
 الجمهورية العربية السورية 

 وزارة التعليم العالي

 المعهد العالي لإدارة الأعمال

 

 

 

 الأداء التنظيمي فيأثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 

 ةنظمات الإنسانية الدولية في سوريفي الم

The Impact of EHRM on Organizational Performance 

For NGOs in Syria 

 

 مشروع أعد لنيل درجة الماجستير في إدارة الأعمال

 )إدارة الموارد البشرية( الإدارة التنفيذية

 

 إعداد الطالبة

 )نغم النقري(

 

 إشراف

 اسماعيل()الدكتور حسان 

 2021-2020العام الدراسي: 

 



 أ
 

 ملخص البحث

دراسةةةةةةةةةةةر  ار اليةارد البوةةةةةةةةةةةرير انليمرةفير    اندا  المف يي      إلى البحث هذا يهدف :الهدف

 .ةالإوةةةةةةةةرا يراليف يات الإفسةةةةةةةةافير    سةةةةةةةةةريا يف ة هر ف ر الية  يف    اليسةةةةةةةةمةيات الإدارير 
ه  الدراسةةةةةةةةةر إلى دراسةةةةةةةةةر اظار  بى اندا  المف يي  بيبعاد  اظربعر ةالم   مهدف  خرى، ةبعبارة

يف يف ةر المعبم  الداخبير،يف يف ةر العيبيات  اليال ،يف اليف ةر  ،اليسةةةةةم يديف ة هر ف ر )
 (.ةالمطةر

حيث اسمعافت     المحبيب ،ةقد اسمخديت الباحار    هذا البحث اليفهج الةص    :المنهجية
ذلك باليصادر اظةلير ةالاافةير لبيعبةيات. ةقد ميابت اظداة الرئيسير لببحث    اسمبافر مم إ دادها 

ةهم الية  يف اليصف يف بيف الدر ر الة ي ير  فية  (500)خصيصا لببحث. ببغ ي ميع البحث 
دام  يفر  وةائير طبقير مم اسمخ .ةيعيبةف    ييامب اليف يات الإفسافير    سةرير 20حمى  6

 .يف انسمبافر ر( فسخ82)  يعهييابر لي ميع البحث، حيث ببغ ي يةع يا مم 

انليمرةف      ةانخميارة ةد  ي مياير لبمة يف انليمرةف   يافت فمي ر البحث افه ن: النتائج

يف يف ةر  اليةةال ،يف اليف ةر  اليسةةةةةةةةةةةةةةم يةةد، دا  اليف يةةر بةةيفيةةاطهةةا اظربعةةر )يف ة هةةر ف ر 
مبيف ة ةد مياير لبمدريب انليمرةف      دا  ة  ،ةالمطةر(يف ةر المعبم  ةيف الداخبير،العيبيات 

الداخبير ةليس له مياير يف يف ةر  ةالعيبياتاليال   ةاليف ةراليف ير يف ة هر ف ر اليسةةةةةةةم يد 
 يةةر يف اليف ةر اليةةال  مةياير لقيةةاس اظدا  انليمرةف      دا  اليف بيفيةةا ية ةد ،ةالمطةرالمعبم 

 .ةالمطةر ةالفيةالداخبير  ةالعيبيات

مطةير ةسائل المدريب انليمرةف  ضيف اليف يات    سةرير يع مةضيح اظار  :التوصيات أهم

ير  رص لبمعبم يف يصةةةادر مة  ةبالمال  المعبم،ةسةةةر ر  ةال هدالإي اب  لها يف مة ير    الةقت 
 يصداقير  يبر لبحصةل  بى اليعبةير.  اليير ذات

يف ةسةةةةةةةةةةةةةةةةائةةل المةةدريةةب  ةاخمبةةار  بى اليف يةةر  ف محةةث ية  يهةةا  بى مطبيت يةةا يمم دراسةةةةةةةةةةةةةةمةةه 
انليمرةف     العيل اليةي  ييا يؤدي إلى  ار مرايي  ةاضةةح بالفسةةبر لبية  يف ةبالمال  يصةةبح 

  اليسم يديف.بيةس بويل  يبر بالفسبر لبية  يف ةبالمال   بى اظار ي
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Abstract 

Objective: This research aims to study the impact of electronic human 
resources on organizational performance in humanitarian organizations in 
Syria from employees at the administrative and supervisory levels. In other 
words, the study aims to study the impact on organizational performance 
in its four dimensions, which are (beneficiary's perspective, the financial 
perspective, the perspective of internal operations, the perspective of 
learning and development). 

Methodology: The researcher used in this research the descriptive and 
analytical method, as she the primary and secondary sources of 
information. 

The main research tool was a questionnaire specially prepared for the 
research. The research community was (500) employees, who are 
classified between (6 to 20) grade and working in the offices of 
humanitarian organizations in Syria. A stratified random sample 
representing the research community was used, with a total of (82) copies 
of the questionnaire collected. 

Results: The result of the research was: 

There was no impact of electronic recruitment and electronic selection in 
the performance of the organization in its four dimensions (beneficiary's 
perspective, the financial perspective, the perspective of internal 
operations, the perspective of learning and development). 

And showed the impact of electronic training on the performance of the 
organization from the beneficiary's perspective and financial perspective 



 ت
 

and internal processes and has no impact from the perspective of learning 
and development. 

While there was an impact on the organization's performance from a 
financial perspective, internal processes, growth and development 
perspective .   

The most important recommendations: developing electronic training 
methods within organizations in Syria while clarifying the positive impact 
of them from saving time, effort and speed of learning, thus providing 
opportunities to learn from more credible global sources to obtain 
information. 

The organization should urge its employees to apply the methods studied 
and tested electronic training in daily work, which will have a clear 
cumulative impact on employees and thus become more tangible for 
employees and therefore on beneficiaries. 
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 (حمزة) إلى زوجي الحبيب..هل يستطيع أحد أن يشكر الشمس لأنها أضاءت الدنيا 

 (سميرة) أمي الحبيبة....إلى النهر الذي لا ينضب حبا وعطاء لتزهر تربتنا علما و تفوق وأمل

 (جمال)الحبيبوالدي ......إلى الشجرة الوارفة التي تفيأت بظلالها

خلاصل بتفاني الأعلى بالنجاح والمثابرة والعم والمثلإلى القدوة   (علي) عمي الحبيب: والد زوجي......وا 

 (خطيرة) أمي الثانية: والدة زوجي..... طاء اللامتناهي إلى الع

 (مجدولين) أختي الحبيبة......غاليتي  والضراءإلى رفيقة الدرب في السراء 

 (محمد)أخي الغالي .....إلى الإنسان شعلة الذكاء المتفاني الحبيب 

 (رامي وبديع)أخوتي .....وب الطيبة إلى القل

 أهدي رسالتي.....إلى رفاق الحياة والرقص واللعب والطبيعة والدراسة بكل مراحلها 

 (سادغورو)روحي ي المعلم....في الوجود ءشيلكل  والامتنانوالحياة السعادة من علمني سر إلى 
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 شكر وتقدير

 

الع يم إلى انسماذ اليورف الديمةر حساف اسيا يل ليا يفحه ل   ةانيمفاف مقدم بالوير ال زيل 
رواد  ةمة يه ة هديف ةقت   .  بحيث ييةف ذة قيير يضا رةخبرة لإميام بحا ةد مةا 

ةيذلك  مقدم بالوير إلى  سامذم  اليرام    يعهد هبر ليا قدية  لفا    هذ  الرحبر القصيرة الم   
 . غفت  قةلفا

 الرسالر،   محييم هذ   ةاليواريرةيذلك  مقدم بالوير إلى السادة   ضا  ل فر المحييم لميريهم 
 .ةانيمفاف ةانحمراملهم  زيل الوير 

اظ يال  بى  يبهم الدؤةب  لإدارة HIBA ر العايبيف    يعهد ة خيرا  مقدم بالوير إلى يا
 .ربيصداقير ةم اف  نيمفاهيلمقديم   ضل الخديات المعبييير لفا  ةاليمةاصل
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 الفصل الأول

 العام للبحث الإطار

 المقدمة -1.1

 :تعريف إدارة الموارد البشرية 1.1.2

لها ي ية ر يمفة ر   بى يا يبدة  ف ،ي د الياير يف الفاس  ف إدارة اليةارد البورير ي هةم غايض
يف اليعاف . يعيس هذا انرمباك الم سيرات اليخمب ر الية ةدة    اليقانت ةاليمب حةل إدارة 

 اليةارد البورير.

إدارة اليةارد البورير يصطبح يرف. ذلك يغط  ي ية ر يف المطبيقات الم  مخمبف يف يماب  
 (.Alan price, 2011إلى يماب ةيف يف ير إلى يف ير )

هة  ف إدارة اليةارد البورير ي ب  هذا اظ يال،ي ب  ف ممغير إدارة اليةارد البورير يع مغير بيئر 
يف اظهيير  السبب، ف ممصرف بويل اسمباق  ةم ا ب  اسم ابر لبمغيير    بيئر العيل. لهذا 

ييمسب ة ف  المييف، ف ير إدارة اليةارد البورير ممسم باليرةفر ةالقدرة  بى  ميةف بيياف  ف
  يال غير اليمةقعر.يعر ر  ديدة لبمعايل يع طبيعر اظ البورير يمخصص  اليةارد

اليةارد البورير إلى افدياج يعر مهم بة ائف اليةارد البورير  ة  ةفيحماج ي الفحة، بى هذا  
ةيةايبر المطةرات الميفةلة ير. يف   يها،اظساسير يع البيئر انقمصادير ةالم ارير الم  يعيبةف 

 .يؤسسامهم   ياير اسمرامي   اليةارد البورير يف إحداث م ة  ةفبهذا، سيمييف ي خلال القيام
(Aghazadeh, 2003)  

( هة إدارة بيافات E-HRM) أهم مجالات تطبيق الموارد البشرية الإلكترونية نظام الإدارة
دارة  اظساسير،الية  يف  دارة اظدا  ةالييا آت ) الرةامب، المة يفةا   Guptaةالمعبيم الإليمرةف  ةا 

et al .2011،  ريييف مطبيت ف ام إدارة اليةارد البورير الإليمرةفي ذلك،( إلى  افب 42ص    
الي انت المالير: المرقيات، المدريب ةالدةراف الة ي   ةخطط مطةير الية  يف ةالمقييم ةالمعةيضات 

 .( ةيعمبر باحاةف آخرةف  ف هذا هة اظيار  هييرShilpa et al. ،2011 ،P. 1)ةاليزايا 
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 ( ه :E-HRM) بشرية الإلكترونيةوظائف نظام إدارة الموارد ال

ةاليزايا ةالمعةيضات  انمصال، الييا آت اظدا ،مقييم  ةانخميار،المة يف  ،البورير اليةاردمخطيط 
 (.279ص  ،Panayotopoulou et al .2007ةالمدريب ةالمطةير )

 

 الدراسات السابقة -1.2

بيف إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير  لم م د الباحار دراسات سابقر مدرس بويل يباور العلاقر يا
لذلك قيفا بالر ةع إلى ي ية ر يف اظدبيات الم   الإفسافير،المف يي  ضيف اليف يات  ةاظدا 

 مدرس يل يمغير  بى حدا.

 الدراسات العربية:1.2.1

1.2.1.1(Khashman et al. ،2015 أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية ،)
(EHRM) على أداء الأعمال في قطاع الاتصالات الأردني: 

إلى المعرف  بى مياير ييارسات إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير يف خلال  دراسرهد ت هذ  ال
ةالمدريب  الإليمرةف ،ةانخميار  الإليمرةف ، بعاد الدراسر الرئيسير اليميابر    )المة يف 

ةالمعةيض الإليمرةف (  بى اظدا   الإليمرةفير،ةانمصانت  ،الإليمرةف ةمقييم اظدا   الإليمرةف ،
 اليالير،الميب ر  الةقت،الموغيب . ييابر يف خلال اظبعاد الرئيسير ييا هة يةضح    المال : )

للامصانت   ةدة الخدير ةاليرةفر(    قطا ات انمصانت اظردفير ييابر بوريات سيبةنر
  يفير(. ، ةرافج زيف،الالاث ) الخبةير

. ةلمحقيت الوريات الالاث ميةف ي ميع الدراسر يف  ييع اليفاصب الإورا ير ةالية  يف   
 178ة يفر  وةائير طبقير ييةفر يف  المحبيب ، الةص   اف الدراسر اسمخدم الباحث اليفهج هد

ام مم مطةير انسمبياف  اللازير،يع البيافات ةالإفاث البةام  مم اخميارهف ل  ذيةرال يف ية ف
الإحصا   ةاسمخدمالإحصائ  SPSS     برفايج ةمم محبيل البيافات باسمخدام العيفر، بى  ةمةزيعه

 محبيل البيافات. الةص   ةالمحبيب  لعيبير
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 استنتاجات البحث:

البورير  .   هرت الفمائج ة ةد مياير إي اب  ذة دنلر إحصائير ظبعاد الإدارة الإليمرةفير لبيةارد 
انمصانت  الإليمرةف ،مقييم اظدا   الإليمرةف ،المدريب  الإليمرةف ،انخميار  المة يف،)

ةالمعةيض الإليمرةف (  بى  بعاد اظدا  الموغيب  )الةقت ةالميب ر ة ةدة الخدير  الإليمرةفير،
 ةاليرةفر(.

ر    محقيت اظدا  الموغيب  دةر ييارسات إدارة اليةارد البورير الإليمرةفي دراسرب. ة ةضحت ال
يف خلال مزةيد   ضا  اليف ير بيعبةيات حقيقير مميح ردةد  عل القرارات الصحيحر    إصدار 

 اظةاير لمعزيز اظدا  الموغيب .

 

 توصيات البحث:

 مسبيط الضة   بى صافع  السياسات ةالسياح لهم بزيادة انهميام بييارسات إدارة اليةارد البورير
 ظهييمها    محسيف اظدا  الموغيب     قطاع انمصانت اظردف . فيرانليمرة 

أثر إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على حصة المنظمة  (،2012 وآخرون،)رواش 1.2.1.2
 :في السوق: دراسة تجريبية حول بنك الإسكان للتجارة والتمويل في الأردن

(  بى E-HRMإدارة اليةارد البورير الإليمرةفير )هد ت هذ  الدراسر إلى المحقيت    مياير 
 الحصر السةقير لبيؤسسر: دراسر م ريبير  بى بفك الإسياف لبم ارة ةالميةيل    اظردف.

الهدف الرئيس  يف هذ  الدراسر هة يحاةلر  هم دةر الإدارة الإليمرةفير ةدةر اليةارد البورير     
 محقيت حصر سةقير  الير لبيؤسسر.

دارة اليةارد البورير ةبالما ل  مسعى الدراسر إلى المعرف  بى العلاقات بيف الإدارة الإليمرةفير ةا 
الإسياف لبم ارة ةالميةيل. ةييف محقت حصر سةقير  الير لبيف ير يف يف ةر العايبيف    بفك 

 مضيفت العيفر العايبيف    بفك الإسياف لبم ارة ةالميةيل    اظردف. الدراسر،   هذ  
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 استنتاجات البحث:

  . هفاك  لاقر يهير بيف الإدارة الإليمرةفير ةالحصر السةقير لبفك الإسياف لبم ارة ةالميةيل.

 ب. هفاك  لاقر ةايقر بيف الإدارة الإليمرةفير ةمفيير اليةارد البورير لبفك الإسياف لبم ارة ةالميةيل.

 السةقير لبفك الإسياف لبم ارة ةالميةيل.ج. هفاك  لاقر يهير بيف مفيير اليةارد البورير ةالحصر 

 د. ية د ةضةح لدى  يفر الدراسر حةل  هيير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير.

دارة  ه. ة د  ف هفاك فقصًا    البحث الم ريب   ييا يمعبت بالميايل بيف إدارة اليةارد البورير ةا 
   لاغرات ل اليؤلف يعال ر هذ  ايحاة  ذلك،ل دا  اليف ير.  لمحسيفانليمرةفير  اليةارد البورير

 يف خلال اقمراح ميايل م ريب . رسالرال

 توصيات البحث:

 ذلك،.  لاةة  بى EBusinessإلى ةا هر  E-HRMالمحقيت    يي ير مر ير خصائص  . 
 إف مصييم إروادات  يار م صيلًا سييةف ي يدًا ليطةري اظ يال الإليمرةفير    اليسمقبل. 

سةف يومت هذا البحث انم اهات اليسمقببير لإدارة اليةارد البورير  بذلك،يف خلال القيام 
دارة اليةارد   فيةذج يميايل لمحسيف  دا  اليف ير. انليمرةفير، البوريرةا 

 
 الأجنبية:الدراسات 1.2.2

1.2.2.1( .Ukandu ،2014 وآخرون،)  تأثير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في صنع
 القرار في مؤسسات جامعية مختارة في جنوب إفريقيا

(    صفع EHRMمهدف الدراسر إلى اسميواف مياير  ف ير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير )
الإليمرةفير ر دام  ف ير إدارة اليةارد البوريةمحديات اسمخ يزايار  بى ة ه المحديد لبيوف  ف القرا

 ( ليؤسسات المعبيم العال      فةب إ ريقيا.HRM   ة ائف إدارة اليةارد البورير )



5 
 

مم اسمخدام يزيج  ال ايعات،    ريف   ل دراسر اسمخدام ف ام إدارة اليةارد البورير الإليمرةفي
  .يف  ساليب البحث الفة   ةاليي

ةيةضة ير ر   ضل يف ة هر ف ر ذامي الباحايف يف  هم الدراسر بويل البحث هذا ييّف مصييم 
 ظفها مضيفت اسمخدام اليقابلات ةانسمبيافات اليمعيقر.

ةيديري  فيديريال ي  بال ايعر،يميلف السياف اليسمهد ةف لهذ  الدراسر يف   ضا  هيئر المدريس 
سم د البورير( ةية    ال ايعر الآخريف الذيف يسمخديةف خديات قاليةارد البورير )ية    اليةار 

 العيفات الطبقير. اسمخداماليةارد البورير. ةقد مم 

 إ ابر. 306اسمبافر    حيف مم إر اع  450ةقد مم مةزيع 

 

 استنتاجات البحث:

بال عل يسمةيات  . ام ات ية    اليةارد البورير  بى  ف إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير سمحسف 
 الي ا ة ةال عالير    يؤسسامهم.

ت يف قبل يديري اليةارد البورير إلى محقي رب.  دى اسمخدام ف ام إدارة اليةارد البورير الإليمرةفي
   ردةد ال عل  بى اسم سارات الية  يف ةيسا دة يديري  سر رةقت اسم ابر  سرع ةي ا ة ة 

 .اليةارد البورير    امخاذ قرارات  يدة

دارة المغيب  ف  E-HRMج. ممضيف ة ي ر ف ام  ميييف يديري اليةارد البورير يف مس يل ةا 
ياف يف الةاضح يف  ذلك،العيل. ييا  فها مييفهم يف انسم ابر ليقدي  طببامهم بسر ر. ةيع 

 المحبيل  فه ليس يل يديري اليةارد البورير    يؤسسات المعبيم العال      فةب إ ريقيا يسمخديةف
 بى الفحة اظيال ف ام إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير نمخاذ القرار    ة ائف اليةارد البورير 

 الخاصر بهم.
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 توصيات البحث:

 . هفاك حا ر للإدارة لد م اسمخدام ف ام إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ييداة لصفع القرار    
   ريقيا.يؤسسات المعبيم العال      فةب 

بدنً  يحبيًا،ف ام حديث فوي  م العال      فةب إ ريقياب. ي ب  ف مسماير إدارة يؤسسات المعبي
يف البرايج غير اليفاسبر لبيئر المعبيم العال . ي ب  ف ييةف اسمخدام ف ام إدارة اليةارد البورير 

يديري ائف لمحسيف ة   فةب   ريقيامحسف    يؤسسات المعبيم العال      يؤدي إلى الإليمرةف 
 اليةارد البورير ة يضًا لمقديم خدير سريعر.

1.2.2.2( .Moilanen، 2013،)  عواقب إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على المديرين
 المباشرين

ياف الغرض يف هذا البحث هة مة ير ف رة   يت حةل  ةاقب إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير 
(e-HRM لبيديريف )ات ف ام اليعبةيات يالمف يذييف. مم الف ر إلى الفمائج  بى  فها إيياف

( اليمعبقر ب ئر العةاقب المطة ير اليعمدلر. ف رًا لبحا ر إلى ميطير البحث ةانسم ادة ISاليسمخدير )
مم اخميار فهج فة      إ داد دراسر الحالر. يعميد  اليباوريف،يف الخبرات الوخصير لبيديريف 

دارة  ال ز  الم ريب  يف البحث بويل  ض اض  بى اظدبيات اليمعبقر بإدارة اليةارد البورير ةا 
 اليةارد البورير الإليمرةفير ةقد مم إ راؤ     ورير صفا ير خاصر.

  ريت     يف ير،ابلات وبه حيث  ف مسع يق المابيث،مم اسمخدام طريقر  اظطرةحر،   هذ   
 خبقت الطريقر الرئيسير ل يع البيافات ةمحبيبها.  ةرةبير،بيئر 

 استنتاجات الدراسة:

ييافيات الف ام ليست ييلة ر   زئيًا، E-HRM . مم اسمخدام  بل  لبيديريف،ةليف  ييع ييزات ةا 
 ياف هفاك بعض سة  ال هم لبييزات اليماحر.



7 
 

ةارد البورير الإليمرةفير يع  هداف الورير. اليزايا ه   بى سبيل الياال ب. ممياوى يزايا إدارة الي
 ذلك،و ا ير البيافات ةامسات العيبير ةة ةد  داة  عالر ةسهبر انسمخدام محت مصرف ال رد. ةيع 

  ساس ،ةالسببير بويل  اليمفاقضر،ةحمى  اليقصةدة،يييف  يضًا محديد العديد يف الفمائج غير 
ةفقص المعاةف يع يمخصص  اليةارد  اظداة،ةافعدام اظيف    اسمخدام  اليعقدة، يال العيبيات

 البورير.

ج. يؤار اسمخدام إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ةمصةرات اليديريف  ييا يمعبت باليةارد البورير 
ليمرةفير  بى الإليمرةفير  بى الطريقر الم  يدرك بها اليديرةف  ةاقب إدارة اليةارد البورير الإ

  يبهم. 

اليديرةف الذيف  بل ةيمفاقضر. ة د يمبايفر، ةاقب إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير   ام،بويل 
مؤار  بى  يبهم يف خلال مة ير  E-HRM ف  ،لعيبهمي يدة    الغالب  E-HRMا مبرةا 

لم  E-HRMاليعبةيات ةزيادة الي ا ة. هؤن  اليديريف الذيف  دريةا    الغالب المحديات    
 قد  ارت  بى دةرهم  ة  يبهم. E-HRMيعمقدةا  ف 

 توصيات الدراسة:

ةليفها  ةنً ةقبل يل و   مغيير    العقبير  مقفيًا، . ن معد إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير مغييرًا 
 ةالقبةل بيفها مطةر دائم.

