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يدَنَّكُمْ }   {  وَإذِْ تَأَذَّنَ رَبُّكُمْ لَئِن شَكرَْتُمْ لأزَِ

 

 (7إبراهيم: آية)

 الحمدلله‌أولا‌على‌فضله‌وتوفيقه.‌

بإشرافه‌على‌هذه‌‌‌الدكتور عبدالعزيز شرباتي‌الأستاذ‌أتوجه‌بالشكر‌والتقدير‌إلىكما‌
 الرسالة.‌

لنا‌‌‌هلما‌قدمو‌‌لأعضاء الهيئة التدريسية في جامعة الشرق الأوسطوالشكر‌موصول‌
 من‌علم‌ومعرفة‌وتوجيهات‌سديدة.‌

الدكتورة دينا  و‌الأستاذ الدكتور أحمد علي صالح  أوجه‌الشكر‌والتقدير‌إلى‌‌و‌
‌من‌مساعدة‌ونصح‌ومشورة.‌‌وهلما‌قدم‌الخضري 

 

 وفي‌الختام‌أشكر‌كل‌من‌قدم‌لي‌المساعدة‌وشجعني‌وساهم‌في‌إنجاز‌هذا‌العمل.‌
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‌كانوا‌بجانبي:

كل‌ما‌أقدمه‌بسيط‌أمام‌ما‌صنعته‌من‌أجلي،‌أنت‌سبب‌وجودي‌هنا‌اليوم‌وكل‌خير‌يصيبني‌أنت‌‌
 إلى أبيبعد‌الله‌السبب‌فيه‌لأقف‌أمامك‌اليوم‌وأعرف‌أنك‌السبب‌بسعادتي‌وتحقيق‌نجاحي...‌
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أخواتي ...‌ إلى‌من‌شهدو‌معي‌متاعب‌الدراسة‌وسهر‌الليالي،‌من‌كانوا‌خير‌عون‌لي‌في‌دربي
 رسالتي حبيباتي أهديكم   ميس وحلا

أهديك  يوسفإلى شريك حياتي الطريق‌لم‌يكتمل‌بدون‌رفيق‌الروح‌قبل‌أن‌يكون‌رفيق‌الدرب...‌
‌رسالتي 

،‌إلى‌من‌يهدأ‌ضجيج‌قلبي‌عند‌لقياهم،‌‌العزيزات رند، تالا وريانة  إلى صديقاتي بالماجستير
لي‌‌مدة‌والدعوتستكين‌روحي‌بقرب‌طيب‌أرواحهم،‌الذين‌ما‌انفكوا‌يوما‌عن‌تقديم‌العون‌والمساع

‌في‌أحلك‌الظروف...‌أهديكم‌رسالتي‌

‌،‌زملائي‌الكرام‌...‌أهديكم‌رسالتي‌إلى أخوة جمعني بهم العمل 

‌في‌مد‌يد‌العون‌لي...‌أهديكم‌رسالتي‌‌،‌ممن‌لم‌يتوانواإلى أساتذتي الكرام

إلى‌أشخاص‌ساندوني‌وأخذو‌بيدي‌‌...‌أهدي‌رسالتي‌‌أُجِلَّهُمالذين‌‌إلى أصدقائي ومعارفي وأقاربي
‌حين‌يعرفون‌أنهم‌المقصودين‌‌ن‌نهم‌سوف‌يبتسمو‌إ‌للوصول‌إلى‌هذا‌المكان‌لن‌أقل‌من‌هم‌يكفي‌

هناك‌من‌كان‌يتمنى‌أن‌يراني‌وأنا‌أرتدي‌حلمي‌قبل‌أن‌يكون‌روب‌التخرج‌ولكن‌غادرت‌الدنيا‌‌
‌...‌أهديكي‌رسالتي‌ الغالية إنشراح إلى جدتيليكون‌لقائنا‌بالجنة‌أجمل‌بإذن‌الله‌
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 م‌

الموارد البشرية الإلكترونية على الأداء التنظيمي في وكالات   إدارةأثر ممارسات 
 المركبات في الأردن  

 تمارا أشرف محادين   إعداد:
 شرباتيال أحمد الدكتور عبدالعزيزالأستاذ  إشراف:

ية  صـالملخ    باللغة العرب

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي‌‌‌‌إدارةهدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌بيان‌أثر‌ممارسات‌‌
‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن.

الدراسة هذه‌ تم‌‌‌‌كمية‌‌تعتبر‌ وقد‌ وسببية،‌ تم‌‌‌الاستبانة‌‌استخداموصفية‌ والتي‌ البيانات‌ لجمع‌
شركات‌لوكالات‌المركبات‌في‌‌‌‌‌4استهدافتطويرها‌لهذا‌الغرض‌بناء‌على‌الدراسات‌السابقة.‌تم‌‌

الأردن‌وهم‌)شركة‌أبو‌خضر‌للسيارات،‌الشركة‌المركزية‌للتجارة‌والمركبات‌)تويوتا(،‌الشركة‌الوطنية‌
‌‌استبانة‌‌‌200من‌أصل‌‌‌‌استبانة‌‌‌180رجاعاستالعربية‌للسيارات‌)كيا(،‌شركة‌الخياط‌للسيارات(،‌تم‌‌

‌‌الاستبانات‌لعدم‌صلاحيتها‌للتحليل‌الإحصائي‌ليصبح‌عدد‌‌‌‌استبانة(‌‌15)‌‌استبعاد‌تم‌توزيعها،‌وتم‌‌
،‌الارتباط‌‌،،‌وبعد‌ان‌تم‌التأكد‌من‌التوزيع‌الطبيعي،‌الصدق،‌الثبات‌استبانة(‌‌165)‌‌‌الصالحة‌للتحليل

‌.‌بأسلوب‌العينة‌العشوائية‌‌الاستبانة‌‌وتم‌توزيع‌‌ص‌الفرضيات‌د‌لفحد‌المتع‌‌الانحدارتحليل‌‌‌‌استخدامتم‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بأبعادها‌‌‌‌إدارةلممارسات‌‌‌‌اً‌متوسط‌‌اً‌تطبيقهناك‌‌‌‌النتائج‌أنوأظهرت‌‌
)توظيف‌إلكتروني،‌تدريب‌وتطوير‌إلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية(‌وأن‌‌
هناك‌مستوى‌متوسط‌للأداء‌التنظيمي‌بأبعاده‌)الأداء‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌العمليات‌الداخلية‌والتعلم‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌وأبعاد‌‌‌‌إدارةك‌علاقة‌بين‌أبعاد‌ممارسات‌‌،‌وأظهرت‌النتائج‌أن‌هناوالنمو(
التنظيمي. البشرية‌‌‌‌إدارةممارسات‌‌‌‌أثرواخيرا‌هناك‌‌‌‌الأداء‌ )توظيف‌‌‌‌ةالإلكترونيالموارد‌ بعناصرها‌

إلكتروني،‌تدريب‌وتطوير‌إلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية(‌على‌الأداء‌
ثم‌‌التنظي الإلكتروني‌ الأداء‌ تقييم‌ يليه‌ الإلكتروني‌ والتطوير‌ للتدريب‌ الأكبر‌ الأثر‌ كان‌ حيث‌ مي،‌

‌التوظيف‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية.‌

تحسين‌التصميم‌والتنفيذ‌لممارسات‌توصي‌الدراسة‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن‌إلى‌ضرورة‌‌
‌.الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌لتحسين‌الأداء‌التنظيمي‌‌إدارة

،  ، وكالات المركباتالموارد البشرية الإلكترونية، الأداء التنظيمي  إدارةالكلمات المفتاحية: ممارسات  
 .الأردن
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Abstract  
 الملخ ـص باللغة الإنجليزية 

The aim of this study is to investigate the effect of Electronic Human Resources 

Management Practices on the Organizational Performance in Vehicle Dealerships in 

Jordan. 

This study is considered as quantitative descriptive and cause effect study, the data 

were collected from by questionnaire, which developed based on previous studies. 4 

Vehicles Dealerships Companies in Jordan were targeted (Abu Khader Motors Company, 

Central Trade and Auto company (Toyota), National Arab Motors Company (Kia), Al-

Khayyat Motors Company). Out of 200 distributed Questionnaires, only 180 were 

retrieved, and 15 were excluded because it is not valid for statistical analysis, the number 

of valid questionnaires for analysis became 165, and after the normal distribution was 

confirmed, sincerity, stability, and correlation, regression analysis was used, it was 

distributed randomly to the study sample. 

The results show there is moderate implementation of electronic human resources 

management practices dimensions (electronic recruitment, electronic training and 

development, electronic performance appraisal and electronic compensations). In 

Addition, the level of implementation of organizational performance dimensions 

(financial perspective, customer perspective, internal process perspective and learning 

and growth perspective), the results show that there is relationship between the electronic 

human resources management practices and the organizational performance. Finally, 

results indicate that electronic human resources management practices dimensions 

(electronic recruitment, electronic training and development, electronic performance 

appraisal and electronic compensations) affect organizational performance, where 

electronic training and development having the highest effect followed by electronic 

performance appraisal, electronic recruitment and electronic compensations.  

Study recommends that vehicle dealerships in Jordan need to improve the design and 

implementation of electronic human resources management practices. 

Keywords: Electronic Human Resources Management Practices, Organizational 

Performance, Vehicle Dealerships, Jordan.
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 : الفصل الأول
 وأهميتها  خلفية الدراسة

 المقدمة   1.1

يعد‌الأداء‌التنظيمي‌من‌السمات‌البارزة‌للمنظمات‌في‌الوقت‌الحالي،‌وأهمية‌الأداء‌التنظيمي‌‌

العلاقة‌النفسية‌بين‌الموظفين‌كفريق‌واحد،‌ومع‌الأخذ‌في‌الإعتبار‌‌‌‌علىهي‌تأثير‌القدر‌والمصير‌‌

الجانب‌وميزتهم‌‌أن‌النجاح‌أو‌الفشل‌يؤثر‌عليهم‌جميعا،‌مع‌التأكيد‌على‌جميع‌الجوانب‌المتعلقة‌بهذا‌‌

في‌ المؤسسة‌ مكانة‌ تحسين‌ إلى‌ بالإضافة‌ الأخرى،‌ المؤسسات‌ مع‌ بالمنافسين‌ مقارنة‌ التنافسية‌

يزيد‌‌ فإنه‌ النزاعات‌‌‌‌أيضاً‌المجتمع،‌ من‌ ويقلل‌ العالية،‌ والدافعية‌ والأداء‌ والإنتظام‌ الإلتزام‌ من‌

‌(.‌Reese, 2014)نظمة‌والتناقضات‌ويزيد‌من‌درجة‌الولاء‌وينشط‌التعاون‌بين‌العاملين‌في‌الم‌

إن‌المنظمات‌الناجحة‌تميل‌عادة‌إلى‌الحفاظ‌على‌مستوى‌عال‌من‌الأداء‌التنظيمي‌وذلك‌من‌

يمكن‌إعتباره‌مؤشرا‌لتوليد‌مواقف‌إيجابية‌تجاه‌النمو‌والتقدم.‌وبذلك‌يجب‌‌‌‌اأجل‌كسب‌ثقة‌العملاء‌كم

تسليط‌الضوء‌على‌العوامل‌المتعددة‌التي‌تعزز‌كفاءة‌الأداء‌لتكون‌متوافقة‌مع‌بيئة‌الأعمال‌الديناميكية‌‌

(Busara, 2016.)ت‌أن‌الأداء‌التنظيمي‌يدور‌حول‌السمة‌المميزة‌لجميع‌المنظماوتذكر‌دراسة‌إلى‌‌‌‌

التي‌تسعى‌إلى‌التميز،‌وذلك‌يعني‌أنه‌يمثل‌النتيجة‌النهائية‌لجميع‌أنشطة‌التحسين‌التنظيمي‌للمنظمة‌‌

(Ali, et.al 2020)‌.‌

تم‌ذكر‌طرق‌مختلفة‌لتقييم‌الأداء‌التنظيمي‌حيث‌تصنف‌إلى‌أربعة‌فئات‌مختلفة:‌رأس‌المال‌

 Latham)‌‌الملموسة،‌وبطاقة‌الأداء‌المتوازن‌الفكري،‌القياسات‌التجارية،‌الأرباح‌الملموسة‌وغير‌‌

& Pinder, 2019.)الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والأداء‌التنظيمي‌‌‌‌إدارةتوفر‌العلاقة‌بين‌إستخدام‌‌‌‌

‌،الموارد‌البشرية‌‌ظائفتحسين‌قيمة‌و‌زيادة‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌ل‌‌إدارةمكانات‌‌لإنظرة‌ثاقبة‌‌
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والفعالية،‌وتعزيز‌القدرة‌على‌المساهمة‌في‌الميزة‌التنافسية‌للشركة‌من‌خلال‌تحسين‌الكفاءة‌‌ضا‌‌وأي

وتشير‌دراسة‌يوسف‌وآخرون‌‌‌‌(.Al haziazi, 2019)‌‌تعزيز‌دورها‌في‌تنفيذ‌إستراتيجيات‌الأعمال

الموارد‌البشرية‌هي‌أهم‌عناصر‌المنظمة‌التي‌تعمل‌على‌تحسين‌‌‌‌إدارةإلى‌أن‌ممارسات‌‌‌‌(2021(

وأيضا‌‌ ممارسات‌‌إأدائها.‌ التنظيمي‌‌‌إدارةن‌ الأداء‌ مع‌ وإيجابية‌ مهمة‌ علاقة‌ لها‌ البشرية‌ ‌‌الموارد‌

(Goodarzi & Bazgir, 2015.) 

البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌‌‌‌إدارةبأنه‌تؤثر‌ممارسات‌‌‌‌Al-hmouze(‌‌2016)‌‌دراسةوجدت‌‌

بالنتائج‌‌ إيجابيا‌ إرتباطا‌ ترتبط‌ الإلكترونية‌ البشرية‌ الموارد‌ أن‌ كما‌ كبيرا.‌ إيجابيا‌ تأثيرا‌ التنظيمي‌

‌(.‌Al-hawary, et.al 2020التنظيمية‌)

أنها‌‌ على‌ تفهم‌ والتي‌ متزايد‌ بشكل‌ الإلكترونية‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ بإدخال‌ المنظمات‌ بدأت‌

ة‌من‌تطبيقات‌تكنولوجيا‌المعلومات‌التي‌تعمل‌على‌تغطية‌جميع‌آليات‌ومحتويات‌التكامل‌‌مجموع

الممكنة‌فيما‌بين‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌وإدارات‌تكنولوجيا‌المعلومات،‌ويهدف‌ذلك‌إلى‌خلق‌تنمية‌‌

إن الإلكتروني،‌ المفهوم‌ إلى‌ التطرق‌ قبل‌ والمستهدفين.‌ والإدارة‌ والموظفين‌ المنظمات‌ إدارة‌‌‌داخل‌

الموارد‌البشرية‌هي‌الإدارة‌المسؤولة‌عن‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌ويكون‌ذلك‌من‌خلال‌تخطيط‌الموارد‌‌

البشرية‌وإستقطاب‌الأفراد‌الملائمين،‌وتحفيزهم‌بالشكل‌الذي‌يحقق‌نتائج‌مرغوبة‌تسعى‌لها‌المنظمة‌‌

‌(.‌2021)حماد،‌

أو‌‌ بالملفات‌ مشغولة‌ تعد‌ لم‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارات‌ تكنولوجيا‌‌إن‌ بإختراع‌ بل‌ الورقي،‌ العمل‌

المعلومات‌وتحسينها،‌أصبحت‌وظائف‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌سليمة‌وفعالة‌وسريعة‌وموفرة‌للتكاليف.‌‌

البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌ في‌ رئيسية‌ كأداة‌ ‌ البشرية‌ الموارد‌ معلومات‌ نظام‌ قبول‌ تم‌ الصدد،‌ هذا‌ في‌

‌الإلكترونية.
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)إدارة‌الموارد‌البشرية‌غير‌‌ بشرية‌الإلكترونية‌المعروف‌أيضاً‌بإسميخلق‌مفهوم‌إدارة‌الموارد‌ال

الورقية‌أو‌الخضراء(‌ميزة‌مستدامة‌وصديقة‌للبيئة‌وتنافسية‌في‌جميع‌وظائف‌الموارد‌البشرية‌مثل‌‌

‌(.‌Hosain & Rahman, 2016)‌التوظيف،‌الإختيار،‌التدريب‌ومراجعة‌الأداء

لتسريع‌‌ الحالي‌نظرا‌ العالم‌ الحديثة‌والمهمة‌في‌ الموضوعات‌ الإلكترونية‌من‌ الإدارة‌ أصبحت‌

التطور‌التكنولوجي‌لمنظمات‌الأعمال،‌ومن‌أبرز‌عناصر‌الإدارة‌الإلكترونية‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌

ة‌المتغيرة‌‌الإلكترونية،‌والتي‌تتعلق‌بجموعة‌من‌السياسات‌والممارسات‌اللازمة‌للعمل‌في‌ظل‌البيئ

أن‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌تعتبر‌عملية‌إدارية‌تستند‌على‌تكنولوجيا‌‌حيث‌‌(،‌‌2011)حسن،‌‌

المعلومات‌والإتصالات‌من‌أجل‌أتمتة‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌المختلفة‌مما‌يسمح‌للوصول‌

‌(.2019قة‌)شرايري،‌للبيانات‌المطلوبة‌بالسرعة‌وبالكيفية‌المطلوبة‌وبأسلوب‌يتميز‌بالد‌

 Blom, et.al)تطوير‌المنظمات‌التي‌تعمل‌في‌بيئة‌عالمية‌تنافسية‌‌‌‌إلىوقد‌أدت‌العولمة‌دائما‌‌

‌‌،‌وإزداد‌إستخدام‌تكنولوجيا‌المعلومات‌في‌أنشطة‌الموارد‌البشرية‌بمساعدة‌قطاع‌التكنولوجيا‌(2019

(Shahetal, 2020،)وأصبحت‌‌‌ معها‌ التعامل‌ البشرية‌طريقة‌ الموارد‌ إدارة‌ عمليات‌ غيرت‌ وقد‌

وظائفها‌تعتمد‌على‌تكنولوجيا‌الويب،‌ودعمت‌التكنولوجيا‌عمليات‌الموارد‌البشرية،‌وقد‌سميت‌معالجة‌

‌(.‌Ahmed, 2019)ونقل‌معلومات‌الموارد‌البشرية‌الرقمية‌بإدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌

ها‌منذ‌فجر‌ثورة‌‌ئالعديد‌من‌الإدارات‌التنظيمية‌لتعديلات‌وظيفية‌لتحسين‌فعاليتها‌وأداخضعت‌‌

هي‌،‌و‌الإنتاجية‌‌لزيادةتكنولوجيا‌المعلومات‌في‌‌‌‌بدمج‌‌العديد‌من‌الشركات‌‌‌تقدمتكنولوجيا‌المعلومات.‌‌

تكيفت‌‌ وقد‌ المنظمة،‌ هيكل‌ في‌ مهمة‌ ا‌‌إدارةركيزة‌ الأعمال‌ إتجاهات‌ مع‌ البشرية‌ لتجارية‌‌الموارد‌

‌(.Ma & ye, 2015)‌لتحسين‌الأداء‌والكفاءةالعالمية‌واستخدمت‌تكنولوجيا‌المعلومات‌
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في‌جميع‌أنحاء‌‌شائعا‌بشكل‌متزايد‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌‌‌إدارة‌‌أصبح‌إستخدام‌تكنولوجيا

الشركات‌‌وخاصة‌‌من‌الكفاءة‌والفعالية،‌نفذت‌غالبية‌الشركات،‌‌‌‌معينةالعالم.‌من‌أجل‌تحقيق‌درجة‌‌

وقد‌تم‌تبني‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌لإدارة‌الموارد‌البشرية.‌‌‌‌أنظمة‌رقميةمتعددة‌الجنسيات،‌‌

 ,Bondarouk)‌‌‌من‌قبل‌معظم‌الشركات‌في‌أوروبا‌والولايات‌المتحدة‌‌الإلكترونية‌بدرجات‌متفاوتة

Parry & Furtmueller, 2017.)‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌‌‌إدارةهناك‌العديد‌من‌الممارسات‌في‌‌،‌‌Geetha (2017)لـ‌‌‌‌وفقاً‌

وتشمل‌هذه‌الممارسات‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني،‌والتوظيف‌والإختيار‌الإلكتروني،‌وإدارة‌التعويضات‌‌

الإلكترونية،‌والمراقبة‌الالكترونية‌وإدارة‌الوقت‌الإلكتروني.‌ركزت‌هذه‌الدراسة‌على‌أربع‌ممارسات‌

الأداء‌‌‌‌للموارد‌ تقييم‌ الإلكتروني،‌ والتطوير‌ التدريب‌ الإلكتروني،‌ التوظيف‌ الإلكترونية:‌ البشرية‌

تواجه‌وظائف‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌ضغوطا‌إستثنائية‌لتصبح‌‌‌‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية.‌

جديدة‌لإدارة‌‌‌أكثر‌كفاءة‌وإنتاجية‌وإبتكارا‌لتكون‌قادرة‌على‌دعم‌الأهداف‌الإستراتيجية،‌وخلق‌مناهج

إن‌الإدارة‌الإلكترونية‌للموارد‌البشرية‌لها‌أهمية‌‌‌‌(.Iqbal, et.al 2019)الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌

كبيرة‌وذلك‌لقدرتها‌على‌تسهيل‌الوصول‌إلى‌المعلومات‌بالأضافة‌إلى‌الترابط‌بين‌نظم‌مختلفة‌بحيث‌‌

‌(.‌2020كثير‌من‌تكاليف‌تنفيذه‌)حمزة،‌‌تعطي‌المنظمة‌ميزة‌تنافسية‌على‌غيرها‌من‌الشركات‌أكثر‌ب

‌‌تم‌إختيار‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي،‌‌‌‌إدارةوبغرض‌دراسة‌أثر‌ممارسات‌‌

ما‌تمثله‌وكالات‌المركبات‌من‌نموذج‌مثالي‌‌ل‌قطاع‌وكالات‌المركبات‌في‌المملكة‌الأردنية‌الهاشمية،‌‌

رات،‌ولكونها‌تساهم‌بشكل‌أساسي‌في‌‌يالبيئة،‌ومواكبة‌تلك‌التغي‌يرات‌التي‌تحصل‌في‌‌ي‌لدراسة‌التغ

قامت‌الباحثة‌بإختيار‌مجتمع‌دراسته‌من‌قطاع‌وكالات‌المركبات‌خدمة‌المجتمع‌والإرتقاء‌به‌حضاريا.‌‌

‌‌.في‌الأردن
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 مشكلة الدراسة   2.1

في‌ظهرت‌أهمية‌مشكلة‌الدراسة‌من‌واقع‌عملي‌شخصيا‌في‌إحدى‌شركات‌وكالات‌المركبات‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والسعي‌‌‌‌إدارةالأردن،‌حيث‌لوحظ‌أنه‌على‌الرغم‌من‌إدراك‌الشركة‌لأهمية‌‌

تبين‌‌لتحقي‌ أنه‌ إلا‌ وعال،‌ فعال‌ تنظيمي‌ أداء‌ التنظيميضعف‌‌وجود‌‌إلى‌‌ق‌ خلال‌بالأداء‌ ومن‌ ‌.

