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    Abstract: This study examined the impact of e-management on human resource 
management and its effect on company performance. The research problem centered on the 
limited adoption of e-management and its implications for human resource development 
and organizational performance. Six main hypotheses were tested using data collected 
through a questionnaire and analyzed with SPSS-20. The findings revealed statistically 
significant relationships between e-management variables and human resource management 
variables, with a positive impact on company performance. Accordingly, several 
recommendations were proposed. 

Keywords: E-management, human resource management, company performance. 

 

كة  ن اداء الشر ي تحسي 
ن
ية وانعكاساتها ف ي تطوير الموارد البشر

ن
ونية  ف  دور الادارة الالكتر

ن  د.   عدنان جريس محمد أمي 

ية وانعكاسه على أداء :  الملخص:  ي إدارة الموارد البشر
 
ونية ف تناولت الدراسة أثر الإدارة الإلكتر

لت
ّ
كة. تمث تب عليه من  الشر ونية وما يتر ي ضعف الاهتمام بتطبيق الإدارة الإلكتر

 
مشكلة الدراسة ف

. اعتمدت الدراسة ست فرضيات رئيسة  ية وتحسي   الأداء المؤسسي ي تطوير الموارد البشر
 
قصور ف

اتها. جُمعت البيانات باستخدام استبانة، وحُللت إحصائيًا  لبيان طبيعة العلاقة والتأثت  بي   متغت 

ات الإدارة SPSS-20نامج )بت   (. وتوصّلت النتائج إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بي   متغت 

كة، وبناءً عليها  ية، وانعكاس ذلك إيجابيًا على أداء الشر ات إدارة الموارد البشر ونية ومتغت 
الإلكتر

مت مجموعة من التوصيات. 
ّ
د
ُ
 ق

كة.  :المفتاحية الكلمات ية، أداء الشر ونية، إدارة الموارد البشر الإدارة الإلكتر
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 المقدمة 

ة     ي الآونة الاخت 
 
ي حقل ادارة الاعمال ف

 
، مما دعت الحاجة الملحة لإيجاد  تتسارع التطورات الفكرية ف

ي هذا الاختصاص الحيوي الذي تتسم بيئته بالتغيت  
 
تطبيقات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ف

ي عملها الى الحداثة والتجديد باعتماد ادوات عمل 
 
الشي    ع والديناميكي لتتحول من الجانب التقليدي ف

كات رغم اختلاف متطورة تواكب العصر ، وكان من اهمها الادارة ا ي جذبت اهتمام الشر
ونية والتر لالكتر

ات جوهرية  ية بأحداث متغت  ات على الموارد البشر اعمالها وطبيعة نشاطها ، وقد انعكست هذه التغت 

ونية منظومة  كة ، وجعل الادارة الالكتر ي عملها وتطويرها باعتبارها اهم مدخل من مدخلات الشر
 
ف

ي انجاز متكاملة وبنية وظيفية وتقنية وا
 
ونية ف ونية والحكومة الالكتر طار شامل تعتمد الاعمال الالكتر

ونية اداة  ي كفوء وفاعل يجعل من الادارة الالكتر ي لا يمكن تنفيذها الا من خلال عنصر بشر
مهامها، والتر

ي والتشغيلىي وادائها 
 ادائها المالىي والعملياتر

كة وتعمل على تحسي   تنفيذية تعمل على الارتقاء بالشر

ي بشكل عام . الا  اتيي   ستر

كات      اق كمجال للدراسة ووقع عليها الاختيار لأنها من الشر يت المشر كة العامة لكت  وقد تم اختيار الشر

ي 
 
كات العاملة ف ي البلاد وبنفس الوقت هي وكبقية الشر

 
ي مجال عملها ولها مكانة تشغيلية هامة ف

 
الرائدة ف

ي حالة من الاهمال وعدم الاهتم
ي البلاد تعات 

 
ي ، مما يتطلب دراستها والرفع من مكانتها ف

 
ام الكاف

كة  ي ، وعلى وفق هذه الحالة جاءت هذه الدراسة لتسليط الضوء على هذه الشر
ر
الاقتصاد العراف

ي تمثل قوة دافعة لأية منظمة عاملة وتحويل اهتمامها 
ونية والتر للاستفادة من مضامي   الادارة الالكتر

ي لما 
وت  مجيات  باتجاه العمل الالكتر يتسم من الحداثة والشعة والدقة من خلال اعتماد الحاسوب والت 

ي هذا الجانب الحيوي ، وعلى 
 
ية والارتقاء بها ف وشبكات الاعمال وما ينجم عنه من تطوير الموارد البشر

كة وتطوير   ي هذه الشر
 
ونية ف ي مدى امكانية تطبيق الادارة الالكتر

 
هذا الاساس تكمن مشكلة الدراسة ف

ي كاد
 
ي ، وهي تمثل مشكلة تطبيقية ومعرفية ف

كة بشكل نهات  ي وبما يقود الى تحسي   اداء الشر رها البشر

ان واحد ، وللتوصل الى تحقيق اهداف البحث المحددة بشكل اساس ووضع حلول لمشكلة البحث ، 

كة المبحوثة .  ي الشر
 
ونية ف  فقد امكن وضع ادوات لتطبيق اليات الادارة الالكتر

 حث: مشكلة الب 

ونية هو من الموضوعات المهمة والحيوية والديناميكية والذي لا يتصف      ان موضوع الإدارة الالكتر

كات على اختلاف طبيعتها ونشاطها ولا يمكن وصفه الا على انه مرحلة  بالسكون لأهميته لجميع الشر
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ي تطور الفكر الإداري وتقنياته التطبيقية ومهاراته الفنية والمهني
 
ي انعكست بشكل متقدمة ف

ة، والتر

ي سرعة الاتصال وترشيد اتخاذ القرارات والمشاركة الفعالة للأطراف 
 
ي على أساليب العمل الإداري ف ايجات 

 إلى تطوير العنصر 
ً
 عن تبسيط الإجراءات الإدارية وصولا

ً
كة، فضلا جميعها ذات العلاقة بعمل الشر

 ، ومن هنا فان عدم الا
ً
ية عامة ي للموارد البشر تب عليه من البشر ونية وما يتر هتمام بالإدارة الالكتر

ي يمثل جوهر المشكلة المعرفية للبحث    
كة بالشكل النهات  ية وتحسي   اداء الشر تطوير للموارد البشر

وعلى وفق المشكلة المعرفية للبحث هذه ، يمكن تأطت  مشكلة البحث التطبيقية من خلال طرح 

: ما هو دور الادارة الا ي
كة السؤال الاتر ي تحسي   اداء الشر

 
ية وانعكاساتها ف ي تطوير الموارد البشر

 
ونية  ف لكتر

 ؟ ومن هذا السؤال تتفرع مجموعة من الاسئلة الفرعية الاتية: 

ي عملها الاداري ؟ -
 
كة المبحوثة التطورات التكنولوجية والاتصالات ف  هل تطبق الشر

كة المبحوثة يتسم بالتطور والك - ي الشر
 
ي ف فاءة والفاعلية وله القدرة على استلهام  هل ان الكادر البشر

ي ضمن نشاط عمله ؟
 كل ما هو جديد من التطور العلمي والتقت 

ي تنفيذ اعمالها ينسجم مع الحداثة والتطور العلمي  -
 
كة المبحوثة فكر واسع ف هل تمتلك الشر

 . ي  والتكنولوج 

ونية لما له اهمية البحث:   تنبع اهمية البحث من اهمية الموضوع الذي يتضمنه وهو الا  دارة الالكتر

كة المبحوثة ويتكفل بمعالجة  ي وبما يقود الى تطوير ادارة الشر من القدرة على تطوير العنصر البشر

ونية هو من   عن ذلك ان موضوع الإدارة الالكتر
ً
كة والارتقاء بها ، فضلا ي تواجهها الشر

قائمة المشاكل التر

ي تطور الفكر الإداري وتقنياته التطبيقية الموضوعات المهمة والديناميكية بوصفه مرحلة 
 