ب. يييف  ف ييةف ا مياد إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير  يار يفه ير إذا ف رفا إليه يعيبير 
معبم يييف يف خلالها لعيبيات م ا بير  يا ير يفه ير ةييسرة  ف معزز المعبم المف يي  ةم يد 

 يال اليديريف ةيمخصص  اليةارد البورير ةالية  يف ةيا إلى ذلك. يخمب ر،ي ية ات 

ج. يييف ليمخصص  اليةارد البورير القيام بدةر  يار اسمباقير    إ ادة موييل مصةرات اليديريف 
 حةل إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير يف خلال المدخلات الم ا بير.

سةا  بالفسبر للإدارة  ة   هييمه،فير ه  ابميار ي ب  ن يغ ل د. إدارة اليةارد البورير الإليمرة 
حيث قد ييةف يف الصعب ةضع  اليخمب ر،ي ب يرا اة طبيعر  يل اليف يات  لذلك،للأ راد. 

 لةائح يحددة يييف مطبيقها  بى  ييع اليف يات.
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1.2.2.3 (Ramezan et al., 2013)،  تأثير إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على
 :جودة الخدمات التي تقدمها الموارد البشرية في صناعة التأمين

 )دراسر حالر: ورير الميييف الإيرافير    يديفر خرم آباد(

يحاةل هذا البحث اسميواف ةدراسر اظبعاد اليهير لإدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ةمياير هذ  
 اد  بى  ةدة الخديات الم  مقديها اليةارد البورير لورير الميييف الإيرافير    يديفر خرم آباد.اظبع

سمبياف يميةف يف  بعاد إدارة اليةارد البورير ان ي اهيي ،بعد دراسر البحث السابت لبفا  فيةذج 
مم مقديم  (،ؤيدةالإليمرةفير ة ةدة الخديات اليقدير يف اليةارد البورير )يع يةاةقير ةصلاحير ي

مم محبيل البيافات الم   ة خيراً  ،آبادخرم  انسمبيافات لية    ورير الميييف الإيرافير    اليديفر يف
. الدراسر AMOSاسمبياف باسمخدام فيذ ر اليعادلر الهييبير بةاسطر برفايج  72مم  يعها يف 

الإليمرةفير يمغير يسمقل ةمعمبر  ةدة  بارة  ف يسح ارمباط  معمبر  يه إدارة اليةارد البورير 
 الخديات الم  مقديها اليةارد البورير يمغير مابع.

 استنتاجات الدراسة:

ةمحسفت  ةدة  الإليمرةفير،قد  ةلت اليف يات اليزيد يف انهميام لإدارة اليةارد البورير  . 
 الخديات الم  مقديها اليةارد البورير.

 ،E-HRMيف ة هر ف ر  آباد،ورير الميييف الإيرافير    يديفر خرم  إف  الدراسر،ب. ة قًا لفمائج 
   حالر  يدة فسبيًا ةليفها محماج إلى  ف ميةف  يار حساسير  ييا يمعبت بالمعبم الإليمرةف  

ن يفبغ  م اهل البرايج الإليمرةفير  الةقت،ف س  ة  ةميريس اليزيد يف انهميام لهذ  القضير 
 لمقييم  دا  الية  يف.

ج. ي ب  بى الورير  يضًا اسمخدام ف ام الييا ية الإليمرةف  ةيةاصبر مطةير برايج إدارة اليةارد 
خبت الدا ع ةالحياس    اليف ير لمة ير بيئر  يار  اظف ير،البورير الإليمرةفير ةباسمخدام هذ  

 .قسم إدارة اليةارد البوريرلخديات الم  يقديها يف  ةدة ايلا ير يف   ل محس
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 توصيات الدراسة:

ي ب  بى اليف ير اسمخدام  دةات المدريس اليمزايفر  ة  الإليمرةف ، . يف   ل محسيف المعبم 
بيا    ذلك اليمب ةالرسةيات ةالصةت ةال يدية ةاظقراص اليدي ر ةالمعبم  بر  اليمزايفر،غير 

 ؤميرات ال يدية الم ا بير ةاسمخدام دةرات المعبيم العال  لبية  يف.الإفمرفت ةي

يُقمرح  ف مميح اليف ير يف خلال إفوا  ص حر ةيب  الإليمرةف ،ب. يف   ل محسيف المقييم 
يف   ر ه  دةرة ييميبر يييف لبية  يفدر  360در ر. ردةد ال عل  360لية  يها مقديم مقييم 

يف  ييع اظ ضا  )بيا    ذلك اظقراف ةاليرؤةسيف ةاليديريف خلالها الحصةل  بى معبيقات 
 إلخ(. ةاليةرديف،ةالعيلا  

 إليمرةف ،مة ير ف ام مقييم  ي ب  بى اليف ير الإليمرةفير،ج. يف   ل مطةير ف ام الييا آت 
فوا  يفصر يييف لبية  يف الحصةل  بى ييا آت ممفاسب يع  دائهم.ة   ا 

1.2.2.4 (Abzari et al., 2013)،  تحليل آثار إدارة الموارد البشرية الإلكترونية على
 (استراتيجيات إدارة المواهب )جامعة أصفهان الطبية كدراسة حالة

الغرض يف هذ  الدراسر هة دراسر آاار مف يذ الف م ال ر ير لإدارة اليةارد البورير الإليمرةفير  بى 
الطبير. هذ  الدراسر  بارة  ف بحث  يب  يف اسمرامي يات إدارة اليةاهب     ايعر  ص هاف 

مم  ية ف، 70يف ةر الغرض ةه  دراسر اسمقصائير ةص ير يف ة هر ف ر يفه ير.  يفر يف 
 البيافات،اخميار الية  يف بويل  وةائ  بفاً   بى يعبةيات  خذ العيفات اظةلير. يف   ل  يع 

 مم اسمخدام اسمبياف ذام  الإدارة.

 ة:استنتاجات الدراس

٪ يف انخملا ات    اسمرامي يات الإدارة يييف م سيرها بويل إي اب  77 . موير الفمائج إلى  ف 
 يف خلال الف ام ال ر   لمخطيط اليةارد البورير الإليمرةفير.

٪ يف انخملا ات    اسمرامي يات الإدارة يييف م سيرها بويل إي اب  69ب. موير الفمائج إلى  ف 
 . يف ةانخميار الإليمرةف ة يف خلال ف ام الم
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٪ يف مبايفات اسمرامي يات الإدارة يييف م سيرها بويل إي اب  يف 74ج. ةموير الفمائج إلى  ف 
 خلال الف ام ال ر   لمقييم اظدا  الإليمرةف .

٪ يف انخملا ات    اسمرامي يات الإدارة يييف م سيرها بويل إي اب  70د. ةموير الفمائج إلى  ف 
 .ف ام المعةيض الإليمرةف ل يف خلا

٪ يف انخملا ات    اسمرامي يات الإدارة يييف م سيرها بويل إي اب  62ه. موير الفمائج إلى  ف 
 يف خلال الف ام ال ر   لمفيير اليةارد البورير الإليمرةفير

F يف مبايفات اسمرامي يات الإدارة يييف م سيرها بويل إي اب  يف57. موير الفمائج إلى  ف ٪ 
 خلال ف ام انفضباط الإليمرةف  ةاليعايير اظخلاقير ال ر ير.

 توصيات الدراسة:

ي ب  بى ال ايعات محسيف البفى المحمير المالير لبقيام ب هةد إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير 
 ةالمفبؤ باحميا ات اليةارد البورير:

 رد البورير الإليمرةفير. . البفى المحمير ظ هزة ةبرايج اليف ير    إدارة اليةا

 ب. يهارات الية  يف    مقفيات اليعبةيات ةمف يذ إدارة اليةارد البورير المعبييير.

 ج. يعر ر الية  يف ب ةائد البفى المحمير لبيةارد البورير.

 د. الد م اليال  لبيف ير يف البفى المحمير المف ييير.

 ب ةائد البفى المحمير لبيةارد البورير. ه. يهارات ميفةلة يا اليعبةيات لبية  يف ةة يهم

 1.2.2.5(Shilpa et al.، 2011،)  الآثار المترتبة على تنفيذ الأنظمة الإلكترونية لإدارة
 :( في الشركاتE-HRMالموارد البشرية )

( ةمحديد E-HRM ف ير )حديات الم  مةا ه مف يذ ةصيافر مهدف هذ  الدراسر إلى المعرف  بى الم
( ةمقديم اليقمرحات اللازير لمعزيز  ا بير E-HRMةاليمطببات اظساسير لف اح الف ام )العةايل 
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( يف خلال دراسر يقارفر بيف القطاع الصفا   ةقطاع الخديات  ييا يمعبت E-HRM)اظف ير 
 (    الوريات الهفدير.E-HRMبا مياد  ف ير )

حيث مطبت هذ  الوريات  بى اظقل الاث  الخاص،ورير    القطاع  1000ميةفت العيفر يف  
 656ةورير خديير  344ام قسيت هذ  الوريات إلى  الإليمرةفير،ة ائف لإدارة اليةارد البورير 

 مم  يع البيافات باسمخدام يل يف انسمبياف ةاليقاببر. صفا ير،ورير 

 استنتاجات الدراسة:

(    يل يف E-HRMت ن مياد ف ام ) . ةيف اهم فمائج الدراسر اف اليزيد يف العةايل د ع
قطا   الخديات ةالصفا ر ييا سيسا د الوريات    مقبيل ف قات ادارة اليةارد البورير ةالرقابر 

 ةمقبيل الةقت الضائع    الرةميف انداري الإف از ةمقبيل اظ يال الةرقير.

ر    محسيف ( ه : الرغبE-HRMالعةايل الم   دت إلى ا مياد ) الخديات،ب.    قطاع 
 اليعايلات ةالإ را ات الخاصر باليةارد البورير يف حيث الدقر ةالسر ر ةالميايل.

( ه   دم ة ةد يصادر يا ير E-HRM إف إحدى العقبات الرئيسير    مطبيت ) ذلك،ج. ةيع 
يافت العقبر الاافير لبوريات الصفا ير ه  يقاةير  ذلك،لبميةيل    يلا القطا يف. إلى  افب 

يير ةفقص المدريب اليفاسب ةالبفير المحمير الضعي ر  ييا يمعبت باليمطببات ال فير لمطبيت المغ
 الف ام ةسة  خصخصر الخديات باسمخدام البرايج القائير.

 توصيات الدراسة:

 ف احه،( لضياف E-HRMهفاك بعض العةايل اليهير الم  ي ب يرا امها قبل مطبيت ف ام )
 ةيفها:

 البداير لإ داد الية  يف لقبةل الف ام ةمة ير المدريب اليفاسب لهم. . المخطيط يف 

ب. مقييم يرةفر الف ام قبل مطبيقه لضياف مببيمه نحميا ات العيل يع ضياف ة ةد الد م ال ف  
 لبف ام     ييع اليراحل سةا  ياف هذا الد م يف داخل اليف ير )قسم يمخصص(  ة يف الخارج.

 م البرايج الإليمرةفير يف  ف هذ  البرايج سهبر انسمخدام ةيلائير لبية  يف.ج. المييد  افا  مصيي
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رضا الموظف تجاه إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في  (،2011 وآخرون،)جوبتا  1.2.2.6
 :المنظمات الخدمية

ف مهدف هذ  الدراسر إلى مقييم يدى رضا الية  يف    قطا   ميفةلة يا اليعبةيات ةالبفةك  
 ة ف يف الية  يف العايبيف    هذ ي 400(. ميةفت  يفر الدراسر يف E-HRMف ام )

 القطا ات    الهفد.

 استنتاجات الدراسة:

 ةيف  هم فمائج الدراسر  ف هفاك سمر  ةايل مؤار  بى رضا الية  يف  ف الف ام ةه :

A. امصال  سرع. 
B.  ف ام العيل  بى يسمةىمحسيفات. 
C. ( ةائد اسمخدام E-HRM). 
D. إدارة الية  يف. 
E. ي ا ة الةقت. 
F. رضا  العييل الية هإ. 
G.  مخمبف يسمةيات رضا الية  يف  ف هذ  العةايل حسب العير ةال فس  ذلك،إلى  افب

 ةالقطاع ةالخبرة العيبير ةالدخل ةيياف العيل.

 توصيات الدراسة:

( قادرًا  بى إرضا  العيلا  ة صحاب اليصبحر E-HRMهفاك ضرةرة  ف ييةف ف ام )
 الخار ييف.

 الية  ةف بدةرهم سعدا   دًا بالف ام. سييةفسعدا  إذا ياف العيلا   الةاقع،    

 . ييا  ف هفاك حا ر لزيادة المةاصل بيف الية  يف يف خلال إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير 
ييا سمة ر  رصر  الف ام،ليفاقور يوايبهم ةالم  بدةرها سمر ع يسمةى رضا الية  يف  ف 

دارة الةقت يف خلال مطبيت ) -Eلبية  يف لبعيل  بى مخ يف  ب  ي ا ة العيل الإداري ةا 
HRM.) 



13 
 

الآثار المترتبة على تنفيذ أنظمة إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  (،2010 فارما،) 1.2.2.7
(e-HRMفي الشركات ): 

الساحر  إدارة اليةارد البورير(    -)الإليمرةفير  E-HRMالهدف يف هذا البحث هة ممبع  هةر 
-Eلمحديد العةايل ةاليمطببات اظساسير لف اح يورةع  ،الهفديالعاليير ةيذلك    السيفارية 

HRM, المحديات اليرمبطر بمف يذ ةصيافر  ف ير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ةمقديم  لمحديد
  ف ير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير.مةصيات ةيقمرحات لمعزيز  عالير 

ورير بسبب قيةد الميب ر ةالةقت.  1000مقمصر الدراسر  بى ةنير ياهاراومرا ةح م  يفر يف 
مم الف ر    مصفيف ةاسع لبوريات إلى قطاع الخديات يقابل قطاع المصفيع  اليقارفر،ظغراض 
 ات غير يمعددة ال فسيات.  دةات البحث)ورير يمعددة ال فسيات( يقابل وري MNCة يضًا إلى 

 19انسمبياف ةاليقابلات. مم مطبيت  دةات إحصائير يفاسبر بيا    ذلك  يافت  بارة  ف
ChiSquare Test ةt-test ةANOVA  حيايا يفطبت ذلك نسمخلاص اسمفما ات يفطقير يف

 البيافات.

 استنتاجات الدراسة:

 . الدةا ع الرئيسير لإدخال  ف ير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير    الوريات ه : زيادة الميايل 
مةحيد اظف ير ة  ،اليعبةياتالمةاصل الي مةح ةمبادل  مو يعة  ،البوريرداخل ة ي ر اليةارد 

 الةرقير،عايلات مقبيل الي الفزاهر،دقر يعايلات اليةارد البورير / السر ر /  ةمحسيف ،ةالإ را ات
زيادة الإفما ير الإ يالير ةمقبيل  انسمرامي ير،إ ادة مرييز ية    اليةارد البورير  بى اظفوطر 

 اليهام الإدارير الرةميفير يف قبل ية    اليةارد البورير. الةقت الذي يقضيه   

ةياف  المصفيع،ةفير بيف الخديات ةوريات ب. هفاك  رت يبير    اسمخدام الميفةلة يا الإليمر 
 الميفةلة يا   بى فسبيًا    وريات الخديات. اسمخدام

ج. هفاك  رت يبير    اسمخدام  دةات مقديم خديات اليةارد البورير بيف الخديات يقابل وريات 
 المصفيع.
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المصفيع  ييا يمعبت بمصةرهم لييافر  ورياتالخديات يقابل  قطاع د. ن ية د  رت يبير بيف
 .E-HRMوريمهم    رحبر 

مرى وريات الخديات يقارفر بوريات المصفيع  فها  قرب إلى الديج اليايل نسمرامي ير إدارة 
 اليةارد البورير الإليمرةفير    فيةذج اظ يال.

 توصيات الدراسة:

  . المخطيط لبية ف ةالقضايا المف ييير يفذ البداير.

 مقييم يرةفر ميفةلة يا اليةارد البورير. ب.

ج. مريز دراسر ال دةى الخاصر بانسمعافر بيصادر خار ير لإدارة اليةارد البورير  بى إييافير 
 الميييف الإليمرةف .ة  يبيات اليةارد البورير يف  ف طريت انسمايار    مة ير الميال

1.2.2.8 (Zafar, et al., 2010)، :تحليل ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية 

 :راسة حالة بنك الدولة الباكستانيد

خاصر    ي ال  بالميفةلة يا،بايسماف  ييا يمعبت الالغرض يف هذ  الدراسر هة محديد ةضع  
(    اليؤسسات الرئيسير E-HRMبايسماف ف ام )الة بى  ي يسمةى طبقت  البورير،إدارة اليةارد 

حيث مم مطبيت الدراسر  بى قسم اليةارد البورير بال رع الرئيس  لهذا  البايسماف ،يال بفك الدةلر 
 حيث مم اسمخدام اسمبياف ي مةح لغرض  يع بيافات الدراسر. ية ً ا، 47البفك. ببغت العيفر 

 استنتاجات الدراسة:

سةا     البري يات  ة  الميفةلة ير،حدث المطبيقات بايسماف  ال . مسمخدم  ييع اليؤسسات    
 اظ هزة.

-Eيمزايد ا مياد اليؤسسر  بى الميفةلة يا ةبالمال  يسمير اسمخدام ف ام ) ذلك،ب.  لاةة  بى 
HRM    )،ييا محصل اليؤسسات  بى اليزيد يف ال ةائد ةاليزايا انسمرامي ير يف خلال  انزدياد
   اليةارد البورير ميفةلة ير    إف از ة ائف ةان مياد  بى المطبيقات ال (،E-HRMمطبيت )

 بفك الدةلر البايسماف .
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ةالم  ممراةح يف اظفوطر  الميفةلة ير،يةاصل البفك زيادة ا مياد   بى المطبيقات  لذلك،ج. ةفمي ر 
دارة  حيث يعمقد اليديرةف  يير،المغالإدارير إلى الي انت انسمرامي ير يال اسمرامي ير اليؤسسر ةا 

القرارات الم  مؤدي  امخاذت ةاسع    المف يذيةف لببفك  ف اسمخدام الميفةلة يا يسا دهم  بى فطا
 إلى ف اح اليؤسسر ييل.

 توصيات الدراسة:

بايسماف ال(    بفك E-HRMمطبيت ) :ي ية ر يف المةصيات  هيها ةخبصت الدراسر إلى
 امباع يا يب : الإحصائ  ةاليؤسسات اظخرى ي ب

 (.E-HRM . ضرةرة ماقيف ةمدريب الية  يف  بى اسمخدام  حدث المطبيقات  بى )

ةمحديد  البورير،ب. مدرك اليؤسسر مياير هذا المغيير  بى ية    ةيديري ةية    إدارة اليةارد 
  بعاد هذا المياير الم  ي ب  خذها    ان مبار    اسمرامي ير اليف ير ييل.

ةخار ياً يع  اليف ير،ج. محسيف انمصال ةالمفسيت  بى اليسمةى اليحب  بيف يخمبف   زا  
 العيلا  ة صحاب اليصبحر الخار ييف.

1.2.2.9 (Sanayei et al. ،2008،)  تصميم نموذج لتقييم فعاليةEHRM  :دراسة حالة(
 :المنظمات الإيرانية(

( ةمة ير  دةات لدراسر مياير  دد يف e-HRMالغرض يف هذ  الدراسر هة مةضيح ف ام )
( يال الرضا الة ي   ةانلمزام اليهف  E-HRMاليمغيرات اليسمقبر الم  ميال )يخر ات ف ام 

يف  110 عالير إدارة اليةارد البورير ييمغير مابع. مم اخميار  يفر يف     ةانلمزام المف يي 
ت باسمخدام اسمبياف مم إ داد  خصيصًا لهذا يديري اليةارد البورير الإيرافييف. مم  يع البيافا

 الغرض.
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 استنتاجات الدراسة:

 بيسمةى يفخ ض    اليؤسسات الإيرافير. E-HRM . يمم اسمخدام مطبيقات 

سييةف لها مياير إي اب   بى يخر ات إدارة  (،e-HRMإذا مم اسمخدام  دةات ) الةاقع،ب.    
 اليهف ،ةانلمزام  الة ي  ، بى سبيل الياال الرضا  الإيرافير،اليةارد البورير    اليؤسسات 

اليف ير.  ةيسمةى الضغط    العيل ةدر ر المعاةف ةالمفسيت بيف العايبيف    المف يي ،ةانلمزام 
 إدارة اليةارد البورير ال عالر. يل هذ  الفةامج سمؤدي بدةر  إلى

 توصيات الدراسة:

 ( قبل بد  مطبيت الف ام.e-HRMةاسمرامي يات مطبيت ف ام ) . ي ب محديد  هداف 

ةه   ف ير  اليف ير،ي ب  ف ممة ر البفير المحمير اللازير لمطبيت الف ام     ذلك،ب.  لاةة  بى 
يف الضرةري  يضًا  ذلك،اليعبةيات ةانمصانت ةيذلك  ف ير ميفةلة يا اليعبةيات.  لاةة  بى 

يرا اة  ييع ال ةافب الم  قد ميةف  قبر    طريت مف يذ الف ام يال   هزة الييبيةمر ةاليعدات 
 اليطبةبر لمغطير يمطببات الف ام. ييزافياتبرايج ةيهارات الية  يف ةالةال

1.2.2.10Strohmeier، 2007) ،Research in e-HRM: Review and 
Implications:) 

هذ  الدراسر ي ية ر يف الدراسات الم ريبير حةل إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير اسمعرضت 
(e-HRM ةمفاقش بعض الآاار اليمرمبر  بى البحةث اليسمقببير. مقةم الدراسر ب حص ةمحبيل )

 فمائج الدراسات السابقر يف حيث:

  . المعاريف ةالإطار.

 ب. الي هةم الف ري.

    الدراسات السابقر.ج. اليفه يات اليسمخدير 

 د. يسمةى المحبيل ةالفمائج.



17 
 

 استنتاجات الدراسة:

( يافت يماحر e-HRMة دت الدراسر  ف اليعر ر الخاصر بإدارة اليةارد البورير الإليمرةفير )
بميار    ي ال إدارة اليةارد ان(  بى  فه  ز  يف e-HRMبويل يافٍ حيث يُف ر إلى ف ام )

 البيئر الداخبير ةالخار ير.يمغيرات البورير ليةا هر 

 ةة دت الدراسر  يضًا  ف:

  . ا ميد خُيس الدراسات  بى  ساس ف ري.

 ب. اسمخدم ابث الدراسات يفه ير اليسح.

 ج. الدراسات لم محدد بةضةح يسمةيات المحبيل.

 د. ريز  بى يةاضيع يحددة بدنً يف اليةضة ات العاير.

 مةى العام    اليف يات.ه. يريز يحمةى البحث  بى اليس

 توصيات الدراسة:

ظفه ي ماح  ساس  ظي مطةر  اليهم، . مقةير الدراسات الف رير ةاليعر ر بخصةص هذا الي ال 
    هذا الي ال.

ب. ي ب  ف مريز الدراسات اليسمقببير  بى محبيل اليسمةيات العاير اليضا  ر لبيف ير ةالمفسيت 
 ة يا لم فب  ي مياير سبب .يع اليسمةيات اليفاسبر لبميفةل

 .ج. مو يع الدراسات الم  مغط  بويل  ساس  اليحمةى ةالهييل ةالفمائج

1.2.2.11(Voermans et al.، 2006،)  الموقف منE-HRM دراسة تجريبية في :
Philips: 

ياف الغرض يف هذ  الدراسر هة مقديم يورةع بحا  حةل اليةقف م ا  إدارة اليةارد البورير 
‐ Eالإليمرةفير )  HRM .) 
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 Philipsية ً ا    ورير  257ةيديرًا  99وارك  يه  الإفمرفت،اسمخديت الدراسر اسمبيافًا  بر 
(Electronics) Netherlands اب اليدرا  ةالية  ةف  بى اظسئبر بفا ً  بى خبرامهم السابقر   .