من‌‌تحسست‌‌المعايشة‌الميدانية‌‌و‌‌‌الملاحظة‌‌من‌خلال‌وذلك‌‌التي‌قامت‌بها‌الباحثة‌‌‌‌الإستطلاعات‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌‌‌إدارة‌خلالها‌إلى‌ضعف‌بالتركيز‌على‌أثر‌ممارسات‌‌

تم‌تشخيص‌مشكلة‌الدراسة‌الحالية‌من‌منظورين‌هما‌المنظور‌النظري‌ذات‌الصلة‌بالأدبيات‌

بمجتمع‌الدراسة‌ومن‌أجل‌تحديد‌تحديد‌الفجوة‌المعرفية‌والدراسات‌السابقة‌والمنظور‌العملي‌المتعلق‌‌

‌بشكل‌موضوعي‌لجأت‌الباحثة‌إلى‌دراسات‌سابقة‌ذات‌صلة‌بموضوع‌الدراسة.‌

انه‌هناك‌ضعف‌بتطبيق‌لممارسات‌‌‌Umar, et. al(‌‌2020في‌المنظور‌الأول‌أوضحت‌دراسة‌)

الت نظيمي‌وتم‌إقتراح‌دعوات‌لإجراء‌‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌مما‌أدى‌إلى‌ضعف‌بالأداء‌

‌المزيد‌من‌البحوث‌التي‌تعمل‌على‌حل‌هذه‌المشكلة.‌

التصنيع‌أن‌تحسن‌‌‌‌Danilwan, et.al(‌‌2022واقترحت‌دراسة‌) أنه‌يجب‌على‌قطاع‌ إلى‌

‌تركيزها‌على‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌التي‌يمكن‌أن‌تحسن‌الأداء‌التنظيمي‌بشكل‌فعال.‌

بين‌العلاقة‌فيما‌بين‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌‌‌Jain, et.al(‌‌2023واستكشفت‌دراسة‌)

الإلكترنية‌والأداء‌التنظيمي،‌واستكشفت‌بأن‌هناك‌تأثير‌قوي‌وكبير‌من‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌

ت‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي‌وانه‌يجب‌ان‌يكون‌هناك‌تركيز‌كبير‌على‌ممارسا‌

‌الإلكترونية‌لما‌لها‌من‌أثر‌كبير‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌‌
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دلت‌على‌أنه‌يوجد‌هناك‌حاجة‌لإجراء‌المزيد‌من‌‌‌وبعد‌مراجعة‌نتائج‌الأدبيات‌السابقة‌والتي

الدراسات‌للمساهمة‌في‌معالجة‌الأداء‌التنظيمي‌ويكون‌ذلك‌من‌خلال‌تبني‌ممارسات‌لإدارة‌الموارد‌‌

عن‌‌‌‌د‌ية،‌واستخلصت‌الباحثة‌وجود‌مشكلة‌تتمثل‌في‌ضعف‌بالأداء‌التنظيمي‌بسبب‌الإبتعاالإلكترون

‌تطبيق‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية.‌‌

من‌قدرتها‌على‌التطور‌‌‌‌يمكن‌أن‌تعيقالمشاكل‌التي‌‌‌‌من‌العديد‌منتعاني‌منظمات‌الأعمال‌‌

ملات‌الورقية‌وما‌ينتج‌عنها‌من‌تكاليف‌عالية،‌‌أهم‌هذه‌القضايا‌هي‌إستخدام‌المعا‌‌،‌ولعلوالنجاح

يليها‌تأخيرات‌في‌إنجاز‌المهام‌والمعاملات.‌يمكن‌أن‌يحدث‌هذا‌مع‌بعض‌الأخطاء‌التي‌يمكن‌أن‌‌

وبين‌‌ الإدارات‌ بين‌ العلومات‌ تدفق‌ وتتداخل‌مع‌ المقدمة‌ والمنتجات‌ الخدمات‌ أداء‌ تقلل‌من‌جودة‌

ظفين‌أنفسهم‌في‌المنظمة.‌ويعد‌تطبيق‌الإدارة‌الإلكترونية،‌مو‌مستويات‌الإدارة‌المختلفة،‌وكذلك‌بين‌ال

الموارد‌‌‌‌إدارةن‌إستخدام‌‌إمثل‌الإدارة‌الإلكترونية‌للموارد‌البشرية،‌ميزة‌تنافسية‌كبيرة‌للمنظمة،‌حيث‌‌

ال بمستوى‌ التقليدية‌يجعل‌ المطلوبة‌‌البشرية‌ الكفاءة‌ تتمتع‌بوجود‌ تقدمها‌أي‌منظمة‌لا‌ التي‌ خدمة‌

تطور‌‌لتحقيق‌أي‌‌ وتعيق‌ الإنتاج‌ تكاليف‌ تزيد‌من‌ قد‌ المشاكل‌ أن‌هذه‌ بها،‌حيث‌ أهداف‌خاصة‌

الموارد‌‌‌‌إدارةإلى‌ضرورة‌إستخدام‌‌‌‌Malkawi (2018)تؤكد‌دراسة‌‌و‌.‌‌(‌2012،‌‌)الكلالدة‌‌المنظمة

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةالبشرية‌الإلكترونية‌على‌جميع‌مستويات‌ووظائف‌المنظمة،‌وتعزيز‌إستغلال‌‌

أدى‌تطور‌تكنولوجيا‌المعلومات‌والإتصالات‌في‌‌و‌‌‌الإلكترونية‌في‌التميز‌المؤسسي‌لجميع‌المجالات.

ر‌على‌الطريقة‌التي‌تدار‌بها‌‌العقد‌الماضي‌إلى‌تغير‌الطريقة‌الإجتماعية‌والإقتصادية‌للحياة‌وقد‌تؤث

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌يواجه‌تحديات‌‌‌إدارةالإدارات.‌ومع‌ذلك،‌فإن‌تطوير‌إستراتيجيات‌وسياسات‌‌

‌من‌خلال‌القيم‌والأخلاقيات‌والممارسات‌المختلفة.‌
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لات‌‌ويعتبر‌الأداء‌التنظيمي‌من‌المفاهيم‌الإدارية‌الحديثة‌والذي‌يتمثل‌في‌عملية‌تحويل‌المدخ

المخرجات‌فهو‌‌ يعتمد‌على‌ المهارات‌والسلوك‌‌‌‌أيضاً‌لمخرجات،‌مثلما‌ المدخلات‌مثل‌ يعتمد‌على‌

البشرية‌والمعرفة الموارد‌ قبل‌ من‌ المطلوبة‌ الأهداف‌ على‌ الحصول‌ في‌ مهما‌ دورا‌ تلعب‌ والتي‌ ‌،

التنظيمي‌وهناك‌العديد‌‌(.‌يعد‌الأداء‌التنظيمي‌من‌أحد‌عناصر‌النجاح‌‌2021المطلوبة‌)سيد‌وعبده،‌‌

من‌التحديات‌فيما‌يتعلق‌بأداء‌المنظمة‌على‌سبيل‌ذلك‌عدم‌قدرة‌المنظمة‌على‌إتخاذ‌القرارات‌على‌‌

‌(.‌2020،‌وحميد‌‌الفور‌وبسرعة‌ومواكبة‌التغييرات‌والتطورات‌البيئية‌)الوحشي

الكثير‌من‌الإهتمام‌‌‌تظيميتالموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والأداء‌ال‌‌إدارةبالإضافة‌إلى‌ذلك،‌جذبت‌‌

 ,Wege)‌‌في‌الدراسات‌السلوكية‌لكنهم‌لم‌يتمكنو‌على‌الإتفاق‌على‌النوع‌المحدد‌من‌هذه‌العلاقة

et.al 2019‌.)‌

موضوع‌أثر‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌‌‌‌تناولت‌قلة‌وجود‌دراسات‌‌هناك‌‌‌‌لاحظت‌الباحثة‌بأنه‌‌لذلك

.‌وبالتالي‌فإن‌هذه‌الدراسة‌‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌‌‌‌إدارةتملأ‌هذه‌الفجوة‌من‌خلال‌مواصلة‌التحقيق‌في‌أثر‌ممارسات‌‌

في‌الأردن‌مع‌الإشارة‌بشكل‌خاص‌إلى‌وكالات‌مختارة‌في‌‌الأداء‌التنظيمي‌لدى‌وكالات‌المركبات‌‌

‌الأردن.

 أهداف الدراسة  3.1

‌تهدف‌هذه‌الدراسة‌بشكل‌رئيسي‌إلى‌تحقيق‌الأهداف‌التالية:

 الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بعناصرها‌‌إدارةالتعرف‌على‌مستوى‌تطبيق‌ممارسات‌ -1

والتطوير‌‌ التدريب‌ الإلكتروني،‌ والتعويضات‌‌)التوظيف‌ الإلكتروني‌ الأداء‌ تقييم‌ الإلكتروني،‌

‌الإلكترونية(‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن.‌
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)‌الأداء‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌عمليات‌‌‌‌التعرف‌على‌مستوى‌تطبيق‌الأداء‌التنظيمي‌بعناصره -2

 داخلية‌والتعلم‌والنمو(‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن.‌

عناصر‌‌ -3 بين‌ العلاقة‌ على‌ )التوظيف‌‌‌‌إدارةممارسات‌‌التعرف‌ الإلكترونية‌ البشرية‌ الموارد‌

الإلكتروني،‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية(‌‌

في‌‌‌وعناصر‌الأداء‌التنظيمي‌)الأداء‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌عمليات‌داخلية‌والتعلم‌والنمو(

 وكالات‌المركبات‌في‌الأردن.

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌)التوظيف‌الإلكتروني،‌التدريب‌‌‌إدارةالتعرف‌على‌أثر‌ممارسات‌‌ -4

والتطوير‌الإلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية(‌على‌الأداء‌التنظيمي‌‌

 الأردن.)الأداء‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌عمليات‌داخلية‌والتعلم‌والنمو(‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌‌

تقديم‌توصيات‌للمدراء‌وأصحاب‌القرار‌تبين‌عملية‌التحسين‌على‌العناصر‌التي‌تحافظ‌على‌‌ -5

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية.‌إدارةالأداء‌التنظيمي‌الناتج‌من‌ممارسات‌

 أهمية الدراسة   4.1

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌‌‌‌إدارةأثر‌ممارسات‌‌‌‌تكمن‌أهمية‌هذه‌الدراسة‌في‌أنها‌تبين

 وتظهر‌أهمية‌الدراسة‌من‌خلال:التنظيمي‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن،‌

 الأهمية النظرية 

ردنية،‌تكمن‌الأهمية‌‌تعتبر‌هذه‌الدراسة‌واحدة‌من‌الدراسات‌الرائدة‌في‌مجال‌وكالات‌المركبات‌الأ

ت‌والباحثين‌الآخرين‌وبالتالي‌ستجد‌تلك‌الوكالات‌هذه‌للوكالا‌‌ةهذه‌الدراسة‌مفيد‌‌‌إجراء‌‌النظرية‌في

بالخدمات‌يتعلق‌‌‌‌فيماتعزيز‌تجربتها‌‌العملاء‌وكذلك‌‌‌‌احتياجات‌الدراسة‌مفيدة‌لأنها‌تبحث‌عن‌تلبية‌‌
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الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌‌‌إدارةالدراسة‌الحالية‌في‌تأثير‌ممارسات‌‌‌هذهالمقدمة‌ستحقق‌

‌‌‌.التنظيمي‌بين‌وكالات‌المركبات‌التي‌تعمل‌في‌الأردن

 تطبيقية الأهمية ال

هنالك‌العديد‌من‌المستخدمين‌اللذين‌سيجدون‌هذه‌الدراسة‌مفيدة‌وهم‌موظفو‌وكالات‌المركبات‌‌

سيساعد‌الموظفين‌في‌تعزيز‌الأداء‌التنظيمي‌من‌خلال‌العمل‌‌‌‌أيضاً‌وعملاؤها‌وعلاوة‌على‌ذلك‌‌

والتعاون‌مع‌بعضهم‌البعض‌كفريق‌واحد‌حيث‌سوف‌يقوم‌كل‌موظف‌بتأدية‌أعماله‌بطرق‌مختلفة‌‌

وأيضاً‌‌‌وذات‌ عالية،‌ خلال‌‌‌‌كفاءة‌ من‌ المركبات‌ضروريا‌ وكالات‌ بخدمات‌ العملاء‌ وعي‌ سيكون‌

ثير‌كبير‌على‌أداء‌وكالات‌المركبات‌أللخدمات‌التي‌تقدم‌لهم،‌والتي‌سيكون‌لها‌ت‌‌وفقاً‌ملاحظاتهم‌‌

‌في‌الأردن.

 أسئلة الدراسة   5.1

‌تسعى‌للإجابة‌عن‌الأسئلة‌التالية:‌‌الدراسةهذه‌

)توظيف‌إلكتروني،‌‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بعناصرها‌‌إدارةما‌مستوى‌تطبيق‌ممارسات‌‌ .1

وكالات‌‌ في‌ إلكترونية(‌ وتعويضات‌ الإلكتروني‌ الأداء‌ تقييم‌ إلكتروني،‌ وتطوير‌ تدريب‌

 المركبات‌في‌الأردن؟‌

عمليات‌داخلية‌والتعلم‌‌‌داء‌المالي،‌بعد‌العملاء،)الأ‌‌ما‌مستوى‌تطبيق‌الأداء‌التنظيمي‌بأبعاده .2

 والنمو(‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن؟‌

)توظيف‌إلكتروني،‌‌‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بعناصرها‌‌إدارةهل‌يوجد‌علاقة‌بين‌ممارسات‌‌ .3

تدريب‌وتطوير‌إلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌وتعويضات‌إلكترونية(‌والأداء‌التنظيمي‌‌
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)الأداء‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌عمليات‌داخلية‌والتعلم‌والنمو(‌في‌وكالات‌المركبات‌‌‌بأبعاده

 في‌الأردن؟‌

لممارسات‌‌ .4 أثر‌ يوجد‌ إلكتروني،‌‌‌إدارةهل‌ )توظيف‌ بعناصرها‌ الإلكترونية‌ البشرية‌ الموارد‌

الأ على‌ الإلكترونية(‌ والتعويضات‌ الإلكتروني‌ الأداء‌ تقييم‌ إلكتروني،‌ وتطوير‌ داء‌تدريب‌

 الأردن؟‌التنظيمي‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌

 فرضيات الدراسة  6.1

‌الفرضية‌الرئيسية‌التالية:‌‌اختبارتركز‌هذه‌الدراسة‌على‌

Ho1الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بعناصرها‌)توظيف‌إلكتروني،‌‌‌إدارةلممارسات‌‌:‌لا‌يوجد‌أثر‌‌

الأداء‌ على‌ الإلكترونية(‌ والتعويضات‌ الإلكتروني‌ الأداء‌ تقييم‌ إلكتروني،‌ وتطوير‌ تدريب‌

‌.α)‌≤0.05)التنظيمي‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن،‌عند‌

‌وينبثق‌عن‌هذه‌الفرضية‌الفرضيات‌الفرعية‌التالية:

Ho1.1  :المركبات‌في‌ التنظيمي‌في‌وكالات‌ للتوظيف‌الإلكتروني‌على‌الأداء‌ أثر‌ لا‌يوجد‌

‌.‌α)‌≤0.05)عند‌الأردن،‌

Ho1.2:لا‌يوجد‌أثر‌للتدريب‌والتطوير‌الإلكتروني‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌وكالات‌المركبات‌‌‌

‌.α)‌≤0.05)في‌الأردن،‌عند‌

Ho1.3  :لا‌يوجد‌أثر‌لتقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌

‌.‌α)‌≤0.05)الأردن،‌عند‌

Ho1.4  :لا‌يوجد‌أثر‌للتعويضات‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌

‌.‌α)‌≤0.05)الأردن‌عند،‌
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 أنموذج الدراسة  7.1

( بالشكل‌ الصلة‌ ذات‌ السابقة‌ للدراسات‌ الباحثة‌ على‌‌1-‌1في‌ضوء‌مراجعة‌ يحتوي‌ (،‌حيث‌

الموارد‌‌‌‌إدارةالمتعلقة‌بالدراسة،‌وقد‌تم‌تحديد‌أبعاد‌الدراسة‌للمتغير‌المستقل‌ممارسات‌‌‌‌والمفاهيمالأبعاد‌‌

والتي الإلكترونية‌ ت‌‌تتمثل‌‌البشرية‌ إلكتروني،‌ وتطوير‌ تدريب‌ الإلكتروني،‌ الأداء‌)التوظيف‌ قييم‌

‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية(،‌فيما‌تم‌تحديد‌أبعاد‌الأداء‌التنظيمي‌كمتغير‌تابع‌متمثل‌بأبعاده

‌.‌‌‌simple model)الأداء‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌العمليات‌الداخلية‌والتعلم‌والنمو(‌في‌نموذج‌بنائي

 المتغير التابع                                                          المتغير المستقل ‌‌‌‌‌‌

‌

‌

 

 

‌

 

 

 

 

‌:‌ة‌كما‌يليبقإلى‌الدراسات‌السا‌‌استناداً‌من‌قبل‌الباحثة‌نموذج‌‌(:‌تم‌تطوير‌هذا‌الأ1-1)‌نموذجال

 Shamout) (Khashman & Al Ryalat, 2015(‌)2021المستقل:‌)مسعودي‌وفتاح،‌‌المتغيرأبعاد‌

et.al, 2022) .التابع:‌)‌المتغيرأبعاد‌Wu and Lu, 2012(‌)Ernst, et.al 2011(‌)Riemann, et.al 

‌(‌2021)بخيت،‌‌(2011

 

ممارسات إدارة الموارد البشرية  

 الإلكترونية 
H01 

 توظيف إلكتروني 
 

وتطوير  تدريب  

 إلكتروني 
 

تقييم الأداء  

 الإلكتروني 
 

التعويضات 

 الإلكترونية 
 

 الأداء التنظيمي 

 

العملاء، )الأداء المالي، بعد 

العمليات الداخلية والتعلم  

 والنمو( 
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 حدود الدراسة  8.1

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌‌‌‌إدارةتناولت‌هذه‌الدراسة‌أثر‌ممارسات‌‌

‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن،‌وذلك‌ضمن‌الحدود‌التالية:

‌هذه‌الدراسة‌على‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن.‌اقتصرت‌‌الحدود المكانية:

‌‌2023-‌2022صل‌الثاني‌من‌العام‌الدراسي‌‌تم‌إنجاز‌هذه‌الدراسة‌في‌فترة‌الف‌‌الحدود الزمانية:

تطوير‌‌ بها‌ تم‌ التي‌ الفترة‌ وهي‌ أشهر‌ خمسة‌ وجمع‌‌‌‌الاستبانةبحوالي‌ وتوزيعها‌ وتحكميها‌

‌بياناتها‌وتحليلها‌وإخراج‌الدراسة‌في‌صورتها‌النهائية.‌

البشرية: بمدى‌‌‌‌الحدود  الدراسة‌ هذه‌ نتائج‌ والموظفين‌‌‌‌استجابةتحددت‌ أقسام‌ ورؤساء‌ مدراء‌

‌لين‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن‌كعينة‌لهذه‌الدراسة.العام

العلمية: ممارسات‌‌‌‌اعتمدت‌‌‌الحدود  وهو‌ المستقل‌ المتغير‌ الدراسة‌ البشرية‌‌‌إدارةهذه‌ الموارد‌

بعناصره‌)توظيف‌إلكتروني،‌تدريب‌وتطوير‌إلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌‌‌‌الإلكترونية

الإلكترونية(،‌‌ بعناصره‌ب‌‌واعتمدت‌والتعويضات‌ التنظيمي‌ الأداء‌ التابع‌وهو‌ ‌‌البعد) المتغير‌

‌التعلم‌والنمو(.وبعد‌داخلية‌العمليات‌بعد‌الالمالي،‌بعد‌العملاء،‌

 محددات الدراسة   9.1

إقتصرت‌هذه‌الدراسة‌على‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن‌بالتالي‌لا‌يمكن‌تعميم‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌‌

‌.‌إلا‌في‌هذا‌القطاع

 جرائية  التعريفات الإ 10.1

البشرية:  إدارةممارسات   إلى‌‌‌بأنها‌‌إجرائياً‌تعرف‌‌‌‌الموارد  تهدف‌ التي‌ الأنشطة‌ من‌ مجموعة‌

بها‌من‌أجل‌تحقيق‌‌‌‌والاحتفاظالشركة‌من‌الموارد‌البشرية‌وتطويرها‌وتحفيزها‌‌‌‌احتياجات‌الحصول‌على‌‌
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)توظيف،‌ بأعلى‌مستوى‌من‌الكفاءة‌والفعالية‌ويتم‌قياسه‌من‌خلال‌الأبعاد‌التالية‌‌التنظيميةالأهداف‌‌

 .تدريب‌وتطوير،‌تقييم‌الأداء‌والتعويضات(

تقدم‌‌‌‌بأنها‌‌إجرائياً‌عرفت‌‌‌‌الموارد البشرية الإلكترونية:  إدارةممارسات   جميع‌التسهيلات‌التي‌

والزبائن‌من‌خلال‌‌ البشرية‌‌استخدامللموظفين‌ للموارد‌ الإلكترونية‌ إلكتروني،‌‌‌‌الممارسات‌ )توظيف‌

بعضها‌‌‌‌وتطويرتدريب‌‌ مع‌ وربطها‌ الإلكترونية(‌ والتعويضات‌ الإلكتروني‌ الأداء‌ تقييم‌ إلكتروني،‌

ت‌الإنترنت،‌مما‌يساعد‌على‌خفض‌‌الإنترنت‌ومع‌الجهات‌الخارجية‌بواسطة‌شبكا‌‌باستخدامالبعض‌‌

،‌الورق‌للحد‌من‌أخطاء‌الإجراءات‌الإدارية‌‌استهلاك‌الحاسوب‌الذي‌يقلل‌من‌‌‌‌باستعمالتكاليف‌العمل‌‌

‌.‌20-‌1من‌‌الاستبانةوتقاس‌من‌خلال‌أسئلة‌

‌‌واستقطاب‌إعلان‌‌في‌الشركة‌‌عملية‌يتم‌من‌خلالها‌‌‌‌ابأنه‌‌إجرائياً‌عرف‌‌ت‌‌التوظيف الإلكتروني:

المرشحين‌المتقدمين‌للوظائف‌إلكترونيا‌من‌خلال‌تحديد‌المعايير‌المطلوبة‌لشغل‌الوظيفة‌عبر‌أنظمة‌‌

بإجراء‌‌ الشركة‌ قيام‌ ثم‌ ومن‌ للم‌‌الاختبارات‌إلكترونية‌ أسئلة‌‌،‌‌رشحينالإلكترونية‌ وتقاس‌من‌خلال‌

‌.‌5-‌1من‌‌‌الاستبانة

العاملين‌‌‌‌اكتساب‌عملية‌‌‌‌بأنه‌‌إجرائياً‌يعرف‌‌‌‌التدريب والتطوير الإلكتروني: الشركة‌الأفراد‌ في‌

ل‌عاإلكترونيا،‌مما‌يؤدي‌إلى‌الأداء‌الفالإيجابية‌المرتبطة‌بوظائفهم‌‌‌‌والاتجاهات‌‌‌والمعارفالمهارات‌‌

‌.‌10-‌6من‌‌الاستبانةوتقاس‌من‌خلال‌أسئلة‌،‌والكفؤ‌محققا‌بذلك‌أهداف‌المنظمة

يسمح‌بإجراء‌تقييم‌الأداء‌‌‌في‌الشركة‌‌بأنه‌نظام‌إلكتروني‌‌إجرائياً‌يعرف‌‌‌‌:تقييم الأداء الإلكتروني

الإنترنت‌ويعني‌ذلك‌أن‌المدير‌والموظف‌قادران‌على‌تقديم‌بيانات‌الأداء‌مباشرة‌إلى‌‌‌‌عبر‌بالكامل‌‌

‌.‌15-11من‌‌الاستبانةوتقاس‌من‌خلال‌أسئلة‌،‌قسم‌الموارد‌البشرية‌إلكترونيا‌

الذيبأنها‌‌‌‌إجرائياً‌تعرف‌‌‌‌التعويضات الإلكترونية: بالعاملين‌‌ي‌‌النظام‌ المتعلقة‌ بالمعلومات‌ هتم‌

ومركزهم‌الوظيفي‌ومستويات‌أداء‌العاملين‌بالإضافة‌إلى‌مستويات‌الأجور‌والرواتب‌والحوافز‌وأصول‌‌
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داخل‌ إلكترونيا‌ يتم‌ هذا‌ وكل‌ المنجز‌ العمل‌ جراء‌ أخرى‌ وتعويضات‌ والحوافز‌ والمكافئات‌ صرفها‌

‌.20-16من‌‌الاستبانةلال‌أسئلة‌وتقاس‌من‌خ،‌الشركة

ناتج‌جهد‌وسلوك‌الأفراد‌والعاملين‌في‌الشركة‌في‌كافة‌‌بأنه‌هو‌‌‌‌إجرائياً‌يعرف‌‌الأداء التنظيمي:

والأهداف‌‌‌والأقسامالإدارات‌‌ المخرجات‌ تحقيق‌ على‌ الشركة‌ قدرة‌ مدى‌ يحدد‌ والذي‌ بها‌ الموجودة‌

‌.40-‌21من‌‌الاستبانةوتقاس‌من‌خلال‌أسئلة‌،‌الخاصة‌بأعمالها‌عبر‌التفوق‌بأدائها

أحد‌أبعاد‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌وينطوي‌تحت‌هذا‌البعد‌عدة‌‌بأنه‌‌‌‌إجرائياً‌يعرف‌‌‌‌الأداء المالي:

‌‌الاقتصادية‌،‌نمو‌المبيعات،‌التدفقات‌النقدية‌والقيمة‌‌الاستثمارتشغيلي،‌عائد‌‌مقاييس‌مثل:‌الدخل‌ال

‌.25-‌21من‌‌الاستبانةوتقاس‌من‌خلال‌أسئلة‌، المضافة

بأنه‌يرتبط‌بمدى‌قدرة‌الشركة‌على‌الوفاء‌بمتطلبات‌وحاجات‌الزبائن‌‌‌‌إجرائياً‌يعرف‌‌‌‌بعد العملاء:

التي‌تحتوي‌على‌قيمة‌مضافة.‌وتتمثل‌في‌خصائص‌المنتج‌أو‌الخدمة‌المقدمة‌تتجاوز‌‌‌‌الخدمات‌من‌‌

‌.‌30-‌26من‌‌‌الاستبانةوتقاس‌من‌خلال‌أسئلة‌،‌السعر‌المدفوع‌وتوقعات‌الزبون‌

تطوير‌العمليات‌الداخلية‌للشركة‌فضلا‌عن‌تركيزها‌على‌‌بأنها‌‌‌‌إجرائياً‌تعرف‌‌‌‌عمليات داخلية:

والتركيز‌‌‌يلالعميل‌من‌خلال‌محاولة‌خلق‌قيمة‌للمنتج‌أو‌الخدمة‌تنعكس‌آثارها‌في‌تحقيق‌رضا‌العم

‌.‌35-31من‌‌‌الاستبانةوتقاس‌من‌خلال‌أسئلة‌،‌الكفاءة‌للعمليات‌الداخلية‌زيادةعلى‌‌أيضاً‌