متقدمة ف

 على أساليب العمل الإداري من حيث سرعة 
ً
ي انعكست ايجابيا

ومهاراته الفنية والمهنية والمعرفية ، والتر

 
ً
كة، فضلا الاتصال وترشيد اتخاذ القرارات والمشاركة الفعالة للأطراف جميعها ذات العلاقة بعمل الشر

ي  عن تبسيط الإجراءات
 
ي فيها ، مما قد يعزز من قدرات الإدارة ف  إلى تطوير المورد البشر

ً
الإدارية، وصولا

ي تطوير ادائها المنظمي وتوجيه الموارد 
 
ونية واستثمار عناصرها ف التحول نحو تطبيقات الإدارة الالكتر

كات التصنيعية ،  ي حاجة البلد الحقيقية من منتوجات الشر وب  هذا فان وتخصيصها بشكل أفضل وبما يلت 

هذه الدراسة تكون محاولة حديثة للخوض بهذا الموضوع ومحاولة التعرف على مدى توافر عناصر 

ونية  كة المبحوثة والكشف عن إمكانية الاستفادة من عناصر الإدارة الالكتر ي الشر
 
ونية ف الإدارة الالكتر

ي تطوير عمليات الاداء المنظمي ، ولا 
 
ونية متكاملة ف ي اطلع ضمن منظومة الكتر

سيما ان الدراسات التر
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ي 
 
ي تطوير عمليات الاداء المنظمي ف

 
عليها الباحث لم يستدل من خلالها على استخدام هذه المنظومة ف

ي جانبها النظري كمحاولة منها 
 
كات العراقية ، وب  هذا فقد سلطت هذه الدراسة الضوء ف اغلب الشر

ي إظهار الدور الجوهري والحيوي لل 
 
ونية ومراحل التحول نحو لاستكمال المسارات ف دارة الالكتر

ي تطوير الاداء المنظمي  ، 
 
ية ودورها الاساس ف تطبيقاتها، ومن جهة أخرى تناولت مفهوم الموارد البشر

ي البلاد 
 
كات الاخرى العاملة ف ها من الشر كة المبحوثة او غت  ي تعريف الشر

 
وبما من شانه الاسهام ف

ونية وتوضي  العناصر الرئيسة لهذه المنظومة ومتطلبات بالمبادئ الأساسية لتطبيق الإدارة الا لكتر

ات البيئية ولاسيما التكنولوجية  التطبيق المساندة لها بهدف تعزيز قدراتها على الاستجابة للمتغت 

 والفنية منها. 

هدف الدراسة:  يحاول البحث التوصل الى تحقيق هدف اساس ومحدد وهو كيفية تطبيق الادارة 

ونية  كة المبحوثة الالكتر كة وبما يقود الى الارتقاء بإداء الشر ي الشر
 
ي ف ي تطوير العنصر البشر

 
وبما يسهم ف

ي 
، وتتفرع عن هذا الهدف مجموعة من المهام الفرعية المتعلقة بجوانب العمل الرئيسة للبحث والتر

 : ي
 يمكن الاشارة اليها كالاتر

ي تسليط الضوء على واقع ادارة ●
 
كة المبحوثة، وتحديد  المساهمة ف ي الشر

 
ية المتبع ف الموارد البشر

ي هذا المجال، وتقديم التوصيات الخاصة بها. 
 
ي تواجه الإدارة ف

 أهم المشكلات والمعوقات التر

●  . ي
وت  ي تقانة المعلومات والأداء الإلكتر

 
 تقديم اطار نظري عن اخر المستجدات والتطورات ف

ية وبيان ابعادها تحليل طبيعة العلاقات المتداخلة بي   الا  ● ونية والموارد البشر دارة الالكتر

ي تطوير عملها وكسب الزبائن وادامة العلاقة معهم. 
 
كة ف  ومضامينها بما يفيد اداء الشر

ونية الحديثة ، ووسائل الاتصال  ● ي تنفذ عت  الوسائل الإلكتر
ونية التر التعرف على الادارة الالكتر

ي 
 
ي ف كة بما يخدم تطلعات الزبائن الحديثة، ومدى ملائمتها للمورد البشر كة وتطوير اداء الشر  الشر

 وحاجاتهم. 

كة المبحوثة بشكل ينسجم مع البيئة  ● ي الشر
 
ونية ف تحديد مدى إمكانية تطبيق الإدارة الالكتر

ي عملية التحول لمواكبة 
 
ي يمكن إتباعها ف

العراقية، وتشخيص أهم المراحل والخطوات التر

ي مجال تكنول
 
 وجيا المعلومات والاتصالات. التطورات الحديثة ف

 تحليل النتائج واختبار الفرضيات على وفق علاقات الارتباط 

ات  ي لمتغت 
 للعمليات الوظيفية والتشخيصية القائمة على معطيات التحليل الوصف 

ً
استكمالا

( وانعكاس
ً
 مستقلا

ً
ا ونية )بوصفها متغت 

اتها على الدراسة ، وبغية التعرف على طبيعة أدوار الادارة الالكتر
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صص هذا المبحث للتحقق من سريان المخطط 
ُ
( ، خ

ً
 معتمدا

ً
ا ية )بوصفها متغت  إدارة الموارد البشر

ي للدراسة واختبار فرضياتها من خلال علاقات الارتباط ، إذ يتضمن هذا المحور تشخيص 
اض  الافتر

اتها لاختبار صحة الفرضية ا ي تش ت  طبيعة علاقات الارتباط بي   أبعاد الدراسة ومتغت 
لرئيسة الأولى التر

ية واداء  ونية وادارة الموارد البشر إلى وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بي   وظائف الادارة الالكتر

كة ، والفرضيات الفرعية المشتقة عنها.   الشر

 (1الجدول )

اتها ن أبعاد الدراسة ومتغت   القيم العددية لعلاقات الارتباط بي 

 البعد المستقل
 

 المعتمد البعد 

ونية   وظائف الادارة الالكتر

المهارة 
ونية  الالكتر

المهارة 
 المعلوماتية

المهارات الادارية 
 والتنظيمية

الموارد 
 الفنية

 المؤشر الكلىي 

ادارة الموارد 
ية واداء  البشر

كة   الشر
0.360** 0.439** 0.225* 0.385** 0.483** 

 N  =100      (. 0.05)*( العلاقة معنوية عند مستوى )

 (.0.01)* *( العلاقة معنوية عند مستوى )

 . ي
 الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسوب والتحليل الإحصات 

 

( وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية بي   ادارة الموارد 16نلاحظ من الجدول )

ونية كة  ووظائف الادارة الالكتر ية واداء الشر ( عند 0.483، إذ بلغت قيمة معامل الارتباط ) البشر

ونية كلما زاد الاعتماد 0.01مستوى معنوية ) (، ويدل هذا على أنه كلما زاد تطبيق وظائف الادارة الالكتر

 مع المنطق النظري، 
ً
كة ، وتعكس هذه النتيجة تطابقا ية وتم تحسي   اداء الشر على ادارة الموارد البشر

 فرضية الرئيسة الأولى. وعليه فقد تحققت صحة ال

 على التحقق من صحة الفرضية الفرعية الأولى بوجود علاقة ارتباط 
ً
كما ركزت هذه الفقرة ايضا

كة مجال الدراسة ، والفرضية  ية واداء الشر ونية وادارة الموارد البشر معنوية بي   وظيفة المهارة الالكتر

كة الفرعية الثانية بوجود علاقة ارتباط معنوية بي   المها ية واداء الشر رة المعلوماتية  وادارة الموارد البشر

مجال الدراسة ، والفرضية الفرعية الثالثة بوجود علاقة ارتباط معنوية بي   المهارات الادارية 

كة مجال الدراسة، والفرضية الفرعية الرابعة بوجود علاقة  ية واداء الشر والتنظيمية وادارة الموارد البشر

كة مجال الدراسة، وجميعها منبثقة ارتباط معنوية بي    ية واداء الشر الموارد الفنية وادارة الموارد البشر

ي نصت على وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية بي   وظائف 
من الفرضية الرئيسة الأولى، التر
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كة ، إذ جاءت أقوى علاقة للارتباط ية واداء الشر ونية وادارة الموارد البشر طردية بي    الادارة الالكتر

كة مقارنة مع علاقات الارتباط للوظائف الأخرى  ية واداء الشر المهارة المعلوماتية وادارة الموارد البشر

ونية ، إذ بلغت ) (، ويدل هذا على أنه كلما زاد اهتمام 0.01( عند مستوى معنوية )0.439للدارة الالكتر

كة قيد الدراسة بالمهارة المعلوماتية كلما زاد الا  ية ومن ثم امكن الشر عتماد على ادارة الموارد البشر

كة بعلاقة طردية ذات  ية واداء الشر كة ، وترتبط الموارد الفنية مع ادارة الموارد البشر تحسي   اداء الشر

ية واداء 0.385دلالة معنوية بلغت ) ونية مع ادارة الموارد البشر (، ويرتبط بقية جوانب الادارة الالكتر

كة بعلاقة طردية ( على التوالىي وكما 0.289( و)0.225( و)0.360ذات دلالة معنوية بلغت ) الشر

 يستعرضها الجدول المذكور . 