ةيةق هم  لديهم،ة دةار اليةارد البورير الي ضبر   ام، ييا يمعبت بيف ير ميفةلة يا اليعبةيات بويل 
 م ا   ف ير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير.

( ة هم ييف e-HRMقديت هذ  الدراسر فيةذً ا لمحديد العةايل اليمعددة الم  مؤار  بى مطبيت )
ةيذلك لمحديد يةقف  الف ام،مؤدي هذ  العةايل إلى حل اليويلات الم  قد مفوي  افا  مطبيت 

 الية  يف فحة مف يذ هذا الف ام.

 استنتاجات الدراسة:

 بى سبيل الياال العةايل الميفةلة ير  (،E-HRM . هفاك  دة  ةايل مؤار  بى مطبيت ف ام )
ةيذلك يؤار يل  ايل  الف ام،ةيبها  ةايل يهير مؤار يل يفها  بى مطبيت  ةالبورير،ةالمف ييير 
 اليمبادل بيف العةايل(. )المياير بى الآخر 

ةهفاك   ةايل،( بعدة E-HRMيميار يةقف الية  يف م ا  مطبيت ) ذلك،ب. بالإضا ر إلى 
 اليعبةيات،ةهيا انسمخدام الإي اب  لييارسات ميفةلة يا  الةضع، ايلاف رئيسياف لمحسيف هذا 

ورير داخل اليف ير ةخاصر الدةر ةم ضيلات الية  يف لبدةر الذي يبعبةفه يف قبل قسم اليةارد الب
 انسمرامي   لبيةارد البورير.

ةيافت الميفةلة يا اليسمخدير  الةاقع،(  بى  رض E-HRMإذا ف حت مطبيقات ) لذلك،ج. 
ةال ةائد الفام ر  ف الدةر  إي ابيًا،( سييةف EHRM إف اليةقف م ا  ) انسمخدام،يمطةرة ةسهبر 

    اليؤسسر سميةف يبيةسر. اليمغير لإدارة اليةارد البورير

 توصيات الدراسة:

ل افبيف: ييارسات الميفةلة يا هفاك حا ر ليزيد يف البحث الف ري ةالم ريب  الذي يريز  بى يلا ا
 الدةر انسمرامي   لبيةارد البورير.ة  (،E-HRMف ام )ةمطبيقات 

1.2.2.12 (Stone et al., 2006،)  العوامل التي تؤثر على قبول وفعالية أنظمة الموارد
 :البشرية الإلكترونية
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 مميال اظغراض الرئيسير لهذ  اليقالر   : 

 الفمائج.بيال هذ   يقانت سابقرقديم فيةذج يربط  ددًا يف ) ( م

يمغيرات   ربع)ب( ةصف مياير الخصائص ال ردير ةف ام الس لات الصحير الإليمرةفير  بى 
 .بقر بالس لات الصحير الإليمرةفيريهير يمع

  (.الم ا لات ةالمحيم اليدرك ةقبةل الف امة  ان ميا ير اليعبةيات،مد ت  (ي)

)ج( مقدم ي ية ر يف ال رضيات الم  يييف اسمخدايها لمة يه البحث     ف ير الس لات الصحير 
 الإليمرةفير.

 استنتاجات الدراسة:

 بى   عالر، فه  بى الرغم يف  ف  ف ير اليةارد البورير الإليمرةفير قد ميةف  . ة دت الدراسر 
إن  فها قد ميةف السبب    معطيل / إيقاف بعض ة ائف اليف يات  ةاظ راد،يسمةى اليؤسسر 

 يال العلاقات الإفسافير ةالخصةصير. ةاظ راد،

 توصيات الدراسة:

 يادة الي ا ة. . مصييم  يد ةيفاسب لبف ام لبيسا دة    ز 

 ب. اسمخدم يزيً ا يف اظف ير المقبيدير ةالإليمرةفير.

 .   يل ية ف السبةييات الم  يييف قياسها بى  عبها محمةي اظدا  ة  ايلاتبمةسيع يع القيامد. 

 ه. السيطرة الةا ير يف خلال سياسر اليعبةيات العادلر.

1.2.2.13 (Ruel، ،2004 وآخرون،) E-HRM: Innovation or Irritation  دراسة"
 :"تجريبية استكشافية في خمس شركات كبيرة على إدارة الموارد البشرية المستندة إلى الويب

 ،Ford Motorهذ  الدراسر ه  دراسر م ريبير اسميوا ير   ريت    خيس وريات يبيرة )
Belgacom، IBM، Dow Chemicals، ABN لف  15( محمةي يل يفها  بى  يار يف 

 ة ائف إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير باسمخدام ميفةلة يا الةيب.ةاقع ية ف لدراسر ةاسمخدام 
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 استنتاجات الدراسة:

 . يرمبط انم ا  فحة إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ارمباطًا ةايقًا بعيبيات اليف ير ةالمة ه فحة 
 العةلير.

ب. يف الي مرض  ف مسا د إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير    خ ض الميب ر ييحد ال ةائد 
ةليف يف خلال الدراسر امضح  ف هذا المخ يض ياف  قط    مقبيل  دد اظ راد العايبيف  الرئيسير،

 ائف ةليف يف فاحير  خرى ياف هفاك زيادة    الة  الحانت،   إدارة اليةارد البورير    يع م 
 ال ديدة فمي ر نسمخدام الميفةلة يا.

 الميايل انسمرامي   لإدارة اليةارد البورير يع اسمرامي ير اليف ير. E-HRMج. ية ر 

ارسر بعض ة ائف اليةارد البورير د. مييف إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير الية  يف يف يي
 يف سهم.ب

ليسا دة الإدارة  بى لعب دةر  اليعبةيات،لمحقيت مةحيد ةميايل  E-HRMه. مسمخدم الوريات 
 الخاصير العاليير ةاليحبير.

 توصيات الدراسة:

  . الحا ر إلى مغيير  قبير اليديريف ةالية  يف ل هم  ائدة ة هيير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير.

سةا  بالفسبر للإدارة  ة   هييمه،يغ ل ب. إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ه  ابميار ي ب  ن 
حيث قد ييةف يف الصعب ةضع  اليخمب ر،ي ب يرا اة طبيعر  يل اليف يات  لذلك،للأ راد. 

 لةائح يحددة يييف مطبيقها  بى  ييع اليف يات.

 :سابقةتعليق عام على الدراسات ال

ميت مغطير الدراسات حةل إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير     ةافبها ة ساليبها ة فياطها اليخمب ر 
الهفدير ةاظردفير يفها يخمب ر     ييع  فحا  العالم  ييا  فها مويل دةنً ةاقا ات ،الدراسات   هذ  

 ةال بسطيفير. الهةلفدير ةالإيرافير ةاظةرةبيراظيرييير ة 
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هفاك فقص    الدراسات العربير حةل إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ة لاقمها بالمطةير  
 المف يي .

ةدراسميف إقبيييميف. الدراسات الم  ميت    فبير، ردراس 13 سابقر،دراسر  15اسمعرضت الباحار 
خاصر  الدراسات،مبك حيث اسم اد الباحث يف  اظقدم،يرا عمها يرمبر مرميبًا زيفيًا يف اظحدث إلى 

 ة   م سير يا مةصل إليه الباحث    الدراسر. الدراسر،ةمطةير  داة  لبدراسر،لإارا  الإطار الف ري 

حةل المطةير المف يي   العربيردراسات  بى الامضح يف بعض الدراسات  ف هفاك مرييزًا ةاضحًا 
الدراسات الةحيدة الم  مفاةلت  مرةفير،الإلي ييا يمعبت بإدارة اليةارد البورير  ذلك،بويل  ام. ةيع 

حيث  ةصى يع يها بإ را  يزيد يف البحةث ةالدراسات  اظ فبير،ذلك بويل يباور ه  الدراسات 
    ي ال إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ظهييمها ةافعياسامها  بى اليف ير ييل.

  ييا يب   هم الفمائج:

العديد يف القضايا ةاليةاضيع اليمعبقر بإدارة اليةارد البورير . مفاةلت الدراسات اظ فبير 1
الإليمرةفير ةمطةير اظدا  المف يي  ،  بى سبيل الياال الآاار اليمرمبر  بى مف يذ إدارة اليةارد 
البورير الإليمرةفير ، ةمحبيل ييارسات إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ، ةا مياد إدارة اليةارد 

الإليمرةفير ، ةاليةاقف ةالرضا م ا  إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ، ة ةايل المياير  بى البورير 
قبةل إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ، ةمقييم  عالير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ةقياس مياير 

 إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير  بى اظدا  ةالمطةير المف يي .

. ياف هفاك إ ياع يف الدراسات اظ فبير  بى الحا ر إلى يزيد يف البحث حةل هذا اليةضةع 2
ليل يف قسم اليةارد  اليزايا،ةالمرييز  بى  هييمه بالفسبر لبيف ير يف   ل محقيت العديد يف 

 البورير ةيذلك اليف ير ييل.

اليمعبقر به يال ي ا ة المطةير . مفاةلت الدراسات اليحبير ي هةم المطةير المف يي  ةال ةافب 3
حيث  ،E-HRMلم يمم مخصيص الياير يف الدراسات لة  ذلك،ةيع  .ةاقعيمهة المف يي  ة ار  

 ةةاقع الإدارة الإليمرةفير. E-HRMدراسماف  قط  بى ي اهيم يال الرضا م ا   ريزت
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مريز الدراسات  بى اليةضة ات اليمعبقر بييارسات إدارة اليةارد البورير   ام،. بويل 4
ة عاليمها ةيساهيمها     عالير إدارة  الإليمرةفير،ةاليةاقف م ا  إدارة اليةارد البورير  الإليمرةفير،

 اليةارد البورير. 

 لبية ف،  بى اظدا  الة ي   E-HRMريزت إحدى الدراسات  بى مياير  ذلك،بالإضا ر إلى 
بيفيا ريزت ورير  خرى  بى رضا الية ف م ا  إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير.  لاةة  بى 

 ريزت الدراسات  بى مف يذ إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ةآاارها.  خرى ذلك،

إدارة اليةارد   عاليرة . ة دت  ييع الدراسات  لاقر يبيرة بيف إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير 5
 إف هذا يد م    الةاقع هدف هذ   لذلك، بالإضا ر إلى ال عالير ةالف اح الوايل لبيف ير. ،البورير

 المف يي . اظدا البورير الإليمرةفير  بى  الدراسر  ييا يمعبت بمحديد مياير إدارة اليةارد

اسمخديت هذ   ذلك،. اسمخديت الدراسات الإقبييير اليفهج الةص   المحبيب . إلى  افب 6
 الدراسات انسمبياف ييداة ل يع البيافات.

 ذلك،. اسمخديت الدراسات اظ فبير يزيً ا يف  ساليب البحث الفة   ةاليي . إلى  افب 7
 مضيفت الدراسات اسمخدام اليقابلات ةانسمبيافات اليمعيقر.

البورير الإليمرةفير ةمبفيها    . ريزت الدراسات اظ فبير ةالإقبييير  بى ي اهيم إدارة اليةارد 8
 القطاع الخاص لبوريات ةالبفةك ةمف يم الخديات.

 وتساؤلاته البحث شكلةم -1.3

ة ي ر اليةارد البورير    اليف ير ه  اليسؤةلر  ف انيماال نحميا ات اليةارد البورير لبيف ير. 
ي ب مف يذ انسمرامي يات ةالسياسات ةالييارسات لضياف  اظخرى،ييا هة الحال يع ة ائف العيل 

   اليسمقبل  الموغيل  يبير افسياب ليف ير بطريقر مضيفالموغيل السبس لبيف ير ةا  داد ا
 )القريب(.

يعد اسمخدام مقفير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير طريقر لمف يذ اسمرامي يات ةسياسات ةييارسات 
 اليةارد البورير.



23 
 

ة ي ر اليةارد البورير للايماال نحميا ات اليةارد البورير لبيف ير يف  E-HRMد م مقفير م
 (.2004 ةآخرةف، ،Ruëlخلال القفةات القائير  بى ميفةلة يا الةيب )

با مبارها طريقر لمف يذ  الإليمرةفير،يف اليمةقع  ف ييةف نسمخدام ميفةلة يا إدارة اليةارد البورير 
مياير  بى يي ير  يل ة ي ر اليةارد البورير.  البورير،سياسات ةييارسات اليةارد اسمرامي يات ة 
 قد مهدف إلى محسيف ف ام اليةارد البورير. ةهذا بدةر  يميار بيا محاةل اليف ير  ذلك، لاةة  بى 
 محقيقه ييل.

يل يف الي ا ة ةال عالير.    لديها القدرة  بى المياير  E-HRM إف  البورير،بالفسبر لة ي ر اليةارد 
 البيافات،ةزيادة دقر  الةرقير،يييف  ف مؤار الي ا ة  ف طريت مقبيل  ةقات دةرات يعال ر اظ يال 

ةمقبيل ية    اليةارد البورير. يييف  ف مؤار ال عالير يف خلال محسيف قدرات يل يف اليديريف 
لة ي ر اليةارد البورير  EHRMمة ر  ةالية  يف نمخاذ قرارات   ضل ة   الةقت اليفاسب. ييا

ال رصر لخبت سبل  ديدة لبيساهير    ال عالير المف ييير يف خلال ةسائل يال إدارة اليعر ر 
 (.Lengnick-Hall & Moritz ،2003 ،p.366ةخبت ر س اليال ال يري ةان ميا   )

 ف مزيد يف ي ا ة  فوطر اليةارد اقمرحت اظبحاث السابقر  ف إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير يييف 
ةمحسف مقديم خديات اليةارد البورير ةمحةل دةر ة ي ر اليةارد البورير إلى ة ي ر  يار  البورير،

 (.8ص  ،2011 باري،إسمرامي ير. ميب ر اليف ير )

ياف يف الصعب  دًا  بى إدارة  الية  يف،ةبسبب الزيادة اليبيرة     دد  ،2009يفذ بداير  ام 
 ةارد البورير يمابعر يهام اليةارد البورير يدةيًا.الي

ةميب ر يبيرة  البورير، ددًا يبيرًا يف الية  يف الإدارييف    قسم اليةارد  مطبب ذلك، لاةة  بى 
إلى امخاذ قرار بالمحةل فحة الإدارة الإليمرةفير لبيةارد  يف ياتد ع ذلك إدارة ال لذلك،ة هد. 

البورير. ةفمي ر لذلك بد ت  يبير محةيل بعض ة ائف اليةارد البورير مدري ياً إلى برايج ة ف ير 
إليمرةفير ييا سهل إف از اليهام ةمة ير الةقت ةالميب ر  بى يسمةى إدارة اليةارد البورير. ةيع 

 .المف يي  لبيف ياتيسمةى المطةير  ضح حةل مياير هذا المحةل  بىن ية د دليل ةا ذلك،
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لبورير الإليمرةفير يييف  ف الغرض يف هذا البحث هة اخمبار انقمراح القائل بيف إدارة اليةارد ا
ي اب     ا ؤارم . لذلك يييف  ف ممويل يويبر هذا البحث يف ياتالمف يي  لب ظدا بويل  عال ةا 

 المال :    السؤال الرئيس 

اليف يات المف يي     قطاع  اظدا "إلى  ي يدى مؤار إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير  بى 
 غير الحيةيير؟" الإفسافير

 فرضيات البحث: -1.4

H1المة يف انليمرةف , انخميار انليمرةف , المدريب  : مؤار إدارة اليةارد البورير انليمرةفير(
قياس اظدا  بويل إي اب     ةالمطةير انليمرةف , المعةيض انليمرةف , مقييم اظدا  انليمرةف ( 

 .يف ة هر ف ر اليسم يد

H2يب )المة يف انليمرةف , انخميار انليمرةف , المدر  : مؤار إدارة اليةارد البورير انليمرةفير
قياس اظدا  بويل إي اب     ةالمطةير انليمرةف , المعةيض انليمرةف , مقييم اظدا  انليمرةف ( 

 .يف اليف ةر اليال 

H3 المة يف انليمرةف , انخميار انليمرةف , المدريب : مؤار إدارة اليةارد البورير انليمرةفير(
قياس اظدا  بويل إي اب     ظدا  انليمرةف ( ةالمطةير انليمرةف , المعةيض انليمرةف , مقييم ا

 .يف يف ةر العيبير الداخبير

H4المة يف انليمرةف , انخميار انليمرةف , المدريب  : مؤار إدارة اليةارد البورير انليمرةفير(
  قياس اظدابويل إي اب     ةالمطةير انليمرةف , المعةيض انليمرةف , مقييم اظدا  انليمرةف ( 

 .يف يف ةر المعبم ةالمطةر

 :البحث أهمية -1.5

ييحد يةضة ات الإدارة  الإليمرةفير،يسبط هذا البحث الضة   بى  هيير إدارة اليةارد البورير 
حيث يهدف مطبيت إدارة اليةارد البورير  ،اليف يرةالم  مؤار بويل يبير  بى  دا   الحديار،

بيقل  هد  سريع،الإليمرةفير إلى محسيف  دا  الية  يف ةمقديم خديات   ضل لبيسم يديف بويل 
 ةميب ر يييفر. ييا ميم   هييمها يف:
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ةاحدة يف الدراسات القبيبر الييرسر خصيصًا لدراسر مياير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير   فها. 1
 المف يي . ظدا ى ا ب

(    E-HRM. مفبع  هيير الدراسر يف حقيقر  ف مطبيت إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير )2
 .دا  المف يي  لبيف ير ديد ةيسمحت مقييم يي ير يساهير هذا الف ام    اظ يف يات الإفسافيرال

محسيف يةارد الييمبر     لمال ،ةبا الإليمرةفير،. معزيز البحث ال اري    إدارة اليةارد البورير 3
يييف  ف ييةف ي يدًا لييارس  الإدارة ةيذلك  لذلك،ي ال إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير فمي ر 

اظيادييييف يف خلال مة ير يبادئ مة يهير لبباحايف الآخريف بويف إ را  البحةث اليمعبقر بمطبيت 
 ةمياير إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير.

ةال ةائد الم  ي ببها  ييل، بى اليف ير  E-HRM. مة ير الة   لبيف يات اظخرى حةل مياير 4
 إلى اليف ير.  E-HRMمطبيت 

ييداة  اليخمب ر،مقديم مةصيات لمطبيت إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير لبيف يات  ذلك، لاةة  بى 
 الية  يف،لر ع يسمةى رضا  و ا ر،لخبت بيئر  العيل،قةير لزيادة قدرة الإدارة  بى المحيم    

لمحسيف انمصال بيف اليسمةيات الإدارير اليخمب ر ةمعزيز الي ا ة المف ييير يف خلال محسيف 
 الخديات الم  مقديها إدارة اليةارد البورير.

 أهداف البحث -1.6

 اظهداف الرئيسير لهذا البحث ه :

 .يف يات الإفسافيرالمف يي  لبدا  لبورير الإليمرةفير  بى اظ. المعرف  بى مياير إدارة اليةارد ا1

يف يات المف يي     ال مطةير اظدا ةارد البورير الإليمرةفير ل. المحقيت     هيير إدارة الي2
 .الإفسافير

البورير الإليمرةفير  مف يذ إدارة اليةارد . المعرف  بى اليعةقات ةاليويلات الم  مؤار سببا  بى3
 .يف يات الإفسافير   ال

 .بيف يات الإفسافيرالمف يي  ل ظدا د البورير الإليمرةفير    ا. ورح  هيير إدارة اليةار 4
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يف يات البورير الإليمرةفير    ال . مقديم المةصيات ةانقمراحات حةل يي ير مطبيت إدارة اليةارد5
 لمحقيت مطةير يؤسس    ضل. الإفسافير

 متغيرات البحث 1.7

   يمغيرات البحث: ييا يب

 .سةرير. اليمغير المابع هة اظدا  المف يي  لبيف يات غير الحيةيير    1

 يمغيرات رئيسير: 4ةالم  مفقسم إلى  الإليمرةفير،. اليمغير اليسمقل هة: إدارة اليةارد البورير 2

 انخميار الإليمرةف ( الإليمرةف ، . المة يف الإليمرةف  )المة يف 
 ةالمطةير الإليمرةف ب. المدريب 

 ج. المعةيض الإليمرةف 
 د. مقييم اظدا  الإليمرةف 
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 الفصل الثاني

 لإطار النظري للبحثا 2.1

( يييف E-HRM ف مطبيقات ف ام إدارة اليةارد البورير ) رالباحا تنح  سبت،يف خلال يا 
اسمخدايها لإف از  ييع ة ائف إدارة اليةارد البورير. يقدم هذا ال صل يؤل ات وايبر حةل إدارة 

 E-HRMقديت  دبيات حةل  ذلك،اليةارد البورير ةة ائف إدارة اليةارد البورير. إلى  افب 
 انت إدارة  بى سبيل الياال  فةاع ة هداف ة هيير ة ةائد ةي بها،ةالي اهيم ةالقضايا اليمعبقر 
 .اليةارد البورير الإليمرةفير

 اليف ير،موير إدارة اليةارد البورير إلى اظفوطر ةاليهام الي يدة    مع يم  دا  الية  يف    
لمعزيز  يف يردة ةاليديرةف     ييع  فحا  الةه  ييارسر ديفايييير ةيمطةرة يسمخديها القا

 إف إدارة اليةارد  ذلك،. إلى  افب (1ص  ،2009الإفما ير ةال ةدة ةال عالير ) يب  ةآخرةف 
 & Mondyالبورير ه   يبير اسمخدام اليةارد البورير لبيؤسسر لمحقيت اظهداف المف ييير )

Noe 2005 ،p.4 ةقد  رّف باحاةف آخرةف إدارة اليةارد البورير  بى  فها ي ية ر يف )
 (:Bruner, et.al , 2003, p.42)لإدارة ال بس ات ةالعيبيات ةالإ را ات الم  مسمخديها الورير 

 .  يبيات الدخةل ةالخرةج    الورير.1
 . فية ةمطةر العايبيف.2
 . ف م الييا ية ةالمقدير.3
 .ية  يفمف يي  اليب  ليي ير يعايبر ال. اليفاخ ال4

 بيفيا يعمقد البعض الآخر  ف إدارة اليةارد البورير مهمم ب ييع  ةافب يي ير مة يف اظوخاص
دارمهم    اليف ير )  ف إدارة اليةارد البورير  Dessler(. يقةل Armstrong ،M. 2012 ،p.9ةا 

موير إلى السياسات ةالييارسات الم  يفطةي  بيها مف يذ  ةافب "اليةارد البورير" ليفصب إداري 
ه ، بيا    ذلك مخطيط اليةارد البورير ، ةمحبيل الة ائف ، ةالمة يف ، ةانخميار ، ةالمة ي

( Dessler ،2007 ،p.4ةالمعةيضات ، ةمقييم اظدا  ، ةالمدريب ةالمطةير ، ة لاقات العيل )
مساهم إدارة اليةارد البورير    إفوا   ف ير  يل  الير اظدا  يف خلال ربط العديد يف الية  يف 

يات (  لاةة  بى ذلك ، مسمخدم اليف Brewster ،2007   إدارات يخمب ر    ف س اليف ير )
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ف ام إدارة اليةارد البورير ال عال لزيادة قدرمها المفا سير يف خلال انسمايار    مطةير الية  يف 
(Sutiyono  ،2007.) 