على‌تطوير‌قدرات‌الموظفين‌داخل‌الشركة‌كونهم‌‌‌‌بأنها‌التركيز‌‌إجرائياً‌تعرف‌‌‌‌التعلم والنمو:

والتي‌تعمل‌على‌بناء‌الشركة‌وتطويرها‌في‌الأجل‌الطويل‌وكذلك‌طبيعة‌‌‌‌للشركةالركيزة‌الأساسية‌‌

‌‌،‌الأنظمة‌والإجراءات‌التنظيمية‌ونوعيتها‌والتي‌توصل‌في‌النهاية‌إلى‌الأهداف‌الخاصة‌برضا‌الزبائن‌

‌.‌40-36من‌‌الاستبانةاس‌من‌خلال‌أسئلة‌وتق
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 : الفصل الثاني
 الإطار النظري والدراسات السابقة

يستعرض‌هذا‌الفصل‌الأدبيات‌ذات‌الصلة‌والدراسات‌السابقة‌ذات‌الأصلة.‌ويشمل‌ذلك‌الأدبيات‌‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والأداء‌التنظيمي:‌‌إدارةذات‌الصلة‌حول‌تطبيق‌ممارسات‌

 عرض‌ومناقشة‌المفاهيم‌الأساسية‌لأبعاد‌الدراسة‌ومتغيراتها: (1

والمتمثلة‌بالتوظيف‌الإلكتروني،‌التدريب‌والتطوير‌‌كترونية‌‌الموارد‌البشرية‌الإل‌‌إدارةممارسات‌‌ -

 الإلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية.‌

 بعد‌العمليات‌الداخلية‌وبعد‌التعلم‌والنمو.الأداء‌التنظيمي‌والمتمثل‌بالبعد‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌‌ -

تناولت‌متغيرات‌الدراسة‌الحالية،‌ومحاولة‌معرفة‌طبيعة‌عرض‌ومناقشة‌الدراسات‌السابقة‌التي‌‌ (2

 .العلاقة‌بين‌المتغيرات‌

 عرض‌ومناقشة‌ما‌يميز‌هذه‌الدراسة‌عن‌الدراسات‌السابقة. (3

‌بعض‌من‌هذه‌الوكالات.‌واستعراض‌عرض‌ومناقشة‌مفهوم‌الوكالات‌ (4

 المقدمة  1.2

الموارد‌البشرية‌هي‌إحدى‌اهم‌الإدارات‌الرئيسية‌التي‌تتطلب‌تبني‌العصر‌الإلكتروني‌‌‌‌إدارةإن‌‌

مضمون‌وظائفها‌من‌أجل‌تحقيق‌العديد‌من‌المزايا‌للمنظمة‌في‌البيئة‌‌‌‌تبسيطفي‌الإدارة‌من‌أجل‌‌

في‌‌‌‌للاستجابةالمتقلبة،‌وهذا‌يتطلب‌من‌الإدارة‌العليا‌في‌المنظمة‌السعي‌جديا‌لتهيئة‌قادة‌رصينة‌‌

تتحدث‌‌ التي‌ المعلوماتية‌ التكنولوجيا‌والأنظمة‌ المتعلقة‌في‌ ،‌)ملهمباني‌وآخرون‌‌‌باستمرارالتغيرات‌

2022.)‌
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أجهزة‌الكمبيوتر‌ثورة‌كبيرة‌في‌ذلك‌الوقت،‌لكنه‌لم‌يستطيع‌تغيير‌‌‌‌استخدامإلى‌‌‌‌الانتقالكان‌‌

من‌التطوير،‌حيث‌استمر‌‌‌الكثير‌وأنهى‌بالفعل‌العمل‌بالملفات‌الورقية،‌ولكن‌لم‌يكن‌هناك‌الكثير

قسم‌الموارد‌البشرية‌في‌لعب‌دور‌تفاعلي‌في‌المنظمة،‌فهو‌يقوم‌بما‌يطلب‌منه‌لكنه‌لا‌يضيف‌‌

خضعت‌‌‌‌الموارد‌البشرية‌وتوظيفها،‌وقد‌‌‌اختيارالقيمة‌المطلوبة‌للمنظمة،‌ومن‌السمات‌المميزة‌للمنظمة‌‌

وممارساتها،‌‌‌‌اوإستراتيجياتهالموارد‌البشرية‌لتغييرات‌أساسية‌في‌كل‌من‌مفاهيمها‌وسياساتها‌‌‌‌إدارة

الموارد‌البشرية‌هي‌تحديات‌عميقة‌لدرجة‌أن‌المهنة‌‌‌‌إدارةويعتقد‌البعض‌أن‌التحديات‌التي‌تواجه‌‌

التي‌تواجه‌‌للتحديات‌‌‌‌والاستجابة‌لية‌ولا‌مكان‌لها‌في‌المستقبل‌دون‌التغير‌‌امهددة‌بحيث‌تصبح‌ب‌

‌(.2011،‌‌)العدوان‌المنظمة‌بأكملها

يتأثر‌بممارسات‌‌‌‌القوليمكن‌‌ تأثير‌‌‌‌إدارةأن‌الأداء‌التنظيمي‌ الموارد‌البشرية،‌ويتم‌النظر‌في‌

يعتبر‌‌و‌‌‌.(We, et.al 2018)‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌في‌سياق‌الأداء‌التنظيمي‌‌إدارةممارسات‌‌

بقيم‌المنظمة‌‌‌‌وارتباطهمالعاملين‌‌‌‌التزامالأداء‌التنظيمي‌من‌أحد‌المفاهيم‌للإدارة‌الحديثة،‌ويعرف‌بأنه‌‌

‌.(Wang, et.al 2017)‌في‌خدمة‌المنظمة‌والاستمراروأهداف‌المنظمة‌والولاء‌والرغبة‌بالبقاء‌

التقدم‌السريع‌‌ القائم‌على‌شبكات‌المعلومات،‌‌‌للابتكاربالإضافة‌إلى‌ذلك،‌بسبب‌ التكنولوجي‌

‌استبدال‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية.‌تم‌‌‌‌إدارةالموارد‌البشرية‌إلى‌قسم‌‌‌‌إدارةقسم‌‌‌‌لتغييرهناك‌توجه‌‌

الموارد‌البشرية‌بإدارة‌موارد‌بشرية‌إلكترونية‌لأنه‌نشاط‌تحويلي.‌‌‌‌إدارةالنشاط‌التقليدي‌لجميع‌وظائف‌‌

تنفيذ‌‌ يتطلب‌ التنظيمي.‌ التصميم‌‌‌‌إدارةهذا‌قد‌يحسن‌ويزيد‌من‌الأداء‌ البشرية‌الإلكترونية‌ الموارد‌

الموارد‌البشرية‌مثل‌مزايا‌الموظفين‌والتوظيف‌‌‌إدارةأدوات‌‌‌‌باستعمالالإستراتيجي‌لأعمال‌المؤسسة‌‌

‌.‌(Al Hmoze, 2016)‌والتدريب‌
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‌‌باستخدامفإنه‌تم‌تحديد‌الأداء‌التنظيمي‌‌‌‌El borsaly & Hassan (2020بالنسبة‌لدراسة‌)

إلى‌أن‌الأداء‌التنظيمي‌هو‌قدرة‌المنظمة‌على‌تنفيذ‌إستراتيجية‌‌‌‌أيضاً‌النظر‌ويشيروا‌‌‌‌وجهات‌العديد‌من‌‌

‌معينة.‌

‌إدارةإلى‌أنه‌أحد‌أهم‌العوامل‌التي‌تؤثر‌على‌الأداء‌التنظيمي‌هو‌‌‌‌Hosain (2017) اشار

الإلكتروني،‌التعويضات‌الإلكترونية،‌‌‌والاختيار‌الأداء‌الإلكتروني،‌‌‌‌إدارةالموارد‌البشرية‌الإلكترونية،‌‌

‌التعلم‌الإلكتروني‌والتوظيف‌الإلكتروني‌كل‌هذه‌العوامل‌لها‌تأثير‌كبير‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌

   التقليدية الموارد البشرية إدارة 2.2

البشرية‌هي‌الأصل‌الأساسي‌لجميع‌المنظمات،‌ورأس‌المال‌المادي‌على‌الرغم‌‌‌‌الموارد‌‌‌إدارةإن‌‌

إلى‌العنصر‌البشري‌الكفؤ‌والمدرب‌والمجهز‌جيدا،‌لذلك‌تم‌حث‌المنظمة‌على‌‌‌‌تستند‌‌‌أهميتهامن‌‌

رعاية‌الأنشطة‌المتعلقة‌بهذا‌العنصر‌من‌قبل‌الوحدات‌التنظيمية‌المخصصة‌للموارد‌البشرية‌التي‌‌

‌.‌(‌‌2014،)الزهراء‌‌جاد‌الممارسات‌اللازمة‌التي‌تسهم‌في‌تحقيق‌أهداف‌وغايات‌المنظمةتعمل‌على‌إي

:‌‌الموارد‌البشرية‌على‌النحو‌التالي‌‌‌إدارةإلى‌مفهوم‌ممارسات‌‌‌‌Muhriithi, et.al (2014)‌‌اشار

والمحافظة‌عليها‌‌الإدارة‌المسؤولة‌عن‌القيام‌بعدد‌من‌النشاطات‌التي‌تتضمن‌توظيف‌الموارد‌البشرية‌‌

‌رة‌التغير.‌‌اوتدريبها‌بحيث‌تمكن‌التعامل‌مع‌إستراتيجيات‌المنظمة‌وسياساتها‌وإد‌

( عرفها‌ المتميزة‌‌‌‌keir (2016بينما‌ والعمليات‌ والوظائف‌ الأنشطة‌ من‌ مجموعة‌ أنها‌ على‌

‌الموارد‌البشرية‌للمنظمة‌وتطويرها‌والحفاظ‌عليها.‌تهدف‌إلى‌جذب‌والمتشابكة‌التي‌
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أنها‌تلك‌العمليات‌التي‌تهدف‌إلى‌تحقيق‌الأهداف‌من‌خلال‌تجهيز‌العاملين‌‌‌‌أيضاً‌كما‌نعني‌‌

والمطلوبة‌منهم‌على‌كافة‌المستويات‌والعناية‌بهم،‌والتأكيد‌على‌مهاراتهم،‌‌‌‌اللازمةلإنجاز‌المهام‌‌

‌.وتطوير‌ولائهم‌وتشجيعهم‌على‌العمل‌بكفاءة‌وبشكل‌مستمر‌داخل‌المنظمة

رأس‌المال‌البشري‌‌‌إدارة‌موارد‌البشرية‌بالعديد‌من‌الأنشطة‌بهدف‌ال‌‌إدارةيمكن‌تسمية‌ممارسات‌

للمنظمة‌لأنها‌معنية‌بوضع‌العاملين‌في‌‌‌‌على‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة،‌وهي‌مهمة‌جداً‌‌‌تساعد‌بطريقة‌‌

المناسبة‌لهم‌وتوظيف‌الخبرات‌بالشكل‌الصحيح،‌وهذا‌له‌تأثير‌إيجابي‌على‌أداء‌المنظمة‌‌‌الأماكن

((Bhanugopan, et. al 2013. الموارد‌البشرية‌للمنظمة‌‌‌‌إدارةينبغي‌تصميم‌ممارسات‌ولوائح‌‌

اللا‌‌إتساقلضمان‌‌ التدابير‌ الموظفين‌وتوقعهم،‌يجب‌وضع‌ بالموظفين‌‌‌للاحتفاظزمة‌‌إستراتيجيات‌

(Flaxman, et.al 2017.) ‌ًكي‌تنجح‌الأعمال‌التجارية‌يجب‌على‌المنظمات‌أن‌تحافظ‌‌‌‌أيضا

هرين‌وذوي‌كفاءة‌عالية،‌فإن‌تحفيز‌الموظفين‌هو‌أحد‌أهم‌مكونات‌نجاح‌المنظمة‌‌اعلى‌موظفيها‌الم

 ‌‌(.Lorincova, et.al 2019على‌المدى‌الطويل‌)

‌‌احتياجات‌مجموعة‌من‌الأنشطة‌التي‌تهدف‌إلى‌الحصول‌على‌‌‌‌بأنها‌‌في‌هذه‌الدراسة‌تعرف‌‌و‌

وتحفيزها‌‌ البشرية‌وتطويرها‌ الموارد‌ التنظيمية‌‌‌‌والاحتفاظالشركة‌من‌ تحقيق‌الأهداف‌ بها‌من‌أجل‌

)توظيف،‌تدريب‌وتطوير،‌‌‌‌بأعلى‌مستوى‌من‌الكفاءة‌والفعالية‌ويتم‌قياسه‌من‌خلال‌الأبعاد‌التالية‌

‌.التعويضات(و‌تقييم‌الأداء‌

 الموارد البشرية الإلكترونية  إدارةمفهوم   2.2.1

المفهوم‌التقليدي‌لإدارة‌الموارد‌البشرية،‌نستعرض‌في‌هذا‌المبحث‌المفهوم‌لإدارة‌‌‌‌بعد‌مراجعة

‌الإلكترونية.‌‌البشريةالموارد‌
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الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌تعريفات‌ومسميات‌لها‌نفس‌المعنى،‌وفي‌‌‌‌إدارةيحتوي‌مفهوم‌‌

المصطلح:‌‌ منهم‌ البعض‌ أطلق‌ والأجنبية‌ الأدبية‌ وآخرون‌‌‌‌Virtual HRMأو‌‌‌‌E-HRالدراسات‌

وغيرهم‌من‌الباحثين‌يطلقون‌عليه‌مصطلح‌‌‌‌Web-based HRأو‌‌‌‌ HR- intranetه‌يطلقون‌علي

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةومع‌كل‌هذه‌التسميات‌يدور‌مفهوم‌‌‌‌Computer based-HRMآخر‌يسمى‌

الموارد‌البشرية‌وإدارات‌‌‌إدارةالإلكتروني‌مع‌وظائف‌‌‌‌الاستخدامالإلكترونية‌حول‌معنى‌واحد،‌وهو‌‌

دارة‌الفرق‌والتعليم‌وإنجاز‌جميع‌أنشطة‌الموارد‌‌وتقييم‌الأداء‌وإ‌‌الاتصالالمنظمة‌الأخرى‌من‌أجل‌‌

‌.‌(2019)العجمي،‌‌البشرية

يستخدم‌بشكل‌التبادل‌‌الذي‌‌،‌و‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌إدارةلشرح‌مفهوم‌‌‌‌ريفات‌تع‌‌اقتراح‌تم‌‌

،‌وإدارة‌الموارد‌البشرية‌على‌الافتراضيةوالموارد‌البشرية‌‌(‌‌HRIS)‌‌الموارد‌البشرية‌‌معلومات‌مع‌نظام‌‌

الموارد‌البشرية‌والتكنولوجيا‌القائمة‌على‌‌‌‌إدارةشبكة‌الإنترنت،‌ويحاول‌الباحثون‌عن‌شرح‌العلاقة‌بين‌‌

‌(.‌Bondarouk & Ruel, 2009)‌الويب‌

بأن‌الإدارة‌الإلكترونية‌للموارد‌البشرية‌تمكن‌من‌تخفيض‌التكاليف‌وإنجاز‌‌‌(2021)‌‌‌إبراهيميرى‌‌

الأنشطة‌بفعالية‌كبيرة‌عبر‌تقديم‌الخدمات‌بشكل‌مباشر‌وسريع‌وثم‌إرضاء‌العاملين‌بإعطائهم‌فرصة‌‌

‌بصياغة‌أعمال‌الموارد‌البشرية‌وإبراز‌رؤيتهم‌حول‌مستقبل‌المنظمة.

البشرية‌على‌أنها‌مجموعة‌من‌الأنشطة‌والعمليات‌التي‌من‌‌الموارد‌‌‌‌إدارة‌ممارسات‌‌‌‌مصطلحيدل‌‌

الموارد‌البشرية‌على‌أرض‌الواقع‌وتوجهها‌نحو‌تحسين‌وتطوير‌الأداء‌‌‌إدارةشأنها‌أن‌تترجم‌سياسات‌‌

بمستوى‌المعارف‌والمهارات‌والخبرات‌المتعلقة‌بالموارد‌البشرية‌وذلك‌من‌أجل‌الوصول‌إلى‌‌‌والارتقاء

‌(.‌2020ة‌)صوفان،‌الأهداف‌الإستراتيجي‌
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الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌تتكون‌‌‌‌إدارةأن‌ممارسات‌‌إلى‌‌‌‌(2020)‌دراسة‌مصطفى‌‌‌‌تشيركما‌‌

الإلكتروني،‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني،‌التعويضات‌‌والتوظيف‌‌‌‌الاختيارمن‌أربعة‌ممارسات‌هي‌)

الموارد‌‌‌‌إدارةعلى‌الدراسات‌السابقة‌حول‌ممارسات‌‌‌‌واعتمادا.‌‌رونية،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني(الإلكت

البشرية‌الإلكترونية،‌فإن‌هذا‌البحث‌سوف‌يتناول‌أربعة‌ممارسات‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌

)ال هي‌ الممارسات‌ وهذه‌ الأداء‌تالرئيسية‌ تقييم‌ إلكتروني،‌ وتطوير‌ تدريب‌ الإلكتروني،‌ وظيف‌

 ‌‌.(ونيةالإلكتروني،‌التعويضات‌الإلكتر‌

‌‌استخدام‌جميع‌التسهيلات‌التي‌تقدم‌للموظفين‌والزبائن‌من‌خلال‌‌بأنها‌‌‌‌وفي‌هذه‌الرسالة‌تعرف

البشرية للموارد‌ الإلكترونية‌ الأداء‌‌‌الممارسات‌ تقييم‌ إلكتروني،‌ تدريب‌وتطوير‌ إلكتروني،‌ )توظيف‌

الإنترنت‌ومع‌الجهات‌‌‌باستخدامالإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية(‌وربطها‌مع‌بعضها‌البعض‌‌

الحاسوب‌الذي‌‌‌‌باستعمالالخارجية‌بواسطة‌شبكات‌الإنترنت،‌مما‌يساعد‌على‌خفض‌تكاليف‌العمل‌‌

‌.طاء‌الإجراءات‌الإداريةالورق‌للحد‌من‌أخ‌استهلاكيقلل‌من‌

 الموارد البشرية الإلكترونية   إدارةأهداف   2.2.2

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌هو‌تقليل‌التكاليف‌وتحسين‌الإجراءات‌‌‌إدارة‌الغرض‌من‌إنشاء‌علم‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌هو‌موضوع‌جديد‌يضاف‌‌‌‌إدارةلأداء‌العمليات‌والوظائف‌بشكل‌أسرع،‌إن‌‌

‌(.Kurizonee, 2012)‌البشريةإلى‌الموارد‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌من‌أجل‌تحقيق‌أهدافها:‌‌إدارةهناك‌تطبيقات‌مهمة‌يجب‌مراعاتها‌في‌

‌.الإستراتيجية‌‌قضاياأن‌تركز‌جميع‌وحدات‌وإدارات‌الموارد‌البشرية‌على‌ال‌نبغيي‌:أولاً‌

طبيقية‌‌الإجراءات‌التتطوير‌‌الموارد‌البشرية‌مرنة‌في‌‌‌‌إدارات‌أن‌تكون‌‌‌‌جب‌وقبل‌كل‌شيء،‌ي‌‌:وثانياً‌

‌.وضع‌السياسيات‌‌فيو‌
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وتقديم‌الخدمات‌للمديرين‌‌بفعالية،‌‌‌‌العمليجب‌أن‌تكون‌هذه‌الوحدات‌على‌دراية‌بالتكاليف،‌و‌‌‌:وثالثاً‌

‌.‌والموظفين

ملخص‌النقاط‌السابقة‌هو‌أن‌جميع‌وحدات‌الموارد‌البشرية‌يجب‌أن‌تكون‌فعالة‌ومرنة‌وموجهة‌‌

 ,kaur (E-HRMوتركز‌على‌الإستراتيجية‌تماما.‌كما‌يوضح‌في‌الشكل‌عن‌أهداف‌)‌‌العملاءنحو‌‌

2013)).‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 

‌

‌

 الموارد البشرية الإلكترونية  إدارة: أهداف ممارسات 1- 1الشكل  

‌الموارد البشرية الإلكترونية  إدارةأهمية  2.2.3

ثورة‌تجعل‌المكاتب‌بلا‌أوراق‌‌‌وه‌‌الموارد‌البشرية‌تحت‌الأسلوب‌الإلكتروني‌‌إدارةإن‌مستقبل‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بشكل‌أسرع،‌وزيادة‌الوصول‌إلى‌‌‌إدارةوخطوة‌رئيسية‌إلى‌الأمام‌لتشمل‌‌

‌‌جابة‌والاستبيانات‌الموارد‌البشرية‌المتاحة‌وإعادة‌تصنيفها،‌وتقديم‌تقارير‌أكثر‌دقة‌ومعلومات‌جديدة،‌‌

أهداف إدارة  

الموارد البشرية  

 الإلكترونية

لتقديم نظام معلومات ملائم  

وشامل ومستمرعن الأشخاص  

 والوظائف بكلفة معقولة. 

لتقديم الدعم للتخطيط  

المستقبلي و صياغة  

 السياسيات.   

لأتمتة المعلومات المتعلقة  

 بالموظف. 

تسهيل مراقبة الطلب على  

الموارد البشرية واختلالات  

 العرض. 

لتمكين استجابة أسرع  

للخدمات المتعلقة بالموظفين 

واتخاذ قرارات أسرع تتعلق  

 بالموارد البشرية. 

لتقديم أمن البيانات 

 والخصوصية الشخصية. 
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قد‌تنشأ،‌يؤدي‌إنشاء‌ملفات‌إلكترونية‌داخلية‌للموارد‌البشرية‌إلى‌تحسين‌‌‌‌استفسارات‌بشكل‌أسرع‌لأي‌‌

الموارد‌البشرية‌جميع‌‌‌‌إدارةالعمل.‌تشمل‌‌‌‌ازدواجيةثقافة‌مكان‌العمل‌وزيادة‌شفافية‌النظام‌وتقليل‌‌

التي‌‌ الأداء‌‌تقومالوظائف‌ وإدارة‌ الموارد،‌ وإدارة‌ العمل،‌ لإكمال‌ وإدارة‌بها‌ والتطوير،‌ والتدريب‌ ‌،

‌.(Gani & Arjum, 2017)‌التعويضات‌

 الموارد البشرية الإلكترونية  إدارة ممارسات أبعاد 2.2.3

‌‌الإلكترونية‌الموارد‌البشرية‌‌‌‌إدارةتناولت‌العديد‌من‌الدراسات‌السابقة‌عدة‌أبعاد‌مختلفة‌لممارسات‌‌

( دراسة‌ و)Al-Ryalat & Khasman, 2015مثل‌ ‌)Nivlouei, 2014‌‌)‌،ومسعودي و)فتاح‌

2021)‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌منها:‌إدارةتتناول‌أهم‌أبعاد‌لممارسات‌الدراسة‌‌هذهأما‌في‌

من‌‌أجهزة‌الكمبيوتر‌كأداة‌توظيف‌وذلك‌‌‌‌خداماست‌بدأت‌المنظمات‌في‌‌‌‌توظيف إلكتروني: -1

الإلكترونية.‌حيث‌يمكن‌للباحثين‌عن‌العمل‌من‌خلال‌مواقعها‌‌الإعلان‌عن‌الوظائف‌‌‌‌خلال

التطبيقات‌الإلكترونية‌بعد‌أن‌‌‌اتخاذ‌في‌‌بدأت‌المنظمات‌‌‌‌للوصول‌إلى‌أصحاب‌العمل،‌ثم

كل‌هذا‌،‌والباحثين‌عن‌العملأصحاب‌العمل‌لا‌غنى‌عنها‌لكلا‌من‌أصبح‌الإنترنت‌وسيلة‌

مو‌الهائل‌في‌التوظيف‌يتم‌إلى‌توظيف‌أشخاص‌ذوي‌مهارات‌عالية‌وقدرات‌عالية‌بسبب‌الن

 ,Punithavathi & Sugavaneswari)‌‌عبر‌الإنترنت‌للتغلب‌على‌العديد‌من‌الصعوبات‌

2016). 

عدة‌أشكال‌منها:‌التوظيف‌‌‌Smythe, et.al (2021الإلكتروني‌كما‌ترى‌دراسة‌)‌‌للتوظيف

تستخدم‌‌ الإلكتروني‌ التوظيف‌ عملية‌ إطار‌ في‌ الإنترنت،‌ شبكة‌ على‌ التوظيف‌ أو‌ الإنترنت‌ عبر‌

أشخاص‌‌‌ايوظفو‌المنظمات‌التكنولوجيا‌من‌أجل‌عملية‌التوظيف‌ويجب‌على‌مسؤولي‌التوظيف‌أن‌‌
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‌‌واستقطاب‌إعلان‌في‌الشركة‌عملية‌يتم‌من‌خلالها‌‌ابأنهفي‌هذه‌الرسالة‌تعرف‌و‌‌ملائمين‌وماهرين.

