم إدارج الجىدج انشايهح  -

ذا المدخؿ عمى إف فاعمية المنظمة تشمؿ مؤشرات شاممة لكؿ الأطراؼ ذات العلاقة القريبة يؤكد ى
والبعيدة بعمؿ المنظمة ، أذ يتيـ بثلاثة عناصر أساسية ىي )الزبائف ، التحسيف المستمر ، واعتماد نمط 

الحديثة التي حظيت  عد مفيوـ الجودة الشاممة مف المفاىيـ الإداريةيُ  أذ( . 00: 2119عمؿ الفريؽ )خويف،
باىتماـ واسع مف قبؿ العديد مف الباحثيف في حقوؿ المعارؼ الإدارية اليادفة إلى التطوير والتحسيف 
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 ( .27: 2119المستمريف في الإداء الإنتاجي والخدمي في مختمؼ المنظمات )المتراس،

 عرض اننتائذ ويناقشح يضًىنها /المحىر انخانج 
 ثحج قياس يتغيراخ انأولاً :  

( وىي أكبر مف قيمػة 3.82: بمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا المتغير )( e-HRMالاتجاه لاستخذاو انـ). 1
( وىذا يعني باف إجابات العينة في ىذا المتغير متجو نحػو الاتفػاؽ والاتفػاؽ التػاـ ، 3الوسط الفرضي والبالغ )

 اد وىي :( ، ويحتوي ىذا المتغير عمى عدة ابع1.46وبانحراؼ معياري )
( وىػي أكبػر مػف قيمػة 3.38( : بمغػت قيمػة الوسػط الحسػابي ليػذا المحػور )e-HRMسيولة استخداـ الػػ). أ

( ، 1.39، وبػانحراؼ معيػاري )المكاتػب تيػتـ بسػيولة الاسػتخداـ ( وىذا يعنػي بػأف 3الوسط الفرضي والبالغ )
( فػػي تسػػييؿ e-HRM( )يُسػػيـ الػػػ)5وتراوحػػت حولػػوُ قػػيـ الوسػػط الحسػػابي بػػيف أعمػػى قيمػػة حققتيػػا الفقػػرة )

( وبػػيف أقػػؿ قيمػػة وسػػط حسػػابي 1.74( ، وكػػاف انحرافيػػا المعيػػاري )3.93عمميػػة التػػذكير بالميػػاـ( وبمغػػت )
( ، وكػاف 2.57( وبمغػت )( بفاعميػةe-HRMتُعرقؿ بيئة العمؿ الحالية إمكانية تطبيػؽ الػػ)( )3حققتيا الفقرة )

 ؿ عمى إف بيئة عمؿ المكاتب لا تُعرقؿ تطبيؽ النظاـ بفاعمية . وىذا دلي( ، 1.89انحرافيا المعياري )
 (e-HRMوصؼ عاـ لفقرات سيولة استخداـ الػ)

 لا أتفك  لا أتفك يتأكذ غٍز  أتفك تًبيب   أتفك انفمزاد
 تًبيب  

 

انٕسظ 

 انذسبثً

الاَذزاف 

 انًؼٍبري

   % د % د % د % د % د 

( ثمٍلا  e-HRMَجذ َظبو انـ)

 ٔيزْمب  
4 3.9 4 3.9 45 42.0 40 39.3 03 02.0 3.50 1.96 

-eٌؼُتجز  تشغٍم َظبو انـ)

HRMٌٍسٓم ثبنُسجخ نهكثٍز ) 
5 4.9 39 35.5 46 43.1 06 05.1 2 0.6 3.26 1.94 

تؼُزلم انجٍئخ انؼًم انذبنٍخ 

( e-HRMإيكبٍَخ  تطجٍك  انـ)

 ثفبػهٍخ

04 03.0 32 26.6 49 44.6 02 00.2 0 1.6 2.59 1.96 

-eٌسُٓم إخضبع  َظبو انـ)

HRMلأي أػًبل يطهٕثخ ) 
04 03.0 45 42.0 46 43.1 2 0.6 -- -- 3.66 1.93 

( فً تسٍٓم e-HRMٌسُٓى  انـ)

 ػًهٍخ انتذكٍز ثبنًٓبو
22 21.6 59 54.2 24 22.4 3 2.9 -- -- 3.63 1.94 

-eٌصؼت انتؼبيم يغ َظبو  انـ)

HRM  أدٍبَب ) 
2 0.6 29 25.2 52 49.6 25 23.4 0 1.6 3.4 1.99 

ٌتطهت انتفبػم انجٍئً يغ َظبو 

( انكثٍز يٍ انجٓذ e-HRMانـ)

 انذًُْ

9 6.5 39 34.6 35 32.9 29 25.2 0 1.6 3.20 1.63 

تغًزًَ انسؼبدح ػُذ انتفبػم يغ 

 ( نٕضٕدّ  e-HRMَظبو انـ)
20 06.6 46 45.9 35 32.9 2 0.6 -- -- 3.93 1.96 

تتطهت انًٓبرح فً استخذاو 

 ( كثٍزا  يٍ انجٕٓدe-HRMانـ)
02 00.2 26 29.0 36 33.6 29 26.2 2 0.6 3.21 0.10 

 1.36 3.36           انٕسظ انذسبثً انؼبو
 

( وىي 4.04) المحوربمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا  مف خلاؿ الجدوؿ ( :e-HRMرىدج نظاو انـ) . ب
، وبانحراؼ المكاتب تؤكد وبشكؿ كبير عمة جودة النظاـ ( وىذا يعني باف 3اكبر مف قيمة الوسط الفرضي والبالغ )