 فوطر اليةارد البورير ه  فيط يف  انليمرةفير اليةارد البورير  إف إدارة ذلك،بالإضا ر إلى 
 ,Wood)ةالم  مؤار  بى سبةك اظ راد بقصد ميييف اليف يات يف محقيت  هدا ها  لها،اليخطط 

et al., 2006). 

اليبذةلر لصياغر ةمف يذ  اليديريف هةد معميد  ييع  فوطر اليةارد البورير  بى  الةاقع،   
ورير  ف إدارة اليةارد الب Sutiyono(. بيفيا يعمقد Wei & Lau ،2005المف ييير ) انسمرامي ير

ةيذلك المياير  ية  يها،موير إلى السياسات ةالييارسات ةاظف ير    اليف يات لمة يف ةمطةير 
 (.Stone، 2008 بى سبةيهم ةيةاق هم ة دائهم لمحقيت  هداف اليف ير )

يييف   عبيًا،بعد الإوارة إلى آرا  العديد يف الباحايف ةاليؤل يف حةل ياهير إدارة اليةارد البورير 
لبباحث  ف يقةل إف إدارة اليةارد البورير ه   داة  ساسير لربط  وخاص يخمب يف    ف س اليف ير 

 نسمخدام قدرامهم اليخمب ر لمحقيت  هداف اليف ير.

إفها ة ي ر  ذلك،لم م هم إدارة اليةارد البورير  بى  فها معيل  قط لبيديريف  ة الية  يف. بدنً يف 
 المفا سير لبيؤسسر ةفيةها. إدارير لخبت الييزة

 وظائف إدارة الموارد البشرية:

بيا    ذلك المة يف ةانخميار  البورير،لدى الية  يف مةقعات  ييا يمعبت بة ائف اليةارد 
فها  الخدير     ييا  ف دةر إدارة اليةارد البورير له مياير  يؤسسمهم،ةالمدريب ةالمطةير ةالمح يز ةا 

 (.Antila & Kakkonen، 2008البورير ) يهم  بى ة ائف اليةارد

يييف الف ر إلى المة يف  بى  فه يريز ايمياز لبيةارد البورير يحا    بى مزةيد  التوظيف:
اليف ير باظصةل البورير الم  محما ها لبيض  قديًا باسميرار ةالح ا   بى ةضعها المفا س     

يييف معريف المة يف  بى  فه العيبير الم   ذلك،بالإضا ر إلى  (Gilley ،et al, 2009, p.7)السةت 
ية  يف ذةي اليهارات يف ال ييةف لديها دائيًا العدد اليفاسبمضيف اليف ير يف خلالها  ف 

 لمحقيت  هداف اليف ير. اليفاسب،الةقت  ة  اليفاسبر اليفاسبر    الة ائف 
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 & Mondyيمضيف المة يف محبيل الة ائف ةمخطيط اليةارد البورير ةالمة يف ةانخميار ) 
Noe ،(2005: a . 

: هة  يبير يفه ير لمحديد اليهارات ةالةا بات ةاليعر ر اليطبةبر ظدا  الة ائف تحليل الوظيفة
 البورير،دارة اليةارد    اليف ير. يعد محبيل الة ي ر خطةة  ساسير    المة يف ةهة  داة  ساسير لإ

 هة ية ر يبخصًا لةا بات ةيسؤةليات الة ي ر ة لاقمها بالة ائف اظخرى ةاليعر ر ةاليهارات 
 .(Mondy, 2008, p.5)اليطبةبر ة رةف العيل الم  يمم مف يذها     بها 

: هة  يبير يفه ير ليطابقر العرض الداخب  ةالخار   للأوخاص تخطيط الموارد البشريةب. 
لبمييد يف  ف اظ داد اليطبةبر يف  يحددة،  اليف ير خلال  مرة زيفير ع  رص العيل اليمةقعر  ي

 .(Mondy, 2008, p.5)يماحر يمى ة يفيا د ت الحا ر  اليطبةبر،يع اليهارات  الية  يف،

ي ر ةحث الإ لاف  ف الة  فص  بيهاي: يييف معري ه  بى  فه اليهير الإدارير الم  التوظيفج. 
اظ ضل لبعيل    الة ي ر الواغرة  خميارام ا مقديم الطببات بى  اليؤهبر،اليةادر البورير 

(Durrah ،2008 ةالصباغ .) 

محديد ة ذب اليروحيف القادريف  بى وغل الة ائف  اليسح،معري ها  بى  فها  يبير  يييف  يضًا
المة يف يف ال ةافب الداخبير مخمبف طرت ة (. 51ص  ،2011 ةيةرميل،)فةري  الواغرة

 ةالخار ير.

مُسمخدم  يؤسسمهم،يُسيح لبية  يف الحالييف بالمقدم لبة ائف اليطبةبر داخل  الداخب ،   ال افب  
 (.Nel et al. ،2008الإحانت بيف الية  يف الحالييف  يضًا يمة يف داخب  )

 مة يفة يدرس ،  ةمة يف يسموارةف،/  ةيانتة  ،الإ لافات يف الخار ير مويل طرت المة 
 ..(Macky and Johnson, 2008) إليمرةف  / إفمرفت

يف ير  ي      ة  ليفصباليمقدييف  اظ راد يف بيف ي ية ر يف: هة  يبير انخميار الاختيار د.
( إفها  يبير Mondy ،2008 ،p.5يعيفر. إفها الخطةة اظخيرة ةاظةلةير القصةى    المة يف )

 Shen)الحصةل  بى اليعبةيات لبغرض الذي يقرر يف ي ب  ف يمم مة ي ه    ة ائف يعيفر 
and Edwards, 2004). 
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اليف ير ةفة ها ةي ية ر  ح ممويل  :داخبيًا ل الم  مؤار  بى اخميار الية  يفبعض العةاية  
 اليمقدييف ةطرت انخميار لمحديد يمطببات ةفمائج اخميار الية ف. 

 Nel et)يبعب الموريع ةسةت العيل  دةارًا رئيسير    المياير  بى اخميار الية  يف  :خار يًا
al., 2008). 

ةيهارات  اليهارات،ر : إفها الة ي ر الم  مريز  بى المطةير ال ردي يال مفييالتدريب والتطوير. 2
احميا ات  دحيث محد ةال يا  ،اليهف  ةالمطةير  الة ي  ،ةالمطةير  الآخريف،المعايل يع 

 (.Wilson ،2005 ،p.15-16اليف ير ) ةبالمال  العيال،يف  المدريب ةالمطةير لي ية ر

اليهارات  بيف ةال  ةات اليف ير،  ةات يهارات  مييف  هيير المدريب ةالمطةير    المعرف  بى
 Hollandالم  ييمبيها الية  ةف الحاليةف ةاليهارات الم  ممطببها يؤسسامهم لمعبيها  ة محسيفها )

and Cieri، 2006احميا امها ةيمطببامها  (. يسا د المدريب ةالمطةير إدارة اليف ير  بى مببير
 (.Nel et al. ،2008يف اليةارد البورير ةيذلك محسيف قييمها السةقير )

باليعر ر ةاليهارة اللازير لة ائ هم الحالير.  عايبيفاظفوطر اليصيير لمزةيد الهة التدريب:  . 
المدريب الرسي  هة يخطط ةيف م ةيحدث  فديا يمم اسمد ا  اظوخاص بعيدًا  ف يحطات 

 (.Mondy et al. ،2005 ،pp.202-3 & 209-216 يبهم لبيوارير    هذا الميريف )

 هة يهيئ  اظيد،ف المعبم الذي يم اةز ة ي ر اليةم ةييةف له مرييز طةيل : يمضيالتطويرب. 
 الية  يف ليةايبر اليف ير ةه  ممغير ةمفية. 

يييف  ذلك،ةيع  اليف يات،لف ييةف يف السهل  ف ييةف لديك ية  ةف يميرسةف ةيمطةرةف    
لبيف يات مة ير ال رص يف خلال  ف ير  ة برايج مدريب ةمطةير  عالر لمحسيف قدرة ية  يها 

(Cunningham, 2007). 

ج. المخطيط ةالمطةير الة ي  : هة ي ية ر السياسات ةالييارسات الم  مسمخديها اليف ير 
لإييافيات ةالم ضيلات دا  ةاة قًا لمقييم انحميا ات المف ييير ةاظ داخبها،لموييل مقدم اظ راد 

 (.Armstrong ،2001 ،p .595   اليؤسسر ) للأ راد
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ةهة  فصر حاسم    ف ام إدارة اظدا . إفها ي ية ر  ر ير يف إدارة اظدا  تقييم الأداء: . 3
ةممعبت بالعيبير الرسيير لمقييم ةقياس  دا  الية ف يقابل اظهداف اليم ت  بيها. يمم المقييم 

 بى  مرات  اظحياف بى الرغم يف  فه يييف  ف يحدث    ياير يف  سفةيًا، ادة  بافم ام،الرسي  
 ((Pilbeam and Corbridge, 2002, p.264)  قل يف سفر

. خرىاظف ر الفاس العيل    يؤسسر  ةلياذا يخما : هة  ايل يهم يؤار    ييفالتعويض. 4
ي ب  ف مسمفد  بس ر المعةيضات ةالييا آت إلى ييا ية الية  يف  بى اظدا  الصحيح. بهذ  

. يضيف هذا الفهج  ف اليف ير ي بفهاير الخديريؤسسات  هيها للأويا  الم  ميا مُ هر ال الطريقر،
 سمؤيف الفمائج الير ةة.

 Gilley et)يؤدي ال ول    ييا ية السبةييات الصحيحر إلى فمائج غير يرضير   خرى،يف فاحير 

al, 2009, p.150) المعةيض هة إ يال   ييع الييا آت اليقدير لبية  يف يقابل خديامهم ةمويل .
 .(Mondy et al., 2005, p.284)يباورة ةغير يباورة. 

يف الرامب الذي يمقاضا  الوخص  يةفيم هة المعةيض اليال  اليباور الذي :التعويض المالي . 
 .(Mondy et al., 2005, p.284) ويل   ةر ةرةامب ة يةنت ةييا آت  بى

ي ر ف سها  ة : يميةف يف الرضا الذي يحصل  بيه الوخص يف الة التعويض غير الماليب. 
 .(Mondy et al., p.284, 314,341)/  ة اليادير الم  يعيل  يها الوخص  يف البيئر الف سير

فا ير  ف الحةادث اليمعبقر ال الإصابات يف الية  يف حياير مويل السلاير السلامة والصحة:. 5
 بالعيل. بيفيا موير الصحر إلى محرر الية  يف يف اليرض ال سدي  ة العاط  .

هذ  ال ةافب يف الة ي ر يهير ظف الية  يف الذيف يعيبةف    بيئر آيفر ةيميمعةف بصحر  يدة  
 .(Mondy, 2008, p.6)هم  يار  رضر للإفما ير ةمحقيت  ةائد طةيبر اظ ل لبيؤسسر 

: مة ر ة ي ر اليةارد البورير المة يه ةالمدريب ةاليسا دة    إدخال الموظف وعلاقات العمل. 6
    ذلك،ليفها ن مؤدي ة ائف اليديريف اليباوريف لهم. ةيع   بيها،يات الرسيير ةاليحا  ر العيب

يييف لييارس  اليةارد البورير المعايل يباورة يع  ،الموغيبيردةرهم ييمخصصيف    العلاقات 
 (.Armstrong ،2006 ،p.771الفقابات ةييابيها )

البورير ةالمةاصل بويفها ةمحدياها حمى يعرف اليدرا  يف اليهم مطةير سياسات ةا  را ات اليةارد 
 .(7ص  ،Mathis and Jackson 2010ةالية  ةف  بى حد سةا  يا هة يمةقع )
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 :تعريفات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية

يسمخدم الباحاةف ي ية ر ةاسعر يف اليصطبحات لةصف اسمخدام الميفةلة يا    إدارة اليةارد 
ةبةابات اليةارد  HR intranetة E-HRMة E-HRاليصطبحات  الياال،سبيل  بى  البورير،

اليسمفدة إلى الةيب  HRM   حيف  ف يصطبحات يال  انسمخدام،البورير ةالخدير الذامير وائعر 
 ,.Ruel et al) قل ويةً ا ةليفها صالحر بف س القدر  Business-to Employee (B2E،)ة

 اظيادييييف،الم  ن مزال يسمخدير يف قبل العديد يف اليف يات ةبعض  اظقدم،. المعري ات (2004
" ) ف ير إدارة اليةارد HRMS" )ف م يعبةيات اليةارد البورير( ة "HRISمويل اليصطبحيف "

مميةف يف  ي ويل  E-HRM قد يسمفمج الير   ف  الحدةد،البورير(. إذا مم  خذها إلى  قصى 
 .(Lujan et al, 2007)البورير مد م مقديم خديات اليةارد يف  ويال الميفةلة يا الم  

 بى  فها اسمرامي ير  بى يسمةى اليؤسسر مسمخدم مقفير قاببر  E-HRMمم معريف   ام،بويل 
لبمطةير ةيرفر ةيميايبر لربط العيبيات الداخبير ةالعايبيف    ي ال اليعر ر يباورة بيهداف العيل 

 E-HRMيعرّف باحاةف آخرةف  ذلك،(. بالإضا ر إلى Marler ،2007الخاصر باليؤسسر )
 بى  فها مطبيت ظي مقفير مييّف اليديريف ةالية  يف يف الةصةل اليباور إلى اليةارد البورير 
دارة اليعر ر  دارة ال ريت ةا  ةخديات يياف العيل اظخرى للامصال ةمقييم اظدا  ةا  داد المقارير ةا 

 (.Lujan et al، 2007)ةمعبم المطبيقات الإدارير 

يييف معريف إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير  بى  فها "مطبيت  ي مقفير مييف  ذلك،بالإضا ر إلى 
اليديريف ةالية  يف يف الةصةل اليباور إلى اليةارد البورير ةغيرها يف خديات يياف العيل 

دارة اليعر ر ةالمعبم ةالمطبيقات الإدارير"  دارة ال ريت ةا   . (Wyatt,2006)للامصال ةمقارير اظدا  ةا 

مم معريف إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير  بى  فها طريقر لمف يذ اسمرامي يات  ذلك،إلى  افب 
ةسياسات ةييارسات اليةارد البورير    اليف يات يف خلال الد م الةا   ةالية ه لبقفةات القائير 

 (.Challapalli، 2005 بى ميفةلة يا الةيب ة /  ة يع انسمخدام اليايل لها )

د م إداري لة ي ر اليةارد البورير    اليف يات باسمخدام ميال  انليمرةفير إدارة اليةارد البورير - 
ةليف  يضًا الميييد  بى  هيير  هم  ف إدخال إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير  "،ميفةلة يا الإفمرفت



33 
 

 Voermansقد يؤدي إلى مغيير    يحمةى ة ي ر اليةارد البورير ةمحديد يةقعها )
 (.887ص . ،Veldhoven، 2007ة

 رّف آخرةف إدارة اليةارد البورير الإليمرةفير  بى  فها الي بر الم  مغط   ييع آليات ةآاار 
الميايل اليحميل بيف إدارة اليةارد البورير ةميفةلة يا اليعبةيات يف   ل خبت قيير لبية  يف 

 (.Bondarouk et al. ،2009 ،P.507ةالإدارة    اليف يات )

، Bondarouk et al. ،2009) يقترح هذا التعريف تكامل الجوانب الأربعة على النحو التالي
P. 507( ة )Gregeby ،2007:) 

: حيث ريز  بى الييارسات اليسمخدير ليل محتوى نظام إدارة الموارد البشرية الإلكتروني. 1
 اظقسام.يف اليةارد البورير ةميفةلة يا اليعبةيات ةالربط بيف هذ  

: حيث ريز  بى  يبير ا مياد ف ام إدارة اليةارد تطبيق نظام إدارة الموارد البشرية الإلكتروني. 2
 البورير الإليمرةف  ةيدى يلا يمها لبعايبيف    اليف ير

حيث مم المرييز  بى  صحاب اليصبحر  بى ة ه  الموظفون والمديرون المستهدفون:. 3
ريزت  بى اليديريف  الةاقع،    رد البورير  ة حمى  بى اليف ير.ةليس  بى قسم اليةا المحديد،

 بويل يبير. E-HRMالمف يذييف ةالية  يف الذيف يسمخديةف مطبيقات ف ام 

حيث  العةاقب، يسمةياتهذا يمعدد  عواقب استخدام نظام إدارة الموارد البشرية الإلكتروني:. 4
ةليف  يضًا  بى اليسمةى  اليؤسسر،يؤدي مطبيت الف ام إلى خبت قيير ليس  قط  بى يسمةى 

 الوخص  لبيسمخدم.

هة اسمخدام المقفيات القائير  بى الةيب لمف يذ اسمرامي يات  ة  E-HRM إف  يذيةر،ييا هة 
-Eآخرةف  ف " (. بيفيا يقةلRuël et al. ،2004ييارسات يخمب ر لإدارة اليةارد البورير )

HRM  يصطبح وايل يغط   ييع آليات ةيحمةيات الميايل اليييفر بيف إدارة اليةارد البورير
اليف يات لبية  يف ةالإدارة اليسمهد يف  ةمقفيات اليعبةيات الم  مهدف إلى خبت قيير داخل ة بر

("Bondarouk et al. ،2009 ،p. 507.) 
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يف اظخير. هذا ظففا فعمقد  فه يبمقط  ييع الييةفات يف خلال هذا البحث يسمخدم الباحث المعر 
 هة  هم إ يا   ليع م المعاريف  يؤل ة ،الهاير لإدارة اليةارد البورير الإليمرةفير ةييا ذير 

 الحالير لإدارة اليةارد البورير الإليمرةفير.

اسمخدام الةسائط ةهيا   فصريف،م يع المقفيات القائير  بى الةيب لة ي ر اليةارد البورير بيف 
 الإليمرةفير ةاليوارير الفوطر لبفاس    هذ  العيبير.

الفاس هم اليحريةف ةرا  الميفةلة يا. إفهم يسم يدةف يف الميفةلة يا الم  مسا د اليؤسسات  بى 
ةمة ير الةصةل إلى اليعبةيات  ةرضاهم،ةمحسيف المةاصل يع الية  يف  الإدارة،خ ض مياليف 

(. Hawkin et al ،2004ةقت اليعال ر ةميالي ها ) ة   الةقت ف سه مقبيل ال عب ،   الةقت 
 يضًا العديد يف  صحاب اليصبحر إلى  افب الية  يف    قسم اليةارد  E-HRMممضيف 
ةاسمخدام  EHRM ييف لبة ائف ةالية  يف يف  ييع يسمةياتييا مويل اليمقد ةاظ يال،البورير 

 .وبير الإفمرفت

 المنظمات غير الحكوميةمفهوم أداء  2.2

دارة اظدا  بعضهيا  ليف غالبًا يا يمم الخبط بيفهيا     البعض،يييل يصطبحا قياس اظدا  ةا 
يييف معريف قياس اظدا   بى  (Hatry ،2002, McHargue ،2003الييارسر ة   اظدب )

اظف ير ةالة ائف  فه  يبير القياس اليي  لي ا ة ة عالير الإ را  الذي يغط  ي ية ر ةاسعر يف 
دارة العيبيات  المف ييير بيا    ذلك مقدير مياليف اليعايير ةمحبيل المبايف ةالييزافيات ةالمفبؤات ةا 

دارة ال ةدة ة ف ير الحةا ز ةالييا آت )  1993 ة يل، ةفسةف  , 1990آل  Emmanuel etةا 
 2001 ة ة يفدارا اف، فمةف   , 2000 سييةفز، , 1999  ةمب ، , 1998 ة مييفسةف،يابلاف  ,
, Neely et al (1999) and Garrison et al، 2003.) 

( قياس اظدا   بى  فه معريف 2003) Speckbacherيصف  انخملاف، افا  يحاةلر مةضيح 
دارة اظدا  ييةاص ات ليي ير سيطرة قرارات الإدارة  بى اظدا   يحدد للأهداف اظساسير لبيؤسسر ةا 

بسبب اليفا سر اليمزايدة  الربح ،المف يي . يعمبر قياس اظدا   يرًا بالغ اظهيير    القطاع غير 
ها  بى ميةيل اليافحيف الوحيح ةزيادة يطالب ةالم  ممفا س  ييع اليمياار،يف  دد الةيانت 

 (.2001 يابلاف،اليسا لر  يام اليافحيف ةةسائل الإ لام ةال يهةر بويل  ام )
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مقةم اليف يات غير الحيةيير بمقييم  دائها يف خلال مطةير يقاييس اظدا  ام  يع البيافات 
الم  مسمخديها اليف يات غير اليمعبقر بمبك اليقاييس. ممضيف بعض اليقاييس اظيار ويةً ا 
 الحيةيير يؤورات ح م العيل ةاليخر ات ةميب ر الةحدة ةي ا مها

اليقاييس ةالفمائج ةيقاييس ال عالير ةرضا العييل  ة العييل ةاليرا عات الخار ير ةيعايير الصفا ر 
 (.2007 يارياف،ةاليعايير )

يف ان مياد  بى يقاييس اظدا  الم   وهدفا محةنً داخل قطاع الوريات اظخيرة،   السفةات  
ممطبع إلى الةرا  ةاليريزة يالياً إلى انسمخدام انسمرامي   ظف ير إدارة ةقياس اظدا  ذات القا دة 

ةمميلف  انسمرامي ير،العريضر ةاليعاصرة. يوار إليها  يةيًا بيف ير قياس اظدا  اليعاصرة  ة 
 اظدا ، ةمبمقط ال ةافب اليالير ةغير اليالير يف سببيًا، هذ  اظف ير  ادةً يف يقاييس يرمبطر
 (.Webb ،2004, Chenhall ،2005ةممياوى يع الإسمرامي ير المف ييير )

هفاك  دد يف  دةات قياس اظدا  الم  مم مطةيرها لقياس  دا  اليف يات اليخمب ر بيا    ذلك 
 ,SMART (Lynch and Cross  ،1999 )القياس انسمرامي   ةمقفير إ داد المقارير 

McKinseys 7s (Peters and Waterman  ،1980 , 1982 ),  الإطار اليفطق  )الةيالر
 ,( 200فيةذج اليدخلات ةاليخر ات )إبومايف ةبةهة اك ،  ,( 1970اظيرييير لبمفيير الدةلير ، 

 European and Foundation for Quality ,بريزم )فيب  ةآدايز ةيرة(   دا 
Management [EFQM ، فيةذج المييز )لةيس ]( ، الإدارة القائير  بى الفمائج )اظيم 1999

(.  بى الرغم يف 1992[ )يابلاف ةفةرمةف ، BSC( ةبطاقر اظدا  اليمةازف ]2000اليمحدة ، 
 قد  ببغ بعض الباحايف  ف مف يذ غير فا ح ظف ير  اظدا ،مطةير ةا مياد العديد يف  دةات قياس 

 2003 ةيةلةديفسي ،ريمو   , 2001 يابلاف،ياس اظدا  الوايل    اليف يات غير الحيةيير )ق
 (.2010 يةيسهام، ,

إف الحصةل  بى يعبةيات اظدا  الصحيحر للأوخاص اليفاسبيف    اليف ير    الةقت اليفاسب 
سيزيد بويل يبير يف قدرة الي ية ر  بى الةصةل إلى  هدا ها  ة حمى م اةزها. يييف القيام 
بذلك يف خلال طرت يخمب ر بيا    ذلك مةضيح انسمرامي يات يف خلال مر ير  هداف مدابير 

ت غير الحيةيير القاببر لبقياس اليي  حيث يمم المخبص يف المطبعات الغايضر لبوعةر اليف يا
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بالسعادة ةيمم محديد اظهداف بطريقر يييف لب ييع  هيها ةسيعيبةف  بى محقيت اظهداف اليحددة 
(. يييف لبيف يات غير الحيةيير  يضًا مةصيل اظهداف الإسمرامي ير يف 2011 ياماف،)هارمفت 
    مر ير اظهداف  الير اليسمةى إلى  هداف موغيبير  يبير. القيادة ي ب  ف ممةاصلخلال 

  ييع  فحا  اليف ير حةل يي ير محقيت هذ  اظهداف بالضبط.