المرشحين‌المتقدمين‌للوظائف‌إلكترونيا‌من‌خلال‌تحديد‌المعايير‌المطلوبة‌لشغل‌الوظيفة‌عبر‌أنظمة‌‌

‌.‌ينرشحالإلكترونية‌للم‌الاختبارات‌إلكترونية‌ومن‌ثم‌قيام‌الشركة‌بإجراء‌

يرا‌في‌تكنولوجيا‌‌في‌السنوات‌القليلة‌الماضية،‌شهد‌العالم‌تقدما‌كب  تدريب وتطوير إلكتروني: -2

العمل‌ أصحاب‌ لدى‌ الإلكتروني.‌ التدريب‌ في‌ كبير‌ تحول‌ في‌ تسببت‌ والتي‌ المعلومات،‌

متطلبات‌صارمة‌لتدريب‌الموظفين‌عبر‌تقنيات‌التعلم‌الإلكترونية،‌وهناك‌العديد‌من‌المزايا‌‌

،‌‌المدربين‌‌هذا‌الأسلوب‌منها‌تقليل‌التكلفة‌للمواد‌التدريبية‌وزيادة‌عدد‌الموظفين‌‌استخدامعند‌‌

وتعزيز‌إنتاجية‌الموظفين،‌وتوافر‌المحتوى‌المتنوع‌والمرونة‌في‌التدريب‌والتوفير‌على‌المدى‌

 ‌(.Alrubaie, et.al 2020) الطويل‌من‌تكلفة‌التدريب‌

الكمبيوتر‌‌ أجهزة‌ خلال‌ من‌ يكون‌ وذلك‌ للتدريب‌ فرص‌ توفير‌ إلى‌ الإلكتروني‌ التدريب‌ يشير‌

التدريب‌‌ أو‌ الكمبيوتر‌ خلال‌ من‌ بالمنظمة،‌ الموظفين‌ بجميع‌ الخاصة‌ وسائط‌‌‌باستخدامالمكتبية‌

بالمدربين‌أو‌غيرهم‌من‌الخبراء‌‌‌‌الاتصالمتعددة،‌فضلا‌عن‌وسائل‌تقليدية‌أخرى،‌إذ‌يمكن‌للتدريب‌

يشير‌مفهوم‌التدريب‌الإلكتروني‌(.‌كما‌أنه‌‌2019 )عوايشه‌ومفلح، الإلكتروني‌‌يد‌و‌عن‌طريق‌البر‌أ

الأجهزة‌الإلكترونية‌لإنشاء‌‌‌‌استعماليتم‌‌حيث‌‌برامج‌التدريب‌والتعلم‌الإلكتروني،‌‌من‌‌إلى‌مجموعة‌‌

بأنه‌‌‌‌وتعرف‌بهذه‌الرسالة‌‌.(Punithavathi & Sugavaneswari, 2016المعرفة‌وإدارتها‌ونقلها‌)

العاملين‌‌‌‌اكتساب‌عملية‌‌ الشركة‌‌الأفراد‌ والمعارف‌‌في‌ المرتبطة‌‌‌‌والاتجاهات‌المهارات‌ الإيجابية‌

 والكفؤ‌محققا‌بذلك‌أهداف‌المنظمة.‌إلكترونيا،‌مما‌يؤدي‌إلى‌الأداء‌الفاعل‌بوظائفهم‌

يعتبر‌تقييم‌الأداء‌نظام‌يساعد‌في‌قياس‌وتقييم‌العلاقة‌بين‌كفاءة‌‌‌‌تقييم الأداء الإلكتروني: -3

أداء‌العاملين‌وواجباتهم‌ومسؤولياتهم،‌للوظيفة‌التي‌يشغلونها،‌وذلك‌من‌خلال‌عملية‌منهجية‌
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المنظمة،‌‌‌‌إدارةير‌موضوعة‌مسبقا‌من‌قبل‌‌دورية‌في‌تقييم‌الأداء‌الوظيفي،‌وذلك‌بالرجوع‌لمعاي

،‌‌واستدامتهانقاط‌القوى‌‌استثمار‌بهدف‌تحليل‌نقاط‌القوة‌والضعف‌في‌الأداء‌السابق،‌بهدف‌

وتجنب‌التهديدات‌من‌أجل‌إعداد‌كادر‌متخصص‌يتميز‌بكفاءة‌الأداء‌لتقديم‌الخدمات‌ذات‌‌

رية‌الإلكترونية،‌يمكن‌للمديرين‌‌الموارد‌البش‌‌إدارة‌‌باستخدام(.‌‌2021الجودة‌العالية‌)سعود،‌‌

والموظفين‌تقديم‌بيانات‌الأداء‌الإلكتروني‌مباشرة‌إلى‌قسم‌الموارد‌البشرية،‌بحيث‌يمكن‌إجراء‌

العملية‌من‌‌ تقلل‌هذه‌ بالكامل.‌ الإنترنت‌ الأداء‌عبر‌ الأعمال‌‌‌‌واستهلاك‌‌استخدامتقييمات‌

 ,Davoudi & Fartash)‌‌الورقية‌وتقلل‌من‌الجهد‌والوقت‌والتكلفة‌لقسم‌الموارد‌البشرية

بأنه‌نظام‌إلكتروني‌في‌الشركة‌يسمح‌بإجراء‌تقييم‌الأداء‌‌‌وتعرف‌في‌هذه‌الرسالة‌‌.(2018

الأداء‌‌ بيانات‌ تقديم‌ على‌ قادران‌ والموظف‌ المدير‌ أن‌ ذلك‌ ويعني‌ الإنترنت‌ عبر‌ بالكامل‌

 .‌ة‌إلى‌قسم‌الموارد‌البشرية‌إلكترونيامباشر‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌لجميع‌موظفي‌المنظمة‌‌‌‌إدارة‌‌اعتماد‌يتيح‌‌‌‌التعويضات الإلكترونية: -4

الحصول‌على‌تعويضات‌إلكترونيا،‌وهذا‌يساعد‌على‌تقليل‌العبئ‌على‌قسم‌الموارد‌البشرية،‌

نظرا‌لأن‌الإجراءات‌الإلكترونية‌تسمح‌للمديرين‌بإجراء‌تغييرات‌في‌الرواتب‌والمكافئات،‌فإن‌

الخدمة‌الذاتية‌وأتمتة‌‌‌‌إدارة‌مساعدة‌الموظفين‌في‌‌التعويضات‌الإلكترونية‌تعتمد‌على‌‌‌‌إدارة

العمل دراسة(‌Khashman & Al Ryalat, 2015)‌‌سير‌ تشير‌ كما‌ وأبو‌‌‌،‌ الحريرات‌

(‌إلى‌التعويضات‌فهي‌كل‌ما‌يحصل‌عليه‌الفرد‌العامل‌من‌أجر‌رئيسي‌ومكافأة‌‌(2021بكر

علاقته‌بها‌وحصوله‌على‌راتبه‌‌مالية‌منذ‌لحظة‌دخوله‌إلى‌المنظمة‌إلى‌أن‌يصل‌إلى‌إنتهاء‌‌

 التقاعدي.‌
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العمل‌‌ لأصحاب‌ يمكن‌ الإلكتروني‌ التعويض‌ وكشوفات‌‌‌‌الاحتفاظوبمساعدة‌ السنوية‌ بالعوائد‌

يمكن‌‌‌‌الإجازات‌ مغادراتهم،‌ لتوفي‌‌استخدام‌‌أيضاً‌أو‌حتى‌ الإلكتروني‌ التعويض‌ المعلومات‌‌‌‌رإطار‌

أنواع‌مختلفة‌من‌الخطط‌عبر‌الإنترنت.‌بمساعدة‌‌‌لاختيارالمتعلقة‌بالمزايا‌وتزويدهم‌بفرص‌مختلفة‌‌

يمكن‌لمديري‌المنظمات‌بسهولة‌وضع‌خطط‌للإنفاق‌وإظهار‌أهمية‌هذا‌الجانب‌التعويض‌الإلكتروني‌‌

‌الاستفادة‌ملاء‌الآخرين‌‌من‌بين‌الخيارات‌الأخرى‌بمساعدة‌هذا‌العامل‌ويمكن‌لأصحاب‌المصلحة‌والع

هتم‌‌ي‌‌النظام‌الذيبأنها‌‌‌‌وتعرف‌في‌هذه‌الرسالة‌‌(.Rathee, et.al 2022من‌الخدمات‌الفعالة‌)

بالمعلومات‌المتعلقة‌بالعاملين‌ومركزهم‌الوظيفي‌ومستويات‌أداء‌العاملين‌بالإضافة‌إلى‌مستويات‌

والحوافز‌وتعويضات‌أخرى‌جراء‌العمل‌المنجز‌الأجور‌والرواتب‌والحوافز‌وأصول‌صرفها‌والمكافئات‌‌

‌.‌وكل‌هذا‌يتم‌إلكترونيا‌داخل‌الشركة

 ظيمي نالأداء الت 3.2

لتحقيق‌الأداء‌التنظيمي‌للشركة‌بشكل‌جيد‌سواء‌أكان‌عبر‌الأداء‌المالي‌أو‌الغير‌المالي‌تم‌

اقة‌أي‌طالمستدام‌وذلك‌لقياس‌الأداء‌التنظيمي،‌ويقصد‌بها‌هذه‌الب‌‌المتوازن‌بطاقة‌الأداء‌‌‌‌استخدام

ككل،‌‌ الشركة‌ مستوى‌ التنظيمي‌على‌ الأداء‌ أحد‌قياس‌ الشركة‌‌مبادئ‌‌وهي‌ أداء‌ وتطوير‌ ‌‌تحسين‌

أبو‌هادي،‌‌،‌بعد‌التعلم‌والنمو(‌)الجناعي‌و‌)بعد‌مالي،‌بعد‌العملاء،‌بعد‌العمليات‌الداخليةويتكون‌من‌‌

2018).‌

فيما‌بين‌‌Quesado, et.al 2018 ; Tuan, 2020)‌‌كلا‌منأكد‌‌كما‌‌ العلاقة‌ (‌على‌أن‌

المالية‌وغير‌‌‌‌وبطاقة‌الأداء‌المتوازن‌هي‌أنها‌‌الماليالأداء‌المالي‌والغير‌‌ "مجموعة‌من‌المقاييس‌

مقياس‌عملي‌ومناسب‌لأداء‌أعمال‌المنظمة"‌‌‌‌باعتبارهاالمالية‌التي‌تعكس‌للإدارة‌العليا‌صورة‌متكاملة‌‌
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ولذلك‌تلجأ‌وتتوجه‌المنظمات‌إلى‌أن‌تستخدم‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌وذلك‌لتتمكن‌من‌الجمع‌بين‌‌

‌الأداء‌المالي‌وغير‌المالي.

اء‌المتوازن‌ذات‌توجه‌مستقبلي،‌وتتضمن‌نوعين‌من‌المؤشرات‌وهي‌المؤشرات‌إن‌بطاقة‌الأد‌

على‌تحقيق‌التوازن‌بين‌النوعين‌من‌المؤشرات‌‌‌أن‌هذه‌البطاقة‌تحافظالمالية‌وغير‌المالية،‌حيث‌‌

‌(.‌2013، ات‌والمحاميد‌ح)سلي‌‌أنها‌تعكس‌الأداء‌الحقيقي‌أيضاً‌ولذلك‌تم‌تسميتها‌بالمتوازن،‌ويعتقد‌

‌‌واعتمدتها‌ونتيجة‌لأهمية‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌فقد‌تناولها‌عدة‌باحثين‌أكاديميين‌في‌دراساتهم‌‌

 ;Ombuna, et.al 2013; Malagueno, et.al 2018) المنظمات‌كمعيار‌لتقييم‌الأداء‌أيضاً‌

Greig, et.al 2019‌.)‌

 مفهوم الأداء التنظيمي   2.3.1

على‌أنها‌"مجموعة‌من‌المقاييس‌المالية‌وغير‌المالية‌‌‌‌Kaplan & Norton, (1992)‌‌قد‌عرفها

‌العليا‌صورة‌واضحة‌وشاملة‌وسريعة‌لأداء‌المنظمة".‌الإدارةتعطي‌

"على‌أنها‌أداة‌تتم‌بواسطتها‌ترجمة‌رسالة‌‌‌Kaplan & Atkinson, (1998قام‌بتعريفها‌)‌‌ثم

إلى‌أهداف‌ومقاييس‌تقدم‌على‌أربع‌ركائز‌أو‌على‌أربعة‌أبعاد‌أساسية‌وهي‌‌‌وإستراتيجيتهاالشركة‌‌

والأهداف‌والمؤشرات‌التي‌تمنح‌الموظفين‌فرصا‌الأداء‌المالي،‌رضا‌الزبائن،‌وكفاءة‌الأداء‌التشغيلي،‌‌

ال،‌‌)لذا‌فإن‌المنافسة‌بين‌الشركات‌ليست‌أصولا‌ثابتة‌أو‌أصولا‌ملموسة،‌بل‌ريادة‌الأعم‌‌للتعلم‌والنمو

‌.‌(والابتكاروالإبداع‌

 Kalling, 2003 ; Carrillo, 2003 ; Tiago, et.al))‌‌وكان‌هناك‌عدة‌دراسات‌سابقة‌مثل:

2012; Jayasingam, et.al 2012 ; Neumann & Tom, 2012) )ة‌التي‌فحصت‌بطاق‌‌‌‌
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في‌الأداء‌التنظيمي‌‌‌‌استخدامهاالأداء‌المتوازن‌وجدت‌أن‌أهمية‌بطاقة‌قياس‌الأداء‌المتوازن‌وزيادة‌‌

ويعتبر‌الأداء‌‌‌‌.الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي‌‌‌إدارةأسهمت‌في‌تأثير‌ممارسات‌‌

تحقيق‌‌ الرئيسية،‌من‌أجل‌ والوظائف‌ المهام‌ تنفيذ‌ أثناء‌ فشلها‌ أو‌ المنظمة‌ لنجاح‌ التنظيمي‌وصفا‌

‌ ترتبط‌ التي‌ المهمة‌ والرؤية‌ والغايات‌ ‌أيضاً‌الأهداف‌ معينة‌‌ فترة‌ خلال‌ ‌بالإنجاز‌

(Effiyanti, et.al 2021).ية‌المنظمة‌‌الأداء‌التنظيمي‌هو‌جزء‌من‌إستراتيج‌أن‌‌‌‌أيضاً‌ويمكن‌القول‌‌‌‌

التي‌تعمل‌كدليل‌لتحديد‌كيفية‌تطوير‌المنظمة‌في‌الحصول‌على‌موارد‌نادرة‌وقيمة‌للحفاظ‌على‌‌

‌‌(.Alrowwad, et.al 2020وظيفتها‌)

ناتج‌جهد‌وسلوك‌الأفراد‌والعاملين‌في‌الشركة‌في‌بأنه‌في‌هذه‌الرسالة‌‌‌‌التنظيمي‌الأداء‌‌‌‌يعرفو‌

الموجودة‌بها‌والذي‌يحدد‌مدى‌قدرة‌الشركة‌على‌تحقيق‌المخرجات‌والأهداف‌كافة‌الإدارات‌والأقسام‌‌

‌.‌الخاصة‌بأعمالها‌عبر‌التفوق‌بأدائها

 أهداف الأداء التنظيمي  2.3.2

مجموعة‌من‌أهدافها‌أهمها:‌)عبد،‌‌‌من‌خلال‌الأداء‌التنظيمي‌تستطيع‌المنظمات‌في‌أن‌تحقق

2018)‌

المنظمة‌على‌أن‌تحصل‌على‌كافة‌المعلومات‌من‌خلال‌المراجعات‌تمكين‌الإدارة‌العليا‌في‌‌ -1

‌التقيمية‌الشاملة.‌

 الأمثل‌للموارد‌في‌المنظمة‌لتحقيق‌أفضل‌نتائج‌بأقل‌التكاليف.‌‌الاستخدام -2

 عليها‌في‌وضع‌الخطط‌والإستراتيجيات‌الملائمة.‌الاعتماد‌توليد‌قاعدة‌للمعلومات‌يمكن‌ -3

 طة‌داخل‌المنظمة‌ووضع‌الحلول‌الملائمة‌لها.تحديد‌نقاط‌القوة‌والضعف‌في‌الأنش -4

‌
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 أهمية الأداء التنظيمي  2.3.3

المنظمة‌لمواردها‌‌‌استخداملكيفية‌‌‌‌انعكاسهو‌محصلة‌كافة‌العمليات‌التي‌تقوم‌بها‌المنظمة،‌وهو‌‌

الأداء‌التنظيمي‌إلى‌كلمتين‌وهي‌‌‌‌حبشكل‌يجعلها‌قادرة‌على‌تحقيق‌أهدافها،‌ويقسم‌مصطل‌‌واستثمارها

والتنظيمي‌فهي‌صفة‌التنظيم‌أي‌مجموعة‌من‌الأفراد‌‌‌معينة‌أي‌إجراء‌لأداء‌وظيفة‌أو‌مهمة‌‌‌‌الأداء:

‌الذين‌يعملون‌معا‌لغرض‌محدد.‌

تأتي‌أهمية‌الأداء‌التنظيمي‌كونه‌يمثل‌قدرة‌المنظمة‌للوصول‌إلى‌نتائج‌تم‌تحديدها‌مسبقا،‌لذلك‌

التنظيمي‌المقياس‌الذي‌يمكن‌من‌خلاله‌قياس‌تقدم‌ونجاح‌المنظمة‌في‌تحقيق‌أهدافها‌‌الأداءيعتبر‌

قة‌أصحاب‌المصالح‌‌وغاياتها‌وقدرتها‌على‌البقاء‌والنمو،‌وأيضا‌يعتبر‌تطور‌الأداء‌التنظيمي‌زيادة‌ث

‌(.‌2019)جاسم،‌‌داخل‌المنظمة

الموارد‌البشرية‌والعمل‌‌‌‌إدارةبين‌ممارسات‌‌‌‌ربطودوره‌في‌الأهمية‌الأداء‌التنظيمي‌‌‌‌أيضاً‌‌‌وتبرز

تنمية‌الموارد‌البشرية،‌واكتساب‌الميزة‌التنافسية‌من‌خلال‌تقييم‌الأداء‌والخبرة‌والإبداع،‌‌‌‌استمراريةعلى‌‌

‌.‌(2012)آل‌مراد،‌‌من‌الأداء‌التنظيمي‌االذي‌يعتبر‌جزءً‌‌فريقوتشجيع‌العمل‌الجماعي‌وتطوير‌ال

‌(2018بطاهر،‌‌تلخيص‌أهداف‌الأداء‌التنظيمي‌على‌النحو‌التالي:‌)‌‌ويمكن

 .‌للوصول‌إلى‌نتائج‌تم‌تحديدها‌مسبقا‌واستعدادهايمثل‌الأداء‌التنظيمي‌قدرة‌المنظمة‌ -1

إلى‌المهددات‌البيئية‌‌‌‌والاستجابةالمنظمة‌على‌التكيف‌‌‌‌استطاعةيحدد‌الأداء‌التنظيمي‌مدى‌‌ -2

 .وبناء‌الإستراتيجيات‌وتوظيف‌الموارد‌لتحقيق‌الأهداف

تحديدها‌من‌طرف‌‌ -3 يتم‌ والتي‌ المرجوة‌ الأهداف‌ تنفيذ‌ في‌ التنظيمي‌ التصميم‌ على‌ يساعد‌

 .‌الإداريين‌بالمنظمة‌مع‌تحديد‌وبيان‌مستوى‌التنسيق‌بين‌مكونات‌المنظمة

ة‌في‌تحقيق‌أهدافها‌وقدرتها‌على‌البقاء‌والنمو‌‌الأداء‌التنظيمي‌مؤشر‌لقياس‌نجاح‌المنظم‌ -4

 .‌ويكون‌ذلك‌فيما‌تحتويه‌من‌موارد‌
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 بطاقة الأداء المتوازن  باستخدامأبعاد الأداء التنظيمي  2.3.5

الأداء‌المتوازن‌تعتبر‌من‌إحدى‌أدوات‌تقييم‌الأداء‌الحديثة‌التي‌تشمل‌على‌مجموعة‌من‌‌‌‌بطاقة

المقاييس‌المالية‌والغير‌مالية.‌وتتألف‌من‌أربعة‌أبعاد‌رئيسية‌هي:‌البعد‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌بعد‌

‌(.Kaplan & Norton, 2019 ; Wu & Lu, 2012التعلم‌والنمو‌)العمليات‌الداخلية‌وبعد‌

والذي‌مكن‌‌‌المبادئبطاقة‌الأداء‌المتوازن‌يركز‌على‌العديد‌من‌‌‌‌باستخدامن‌الأداء‌التنظيمي‌‌إ

وتتضمن‌‌،‌‌(2018مؤشرات‌مالية‌وغير‌مالية‌)عبد،‌‌‌‌باستخدامالعديد‌من‌المنظمات‌من‌قياس‌أدائها‌‌

‌:‌هذه‌الأبعاد‌

هذا‌البعد‌أحد‌أبعاد‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌ويمثل‌هذا‌المنظور‌مقياسا‌‌‌‌عتبري‌‌بعد الأداء المالي: -1

عن‌طريق‌خفض‌مستوى‌التكلفة‌مقارنة‌‌‌‌الاقتصاديةموجها‌لتحقيق‌أهداف‌إستراتيجية‌للوحدات‌‌

التنافسية،‌وتحديد‌مستوى‌الربح‌المحقق،‌كما‌يمثل‌مستوى‌الربح‌التشغيلي‌‌‌‌الاقتصاديةبالوحدات‌‌

النقدية‌بسبب‌إجمالي‌الأصول‌والقيم‌‌ والعائد‌على‌إجمالي‌الموجودات‌وكذلك‌نمو‌التدفقات‌

 .(2013)إبراهيم،‌‌‌المضافة‌الناتجة‌من‌أنشطة‌التشغيل

العائد‌‌‌لمستوى‌الدخل‌التشغيلي‌ومعد‌،‌أن‌هذا‌البعد‌يركز‌على‌‌Noreen (2019) وتذكر‌دراسة

المال‌‌‌‌الاستثمارعلى‌‌ رأس‌ على‌ والعائد‌ المبيعات‌ التكاليف.‌‌‌الاستثماري‌ونمو‌ خفض‌ من‌ ‌‌الناتج‌

أحد‌أبعاد‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌وينطوي‌تحت‌هذا‌البعد‌عدة‌مقاييس‌مثل:‌الدخل‌بأنه‌‌‌‌إجرائياً‌يعرف‌‌و

‌المضافة.‌الاقتصادية،‌نمو‌المبيعات،‌التدفقات‌النقدية‌والقيمة‌الاستثمارالتشغيلي،‌عائد‌

المنظمة‌على‌تقديم‌قيمة‌المضافة‌للعملاء‌من‌خلال‌تقديم‌‌‌‌قدرة‌‌درجةترتبط‌ب‌‌بعد العملاء: -2

المنتجات‌والخدمات‌بما‌يتلازم‌مع‌ماهية‌المنتج‌أو‌الخدمة‌من‌وجهة‌نظر‌العميل،‌ومدى‌

للعملاء‌‌تحقيق‌هذه‌القيمة‌المضافة‌‌‌‌وينعكس‌وجه‌للعميل.‌‌على‌المزيج‌التسويقي‌الم‌‌اعتمادها
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بشكل‌إيجابي‌في‌الحصة‌السوقية‌للمنظمة‌وربحيتها،‌مما‌يؤدي‌إلى‌رضا‌العملاء‌وولائهم‌‌

(Quesado, et.al 2018). 