ي مديات الارتباط بي        
 
ي هذا الجانب يتعي   على البحث الخوض ف

 
 ف

ً
ولغرض التوسع اكتر تفصيلا

اتها الفرع ات الدراسة الفرعية لتحديد فيما اذا كان هناك ارتباط بي   متغت  ية من عدمه ، ولهذا متغت 

ات الفرعية للمتغت  المستقل المتمثلة  الغرض تتناول هذه الفقرة تحليل علاقة الارتباط بي   المتغت 

ونية ، المهارة المعلوماتية  ، المهارات الادارية والتنظيمية ، الموارد الفنية  ،  بالقدرة على المهارة الالكتر

ي البحث المتمثلة ب
 
ات المعتمدة ف ية والاداء المنظمي ،  ومحاولة البحث التوصل والمتغت    الموارد البشر

ات الدراسة المذكورة . وقد  إلى قبول أو رفض الفرضيات المتعلقة بتحليل علاقة الارتباط بي   متغت 

 وضع البحث لهذا الغرض الفرضيات الاتية : 

ونية  توجد علاقة ذات دلالة احصائية بي   ابعاالفرضية الرئيسة الاولى للبحث :  - د الادارة الالكتر

ية والاداء المنظمي ، وتتفرع عنها الفرضيات الفرعية الاتية :   وابعاد ادارة الموارد البشر

ات ادارة  - ونية ومتغت 
الفرضية الفرعية الأولى : توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بي   المهارة الالكتر

كة .  ية والاداء المنظمي للشر  الموارد البشر

ات ادارة الفرضية الفرعي - ة الثانية : توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بي   المهارة المعلوماتية ومتغت 

كة  .  ية والاداء المنظمي للشر  الموارد البشر

الفرضية الفرعية الثالثة :  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بي   المهارات الادارية والتنظيمية  -

ية والاداء المنظمي  ات ادارة الموارد البشر كة  . ومتغت    للشر

ات ادارة  - الفرضية الفرعية الرابعة:  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بي   الموارد الفنية ومتغت 

كة  .  ية والاداء المنظمي للشر  الموارد البشر

ات المبحوثة سيتم        وب  هدف التوصل إلى معرفة وتحديد درجة قوة علاقة الارتباط بي   المتغت 

 (. tاستعمال إحصاءة )
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ي بخصوص      
ي توصل إليها البحث على وفق التحليل الإحصات 

ي أهم النتائج النهائية التر
وفيما يأتر

 اختبار فرضيات البحث المذكورة . 

( إلى قيم معاملات الارتباط بي   2يشت  الجدول )   اختبار الفرضية الفرعية الاولى للبحث :  -1

ونية ات المعتمدة ]تخطيط الاداء ، تقويم الاداء     متغت   الادارة الالكتر كمتغت  مستقل ، والمتغت 

 ، التغذية العكسية ، الرواتب والاجور ، التدريب ، التوظيف[. 

 ( 2جدول )

ية والاداء  ات ادارة الموارد البشر ونية ومتغت 
يوض  علاقة الارتباط  بي    القدرة على المهارة الالكتر

كة  المنظمي للشر

   Y1,Y6  
       

 
( X! ) 

تخطيط 
 الاداء

 تقويم الاداء
التغذية 
 العكسية

 التوظيف التدريب الرواتب 
(   tقيمة ) 
 الجدولية

معامل 
الارتباط ) 

r ) 
.242** .086 .116* -.103* .121* .355** (1%) (5%) 

 قيمة
(t   )

 المحسوبة
17.61 19.87 21.26 14.3 56.26 51.08 2.330 1.646 

) القرار  النتيجة

) 

توجد علاقة 

موجبة وذات دلالة 

%( 1معنوية   (

(5(% 

توجد علاقة موجبة 

وذات دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

(1( )%5)% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

 درجة الثقة

%99  95 % 

ونية باعتماد برنامج   .SPSS-20المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج الحاسبة الإلكتر

ي الجدول )    
 
ونية 17يتض  من خلال النتائج الواردة ف ( ، وجود علاقة ارتباط بي   متغت  المهارة الالكتر

(X1( ات المعتمدة ، تخطيط الاداء (، الرواتب Y3( ، التغذية العكسية )Y2( ، تقويم الاداء  )Y1( والمتغت 

( ، ولغرض التحقق من r( ، على وفق معاملات الارتباط )Y6( ، التوظيف )Y5( ، التدريب )Y4والاجور )

( المحسوبة مع قيمتها tمعنوية معاملات الارتباط المذكورة من عدم معنويتها، نقوم بمقارنة قيم )

 %(. 5%( و ) 1الجدولية عند المستويي   )

( t( مع قيمة ) 17.61( و البالغة )Y1( المحسوبة لمتغت  تخطيط الاداء )tوعند مقارنة قيمة )    

( المحسوبة هي اكت  من t% ( ، تبي   بان قيمة ) 1عند مستوى الدلالة ) 2.330الجدولية البالغة ))

ي وجود علاقة ارتباط موجبة ، فضلا عن ذلك وجود دالة معنوية بي   قيمتها الجدولية 
، وهذا يعت 

ونية )  ي القدرة على المهارة الالكتر ، ( عند مستوى الدلالة ( وتخطيط الاداء ) متغت 

 %(.1والامر نفسه ينطبق على مستوى الدلالة )
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[ ، 19.87، والبالغة ] يم الاداء ( المحسوبة لبعد تقو tمن جانب آخر ، ومن خلال مقارنة قيم )     

( المحسوبة هي t% (، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330( الجدولية البالغة )tمع قيمة )

اكت  من قيمتها الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت   القدرة على المهارة 

ونية  ، والامر نفسه ينطبق على  عند مستوى الدلالة  مع متغت  تقويم الاداء   الالكتر

 %(.5مستوى الدلالة )

[ ، مع قيمة 21.26، والبالغة ] ( المحسوبة لبعد التغذية العكسية tومن خلال مقارنة قيم )     

(t( الجدولية البالغة )(، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330 %t المحسوبة هي اكت  من )

ونية  قيمتها الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت   القدرة على المهارة الالكتر

، والامر نفسه ينطبق على مستوى  عند مستوى الدلالة  مع متغت  تخطيط الاداء 

 %(.5الدلالة )

( t[ ، مع قيمة )14.3(  ، والبالغة ]Y4تب والاجور )( المحسوبة لبعد الرواtومن خلال مقارنة قيم )     

( المحسوبة هي اكت  من قيمتها t% (، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330الجدولية البالغة )

ونية   الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت   القدرة على المهارة الالكتر

 %(. 5، والامر نفسه ينطبق على مستوى الدلالة ) (  عند مستوى الدلالة Y4مع الرواتب والاجور )

ات المعتمدة )التدريب والتوظيف( .      وهكذا بقية الفقرات الاخرى المكونة للمتغت 

 وبناءً على ما تقدم ، نستنتج قبول الفرضية الفرعية الاولى من الفرضية الرئيسة الاولى للبحث .      