( القةل بيف اليف يات غير الحيةيير ي ب  ف مخطط  يضًا 2011يةاصل هارمفت ةياماف )
ت ليل يبادرة داخل اليف ير. هذا الي هةم  ز  للاسمرامي يات يف خلال محديد  هداف قاببر لبمحقي

 بف ممحقت اظهداف  اليهام،( ظفه إذا لم يمم إف از BSCن يم ز  يف ف اح بطاقر اظدا  اليمةازف )
ي ب  بيهم  يضًا المرييز  بى اسمرامي ير المغذير الرا عر يف خلال انفمبا  يف   خيرًا،ةالغايات. 

مغذير را عر يسميرة بحيث يمم المعبم  بى  ييع اليسمةيات  خلال إفوا   يبير لبحصةل  بى
    اليف ير ةمحددها. BSCةيييف  ف ممغبغل اظ يار الييمسبر يف خلال مقارير 

يسا د قياس اظدا      داخبيًا،هفاك  دد يف ال ةائد الموغيبير ليقاييس اظدا  ال عالر ةاليةاةقر. 
 إفها قد مسبط الضة   اليوايل، فديا يمم اليوف  ف  محديد فقاط القةة ةالضعف    اليف ير.

 بى الي انت الم  ممعرض  يها ال ةدة لبخطر ةمساهم    إسفاد اليسؤةلير نحقًا. ييا يييفهم 
 يضًا معزيز الإفما ير بويل غير يباور يف خلال ضياف اسمخدام  يار  عالير لبيةارد ةالقدرات 

 بى محديد  ةلةيات اظفوطر ةمة يه اليةارد بويل  يار  عالير.المف ييير ةيذلك يسا دة اليديريف  

 . إفه يسهل انمصال الداخب  يف خلال مبخيص اليةقع اليعقد ذلك،بالإضا ر إلى 

 مفهوم بطاقة الأداء المتوازن 2.3

 اسمرامي يربطاقر اظدا  اليمةازف  بارة  ف ي ية ر يخمارة بعفاير يف اليقاييس اليومقر يف 
اليف ير. ميال اليقاييس اليخمارة لبطاقر اظدا   داة يسمخديها القادة    إبلاغ الية  يف ة صحاب 
اليصبحر الخار ييف بالفمائج ةيحريات اظدا  الم  سمحقت اليف ير يف خلالها رسالمها ة هدا ها 

 (. Niven ،2002 p12) انسمرامي ير

 بى  فها ي ية ر يف القياسات الم  ميفح يبار اليديريف رؤير سريعر  BSCيييف  يضًا معريف 
ةوايبر للأ يال الم ارير بيا    ذلك المدابير الموغيبير بويف رضا العيلا  ة فوطر انبميار 

 (.2006 يارمف،ةالمحسيف    اليف ير ةيذلك القياسات اليالير )
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ليرمبطر بيف ير قياس اظدا  "المقبيدير" ليعال ر  دد يف فقاط الضعف اليهير ا BSCمم مطةير 
 , Eccles، 1991الم  سيطرت  بيها اليقاييس اليالير قصيرة اليدى  ة اليمخب ر  ة اليميخرة )

Cross and Lynch، 1992 , Kaplan and Norton، 1992 , ،برافدر  , 1994 دةيل
(. يافت اظف ير 2001 ةبرافدر، مييفسةف  , 1997 ةيافزةف ،إبومايف  , 1995 ةيايدةفيل،

المقبيدير الم  مقيس  دا  اظ يال يبفير  بى  هداف يالير قصيرة اليدى. هذ  اظف ير لم معد 
يفاسبر لبسيطرة  بى المحديات الم  مةا ه الوريات    الةقت الحاضر. إلى  افب يرا اة  هداف 

إ را ات يقاببر  مها إلىيمعيف  بى الوريات ضياف مر ير اسمرامي ي اليعفييف، صحاب اليصبحر 
(Ahn، 2001 يمييز .)BSC  اظخرى يف حيث  فه يحمةي  بى  انسمرامي ير ف  ف ير القياس

)يابلاف  بيفهيا العلاقرة  يقاييس الفمائج ةيحريات اظدا  لبفمائج اليرمبطر يعًا    السبب ةالفمي ر
( ييا ي عل ف ام قياس اظدا  ف ام محيم    المغذير اظيايير )دي هاس 1996 ةفةرمةف،
 (.1999 ةيبيف يبد،

 BSCييداة لقياس  دا  اظ يال.     Nortonة Kaplanبةاسطر  1992    ام  BSCمم مقديم 
ساسير    يسا دة اليف يات  بى اظيافت  ربعر  بعاد يوار إليها  يةيًا باليف ةرات  اظصب ،

حقيت رؤاها ةاسمرامي يامها. ةويل ذلك العيبيات الم ارير اليالير ةالخاصر بالعيلا  ةالداخبير م
 BSC(. ياف لدى 2001 ،1996 ،1992 ةفةرمةف،ة خيراً يف ةرات المعبم ةالفية )يابلاف 

اظصب  ة هات ف ر يمرابطر بويل  عال يع بعضها البعض  افا  محديد رؤير ةاسمرامي ير 
ير الحيةيير. هذا يعف   ف اليفا ير اظربعر ي ب  ف ميةف ية ةدة حمى ممييف اليف يات غ

 اليف ير يف قياس  دائها.

اظصب   BSCيوار إلى  يمييزة،   الاث يراحل  BSCمطةرت  Lawrie (2005،)ة قًا لة 
. ياف مرييزها  يار  بى يي ير 1996-1990مطةر يف  BSCبا مزاز  بى  فه ال يل اظةل يف 

فحة محسيف إدارة اظدا   بى  BSCمحةلت  الاافير،لقياس اظدا .    اليرحبر  BSCدام اسمخ
حمى الآف(  2000.    اليرحبر اظخيرة )الم  غطت ال مرة 2000-1996اليسمةى المف يي  يف 

. ريزت يل  يبيات انسمرامي يرإلى  يبير يسميرة ةقاببر لبميرار للإدارة  BSCمطةرت طريقر 
بد ت يابلاف    محةيل مرييز  ،2001المطةر هذ  بويل  يبر  بى قطاع اظ يال.     ام 

BSC  فحة اليف يات غير الهاد ر لبربح يع معديل الفمي ر الفهائير يف اليالير )محقيت الربح( إلى
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 :Niven ،2008: 2003إرضا  العيلا . مم اسمعارة هذا انم ا  نحقًا يف قبل باحايف آخريف )
 ( الذيف   هرةا الحا ر إلى مطبيت هذ  الف رير    قطاع اليف يات غير الحيةيير. 2002

   الببداف اليمقدير يع الإبلاغ  ف الف اح خاصر     BSCمم مطبيت هذا انم ا  ال ديد يف 
الف رير    هفاك القبيل يف اظدبيات حةل مطبيت  ذلك،وريات الارةة ةالوريات البريطافير. ةيع 

 الببداف الفايير بيا    ذلك ييفيا.

 مبد  يبادرة بطاقر اظدا  اليمةازف بمحديد انسمرامي يات اليسميدة يف رؤير اليف ير ةرسالمها. 

ة هات   ربعيف خلال  رض بيافات الرؤير ةالرسالر يف  انسمرامي يرام يمم مطةير اليةضة ات 
الداخبير ةالمعبم ةالفية )يابلاف العيبيات لير ةالعيلا  ة ف ر يمييزة بيا    ذلك العيبيات اليا

اليطبت    اليؤسسات  BSCيخمبف مطبيت  (،2005(. ة قًا ليافغ ةمويفغ ةيافغ )2004 ةفةرمةف،
 اظ يال،الخاصر بطريقميف: الرؤير ةالرسالر الم  معمبر  يار  هيير لبيف يات غير الحيةيير يف 

ير اليهييفر ظف الربح ليس هة القضير اظيار  هيير بالفسبر اليف ةر اليال  ليس هة اظةلة 
لبيف يات غير الحيةيير. لذلك ي ب  بى اليف يات غير الحيةيير  ف مضع يساهييها ة يلائها 

ةة هات ف ر المعبم ةالفية  الداخبير،ة ف مسمخدم يف ةر العييل لمطةير العيبيات  BSC بى ر س 
 لمع يم قيير العيلا .

ةالح ا   بى العقةد  بف اح،ف اليف يات غير الربحير يف الحصةل  بى ميةيل خار   لي  مميي
ذات الصبر بيصحاب اليصبحر  الفمي ر،ةانحم ا  بالية  يف اظي ا  ة /  ة يعال ر  الحيةيير،

 إفها محماج إلى المحسيف اليسمير لقدرمها  بى قياس الفمائج يف   ل امخاذ القرارات  الي ميع،   
 (.1998  ةربس،الم  مؤدي إلى انسمداير  بى اليدى الطةيل )

بالياير يف انهميام    قطاع اليف يات  BSCلم مح  قاببير مطبيت ة هات ف ر يخمب ر يف 
الرئيسير ييا ميت  BSCمرييز حاسم  بى  فاصر  غير الحيةيير ةخاصر    ييفيا ييا  دى إلى

 يفاقومه    اظقسام اللاحقر.

 :العوامل المتعلقة بالعملاء على أداء المنظمات غير الحكومية 2.4

مسمخدم يفم ات الورير  يافت ي ية ر العيلا  مُ هم مقبيديًا  بى  فها   راد  ة يؤسسات مومري  ة
يف الةاضح  ف اليف يات غير الحيةيير قد  ذلك، ساس  (.  بى2006  ريموبيفج، ة اليؤسسر )
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مخدم الاث ورائح يف "العيلا " بيا    ذلك ال هات اليافحر ةال هات الييةفر ةالية  يف. ة قًا لة 
Kaplan and Norton (1992،)  ي ب  ف يمضيف يف ةر العييل لبطاقر اظدا  اليمةازف

(BSCعالير اظدا  ييا مراها قطا ات العي  ).لا  اليخمب ر 

يييف لبيؤسسر بسهةلر محديد يقاييس  العييل،اسمفادًا إلى يعبةيات المقييم الييمسبر يف يف ةر 
ةاليالير(. ي ادل  ةالفية،المعبم  الداخبير،اظدا  اليهير    اليفا ير الالاار اظخرى )العيبيات 

مسا د اليؤسسات  BSC (  يضًا بيف يراقبر  يبيات العيلا  يف خلال1992يابلاف ةفةرمةف )
غير الربحير     يع اليعبةيات حةل القيير اليمصةرة لبعييل ة ةدة الخدير ةةقت المسبيم 

رضا  العييل.  ةالمياليف ةا 
سييةفةف قادريف  بى يةا ير خططهم الإسمرامي ير لمحقيت در ر   بى يف اظل ر يع  ةبالمال ،
دراك  ةدة الخدير ال ائقر ةانيميا العيلا ،  ز الموغيب .ةا 

( الح ر السابقر يف خلال الميييد  بى  ف هذا اليف ةر 2011) Hartnett and Matanيد م 
ةالم  يمم العاةر  (،يمعبت بم ربر ال هات اليافحر  ة اليمطة يف  ة العيلا  )يسمخدي  الخديات

 .مقييم السةت غير الربح   بيها يف خلال قياس الرضا ةانحم ا  ةيذلك

  هرت  بس ر الإدارة الحديار إدرايًا يمزايدًا ظهيير المرييز  بى العيلا  ةرضاهم. هذ  يؤورات  
ةف احميا امهم. ةبالمال  ب دةف    الفهاير يةرديف آخريف يب سي راضيف،رائدة: إذا ياف العيلا  غير 

الرغم يف  ف  بى  اليسمقبب ، إف اظدا  الضعيف يف هذا اليف ةر هة يؤور رئيس  للافحدار 
 (.1992 ةفةرمةف،الصةرة الحالير قد مبدة  يدة )يابلاف 

(  بى  ف القدرة  بى مببير احميا ات العيلا   ير  ساس  ل ييع الوريات 2003) Nivenيةا ت 
 إف العديد يف  (،ةلمحقيت فمائج يالير إي ابير ) بى اليدى القصير ةالطةيل  بى حد سةا 

 لائها ةموريهم  يضًا    يهيمهم.اليف يات مة ه ف سها فحة  ي

مضطر  ،BSC( يف خلال مضييف يف ةر العييل    1996) Kaplan and Nortonة قًا لة 
 اليف يات إلى مر ير البيافات الي ردة إلى إ را ات يبيةسر ةقاببر لبمف يذ.

(  بى  ف يل يف ير غير حيةيير ي ب  ف مقيس يةقف 2011) Hartnett and Matanيؤيد 
ها اظقةى ةاظيار ةنً  )اليؤيديف( لمحقيت  قصى اسم ادة لبيف يات. إف الح ا   بى  يلائ
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ية ر ييزة  BSCاليمبر يف ةاليمطة يف يوارييف ةيمحيسيف ةمحديد طرت لبقيام بذلك يف خلال 
( بيف العةايل اليحددة لف اح اليف يات غير الحيةيير 2010ن مصدت ظي يف ير. ي ادل حسف )

 المقييم الةحيد لبعيلا . ةه  ان ميا ير،ديات اليقدير بانحميا ات ه  صبر الخ

٪ يف اليف يات غير الحيةيير 78(  ف يا يقرب يف 2001) Morley et alة دت دراسر   راها 
ةفمائج العيلا  نسمخدايها ييقاييس  العيلا ،  رت اسمبيافات لبعيلا  يصيير لقياس رضا 

الم  مةصل إليها يارياف ة ريدريك ةالم  م يد  2008للأدا . هذ  الفمي ر قاببر لبيقارفر بفمائج  ام 
٪ يف اليف يات غير الحيةيير م يع بيافات حةل رضا اليسمهبك  ة اليوارييف  بى 67بيف 

ف يات غير الحيةيير  ف مضع الآليات ي ب  بى الي السابقر، ساس يفم م. بفاً   بى الح ج 
الم  سمييفها يف الحصةل  بى يلاح ات حةل رضا العيلا  يف   ل محقيت يهايها. ةذلك ظف 
رضا العيلا  سيييفهم  يضًا يف الةصةل إلى اليزيد يف ميةيل اليافحيف الذي يضيف اسميرار 

 بقائهم.

 أداء المنظمات غير الحكوميةالعوامل الداخلية المتعلقة بالعمليات المتعلقة ب 2.5

يبمقط يف ةر العيبيات الداخبير اليقاييس اليمعبقر بالعيبيات المف ييير ةالعيبيات اللازير لمببير 
 (. 2008 في ف، (،2000 ةفةرمةف،مةقعات العيلا  ةزيادة رضاهم )يابلاف 

بر. معميد يرا عر ممعبت  يبيات اظ يال الداخبير بإدارة سبسبر القيير بويل  ي  خرى،بعبارة 
 BSCةمحسيف العيبيات الم ارير الداخبير  بى يقاييس اظدا  اليحددة يف يف ةر العييل    

 (.2008 في ف،)

يمضيف هذا اليف ةر قياس الميب ر ةالإفما ير ةال ةدة لعيبيات الموغيل الرئيسير غير الربحير. 
 يل اليف يات غير الربحير ةيييف  ف  ييفح هذا المرييز الداخب  القادة  هيًا وايلًا ليدى  ةدة

 Hartnett andيسا دهم    محديد البرايج ةالخديات الم  مبب  انحميا ات الحقيقير لبي ميع )
Matan، 2011.) 

 إف إفوا  قيير ةرضا العييل  بى الفحة اليحدد    يف ةر  اليمةازف،ة قًا لف رير بطاقر اظدا  
ي ب ة  يف   ل خدير العييل اليف ير،بير داخبير يحددة داخل العييل يسمبزم الموغيل ال عال لعي

 محديد هذ  العيبيات ةةضع مدابير لممبع المقدم.
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قد يمعيف مطةير  يبيات  ديدة بدنً يف إ را  محسيفات مدري ير  بى العيبيات  العيلا ،لإرضا  
ه  اليهل  (. المدابير اليومرير ضيف هذا اليف ةرKaplan and Norton، 1996الحالير )

 (.2002 في ف،الزيفير ةمقارير اظخطا  ةيقاييس ال ةدة ةالإفما ير )

( لبمحقيت    دةر بطاقر اظدا  اليمةازف    مف يذ 2006) Atkinsonة دت دراسر   رمها ورير 
ي ب  ف مسبط اظهداف ةالمدابير الرئيسير الضة   الداخبير،الإسمرامي ير  فه    يف ةر العيبير 

ارات ةالي ا ات ةالعيبيات ةالمقفيات الحاسير الم  سمة ر  يلا  يؤسسييف حالييف  بى اليه
( بيفه ي ب  بى اليف يات غير الحيةيير اخميار 2003يادي. ي ادل في ف ) ةف احةيسمقببييف 

ةالسياح لهم    الفهاير بمف يذ  لبعيلا ،ةقياس مبك العيبيات الم  سمؤدي إلى محسيف الفمائج 
يهيمهم. ي ب  ف ممد ت هذ  العيبيات الم  سيمم اخميارها يباورة يف اظهداف ةالمدابير اليخمارة 

    يف ةر العييل.

 التعلم والنمو العوامل المتعلقة بأداء المنظمات غير الحكومية 2.6

ةيةا ير ية  يها لمحقيت  هدا هم معميد اليف يات غير الحيةيير بويل يبير  بى اليهارات 
 إف يف ةر المعبم ةالفية يدةر حةل  (،2007(. ة قًا ليياف )2003 في ف،ان ميا ير اليهير )

ةاليهارات ةالقدرات  المحمير،ةالبفير  ةالميفةلة يا، ةاظدةات، المف ييير،ةالاقا ر  الية  يف،مدريب 
ا اظساس الذي يبفى  بيه الف اح المف يي . المدابير اليطبةبر لمحقيت اظهداف المف ييير. إفه  ساسً 

   هذا اليف ةر ه  العةايل الميييفير ل ييع ة هات الف ر اظخرى ظفها سمقةد اليف ير    
 الفهاير إلى محقيت فمائ ها.

(  يضًا  بى اقمراح  ف يف ةر المعبم ةالفية ياف اليؤور الرئيس  2004يم ت  بيمور ةسييث )
يال الداخبير ةالذي ياف بدةر  اليؤور الرئيس  لرضا العيلا . ييا سمؤار در ر المحسف لعيبير اظ 

( 2000   اظ يال الداخبير ةيسمةى رضا العيلا   بى اليف ةر اليال . ي ادل يابلاف ةفةرمةف )
بيف هذا اليف ةر يبمقط يعبةيات حةل ر س اليال البوري ةميفةلة يا اليعبةيات اللازير لمحقيت 

قياس يف الةا ب   لبيف ير،زة مفا سير. ف رًا ظف الية  يف ةاليمطة يف ييابةف اليةارد الرئيسير يي
  دائهم بويل يفاسب.
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يسيح لهم بالحصةل  بى اليسا دة    حل يويبر يا  فد الحا ر  سهةلر المةاصل بيف العايبيفإف 
إلى يسمةى يعر مهم   زئيًا، اليهارات،إليها. يييف  ف مسمفد القرارات اليمعبقر بالمدريب ةبفا  

ي ب  بى القيادة  ف ميخذ    ان مبار اليهارات الم ارير اللازير  ذلك،باليف ير. بالإضا ر إلى 
ةاسمخدام  ةالمةاصل، ةالقيادة، الم ارير،ةالمسةيت ةالعلايات  اليافحيف،ةمطةير  اليهير،لمعزيز 

(. Hartnett and Matan، 2011اليف ير )د م يل  افب يف  ةافب  الميفةلة يا يف   ل
(  ف الية  يف اليمحيسيف الذيف يميمعةف باليزيج الصحيح يف اليهارات 2003نح  في ف )

ةاظدةات الم  معيل    يفاخ مف يي  يصيم لبح ا   بى المحسيفات ه  الييةفات الرئيسير    
 العيلا  ةف اح اليهير. ة   الفهاير د ع اليالير،د ع  يبير محسيف العيل يع القيةد 

معيل اليفا سر ةالميفةلة يا حيث  ن مة د يف يات    بيئر اابمر ةيعزةلر Niven (2002،)ة قًا لة 
لذلك  اظيام،ال ديدة ةالمغييرات اظخرى  بى د ع مةقعات العيلا  ةيمطببات اظدا  لبيؤسسر إلى 

 يعر ر يا يريد   يلاؤها حقًا. ي ب  ف مسعى اليؤسسات دائيًا لبمعبم طةال الةقت يف   ل

 العوامل المالية المتعلقة بأداء المنظمات غير الحكومية 2.7

الموغيب    إف اليف ةر اليال  يويل قياس الدخل (،2002( ةفي ف )2011ة قًا لهارمفت ةياماف )
 ةالعائد  بى ر س اليال ةالقيير انقمصادير اليضا ر.

  هم قةي لةضعها اليال . الربحير،يال الوريات  الحيةيير،ي ب  ف ييةف لدى اليف يات غير 

ي ب ديج البيافات    الةقت اليفاسب حةل ميب ر يصادر الميةيل لبخديات ةالمياليف العاير    
الخطر الإسمرامي ير غير الربحير لمقديم صةرة يايبر  ف الةضع. ي ب  ف ميةف القيادة يرماحر 

لم  مة ر  ساسًا يميفًا لبعيبيات ةمبف  الاقر يع الميةيل ةاليافحيف لببيافات اليالير ةالييزافيات ا
 ةيصادر الإيرادات اظخرى.

يييف  ف يحدد هذا اليف ةر  يضًا اظهداف الإسمرامي ير اليالير ةيقاييس اظدا  اليال  الم  مة ر 
ةافخ اض المياليف  م دليلًا  بى يا إذا يافت الإسمرامي ير اليالير لبورير مؤدي إلى زيادة الربحير 

ن. يةضح هذا العرض  يضًا ييف ي ب  ف مف ر اليؤسسر إلى العيلا  يف   ل الف اح ةمحقيت 
 BSC(  بى  ف اليف ةر اليال  لة 2008) Niven(. يؤيد Ronchetti، 2006يهير اليف ير )

لوحيحر رد االيةا ضرةري لبيف يات غير الربحير ظفه يبمقط يعبةيات حةل يدى ي ا ة اسمخدايها
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لمقديم خديات  الير ال ةدة. يحسف هذا اليف ةر يسا لر اليف يات  يفةحرةاظيةال العاير / الي
ييا ي عل إف از اليهير ةوييًا  دًا. ي ادل  ةبالمال ، اظيةال،م ا  ال يهةر ةيعزز إييافات  يع 

يييفها  ةضعها،بغض الف ر  ف  يف ير،(  يضًا بيفه ن مة د 1995( ةليفد ال )2003في ف )
العيل بف اح ةمببير يمطببات العيلا  دةف يةارد يالير. يف اظ ضل الف ر إلى المدابير اليالير    
فيةذج بطاقر  دا  القطاع العام ةغير الربح   بى  فها إيا  ايل ميييف لف اح العيلا   ة قيةد 

الم  مسمخدم الياير يف   إف اليف ير Niven (2002،)ي ب  ف معيل الي ية ر ضيفها. ة قًا لة 
الةقت ةاليةارد لمحسيف العيبيات الداخبير قد مضيف القبيل يف القيير بويل  عال إذا لم يمم مر ير 

 هذ  المحسيفات إلى  دا  يال  يحسف.