( )يحتوي النظاـ عمى وسائؿ 4تراوحت حولوُ قيـ الوسط الحسابي بيف أعمى قيمة حققتيا الفقرة )و ( ، 1.58معياري )
تيا ( وبيف أقؿ قيمة وسط حسابي حقق1.87( ، وكاف انحرافيا المعياري )4.6حماية السرية لمف يتعامؿ معوُ( وبمغت )

( كافة البيانات الخاصة بالعامميف( و)يوفر e-HRM( عمى التوالي )يتضمف تصميـ نظاـ الػ)3( و)0كؿ مف الفقرتيف )
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( ، وكاف انحرافيما المعياري عمى التوالي 3.98النظاـ كافة العناويف الوظيفية التي يحتاجيا المكتب( وبمغت قيمتيما )

اتب تقمؿ مف أىمية تضمف النظاـ البيانات الخاصة بالعامميف وكذلؾ وىذا دليؿ عمى أف المك( ، 1.80( و)1.78)
 أضافة العناويف الوظيفية التي يحتاجيا المكتب. 

 (e-HRMوصؼ عاـ لفقرات جودة نظاـ الػ)
ٔصف ػبو نفمزاد جٕدح َظبو 

 (e-HRMانـ)

 أتفك

 تًبيب  
 أتفك

 غٍز

 يتأكذ
 لا أتفك

 لا أتفك

 تًبيب  
انٕسظ 

 انذسبثً

الاَذزاف 

 ؼٍبريانً
 % د % د % د % د % د

-eٌتضًٍ تصًٍى َظبو انـ)

HRM كبفخ انجٍبَبد انخبصخ )

 ثبنؼبيهٍٍ

26 29.0 46 45.9 29 25.2 2 0.6 -- -- 3.69 1.99 

ٌسًخ  انجزَبيج ثئيكبٍَخ أجزاء 

  ّ  انتؼذٌلاد ٔانتذذٌثبد انلاسيخ ػهٍ
26 24.3 59 53.3 20 06.6 3 2.9 -- -- 3.66 1.95 

نُظبو كبفخ انؼُبٌٍٔ ٌٕفز  ا

 انٕظٍفٍخ انتً ٌذتبجٓب انًكتت
31 29.1 49 44.6 29 25.2 0 1.6 0 1.6 3.69 1.90 

ٌذتٕي انُظبو ػهى ٔسبئم دًبٌخ 

 انسزٌخ نًٍ ٌتؼبيم يؼُّ 
36 36.4 39 35.5 29 26.2 0 1.6 0 1.6 4.6 1.99 

 1.59 4.04           انٕسظ انذسبثً انؼبو

( وىي اكبر 4.03بمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا المحور ) مف خلاؿ الجدوؿ (:e-HRMيلائًح نظاو انـ) .د
، وبانحراؼ معياري المكاتب تيتـ بمدى ملائمة النظاـ لعمميا( وىذا يعني بأف 3مف قيمة الوسط الفرضي والبالغ )

( e-HRMوري استخداـ الػ)( )مف الضر 2) تراوحت حولوُ قيـ الوسط الحسابي بيف أعمى قيمة حققتيا الفقرةو (، 1.70)
( )يتـ 4( وبيف أقؿ قيمة حققتيا الفقرة )1.73(، وكاف انحرافيا المعياري )4.23في إدارة الموارد البشرية( وبمغت )

وىذا يوضح بأف (، 1.86(، وكاف انحرافيا المعياري )3.97( بسيولة( وبمغت )e-HRMانجاز الأعماؿ باستخداـ الػ)
 (. e-HRMانجاز الأعماؿ باستخداـ الػ) المكاتب لا تركز عمى سيولة

 (e-HRMوصؼ عاـ لفقرات ملائمة نظاـ الػ)
 انفمزاد

 أتفك

 تًبيب  
 أتفك

 غٍز

 يتأكذ
 لا أتفك

 لا أتفك

 تًبيب  
انٕسظ 

 انذسبثً

الاَذزاف 

 انًؼٍبري
 % د % د % د % د % د 

-eٌؤدي استخذاو  انـ)

HRM إنى سٌبدح كفبءح )

ًُُجش ػجز  ثبنًٕا رد انؼًم ان

 انجشزٌخ

39 34.6 53 46.5 06 05.1 -- -- 0 1.6 4.09 1.95 

يٍ انضزٔري استخذاو 

(  فً إدارح e-HRMانـ)

 انًٕارد انجشزٌخ

42 36.3 51 46.9 03 02.0 2 0.6 -- -- 4.23 1.93 

-eٌؤدي استخذاو انـ)

HRM إنى سٌبدح اَتبجٍخ  )

انؼًم انًتؼهك ثبنًٕارد 

 انجشزٌخ

36 36.4 46 43.1 21 09.9 2 0.6 -- -- 4.04 1.99 

ٌتى أَجبس الأػًبل  ثبستخذاو 

 ( ثسٕٓنخe-HRMانـ)
31 29.1 50 49.9 21 09.9 5 4.9 0 1.6 3.69 1.96 

 1.90 4.03           انٕسظ انذسبثً انؼبو

( وىي 4.34بمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا البعد ) : مف خلاؿ الجدوؿ (e-HRMانفائذج انعًهيح نـ) .د
المكاتب تيتـ بشكؿ كبير بالفائدة العممية التي ( وىذا يعني باف 3مف قيمة الوسط الفرضي والبالغ ) اكبر