 رضية الفرعية الثانية للبحث : اختبار الف -ب 

( إلى قيم معاملات الارتباط بي   متغت  المهارة المعلوماتية  كمتغت  مستقل ، 18يشت  الجدول )

ية والاداء المنظمي [.  ات المعتمدة ]ادارة الموارد البشر  والمتغت 

 (  3جدول )  

ات ادارة الم كةيوض  علاقة الارتباط  بي   المهارة المعلوماتية  ومتغت  ية والاداء المنظمي للشر  وارد البشر

   Y1,Y6    
     
 

( X! ) 

 تقويم الاداء تخطيط الاداء
التغذية 
 العكسية

 ( الجدولية  tقيمة )  التوظيف التدريب الرواتب 

معامل 
 rالارتباط ) 

) 
-.024- -.197** -.171** -.021- -.339** .198** (1%) (5%) 

 قيمة
(t   )

1.08 15.67 63.26 4.26 40.08 50.67 2.330 1.646 
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 المحسوبة

 النتيجة ) القرار (

توجد علاقة موجبة 

وذات دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة موجبة 

وذات دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

(1( )%5)% 

توجد علاقة موجبة 

وذات دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

 درجة الثقة

%99  95 % 

ونية باعتماد برنامج   .SPSS-20المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج الحاسبة الإلكتر

 

ي الجدول )    
 
( ، وجود علاقة ارتباط بي   متغت  المهارة المعلوماتية  3يتض  من خلال النتائج الواردة ف

 (X2( ات المعتمدة ، تخطيط الاداء (، Y3( ، التغذية العكسية ) Y2( ، تقويم الاداء ) Y1( والمتغت 

(، ولغرض rت الارتباط )( ، على وفق معاملا Y6( ، التوظيف )Y5( ، التدريب )Y4الرواتب والاجور )

( المحسوبة  tالتحقق من معنوية معاملات الارتباط المذكورة من عدم معنويتها، نقوم بمقارنة قيم )

 %(. 5%( و) 1مع قيمتها الجدولية عند المستويي   )

( t( مع قيمة ) 1.08( والبالغة )   Y1( المحسوبة للبعد تخطيط الاداء )tوعند مقارنة قيمة )    

( المحسوبة هي اصغر من t% ( ، تبي   بان قيمة ) 1عند مستوى الدلالة )2.330لية البالغة ))الجدو 

ي عدم وجود علاقة ارتباط موجبة ، فضلا عن ذلك عدم وجود دالة 
قيمتها الجدولية ، وهذا يعت 

ي المهارة المعلوماتية )  ، ( عند مستوى الدلالة ( وتخطيط الاداء )X2معنوية بي   متغت 

 %(.1والامر نفسه ينطبق على مستوى الدلالة )

[  15.67، والبالغة  ] ( المحسوبة لبعد تقويم الاداء tمن جانب آخر ، ومن خلال مقارنة قيم )     

( المحسوبة هي t% (، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330( الجدولية البالغة )t، مع قيمة )

ما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت  المهارة المعلوماتية  ) اكت  من قيمتها الجدولية ، م

X2  والامر نفسه ينطبق على مستوى الدلالة  عند مستوى الدلالة  ( مع متغت  تقويم الاداء ،

(5.)% 

[ ، مع قيمة  63.26، والبالغة ] ( المحسوبة لبعد التغذية العكسية tومن خلال مقارنة قيم )     

(t) ( (، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330الجدولية البالغة %t المحسوبة هي اكت  من )

( مع X2قيمتها الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت  المهارة المعلوماتية  ) 

 %(.5دلالة )، والامر نفسه ينطبق على مستوى ال عند مستوى الدلالة  متغت  تخطيط الاداء

( t[ مع قيمة ) 4.26(  والبالغة ]Y4( المحسوبة لبعد الرواتب والاجور )tومن خلال مقارنة قيم )     

( المحسوبة هي اكت  من قيمتها t% (، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330الجدولية البالغة )
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( مع الرواتب X2ت  المهارة المعلوماتية  ) الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغ

%(. وهكذا بقية 5، والامر نفسه ينطبق على مستوى الدلالة ) (  عند مستوى الدلالة Y4والاجور )

ات المعتمدة )التدريب والتوظيف( .   الفقرات الاخرى المكونة للمتغت 

 وبناءً على ما تقدم ، نستنتج قبول الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الاولى للبحث .   

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة للبحث :  -5

( إلى قيم معاملات الارتباط بي   متغت  المهارات الادارية والتنظيمية كمتغت  19يشت  الجدول )    

ات المعتمدة ]اد ية والاداء المنظمي [. مستقل ، والمتغت   ارة الموارد البشر

 

 ( 4جدول )  

ية والاداء  ات ادارة الموارد البشر يوض  علاقة الارتباط  بي   المهارات الادارية والتنظيمية ومتغت 

كة  المنظمي للشر

   Y1,Y6    
     
 

( X! ) 

 تقويم الاداء تخطيط الاداء
التغذية 
 العكسية

 ( الجدولية  tقيمة )  التوظيف التدريب الرواتب 

معامل 
 rالارتباط ) 

) 
.392** -.374** -.107* -.135** .191** .060 (1%) (5%) 

 قيمة
(t   )

 المحسوبة
4.08 19.67 84.26 1.26 17.08 22.67 2.330 1.646 

 النتيجة ) القرار (

توجد علاقة موجبة 

وذات دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة موجبة 

دلالة معنوية    وذات

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

(1( )%5)% 

توجد علاقة موجبة 

وذات دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

 درجة الثقة

%99  95 % 

ونية باعتماد برنامج   .SPSS-20المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج الحاسبة الإلكتر

ي الجدول )     
 
( ، وجود علاقة ارتباط بي   متغت  المهارات الادارية 19يتض  من خلال النتائج الواردة ف

ات المعتمدة : تخطيط الاداء )X3والتنظيمية )  ( ، التغذية العكسية  Y2( ، تقويم الاداء  ) Y1( والمتغت 

(Y3( الرواتب والاجور ،)Y4( التدريب ، )Y5( التوظيف ، )Y6( على وفق معاملات الارتباط ، )r ، )

(  tولغرض التحقق من معنوية معاملات الارتباط المذكورة من عدم معنويتها، نقوم بمقارنة قيم )

 %(. 5%( و) 1المحسوبة مع قيمتها الجدولية عند المستويي   )

( t( مع قيمة )4,08( و البالغة )Y1( المحسوبة للبعد تخطيط الاداء )tوعند مقارنة قيمة )    

( المحسوبة هي اكت  من t% ( ، تبي   بان قيمة ) 1عند مستوى الدلالة )2.330الجدولية البالغة ))
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ي وجود علاقة ارتباط موجبة ، فضلا عن ذلك وجود دالة معنوي
ة بي   قيمتها الجدولية ، وهذا يعت 

ي المهارات الادارية والتنظيمية )  ، والامر ( عند مستوى الدلالة ( وتخطيط الاداء )X3متغت 

 %(.1نفسه ينطبق على مستوى الدلالة )

، والبالغة   ( المحسوبة لبعد تقويم الاداء tمن جانب آخر ، ومن خلال مقارنة قيم )     

( t% (، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330( الجدولية البالغة )t[ ، مع قيمة )19.67]

المحسوبة هي اكت  من قيمتها الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت  

، والامر  عند مستوى الدلالة  ( مع متغت  تقويم الاداء  X3المهارات الادارية والتنظيمية ) 

 %(.5نفسه ينطبق على مستوى الدلالة )

[ ، مع قيمة 84,26، والبالغة ] ( المحسوبة لبعد التغذية العكسية tومن خلال مقارنة قيم )     

(t( الجدولية البالغة )(، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330 %t المحسوبة هي اكت  من )

( X3الادارية والتنظيمية ) قيمتها الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   المهارات 

، والامر نفسه ينطبق على مستوى الدلالة  عند مستوى الدلالة  مع متغت  تخطيط الاداء

(5.)% 

( t[ ، مع قيمة )1.26(  ، والبالغة ]Y4( المحسوبة لبعد الرواتب والاجور )tومن خلال مقارنة قيم )     

( المحسوبة هي اصغر من t% (، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330الجدولية البالغة )

قيمتها الجدولية ، مما يدل على عدم وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت  المهارات الادارية 

، والامر نفسه ينطبق على  (  عند مستوى الدلالة Y4( مع الرواتب والاجور )X3والتنظيمية ) 

ات المعتمدة )التدريب والتوظيف( %(. وهكذا بقية الفقرات الا 5مستوى الدلالة ) خرى المكونة للمتغت 

. 