اظدا   بيف حيةيير يف حيث اليسا لر الياليريييف  يضًا معريف اظدا  اليال  لبيف يات غير ال
صر الرئيسير    قياس اظدا  العام ةمقييم  عالير اليؤسسات غير الربحير  حد العفا هة اليال 

(Speckbacher، 2003 , Ritchie and Kolodinsky، 2003 , Sowa، Selden and 
Sandfort  ،2004 , Mc Cathy  ،2007 .) 

مريز اليسا لر اليالير    اليقام  الي ميع،بقدر يا يمعبت اظير باليافحيف ة صحاب اليصبحر    
 IRSاظةل  بى سيعر اليف يات غير الربحير لبو ا ير اليالير ةالصدت ييا يفعيس    فياذج 

(    2003ة رةيييف،دةنر )ييمفغ  25000لبيؤسسات الم  مزيد إيرادامها السفةير  ف  990
ة /  ة اسمخدام  IRSدة    فياذج يمم ميايل اليسا لر يف خلال البيافات الية ة  اظحياف،ياير يف 

 Whitakerاليدققيف الخار ييف اليسمقبيف ةيعايير الموغيل ةل اف المدقيت ةخبرات ي الس الإدارة )
et al 2004, Greenlee ،Fischer ،Geer ،Macher and Cole ،2008). 

ةيرمبط  ز  يف الو ا ير اليالير ةالي ا ة اليالير بييير اظيةال اللازير ل بب الإيرادات ةالةصةل 
( الاث  ئات يف اظدا  اليال  مسمخديها 2003إلى يصادر الميةيل. حدد ريمو  ةيةلةديفسي  )

 اليال ،  ةاظدا اظيةال،اليؤسسات لمقييم الي ا ة اليالير لبيف يات غير الربحير: ي ا ة  يع 
 ةالد م العام.
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 حيث( Joyce, 1997) بى  ساس اظدا   ةازفرقييم اليسا لر اليالير هة الياظخير لم الفهجة 
يرمبط الميةيل ةالإف ات باسمرامي يات اظهداف ال عبير ةالبرايج ةالإيرادات ةالخديات ةالفمائج 

 (.2008 يةرا يمز،)

مربط  اسمرامي يرر القائير  بى اظدا  يف العفاصر الحاسير المالير: إفوا  خطط يفامميةف الييز 
ةاسمخدام الييزافير   دا ،باظهداف يف خلال خطر  انسمرامي يرةربط اظهداف  بالبرايج،اليهام 

 لد م خطر اظدا  ةاظةلةيات  بى  ساس اليةارد اليالير ةمقييم المقدم اليحرز يقابل الخطر دةريا.

( بيف هذا الفهج يو ع اليف يات غير الربحير  بى انبمعاد  ف (Melkers ,2008ي ادل 
 ييزافيات البفةد المقبيدير إلى مبك الم  مرمبط حقًا بفمائج الخدير الم  مةات ميايرها ان ميا  . 

إن  فها يسؤةلر  ف  للأيةال، بى الرغم يف  ف اليف يات غير الحيةيير ليست ييافات يةلدة 
اظيةال الم  يمبرع بها اليمبر ةف. لذلك  إف القياس الةاضح ةالإوارة إلى يي ير إدارة اليةارد اليالير 

 .Bin Md. Som ،Hيصبحاف  فاصر  ساسير ةضرةرير لمقييم  دا  اليف يات غير الحيةيير )
and Theng Nam ،R.Y. ،2009c.) 

مسمفد اظطر ةاظف ير اليسمخدير بويل وائع لمقييم ف اح يواريع المفيير الييةلر يف اليافحيف 
 بى ا مراض  ساس  ي اد   ف اليف يات غير الحيةيير ي ب  ف ميةف يسؤةلر  يام  صحاب 

 Cutt and Murrayةاظهم يف ذلك  يام ال هات اليافحر ةاليسم يديف ) الرئيسييف،اليصبحر 
يويل محقيت المةقعات العاير ةاظهداف  اليافحيف بللر ن ممعبت  قط برقابر يف اليسا (. ل2000
 .اظةسع  يهةرهم ييير ةيذلك انسم ابر نهمياياتالمف 

(  ف اليف يات غير الحيةيير 1995) Herzlinger and Nitterhouseيلاح   يضًا يف قبل 
ذات يعدل دةراف اظصةل اليرم ع معمبر بياابر برايج  ة خديات  يار يف مبك الم  لديها يعدل 

يف الير ح  ف مسماير اليف يات غير الحيةيير ذات  ذلك،دةراف يفخ ض للأصةل.  لاةة  بى 
  يعدل دةراف يفخ ض  صةلها ليسب الدخل  يار يف مقديم الخديات.

 اظهداف ةاليةارد. خصةم ةمسا د  يضًا    محديدمقيس فسبر السيةلر العلاقر بيف اظصةل ةال
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 الإطار النظري 2.8

الف رير  بارة  ف ي ية ر يف اليمغيرات اليمرابطر الم  مويبت    ا مراضات ميال ة هر ف ر 
 ،Creswellعير )بهدف ورح ال ةاهر الطبي اليمغيرات،يفه ير يف خلال محديد العلاقات بيف 

( ةالم  مم 2001بةاسطر يابلاف ) اليمةازف ف رير بطاقر اظدا  اسمفدت هذ  الدراسر إلى (.2009
 .BSC( 1992معديبها يف يابلاف ةفةرمةف )

 قد مم فقل يهير   يلائها،ف رًا ظف الهدف اظساس  لبيف يات غير الحيةيير هة إرضا  
اليف يات غير الحيةيير إلى القير. يمم فقل اليف ةر اليال  إلى اليرمبر الاافير ظفه  بى الرغم 

إن  فهم بحا ر إلى اليةارد اليالير لإرضا   يلائهم. هذا يعف   الربح،يف  ف هد هم ليس محقيت 
ن  ذلك،ى. بالإضا ر إلى  ف اليف ةر اليال  ةيف ةر العييل ي ب  ف ييةفا  بى ف س اليسمة 

يييف إرضا  العيلا  إن إذا واريت اليف ير     يبيات اظ يال الداخبير  فبًا إلى  فب يع 
 معبم الية ف ةفية .

 الإطار المفاهيمي 2.9

مم ميييف الإطار الي اهيي  يف الإطار الف ري لبطاقر اظدا  اليمةازف يف قبل يابلاف ةفةرمةف 
اليف يات غير الحيةيير  عيل ييداة لقياس اظدا  داخللير إطار ال( نسميواف  عا1992)
(NGO.) 

مم معديل اليف ةرات اظربعر الرئيسير ظبعاد قياس اظدا  ضيف يهير ةاسمرامي ير  الإطار،   هذا 
 اليف يات غير الحيةيير / اليف يات غير الربحير.

ياف ليل يف ةر لقياس اظدا   دد يف يقاييس العفاصر  ييا يمعبت بيهير  السيات،   هذا 
 اليف ير غير الحيةيير.

 ريزت المدابير  بى  ييع الي انت الم  حاةلت  ف معيس ة هات الف ر داخل اليف ير.

 يف ير غير الحيةيير.مم يةا ير  فاصر القياس لمحقيت يهير ال ذلك،بالإضا ر إلى 
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 للبحث الميداني الإطار :الثالثالفصل 

 

 البحث منهج 

 البحث مجتمع 

 البيانات جمع أدوات 

 الاستبيان تصميم 

 الاحصائية: المعالجة 

 العينة وصف 

  البحث تساؤلات على الإجابة 

 الفرضيات اختبار 

 النتائج 

 التوصيات 
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 :منهج البحث 3-1
  فه المعبير يييف دقيت ةصف يف اليفهج هذا به يميمع ليا المحبيب  الةص   اليفهج اسمخدام مم

 ييداف  يسةةةةةةةةةةةةةةح إ را  خلال يف اليفهج هذا مطبيت ةمم يعيفر،  اهرة دراسةةةةةةةةةةةةةةر  فد يي يا  ة يييا

  دا  اليف يات غير الحيةيير.   ليمرةفير مياير إدارة اليةارد البورير ان دراسر إلى يهدف

 محبيبهةةا ام ةيف بةةالبحةةث اليمعبقةةر اليعبةيةةات ل يع اسةةةةةةةةةةةةةةمبيةةافةةات مةزيع مم الغرض هةةذا ةلمحقيت

 الصةةةةةةةةغيرة لبوةةةةةةةةريات مةصةةةةةةةةيات مقديم    يفها للاسةةةةةةةةم ادة البحث فمائج إلى لبمةصةةةةةةةةل ةم سةةةةةةةةيرها

  ةاليمةسطر.

 مجتمع البحث وعينته: 3-2
اليف يات غير الحيةيير       اليسةةمةى الإداري ةانوةةرا    الية  يف يف البحث ي ميع يميةف

ةمم  يخمب ر.يف يات     لبية  يف  رسةةةل حيث انفمرفت،  بر انسةةةمبياف مةزيع ةمم ،رسةةةةري   

  .اليمرةف  اسمبياف (82) يع 

 أدوات جمع البيانات 3-3
 ةامبع 2020 يبةل  وهرخلال  ايمدت مقريبا وهر يدة خلال اظةلير البيافات  يع    الباحث قام

  بيها الرد بافم ارانفمرفت   بر انسةةةةمبيافات إرسةةةةال  يبير ةهة الإليمرةف  نسةةةةمقصةةةةا الباحث 

 إليهم. اليرسل قبل يف

 تصميم الاستبيان 3-4
  زئيف: الى يقسم اسمبياف يف البحث  داة مميةف

 الجزء الأول:

 بالبحث يرمبطر ليمغيرات إضةةةةةا ر الدييةغرا ير الخصةةةةةائص ةيوةةةةةيل العاير، للأسةةةةةئبر يخصةةةةةص 

 ةه :
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 ال فس .1

 ال فسير .2

 الة ي ر    اليف ير .3

 العير .4

 سفةات الخبرة .5

 اليؤهلات العبيير  .6

 الجزء الثاني:

 المال : ةمويل اليمغيرات

 يقياس البحث 1 دةل 

 الفقرات عدد مقياس المتغير
 AA Atallah · 2016 11 المة يف انليمرةف 

 AA Atallah · 2016 7 بيروحيف لبمة يفانليمرةف  لخميار ان

 AA Atallah · 2016 المدريب ةالمطةير انليمرةف 
12 

 AA Atallah · 2016 8 المعةيض انليمرةف 

 AA Atallah · 2016 11 مقييم اظدا  انليمرةف 

 NA Ouko – 2013 6 قياس اظدا  يف ة هر ف ر اليسم يد

 NA Ouko – 2013 5 اليال يف ةر القياس اظدا  يف 

 NA Ouko – 2013 7 قياس اظدا  يف يف ةر العيبير الداخبير

 NA Ouko – 2013 4 ةالمطةرقياس اظدا  يف يف ةر المعبم 

 المعالجة الاحصائية: 3-5
  ف  يعها مم الم  اظةلير البيافات محبيل   ل يف SPSS الإحصةةةةائ  المحبيل برفايج اسةةةةمخدام مم

  سةةةةاليب  دة باسةةةةمخدام ال رضةةةةيات ةاخمبار العيفر محبيل مم بحيث الإليمرةفير انسةةةةمبيافات طريت
 يب : يا ة ت اليطبةبر ةالفمائج اليسمخدير اليمغيرات  فةاع  بى بفا  ةذلك إحصائير

 ة يرةفباخ  ل ا يعايلCorrelation spearman انسمبياف. يحاةر ابات لحساب 
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 ال فس )العير، ليمغيرات ة قاً  البحث ي ميع ي ردات لةصةةف اليئةير ةالفسةةب الميرارات، 
 الة ي  ( ةاليسمةى الخبرة سفةات  دد العبي ، اليؤهل

 One Sample T Test  اليمةسطات الحسابير ةانفحرا ات اليعيارير لإ ابات ي ردات ة
 (.بفدالدراسر لعبارات انسمبياف )ةذلك ة قاً ليل 

 طريقر باسةةةةمخدام الخط  انفحدار محبيل (Enter) اليمغيرات  إسةةةةهام يسةةةةمةى لمحديد ةذلك
 .اليف ياتاليسمقبر     دا  

 

 البحث: أداة ثبات اختبار 3-5-1

 ف س  بى مطبيقه   يد إذا الفمائج ف س يعط   فه  ي اليقياس، اسةةةةةةةمقرار يعف  الابات اخمبار
 ل ييع اليمغيرات الم  محةي  يار يف  قرميف يبها لبعيفر ةالابات اليصةةةةداقير اخمبار مم العيفر
 يالآم : الفمائج ةيافت يرةفباخ ال ا يعايل خلال يف

(Hinton et al. 2004) اليةاةقير: يف يخمب ر فقاط  ربع حددةا 

 ةت(. ةيا 0.90) ييمازة  
 (.0.90-0.70) يرم عر 
 (.0.70-0.50)  الير يعمدلر 
 دةف(. ةيا 0.50) يفخ ضر 

  داخبيًا. يمسقر الفيةذج مصيييات  ف إلى (2) ال دةل    اليةضحر يرةفباخ  ل ا قيم موير

 .يرم عر يةاةقير مقدم يمغيرات سبع بيفيا ييمازة، يةاةقير فيمغيرا يقدم  دفا ، لبفمائج ة قا

 قةير. داخبير يةاةقير   هر يمغير يل  ف إلى  ل ا قيم موير
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 انسمبافر  بعاد ابات يعايلات 2  دةل

 عدد الفقرات Cronbach's Alpha المتغير المجموعة

إدارة اليةارد 
البورير 
 انليمرةفير

 11 0.887 المة يف انليمرةف 
 7 0.825 انخميار انليمرةف  لبيروحيف لبمة يف

 12 0.953 المدريب ةالمطةير انليمرةف 
 8 0.896 المعةيض انليمرةف 
 11 0.909 مقييم اظدا  انليمرةف 

بطاقر اظدا  
 اليمةازف

 6 0.866 قياس اظدا  يف ة هر ف ر اليسم يد
 5 0.83 قياس اظدا  يف اليف ةر اليال 

 7 0.891 قياس اظدا  يف يف ةر العيبير الداخبير
 4 0.76 قياس اظدا  يف يف ةر المعبم ةالمطةر

 

 العينة: وصف 3-5-2

 به يمعايل الذي الفطات ةبالمال  ال عبير، ةالقيم للأرقام مقديرًا لبقارئ الةصةةة ير البيافات محبيل ية ر
 الوخصير: البيافات ة ت الدراسر  يفر لخصائص  رض يب  ة ييا .الباحاةف

 الجنس: حسب الدراسة عينة توزيع 3-5-2-1

 اليوةةةةةارييف فصةةةةةف حةال  ياف ال فس، حسةةةةةب العيفر مةزيع يبيف ةالذي (2) ال دةل يف يمضةةةةةح
مهمم بالمساةي اليف يات   ف رالباحا عزةمة  الإفاث. يف (٪52.4) ةالفصف الذيةر يف ٪(47.6)

ماحر ال رص لبذيةر ةانفاث     يبير  بالفةع ان ميا   اافا  اخميار الية  يف ةضياف حقةت ةا 
 المة يف.
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 مةزيع   راد الدراسر ة قا لب فس 3  دةل
Gender 

  Frequency Percent 

Valid 

Female-52.4 43 أنثى 

Male-47.6 39 ذكر 

Total 82 100 

 

 :العمرية الشريحة حسب الدراسة عينة توزيع 3-5-2-2

 اليوةةةةةارييف فسةةةةةبر  ف العيرير، الوةةةةةريحر حسةةةةةب العيفر مةزيع يبيف ةالذي (3) ال دةل يف يمضةةةةةح
 (.%16) 40 يف ة يبر ٪(61) 40ة 30 بيف ةيا (٪23)  ام 30  ف   يارهم مقل الذيف

    العيرير الوةةةرائح باق  يف  يار يسةةةمهد رالوةةةباب  وةةةريحر بيف رالباحا ر ي حسةةةب ذلك ةسةةةبب
  ف إلى ةبالإضةةةةةا ر -مقريبا السةةةةةف هذا   -   ضةةةةةل صةةةةةحير بحالر يميمع انفسةةةةةاف ظفاليف يات 

 العيرير الوةةةةةةرائح ذةة اظوةةةةةةخاص ايا ةخبرة إفما ير  يار ه  العير هذا    ميةف انفسةةةةةةاف حياة
 الصحير. لبحالر مبعا إفما ير اقل ييةفةف اظيبر العيرير ةالورائح خبرة  قل ييةفةف اظصغر

 مةزيع   راد الدراسر ة قا لبعير 4 دةل 
Age 

  Frequency Percent 

Valid 

Below 30 Years-  23.2 19 سنة 30أقل من 

30-39 Years- سنة39 - 30من   50 61 

40-49 Years- 49 – 40سنة   13 15.9 

Total 82 100 

 العلمي: المؤهل حسب الدراسة عينة توزيع 3-5-2-3

 غير اليوةةارييف فسةةبر  ف العبي ، اليؤهل حسةةب العيفر مةزيع يبيف ةالذي (4) ال دةل يف يمضةةح
 ٪(43.9)  ايعير إ ازة  بى ةالحاصةةةةةةةةةةةةةةبيف (٪12.2) ببغت قد  ايعير إ ازة  بى الحاصةةةةةةةةةةةةةةبيف
 (.%43.9)  بيا دراسات  بى ةالحاصبيف
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 اللازم اظدفى الحةةد  يهم يمةا ر يةةا غةةالبةةا انليمرةف  لبمعبم الييةةارسةةةةةةةةةةةةةةيف  ف رالبةةاحاةة بر ي ةذلةةك
 يذلك انير يوةةةةةةةيبةف فسةةةةةةةبر يبيرة يف العيالر     العبيا الدراسةةةةةةةات فسةةةةةةةبر  يا ال ايعير يالإ ازة

 .اليف يات الدةلير نمساع يعبةيامهم ةخبرامهم

 الدراسر ة قا لبيؤهل العبي مةزيع   راد  5 دةل 
Education 

  Frequency Percent 

Valid 

Diploma-12.2 10 ثانوية/معهد متوسط 

Bachelor-43.9 36 إجازة جامعية 

High Education-43.9 36 دراسات عليا 

Total 82 100 

 

 الخبرة: سنوات حسب العينة توزيع -3-5-2-5

 الية  يف فسةةةةةةةةةةبر  ف الخبرة، سةةةةةةةةةةفةات حسةةةةةةةةةةب العيفر مةزيع يبيف ةالذي (5) ال دةل يف يمضةةةةةةةةةةح
 %58.5سةةفر ةخيس سةةفةات  بيف الية  يف ةفسةةبر %9.8 ببغت قد سةةفر يف  قل الخبرة  صةةحاب
 سةةفةات  وةةر يف  يبر بيف الية  يف ةفسةةبر %23.2خيس ة وةةر سةةفةات  بيف الية  يف ةفسةةبر

8.5.% 

خيس سةةةةفةات ةذلك افها ميمبك الخبرة حيث ف د اف الفسةةةةبر اظيبر ه  اظوةةةةخاص يف سةةةةفر الى 
 .اللازير لبعيل ةيبيا زادت سفةات الخبرة قل  دد الية  يف    الي ميع ةاليف يات

 مةزيع   راد الدراسر ة قا لسفةات الخبرة 6 دةل 
Year_Exp 

  Frequency Percent 

Valid 

Less than 1 year-9.8 8 أقل من سنة 

1-5 Years- سنوات 5من سنة إلى   48 58.5 

5-10 Years- سنوات 10 – 5من   19 23.2 

More than 10 Years- سنوات 10أكثر من   7 8.5 

Total 82 100 
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 البحث تساؤلات عن الإجابة 3-5-3

 :متغيرات البحث وصف

 One Sampleاسمخدام اخمبار  مم  ايل، بيل اليمعبقر اظسئبر  بى اليوارييف ردةد إلى بالإضا ر

T Test ميةفحيث  اليمغيرات. مياير يسةةةةةةةةةةمةى لمحديد اليعياري ةانفحراف الحسةةةةةةةةةةاب  ةاليمةسةةةةةةةةةةط 
 الخياس . (Likert Scale) نييرت يقياس حسب اتيمغير  9  بى يةزع سؤال 71 يف اليقياس

 مةضيح يقياس نييرت الخياس  7 دةل 

 بشدة موافق غير موافق غير حيادي موافق بشدة موافق
5 4 3 2 1 

 الخبير طةل  بى لبحصةةةةةةةةل اليقياس خلايا  دد  بى مقسةةةةةةةييه ام (4=1-5) الي ال حسةةةةةةةاب مم
 بداير ) ة اليقياس    قيير  قل إلى القيير هذ  إضةةةةةةةةةةةا ر مم ذلك بعد (0.8=4/5)  ي الصةةةةةةةةةةةحيح
 الخلايا طةل  صةةبح ةهيذا الخبير، لهذ  اظ بى الحد لمحديد ةذلك الصةةحيح( الةاحد ةه  اليقياس

 (:7) رقم ال دةل    ييا

 يعيار الحيم  بى در ر المة ر 8 دةل 

 المستوى  المتوسط
 بودة يةا ت غير 1.79 إلى 1 يف
 يةا ت غير 2.59 إلى 1.80 يف
 يحايد 3.39 إلى 2.60 يف
 يةا ت 4.19 إلى 3.40 يف

 بودة يةا ت 5 إلى 4.20 يف
 

 المدروس؟ المجتمع في التوظيف الالكتروني مستوى ما 3-5-3-1

 اليمةسةةةةط ياف (8) ال دةل يبيف ييا .المة يف انليمرةف  ةاسةةةةمخدايها  ف العيفر   راد سةةةةؤال مم
بيف  يافتالمة يف انليمرةف   ييارسر  ف  ي (4.38 – 2.5) بيف يا يةزع  ام بويل الحساب 

 يقع  هة (0.77) يعياري بافحراف (3.7) ياف الحسةةةةاب  اليمةسةةةةط  ف حيث يرم عرةالاليمةسةةةةطر 
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المة يف انليمرةف      يف يرم ع يسةةةةةةةةةةةمةى الى يوةةةةةةةةةةةير ةهذا (4.2 – 3.39) الي ال ضةةةةةةةةةةةيف
المة يف انليمرةف  فةةاضةةةةةةةةةةةةةةج  ي هةم ف  رالبةةاحاةة بر ي ةذلةةك إي ةةاب  يؤوةةةةةةةةةةةةةةر ةهةةذا .اليف يةةات
 ةيسمخدم.