( ، وتراوحت حولوُ قيـ الوسط الحسابي بيف أعمى 1.60، وبانحراؼ معياري ) ستحصؿ عمييا عند التطبيؽ
( ، وكاف 4.07وبمغت )( مف انجاز المياـ بسرعة اكبر( e-HRM( )يُمكنني الػ)3قيمة حققتيا الفقرة )
( مف e-HRM( )يُحسف استخداـ الػ)6( وبيف أقؿ وسط حسابي حققتيا الفقرة )1.70انحرافيا المعياري )

بأف المكاتب لا تُركز عمى وىذا يُبيف  ،( 1.79( ، وكاف انحرافيا المعياري )3.99ادائي لوظيفتي( وبمغت )
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 الإدارة الإلكترونًة للمىارد البشرية  الاتجاه لاستخدام

 ودورها في فاعلًة مكاتب المفتشين العامين

 
 ( . e-HRMتحسيف الاداء الوظيفي باستخداـ الػ)
 (e-HRMعاـ لفقرات الفائدة العممية الػ) وصؼ

 انفمزاد
 أتفك

 تًبيب  
 أتفك

 غٍز

 يتأكذ
 لا أتفك

 لا أتفك

 تًبيب  
انٕسظ 

 انذسبثً

الاَذزاف 

 انًؼٍبري
 % د % د % د % د % د 

( يٍ e-HRMٌذُسٍ استخذاو  انـ)

  ّ  جٕدح انؼًم انذي ألٕو ث
31 29.1 64 56.9 02 00.2 0 1.6 -- -- 4.05 1.64 

 (e-HRMًُذًُ استخذاو انـ)ٌ

 سٍطزح أكجز ػهى ػًهً
29 26.2 62 59.6 04 03.0 2 0.6 0 1.6 4.9 1.94 

( يٍ أَجبس e-HRMًٌُكًُُ انـ)

 انًٓبو ثسزػخ أكجز
33 31.9 62 59.6 01 6.3 0 1.6 0 1.6 4.09 1.90 

( انجٕاَت انذلٍمخ e-HRMٌذُػى انـ)

 يٍ ػًهً
26 24.3 59 54.2 20 06.6 0 1.6 0 1.6 4.11 1.95 

( يٍ e-HRMٌشٌُذ استخذاو انـ)

 اَتبجٍتً
31 29.1 59 54.2 06 05.1 3 2.9 -- -- 4.9 1.94 

( يٍ e-HRMٌذُسٍ استخذاو انـ)

 أدائً نٕظٍفتً
29 25.2 59 54.2 06 05.1 6 5.6 -- -- 3.66 1.96 

( فً e-HRMٌسًخ استخذاو انـ)

 إَجبس انًشٌذ يٍ انؼًم
30 26.1 61 56.0 04 03.0 0 1.6 0 1.6 4.00 1.93 

( يٍ e-HRMٌؼُشس استخذاو انـ)

 فبػهٍتً فً انٕظٍفخ
29 25.2 60 59.1 06 05.1 2 0.6 0 1.6 4.4 1.95 

( يٍ e-HRMٌجؼم استخذاو انـ)

 انسٓم انمٍبو ثؼًهً
29 25.2 62 59.6 09 06.9 -- -- -- -- 4.9 1.65 

 1.60 4.34           انٕسظ انذسبثً انؼبو

( وىي 3.79اعمية مكاتب المفتشيف العاميف: مف خلاؿ الجدوؿ بمغت قيمة الوسط الحسابي ليذا المتغير )ف -
المكاتب تيتـ بتحقيؽ فاعميتيا عف طريؽ تحقيؽ ( وىذا يعني باف 3اكبر مف قيمة الوسط الفرضي والبالغ )

الوسط الحسابي بيف أعمى قيمة ( ، تراوحت حولوُ قيـ 1.59وبانحراؼ معياري )اليدؼ الذي أُسست مف أجموِ 
( ، وكاف انحرافيا 3.97( )تضـ أىداؼ المكتب جميع اىداؼ الأقساـ والشعب( وبمغت)6حققتيا الفقرة )

( )يستطيع المكتب الحصوؿ عمى الدعـ 3( وبيف أقؿ قيمة وسط حسابي حققتيا الفقرة )1.75المعياري )
وىذا يوضح بأف ( ، 1.81اف انحرافيا المعياري )( ، وك3.57الخارجي نظير جيودهِ المتحققة( وبمغت )

 المكاتب لا تحصؿ عمى الدعـ الخارجي الكافي إلا أذا كانت جيودىا في العمؿ واضحة ومميزة .  
 
 
 
 

 فاعمية مكاتب المفتشيف العاميفوصؼ عاـ لفقرات 
لا   لاأتفك يتأكذ غٍز  أتفك تًبيب   أتفك  انفمزاد

 اتفك

انٕسظ  تًبيب  

 انذسبثً

َذزاف الا

 انًؼٍبري

   % د % د % د % د % د 

َهًس تكٍف انًكتت يغ يختهف انظزٔف 

ٔالأٔضبع انجٍئٍخ انى تٕاجّ انمطبع 

  ّ  انذي ٌؼًم فٍ

09 05.6 62 59.6 25 23.4 3 2.9 -- -- 3.99 1.91 

ٌٕاجّ انًكتت انتٓذٌذاد ٔانتذذٌبد 

 انجٍئٍخ ثًٕضٕػٍخ 

04 03.0 63 59.6 22 21.6 6 5.6 2 0.6 3.95 1.92 
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ٌستطٍغ انًكتت انذصٕل ػهى انذػى 