إلى‌أنه‌يتم‌تحقيق‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌من‌قبل‌العملاء‌‌‌Zimmerman (2017) دراسة‌‌تشير

منخفض‌التكلفة‌ومنتجات‌‌‌‌ابتكارمن‌خلال‌زيادة‌قيمة‌للعملاء.‌ويمكن‌تحقيق‌قيمة‌العميل‌من‌خلال‌‌

وخدمات‌عالية‌الجودة،‌ويجب‌أن‌تسلط‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌الضوء‌على‌إستراتيجية‌المنظمة‌لزيادة‌

بأنه‌مدى‌قدرة‌الشركة‌على‌الوفاء‌بمتطلبات‌وحاجات‌‌‌وتعرف‌بهذه‌الرسالة‌‌والمنظمة.‌ة‌للعميل‌‌مالقي

الزبائن‌من‌الخدمات‌التي‌تحتوي‌على‌قيمة‌مضافة.‌وتتمثل‌في‌خصائص‌المنتج‌أو‌الخدمة‌المقدمة‌

‌تتجاوز‌السعر‌المدفوع‌وتوقعات‌الزبون‌

نشطة‌والفعاليات‌الداخلية‌التي‌‌لا‌يركز‌هذا‌البعد‌فقط‌على‌جميع‌الأ‌‌بعد العمليات الداخلية: -3

على‌أهداف‌الإدارة‌التي‌‌‌أيضاً‌العملاء‌ورغباتهم،‌ولكن‌‌‌‌احتياجات‌تقوم‌بها‌المنظمة‌لتحقيق‌‌

تميز‌المنظمة‌عن‌المنظمات‌المتنافسة‌الأخرى،‌أي‌المعايير‌التي‌تعتمد‌عليها‌بطاقة‌الأداء‌

ويركز‌هذا‌ .(2021)بخيت،‌‌‌‌التي‌لها‌أكبر‌تأثير‌على‌رضا‌العملاء‌‌المتوازن‌لقياس‌العمليات‌

الجانب‌على‌أنه‌يجب‌أن‌تكون‌المنظمة‌جيدة‌وتوضح‌وتفسر‌ما‌يجب‌أن‌تفعله‌المنظمة‌‌

‌(.Williams & Kincki, 2018)‌داخليا‌لتلبية‌توقعات‌عملائها

وتعد‌العمليات‌الداخلية‌هي‌تدابير‌لقياس‌كفاءة‌وفعالية‌إنتاج‌المنظمة‌أو‌خدماتها،‌وهذا‌يشمل‌

لسلسة‌القيمة،‌بما‌في‌ذلك‌تطوير‌المنتج،‌والإنتاج،‌والتسليم،‌وخدمة‌‌‌‌الرئيسية‌‌الجوانب‌تقييم‌جميع‌‌

‌(.Kiesko, et.al 2018ما‌بعد‌البيع‌للتأكد‌من‌أن‌المنظمة‌تعمل‌بطريقة‌فعالة‌)‌

‌:هناك‌ثلاثة‌أجزاء‌في‌هذا‌البعد‌أن‌(‌2013)‌كما‌يرى‌إبراهيم‌

وكذلك‌‌تحديد‌حجم‌السوق‌الذي‌يستوعب‌السلعة‌أو‌الخدمة‌‌يتم‌ذلك‌عن‌طريق‌‌الإبداع:‌‌‌‌-

‌أيضا‌المدة‌الزمنية‌للإنتاج.‌ونوعية‌معدات‌الإنتاج‌و‌‌لازمةخطة‌الإنتاج‌ال‌يتم‌تطوير



31 

‌.العملاء‌احتياجات‌سلع‌والخدمات‌التي‌تلبي‌عمليات‌الإنتاج‌وتسليم‌ال‌‌تشملالعمليات:‌‌-

الخدمات‌المقدمة‌‌‌‌جودةز‌على‌تحديد‌طبيعة‌و‌تركخدمات‌ما‌بعد‌البيع:‌هي‌الأنشطة‌التي‌‌‌‌-

كيفية‌‌ على‌ العميل‌ لتدريب‌ المنظمة‌ بإعدادها‌ تقوم‌ التي‌ التعليم‌ برامج‌ وأيضا‌ للعميل‌

 ما‌تقدمه‌المنظمة‌لهم.‌استخدام

الدراسة‌تعرف أنها‌‌وفي‌هذه‌ للشركة‌فضلا‌عن‌تركيزها‌على‌‌‌‌على‌ الداخلية‌ العمليات‌ تطوير‌

العميل‌من‌خلال‌محاولة‌خلق‌قيمة‌للمنتج‌أو‌الخدمة‌تنعكس‌آثارها‌في‌تحقيق‌رضا‌العملي‌والتركيز‌

‌.على‌زيادة‌الكفاءة‌للعمليات‌الداخلية‌أيضاً‌

ي‌تحاول‌المنظمة‌أن‌تتميز‌‌يركز‌هذا‌البعد‌على‌تطوير‌قدرات‌العاملين‌والت‌‌بعد التعلم والنمو: -4

من‌خلالها‌للوصول‌إلى‌أفضل‌أداء‌للعمليات‌الداخلية‌في‌سبيل‌خلق‌قيمة‌لكل‌من‌طرفي‌

العلاقة‌من‌عملاء‌و‌منظمة‌فبدون‌عملية‌التعلم‌والنمو،‌لن‌تتمكن‌المنظمات‌من‌التكيف‌مع‌‌

(،‌ويتحقق‌ذلك‌Kaplan & Norton, 2007 ; Quesado, et.al 2018البيئة‌الديناميكة‌)

البينة‌التحتية‌وأصحاب‌الدور‌الأكبر‌في‌‌‌‌والاحتفاظبرضا‌العاملين‌‌ بهم‌وبإنتاجيتهم،‌كونهم‌

تطوير‌المنظمات‌في‌الأجل‌الطويل،‌وذلك‌بعد‌تحديد‌العوامل‌إلى‌سمة‌لتحقيق‌النجاح‌من‌‌

الداخلية) والعمليات‌ العميل‌ منظوري‌  Akgun, et. al 2014; Quesado, et.alقبل‌

على‌تطوير‌قدرات‌الموظفين‌داخل‌الشركة‌‌‌تركيز‌‌أنها‌‌في‌هذه‌الرسالة‌علىتعرف‌‌و‌‌‌.(2018

للشركةكونهم‌‌ الأساسية‌ بناءً‌‌‌الركيزة‌ تعمل‌على‌ الطويل‌‌‌والتي‌ الشركة‌وتطويرها‌في‌الأجل‌

وكذلك‌طبيعة‌الأنظمة‌والإجراءات‌التنظيمية‌ونوعيتها‌والتي‌توصل‌في‌النهاية‌إلى‌الأهداف‌

 .‌‌الخاصة‌برضا‌الزبائن
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 ذات الصلة الدراسات السابقة   4.2

المحاميد و  "أثر    (2015)  آخرون دراسة  التنظيمي من    إدارةبعنوان:  الأداء  في  الزبائن  علاقات 
 وجهة نظر مديري البنوك التجارية الأردنية: دراسة ميدانية" 

هذه‌الدراسة‌إلى‌اختبار‌أثر‌تطبيق‌إدارة‌علاقات‌الزبائن‌في‌الأداء‌التنظيمي‌‌‌‌منكان‌الهدف‌‌

تبانة‌لجمع‌البيانات‌في‌البنوك‌التجارية‌العاملة‌في‌القطاع‌المصرفي‌الأردني.‌قام‌الباحثون‌بتصميم‌اس

الأولية‌من‌عينة‌البحث،‌إذ‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌العاملين‌في‌البنوك‌التجارية‌الأردنية‌‌

بنكا،‌واقتصرت‌عينة‌الدراسة‌على‌المديرين‌ورؤساء‌الأقسام‌العاملين‌في‌إدارات‌البنوك‌‌12وعددها‌

(‌وتم‌استبعاد‌138انة‌الصالح‌منها‌)(‌استب150التجارية‌الأردنية‌في‌مدينة‌عمان،‌إذ‌تم‌توزيع‌)

(‌بسبب‌عدم‌اكتمال‌البيانات‌المطلوبة،‌وتوصلت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌وجود‌أثر‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌12)

لتطبيق‌إدارة‌علاقات‌الزبائن‌)التركيز‌على‌كبار‌الزبائن،‌وتنظيم‌إدارة‌علاقات‌الزبائن،‌وإدارة‌معرفة‌‌

المب الزبائن‌ ببطاقة‌الأداء‌الزبائن،‌وإدارة‌علاقات‌ التنظيمي‌مقاسا‌ التكنولوجيا(‌في‌الأداء‌ نية‌على‌

المتوازن‌)مؤشرات‌مالية،‌العملاء‌والعمليات‌الداخلية‌و‌التعلم‌والنمو(،‌وأوصت‌الدراسة‌على‌إدارة‌

البنوك‌التجارية‌الأردنية‌تفعيل‌إدارة‌معرفة‌الزبائن‌لما‌لها‌من‌دور‌فاعل‌في‌تحسين‌تنافسية‌البنوك‌

‌بائن.‌ورضا‌الز‌

 The impact of Electronic Human“:  بعنوان   Khashman & AL-Ryalat(  2015)دراسة

Resource Management (E-HRM) practices on business performance in Jordanian 

telecommunications sector:” the employees perspective” 

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌في‌تحقيق‌الأداء‌‌‌إدارةدور‌ممارسات‌‌إظهار‌هذه‌الدراسة‌إلىهدفت‌

القرارات‌الصحيحة‌في‌‌‌‌اتخاذ‌التشغيلي‌من‌خلال‌تزويد‌أعضاء‌المنظمة‌بمعلومات‌حقيقية‌تمكن‌من‌‌

الباحثين‌الطريقة‌التحليلية‌الوصية‌وعينة‌عشوائية‌‌‌‌واستخدم‌‌إصدار‌أوامر‌لتعزيز‌الأداء‌التشغيلي.

إحصاءات‌وصفية‌وتحليلية‌لعملية‌‌‌‌استخدامموظفا‌من‌الذكور‌والإناث،‌وتم‌‌‌‌178طبقية‌تتكون‌من‌‌
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ب‌‌‌التحليل. متمثلة‌ الدراسة‌ هذه‌ الإلكتروني،‌‌ أخذت‌ التدريب‌‌‌الاختيار)التوظيف‌ الإلكتروني،‌

الإلكتروني‌‌ الأداء‌ تقييم‌ الأداء‌‌‌والاتصالات‌الإلكتروني،‌ على‌ الإلكتروني(‌ والتعويض‌ الإلكترونية‌

ب‌ متمثلة‌ قطاعات‌‌،‌‌)الوقت‌ التشغيلي‌ في‌ والمرونة(‌ الخدمة‌ وجودة‌ المالية،‌ ‌الاتصالات‌الكلفة‌

)زين،‌أورانج‌وأمنية(‌وأظهرت‌النتائج‌إلى‌أن‌هناك‌تأثيرا‌إيجابيا‌لأبعاد‌‌ اللاسلكية‌للثلاث‌شركات‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والمتمثلة‌بأبعادها‌على‌أبعاد‌الأداء‌التنظيمي.‌‌إدارة

 E-HRM, workforce agility and organizational“:  بعنوان Alkasabeh, et.al (2016)ة  دراس

performance: A review paper toward theoretical framework” 

بإدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌‌‌واستعراض‌هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌دراسة‌‌ الأدبيات‌المتعلقة‌

هذه‌الدراسة‌على‌‌تليها‌مراجعة‌الدراسات‌المتعلقة‌بالأداء‌التنظيمي‌وخفة‌القوى‌العاملة.‌كما‌تناولت‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌لتوفير‌حلول‌إدارية‌لتسهم‌‌‌‌إدارةالمنظمات‌بشكل‌متزايد‌على‌وظيفة‌‌‌‌اعتماد‌

في‌فعالية‌رأس‌المال‌البشري‌وأيضا‌أنه‌من‌الممكن‌إعادة‌تشكيل‌القوى‌العاملة‌الرشيقة‌في‌الوقت‌‌

.‌أشارت‌هذه‌الدراسة‌والاستباقي‌‌التكيفيالسلوك‌‌‌‌تكيف‌مع‌الظروف‌المتغيرة‌من‌خلالالمناسب‌لت

العاملة‌الر‌ ‌استخدامة‌من‌خلال‌‌شيقة‌هي‌المساهم‌الرئيسي‌في‌تحقيق‌منظمة‌رشيق‌إلى‌أنه‌القوى‌

و‌ جيدة‌ التنظيمي‌‌أساليب‌ الأداء‌ على‌ إيجابيا‌ يعكس‌ بما‌ الإلكترونية‌ البشرية‌ الموارد‌ لإدارة‌ حديثة‌

‌للمنظمة.

الموارد البشرية الإلكترونية في استدامة رأس   إدارة( عباس بعنوان: "دور ممارسات  2018دراسة )
 المال المعرفي بحث ميداني في جامعة بابل" 

يهدف‌البحث‌إلى‌إبراز‌دور‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌في‌استدامة‌رأس‌المال‌

وتحقيق‌‌المعرفي‌باعتباره‌أحد‌عوامل‌نجاحها،‌وتبرز‌أهمية‌البحث‌كونه‌يهتم‌بالجوانب‌الإلكترونية‌‌

البيانات‌‌ لجمع‌ كأداة‌ الاستبانة‌ واعتمدت‌ التكاليف،‌ تقليل‌ خلال‌ من‌ للمنظمات‌ التنافسية‌ الميزة‌
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(‌استبانة،‌ومن‌‌15(‌واستبعدت‌)135(‌استبانة‌وكان‌الصالح‌منها‌)150والمعلومات‌إذ‌تم‌توزيع‌)‌

دارة‌الموارد‌‌أبرز‌الاستنتاجات‌التي‌توصل‌لها‌الباحث‌هي‌أن‌جامعة‌بابل‌تتبنى‌بعض‌ممارسات‌إ

البشرية‌الإلكترونية،‌وخرج‌الباحث‌بتوصيات‌منها،‌أن‌يتم‌وضع‌الخطط‌والبرامج‌التدريبية‌المناسبة‌‌

لتثقيف‌العاملين‌حول‌المفاهيم‌الأكاديمية‌لمتغيرات‌البحث‌والنتائج‌الإيجابية‌من‌استخدامها‌وما‌لها‌

‌من‌مزايا‌تخفيض‌التكاليف‌والحفاظ‌على‌بيئة‌العمل.

 : بعنوان Wege, et.al (2019) دراسة

“Electronic Human Resource Management (E-HRM) and organizational 

performance in Nigeria “ 

الإلكتروني،‌‌ التوظيف‌ بين‌ العلاقة‌ تحديد‌ هي‌ بالأساس‌ الدراسة‌ هذه‌ أهداف‌ ‌‌الاختيار‌كانت‌

الإلكتروني‌والتقييم‌الإلكتروني‌للأداء‌التنظيمي‌في‌نيجريا.‌إتبعت‌الدراسة‌نهجا‌‌‌‌التعليم‌الإلكتروني،‌‌

(‌21عينة‌من‌)‌‌استخلاص‌البيانات‌الثانوية‌وتصميم‌أبحاث‌السلاسل‌الزمنية.‌تم‌‌‌‌باستخدامبحثيا‌كميا‌‌

عينات‌هادفة.‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌أن‌التوظيف‌الإلكتروني‌‌‌‌باستخدامشركة‌مقتبسة‌من‌السكان‌‌

والتعليم‌الإلكتروني‌والتقييم‌الإلكتروني‌يؤثر‌بشكل‌إيجابي‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌نيجيريا،‌في‌حين‌‌

الإلكتروني‌والأداء‌التنظيمي.‌وبالتالي‌من‌بين‌متغيرات‌‌‌‌الاختياركبيرة‌بين‌‌توجد‌علاقة‌إيجابية‌‌‌‌لا

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌الثلاثة‌التي‌كانت‌مهمة،‌كان‌للتعليم‌الإلكتروني‌أهم‌تأثير‌إيجابي‌‌‌‌إدارة

‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌

 :بعنوان  Ahmed(2019) دراسة

“E-HRM practices and its impact on organizational performance: A study on the 

manufacturing industry in Bangladesh” 

بسبب‌ظهور‌مصطلح‌جديد‌بالنسبة‌لبعض‌من‌الدول‌النامية‌‌هو‌‌هذه‌الدراسة‌‌‌‌كان‌الهدف‌من‌

النامية‌فإن‌ممارساتها‌لتلك‌‌‌وهو‌الإدارة‌الإلكترونية‌للموارد‌البشرية.‌وبسبب‌ظهورها‌في‌بعض‌البلدان

.‌وبسبب‌تحول‌العصر‌الحالي‌إلى‌عصر‌جديد‌E-HRMلذلك‌يتم‌تجاهل‌‌‌‌وقليلةالإدارة‌منخفضة‌‌
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الموارد‌البشرية‌معقدة‌بشكل‌كبير‌‌‌‌إدارةوحيث‌سيتم‌أتمتة‌معظم‌العمل‌سيزداد‌حجم‌الإنتاج‌وستصبح‌‌

الدراسة‌هو‌المقابلات‌حيث‌تم‌‌‌‌ه،‌وكان‌الأسلوب‌متبع‌في‌هذ‌E-HRMلذلك‌جاءت‌أهمية‌وجود‌‌

وكان‌الهدف‌من‌هذه‌الدراسة‌صناعات‌مختلفة،‌‌(‌‌10)‌‌موظفين‌في‌الموارد‌البشرية‌في‌‌10مقابلة‌‌

لممارسات‌‌ الحالي‌ المستوى‌ إيجاد‌ البشرية‌الإ‌‌إدارةهو‌ التحويلية‌في‌‌الموارد‌ لكترونية‌في‌الصناعة‌

‌‌إدارة‌وخرجت‌الدراسة‌بأهم‌نتائج‌منها‌أن‌تكلفة‌نشر‌نظام‌‌بنغلاديش‌وتأثيرها‌على‌الأداء‌التنظيمي،‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌وتدريب‌الموظفين‌مرتفعة‌ومعدل‌العائد‌بطيء‌نسبيا،‌وتميل‌المنظمات‌‌

وتم‌إيجاد‌أن‌هناك‌علاقة‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية،‌‌‌‌إدارة‌الكبرى‌إلى‌الحصول‌على‌المزيد‌من‌تنفيذ‌‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والأداء‌التنظيمي.‌‌إدارةكبيرة‌فيما‌بين‌ممارسات‌

 ( خليل بعنوان: "أثر نمط القيادة التحويلية على تحسين الأداء المنظمي" 2020دراسة )

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌نمط‌القيادة‌التحويلية‌على‌تحسين‌الأداء‌التنظيمي‌لدى‌‌

وتم‌‌ التحليلي،‌ الوصفي‌ المنهج‌ استخدام‌ وتم‌ العربية،‌ مصر‌ جمهورية‌ في‌ المحلي‌ الحكم‌ وحدات‌

ت‌استخدام‌أداة‌القياس‌وهي‌الاستبيان‌وتم‌توزيعها‌على‌عينة‌عشوائية‌طبقية‌من‌العاملين‌لدى‌وحدا

لاختبار‌فرضيات‌الدراسة،‌وتوصلت‌‌‌SPSSالحكم‌المحلي‌،‌وتم‌استخدام‌برنامج‌التحليل‌الإحصائي‌‌

الدراسة‌إلى‌وجود‌أثر‌إيجابي‌لنمط‌القيادة‌التحويلية‌على‌تحسين‌الأداء‌التنظيمي‌وأوصت‌الدراسة‌

إيجابي‌على‌ أثر‌ لها‌من‌ لما‌ التحويلية‌ القيادة‌ نمط‌ بتطبيق‌ تحسين‌الأداء‌‌‌بضرورة‌زيادة‌الاهتمام‌

‌التنظيمي.‌

 : بعنوان  Umar, et.al( 2020)ة دراس

 “the implications of adopting and implementing electronic human resource 

management practices on job performance” 

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌في‌القطاع‌‌‌‌إدارةظهرت‌هذه‌الدراسة‌بسبب‌ضعف‌بتطبيق‌ممارسات‌‌

دعوات‌لإجراء‌المزيد‌من‌‌‌اقتراحأدى‌ذلك‌إلى‌ضعف‌بالأداء‌الوظيفي،‌وبشأن‌ذلك‌تم‌‌‌‌مماالنيجيري‌‌
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‌إدارةوتنفيذ‌ممارسات‌‌‌‌اعتمادهاالبحوث‌بشأن‌العملية‌المباشرة‌التي‌من‌المرجح‌أن‌يؤثر‌من‌خلال‌‌

الإلكترونية،‌ومن‌المرجح‌أن‌يؤثر‌التعويض‌الإلكتروني‌‌‌‌لات‌الاتصاالموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌مثل‌‌

والتدريب‌الإلكتروني‌وتقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌على‌الأداء‌الوظيفي.‌الهدف‌من‌هذا‌البحث‌هو‌التحقيق‌‌

المنهج‌الكمي‌‌‌‌استخدامالموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والأداء‌الوظيفي.‌تم‌‌‌‌إدارةفي‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌‌

(‌موظف‌أكاديمي‌وغير‌أكاديمي‌وأظهرت‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌إلى‌أن‌‌214من‌)‌‌استقصائية‌‌‌مع‌دراسة‌

عكسية،‌‌ نتائج‌ ذي‌ للعمل‌ والسلوك‌ السياقي‌ بالأداء‌ إلا‌ ترتبط‌ لا‌ الإلكتروني‌ الأداء‌ تقييم‌ ممارسة‌

‌‌لهذه‌الممارسات‌لأن‌‌‌الاهتمامأن‌تولي‌المزيد‌من‌‌‌‌المنظمات‌وأوصت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌أنه‌يجب‌على‌‌

 يكون‌من‌المرجح‌أن‌يؤدي‌إلى‌سوء‌أداء‌القوى‌العاملة.‌‌اعتمادهاإهمالها‌أو‌عد‌القدرة‌على‌

 : بعنوان Alshammari( 2020) دراسة

 “The Impact of Human Resource Management Practices, Organizational Learning, 

Organizational Culture and Knowledge Management Capabilities on 

Organizational Performance in Saudi Organizations: A Conceptual Framework” 

‌‌إدارة‌للأداء‌التنظيمي‌ولممارسات‌‌في‌الدور‌الوسيط‌لإدارة‌المعرفة‌‌إلى‌البحث‌‌هذه‌الدراسة‌‌‌‌هدفت‌

‌‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌والدور‌الإداري‌للتعلم‌التنظيمي‌بشأن‌العلاقة‌بين‌الأداء‌التنظيمي‌والقدرة‌على‌‌

مديرا‌للموارد‌البشرية‌من‌قطاعات‌الخدمات‌‌‌‌250من‌أصل‌‌‌‌215هذه‌العينة‌من‌‌‌‌أخذ‌المعرفة،‌وتم‌‌

الموارد‌‌‌‌إدارةمارسات‌‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية.‌وتوصلت‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تأثير‌كبير‌لم

المعرفة‌والثقافة‌التنظيمية‌والأداء‌التنظيمي‌والتعلم‌التنظيمي‌في‌المملكة‌‌‌إدارةالبشرية‌على‌قدرات‌‌

عام‌‌ خلال‌ السعودية‌ الدراسة‌‌2019العربية‌ مثل‌ الدراسة‌ هذه‌ على‌ القيود‌ بعض‌ هناك‌ كان‌ ‌.

البريد‌الإلكتروني،‌وقد‌تكو‌‌‌الاستقصائية ن‌الإجابات‌على‌بعض‌الأسئلة‌‌التي‌أجريت‌عبر‌وسائل‌

متحيزة،‌وتم‌تجميع‌البيانات‌التي‌تم‌جمعها‌من‌القطاع‌غير‌الصناعي‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية،‌‌

‌وقد‌تختلف‌سمات‌الشركات‌المختارة‌عن‌المناطق‌الأخرى‌في‌البلدان.‌
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ية ودورها في  (. فتاح ومسعودي بعنوان: "ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترون 2021دراسة )
 تحسين الأداء المنظمي" 

هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌كشف‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌وتأثيرها‌على‌الأداء‌‌

التنظيمي‌في‌مديرية‌التربية‌حمص،‌سوريا.‌وتحديد‌مستويات‌الأداء‌المنظمي‌في‌المديرية‌وإيجاد‌‌

البشرية‌الإلكترونية.‌اعتمد‌الباحثان‌على‌المنهج‌‌مؤشرات‌متفاعلة‌مع‌تطبيق‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌‌

الفنية‌والإدارية‌‌ المستويات‌والتخصصات‌ التحليلي‌وتم‌اعتماد‌عينة‌عشوائية‌في‌مختلف‌ الوصفي‌

(‌موظفا‌وموظفة.‌توصلت‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌أن‌‌102للعاملين‌بصفة‌دائمة‌وتم‌توزيع‌استبانة‌على‌)

لموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌ويعد‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني‌‌المديرية‌تتبنى‌بعض‌ممارسات‌إدارة‌ا

‌من‌أكثر‌الأبعاد‌اهتماما‌في‌المديرية‌كونها‌تمتلك‌بنية‌تحتية‌إلكترونية‌تساعدها‌على‌تبني‌هذا‌البعد.‌

 : بعنوان Imran, et.al( 2021) دارسة

“The Mediatin Role of Innovation in the Relationship Between Organizational 

Culture and Organizational Performance in Pakistan’s Banking Sector” 

أبعاد‌الثقافة‌التنظيمية‌‌في‌العلاقة‌بين‌‌للابتكار‌دور‌الوساطة‌‌استكشافهدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌

مديرا‌للبنوك‌في‌‌‌250والمأخوذة‌من‌‌‌‌الاستبيانالدراسة‌بيانات‌‌.‌واستخدمت‌هذه‌‌الأداء‌التنظيميو‌

لها‌تأثر‌واضح‌وإيجابي‌‌‌‌والابتكارإلى‌أن‌أبعاد‌الثقافة‌التنظيمية‌‌الدراسة‌‌نتائج‌هذه‌‌‌‌شير،‌وتباكستان

،‌الابتكارفي‌وجود‌‌‌‌التنظيمية‌لها‌علاقة‌ضئيلة‌بالأداء‌التنظيمي،‌فإن‌الثقافة‌‌على‌الأداء‌التنظيمي

،‌وهذا‌بدوره‌الابتكارتعزيز‌الثقافة‌المبتكرة‌للمنظمة‌يكمن‌أن‌تمكن‌من‌تنفيذ‌‌وتوضح‌النتائج‌أن‌آليات‌‌

،‌ومع‌ذلك‌هناك‌نقص‌في‌الدراسات‌التجريبية‌حول‌المتفوق‌يمكن‌أن‌يساهم‌في‌الأداء‌التنظيمي‌‌

‌العلاقة‌بين‌الثقافة‌التنظيمية‌والأداء‌التنظيمي.‌

 Impact of Corporate Governance on“:  بعنوان  Elmakkawy, et.al(  2021)  دراسة

Organizational Performance in Five-Star Hotels: The Mediating Role of 

Governance Barriers” 
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التنظيمي،‌مع‌مراعاة‌‌ الشركات‌على‌الأداء‌ تأثير‌حوكمة‌ التحقيق‌في‌ إلى‌ البحث‌ يهدف‌هذا‌

فندقا‌من‌‌(‌‌92اختيار‌)عديد‌من‌حواجز‌الحوكمة،‌تم‌أخذ‌عينات‌عشوائية‌طبقية‌وتم‌‌الدور‌المعتدل‌لل