 اليمةسط الحساب ، انفحراف اليعياري لبعد المة يف انليمرةف  9 دةل 

  Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
Sig. (2-
tailed) 

الإعلان عن الوظائف الشاغرة عبر موقع التوظيف  ميت
 الإلكتروني للمنظمة

4.3827 1.00707 0.11190 0.000 

الوظيفة يتم بالاعتماد على الإعلان الإلكتروني عن 
وصف وظيفي واضح يحدد المهام والمسئوليات 

 والمؤهلات المطلوبة من شاغر الوظيفة.

4.3293 0.98200 0.10844 0.000 

يتم تقديم طلبات التوظيف من خلال موقع التوظيف 
 الإلكتروني للمنظمة.

4.1463 1.06715 0.11785 0.000 

 0.000 0.12823 1.16120 3.9024 إلكترونيا.فحص طلبات التوظيف المقدمة 

استخدام موظفي الموارد البشرية نظام الكتروني لجدولة 
الإعلان عنها على موقع  والمقابلاتالامتحانات الكتابية 

 .الإلكتروني للمنظمةالتوظيف 

2.6951 1.36706 0.15097 0.047 

الإعلان عن مواعيد الامتحانات الكتابية والمقابلات 
الكترونيا عبر موقع التوظيف الإلكتروني للمنظمة 

 .واضح

2.5366 1.40717 0.15540 0.004 

استخدام موقع التوظيف الإلكتروني للمنظمة يعمل على 
 جذب أكبر عدد من المتقدمين المؤهلين لشغل الوظيفة

3.7317 1.11165 0.12276 0.000 

استخدام الإعلان الإلكتروني يساهم في استقطاب 
 كفاءات مناسبة للوظائف الشاغرة

3.7317 1.13365 0.12519 0.000 

يعطي الإعلان عبر موقع التوظيف الإلكتروني للمنظمة 
فكرة واقعية عـــن طبيعة الوظيفة وماهية العمل في 

 المنظمة وعن طبيعة الوظيفة

3.8293 1.08645 0.11998 0.000 

الإلكتروني لشغل الوظائف إلى تسهيل  الاستقطابيؤدي 
 الاختيارعملية 

3.9390 0.96029 0.10605 0.000 

يتم تحديد قائمة مختصرة إلكترونيا بأفضل المرشحين 
 للوظيفة

3.6829 1.21592 0.13428 0.000 

   0.77274 3.7195 التوظيف الالكتروني

 

 المدروس؟ المجتمع في للتوظيفالاختيار الالكتروني للمرشحين  مستوى ما 3-5-3-2

 ييا ، يافت اظ ةبريسةةةةمةى انخميار انليمرةف  لبيروةةةةحيف لبمة يف ف  العيفر   راد سةةةةؤال  فد
  ف  ي (4.04 – 3.2) بيف يا يةزع  ام بوةةةيل الحسةةةاب  اليمةسةةةط يافحيث  (9) ال دةل يبيف

  ف حيث يرم عراليمةسةةةةةةةةةةةطر ةال   اليف يات غير الربحير بيف انخميار انليمرةف  لبيروةةةةةةةةةةةحيف 
 (3.4 – 2.6) الي ال ضةةةةيف يقع  هة (0.8) يعياري بافحراف (3.38) ياف الحسةةةةاب  اليمةسةةةةط

 ،رالباحا بر ي ذلك ةيعةد .انخميار انليمرةف  لبيروةةةةةةحيف يفيمةسةةةةةةط  يسةةةةةةمةى الى يوةةةةةةير ةهذا
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الميفةلة يا     طبيعر العيل الإفسةةةةةاف  ممطبب يقابلات ةقرار بوةةةةةري بعيدا  ف اسةةةةةمخدام ةسةةةةةائل
 امخاذ القرار

 اليمةسط الحساب ، انفحراف اليعياري لبعد انخميار انليمرةف  10 دةل 

  Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
Sig. (2-
tailed) 

استخدام نظام الكتروني لجدولة الخبرة والكفاءة 
 للمتقدمين للوظائف المعلنة

3.3171 1.20573 0.13315 0.02 

يتم اختيار الكفاءات المناسبة للتعيين في الوظائف 
 المختلفة الكترونيا

3.2195 1.12244 0.12395 0.08 

استخدام نظام إلكتروني لعملية اختيار المرشحين 
للوظيفة بين الموظفون ذوو الصلة بالوظيفة 

المعلنة مع قسم التوظيف يساهم في توفير الوقت 
 .والجهد

4.0488 0.94153 0.10397 0 

يتم استخدام طرق الكترونية فعالة وواضحة 
 المرشحين للوظيفة لاختيار

3.2561 1.02813 0.11354 0.027 

استخدام امتحانات إلكترونية لاختيار المرشحين 
 للوظيفة

3.3293 1.18691 0.13107 0.014 

استخدام المقابلات الإلكترونية كوسيلة من وسائل 
 المرشحين للوظيفةاختيار 

3.1951 1.24165 0.13712 0.159 

التحقق من المعرفين للمرشحين للوظيفة عبر 
 البريد الإلكتروني

3.3293 1.23783 0.1367 0.018 

 0.79830 3.3850 الاختيار الالكتروني للمرشحين للتوظيف
  

 

 المدروس؟ المجتمع في التدريب والتطوير الالكتروني مستوى ما 3-5-3-3

اسةةةمخدام   ف يسةةةمةى العيفر   راد بسةةةؤال ةذلكيسةةةمةى المدريب ةالمطةير انليمرةف   دراسةةةر ميت
 اليمةسةةةةةةةةةةةةط ياف (10) ال دةل يبيف يياةسةةةةةةةةةةةةائل المعبم انليمرةف     يف يامهم، يافت اظ ةبر 

يسةةةةةمةى المدريب انليمرةف  ياف بيف اليمةسةةةةةط  (3.7– 2.8) بيف يا يةزع  ام بوةةةةةيل الحسةةةةةاب 
 ضةةةةةةةةةيف يقع  هة (1) يعياري بافحراف (3.3) ياف العام الحسةةةةةةةةةاب  اليمةسةةةةةةةةةط  ف حيثةاليرم ع 
 العيفر.   راد  فد المدريب انليمرةف  يف يمةسةةةةط يسةةةةمةى الى يوةةةةير ةهذا (3.4 – 2.6) الي ال
الةسةةةائل المقبيدير    المدريب  ةضةةةا  ف ي ميع العيفر ربيا ي ضةةةل   ف ،رالباحا بر ي ذلك ةيعةد

 .المدريب بويل اليمرةف 
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 اليمةسط الحساب ، انفحراف اليعياري لبعد المدريب ةالمطةير انليمرةف  11 دةل 

  Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
Sig. (2-
tailed) 

 الموظفين الجدداستخدام نظام إلكتروني في عملية توجيه 
2.9878 1.30046 0.14361 0.933 

 يشارك الموظفين في دورات تدريبية عبر الانترنت
3.6585 1.38973 0.15347 0 

 يوجد متابعة فعالة لأداء الموظفين بعد التدريب الإلكتروني
2.9634 1.18055 0.13037 0.78 

استخدام نظام الكتروني لتسجيل موظفو المنظمة رغبتهم في 
 التدريب الإلكتروني المتاح

3.1829 1.22855 0.13567 0.181 

يتم اختيار المرشحين للتدريب الإلكتروني باستخدام نظام 
 إلكتروني

2.8171 1.28743 0.14217 0.202 

يتم توفير مواد تدريبية الكترونية تتناسب مع احتياجات 
 الموظفين

3.4024 1.34127 0.14812 0.008 

التدريب الإلكتروني يساعد الموظف في إفادة المشاركة في 
 زملائه في العمل

3.3902 1.23484 0.13637 0.005 

برامج التدريب الإلكتروني المتاحة المتخصصة تؤدي إلى 
 زيادة كفاءة الموظفين

3.6829 1.24601 0.1376 0 

التدريب الإلكتروني يقلص الفجوة بين الواقع النظري 
 والعملي

3.3537 1.20053 0.13258 0.009 

المشاركة في عملية التدريب عبر الإنترنت تدعم بشكل 
 حيوي التطوير التنظيمي للمنظمة

3.3537 1.19021 0.13144 0.009 

تلقي التدريب عبر الإنترنت يؤدي إلى تطوير مهارات 
 الموظفين في حل مشاكل العمل

3.4146 1.16483 0.12863 0.002 

مهم في تحسين الأداء الموظفين يعتبر التدريب الإلكتروني 
 والمهني للموظفين

3.5366 1.27846 0.14118 0 

   1.02069 3.3120 التدريب والتطوير الالكتروني

 

 المدروس؟ المجتمع فيالتعويض الالكتروني  مستوى ما 3-5-3-4

 الحساب  اليمةسط ياف (11) ال دةل يبيف ييا .المعةيض انليمرةف  يسمةى  ف العيفر سؤال مم
يمةسةةةةةط  العيفريسةةةةةمةى المعةيض انليمرةف       ف  ي (3.5 – 2.6) بيف يا يةزع  ام بوةةةةةيل
-2.6 الي ال ضيف يقع  هة (0.99) يعياري بافحراف (3.01) ياف الحساب  اليمةسط  ف حيث
 .يمةسطر    يسمةى المعةيض انليمرةف  يافت العيفر يف الع يى الغالبير  ف  ي (3.4
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 اليمةسط الحساب ، انفحراف اليعياري لبعد المعةيض انليمرةف  12 دةل 

  Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
Sig. (2-
tailed) 

الخاص بالتعويضات في  الإلكترونييساعد نظام المعلومات 
الخاص  والادخارالحصول على معلومات حول الراتب 

 بالموظف

3.3659 1.34726 0.14878 0.016 

 الإلكترونيفي تصميم النظام  الأقساميتم إشراك مختلف 
 للتعويضات

2.6341 1.33807 0.14776 0.015 

 0 0.14325 1.29722 3.5488 يوفر معلومات دقيقة الإلكتروني الإجازاتبرنامج إدارة 

الخاص  الإلكترونييمكن استخدام نظام المعلومات 
 بالتعويضات بسهولة

3.1707 1.34077 0.14806 0.252 

يتم عمل دراسة دورية الكترونية للرواتب للتأكد من عدالة 
 نظام الرواتب

2.7317 1.30572 0.14419 0.066 

أحصل على ما أتوقع من التعويضات مقارنة بأدائي 
 الوظيفي

3.0976 1.22333 0.13509 0.472 

 0.002 0.13564 1.22824 2.561 الوظيفي بالأداء الأجوريرتبط نظام 

حول  ملائمةمعلومات  الإلكترونييوفر نظام المعلومات 
 سلم الرواتب

3.0488 1.36899 0.15118 0.748 

 3.0198 0.99487 
  

 

 المدروس؟ المجتمع فيالأداء الالكتروني تقييم  مستوى ما 3-5-3-5

بيدا  اليف ير  نحقا ربطها بهدف ةذلكبيسةةةةةمةى مقييم اظدا  انليمرةف   العيفر ر ي يعر ر بهدف
مقييم اظدا  يقبةل ةلةةةدى اليةةةدرا  الخبرة اليةةةا يةةةر لمقييم الية  يف  يةف  ف العيفةةةر السةةةةةةةةةةةةةةؤال مم

 – 2.7) بيف يا يةزع  ام بوةةةةةةةةةيل الحسةةةةةةةةةاب  اليمةسةةةةةةةةةط  ياف (12) ال دةل يبيف ييا .اليمرةفيا
  هة (0.85) يعياري بافحراف (3.18) ياف الحسةةةةةةاب  ةاليمةسةةةةةةطيمةسةةةةةةطا  يعمبر  فه  ي (3.45
معمبر اف إييافيات اليف يات يمةسةةةةةةةطر يف حيث  العيفر  ف  ي (3.4-2.6) الي ال ضةةةةةةةيف يقع

 .مقييم اظدا  اليمرةفيا
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 اليمةسط الحساب ، انفحراف اليعياري لبعد مقييم اظدا  انليمرةف  13 دةل 

  Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
Sig. (2-
tailed) 

 0.048 0.12729 1.15268 3.2561 مناسبة الإلكتروني الأداءتعتبر عملية التقييم 

 0.02 0.11804 1.06891 3.2805 مرضية للموظفين الإلكتروني الأداءتعتبر عملية تقييم 

مقارنة بالمؤسسات  فعالا المنظمةفي  الإلكتروني الأداءيعتبر تقييم 
 الأخرى

3.122 1.17998 0.13031 0.352 

المباشرين  ومدراءهمبين الموظفين  الأداءيتم عقد اجتماعات تقييم 
 الأداءحول تقييم 

3.4146 1.2761 0.14092 0.004 

 0.152 0.12648 1.14534 3.1829 بناء على الوصف الوظيفي الإلكتروني الأداءيتم تقييم 

إلى المشرف المباشر في عملية التقييم  بالإضافةيتم إشراك آخرين 
 الإلكتروني الأداء

3.122 1.25108 0.13816 0.38 

 الأداءتقييم  لإدارة اللازمةدى المدراء المسئولين الكفاءة ل
 بشكل صحيح  الإلكتروني

3.1951 1.15938 0.12803 0.131 

العام  الأداءفي تحسين  الإلكتروني الأداءتساهم عملية تقييم 
 للمنظمة

3.4512 1.17749 0.13003 0.001 

 0.095 0.12988 1.17615 3.2195 روتينيةالإلكتروني  الأداءتعتبر عملية تقييم 

 0.068 0.12549 1.13637 2.7683 الإلكتروني الأداءيتم وضع خطط العمل بناء على نتائج تقييم 

التدريبية  الاحتياجاتيتم تحديد  الأداءبناء على نتائج تقييم 
 للموظفين

3.0244 1.21691 0.13439 0.856 

   0.85106 3.1851 الأداء الالكتروني

 

 المدروس؟ المجتمع في الأداء من وجهة نظر المستفيد مستوى ما 3-5-3-6

الصدت ةالو ا ير  ف  العيفر   راد بسؤال ةذلكاظدا  يف ة هر ف ر اليسم يد يسمةى  دراسر ميت
 – 3.38) بيف يا يةزع  ام بويل الحساب  اليمةسط ياف (13) ال دةل يبيف ييا .   اليف يات

 (3.8) ياف الحسةةةةةةةةاب  اليمةسةةةةةةةةط  ف حيث يرم عاظدا  يف ة هر ف ر اليسةةةةةةةةم يد   ف  ي (4.18
 يرم ع يسةةةةةمةى الى يوةةةةةير ةهذا (4.2 – 3.4) الي ال ضةةةةةيف يقع  هة (0.89) يعياري بافحراف

 اندا  يف ة هر ف ر اليسم يد. يف
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 اليمةسط الحساب ، انفحراف اليعياري لبعد اظدا  يف ة هر ف ر اليسم يد 14 دةل 

  Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
Sig. (2-
tailed) 

 0 0.12549 1.13637 3.7683 علن عنه.منظمتنا لديها ميثاق خدمة م

 0 0.09988 0.90442 4.1829 .تتعلق بخدمة العملاء معلن عنها لدى منظمتنا أهداف

منظمتنا تستفيد من المعلومات والاتصالات / المواد 
 .الإعلامية للعملاء

3.9024 1.08423 0.11973 0 

 0.011 0.14585 1.32068 3.378 .لملاحظات العملاء وشكواهم نظمةصندوق اقتراح الم

 0 0.1296 1.17358 4.0732 والشفافية.منظمتنا تقدر الصدق والمجاملة 

 0 0.13885 1.25738 3.5732 ء.لملاحظات العملا منظمتنا لديها مدة استجابة محددة

 0.89289 3.8130 الأداء من وجهة نظر المستفيد
  

 

 

 

 المدروس؟ المجتمع فيالمنظور المالي الأداء من  مستوى ما 3-5-3-7

  ف  ي (4.1-3.7) بيف يا يةزع  ام بوةةةةةةةةةيل الحسةةةةةةةةةاب  اليمةسةةةةةةةةةط ياف (14) ال دةل يبيف ييا
اظغببير يف ر الى اليف يات افها ذات  دا  يال  يرم ع يف حيث ةضةةةةةةةةةةةع اليةازفات ةانلمزام بها 

 يعياري بافحراف (3.8) الحسةةةةةةةةةةاب  اليمةسةةةةةةةةةةط ةيافة يضةةةةةةةةةةا اليرةفر اليا ير ليةا هر المحديات. 
اظدا  يف  يف يرم ع يسةةةةةةةةةةةمةى الى يوةةةةةةةةةةةير ةهذا (4.2 – 3.4) الي ال ضةةةةةةةةةةةيف يقع  هة (0.7)

 اليف ةر اليال .

 اليمةسط الحساب ، انفحراف اليعياري لبعد اظدا  يف اليف ةر اليال  15 دةل 

  Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
Sig. (2-
tailed) 

في  المنظمة دائماً تكبد النفقات على النحو الوارد تضمن
 .الميزانية

3.6951 0.93873 0.10367 0 

من الفرق للمنظمة هو دائما ض معدل الإنفاق السنوي
 .المقبول

3.7439 0.94033 0.10384 0 

 0 0.11081 1.00346 4.0732 .الية بانتظامتجري المنظمة مراجعة م

 0 0.11028 0.99864 3.878 .ات على أساس الحاجةتحمل النفقل دائمامستعدة  المنظمة

 0 0.10653 0.96467 3.6951 .ميزانية الماليةمرنة بشأن تسويات الالمنظمة 

 0.74846 3.8171 الأداء من المنظور المالي
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 المدروس؟ المجتمع فيمنظور العمليات الداخلية الأداء من  مستوى ما 3-5-3-8

العيبيات الداخبير ذات سةةياسةةات ةا  را ات ةممبع فه ا موةةارييا     يةف  ف العيفر   راد سةةؤال مم
  ام بوةةيل ةيم قر يفسةة ير يافت الإ ابات  قد (15) ال دةل يبيف يياامخاذ القرار يافت الفمائج 

  ام بويل الحساب  اليمةسط ياف حيثيافت  يدة اظدا  يف يف ةر العيبيات الداخبير   ف  بى
اليرم ع يف يف ةر العيبيةات  اظدا   بى يم قةر يافت اظغببيةر  ف  ي (3.9-3.4) بيف يا يةزع

 3.4) الي ال ضيف يقع  هة (0.84) يعياري بافحراف (3.56) الحساب  اليمةسط ةيافالداخبير 
 العيفر.   راد  فديف يف ةر العيبيات الداخبير  اظدا  يف يرم ع يسمةى الى يوير ةهذا (4.2 –

 اليمةسط الحساب ، انفحراف اليعياري لبعد اظدا  يف يف ةر العيبيات الداخبير 16 دةل 

  Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
Sig. (2-
tailed) 

تجري المنظمة تقييما للاحتياجات في المجالات ذات 
 .لى أساس منتظمالأولوية ع

3.5854 1.0767 0.1189 0 

 0 0.12778 1.15711 3.4756 .تصميم المشروعتستخدم المنظمة نُهجاً تشاركية أثناء 

 0.001 0.12873 1.16567 3.4268 .ركية في الرصدتستخدم المنظمة نُهجاً تشا

 0 0.12775 1.15678 3.4634 .في التقييمات وتستخدم المنظمة نُهجاً تشاركية

 0 0.10234 0.9267 3.9268  .بشأن الأداء نلتقييم الموظفي راءتستخدم المنظمة المد

تقييم تستخدم المنظمة طريقة التقييم الذاتي للموظفين ل
 .الأداء

3.3902 1.03942 0.11478 0.001 

 0 0.11314 1.02454 3.6341 .ة محددة بشكل جيدوظيفياء شر اتلدى المنظمة إجراء

   0.84040 3.5575 الأداء من منظور العمليات الداخلية

 

 المدروس؟ المجتمع في منظور التعلم والتطورالأداء من  مستوى ما 3-5-3-9

 ييا ةالفية يافت الفمائج المعبم ةسةةائلاليف يات  مة ر  يا يسةةمةى  ف العيفر ا راد سةةؤال مم  فديا
 اظغببير  ف  ي (3.8 – 2.9) بيف يا يةزع  ام بويل الحساب  اليمةسط ياف (16) ال دةل يبيف
 بافحراف (3.48) الحسةةةةةةةةةةةةةةةاب  اليمةسةةةةةةةةةةةةةةط ةيافالى اليرم ع قبيلا المدريب ةالمعبيم  حيادييف يافةا

يرم ع فسةةةةةةبيا يف  يسةةةةةةمةى الى يوةةةةةةير ةهذا (4.2-3.4) الي ال ضةةةةةةيف يقع  هة (0.77) يعياري
 .المعبم ةالفية    اليف يات
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 اظدا  يف يف ةر المعبم ةالمطةراليمةسط الحساب ، انفحراف اليعياري لبعد  17 دةل 

  Mean 
Std. 

Deviation 
Std. Error 

Mean 
Sig. (2-
tailed) 

ويرهم تعطي المنظمة الأولوية لتدريب الموظفين وتط
 .المهني

3.439 1.06687 0.11782 0 

 شبكات اتصال المنظمة مع منظمة أخرى.

 

3.8171 0.98292 0.10854 0 

 0 0.11051 1.00075 3.7561 .الرؤية والرسالةمع منظمة أخرى لتحقيق  المنظمة تتشارك

برامج و رحلاتز الموظفين من خلال تنظيم المنظمة تحف
 .لموظفينترفيهية ل

2.9146 1.178 0.13009 0.514 

 
3.4817 0.77258 

  

 

 

 الفرضيات اختبار 3-5-4

، المة يف انليمرةف ) اليسمقبر اليمغيرات مياير لمحديد (Enter) انفحدار محبيل الباحث   رى
، المعةيض انليمرةف ، المدريب ةالمطةير انليمرةف ، انخميار انليمرةف  لبيروحيف لبمة يف

 (.اظدا  يف ة هر ف ر اليسم يد) المابع اليمغير    (مقييم اظدا  انليمرةف 

 بعايل  لاقمه بسةةةةبب م سةةةةير  ة  يا  ايل م سةةةةير خلاله يف يييف الذي اليسةةةةمةى محديد   ل يف
 يعايل اسمخدام يمم ،Analysis Trend انم ا  محبيل    .2R الإحصائير الطريقر اسمخدام يمم آخر،

  ضل. ذلك ياف القيير، زادت يبيا ،(٪100) ة (٪0) بيف مييف يقيير حسابه ةيمم المحديد،

 

 المنظمة من وجهة نظر المستفيدتأثير إدارة الموارد البشرية الالكترونية في أداء  3-5-4-1

 

H1     قياس اظدا  يف ة هر ف ر : مؤار إدارة اليةارد البورير انليمرةفير بويل إي اب
 اليسم يد

 

 (.18) ال دةل    ذلك يبيف ييا انخمبار هذا فمائج بمبخيص رالباحا تقاي ةقد
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 انليمرةفير     دا  اليف ير يف ة هر ف ر اليسم يدمياير إدارة اليةارد البورير  18 دةل 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a670. .449 .413 .68406 

a. Predictors: (Constant), E_Performance, E_Compensation, E_Recruitment, E_training, E_Selecting 

ة بالمال   إف  دا  اليف ير يف ة هر ف ر  0.449ببغت   R Square ف قيير  18يعرض ال دةل 
 % يف قبل إدارة اليةارد البورير انليمرةفير.44اليسم يد يييف م سيرها بفسبر 

 

 

    دا  اليف ير يسمةى الدنلر اليعفةير    مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير  19 دةل 
 يف ة هر ف ر اليسم يد

aANOVA 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 29.014 5 5.803 12.401 b000. 