 وبناءً على ما تقدم ، نستنتج قبول الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة الاولى للبحث.   

 

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة للبحث : 

ات ( إلى قيم معاملات الارتباط بي   متغت  الموارد الفنية  كم20يشت  الجدول )  تغت  مستقل ، والمتغت 

ية والاداء المنظمي [.   المعتمدة ]ادارة الموارد البشر

 (5جدول )

كة ية والاداء المنظمي للشر ات ادارة الموارد البشر  يوض  علاقة الارتباط  بي   الموارد الفنية  ومتغت 
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   Y1,Y6    
     
 

( X! ) 

 تقويم الاداء تخطيط الاداء
التغذية 
 العكسية

 ( الجدولية  tقيمة )  التوظيف التدريب الرواتب 

معامل 
 rالارتباط ) 

) 
-.121* .008 -.059- -.094- .294** -.222** (1%) (5%) 

 قيمة
(t   )

 المحسوبة
21.08 25.67 26.26 20.26 25.26 12.08 2.330 1.646 

 النتيجة ) القرار (

توجد علاقة موجبة 

وذات دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة موجبة 

وذات دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

(1( )%5)% 

توجد علاقة موجبة 

وذات دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

توجد علاقة 

موجبة وذات 

دلالة معنوية   

)1( )%5(% 

 درجة الثقة

%99  95 % 

 

ونية باعتماد برنامج   .SPSS-20المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج الحاسبة الإلكتر

ي الجدول )    
 
( ، وجود علاقة ارتباط بي   متغت  الموارد الفنية ) 20يتض  من خلال النتائج الواردة ف

X4( ات المعتمدة ، تخطيط الاداء (، الرواتب Y3( ، التغذية العكسية ) Y2( ، تقويم الاداء ) Y1( والمتغت 

( ، ولغرض التحقق من r( ، على وفق معاملات الارتباط )Y6( ، التوظيف )Y5( ، التدريب )Y4والاجور )

( المحسوبة مع قيمتها  tمعنوية معاملات الارتباط المذكورة من عدم معنويتها، نقوم بمقارنة قيم )

 %(. 5%( و) 1الجدولية عند المستويي   )

( t( مع قيمة )  21.08( والبالغة )   Y1( المحسوبة للبعد تخطيط الاداء )tوعند مقارنة قيمة )    

( المحسوبة هي اكت  من t% ( ، تبي   بان قيمة ) 1عند مستوى الدلالة )2.330الجدولية البالغة ))

ي وجود علاقة ارتباط موجبة ، فضلا عن ذلك وجود دالة 
معنوية بي   قيمتها الجدولية ، وهذا يعت 

ي الموارد الفنية )  ، والامر نفسه ينطبق ( عند مستوى الدلالة ( وتخطيط الاداء )X4متغت 

 %(.1على مستوى الدلالة )

[ 25.67، والبالغة  ] ( المحسوبة لبعد تقويم الاداء tمن جانب آخر ، ومن خلال مقارنة قيم )     

( المحسوبة هي t% (، تبي   بان قيم ) 1مستوى الدلالة )( عند 2.330( الجدولية البالغة )t، مع قيمة )

( X4اكت  من قيمتها الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت  الموارد الفنية  ) 

، والامر نفسه ينطبق على مستوى الدلالة  عند مستوى الدلالة  مع متغت  تقويم الاداء  

(5.)% 

[ ، مع قيمة  26.26، والبالغة ] ( المحسوبة لبعد التغذية العكسية tقيم )ومن خلال مقارنة      
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(t( الجدولية البالغة )(، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330 %t المحسوبة هي اكت  من )

 ( مع متغت  X4قيمتها الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت  الموارد الفنية  ) 

 %(.5، والامر نفسه ينطبق على مستوى الدلالة ) عند مستوى الدلالة  تخطيط الاداء

[ ، مع قيمة 20.26(  ، والبالغة ]Y4( المحسوبة لبعد الرواتب والاجور )tومن خلال مقارنة قيم )     

(t( الجدولية البالغة )(، تبي   بان قيم ) 1( عند مستوى الدلالة )2.330 %t المحسوبة هي ) اكت  من 

( مع X4قيمتها الجدولية ، مما يدل على وجود علاقة موجبة ومعنوية بي   متغت  الموارد الفنية  ) 

%(. 5، والامر نفسه ينطبق على مستوى الدلالة ) (  عند مستوى الدلالة Y4الرواتب والاجور )

ات المعتمدة )التدريب والتوظيف  ( .وهكذا بقية الفقرات الاخرى المكونة للمتغت 

 وبناءً على ما تقدم ، نستنتج قبول الفرضية الفرعية الرابعة من الفرضية الرئيسة الاولى للبحث  

 

 تحليل النتائج واختبار الفرضيات على وفق علاقات التأثت  

ي عت  توضي  وتحديد 
اض  يستكمل هذا المبحث مهمة اختبار مدى سريان مخطط الدراسة الافتر

ي مدى 
 
 عن التأكد من مدى معنوياتها عت  التحق ق ف

ً
اتها، فضلا علاقات التأثت  بي   أبعاد الدراسة ومتغت 

ي تش ت  إلى وجود علاقة تأثت  طردية ذات دلالة م
عن وية بي   وظائف صحة الفرضية الرئيس ة الثانية، التر

كة والفرضيات الفرعية المشتقة منها.  ية واداء الشر ونية وإدارة الموارد البشر  الادارة الالكتر

 (6الجدول )

كة ية وعلى اداء الشر ونية على إدارة الموارد البشر  ملخص النتائج لعلاقة تأثت  وظائف الادارة الالكتر

 البعد المستقل

 البعد المعتمد

ون  يةالادارة الالكتر
R

2
 

F 

β0 β1 الجدولية المحسوبة 

وظائف ادارة الموارد 

كة ية واداء الشر  البشر
0.633 

0.480 

*(6.740) 
0.23 33.92* 3.92 

*P ≤ 0.05           df (1.106)            N = 100           Value of (t): (5.830) 

. الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسوب  ي
 والتحليل الإحصات 

 

( وجود علاقة تأثت  طردية ذات دلالة معنوية لاعتماد تأثت  وظائف الادارة 6يبي   الجدول )    

كة ، إذ إن مجموع ما تفشه وظائف الادارة  ية وعلى اداء الشر ونية على إدارة الموارد البشر الالكتر

ية قد بلغ ) ي الموارد البشر
 
ونية من تباين ف ي 0.23الالكتر

 
ات 77 حي   أن )(، ف ي أبعاد المتغت 

 
%( من التغت  ف
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ي نموذج 
 
ات عشوائية أخرى لا يمكن السيطرة عليها أو أنها لم تدخل ف المعتمدة  يعزى إلى متغت 

ي وظائف الادارة 0.480الانحدار ويدعم ذلك قيمة معامل الانحدار البالغة )
 
 ف
ً
ا ي تدل على أن تغت 

( التر

ونية بمقدار وح دة واحدة ية بمقدار ) الالكتر ي إدارة الموارد البشر
 
(، وذلك على 0.480ينت ج عنه تغيت  ف

ي بلغت )Fوفق قيمة )
( عند 3.92( وهي أكت  من القيمة الجدولية لها والبالغة )33.92( المحسوبة التر