هذا‌البحث‌المديرين‌العمين‌والمديرين‌التنفيذيين‌‌‌‌واستلزمفئة‌الخمس‌نجوم‌في‌مصر‌كعينة‌تمثيلية،‌‌

الفنادق عينة‌عشوائية‌بسيطة‌من‌أجل‌مسح‌‌‌‌اعتماد‌كما‌تم‌‌‌‌،والمناصب‌الإدارية‌الأخرى‌في‌هذه‌

لإدارة‌الشركات‌له‌تأثير‌إيجابي‌على‌الأداء‌‌‌مبادئالمستجيبين،‌توضح‌النتائج‌أن‌تنفيذ‌خمسة‌‌‌‌ءهؤلا

 أن‌العديد‌من‌حواجز‌حوكمة‌الشركات‌سلبية.‌‌التنظيمي‌بالإضافة‌إلى‌ذلك‌تبين

 assessing the impact of E-HRM on organizational“:  بعنوان    Elsawi and Ali(  2021)  دراسة

performance: an empirical study” 

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌‌‌إدارةإن‌الهدف‌الأساسي‌الرئيسي‌كان‌من‌هذا‌البحث‌هو‌تقييم‌تأثير‌‌

(‌مجموعة‌‌241ذاتيا‌من‌)منظم‌‌استبيان‌استخدامعلى‌الأداء‌التنظيمي،‌تم‌جمع‌البيانات‌من‌خلال‌

الإصدار‌‌‌‌ SPSSباستخدامواسعة‌من‌موظفي‌الشركات‌في‌الإمارات‌العربية‌المتحدة‌وتم‌تحليلها‌‌

التنظيمي‌ومؤشرات‌‌22 إيجابية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌الأداء‌ بأنه‌هناك‌علاقة‌ ‌‌إدارة‌.‌وتكشف‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية.‌وقد‌خرجت‌بتوصيات‌توصي‌بوجود‌قائمة‌بالمعايير‌لكل‌صناعة‌في‌‌

تي‌تسهم‌في‌زيادة‌الإنتاجية‌‌الإمارات‌العربية‌المتحدة‌وعمليات‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌الآلية‌ال

‌.‌التنظيميوتحسين‌الأداء‌

( بعنوان  .(2021دراسة  الدور بخيت  وتحليل  التنظيمي  الأداء  في  العملاء  علاقات  إدارة  "أثر   :
 الوسيط لجودة العلاقة: دراسة تطبيقية على البنوك التجارية بالقاهرة الكبرى" 

هدفت‌الدراسة‌إلى‌اختبار‌أثر‌تطبيق‌إدارة‌علاقات‌العملاء‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌البنوك‌‌

التجارية‌العاملة‌في‌القطاع‌المصرفي‌المصري‌من‌خلال‌جودة‌العلاقة‌كمتغير‌وسيط،‌وقامت‌الباحثة‌‌

ردات‌عينة‌مفردة‌من‌مف‌‌237البيانات‌الأولية‌من‌عينة‌البحث‌التي‌بلغت‌‌‌‌لجمعبتصميم‌استبيان‌‌
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و‌ لتطبيق‌‌المجتمع،‌ أثر‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ نتائج‌ كبار‌‌‌‌إدارةتوصلت‌ على‌ العملاء)التركيز‌ علاقات‌

العملاء،‌وتنظيم‌علاقات‌العملاء،‌ومعرفة‌العملاء،‌وعلاقات‌العملاء‌الإلكترونية(‌في‌الأداء‌التنظيمي‌‌

ت‌الداخلية،‌بعد‌التعلم‌التنظيمي(.‌)البعد‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌بعد‌العمليا مقاسا‌ببطاقة‌الأداء‌المتوازن‌

علاقات‌العملاء‌والأداء‌‌‌‌إدارةأسهمت‌هذه‌الدراسة‌في‌التعرف‌على‌أثر‌جودة‌العلاقة‌في‌العلاقة‌بين‌‌

التنظيمي،‌وخرجت‌بتوصيات‌إلى‌استخدام‌أبعاد‌أخرى‌لإدارة‌علاقات‌العملاء‌في‌الأداء‌التنظيمي‌‌

‌للبنوك‌التجارية.‌

 the effect of E-HRM on organizational“:  بعنوان   Shamaileh, et.al(  2022)  دراسة

performance and talent management: A strategic evolution perspective” 

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي‌‌‌‌إدارةالهدف‌من‌هذه‌الدراسة‌هو‌توضيح‌تأثير‌‌

ك بإتباع‌طريقة‌ المواهب‌ المديرين‌‌موإدارة‌ من‌ عينة‌ على‌ يوزع‌ البيانات‌من‌خلال‌سؤال‌ لجمع‌ ية‌

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةالعاملين‌في‌الشركات‌الصناعية‌في‌الأردن.‌وأشارت‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌إلى‌أنه‌‌

وتدعو‌هذه‌ للمنظمة.‌ الإستراتيجية‌ إلى‌الأهداف‌ للوصول‌ السوابق‌ أهم‌ واحدة‌من‌ الإلكترونية‌هي‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌متغيرات‌أخرى‌‌‌‌إدارةى‌تعزيز‌تنفيذها‌لممارسة‌‌النتائج‌الشركات‌إل

‌مثل‌الميزة‌التنافسية‌وتنمية‌الموارد‌البشرية‌والمواءمة‌الإستراتيجية.‌

 Artificial Intelligence and Knowledge Sharing“:  بعنوان   Olan, et.al(  2022)  دراسة 

Contributing Factors to Organizational Performance”  

وتبادل‌‌‌‌الاصطناعيعلى‌تصور‌الذكاء‌‌هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تطبيق‌نهجا‌نظريا‌غامضا‌قائما‌‌

‌‌استخدام‌أسلوب‌المنهجية‌لأخذ‌عينات‌البيانات‌وبعدها‌تم‌‌‌‌استخداموتم‌‌ة‌والأداء‌التنظيمي،‌‌فالمعر‌

وحدها‌ليس‌كافيا‌في‌‌‌‌الاصطناعيالدراسة‌إلى‌أن‌تنفيذ‌تقنيات‌الذكاء‌‌تشير‌نتيجة‌هذه‌‌.‌‌الاستبانة

التأكد‌من‌ الصعب‌ يجعل‌من‌ والجديدة‌ الحالية‌ المعرفة‌ تكامل‌ وأن‌عدم‌ التنظيمي،‌ الأداء‌ تحسين‌
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على‌تحسين‌الأداء‌التنظيمي‌وإيجاد‌حلول‌‌‌الاصطناعيالطبيعة‌المطلوبة‌للمعرفة‌اللازمة‌لقدرة‌الذكاء‌‌

ية‌‌ج‌الدراسة‌المنظمات‌بالمساهمة‌الكبيرة‌نحو‌إستراتي‌‌هذهمع‌سريع‌التغير.‌وتوصي‌‌جديدة‌في‌مجت

‌.‌باستمرارأداء‌المنظمة‌لتكون‌أكثر‌قابلية‌للتحقيق‌بالعمليات‌التجارية‌في‌مجتمع‌رقمي‌متغير‌

 Organizational Performance in Environmental“:  بعنوان  Adhikara, et.al(  2022)  دراسة

Uncertainty on the Indonesian Industry: A Path Analysis” 

في‌صناعة‌الرعاية‌‌‌‌اضطراباوأنه‌خلق‌‌‌‌19-السبب‌من‌هذا‌البحث‌بسبب‌ظهور‌وباء‌كوفيد‌

الصحية،‌مما‌أدى‌إلى‌انخفاض‌في‌الأداء‌المالي‌والتخطيط‌والتحكم‌والأنظمة،‌وتسبب‌هذا‌في‌قيام‌‌

مما‌أدى‌إلى‌تباطؤ‌الميزانية‌ويؤثر‌ذلك‌على‌أداء‌‌‌‌لصالحهمالمديرين‌بإجراءات‌محددة‌تتعلق‌بالميزة‌‌

السببية‌‌كانت‌الطريقة‌المستخدمة‌هي‌نهج‌‌المستشفى‌الذي‌يتأثر‌بالعوامل‌البيئية‌والظروف‌التنظيمية.‌‌

تتكون‌من‌مديري‌ البحث‌ المسح‌وعينة‌ بيانات‌ البيانات‌الأساسية،‌وتقنية‌جمع‌ التفسيرية‌ومصدر‌

وحدة‌تحليل‌فردية.‌وأظهرت‌‌‌‌باستخدامتقنية‌أخذ‌العينات‌العشوائية‌البسيطة،‌‌‌‌استخدامالمستشفيات‌وتم‌‌

يجابي‌على‌مراقبة‌نظام‌الإدارة‌وتباطؤ‌الميزانية‌وكشف‌البحث‌‌النتائج‌أن‌اللاتأكد‌البيئي‌يؤثر‌بشكل‌إ

ذلك‌‌‌أيضاً‌ على‌ المستشفى،‌علاوة‌ وأداء‌ الميزانية‌ على‌ الإدارة‌ نظام‌ لمراقبة‌ الإيجابي‌ التأثير‌ عن‌

أشارت‌عملية‌الرقابة‌وتباطؤ‌الميزانية‌كإجراءات‌وساطة‌إلى‌أن‌الميزانية‌سلبية‌لتوافق‌الأهداف،‌مما‌

‌مستشفى‌فعالا‌ولكنه‌غير‌فعال.يجعل‌أداء‌ال

(. محمد بعنوان: "دور إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في تحسين مستوى الذاكرة  2022دراسة )
 التنظيمية".

الذاكرة‌ تناول‌دور‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌في‌تحسين‌مستوى‌ هدف‌هذا‌البحث‌إلى‌

(‌مفردة‌400على‌قائمة‌استقصاء‌تم‌توزيعها‌على‌عينة‌قوامها‌) الدراسة‌الميدانية‌‌وإعتمدت‌التنظيمية،‌‌

ليل‌إحصائي‌‌من‌العاملية‌بالمراكز‌الرئيسية‌في‌شركات‌الهاتف‌المحمول‌في‌مصر،‌حيث‌تم‌إجراء‌تح
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من‌خلال‌مجموعة‌من‌الأساليب‌والاختبارات‌الإحصائية‌التي‌تتناسب‌مع‌طبيعة‌البيانات،‌وتوصلت‌‌

الدراسة‌للعديد‌من‌النتائج‌أهمها‌وجود‌علاقة‌طردية‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌

يما‌يتعلق‌بمستوى‌ممارساتهم‌لإدارة‌‌الإلكترونية‌والذاكرة‌التنظيمية‌ووجود‌اختلافات‌بين‌آراء‌العاملين‌ف

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌وفقاً‌لاختلاف‌خصائصهم‌الديموغرافية،‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌نتائج‌من‌‌

‌أهمها‌تعزيز‌الممارسات‌القائمة‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والتوسع‌في‌تلك‌الممارسات.

 Improving Organizational Performance“:  بعنوان   Rahmatullah, et.al(  2022)  دراسة

With Organizational Culture and Transformational Leadership Through 

Intervening Organizational Commitment Variables” 

وال التنظيمية‌ الثقافة‌ تأثير‌ وتحليل‌ دراسة‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ التحويلية‌‌قتهدف‌ الأداء‌يادة‌ على‌

التنظيمي.‌استخدمت‌هذه‌الدراسة‌الطريقة‌الكمية‌الوصفية‌مع‌نهج‌سببي،‌‌‌الالتزاميمي‌من‌خلال‌‌التنظ

‌‌باستخدام‌وكان‌الهدف‌من‌هذا‌البحث‌هو‌تجديد‌الحزب‌الديمقراطي‌الإندونيسي‌في‌مقاطعة‌بانتين‌‌

مستجيبا.‌وتوصلت‌نتيجة‌هذه‌الدراسة‌أن‌للثقافة‌التنظيمية‌تأثير‌إيجابي‌على‌الأداء‌‌158عينة‌من‌‌

ة‌التنظيمية‌لها‌تأثير‌إيجابي‌‌فاقالتنظيمي،‌القيادة‌التحويلية‌لها‌تأثير‌إيجابي‌على‌الأداء‌التنظيمي،‌والث

التنظيمي‌له‌‌‌‌والالتزامالتنظيمي‌‌‌‌تزامالالإيجابي‌على‌‌‌‌تأثيرالتنظيمي‌وللقيادة‌التحويلية‌‌‌‌الالتزامعلى‌‌

‌تأثير‌إيجابي‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌

 The Impact of the Human Resource Practices on“:  بعنوان  Danilwan, et.al(  2022)  دراسة 

the Organizational Performance: Does Ethical Climate Matter?” 

تأثير‌ممارسات‌‌‌‌الرئيسيالهدف‌‌ الدراسة‌هو‌دراسة‌ البشرية‌على‌الأداء‌‌‌‌إدارةمن‌هذه‌ الموارد‌

قطاع‌‌ في‌ في‌‌‌‌التصنيعالتنظيمي‌ الأخلاقي‌ للمناخ‌ المعتدل‌ التأثير‌ الدراسة‌ ورست‌ إندونيسيا،‌ في‌

‌‌320العلاقة‌بين‌ممارسات‌الموارد‌البشرية‌والأداء‌التنظيمي.‌واستخدمت‌المنهج‌الكمي‌وتم‌توزيع‌‌

‌‌الارتباط‌منها‌وأوضحت‌الدراسة‌قدرة‌المناخ‌الأخلاقي‌على‌وصف‌طبيعة‌‌‌‌‌260استلاموتم‌‌‌‌ا‌استبيان
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وتوصلت‌الدراسة‌‌‌لإدارة‌البنك‌الإندونيسي.‌‌مفيدة‌بين‌المتغيرات‌التابعة‌والمستقلة‌وستكون‌هذه‌النتائج‌‌

أنه‌يوجد‌‌ نتائج‌منها‌ الموا‌‌ارتباطإلى‌ التنظيمي‌وإدارة‌ البشرية‌في‌إيجابي‌بين‌ممارسات‌الأداء‌ رد‌

الدراسة‌إلى‌أنه‌ينبغي‌على‌قطاع‌التصنيع‌أن‌تحسن‌تركيزها‌على‌ممارسات‌‌‌‌واقترحت‌إندونيسيا،‌‌

‌الموارد‌البشرية‌التي‌يمكن‌أن‌تحسن‌الأداء‌التنظيمي‌بشكل‌فعال.‌‌إدارة

( ملهمباني وآخرون بعنوان: "دور المرونة التنظيمية في تطبيق ممارسات إدارة 2022دراسة )
 الموارد البشرية الإلكترونية" 

البحث‌إلى‌التحقق‌من‌دور‌المرونة‌التنظيمية‌كمتغير‌مستقل‌متمثل‌بأبعاده:‌المرونة‌‌هذاهدف‌

الإستراتيجية،‌المرونة‌الهيكلية،‌المرونة‌التشغيلية‌في‌تطبيق‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌

لاختيار‌الإلكترونين‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني،‌تقييم‌‌كمتغير‌تابع‌ومتمثل‌بأبعاده:‌الاستقطاب‌وا

الإلكتروني جمع‌‌ الأداء‌ في‌ رئيسية‌ كأداة‌ الاستبانة‌ على‌ البحث‌ اعتمد‌ الإلكترونية.‌ والتعويضات‌

بين‌‌ إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباطية‌معنوية‌ البحث‌ الميداني،‌وتوصل‌ الجانب‌ البيانات‌والمعلومات‌في‌

وممارسات‌ التنظيمية‌ لأبعاد‌‌‌‌المرونة‌ معنوية‌ تأثير‌ علاقة‌ ووجود‌ الإلكترونية‌ البشرية‌ الموارد‌ إدارة‌

البحث‌إلى‌استنتاجات‌ البشرية‌الإلكترونية،‌وتوصل‌ الموارد‌ إدارة‌ التنظيمية‌في‌ممارسات‌ المرونة‌

ومجموعة‌من‌المقترحات‌كان‌أهمها‌ضرورة‌اهتمام‌قيادات‌الجامعية‌في‌الجامعة‌المبحوثة‌بالتحقق‌‌

مرونة‌التنظيمية‌والتي‌من‌الممكن‌أن‌تؤثر‌إيجابيا‌في‌الأداء‌التنظيمي‌بالاستناد‌إلى‌من‌أبعاد‌ال

‌ممارسات‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية.‌

 The Role Of Green Innovation on Environmental“:  بعنوان   Ahmed, et.al(  2022)  دراسة

and Organizational Performance: Moderation of Human Resource Practices and 

Management Commitment” 

الأخضر‌على‌الأداء‌البيئي‌مما‌يؤدي‌إلى‌الأداء‌‌‌‌الابتكارإلى‌دراسة‌تأثير‌‌‌‌البحث‌يهدف‌هذا‌‌

الأخضر،‌مثل‌العملية‌الخضراء‌وضمانات‌‌‌‌للابتكارإلى‌قياس‌تأثير‌بعدين‌‌‌‌أيضاً‌التنظيمي‌ويهدف‌‌
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‌‌الالتزام‌في‌‌‌‌الاعتدالالأخضر،‌والهدف‌الرئيسي‌الثاني‌هو‌تقييم‌‌‌‌الابتكارالمنتجات‌الخضراء‌على‌‌

تم‌‌الأخضر‌والأداء‌التنظيمي‌والبيئي،‌‌‌‌الابتكاربين‌‌‌‌الارتباط‌الإداري‌وممارسات‌الموارد‌البشرية‌في‌‌

من‌صانعي‌القرار‌ومديري‌الموارد‌البشرية‌في‌شركات‌‌‌ةاستقصائي‌جمع‌البيانات‌من‌خلال‌دراسة‌‌

تكشف‌نتائج‌‌.‌و‌517مستجيبا‌من‌أصل‌‌‌‌320يسلاباد،‌وكان‌حجم‌عينة‌الدراسة‌‌كراتشي‌ولاهور‌وف

الأخضر،‌ويؤثر‌‌‌‌الابتكارفي‌المنتجات‌والعمليات‌على‌‌‌‌للابتكارهذا‌البحث‌عن‌تأثير‌إيجابي‌وكبير‌‌

‌‌التزام‌داء‌البيئي‌والتنظيمي،‌وأيضا‌تشير‌نتائج‌البحث‌إلى‌أن‌الأخضر‌بشكل‌كبير‌على‌الأ‌الابتكار

‌الممارسات‌الخضراء.‌‌اعتماد‌الأخضر‌يدعو‌إلى‌التحولات‌على‌مستوى‌المنظمة‌نحو‌‌‌‌بالابتكارالإدارة‌‌

 :عنوانب  Shamout, et.al( 2022) دراسة

” E-HRM Practices and Sustainable Competitive Advantage from HR Practitioner’s 

Perspective: A Mediated Moderation Analysis” 

ة‌على‌تحقيق‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكتروني‌‌إدارةهذه‌الورقة‌إلى‌التحقيق‌في‌تأثير‌ممارسات‌‌‌‌تهدف

الميزة‌التنافسية‌المستدامة‌في‌سياق‌القطاع‌الصناعي‌الأردني‌وتحديد‌دور‌الوساطة‌للمنفعة‌المدركة‌‌

المدركة‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية،‌وقام‌‌‌‌الاستخداملإدارة‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌وسهولة‌‌

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارة‌حليل‌في‌‌تمن‌صحتها‌للوالتحقق‌‌‌‌615وتم‌إرجاع‌‌‌‌استبانة‌‌750الباحثون‌بتوزيع‌‌

%.‌وأشارت‌النتائج‌إلى‌أن‌‌82حوالي‌‌‌‌الاستجابةإلى‌طريقة‌التعداد‌مع‌معدل‌‌‌‌استناداوأقسام‌التنمية‌‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌لم‌تخفف‌العلاقة‌فيما‌بينهم.‌‌إدارة‌استمرار‌استخدام‌رضا‌المستخدم‌ونية‌

 : بعنوان Mikalef, et.al( 2023) دراسة

” Examining how AI Capabilities Can Foster Organizational Performance in 

Public Organizations 

القدرة‌على‌التحول‌الرقمي‌من‌خلال‌الذكاء‌‌الهدف‌من‌هذا‌الدراسة‌هو‌بسبب‌أنه‌أصبح‌تطوير‌‌

من‌أنشطتهم‌الآن‌‌‌‌باستمرارللمنظمة‌العامة،‌حيث‌أصبح‌عدد‌متزايد‌‌‌‌متزايدةذو‌أهمية‌‌‌‌الاصطناعي

إلى‌‌‌‌الاصطناعي،‌تدرس‌هذه‌الورقة‌كيف‌يمكن‌أن‌تؤدي‌قدرات‌الذكاء‌‌الاصطناعي‌مدفوعا‌بالذكاء‌‌
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‌‌168الأداء‌التنظيمي‌من‌خلال‌إحداث‌تغيير‌في‌الأنشطة‌التنظيمية‌الرئيسية،‌تم‌جمع‌البيانات‌من‌‌

أوروبية‌وتحليلها‌عن‌طريق‌نمذجة‌المعادلة‌الهيكلية،‌وتظهر‌نتائج‌قدرات‌الذكاء‌‌دول‌‌‌‌ثلاث‌بلدية‌من‌‌

‌لها‌تأثير‌إيجابي‌على‌أتمتة‌العمليات‌وتوليد‌البصيرة‌المعرفية‌والتشاركية‌المعرفية.‌الاصطناعي

 : بعنوان  Park, et.al(2023) دراسة

“The Two Faces of HPWS in Employee Perceptions and Organizational 

Performance” 

مل‌عالية‌الأداء‌فيما‌يتعلق‌بتصورات‌الموظفين‌‌دراسة‌وجهي‌لأنظمة‌الع‌‌هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى

الهرمي‌أن‌كل‌من‌تحسين‌الأداء‌‌‌الانحدارالعلاقات‌المفترضة‌مع‌تحليل‌‌‌‌اختباروالأداء‌التنظيمي.‌تم‌‌

ملحوظ، بشكل‌ تختلف‌ الموظفين‌ تصورات‌ في‌ الأساسية‌ أخذ‌‌‌‌والآليات‌ الدراسة‌طريقة‌ هذه‌ أجرت‌

منظمة‌من‌بين‌‌‌‌482 بـ‌‌واتصلت‌عينات‌تمثيلية‌من‌مجموعة‌من‌الشركات.‌‌‌‌لاختيار‌‌الطبقيةالعينات‌‌

‌‌الاهتمام‌زيد‌من‌‌ى‌تركيز‌الم‌وخرجت‌الدراسة‌بتوصيات‌إل‌‌شركة‌تصنيع‌وخدمات‌في‌كوريا،‌‌‌4109

‌.حول‌هذا‌الموضوع

( جواد وخيت بعنوان: "تقيم الأداء الإستراتيجي باستخدام بطاقة الأداء المتوازن  2023دراسة )
 في شركة الكندي لإنتاج اللقاحات البيطرية"  ةدراسة تحليلي

هذا‌البحث‌إلى‌تقييم‌الأداء‌الإستراتيجي‌باستخدام‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌بناء‌على‌بيانات‌‌‌‌هدف

الأداء‌ لتقيم‌ الأداء‌ بطاقة‌ تطبيق‌ من‌ والغرض‌ البيطرية،‌ اللقاحات‌ لإنتاج‌ الكندي‌ لشركة‌ حقيقية‌

جي‌في‌الشركات‌‌الإستراتيجي‌هو‌بسبب‌فاعلية‌وأهمية‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌في‌تقييم‌الأداء‌الإستراتي

والاستقرائي‌‌ الوصفي‌ المنهج‌ هو‌ البحث‌ هذا‌ في‌ المستخدم‌ المنهج‌ وكان‌ العراقية،‌ الصناعية‌

والاستنباطي‌عبر‌توجيه‌أسئلة‌وإجراء‌زيارات‌ميدانية،‌وخرجت‌الدراسة‌بعدد‌من‌الاستنتاجات‌كان‌‌

لإدارة‌على‌الأداء‌أهمها‌هو‌معظم‌مؤشرات‌محاور‌بطاقة‌قياس‌الأداء‌كانت‌في‌اتجاه‌تحسين‌قدرة‌ا‌

عند‌اختيار‌القرارات‌من‌بين‌القرارات‌المتاحة،‌أما‌بالنسبة‌لأهم‌التوصيات‌فكانت‌أنه‌يجب‌على‌‌
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الشركات‌الصناعية‌العراقية‌أن‌تبني‌نموذج‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن‌لكونها‌تعتمد‌على‌أسلوبي‌لقياس‌‌

 الخلل‌في‌الأداء.‌وتقييم‌الأداء‌من‌خلال‌محاورها‌التي‌تعمل‌على‌تحديد‌الضعف‌و‌

 : بعنوان Jain, et.al( 2023) دراسة

“E-HRM Practices and Their Impact on Organizational Performance: A Cross- 

Sectional Study” 

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌‌‌إدارةمن‌هذه‌الدراسة‌هو‌دراسة‌تأثير‌‌‌‌الهدف

مختلف‌‌‌‌باستخدام في‌ متنوعة‌ منظمات‌ من‌ مشاركين‌ من‌ جمعها‌ تم‌ بيانات‌ مع‌ المسح،‌ منهج‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والأداء‌‌‌إدارةفيما‌بين‌ممارسات‌‌‌‌العلاقة‌‌لإستكشافالصناعات.‌وذلك‌‌

تأثير‌مفيد‌وكبير‌على‌‌‌‌ارةإد‌للنتائج‌فإن‌ممارسات‌‌‌‌وفقاً‌التنظيمي،‌‌ لها‌ البشرية‌الإلكترونية‌ الموارد‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌مثل‌التوظيف‌عبر‌‌‌‌إدارةالدراسة‌أن‌تقنيات‌‌‌‌واكتشفت‌الأداء‌التنظيمي.‌‌

الإنترنت‌والتدريب‌عبر‌الإنترنت‌ورصد‌الأداء‌عبر‌الإنترنت‌لهما‌تأثير‌كبير‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌‌

تأثير‌ذي‌مغزى‌على‌الأداء‌‌‌إدارةى‌تبين‌أن‌‌ومن‌ناحية‌أخر‌ التعويضات‌عبر‌الإنترنت‌ليس‌لها‌

أ النتائج‌ هذه‌ وتوضح‌ أدائها‌‌نه‌‌التنظيمي‌ تحسين‌ في‌ ترغب‌ التي‌ المنظمات‌ على‌ كبيرة‌ آثار‌ لها‌

‌‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية.‌إدارةممارسات‌‌باستخدام

 : بعنوان Rumanti, et.al( 2023) دراسة

 Exploring the Role of Organizational Creativity and Open Innovation in Enhancing 

SMEs Performance 

التنظيمي‌‌ الإبداع‌ تأثير‌ دراسة‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ الشركات‌‌‌‌والابتكارتهدف‌ أداء‌ على‌ المفتوح‌

غيرة‌ومتوسطة‌‌شركة‌ص‌‌206ة،‌تم‌جمع‌البيانات‌المستخدمة‌في‌هذه‌الدراسة‌من‌‌طالصغيرة‌والمتوس

تقع‌في‌عدة‌مناطق‌في‌إندونيسيا.‌وجدت‌هذه‌الدراسة‌أن‌جميع‌الفرضيات‌التي‌تم‌إنشاؤها‌تم‌قبولها.‌‌

كبير‌وإيجابي‌على‌‌بشكل‌‌‌‌ايؤثرو‌المفتوح‌‌‌‌والابتكاروتشير‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌إلى‌أن‌الإبداع‌التنظيمي‌‌

تقدم‌نتيجة‌هذه‌الدراسة‌دليلا‌على‌أن‌الإبداع‌التنظيمي‌الذي‌‌‌اءد‌أ الشركات‌الصغيرة‌والمتوسطة.‌
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يتكون‌من‌أربعة‌جوانب‌لديه‌القدرة‌على‌تحسين‌أداء‌المشاريع‌الصغيرة‌والمتوسطة‌بشكل‌مباشر‌‌

داء‌‌المفتوح‌تحسين‌أ‌‌والابتكاروتساهم‌هذه‌الدراسة‌في‌النقاش‌حول‌كيف‌يمكن‌للإبداع‌التنظيمي‌‌

‌الشركات‌الصغيرة‌والمتوسطة‌بشكل‌مباشر.