ِ  انًتذممخ  انخبرجً َظٍز جٕٓد

00 01.3 49 44.6 41 39.4 9 6.5 0 1.6 3.59 1.91 

ّ  انسٌُٕخ ثذكًخ  ٌضغ انًكتت  يٍشاٍَت

 نسذ الادتٍبجبد انفؼهٍخ

22 21.6 52 49.6 25 23.4 4 3.9 4 3.9 3796 1.64 

فُب َهًس ٔضٕح الأْذاف نهًكتت ٔ أْذا

 نهًستمجم تٕضغ ػهى ٔفك آنٍخ يذذدح 

24 22.4 59 54.2 21 09.9 4 3.9 0 1.6 3.63 1.91 

تضى أْذاف انًكتت جًٍغ أْذاف الألسبو 

 ٔانشؼت 

22 21.6 65 61.9 06 05.1 3 2.9 0 1.6 3.69 1.95 

ٌسٕد انٕضٕح لاَسٍبثٍخ انًؼهٕيبد ثٍٍ 

 انًكتت فً ثغذاد ٔانفزٔع فً انًذبفظبد  

06 05.1 56 52.3 25 23.4 6 5.6 4 3.9 3.66 1.63 

ٌتجبدل انؼبيهٌٕ فً ثغذاد ٔ انًذبفظبد 

 انًؼهٕيبد ٔيستجذاد انؼًم أٔلا  ثأٔل 

09 05.6 55 50.4 25 23.4 6 5.6 4 3.9 3.91 1.63 

تؼى انثمخ انًتجبدنخ ثٍٍ انؼبيهٍٍ ثًختهف 

 انًستٌٕبد 

21 09.9 54 51.5 24 22.4 9 6.5 2 0.6 3.99 1.96 

ٌسًخ انًُبر انتُظًًٍ نهًكتت ثبنثمخ 

 ٔالادتزاو يب ثٍٍ أفزاد انًكتت 

23 20.5 56 55.0 09 05.6 9 6.5 0 1.6 3.61 1.95 

ٌتًتغ انؼبيهٌٕ ثًٓبرح انتؼبيم يغ 

 يختهف انًٕالف ثذكًخ

09 05.6 49 43.6 36 33.6 6 5.6 0 1.6 3.69 1.94 

  ِ ٌمٕو انًكتت ثبنًذبفظخ ػهى كٕادر

 يختهفخ  ثطزق

21 09.9 55 50.4 26 24.3 3 2.9 3 2.9 3.91 1.99 

 1.56 3.96           انٕسظ انذسبثً انؼبو
 

 اختثار انفرضياخ حانيــاً : 
 لارتباط أو فرضية التأثير وكما مبيف في أدناه: خصصت الفقرة الحالية لاختبار فرضيات البحث ، سواء أكانت فرضية ا

)وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف الاتجاه لاستخداـ الإدارة عمى رضية نصت الف الفرضية الأولى: -0
الإلكترونية لمموارد البشرية وابعادهِ الفرعية وفاعمية مكاتب المفتشيف العاميف وابعادىا الفرعية( ولغرض 

 النتائج الآتية : الجدوؿ الوصوؿ إلى الدلالة الكافية لدعـ الفرضية مف عدموِ ، يوضح 
( علاقات ارتباط معنوية مف مجموع العلاقات مع 3أظيرت )المرونة( كأحد ابعاد فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ) - أ

%( مف مجموع العلاقات 61( علاقات وبما يُشكؿ )5الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية والبالغة )
( ، في حيف كانت أقوى علاقة بيف المرونة وملائمة النظاـ قوية 1.15وكانت أثناف مف ىذهِ العلاقات عند مستوى )

 ( ، وىذا يؤكد أف المرونة تكوف أكبر عندما يكوف النظاـ ملائـ عمؿ المكتب . 1.10جداً عند مستوى معنوية )
ة ( علاقات ارتباط معنوي4أظير )الحصوؿ عمى الموارد ( كأحد ابعاد فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ) - ب

%( مف 81( علاقات وبما يُشكؿ )5لإلكترونية لمموارد البشرية والبالغة )امع ابعاد الاتجاه لاستخداـ الإدارة 
( ، وىذا يدؿ عمى أف الحصوؿ عمى الموارد 1.10مجموع العلاقات وكانت جميعيا عند مستوى معنوية )

مية والاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية مرتبط إلى درجة كبيرة بجودة النظاـ وملائمتوِ لمعمؿ وفائدتوِ العم
 لمموارد البشرية .

( علاقات ارتباط معنوية مع ابعاد 5أظير )وضوح الأىداؼ( كأحد ابعاد فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ) -ج
ع %( مف مجمو 011( علاقات وبما يُشكؿ )5الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية والبالغة )

( ، وىذا يوضح بأف وضوح الأىداؼ 1.10العلاقات وكانت جميعيا علاقات قوية جداً عند مستوى معنوية )
يرتبط بكؿ مف سيولة استخداـ النظاـ وجودتوِ وملائمتوِ لمعمؿ والفائدة العممية مف استخداموِ والاتجاه 

 لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية . 
( علاقات ارتباط 4ة المعمومات وتوافرىا( كأحد ابعاد فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف )أظيرت )انسيابي -د
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( علاقات وبما يُشكؿ 5معنوية مع ابعاد الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية والبالغة )

ذا يؤكد عمى أف ( ، وى1.10%( مف مجموع العلاقات وكانت جميعيا قوية جداً عند مستوى معنوية )81)
انسيابية المعمومات وتوافرىا ترتبط بجودة النظاـ وملائمتوِ لمعمؿ والفائدة العممية منوُ والاتجاه لاستخداـ 

 الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية .
( علاقات ارتباط معنوية 5أظيرت )موارد بشرية متماسكة( كأحد ابعاد فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ) -ى