ي إطار المعطيات والنتائج أعلاه يمكننا قبول 0.05( وضمن مستوى معنوية )1.106درجة )
 
(، وف

ي إدارة الموارد الفرضية الرئي
 
 ف

ً
 معنويا

ً
ا ونية تأثت 

ي تشت  إلى تأثت  وظائف الادارة الالكتر
سة الثانية التر

كة موضوع الدراسة.  ية واداء الشر  البشر

كة ، يحتم      ية واداء الشر ي الموارد البشر
 
ونية ف  على تأثت  ابعاد الادارة الالكتر

ولغرض تسليط الضوء اكتر

 :البحث مناقشة الفقرات الاتية 

كة ية واداء الشر ونية على الموارد البشر  : تأثت  المهارة الالكتر

: 22نلاحظ من الجدول )    ي
كة وكالاتر ية واداء الشر ونية على الموارد البشر  ( تأثت  المهارة الالكتر

 (7الجدول )

كة ية واداء الشر ونية على الموارد البشر  ملخص النتائج لعلاقة تأثت  المهارة الالكتر

 المستقل البعد      

 البعد المعتمد

ونية  المهارة الالكتر
R

2
 

F 

β0 β1 الجدولية المحسوبة 

ية  ادارة الموارد البشر

كة  واداء الشر
1.07 

0.29 

*(3.883) 
0.13 16.964* 3.92 

*P ≤ 0.05           df (1.108)            N = 100           Value of (t): (4.183) 

. الجدول من إعداد الباحث  ي
 بالاعتماد على نتائج الحاسوب والتحليل الإحصات 

ونية على 7يبي   الجدول ) ( وجود علاقة تأثت  طردية ذات دلالة معنوية بي   المهارة الالكتر

ية  واداء  ونية من الموارد البشر كة ، إذ إن مجموع ما تفشه المهارة الالكتر ية واداء الشر الموارد البشر

كة من تباين قد بلغ ) ي حي   أن )0.13الشر
 
ات عشوائية أخرى لا 78(، ف %( من التغت  يعزى إلى متغت 

ي نموذج الانحدار ويدعم ذلك قيمة معامل الانحدار البالغة 
 
يمكن السيطرة عليها أو أنها لم تدخل ف

ي 0.29)
 
ونية بمقدار وح دة واحدة ينت ج عنه تغيت  ف

ي وظائف المهارة الالكتر
 
 ف
ً
ا ي تدل على أن تغت 

( التر

كة بمقدار ) إدارة ية وادارة الاداء للشر ي F(، وذلك على وفق قيمة )0.29الموارد البشر
( المحسوبة التر

( وضمن 1.108( عند درجة )3.92( وهي أكت  من القيمة الجدولية لها والبالغة )16.964بلغت )

ي إطار المعطيات والنتائج أعلاه يمكننا قبول الفرضية الفرعية ا0.05مستوى معنوية )
 
لأولى من (، وف
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ية واداء  ي الموارد البشر
 
ونية ف  لأبعاد المهارة الالكتر

ً
 معنويا

ً
ا ي تشت  بتأثت  تأثت 

الفرضية الرئيسة الثانية التر

كة موضوع الدراسة.   الشر

كة ية واداء الشر  : تأثت  المهارة المعلوماتية على الموارد البشر

: 23نلاحظ من الجدول )    ي
كة وكالاتر ية واداء الشر  ( تأثت  المهارة المعلوماتية على الموارد البشر

 

 (8الجدول )

كة ية واداء الشر  ملخص النتائج لعلاقة المهارة المعلوماتية على الموارد البشر

 البعد المستقل

 البعد المعتمد

 المهارة المعلوماتية
R

2
 

F 

β0 β1 الجدولية المحسوبة 

ية  ادارة الموارد البشر

كة  واداء الشر
1.059 

0.290 

*(5.225) 
0.13 26.055* 3.92 

*P ≤ 0.05           df (1.108)            N = 100           Value of (t): (5.124) 

 . ي
 الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسوب والتحليل الإحصات 

وادارة  تأثت  طردية ذات دلالة معنوية بي   المهارة المعلوماتية( وجود علاقة 8يبي   الجدول )

كة  ية واداء الشر ي الموارد البشر
 
كة ، إذ إن مجموع ما تفشه المهارة المعلوماتية ف ية واداء الشر الموارد البشر

ي 0.194قد بلغ )
 
ات عشوائية 82.4حي   أن ) (، ف ي المهارة المعلوماتية يعزى إلى متغت 

 
%( من التغت  ف

ي نموذج الانحدار ، ويدعم ذلك قيمة معامل الانحدار 
 
أخرى لا يمكن السيطرة عليها أو أنها لم تدخل ف

ي المهارة المعلوماتية بمقدار وح دة واحدة ينت ج عن0.294البالغة )
 
ي تدل على أن التغت  ف

ي ( التر
 
ه تغت  ف

كة بمقدار ) ية واداء الشر  لقيمة )0.294الموارد البشر
ً
ي بلغت F(، وذلك على وفقا

( المحسوبة التر

( وضمن مستوى 1.108( عند درجة )3.920( وهي أكت  من القيمة الجدولية لها والبالغة )26.255)

ي إطار المعطيات والنتائج أعلاه يمكننا قبول الفرضية الف0.05معنوية )
 
رعية الثانية من الفرضية (، وف

 على وفق 
ً
 معنويا

ً
ا كة تأثت  ية واداء الشر الرئيسة الثانية القائلة تأثر المهارة المعلوماتية على الموارد البشر

 موضوع الدراسة. 

كة ية واداء الشر  : تأثت  المهارات الادارية والتنظيمية على الموارد البشر

: ( تأثت  المهارات الا 9نلاحظ من الجدول )    ي
كة وكالاتر ية واداء الشر  دارية والتنظيمية على الموارد البشر

 (9الجدول )

كة  ية واداء الشر  ملخص النتائج لعلاقة المهارات الادارية والتنظيمية على ادارة الموارد البشر
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 البعد المستقل

 البعد المعتمد

 المهارات الادارية والتنظيمية
R

2
 

F 

β0 β1 الجدولية المحسوبة 

ية  ادارة الموارد البشر

كة   واداء الشر
1.340 

0.184 

*(2.347) 
0.045 6.493* 3.9201 

*P ≤ 0.05           df (1.108)            N = 100           Value of (t): (2.344) 

 . ي
 الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسوب والتحليل الإحصات 

( وجود علاقة تأثت  طردية ذات دلالة معنوية بي   المهارات الادارية والتنظيمية 9يبي   الجدول )

ي 
 
كة ، إذ إن مجموع ما تفشه المهارات الادارية والتنظيمية من تباين ف ية واداء الشر وادارة الموارد البشر

كة  قد بلغ ) ية واداء الشر ي حي   أن0.045أبعاد ادارة الموارد البشر
 
ي المهارات 90.2) (، ف

 
%( من التغت  ف

ي 
 
ات عشوائية أخرى لا يمكن السيطرة عليها أو أنها لم تدخل ف الادارية والتنظيمية يعزى إلى متغت 

ي المهارات 0.184نموذج الانحدار ويدعم ذلك قيمة معامل الانحدار البالغة )
 
ي تدل على أن التغت  ف

( التر

كة  بمقدار  الادارية والتنظيمية بمقدار وح دة واحدة ية واداء الشر ي ادارة الموارد البشر
 
ينت ج عنه تغت  ف

ي بلغت )F(، وذلك على وفق قيمة )0.184)
( وهي أكت  من القيمة الجدولية لها 6.493( المحسوبة التر

ي إطار المعطيات والنتائج 0.05( وضمن مستوى معنوية )1.108( عند درجة )3.920والبالغة )
 
(، وف

الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة الثانية القائلة بتأثت  المهارات الادارية  أعلاه يمكننا قبول

كة موضوع الدراسة.  ي الشر
 
كة  ف ية واداء الشر ي أبعاد ادارة الموارد البشر

 
 ف
ً
 معنويا

ً
ا  والتنظيمية تأثت 

كة ية واداء الشر  : تأثت  الموارد الفنية على الموارد البشر

: 10) نلاحظ من الجدول    ي
كة وكالاتر ية واداء الشر  ( تأثت  الموارد الفنية على الموارد البشر