‌

 ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة 5.2

)التوظيف‌‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بعناصرها‌‌‌إدارةقامت‌هذه‌الدراسة‌بالتركيز‌على‌ممارسات‌‌

الأداء‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية(‌وبيان‌‌‌‌تقيمالإلكتروني،‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني،‌‌

‌‌التعلمبعد‌‌لعملاء،‌بعد‌العمليات‌الداخلية‌و‌البعد‌المالي،‌بعد‌ا‌)‌‌أثرها‌على‌الأداء‌التنظيمي‌بأبعاده

يث‌أن‌معرفة‌العوامل‌التي‌تؤثر‌‌والنمو(،‌وتم‌عمل‌الدراسة‌على‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن،‌ح

على‌الأداء‌التنظيمي‌فائدة‌كبيرة‌و‌ذات‌منفعة‌علميه‌وعملية‌لقطاع‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن‌

بسبب‌أهمية‌الأداء‌التنظيمي‌وذلك‌يمكن‌الشركات‌في‌هذا‌القطاع‌على‌أن‌يكون‌قادرا‌على‌المنافسة‌

سياسات‌الموارد‌البشرية‌رسة‌‌ت‌أفضل‌ومماوالتغلب‌على‌المنافسين‌من‌خلال‌تقديم‌الشركة‌خدما‌

الإلكترونية‌من‌حيث‌التوظيف‌الإلكتروني‌على‌مواقعها‌الإلكترونية‌وذلك‌يوفر‌الوقت‌والجهد‌ومن‌

ثم‌تدريبهم‌وتطويرهم‌إلكترونيا‌ويتم‌ذلك‌بكل‌سهولة‌ويسر‌ومن‌ثم‌أن‌يتم‌تقييم‌أداؤهم‌إلكترونيا‌بشكل‌‌

توفير‌التعويضات‌الإلكترونية‌التي‌توفر‌‌‌أيضاً‌و‌‌البشري‌‌‌‌أفضل‌وبصورة‌عادلة‌بعيدا‌عن‌التدخل

‌المكافئات‌والحوافز‌بعد‌إتمام‌مهامهم‌في‌العمل.

كما‌يتضح‌من‌خلال‌الدراسة‌انها‌تتميز‌عن‌الدراسات‌السابقة‌بأنها‌تناولت‌موضوع‌حيوي‌وهام‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌‌‌إدارة‌ممارسات‌)أثر‌‌ووه

‌الأردن(‌وهي‌تعتبر‌من‌الدراسات‌القليلة‌التي‌تجرى‌في‌هذا‌القطاع.‌‌
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 في الأردن نبذة عن وكالات المركبات  6.2

إلى‌،‌مما‌أدى‌‌لمتسعى‌الشركات‌الصناعية‌العملاقة‌إلى‌تسويق‌منتجاتها‌في‌جميع‌أنحاء‌العا

ظهور‌مفهوم‌الوكيل‌التجاري‌ليعبر‌عن‌الشخص‌أو‌الشركة‌الموكلة‌ببيع‌سلعة‌ما‌أو‌خدمة‌حصريا‌

لشركة‌معينة،‌وذلك‌لقاء‌مبلغ‌ما‌أو‌نسبة‌أرباح‌متفق‌عليها،‌وفي‌بعض‌الأحيان‌قد‌يسمى‌الوكيل‌

ل‌التجاري‌بالموزع‌الحصري‌وهو‌الشخص‌أو‌المكان‌الحصري‌الذي‌يمكن‌من‌خلاله‌فقط‌الحصو‌

 على‌سلعة‌أو‌خدمة‌ما.

المؤسسة‌لأ‌‌إدارةوتلعب‌‌ البشرية‌دورا‌كبيرا‌وهاما‌في‌وصول‌ ذلك‌من‌هالموارد‌ دافها،‌ويكون‌

خلال‌تقديم‌الدعم‌الكافي‌لها‌في‌جميع‌المجالات‌المتعلقة‌بالموارد‌البشرية،‌والهدف‌الأساسي‌من‌‌

بشأن‌العاملين‌في‌المؤسسة،‌وتنظيم‌العلاقات‌هذا‌الأمر‌هو‌التأكد‌من‌فعالية‌قرارات‌وتوجهات‌الإدارة‌‌

 بين‌الإدارات‌والعاملين‌في‌المؤسسة.

 لوكلاء المركبات في الأردن  ةالنقابة العام  1.6.2

بات‌رك)النقابة‌العامة‌لوكلاء‌الم‌‌اسمفي‌المملكة‌الأردنية‌الهاشمية‌تحت‌‌‌‌1980تأست‌النقابة‌عام‌‌

المركبات‌ولوازمها(.‌وتم‌تسجيلها‌حسب‌الأصول‌لدى‌وزارة‌العمل‌والجهات‌الرسمية،‌‌‌قطاعوتجار‌‌

 وحسب‌نظامها‌الداخلي.‌المملكةويخضع‌تكوينها‌وأغراضها‌وإدارتها‌للقوانين‌النافذة‌في‌

الغيار،‌‌ قطع‌ النارية،‌ والدراجات‌ والشاحنات‌ والآليات‌ المركبات‌ ومعارض‌ وكلاء‌ النقابة‌ تمثل‌

‌الإطارات،‌الزيوت‌والشحومات،‌البطاريات،‌لوازم‌وزينة‌وإكسسوارات‌المركبات.‌

‌العاملة‌للنقابة:‌‌الأهدافمن‌

إلى‌أعلى‌‌‌‌توصيل‌صوت‌ومتطلبات‌القطاع‌إلى‌الجهات‌المختصة،‌والرقي‌في‌العمل‌النقابي -

 مستويات.‌
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 التأمين‌الصحي.‌ضم‌أعضاء‌الهيئة‌العامة‌للنقابة‌والموظفين‌لديهم‌تحت‌مظلة‌ -

‌العمل‌على‌تأسيس‌وتفعيل‌صندوق‌التكافل،‌وتفعيل‌دور‌النقابة‌لخدمة‌المجتمع‌المحلي. -
) http://www.gasat.jo/index15ed.html?r=site/about)‌

 بعض من وكالات المركبات في الأردن استعراض 2.6.2

 للسيارات أبو خضر -1

،‌بقيادة‌رجل‌الأعمال‌الراحل‌نقولا‌أبو‌خضر،‌والذي‌قام‌1937أبو‌خضر‌عام‌‌‌‌شركةتأسست‌‌

لمجموعة‌شركات‌أبو‌خضر‌وقطع‌غيار‌المركبات،‌قام‌بمشاركة‌أخوته‌يوسف‌‌‌‌بتأسيس‌القطاع‌الأول

‌وسليم‌أبو‌خضر.‌

خضر‌من‌الشركات‌الرائدة‌في‌قطاعات‌الأعمال‌وليس‌فقط‌في‌المركبات،‌وتعتبر‌‌‌‌أبو‌تعد‌شركة‌‌

شركة‌أبو‌خضر‌الوكيل‌الحصري‌لمركبات‌ذات‌علامة‌تجارية‌عالمية،‌مثل:‌شيفروليه،‌وكاديلاك،‌

‌وجي‌إم‌سي.‌‌فيات،‌هامر

‌موظفاً‌وموظفة.‌‌1300ويبلغ‌عدد‌موظفي‌الشركة‌

 الخياط للسيارات  -2

‌‌1996تأسست‌الخياط‌أو‌كما‌تعرف‌بالخياط‌موتورز‌وكيل‌مركبات‌سيتروين‌في‌الأردن‌عام‌‌

لتصبح‌وكيلا‌مهما‌لهذه‌المركبة،‌إضافة‌إلى‌كونها‌الوكيل‌الوحيد‌لأهم‌إثنين‌من‌العلامات‌التجارية‌‌

العملاء‌وهما‌بيجو‌ومازدا.‌تسعى‌هذه‌الشركة‌إلى‌التميز‌من‌خلال‌تزويد‌‌‌‌للمركبات‌الدولية‌الكبيرة‌‌

‌بمركبات‌دولية‌موثوقة‌وبأسعار‌منافسة‌للغاية،‌إضافة‌إلى‌توفير‌الخدمات‌التي‌تلبي‌حاجاتهم.‌

‌موظفاً‌وموظفة.‌‌250الشركة‌‌موظفيويبلغ‌عدد‌

‌

http://www.gasat.jo/index15ed.html?r=site/about
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 الشركة الوطنية العربية للسيارات -1

وهي‌وكيل‌كيا‌في‌الأردن،‌وتقدم‌هذه‌الشركة‌مجموعة‌واسعة‌من‌الخدمات‌تبدأ‌من‌لحظة‌شراء‌‌

،‌وتستمر‌إلى‌مرحلة‌ما‌بعد‌البيع،‌وتلتزم‌الشركة‌بكافة‌كوادرها‌على‌إرشاد‌العميل‌إلى‌‌للمركبةالعميل‌‌

بتوفير‌أسعار‌‌‌‌مها‌التزاأفضل‌الخيارات‌التي‌تناسبه‌وإظهار‌كافة‌المعلومات‌التي‌تهمه،‌بالإضافة‌إلى‌‌

‌للمركبة.‌امتلاكهممتوسطة‌التكلفة‌للعملاء‌فيما‌يتعلق‌بالصيانة‌وقطع‌الغيار‌طوال‌فترة‌

‌موظفاً‌وموظفة.‌‌500الشركة‌‌موظفيويبلغ‌عدد‌

 الشركة المركزية للتجارة والمركبات  -2

،‌وتعتبر‌الموزع‌الأساسي‌للعديد‌من‌العلامات‌التجارية‌المهمة‌في‌الأردن‌‌1999تأسست‌عام‌‌

شركة‌هينو.‌ومنذ‌بداية‌تأسيسها‌عملت‌المركزية‌لتكون‌الأفضل‌والخيار‌‌‌ومركبات‌ومنها‌لكزس‌وتويوتا‌‌

الأول‌لجميع‌المواطنين‌في‌الأردن،‌وفي‌الوقت‌الحالي‌تعتبر‌المركزية‌شركة‌معروفة‌لبيع‌وتجارة‌‌

‌المركبات،‌كما‌وتقوم‌بتقديم‌خدمات‌وقطع‌غيار‌متعددة‌لمختلف‌أنواع‌المركبات.‌

 وظفاً‌وموظفة.‌م‌500ويبلغ‌عدد‌موظفي‌الشركة‌
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 : الفصل الثالث
 الطريقة والإجراءات

 المقدمة  3-1

سيعرض‌هذا‌الفصل‌منهج‌الدراسة‌ومجتمعها‌والعينة‌المستهدفة‌ووحدة‌التحليل،‌ومصادر‌جمع‌

البيانات‌وأداة‌الدراسة‌التي‌تم‌جمع‌البيانات‌بها،‌وصدق‌الأداة‌وثباتها‌والمعالجات‌الإحصائية‌التي‌‌

‌الدراسة.استخدمت‌في‌

 منهج الدراسة  3-2

‌إدارة‌ممارسات‌‌أثر‌‌والسببية،‌حيث‌أنه‌يقيس‌‌‌‌الوصفية‌‌الكمية‌‌يعتبر‌هذا‌البحث‌من‌الأبحاث‌

البشرية‌‌ الأردن‌‌الإلكترونية‌الموارد‌ في‌ المركبات‌ لدى‌وكالات‌ التنظيمي‌ الأداء‌ استخدام‌.‌‌على‌ ‌‌تم‌

.‌وبعد‌جمع‌البيانات‌وفحص‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردنكأداة‌رئيسية‌لجمع‌البيانات‌من‌‌‌‌الاستبانة

،‌‌للاستبانةفحص‌التوزيع‌الطبيعي‌والصدق‌والثبات‌‌‌‌تمثم‌‌‌‌،SPSSعلى‌برنامج‌‌‌‌لت‌دخاصلاحيتها‌‌

ذل وفحص‌‌ك‌‌وبعد‌ الوصفي‌ الإحصاء‌ استخدام‌ فحصالارتباطتم‌ وأخيرا‌ بواسطة‌‌‌‌ت‌،‌ الفرضيات‌

‌المتعدد‌لفحص‌الأثر.‌الانحدار

 ووحدة التحليلمجتمع الدراسة وعينتها   3-3

(‌2550والبالغ‌عددهم‌)وكالات‌المركبات‌في‌الأردن‌‌العاملين‌في‌‌جميع‌‌تكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌‌

،‌الشركة‌المركزية‌للتجارة‌والمركبات‌)تويوتا(،‌شركة‌أبو‌خضر‌للسيارات‌وهي‌)‌‌شركات‌(‌‌4عاملة‌في‌)‌

الشركة‌الوطنية‌العربية‌للسيارات‌)كيا(،‌شركة‌الخياط‌للسيارات(‌ومن‌أجل‌الوصول‌إلى‌نتائج‌دقيقة‌‌

%(‌‌90(‌استبانة‌وهو‌ما‌يمثل‌نسبة‌)‌180استرجاع‌)وتم‌‌(‌عامل‌‌200فقد‌تم‌توزيع‌الاستبانة‌على‌)
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(‌استبانة‌لعدم‌صلاحيتها‌للتحليل‌الإحصائي‌ليصبح‌‌15استبعاد‌)من‌عدد‌الاستبانات‌الموزعة،‌وتم‌

‌(‌استبانة.‌165عدد‌الاستبانات‌الصالحة‌للتحليل‌)

‌مصادر البيانات   3-4

‌التالية:‌‌بالاعتماد‌على‌المصادر‌‌الدراسةجمعت‌بيانات‌

الثانوية: والمراجع‌‌المصادر  الكتب‌ والأجنبية‌‌تشمل‌ ذات‌‌‌‌العربية‌ والمقالات‌ السابقة‌ والأبحاث‌

‌الصلة‌بموضوع‌الدراسة.‌‌

والتي‌تم‌تصمميها‌لتحقيق‌أهداف‌‌‌‌(‌الاستبانة)الدراسة‌نفسها‌‌‌‌أداة‌:‌عن‌طريق‌‌الأولية  المصادر

استندت‌عليه‌‌‌‌الدراسة‌بحيث‌تتناول‌كافة‌الجوانب‌التي‌تطرق‌لها‌موضوع‌الأدب‌النظري‌وما

‌من‌تساؤلات‌وفرضيات.‌

 أداة الدراسة  3-5
نها‌تشتمل‌أولية،‌حيث‌‌يتم‌من‌خلالها‌جمع‌البيانات‌الأ‌‌وكأداة‌الدراسة‌في‌الاستبانة‌‌‌‌أداة‌تتمثل‌‌

‌يلي:‌ما‌‌على‌

أفراد‌عينة‌‌بشتمل‌على‌بعض‌الخصائص‌الشخصية‌‌ت‌‌المتغيرات‌الديموغرافية‌والتي‌‌:الأولالجزء  

والتي‌‌ )الدراسة‌ القسم،‌‌‌الجنس،تتضمن‌ الإداري،‌ المستوى‌ العلمي،‌ المؤهل‌ العمرية،‌ الفئة‌

 .(سنوات‌الخبرة

تقيس‌‌الثاني  ءالجز  التي‌ الفقرات‌ يتضمن‌ المستقل‌‌أبعاد‌‌:‌ البشرية‌‌‌إدارةوهو‌‌المتغير‌ الموارد‌

‌الإلكترونية‌
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ويبين‌الجدول‌‌‌الأداء‌التنظيمي‌بعاد‌المتغير‌التابع‌وهو‌‌أ:‌يتضمن‌الفقرات‌التي‌تقيس‌‌الجزء الثالث

(‌والمتغير‌التابع‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌إدارة(‌توزيع‌الفقرات‌على‌المتغير‌المستقل‌)2)

‌)الأداء‌التنظيمي(.‌

وقد‌تم‌استخدام‌تدريج‌ليكرت‌الخماسي‌لقياس‌اتجاهات‌أفراد‌العينة‌نحو‌الموافقة‌على‌فقرات‌‌

موافق‌بشدة‌‌وحسب‌متغيرات‌أنموذج‌الدراسة،‌حيث‌حددت‌خمسة‌مستويات‌وهي‌‌‌‌الاستبانة‌

(،‌غير‌موافق‌وتعطى‌‌3(،‌محايد‌وتعطى‌الوزن‌)‌4(،‌موافق‌وتعطى‌الوزن‌)‌5وتعطى‌الوزن‌)

‌(.‌1(،‌غير‌موافق‌بشدة‌وتعطى‌الوزن‌)‌2الوزن‌)

 توزيع الفقرات على المتغير المستقل والتابع: (1) الجدول
 أرقام الفقرات في المجال عدد الفقرات  المجالات رقم المجال المتغير

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارة
‌الإلكترونية‌

 1-5 ‌5توظيف‌إلكتروني 1
‌6-‌‌5‌10تدريب‌وتطوير‌إلكتروني‌‌2
‌11-‌‌5‌15تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌3
‌16-‌‌5‌20تعويضات‌إلكترونية‌4

‌1-‌‌20‌20المجموع‌الكلي‌للفقرات‌

 الأداء‌التنظيمي‌

 
 1-5 5 الأداء‌المالي‌ 1
‌6-‌‌5‌10العملاء‌‌2
‌11-‌‌5‌15العمليات‌الداخلية‌‌3
‌16-‌20 5 التعلم‌والنمو 4

‌1-‌‌20‌20المجموع‌الكلي‌للفقرات
  أداة الدراسةصدق  3-6

ال‌ أتم‌ الدراسة‌‌تأكد‌من‌صدق‌ المحتوى‌‌‌من‌خلالداة‌ الموضوع‌‌‌‌صدق‌ للبحوث‌‌حول‌ بالرجوع‌

‌‌الاستبانة‌عرض‌‌‌‌فقد‌تمما‌الصدق‌الظاهري‌‌أ‌‌والشبكة‌العنكبوتية،‌‌والكتب‌النظرية‌السابقة‌والدراسات‌‌

التدريسية‌من‌عدة‌جامعات‌ الهيئة‌ أعضاء‌ المحكمين‌من‌ من‌ نخبة‌ في‌‌‌‌على‌ الإداريين‌ من‌ وعدد‌

في‌‌‌والإدارية‌‌خبراتهم‌الأكاديميةحيث‌تم‌الاستفادة‌من‌‌‌‌محكماً‌‌‌(17)وبلغ‌عددهم‌‌‌‌وكالات‌المركبات‌
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فتم‌‌‌‌اما‌صدق‌البناء‌‌،‌(1)بناء‌الاستبانة‌النهائية‌وتم‌ادراج‌أسماؤهم‌ومواقع‌عملهم‌في‌ملحق‌رقم‌‌

حيث‌تم‌فحص‌تطابق‌‌  Kaiser Meyer Olkin (KMO)التأكد‌منه‌باستخدام‌التحليل‌العاملي‌مع‌‌

كمقياس‌‌‌‌(KMO)،‌ويتم‌استخدام‌‌(0.4-0.5)البيانات‌وجودتها‌ومقبوليتها‌اذا‌كانت‌القيمة‌ما‌بين

‌‌لعدد‌العينات‌المستخدمة‌ومدى‌الانسجام‌والترابط‌بينها،‌لذلك‌تشير‌قيمة‌المقياس‌اذا‌كانت‌ما‌بين‌

  .(Hair, et.al 2014) 0.6بأن‌العينة‌مرتفعة‌وكافية‌وتكون‌مقبولة‌اذا‌تجاوزت‌  (1-0.8)

 توظيف إلكتروني 

-‌‌‌0.790توظيف‌إلكتروني‌ويبين‌بأن‌قيم‌المتغيرات‌وقعت‌ما‌بين‌عبارات‌‌  (2)يظهر‌الجدول‌‌

هذا‌يشير‌الى‌قوة‌البناء‌وكفايته‌‌‌‌‌‌75.2%(KMO)وهذا‌يبين‌صحة‌البناء،‌وكانت‌نسبة‌‌‌‌0.933

ملاءمة‌البناء،‌إضافة‌إلى‌أن‌نسبة‌التباين‌كانت‌‌‌‌132-123فقد‌كان‌بين‌‌‌‌Chi-Squareالجيدة،‌اما‌‌

وهذا‌يشير‌إلى‌‌‌‌0.05اقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityوأخيرا‌كانت‌قيمة‌‌%،  76.845

  أن‌العبارات‌مفيدة.

 لكتروني الإ لتوظيف ل تحليل العبارات الرئيسية : (2) الجدول
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات الرقم

‌‌‌‌‌‌‌0.890تمتلك‌الشركة‌معايير‌للتقدم‌للوظيفة.‌1
‌‌‌‌‌‌‌0.790الاستقطاب‌الإلكتروني.تستخدم‌الشركة‌‌2

3‌
‌تستخدم‌الشركة‌أنظمة‌تتبع‌للمتقدمين‌للوظيفة.

(ATS) 
0.900‌0.752‌123.132‌10‌76.845‌0.000‌

4‌
تستخدم‌الشركة‌الاختبارات‌الإلكترونية‌في‌‌

‌التوظيف.‌
0.864‌‌‌‌‌‌

5‌
مع‌‌ تجري‌الشركة‌جميع‌إجراءات‌التوظيف

‌المتقدمين‌إلكترونيا.‌
0.933‌‌‌‌‌‌

 تدريب وتطوير إلكتروني 

الجدول‌‌ بي  (3)يظهر‌ المتغيرات‌وقعت‌ما‌ قيم‌ إلكتروني‌ويبين‌بأن‌ ن‌‌عبارات‌تدريب‌وتطوير‌

هذا‌يشير‌الى‌قوة‌البناء‌‌‌‌‌‌89.8‌%(KMO)وهذا‌يبين‌صحة‌البناء،‌وكانت‌نسبة‌‌‌‌ 0.950‌‌‌-0.973
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ملاءمة‌البناء،‌إضافة‌إلى‌أن‌نسبة‌‌‌‌901-214فقد‌كان‌بين‌‌‌‌Chi-Squareوكفايته‌الجيدة،‌اما‌‌

‌‌0.05اقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityكانت‌قيمة‌‌‌‌وأخيراً‌%،‌‌92.196التباين‌كانت‌‌

‌وهذا‌يشير‌إلى‌أن‌العبارات‌مفيدة.