%( مف مجموع 011( وبما يُشكؿ )5ابعاد الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية والبالغة )مع 
نفس الدرجة بيف ( وكانت أقوى علاقة عند 1.10العلاقات وكانت اربع مف ىذهِ العلاقات عند مستوى معنوية )
خداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ، في حيف كاف الموارد البشرية المتماسكة وملائمة النظاـ لمعمؿ والاتجاه لاست

 ( .1.15معامؿ ارتباط الموارد البشرية المتماسكة بسيولة الاستخداـ عند مستوى معنوية )
( بيف أجمالي الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية وابعادهِ Spearmanقيـ معاملات ارتباط )

 فتشيف العاميف وابعادىاوفاعمية مكاتب الم
الاتجبِ لاستخذاو الإدارح الإنكتزٍَٔخ 

 نهًٕارد انجشزٌخ

 

 

 فبػهٍخ يكبتت انًفتشٍٍ انؼبيٍٍ

سٕٓنخ 

 الاستخذاو
 جٕدح انُظبو

يلائًخ 

 انُظبو
 انفبئذح انؼهًٍخ

الاتجبِ لاستخذاو 

الإدارح الإنكتزٍَٔخ 

 نهًٕارد انجشزٌخ

 انؼلالبد انًؼٌُٕخ

 انؼذد
 خالأًٍْ

% 

 61 3 1.22* 1.09 1.29** 1.21* 1.01 انًزَٔخ

 91 4 1.39** 1.36** 1.39** 1.35** 1.02 انذصٕل ػهى انًٕارد

 011 5 1.50** 1.40** 1.51** 1.42** 1.33** ٔضٕح الأْذاف

 91 4 1.41** 1.33** 1.44** 1.36** 1.06 اَسٍبثٍخ انًؼهٕيبد ٔتٕافزْب

 011 5 1.36** 1.30** 1.36** 1.30** 1.21* يٕارد ثشزٌخ يتًبسكخ

 91 4 1.30** 1.26** 1.24* 1.05 1.32** يٕارد ثشزٌخ يؤْهخ

 011 5 1.62** 1.41** 1.49** 1.36** 1.29** أجًبنً فبػهٍخ يكبتت انًفتشٍٍ انؼبيٍٍ

  31      انؼلالبد انًؼٌُٕخ    انؼذد

 %96       الأًٍْخ

 ( 1.15*داؿ عند مستوى دلالة )
 (1.10اؿ عند مستوى دلالة )**د
( علاقات ارتباط معنوية مع 4أظيرت )موارد بشرية مؤىمة( كأحد ابعاد فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ) -و

%( مف 81( علاقات وبما يُشكؿ )5غة )لابعاد الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية والبا
( وكانت أوى علاقة بيف موارد بشرية مؤىمة 1.10د مستوى معنوية )مجموع العلاقات وكانت ثلاث منيا عن

وسيولة الاستخداـ ، في حيف كاف معامؿ ارتباط موارد بشرية مؤىمة مع جودة النظاـ عند مستوى معنوية 
(1.15 . ) 
 ( علاقات ارتباط معنوية مع الاتجاه لاستخداـ الإدارة5أظيرت )فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف( ) -ز

%( وفي ذلؾ نقبؿ الفرضية الرئيسة 011( علاقات وبما يُشكؿ )5الإلكترونية لمموارد البشرية مف مجموع )
 الثانية عمى المستوى الاجمالي . 

كانت العلاقة بيف أجمالي فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف مع أجمالي الاتجاه لاستخداـ الإدارة  -ح
( وقد 1.10( وىو معنوي عند مستوى دلالة )1.62بمغ معامؿ الارتباط ) الإلكترونية لمموارد البشرية عالية إذ

بمغ عدد العلاقات بيف متغيرات فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف والاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد 
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ضية وعمى ( علاقة ، وىذهِ النتائج توفر دعماً قوياً لإثبات صحة الفر 35( علاقة مف مجموع )31البشرية )

 المستوييف الفردي والاجمالي .
الفرضية الثانية : نصت الفرضية عمى )يؤثر الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية معنوياً  -2

 في فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف( 
المفتشيف العاميف حيث ىناؾ تأثير لاتجاه استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية عمى فاعمية مكاتب 

( ودرجة حرية 1.15( وىي اكبر مف قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة )65.46المحسوبة ) Fبمغت قيمة 
(، وبما أف اشارة معامؿ بيتا موجبة ىذا يعني بأف التأثير ايجابي ، وبمغت قيمة 3.96( والبالغة )015،0)

احدة في الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد ( وىذا يعني باف تغيير وحدة و 1.38معامؿ التحديد )
%( مف فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ، وقد بمغت قيمة معامؿ بيتا 38البشرية سوؼ يفسر بمقدار )

( وىي قيمة موجبة وىذا يعني عند تغيير وحدة واحدة في الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد 1.75)
%( في فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ، إما معادلة التأثير 75يكوف ىناؾ زيادة بمقدار )البشرية سوؼ 

 : فكانت بالشكؿ التالي
Y = 0.93 + 0.75 X  

 اف: أذ
Y فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف : 

 تأثير الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف
القيمة الفائية  قيمة معامؿ التحديد % قيمة معامؿ بيتا قيمة الثابت

 المحسوبة
 الدلالة

 وجود تأثير 65.46 1.38 1.75 1.93
 3.96( = 0،  015ودرجة حرية )  1.15الجدولية عند مستوى دلالة  Fقيمة 

Xالاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية : 
 
 
 
 

 الفرعية لمتأثير فتتضح مف خلاؿ التالي :اما التأثيرات 
 تأثير ابعاد الاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف

قيمة  المتغيرات المستقمة
 الثابت

قيمة معامؿ  قيمة معامؿ بيتا
 التحديد %

القيمة الفائية 
 المحسوبة

 الدلالة

 وجود تأثير 8.19 1.17 1.41 2.45 ارة الإلكترونية لمموارد البشريةسيولة استخداـ الإد
 وجود تأثير 21.05 1.06 1.39 2.21 فائدة استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية

 وجود تأثير 09.72 1.05 1.35 2.41 جودة الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية
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 وجود تأثير 31.75 1.23 1.41 2.05 البشريةملائمة الإدارة الإلكترونية لمموارد 

 3.96( = 0،  015ودرجة حرية )  1.15المحسوبة عند مستوى دلالة  Fقيمة 
( وىي 8.19المحسوبة ) F: حيث بمغت قيمة . سيولة استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية 0

( وىذا يعني 3.96( والبالغة )015،0)( ودرجة حرية 1.15اكبر مف قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة )
بأف ىناؾ تأثير ذي دلالة معنوية لسيولة استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في فاعمية مكاتب 
المفتشيف العاميف ، ومف خلاؿ الإشارة الموجبة لقيمة معامؿ بيتا وىذا يعني بأف التأثير ايجابياً أي أف كمما 

خداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية سوؼ يكوف ىناؾ تعزيز في فاعمية مكاتب كاف ىناؾ سيولة في است
 ( ، إما معادلة التأثير فستكوف بالشكؿ :1.41المفتشيف العاميف ، وبمقدار قيمة معامؿ بيتا والبالغ )

Y = 2.45 + 0.40 X1 
 : اف أذ

X1سيولة استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية : 
( وىي 21.05المحسوبة ) Fحيث بمغت قيمة فائدة استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية : . 2

( وىذا يعني 3.96( والبالغة )015،0( ودرجة حرية )1.15أكبر مف قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة )
لبشرية في فاعمية مكاتب بأف ىناؾ تأثير ذي دلالة معنوية لفائدة استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد ا

المفتشيف العاميف ، ومف خلاؿ الإشارة الموجبة لقيمة معامؿ بيتا وىذا يعني بأف التأثير ايجابياً أي أف كمما 
كاف ىناؾ فائدة في استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية سوؼ يكوف ىناؾ تعزيز في فاعمية مكاتب 

 ( ، إما معادلة التأثير فستكوف بالشكؿ :1.39معامؿ بيتا والبالغ )المفتشيف العاميف ، وبمقدار قيمة 
Y = 2.20 + 0.39 X2 

 : اف أذ
X2فائدة استخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية : 
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( وىي أكبر مف 09.72المحسوبة ) Fحيث بمغت قيمة . جودة الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية : 3
( وىذا يعني بأف ىناؾ 3.96( والبالغة )015،0( ودرجة حرية )1.15مستوى دلالة )قيمتيا الجدولية عند 

تأثير ذي دلالة معنوية لجودة الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ، ومف 
كاف ىناؾ جودة للإدارة خلاؿ الإشارة الموجبة لقيمة معامؿ بيتا وىذا يعني بأف التأثير ايجابياً أي أف كمما 

الإلكترونية لمموارد البشرية سوؼ يكوف ىناؾ تعزيز في فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ، وبمقدار قيمة 
 ( ، إما معادلة التأثير فستكوف بالشكؿ :1.35معامؿ بيتا والبالغ )

Y = 2.40 + 0.35 X3 
 : اف أذ

X3جودة الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية : 
( وىي أكبر مف 31.75المحسوبة ) Fحيث بمغت قيمة ملائمة الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية : . 4

( وىذا يعني بأف ىناؾ 3.96( والبالغة )015،0( ودرجة حرية )1.15قيمتيا الجدولية عند مستوى دلالة )
ية مكاتب المفتشيف العاميف ، ومف تأثير ذي دلالة معنوية لملائمة الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية في فاعم

خلاؿ الإشارة الموجبة لقيمة معامؿ بيتا وىذا يعني بأف التأثير ايجابياً أي أف كمما كاف ىناؾ ملائمة في 
الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية سوؼ يكوف ىناؾ تعزيز في فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف ، وبمقدار 

 ( ، إما معادلة التأثير فستكوف بالشكؿ :1.41قيمة معامؿ بيتا والبالغ )
Y = 2.15 + 0.40 X4 

 : اف أذ
X4                                  ملائمة الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية : 
ومف نتائج الارتباط والتأثير التي تمخض منيا اثبات جميع الفرضيات ، ونستطيع أف تقوؿ بػ)تُساىـ الإدارة  

 رونية لمموارد البشرية في تعزيز فاعمية مكاتب المفتشيف العاميف( .  الإلكت
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 الاستنتاراخ وانتىصياخ /المحىر انراتع 
يتناوؿ ىذا المحور الاستنتاجات المستنبطة مف نتائج التحميؿ ، فضلًا عف معالجة بيانات البحث ، 

لحصوؿ عمييا مف خلاؿ جانب الوصؼ والتي تصور التفاعؿ الفكري ، وما بعد النتائج الرقمية التي تـ ا
الاحصائي واختبار الفرضيات ، وبطبيعة الحاؿ فإف ىذهِ الاستنتاجات سوؼ تميد الطريؽ لتقديـ التوصيات 

 ذات العلاقة 
 أولاً : الاستنتاراخ

 بالجانب النظري الاستنتاجات المتعمقة  -0
نما عمى نحو ىرمي فامتلاؾ الجاىزية الفنية أف الجاىزية نحو التحوؿ لا ينبغي امتلاكيا بالتوازي دائماً  . أ وا 