 (10الجدول )

كة ية واداء الشر  ملخص النتائج لعلاقة الموارد الفنية على ادارة الموارد البشر

 البعد المستقل

 البعد المعتمد

 الموارد الفنية
R

2
 

F 

β0 β1 الجدولية المحسوبة 

ية  ادارة الموارد البشر

كة   واداء الشر
1.168 

0.260 

*(4.411) 
0.140 17.582* 3.9201 

*P ≤ 0.05           df (1.108)            N = 100           Value of (t): (4.311) 

 . ي
 الجدول من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الحاسوب والتحليل الإحصات 
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( وجود علاقة تأثت  طردية ذات دلالة معنوية بي   الموارد الفنية وادارة الموارد 10يبي   الجدول )

ية واداء  ي أبعاد ادارة الموارد البشر
 
كة ، إذ إن مجموع ما تفشه الموارد الفنية من تباين ف ية واداء الشر البشر

كة  قد بلغ ) ي حي   أن )0.140الشر
 
ي ادارة81.3(، ف

 
كة يعزى إلى  %( من التغت  ف ية واداء الشر الموارد البشر

ي نموذج الانحدار ويدعم ذلك قيمة 
 
ات عشوائية أخرى لا يمكن السيطرة عليها أو أنها لم تدخل ف متغت 

ي الموارد الفنية بمقدار وح دة واحدة ينت ج 0.260معامل الانحدار البالغة )
 
ي تدل على أن التغت  ف

( التر

ي ادارة الموارد ال
 
كة  بمقدار )عنه تغت  ف ية واداء الشر ( المحسوبة F(، وذلك على وفق قيمة )0.260بشر

ي بلغت )
( وضمن 1.108( عند درجة )3.920( وهي أكت  من القيمة الجدولية لها والبالغة )17.582التر

ي إطار المعطيات والنتائج السابقة يمكننا قبول الفرضية الفرعية الرابعة 0.05مستوى معنوية )
 
(، وف

ية واداء من الفر  ي أبعاد ادارة الموارد البشر
 
 ف
ً
 معنويا

ً
ا ضية الرئيسة الثانية القائلة بتأثت  الموارد الفنية تأثت 

كة  موضوع الدراسة ي الشر
 
كة  ف  .الشر

 الاستنتاجـات

كة المبحوثة ، إلى جانب  ي الشر
 
ي قام بها الباحث بحكم عمله ف

من خلال المعايشة الميدانية التر

كة المبحوثة لدراسة واقع عملية  المقابلات مع بعض من ي الشر
 
مديري الاقسام والشعب والعاملي   ف

ي 
 
ونية ف ية والاداء ، والتعرف على مدى إمكانية تطبيق الإدارة الالكتر ونية والموارد البشر الادارة الالكتر

كة ، توصل البحث إلى الاستنتاجات الآتية:  ي الشر
 
كة المبحوثة او تطوير تنفيذها ف  الشر

ي أن تمر بثلاث مراحل رئيسة اتض  بأ .1
كة المبحوثة ينبغ  ي الشر

 
ونية ف ن عملية تطبيق الإدارة الالكتر

 من الخطوات لضمان عملية تحول ناجحة، وهذه المراحل ، إذ ان 
ً
متسلسلة تتضمن كل منها عددا

اتيجية واضحة لعملية  المرحلة الأولى توافر مجموعة من المبادئ الأساسية، أهمها وجود رؤية إستر

كت   على العنصر الأهم وهو 
التحول ، بينما تتعلق المرحلة الثانية بتفعيل العناصر الرئيسة، والتر

ي توفت  مجموعة من المتطلبات المساندة الداخلية 
 
ية ، بينما تتمثل المرحلة الثالثة ف الموارد البشر

ي دعم عملية التحول ونجاحها. 
 
ي تسهم مجتمعة ف

 والخارجية والتر

ونية كان أهمها ، اتض  وجود بعض  .2 ي تحول دون التشي    ع نحو تطبيقات الإدارة الالكتر
المعوقات التر

كة المبحوثة بسياقات مركزية يصعب تجاوزها ، إذ ان اختيار أنظمة إدارة قواعد  ارتباط الشر

ي الوقت الحالىي ، مع عدم توافر 
 
اتها على سرعة الانجاز ف البيانات وتصميم نماذج المعلومات، وتأثت 

يعات المتط لبات المساندة لعملية التطبيق ولا سيما ما يتعلق منها بالبيئة الخارجية مثل )التشر

كة المبحوثة مع الأطراف ذات العلاقة بعملها(.  ي تربط الشر
 القانونية، وتوفت  شبكات الاتصال التر
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كة المبحوثة ومع الأط .3 ي جانب الاتصالات وتبادل المعلومات داخل الشر
 
 ف
ً
راف ظهر أن هناك ضعفا

ذات العلاقة بعملها، بسبب عدم توافر أجهزة الاتصالات المتطورة، وعدم تفعيل المتاح منها، مما 

ي إرسال الوثائق الرسمية والنماذج والحصول على الموافقات 
 
يؤدي إلى اعتماد الوسائل التقليدية ف

 الرسمية من الأطراف ذات العلاقة. 

كة المبحوثة منها دعم الإدارة اتض  وجود إمكانيات مشجعة لتطبيق الإدارة ا .4 ي الشر
 
ونية ف لالكتر

كة ، مع  ي تطوير أعمال الشر
 
ونية ف امها وقناعتها بأهمية استثمار تطبيقات الإدارة الالكتر العليا والتر 

ونية بدرجة مقبولة يمكن تطويرها وتأهيلها لعملية  توافر العناصر الرئيسة لمنظومة الإدارة الالكتر

 عن ايجابية التوجه العام وتوفر الدعم من قبل الجهات المختصة لمثل التحول المستقبلىي ، فض
ً
لا

 هذه التوجهات المعاصرة. 

ية وتحسي    .5  لعملية تطوير الموارد البشر
ً
ونية  منهجا حة لتطبيق الادارة الالكتر توفر الالية المقتر

كة المبحوثة من خلال  شمول الالية الاداء  ، إذ انه يعمل على تطوير هذه العملية لمهام الشر

ي تحقيق ذلك . 
 
ي تسهم ف

ونية  لعدد من الخصائص التر حة لتطبيق الادارة الالكتر  المقتر

ونية  .6 ونية  توفت  منظومة فعالة للدارة الالكتر
حة لتطبيق الادارة الالكتر يتطلب تطبيق الالية المقتر

ي تعمل على تشغي
ية المنفذة للنموذج والكوادر التر له، ممن يمتلكون أهم عناصرها الموارد البشر

ة والمهارة الفنية، والتجربة التطبيقية الميدانية.   الخت 

ونية  وتشغيلها معوقات منها ما يتعلق  .7 حة لتطبيق الادارة الالكتر ض عملية تنفيذ الالية المقتر تعتر

ية المؤهل، ومنها ما يتعلق بالبيئة الخارجية أهمها ضعف  بالبيئة الداخلية وأهمها الموارد البشر

 عن عدم توافر  قدرة
ً
يحة المستفيدين من الخدمات على التواصل مع هذه التطبيقات، فضلا سرر

ي تربط المنظمات الخدمية الحكومية. 
 شبكات الاتصال المتطورة التر

ونية  .8 كة المبحوثة ممارسة الادارة الالكتر ي تفرض على الشر
اتض  وجود العديد من الأسباب التر

ية وتحسي   الا  كة، وتطوير الموارد البشر داء فيها ، لارتباطه وبشكل مباسرر بمستقبل أعمال الشر

ي تحقيق الأهداف الرئيسة من خلال تعريفه لأنشطتها الرئيسة وتحديد توجهها 
 
ومساهمته ف

ي 
ي اختيار البدائل التر

 
المستقبلىي والعمل على تقديم صورة واضحة عن طبيعة عملها بما يساعد ف

 تمكنها من تحقيق أهدافها. 
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ونية وتطوير الموارد اتض  عدم وج .9 ي ممارسة الادارة الالكتر
 
ي ف ود آلية نظامية أو إطار علمي منهي 

ي أو  
 عن غياب دور تكنولوجيا المعلومات والاتصالات بشكل جزت 

ً
ية وتحسي   الاداء ، فضلا البشر

ي هذه العملية. 
 