Residual 35.564 76 .468   

Total 64.577 81    

a. Dependent Variable: Customer_Perspective 

b. Predictors: (Constant), E_Performance, E_Compensation, E_Recruitment, E_training, 

E_Selecting 

 

 هييةر فيةذج انفحةدار لبيمغيرات اليسةةةةةةةةةةةةةةمقبةر  بى  ةاخمبةارمحبيةل المبةايف  19يياةل ال ةدةل رقم 
ية د  ةبالمال  Sig=0.00اليمغير المابع )ادا  اليف ير يف ة هر ف ر العييل( حيث ف د  ف قيير 

 ر لفيةذج انفحدار.دنلر يعفةي
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يسمةى اسهام مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير    ادا  اليف ير يف ة هر ف ر  20 دةل 
 اليسم يد

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.214 .390  3.114 .003 

E_Recruitment .294 .153 .255 1.928 .058 

E_Selecting -.083 .157 -.074 -.528 .599 

E_training .345 .108 .395 3.194 .002 

E_Compensation -.044 .096 -.049 -.457 .649 

E_Performance .242 .130 .231 1.860 .067 

a. Dependent Variable: Customer_Perspective 

 

 يعةةايلات  ف ة ةةد ةقةةد  هييمهةةا، ةيسةةةةةةةةةةةةةةمةيةةات انفحةةدار فيةذج يعةةايلات (20) ال ةةدةل يعرض
 العلاقات صةةةةةةةةةةةةةةحر يؤيد هذا لذلك، إي ابير. يافت الفيةذج يمغيرات يف يمغير ليل (β) انفحدار

 المال : الفحة  بى سميةف انفحدار يعادلر  إف ةبالمال ، الدراسر. فيةذج يف ال ز  لهذا

ŷ = α + β1x1 + β2x2 + β3x3 + ei 

 :حيث

 ييال {1X، 2X، 3X} الفيةذج، اابت ييال (α) اليقدر، الفيةذج    انفحدار يعايل (β) ييال
ض يالمعة  انليمرةف ،المدريب  انليمرةف ،انخميار  انليمرةف ،المة يف ) اليسمقبر اليمغيرات

 .3 لبفيةذج القياس  الخطي ieة (اظدا  انليمرةف  انليمرةف ،

 هة: اليمغيرات لهذ  اظيال الفيةذج  إف ةبالمال 
CP=1.214 + 0.345 Etraining 
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 حيث  ف:

CP :اظدا  يف ة هر ف ر العييل 

 

H2     قياس اظدا  يف اليف ةر اليال : مؤار إدارة اليةارد البورير انليمرةفير بويل إي اب 

 

 مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير     دا  اليف ير يف اليف ةر اليال  21 دةل 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a636. .404 .365 .59639 

a. Predictors: (Constant), E_Performance, E_Compensation, 

E_Recruitment, E_training, E_Selecting 

 

 ةةإف  دا  اليف يةةر يف اليف ةر  ةبةةالمةةال  0.404 ببغةةت R Square ف قييةةر  21يعرض ال ةةدةل 
 % يف قبل إدارة اليةارد البورير انليمرةفير.40اليال  يييف م سيرها بفسبر 

 

 

اليعفةير    مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير     دا  اليف ير يسمةى الدنلر  22 دةل 
 يف اليف ةر اليال 

aANOVA 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 18.344 5 3.669 10.315 b000. 

Residual 27.032 76 .356   

Total 45.376 81    

a. Dependent Variable: Financial_Perspective 

b. Predictors: (Constant), E_Performance, E_Compensation, E_Recruitment, E_training, 

E_Selecting 
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 هيير فيةذج انفحدار لبيمغيرات اليسةةةةةةةةةةةةةمقبر  ةاخمبارمحبيل المبايف  22ييال ال دةل رقم  
 ةبةةالمةةال  Sig=0.00 بى اليمغير المةةابع )ادا  اليف يةةر يف اليف ةر اليةةال ( حيةةث ف ةةد  ف قييةةر 

 ية د دنلر يعفةير لفيةذج انفحدار.

 

 

 

اليف ير يف اليف ةر يسمةى اسهام مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير    ادا   23 دةل 
 اليال 

 
aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.862 .340  5.475 .000 

E_Recruitment .134 .133 .139 1.008 .317 

E_Selecting -.120 .137 -.128 -.882 .380 

E_training .193 .094 .263 2.045 .044 

E_Compensation .078 .084 .104 .928 .356 

E_Performance .311 .114 .353 2.736 .008 

a. Dependent Variable: Financial_Perspective 

 يعةةايلات  ف ة ةةد ةقةةد  هييمهةةا، ةيسةةةةةةةةةةةةةةمةيةةات انفحةةدار فيةذج يعةةايلات (23) ال ةةدةل يعرض
 العلاقات صةةةةةةةةةةةةةةحر يؤيد هذا لذلك، إي ابير. يافت الفيةذج يمغيرات يف يمغير ليل (β) انفحدار

 المال : الفحة  بى سميةف انفحدار يعادلر  إف ةبالمال ، الدراسر. فيةذج يف ال ز  لهذا

 

 

FP=1.862+0.193E-training+0.311E-performance 
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 حيث  ف:

 FP  ه   دا  اليف ير يف اليف ةر اليال : 

 

H3     قياس اظدا  يف يف ةر العيبير : مؤار إدارة اليةارد البورير انليمرةفير بويل إي اب
 الداخبير

 

 

 مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير     دا  اليف ير يف يف ةر العيبير الداخبير 24 دةل 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a729. .532 .501 .59358 

a. Predictors: (Constant), E_Performance, E_Compensation, 

E_Recruitment, E_training, E_Selecting 

 

 ةةإف  دا  اليف يةةر يف اليف ةر  ةبةةالمةةال  0.532 ببغةةت R Square ف قييةةر  24يعرض ال ةةدةل 
 % يف قبل إدارة اليةارد البورير انليمرةفير.53اليال  يييف م سيرها بفسبر 

 

 

 

 

 

 



67 
 

يسمةى الدنلر اليعفةير    مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير     دا  اليف ير  25 دةل 
 يف يف ةر العيبير الداخبير

aANOVA 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 30.431 5 6.086 17.274 b000. 

Residual 26.777 76 .352   

Total 57.209 81    

a. Dependent Variable: Internal_Process 

b. Predictors: (Constant), E_Performance, E_Compensation, E_Recruitment, E_training, 

E_Selecting 

 

محبيل المبايف ة اخمبار  هيير فيةذج انفحدار لبيمغيرات اليسمقبر  بى  25ييال ال دةل رقم 
ة   Sig=0.00اليمغير المابع )ادا  اليف ير يف يف ةر العيبيات الداخبير( حيث ف د  ف قيير 

 بالمال  ية د دنلر يعفةير لفيةذج انفحدار.

 

 

 

 

 

يسمةى اسهام مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير    ادا  اليف ير يف يف ةر  26 دةل 
 العيبير الداخبير

aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.456 .338  4.302 .000 

E_Recruitment .037 .133 .034 .277 .782 

E_Selecting -.194 .136 -.184 -1.428 .157 

E_training .432 .094 .524 4.600 .000 

E_Compensation .051 .084 .060 .607 .546 

E_Performance .326 .113 .330 2.886 .005 

a. Dependent Variable: Internal_Process 
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 يعةةايلات  ف ة ةةد ةقةةد  هييمهةةا، ةيسةةةةةةةةةةةةةةمةيةةات انفحةةدار فيةذج يعةةايلات (26) ال ةةدةل يعرض
 العلاقات صةةةةةةةةةةةةةةحر يؤيد هذا لذلك، إي ابير. يافت الفيةذج يمغيرات يف يمغير ليل (β) انفحدار

 المال : الفحة  بى سميةف انفحدار يعادلر  إف ةبالمال ، الدراسر. فيةذج يف ال ز  لهذا

 

 

IPP=1.456+0.432E-training+0.326E-performance 

 

 حيث  ف:

 FP  يف ةر العيبيات الداخبير: ه   دا  اليف ير يف 

H4     قياس اظدا  يف يف ةر المعبم : مؤار إدارة اليةارد البورير انليمرةفير بويل إي اب
 ةالمطةر

 

 

 

     دا  اليف ير يف يف ةر المعبم ة المطةرمياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير  27 دةل 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 a607. .368 .327 .63383 

a. Predictors: (Constant), E_Performance, E_Compensation, 

E_Recruitment, E_training, E_Selecting 

 

 إف  دا  اليف ير يف يف ةر المعبم  ةبالمال  0.368 ببغت R Square ف قيير  27يعرض ال دةل 
 % يف قبل إدارة اليةارد البورير انليمرةفير.36يييف م سيرها بفسبر  ةالمطةر
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    دا  اليف ير  يسمةى الدنلر اليعفةير    مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير 28 دةل 
 يف يف ةر المعبم ةالمطةر

aANOVA 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 17.815 5 3.563 8.869 b000. 

Residual 30.532 76 .402   

Total 48.348 81    

a. Dependent Variable: Learning_perspectives 

b. Predictors: (Constant), E_Performance, E_Compensation, E_Recruitment, E_training, 

E_Selecting 

 

 

محبيل المبايف ة اخمبار  هيير فيةذج انفحدار لبيمغيرات اليسمقبر  بى  28ييال ال دةل رقم 
ة   Sig=0.00اليمغير المابع )ادا  اليف ير يف يف ةر المعبم ة المطةر( حيث ف د  ف قيير 

 لر يعفةير لفيةذج انفحدار.بالمال  ية د دن

 

 

 

 

يسمةى اسهام مياير إدارة اليةارد البورير انليمرةفير    ادا  اليف ير يف يف ةر  29 دةل 
 المعبم ة المطةر

aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.491 .361  4.127 .000 

E_Recruitment .171 .142 .171 1.207 .231 

E_Selecting -.116 .145 -.120 -.798 .427 

E_training .050 .100 .067 .503 .617 

E_Compensation .110 .089 .142 1.234 .221 

E_Performance .392 .121 .431 3.244 .002 

a. Dependent Variable: Learning_perspectives 
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 يعةةايلات  ف ة ةةد ةقةةد  هييمهةةا، ةيسةةةةةةةةةةةةةةمةيةةات انفحةةدار فيةذج يعةةايلات (29) ال ةةدةل يعرض
 العلاقات صةةةةةةةةةةةةةةحر يؤيد هذا لذلك، إي ابير. يافت الفيةذج يمغيرات يف يمغير ليل (β) انفحدار

 المال : الفحة  بى سميةف انفحدار يعادلر  إف ةبالمال ، الدراسر. فيةذج يف ال ز  لهذا

 

 

LP=1.491+0.392E-performance 

 حيث  ف:

 LP: ه   دا  اليف ير يف يف ةر المعبم ة المطةر 

 النتائج: 3-6
  المالير: الفمائج لفا  هرت السابقر المحاليل فمائج  بى بفا 

 

3-6-1  

مياير اليمغيرات اليسةةمقبر    اليمغيرات المابعر مبيف  دم  ةدراسةةربعد دراسةةر انفحدار  -1
انليمرةف      دا  اليف ير بيفياطها  ةانخميارة ةد  ي مياير لبمة يف انليمرةف  

يف يف ةر العيبيةةةات  اليةةةال ،يف اليف ةر  اليسةةةةةةةةةةةةةةم يةةةد،اظربعةةةر )يف ة هةةةر ف ر 
 (.ةالمطةريف ةر المعبم  ةيف الداخبير،

ف ر البةةةاحاةةةر  ف اليسةةةةةةةةةةةةةةم يةةةد غير يعف  بعيبيةةةر المة يف ة  ذلةةةك يف ة هةةةر عزىي
انخميار انليمرةف   يرحبر مقديم الخديات الإفسةةةةةةةةةةةةافير معمبر يف العيبيات الخار ير 
بالفسةةةةةةةةةةبر لبيسةةةةةةةةةةم يد,  يا  ف اليف ةر اليال   لا ية د  ار حقيق  يبيةس يف ة هر 

، ة اليةارد البوةةةةةةةةرير   قسةةةةةةةةم إدار اليباوةةةةةةةةرة ف ر  يفر البحث  بى مخ يض المياليف 
حيةةث  ف الفيط المقبيةةدي    إدارة اليةارد البوةةةةةةةةةةةةةةريةةر يةةازال يسةةةةةةةةةةةةةةيطرا  بى غةةالبيةةر 

, ةيذلك اظير بالفسةةةبر ليف ةر العيبير الداخبير  فرى سةةةةريراليف يات الإفسةةةافير    
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بةضةةةح اف صةةال  يبيات المة يف ة انخميار انليمرةف   ف العيبيات الداخبير    
انير بالفسةةةبر لمابع المعبم ة المطةر    يرحبر مب   يبير المة يف  ةيذلك اليف ير,

  ة انخميار انليمرةف .

مبيف ة ةد مةةياير لبمةةدريةةب انليمرةف      دا  اليف يةةر يف ة هةةر ف ر اليسةةةةةةةةةةةةةةم يةةد  -2
 .ةالمطةرالداخبير ةليس له مياير يف يف ةر المعبم  ةالعيبياتاليال   ةاليف ةر

يعزى ذلك يف ة هر ف ر الباحار إلى  ف المدريب انليمرةف  يعيل  بى محسةةةةةةةةةةةةةةيف 
ةبالمال  يفعيس ذلك  ة  يالهم   ميدير ةييارسةةةةةةر يهايهم  ةيعار همي ا ة الية  يف 

 يةةةا يف اليف ةر اليةةةال   عيبيةةةات المةةةدريةةةب  لبيسةةةةةةةةةةةةةةم يةةةديف، بى مقةةةديم الخةةةديةةةات 
 يبدها اليف ير لة افها سمعميد  بى انليمرةف  معيل  بى مخ يض المياليف الم  مم

 الخةةديةةات، بى مقةةديم  ةبةةالمةةال يفعيس ذلةةك  بى ييزافيةةر اليف يةةر  الف قةةات ةبةةالمةةال 
 يضةةةةةةةةةةةةةةا ه  يرمبطر الداخبير لهم  ةان را اتالداخبير اليمعبقر بالية  يف  ةالعيبيات

ى سةةةةةةةةةةةةةةبةييات بالمدريب ظف  ي مدريب يمعبت بالعيبير الإفما ير سةةةةةةةةةةةةةةةف يفعيس  ب
  الية ف. ة دا    يارة 

ذلك يف ة هر ف ر يعزة    اليف ير  ةالفية يبير المعبم   يا  ف  دم ميايرها   
الباحار إلى اقا ر العيل    الي ميع السةةةةةةةةةةةةةةةري لذلك يافت الفمي ر  دم ة ةد مياير 

 ه  يازالت يرمبطر بالفسةةةبر لاقا ر العيل بالمعبم بوةةةيل وةةةخصةةة   ةالفية بى المعبم 
  يل. ضيف ي ية ات

مبيف ة ةد مةةةةياير لقيةةةةاس اظدا  انليمرةف      دا  اليف يةةةةر يف اليف ةر اليةةةةال   -3
 .ةالمطةر ةالفيةالداخبير  ةالعيبيات

ة يعزى ذلك يف ة هر ف ر الباحار إلى  ف قياس اظدا  انليمرةف  ية ر الةقت ة 
ال هد     يبيات المقييم الوةةخصةةير بالفسةةبر لقسةةم اليةارد البوةةرير انليمرةفير ةيذلك 
ية ر اليال  فديا محماج اليف ير الى البة يسةةةةةةةةةميات اللازير لعيبيات قياس اظدا  ة 

ة يمم اخمصةةةةةار العيبيات الداخبير اليمعبقر بقياس اندا   فديا يمة ر الةقت ة ال هد 
بةةةالمةةةال  يؤار ذلةةةك  بى فية ة مطةر اليف يةةةر ظفةةةه سةةةةةةةةةةةةةةةف يمم محقيت الة ر    
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إدارة اليةارد البوةةةةرير ة الييزافيات ة يذلك الةقت ة ال هد بالفسةةةةبر لبية  يف ة قسةةةةم 
يف ير ة مةسةةةةةيعها ة يمم محةيل  يبير المة ير هذ  ضةةةةةيف برايج ةيوةةةةةاريع البالمال  

بالمال  مطةير اليف ير ةفيةها  بى يسةةةةةةةةةةةةمةى مقديم الخديات ة الةصةةةةةةةةةةةةةل إلى  دد 
  يبر يف اليسم يديف.

 

 التوصيات: 3-7
يف خلال  ةالمةةةةدريةةةةب انليمرةف  المعبمحةل ي هةم الية  يف بيف  اندراكي ةةةةب معزيز  .1

اليباور ةغير اليباور  ة ارهاييارسامها ديار اليمعبقر ببالي اهيم ةاليصطبحات الحم د يه
  بى مطةير اظدا  المف يي  يف يا ر اظبعاد.

 قبير اليديريف ةالية  يف ل هم  ائدة ة هيير إدارة اقا ر ة  ةمطةيرمحديث  . الحا ر إلى  .2
 اليةارد البورير الإليمرةفير.

( قادرًا  بى إرضا  العيلا  ة صحاب اليصبحر E-HRM ف ييةف ف ام ) ي ب .3
 . ي الييةليف ةالوريا  فالخار يي

 سييةف الية  ةف بدةرهم سعدا   دًا بالف ام.إذا ياف العيلا  سعدا   الةاقع،     .4
5.  

اليةارد البوةةةةةةةةةةةةةةرير انليمرةفير يف مة يف ةمعييف ةمدريب يةا ير سةةةةةةةةةةةةةةياسةةةةةةةةةةةةةةات مطةير ة  .6
ةانسةةةةةةةةةةةةةةمايار    البفير  انداريالد م ةذلك يف خلال يع اظةلةيات المف ييير  ضيةمعة 

 .العيلالمحمير لمطةير بيئر 

، انليمرةف  المدريب ةالمعبممةسةةةةةةيع مقفيات ة دةات ة  ،اليةادر ال فير اليمخصةةةةةةصةةةةةةر مة ير .7
 .ة سهلبويل  سرع يها ةيذلك الةصةل إل

 ييةفن يفبغ   ف حيث بوةةةةيل يافٍ  افا   يبير المصةةةةييم. المعبييير اليةاد  مطةيري ب  .8
 يةز ر  بر الإفمرفت.ر  بر يب ات المعبيييالمصييم ي رد مقديم اليةاد 
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 دريبةسةةةةةةةائل الم بى يي ير اسةةةةةةةمخدام  الية  يفي ب مخصةةةةةةةيص ةقت يفاسةةةةةةةب لمدريب  .9
يف المييف مدري ياً يع  اليمدربةفقبل بداير  ي  يبير معبييير، حمى يمييف  انليمرةف 

 باسمخدام هذ  اظدةات. بمالمع

ي ةةب مة ير ةرش  يةةل ةدةرات مةةدريبيةةر لمطةير يهةةارات المعبم الإليمرةف  بيف  .10
 . رت المدريب     قسام اليةارد البورير    الوريات  ضا  

خبرات إف مة ير قفةات امصةةةةةةةةةال  عالر داخل يياف العيل يوةةةةةةةةة ع  بى يةا ير ال .11
 الإليمرةف . دريبةاليهارات     يبيات الم

ريحر ةالضةةةةةةةةةيفير    مصةةةةةةةةةييم دةرات المعبيم الصةةةةةةةةة روةةةةةةةةةارييسةةةةةةةةةا د  يبيات الم .12
 ال عال. دريبليمرةف  ةمقدييها    مطةير المالإ

اسةةةةةةةةةةةةةةمخدام بةمطةير يسةةةةةةةةةةةةةةمةاهم بيمعبييف لإف  هم ةمة ير اسةةةةةةةةةةةةةةمرامي يات الد م  .13
 مؤار إي ابا بفير المعبم انليمرةف .الييبيةمر 

ي ب  ف إف  هم دةر الم ا لات بيف اظقراف ةالرؤسةةةةةةةةةةةةةةةا     اقا ر يياف العيل  .14
 يؤخذ    ان مبار  فد مصييم دةرات المعبيم الإليمرةف  لمة ير م ارب مدريبير  عالر.

 انليمرةف . المعبم  يبير    اظقراف ةمقييم العيل ةرش ييزات اسمخدام .15

 ال ةدة.  الير الإليمرةف  المعبم يةارد يف اليزيد مة ير .16

 .اليعميدة المدريب اسمرامي يات ضيف انليمرةف  المعبم ةسائل ةضع .17

 لمصةةةةةبح يةي  وةةةةةبه بوةةةةةيل انليمرةف  المعبم ةسةةةةةائل نسةةةةةمخدام العايبيف مح يز .18
 . ادة  فدهم

 .انومراك بيفصات المعبم انليمرةف  العاليير .19

 المةةدريبيةةر لبةةدةرات الية ف حضةةةةةةةةةةةةةةةر مابةةت ةاليمرةفيةةر ةرقيةةر وةةةةةةةةةةةةةةهةةادات مقةةديم .20
 .انليمرةفير
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 قيود الدراسة 3-8
 ةالحساسر الخاصر اليعبةيات إلى الةصةل صعةبر هة البحث لهذا الرئيس  القيد ياف -

 اليف يات بعض إدارات يافتحيث  ةالييزافيات. ةانسمرامي يات بالسياسات اليمعبقر
  ة ةالدراسات، البحةث هذ  بيهيير الة   قبر بسبب اليعبةيات هذ  يال مقديم    يمرددة
 اظبحاث. هذا يال    باليوارير يهمير غير  فها

 سةف البحث هذا فمائج  إف ،إفسافير مة هات ذات يافت اليوارير اليف يات ظف ف رًا -
 ذلك، ةيع .سةرير    اليخمب ر اليف يات  ييع ميال ةلف اليياابر اليف يات يع ممفاسب

 صالحًا فيةذً ا سية ر البحث هذا    مطةير  مم الذي ال ديد الي اهيي  الفيةذج  إف
 اظخرى اليف يات   إدارة اليةارد البورير انليمرةفير  ا مياد ةدراسر نسميواف ةيةاةقًا
  ةسع. سيات    اظخرى ةالببداف اليخمب ر، السياقات ذات

 

 

 بحوث مستقبلية مقترحة 3-9
  .سةرير    وريحر يعيفر    اليف يات الإفسافير  بى البحث هذا اقمصر -

يخمب ر مويل قطاع البفةك ةالوريات الخاصر  ة  يييف اخمبار هذا البحث  بى يف يات
  اليومرير بيف قطاع  ام ةخاص لمطةير ي هةم ةاسمخدام إدارة اليةارد البورير انليمرةفير.

 خار ير بعةايل ة دّلمه ،UTAUT2 فيةذج إلى يسمفد ي اهيييًا فيةذً ا الدراسر هذ  اقمرحت -
 يإطار الفيةذج هذا اسمخدام يييف ذلك،  بى  لاةة السابقر. الدراسات فمائج إلى اسمفادًا
 يخمب ر. ببداف  ة سياقات    الفيةذج هذا اخمبار خلال يف اظبحاث يف ليزيد ير ع 
ضيف ييارسات إدارة  يخمب ر  ة إضا ير  ةايل ليويل مةسيعه يييف آخرًا، ةليس  خيرًا

انليمرةفير  بى اظدا  المف يي  اليةارد البورير انليمرةفير يدراسر مياير بيئر العيل 
 .لبيف ير بيبعادها اظربعر اليذيةرة سابقا
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