 وتفعيميا يقود إلى جاىزية تنظيمية . 
رصد وجود جاىزية تنظيمية ساىمت كثيراً في أيجاد الثقافة الإلكترونية مف خلاؿ العمؿ عمى الحاسوب  . ب

 الذي أصبح جزءاً مف عمؿ الموظؼ اليومي مما أنغرس في عاداتوِ وأصبح جزءاً مف ثقافتوِ . 
ف تطبيؽ الإدارة الإلكترونية قد أسيـ في وجود موظفيف يمتمكوف ميارات تقنية مطموبة لتطبيؽ الإدارة إ . ث

 الإلكترونية لمموارد البشرية في العمؿ الإداري سواء في داخؿ المنظمة أـ خارجيا . 
يكتنفوُ الغموض أتفؽ كثيرا مف الباحثيف والمفكريف بأف مفيوـ الفاعمية مفيوماً معقداً ومتعدد الأبعاد و  . ج

وكما أسيبت الكثير في لعدـ استنادهُ إلى نظرية ثابتو ولذلؾ تعددت وتباينت التعريفات الخاصة بوِ 
 توضيح مضامينوِ وابعادهِ . 

أف الدراسات التي أطمع عمييا الباحثاف سواءً أشارت أو درست الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية  أو  . ح
اوؿ الخوض في موضوع العلاقات بينيما ومساىمتيما في تحقيؽ الفاعمية أذ الفاعمية التنظيمية لـ تتن

 أف الجوانب التي أغفمتيا تمؾ الدراسات ولدت الحاجة لإجراء ىذهِ الدراسة . 
نما  . خ ظير أف تطبيؽ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ليس مجرد إضافة تكنولوجية جديدة لممنظمة ، وا 

العمؿ والذي يتطمب إعادة ىيكمة المنظمة وبالتالي تأثيرىا عمى العامميف في  ىي تحوؿ جذري في مفيوـ
 المنظمة . 

يحتؿ موضوع الفاعمية التنظيمية أىمية كبيرة ، كونوُ مف المؤشرات الميمة في قياس مدى تحقيؽ أىداؼ  . د
 المنظمة انسجاماً مع البيئة التي تعمؿ بيا المنظمة . 

البشرية في الوقت الحاضر عمى مستوى المنظمات كافة ، وبالتالي سيكوف ظير دور مميز لإدارة الموارد  . ذ
 ليا أثاراً لمتفوؽ في تحقيؽ متطمبات فاعمية المنظمة . 
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 الاستنتاجات المتعمقة بالجانب العممي  -2
أف مكاتب المفتشيف العمومييف استطاعوا توظيؼ )المرونة( في تعزيز جودة النظاـ وملائمة النظاـ  . أ

لـ تعززهُ في جانب سيولة لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية بشكؿ كبير ولكنيا  والاتجاه
 الاستخداـ والفائدة العممية منوُ . 

مكاتب المفتشيف العمومييف استطاعوا توظيؼ )الحصوؿ عمى الموارد( في تعزيز جودة النظاـ وملائمة  . ب
دارة الإلكترونية لمموارد البشرية ولكنيا لـ تعززهُ في جانب النظاـ والفائدة العممية والاتجاه لاستخداـ الإ

 سيولة الاستخداـ . 
مكاتب المفتشيف العمومييف استطاعوا استثمار )وضوح الأىداؼ( في دعـ سيولة الاستخداـ وجودة  . ت

بشرية بشكؿ النظاـ وملائمة النظاـ والفائدة العممية منوُ والاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد ال
 كبير . 

استطاعت مكاتب المفتشيف العمومييف توظيؼ )انسيابية المعمومات وتوافرىا( لدعـ جودة النظاـ وملائمة  . ث
النظاـ والفائدة العممية منوُ والاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ولكنيا لـ توظفيا 

 بالشكؿ الصحيح في جانب سيولة الاستخداـ . 
مكاتب المفتشيف العمومييف استطاعوا استثمار )مواردىا البشرية المؤىمة( في دعـ سيولة الاستخداـ  أف . ج

وملائمة النظاـ والفائدة العممية منوُ والاتجاه لاستخداـ الإدارة الإلكترونية لمموارد البشرية ولكنيا لـ 
 في جانب جودة النظاـ . تستثمرىا بالشكؿ الصحيح 

 صياخحانيـــاً : انتى 
. ضرورة التعاوف والتنسيؽ بيف مكاتب المفتشيف العاميف فيما يخص التحوؿ إلى الإدارة الإلكترونية لمموارد 0

 البشرية . 
 ضرورة تطوير ىياكؿ المكاتب بما يتناسب مع عممية التحوؿ إلى الإدارة الإلكترونية .  .2
لعممية ومدى تأثيرىا عمى مرونة القياـ بالعمؿ . العمؿ عمى توعية الموظفيف بشأف سيولة النظاـ وفائدتوِ ا3

 عف طريؽ إقامة ورش العمؿ . 
( في عمميـ كونوُ سيؤدي إلى نتائج ايجابية e-HRM. التأكيد عمى الموظفيف بضرورة الاعتماد عمى الػ)4

 وبالتالي سيكوف محفز لدى الجيات العميا لدعـ عمؿ المكاتب بشكؿ أكبر . 
بالدورات التدريبية التي توضح جودة النظاـ وتأثيرىا عمى فاعمية العمؿ والحصوؿ  . تكثيؼ أشراؾ الموظفيف5

 ( .  e-HRMعمى الموارد النتائج الايجابية بسرعة أكبر مف خلاؿ تطبيؽ الػ)
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 حثد المصادر
 أولاً : المصادر انعرتيح 