 كلىي ف

تبة على   .10 ية وتحسي   الاداء  والفوائد المتر ممارساتها التشغيلية ، ضعف الوعي بأهمية الموارد البشر

 ويعزى ذلك إلى عدم وجود قيادات إدارية تنمي مثل هذه التوجهات المهمة والحيوية. 

ية  .11 ي توفت  المعلومات المطلوبة لعملية تطوير الموارد البشر
 
عدم وجود قاعدة بيانات تسهم ف

ي إغناء الجهات المشاركة بها بالمعلومات، مما يؤدي إلى اعت
 
ماد التقارير السابقة وتحسي   الاداء ، وف

ة الشخصية لمتخذ القرار.   والخت 

ي استخدام أجهزة الحاسوب، إذ يتم استخدام الجهاز من قبل أكتر  .12
 
عدم توافر الخصوصية الكافية ف

ي تتسم بالشية. 
ي خزن بعض المعلومات المهمة والتر

 
دد ف  من شخص واحد، مما يؤدي إلى التر

ية وتحسي   الاداء   .13 ات السلبية على عملية تطوير الموارد البشر تبي   وجود بعض الجوانب ذات التأثت 

، الأول: يتمثل  ات اتجاهي   ، وتأخذ هذه التأثت  ات التخصيص المالىي كة المبحوثة ، منها تأثت  ي الشر
 
ف

ي فيتمثل بتأ
اتيجية وعددها، أما الثات  ي انعكاساتها على حجم المشاري    ع الإستر

 
ثت  هذه ف

كة نحو إرضاء مصادر التمويل ، مع  اتيجية للشر التخصيصات على تغيت  اتجاهات الأهداف الإستر

كة المبحوثة ، وندرة  ي للشر اتيي  ي تحديد التوجه الاستر
 
ات مستخدمي الخدمات ف ضعف تأثت 

 عن اعت
ً
كة المبحوثة، فضلا ي للشر

وت  ي والالكتر ي المستوى التكنولوج 
 
ماد الاختصاصات الإدارية ف

ي الصلاحيات ومركزيتها لدى الإدارة العليا متمثلة بالمدير العام، لعدم وجود 
 
الأسلوب الهرمي ف

ية وتحسي   الاداء .  اتيجية تقوم بعملية تطوير الموارد البشر  وحدة أعمال إستر

 

 التوصيات

ي خرجت بها الدراسة فقد امكن وضع مجموعة توصيات بصددها ، 
من خلال الاستنتاجات التر

حة   عن التوصيات ذات العلاقة بالالية المقتر
ً
كة المبحوثة ، فضلا منها ما هو عام ومنها ما يرتبط بالشر

 : ي
ونية  ، وكما يأتر  لتطبيق الادارة الالكتر

 الى وضع اليا .1
ً
ونية، والعمل السغي الحثيث للمنظمات جميعا ت التحول نحو تطبيقات الإدارة الالكتر

ي تكنولوجيا المعلومات والاتصالات. 
 
 على مواكبة التطورات الشيعة والمتلاحقة ف
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ي نجاح أو فشل عملية التطبيق،  .2
 
 ف
ً
 أساسيا

ً
ية ، بوصفه محددا تركت   الإدارة العليا على الموارد البشر

ات من خلال العمل على تصميم نظام للحوافز يع زز من تقبل الحالة الجديدة ويقلل من تأثت 

 عن تقديم الحوافز المعنوية 
ً
، فضلا مقاومة التغيت  وحالة الإحباط وعدم الرضا لدى العاملي  

 بهدف تشجيعهم على مساندة عملية التطبيق ودعمها. 

ورة توافر الدعم الحكومي المباسرر والفعال للمنظمات بصورة عامة، والعمل على تهيئة ا .3
لبيئة صر 

ونية من خلال توفت  متطلبات التطبيق المساندة لعملية التحول من 
الملائمة لتطبيق الإدارة الالكتر

ونية.  اتيجية لعملية التحول نحو تطبيقات الإدارة الالكتر  خلال وضع خطة إستر

ونية، واست .4 خدام توفت  التخصيص المالىي اللازم لتهيئة المستلزمات المطلوبة لتطبيق الإدارة الالكتر

ونية ، من خلال توفت  أجهزة الحاسوب والأجهزة الملحقة به، 
حة لتطبيق الادارة الالكتر الالية المقتر

وإعادة تأهيل شبكة الاتصالات الداخلية والمستلزمات المعنية بتصميم نظام الاوراكل، باعتبارها 

 .
ً
 مستقبليا

ً
 استثمارا

إعداد خطة ومتابعة تنفيذها من قبل هيئة يوضي البحث بأن تتولى وزارة العلوم والتكنولوجيا  .5

 للوزارات 
ً
 رسميا

ً
اف على هذه التطبيقات داخل القطر ، إذ تمثل هذه الهيئة مرجعا مختصة بالإسرر

 تعمل بالتنسيق مع مراكز المعلومات ولا سيما لهذه الوزارات بخصوص عمليات التطبيق. 
ً
 جميعا

ورة إعادة النظر بالهيكل التنظيمي  .6 كة المبحوثة، بما ينسجم مع التأكيد على صر  ية للشر  للموارد البشر

كة المبحوثة كفريق  ي الشر
 
ونية، ولضمان المشاركة الفعالة بي   العاملي   ف

تطبيقات الإدارة الالكتر

ي هذا الفريق بهدف تحقيق 
 
عمل واحد يعمل على أساس الفهم الواض  للمهام الموكلة بكل فرد ف

كة. الانسجام والتنسيق بي   هذه المهام   إلى تحقيق أهداف الشر
ً
 وصولا

ورة السغي لإنشاء نظام معلومات موحد على مستوى المنظمات الحكومية، والعمل على تهيئة  .7 صر 

 شبكة اتصالات واسعة تربط هذه المنظمات بعضها ببعض. 

التحديث المستمر لقواعد البيانات بما يتناسب مع حاجة مختلف الإدارات من المعلومات،  .8

ي اغناء والعمل على ته
 
يئة شبكة الاتصالات الحديثة والمتطورة، بهدف المساهمة الفعالة ف

ية وتحسي   الاداء  بالمعلومات بالدقة والشعة  ي عملية تطوير الموارد البشر
 
الجهات المشاركة ف

 المطلوبة. 

ونية والسغي إلى تحدي .9 يعات القانونية ولا سيما بتطبيقات الإدارة الالكتر ث العمل على إصدار التشر

 للمستجدات . 
ً
يعات بشكل مستمر وفقا  هذه التشر
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ي تحقيق  .10
 
ية وتحسي   الاداء  كأداة فاعلة تسهم ف ام الإدارة العليا بمنهج تطوير الموارد البشر التر 

 
ً
ات البيئية وتحقيق أفضل النتائج، فضلا ي التعامل مع المتغت 

 
كة المبحوثة ف الاستجابة الفاعلة للشر

ي تمكنت من استثمار عمليات عن الاستفادة من تجارب المنظ
ي الدول المجاورة التر

 
مات المماثلة ف

ي تحقيق أهدافها. 
 
ية وتحسي   الاداء  ف  تطوير الموارد البشر

ي   .11
وت  ي المجتمع، من خلال الصحف ووسائل الإعلام المرئية  العمل على نشر الوعي الالكتر

 
ف

 عن إنشاء جمعيات أو نوادٍ متخصصة بتكنولوجيا المعلومات والاتصالات الهدف 
ً
والصوتية، فضلا

ي 
 
ي ف ونية والعمل على إيجاد التأثت  الايجات 

منها توعية المواطني   بأهمية تطبيقات الإدارة الالكتر

 المجتمع تجاه هذه التطبيقات. 
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