 انكتة  . أ
" ، الطبعة الأولى ، دار وائؿ  –ـ الييكؿ والتصمي –( ، " نظرية المنظمة 2111السالـ ، مؤيد سعيد ، ) .0

 لمنشر والتوزيع ، الأردف ، عماف . 
" ، الطبعة الثالثة ، دار وائؿ  –الييكؿ والتصميـ  –( ، " نظرية المنظمة 2118السالـ ، مؤيد سعيد ، ) .2

 لمنشر والتوزيع ، الأردف ، عماف .
" ، الطبعة الأولى ، مؤسسة  e-HRرية ( ، " الإدارة الإلكترونية لمموارد البش2118الصيرفي ، محمد ، ) .3

 حورس لمنشر والتوزيع ، مصر ، اسكندرية . 
( ، " الإدارة والأعماؿ " ، 2117العامري ، صالح ميدي محسف والغالبي ، طاىر محسف منصور ، ) .4

 الطبعة الأولى ، دار وائؿ لمنشر والتوزيع ، الأردف ، عماف . 
رية المنظمة والتنظيـ " ، الطبعة الأولى ، الإدارة العامة ، دار ( ، " نظ2111القريوتي ، محمد قاسـ ، ) .5

 وائؿ لمنشر والتوزيع ، الأردف ، عماف . 
 انرسائم والاطاريح الجايعيح  . ب
( في e-HRM( ، " واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونياً )2119أبو أمونو ، يوسؼ محمد يوسؼ ، ) .6

ة " ، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ منشورة ، كمية قطاع غز  –الجامعات الفمسطينية النظامية 
 غزة .   –الدراسات العميا ، الجامعة الاسلامية 

( ، " الثقافة التنظيمية وأثرىا في فاعمية المنظمة " ، رسالة في 2118الجبوري ، عمر كاظـ داؤود ، ) .7
دارة المستشفيات غير من شورة ، كمية الإدارة والاقتصاد ، الدبموـ العالي التخصصي في الإدارة الصحية وا 

 جامعة الموصؿ .  
( ، " جودة الخدمات الصحية وأثرىا في الفاعمية التنظيمية" 2119المتراس ، علاء الديف أحمد حسف ، ) .8

 ، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ غير منشورة ، كمية الإدارة والاقتصاد ، جامعة بغداد .   
( ، " معوقات تطبيؽ الإدارة الإلكترونية في إدارة الموارد البشرية 2101المسعودي ، سميرة مطر ، ) .9

بالقطاع الصحي الخاص بمدينة مكة المكرمة مف وجية نظر مديري وموظفي الموارد البشرية " ، رسالة 
 المممكة المتحدة .  –ماجستير في إدارة الأعماؿ منشورة ، الجامعة الافتراضية الدولية 

( ، " العلاقة بيف الأبداع والتغيير التنظيمي وتأثيرىما في فاعمية 2119حمد ، )الملا ، حميد عمي أ .01
 المنظمة " ، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ غير منشورة ، كمية الإدارة والاقتصاد ، جامعة بغداد . 

في ( ، " علاقة العوامؿ الموقفية والييكؿ المصفوفي وأثرىا 2112الميدي ، إخلاص خميؿ ميدي ، ) .00
، منشورة ، كمية الإدارة والاقتصادتحقيؽ الفاعمية التنظيمية " ، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ غير 

 الجامعة المستنصرية .
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 وانثحىث انذورياخ  . د
خويف ، سندس رضيوي ، " الثقافة التنظيمية وفاعمية المنظمة " ، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية  .02

 . 2119( ، 75لاقتصاد ، جامعة بغداد ، العدد )منشورة ، كمية الإدارة وا
العنزي ، سعد والسعيدي ، يعرب عدناف والتوري ، أحمد نزار ، " فاعمية المنظمة في فمسفة أبرز  .03

منظوري الفكر الإداري " ، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية منشورة ، كمية الإدارة والاقتصاد ، جامعة 
 .    2119( ، 53د )( ، العد05بغداد ، المجمد )

عبد الأماـ ، ىادي عبد الوىاب ، " الييكؿ التنظيمي وأثرهُ في فاعمية المنظمات المصرفية " ، مجمة  .04
 . 2116دراسات إدارية ، جامعة البصرة منشورة ، المجمد )الأوؿ( ، العدد )الأوؿ( ، 
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Multi-level model of the factors that affect the escalation of 

dust in Iraq 
Abstract 

In this research The study of Multi-level  model (partial pooling model) we 

consider The partial pooling model which is one Multi-level  models and one of  

the Most important models and extensive use and application in the analysis of 

the data .This Model characterized by the fact that the treatments take 

hierarchical or structural Form, in this partial pooling models, Full Maximum 

likelihood FML was used to estimated parameters of partial pooling models 

(fixed and random ), comparison between the preference of these Models, The 

application was on the Suspended Dust data in Iraq, The data were for four and 

a half years .Eight stations were selected randomly  among the stations in Iraq. 

We use Akaik′s Information Criterion ,deviation statistic and Shwarz's Bayesion 

information criterion to compare between the partial pooling Models,  The 

results show that the direct affect for the both degrees maximum temperature 

and the Rising Duston the Suspended Dust, where humidity was on a direct 

affect ( so increases the average monthly humidity will cause fewer occurrences 

of Suspended Dustin the same time the results show also the significant affect  of 

geographical are as, and when the comparison between the three estimated 

models show that the Varying intercept -Varying slope Model  is the better 

model .  

 

Keywords  / Multilevel analysis - partial pooling models -full Maximum 

likelihood method FML - Akaik's Information Criterion AIC. 

 