 لكتروني الإ تطوير اللتدريب و ل تحليل العبارات الرئيسية : (3الجدول )
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات  الرقم 

      ‌0.973أساليب‌التدريب‌الإلكتروني.‌تستخدم‌الشركة‌ 6

      ‌0.956تشجع‌الشركة‌على‌التدريب‌الإلكتروني. 7

8 
تستثمر‌الشركة‌التكنولوجيا‌في‌مجال‌التعلم‌‌

 0.000 92.196 10 214.901 0.898 0.960 الإلكتروني.‌

      ‌0.962إلكترونيا.تحدد‌الشركة‌الاحتياجات‌التدريبة‌ 9

10 
توفر‌الشركة‌مواد‌تعليمية‌على‌موقعها‌

‌.‌الإلكتروني
0.950      

 تقييم الأداء الإلكتروني 

‌‌‌‌0.630بينعبارات‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌ويبين‌بأن‌قيم‌المتغيرات‌وقعت‌ما‌‌  (4)يظهر‌الجدول‌‌

الى‌قوة‌البناء‌وكفايته‌‌‌‌يشيرهذا‌‌‌‌% 72.4  (KMO)وهذا‌يبين‌صحة‌البناء،‌وكانت‌نسبة‌‌‌‌0.937-

ملاءمة‌البناء،‌إضافة‌إلى‌أن‌نسبة‌التباين‌كانت‌‌‌‌467-122فقد‌كان‌بين‌‌‌‌Chi-Squareالجيدة،‌اما‌‌

وهذا‌يشير‌إلى‌‌‌‌0.05اقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityوأخيرا‌كانت‌قيمة‌‌%،  73.407

‌أن‌العبارات‌مفيدة.‌

 تحليل العبارات الرئيسية لتقييم الأداء الإلكتروني : (4) الجدول
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات  الرقم 

      ‌0.630.تعتمد‌الشركة‌أنظمة‌إلكترونية‌لضبط‌الدوام‌الرسمي 11

      ‌0.937لتقييم‌الموظفين.‌تستخدم‌الشركة‌قواعد‌بيانات‌إلكترونية‌ 12

13 
تستخدم‌الشركة‌الأنظمة‌الإلكترونية‌الداخلية‌لجمع‌‌

‌معلومات‌حول‌أداء‌الموظفين‌لترقيتهم.‌
0.879 0.724 122.467 10 73.407 0.000 

      ‌0.927.‌تبلغ‌الشركة‌جميع‌موظفيها‌بنتائج‌تقييم‌الأداء‌إلكترونيا 14

      ‌0.874.‌الأداء‌الإلكتروني‌باستمرارتحدث‌الشركة‌نظام‌تقييم‌ 15
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 تعويضات إلكترونية 

- .904  .عبارات‌تعويضات‌إلكترونية‌ويبين‌بأن‌قيم‌المتغيرات‌وقعت‌ما‌بين  (5)يظهر‌الجدول‌‌

البناء،‌وكانت‌نسبة‌‌‌‌0.969 يبين‌صحة‌ وكفايته‌‌‌‌% 83  (KMO)وهذا‌ البناء‌ قوة‌ الى‌ يشير‌ هذا‌

ملاءمة‌البناء،‌إضافة‌إلى‌أن‌نسبة‌التباين‌كانت‌‌‌‌057-188فقد‌كان‌بين‌‌‌‌Chi-Squareالجيدة،‌اما‌‌

وهذا‌يشير‌إلى‌‌‌‌0.05اقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityوأخيرا‌كانت‌قيمة‌‌%،  86.894

‌أن‌العبارات‌مفيدة.‌

 لتعويضات إلكترونية تحليل العبارات الرئيسية : (5) الجدول
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات الرقم

16 
تستخدم‌الشركة‌نظاما‌إلكترونيا‌في‌تحديد‌المستحقات‌

      ‌0.904الإضافية‌للموظفين.

      ‌0.940تستخدم‌الشركة‌أنظمة‌إلكترونية‌بتوزيع‌الرواتب‌بصورة‌سريعة.‌ 17

 0.000 86.894 10 188.057 0.830 ‌0.969.ةتستخدم‌الشركة‌نظام‌التعويضات‌الإلكتروني 18

      ‌0.913تطور‌الشركة‌نظام‌المكافآت‌إلكترونيا. 19

20 
تستخدم‌الشركة‌البريد‌الإلكتروني‌لإعلام‌الأفراد‌عن‌الشؤون‌‌

‌المالية.‌
0.933      

 الأداء المالي

-‌‌‌0.920الأداء‌المالي‌ويبين‌بأن‌قيم‌المتغيرات‌وقعت‌ما‌بين‌‌عبارات‌‌  (6)يظهر‌الجدول‌‌

نسبة‌‌‌‌0.974 البناء،‌وكانت‌ يبين‌صحة‌ البناء‌وكفايته‌‌‌‌% 87  (KMO)وهذا‌ الى‌قوة‌ يشير‌ هذا‌

ملاءمة‌البناء،‌إضافة‌إلى‌أن‌نسبة‌التباين‌كانت‌‌‌‌136-190فقد‌كان‌بين‌‌‌‌Chi-Squareالجيدة،‌اما‌‌

وهذا‌يشير‌إلى‌‌‌‌0.05اقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityوأخيرا‌كانت‌قيمة‌‌%،  88.365

‌أن‌العبارات‌مفيدة.‌
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 تحليل العبارات الرئيسية للأداء المالي  : (6الجدول )
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات الرقم

1 
الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌

      ‌0.942الإلكترونية‌لتخفيض‌التكاليف.‌

2 
تتبنى‌الشركة‌استراتيجيات‌تطويرية‌لإضافة‌تدفقات‌‌

‌نقدية‌مستقبلية.
0.920      

3 
الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌

 0.000 88.365 10 190.136 0.870 ‌0.974الإلكترونية‌لزيادة‌معدل‌نمو‌المبيعات.‌

4 
الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌

      ‌0.943الإلكترونية‌لزيادة‌العائد‌على‌الأصول.‌

5 
الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌

      ‌0.974.الإلكترونية‌لزيادة‌هامش‌الربح

 بعد العملاء

‌‌0.947- ‌‌0.769عبارات‌بعد‌العملاء‌ويبين‌بأن‌قيم‌المتغيرات‌وقعت‌ما‌بين‌‌  (7)الجدول‌‌‌‌يظهر

هذا‌يشير‌الى‌قوة‌البناء‌وكفايته‌الجيدة،‌اما‌‌‌% 70.2  (KMO)وهذا‌يبين‌صحة‌البناء،‌وكانت‌نسبة‌‌

Chi-Squareبين‌‌‌‌ كان‌ كانت‌‌‌‌032-171فقد‌ التباين‌ نسبة‌ أن‌ إلى‌ إضافة‌ البناء،‌ ملاءمة‌

وهذا‌يشير‌إلى‌‌‌‌0.05اقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityوأخيرا‌كانت‌قيمة‌‌%،  82.675

‌أن‌العبارات‌مفيدة.‌

 الرئيسية لبعد العملاءتحليل العبارات : (7) الجدول
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات الرقم

‌‌‌‌‌‌‌0.942تساهم‌الشركة‌في‌حل‌المشكلات‌الاجتماعية. 6

7 
تلتزم‌الشركة‌بتطبيق‌سياسات‌المسؤولية‌

‌الاجتماعية.‌
0.926‌‌‌‌‌‌

‌‌0.948‌0.702‌171.032‌10‌82.675‌0.000تعمل‌الشركة‌على‌تلبية‌احتياجات‌عملائها.‌ 8
‌‌‌‌‌‌‌0.769تهتم‌الشركة‌بالأطراف‌ذات‌المصلحة.‌ 9
‌‌‌‌‌‌‌0.947تهتم‌الشركة‌بشكاوى‌العملاء‌لحلها‌بسرعة. 10
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 العمليات الداخلية

- ‌‌0.876عبارات‌العمليات‌الداخلية‌ويبين‌بأن‌قيم‌المتغيرات‌وقعت‌ما‌بين‌  (8)يظهر‌الجدول‌‌

هذا‌يشير‌الى‌قوة‌البناء‌وكفايته‌‌‌‌% 84.6  (KMO)وهذا‌يبين‌صحة‌البناء،‌وكانت‌نسبة‌‌‌‌0.969

التباين‌كانت‌‌ملاءمة‌البناء،‌إضافة‌إلى‌أن‌نسبة‌‌‌‌034-134فقد‌كان‌بين‌‌‌‌Chi-Squareالجيدة،‌اما‌‌

شير‌إلى‌‌وهذا‌ي0.05‌‌‌ُأقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityكانت‌قيمة‌‌‌‌وأخيراً‌  %،82.220

‌أن‌العبارات‌مفيدة.‌

 تحليل العبارات الرئيسية للعمليات الداخلية: (8الجدول )
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات الرقم

تعمل‌الشركة‌على‌تكريم‌وتحفيز‌الموظفين‌‌11
‌العمل.‌المبدعين‌في‌‌

0.889‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌‌0.878تعمل‌الشركة‌على‌إعداد‌برامج‌توعوية‌للموظفين.‌12

13‌
تحرص‌الشركة‌على‌أن‌تتميز‌عملياتها‌الداخلية‌‌

‌بالوضوح.
0.876‌0.846‌134.034‌10‌82.220‌0.000‌

14‌
تسعى‌الشركة‌إلى‌تقديم‌أفضل‌الخدمات‌باستخدام‌

‌وسائل‌تكنولوجية.‌
0.969‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌‌0.919تسعى‌الشركة‌من‌تطوير‌خدماتها‌باستمرار.‌‌15

 التعلم والنمو

- ‌‌0.866عبارات‌العمليات‌الداخلية‌ويبين‌بأن‌قيم‌المتغيرات‌وقعت‌ما‌بين‌  (9)الجدول‌‌‌‌يظهر

هذا‌يشير‌الى‌قوة‌البناء‌وكفايته‌‌‌‌% 79.1  (KMO)وهذا‌يبين‌صحة‌البناء،‌وكانت‌نسبة‌‌‌‌0.985

ملاءمة‌البناء،‌إضافة‌إلى‌أن‌نسبة‌التباين‌كانت‌‌‌‌948-230فقد‌كان‌بين‌‌‌‌Chi-Squareالجيدة،‌اما‌‌

وهذا‌يشير‌إلى‌‌‌‌0.05أقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityوأخيرا‌كانت‌قيمة‌‌  %،87.743

‌أن‌العبارات‌مفيدة.‌
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 العبارات الرئيسية للتعلم والنموتحليل (: 9) الجدول
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات الرقم

      ‌0.866تمتلك‌الشركة‌خطط‌للتعلم‌والنمو. 16

      ‌0.955تطور‌الشركة‌قدرات‌عامليها‌باستمرار. 17

 0.000 87.743 10 230.948 0.791 ‌0.985تستثمر‌الشركة‌في‌برامج‌التحسين‌المستمر. 18

      ‌0.973تشجع‌الشركة‌التشارك‌المعرفي‌بين‌دوائرها. 19

      ‌0.900.والابتكارتوفر‌الشركة‌فرص‌للإبداع‌ 20

‌الموارد البشرية الإلكترونية  إدارةممارسات 

المتغيرات‌‌ويبين‌بأن‌قيم‌‌‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌إدارة‌‌مجالات‌ممارسات‌  (10)يظهر‌الجدول‌‌

هذا‌يشير‌‌‌‌% 73.2  (KMO)وهذا‌يبين‌صحة‌البناء،‌وكانت‌نسبة‌‌‌‌0.874-‌‌0.717وقعت‌ما‌بين‌‌

ملاءمة‌البناء،‌إضافة‌إلى‌‌‌‌124-475فقد‌كان‌بين‌‌‌‌Chi-Squareالى‌قوة‌البناء‌وكفايته‌الجيدة،‌اما‌‌

أقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityوأخيرا‌كانت‌قيمة‌‌  %،87.325أن‌نسبة‌التباين‌كانت‌‌

‌وهذا‌يشير‌إلى‌أن‌العبارات‌مفيدة.‌0.05

 الموارد البشرية الإلكترونية إدارةتحليل مجالات ممارسات : (10) الجدول
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات الرقم

      0.874 توظيف‌الكتروني‌1

 0.000 87.325 3 475.124 0.732 0.717 تدريب‌وتطوير‌إلكتروني‌‌2

      ‌0.789تقييم‌الأداء‌الإلكتروني 3

      0.816 التعويضات‌الإلكترونية‌4

‌الأداء التنظيمي 

- ‌‌0.856التنظيمي‌ويبين‌بأن‌قيم‌المتغيرات‌وقعت‌ما‌بين‌‌مجالات‌الأداء‌‌  (11)يظهر‌الجدول‌‌

هذا‌يشير‌الى‌قوة‌البناء‌وكفايته‌‌‌‌% 80.1  (KMO)وهذا‌يبين‌صحة‌البناء،‌وكانت‌نسبة‌‌‌‌0.931

ملاءمة‌البناء،‌إضافة‌إلى‌أن‌نسبة‌التباين‌كانت‌‌‌‌105-568فقد‌كان‌بين‌‌‌‌Chi-Square،‌اما‌‌الجيدة

وهذا‌يشير‌إلى‌‌‌‌0.05أقل‌من‌‌‌‌Bartletts Test of Sphericityوأخيرا‌كانت‌قيمة‌‌%،  88.245

 ‌‌أن‌العبارات‌مفيدة.



59 

 تحليل مجالات الأداء التنظيمي : (11) الجدول
 .KMO 2Chi BTS Var% Sig العوامل العبارات الرقم

      0.865 الأداء‌المالي‌‌1

 0.000 88.245 3 568.105 0.801 0.931 بعد‌العملاء‌‌2

      ‌0.856العمليات‌الداخلية‌ 3

      0.890 التعلم‌والنمو‌4

 ثبات أداة الدراسة   3-7

ة‌كرونباخ‌ألفا‌للاتساق‌‌طريق‌‌‌الباحثة‌‌ت‌فقد‌استخدمللتحقق‌من‌ثبات‌أداة‌الدراسة‌)الاستبانة(،‌‌

لكل‌مجال‌من‌مجالات‌الاستبانة‌وللاستبانة‌ككل‌‌(‌قيم‌معاملات‌الثبات‌12ويبين‌الجدول‌)الداخلي‌

‌ا.‌طريقة‌كرونباخ‌ألفب

 معاملات ثبات كرونباخ الفا لكل مجال من مجالات الاستبانة وللاستبانة ككل: (12) الجدول
 كرونباخ‌ألفا‌ عدد‌الفقرات مجالات‌الاستبانة‌ المتغير‌

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارة
‌الإلكترونية‌

 0.92 ‌5توظيف‌إلكتروني

 0.93 ‌5تدريب‌وتطوير‌إلكتروني‌

 0.90 ‌5تقييم‌الأداء‌الإلكتروني

 0.91 ‌5تعويضات‌إلكترونية

 0.94 ‌20الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌ككل‌إدارة

 الأداء‌التنظيمي‌

 0.91 5 الأداء‌المالي‌

 0.92 ‌5العملاء‌

 0.93 ‌5العمليات‌الداخلية‌

 0.93 5 التعلم‌والنمو

 0.94 ‌20الأداء‌التنظيمي‌ككل‌

الجدول ثبات‌‌12)‌‌يبين‌ معامل‌ أن‌ الفا()‌‌الداخليالاتساق‌‌(‌ الموارد‌‌‌‌إدارةلمجالات‌‌‌‌كرونباخ‌

بينما‌بلغت‌‌‌(0.94وبلغ‌معامل‌الثبات‌الكلي‌)‌‌(0.93-‌0.90البشرية‌الإلكترونية‌تراوحت‌ما‌بين‌)‌

(‌وبلغ‌معامل‌الثبات‌الكلي‌‌0.93-0.91)‌‌اخ‌الفا‌لمجالات‌الأداء‌التنظيمي‌قيمة‌معامل‌ثبات‌كرونب

أكبر‌من‌)0.94) القيم‌ تكون‌جميع‌ وبالتالي‌ أداة‌0.70(‌ فقرات‌ بين‌ الاتساق‌ (‌وهذا‌مؤشر‌على‌
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 & Sekaranالدراسة‌وموثوقية‌أداة‌الدراسة‌وإمكانية‌الاعتماد‌عليها‌لإجراء‌التحليل‌الإحصائي.‌)

Bougie, 2010,‌.)‌

 الدراسة )التحليل الديموغرافي( وصف خصائص عينة   3-8

الفئة‌العمرية،‌‌‌‌الجنس،‌‌للخصائص‌الديموغرافية‌لأفراد‌عينة‌الدراسة‌وهي:‌‌وصفاً‌يحوي‌هذا‌القسم‌‌

الخبرة القسم،‌سنوات‌ المستوى‌الإداري،‌ العلمي،‌ الدراسة‌‌‌‌المؤهل‌ حيث‌تم‌وصف‌خصائص‌عينة‌

افية‌لأفراد‌عينة‌الدراسة‌كما‌يبينها‌الجدول‌غر‌وإيجاد‌مقدار‌التكرارات‌والنسبة‌المئوية‌للمتغيرات‌الديمو‌

(13)‌.‌

 التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الديموغرافية : (13) الجدول
 النسبة المئوية %  التكرار المستوى/ الفئة المتغير

 الجنس 
 %40 ‌66ذكر

 %60 ‌99أنثى

 %100 ‌165المجموع

 الفئة العمرية 

25‌-35‌47 28.5% 

36‌-45‌57 34.5% 

46‌-55‌34 20.6% 

 %16.4 ‌27فما‌فوق‌‌56

 %100 ‌165المجموع

 المؤهل العلمي

 %10.3 ‌17دبلوم

 %54.5 ‌90بكالوريوس‌

 %23.6 ‌39ماجستير‌

 %11.6 ‌19دكتوراه‌

 %100 ‌165المجموع

 المستوى الإداري 

 %29.6 ‌49عليا‌‌إدارة

 %55.2 ‌91وسطى‌إدارة

 %15.2 ‌25دنيا‌إدارة

 %100 ‌165المجموع
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 النسبة المئوية %  التكرار المستوى/ الفئة المتغير

 القسم

 %20.6 ‌34مدير

 %22.4 ‌37رئيس‌قسم

 %26.7 ‌44مشرف

 %30.3 ‌50أخرى‌

 %100 ‌165المجموع

 سنوات الخبرة 

 %30.3 ‌50سنوات‌فأقل‌‌5

 % 38.8 ‌64سنوات‌‌‌10-‌‌6من‌

 %16.4 ‌27سنة‌‌15-‌11من‌

 %14.5 ‌24سنة‌فأكثر‌15

 %100 ‌165المجموع

%(‌‌60العاملين‌من‌فئة‌الإناث‌في‌وكالات‌المركبات‌قد‌شكلوا‌ما‌نسبته‌)(‌بأن‌‌13يبين‌الجدول‌)

(‌قد‌شكلت‌النسبة‌الكبرى‌من‌أفراد‌عينة‌45-‌36%(‌وأن‌الفئة‌العمرية‌)‌40بينما‌شكلت‌فئة‌الذكور‌)

%(‌من‌‌54.5)البكالوريوس(‌ما‌نسبته‌)،‌بينما‌شكلت‌فئة‌‌%(‌‌34.5لدراسة‌حيث‌بلغت‌نسبتهم‌)ا

%(‌من‌أفراد‌عينة‌‌‌‌55.2وسطى(‌قد‌شكلوا‌النسبة‌)‌‌إدارةعينة‌الدراسة‌وأن‌أفراد‌العينة‌من‌فئة‌)

‌‌10-‌6%(‌من‌عينة‌الدراسة‌وأن‌فئة‌الخبرة‌)30.3الدراسة،‌بينما‌شكلت‌فئة‌)أخرى(‌ما‌نسبته‌)

‌الدراسة.%‌من‌أفراد‌عينة‌ (38.8سنوات(‌قد‌شكلوا‌ما‌نسبته‌)

 ملاءمة النموذج للأساليب الإحصائية المستخدمة   3-9

: اختبار  التوزيع الطبيعي   أولاا

اختبار‌‌الباحث‌‌ت‌قام باستخدام‌ الدراسة‌ لمتغيرات‌ الطبيعي‌ التوزيع‌ باختبار‌  One-Sampleة‌

Kolmogorov-Smirnov Test‌(هذه‌النتائج14ويبين‌الجدول‌‌)‌.‌

 التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة اختبار : (14) الجدول
 الدلالة الإحصائية  Kolmogorov-Smirnov z المتغيرات 

 0.06 ‌1.312الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌إدارة

 0.56 ‌0.788الأداء‌التنظيمي‌
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الموارد‌‌‌‌إدارة‌‌(‌لمتغير1.312بلغت‌)Kolmogorov-Smirnov z    (‌أن‌قيم14يبين‌الجدول‌)

(‌لمتغير‌الأداء‌التنظيمي‌عند‌مستوى‌‌0.788،‌و‌)(0.06عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌‌‌البشرية‌الإلكترونية

(‌مما‌يدل‌على‌‌0.05(‌ويلاحظ‌أن‌جميع‌القيم‌جاءت‌عند‌مستوى‌دلالة‌أكبر‌من‌)‌0.56الدلالة‌)

‌(.‌Bohm & Zech ,2010أن‌البيانات‌تخضع‌للتوزيع‌الطبيعي‌)

 التداخل الخطي ثانياا: اختبار 

لتحلي الدراسة‌ نموذج‌ ملاءمة‌ مدى‌ باستخراجلاختبار‌ الباحثة‌ قامت‌ الانحدار‌ ‌معامل‌‌‌ل‌

(Durbin-Watson)‌‌ّالنتائج.(‌هذه‌15الجدول‌)‌نويبي‌

 اختبار التداخل الخطي: (15) الجدول
 Tolerance VIF Durbin- Watson العناصر 

  1.195 ‌0.837توظيف‌إلكتروني

  1.088 ‌0.919تدريب‌وتطوير‌إلكتروني‌

 1.300 1.137 ‌0.880تقييم‌الأداء‌الإلكتروني

  1.026 ‌0.975تعويضات‌إلكترونية

( الجدول‌ قيمة‌‌15يبين‌ أن‌ ‌)Durbin- Watson‌‌( (‌وهذا‌2(‌وهو‌قريب‌من‌)1.300بلغت‌

 مؤشر‌إلى‌استقلالية‌الأخطاء.
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 :الفصل الرابع
 الدراسةنتائج  

 المقدمة  4-1

هذا‌الفصل‌تحليل‌للبيانات‌الإحصائية‌الوصفية‌لمتغيرات‌الدراسة‌لفحص‌العلاقة‌بين‌‌‌‌يتضمن

الحسابي‌ الوسط‌ مثل‌ وصفية‌ إحصائية‌ ومقاييس‌ بيرسون‌ مصفوفة‌ باستخدام‌ الفرعية‌ المتغيرات‌

‌والانحراف‌المعياري،‌وفحص‌فرضيات‌الدراسة‌وبيان‌الأثر‌بالاعتماد‌على‌نموذج‌الانحدار‌المتعدد.

الأول:    النتائج بالسؤال  ممارسات  المتعلقة  تطبيق  مستوى  الإلكترونية    إدارةما  البشرية  الموارد 
الإلكتروني  بعناصرها   الأداء  تقييم  إلكتروني،  وتطوير  تدريب  إلكتروني،  وتعويضات  )توظيف 

 ( في وكالات المركبات في الأردن؟ إلكترونية

لتقديرات‌والرتب‌‌‌‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌المتوسطات‌‌للإجابة‌عن‌هذا‌السؤال‌تم‌استخراج‌‌

‌هذه‌النتائج.‌‌‌(17الجدول‌)‌‌ويوضح الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌إدارة‌‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌مجالات‌

طريقة‌الفئات‌المتساوية‌‌‌ثةالباح‌‌ت‌اعتمد‌‌أداة‌الدراسةوللحكم‌على‌استجابات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌

‌:للمعادلة‌الآتية‌وفقاً‌التي‌تشير‌إليها‌غالبية‌الدراسات‌السابقة‌وكثير‌من‌المحكمين،‌والتي‌تأتي‌

(‌ويبين‌‌3)‌‌(‌/‌عدد‌المستويات‌1الحد‌الأدنى‌للتدريج‌)‌‌–‌(‌‌5الفئة‌=‌الحد‌الأعلى‌للتدريج‌)‌طول‌‌
‌(‌هذه‌المعايير.1الجدول‌)

 الاستبانة معايير الدرجات على الفقرة الواحدة من  : (16) الجدول
 5 - 3.68 3.67 - 2.34 2.33 - 1 لقيمة ا

‌مرتفعة‌متوسطة‌منخفضة‌درجة‌التقدير
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 مجالاتالمعيارية والرتب لتقديرات أفراد عينة الدراسة على المتوسطات الحسابية والانحرافات : (17) الجدول
 مرتبة تنازلياا  الموارد البشرية الإلكترونية إدارة

التسلسل في 
 الأبعاد الرتبة الأداة

المتوسطات 
 الحسابية 

الانحرافات  
 المستوى  المعيارية 

‌متوسط‌ 1.08 ‌2.88توظيف‌إلكتروني 1 1
‌متوسط‌ 0.99 ‌2.83تدريب‌وتطوير‌إلكتروني‌‌2‌2
 متوسط‌ 0.99 ‌2.66تقييم‌الأداء‌الإلكتروني 3 3
‌متوسط‌‌‌2.59‌1.07تعويضات‌إلكترونية‌4‌4

 متوسط‌ 0.53 ‌2.74الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌ككل‌إدارة

في‌وكالات‌‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌إدارةمستوى‌تطبيق‌ممارسات‌‌أن‌‌(‌‌17)‌‌الجدوليبين‌‌

(‌وانحراف‌معياري‌‌2.74جاء‌بشكل‌عام‌بمستوى‌)متوسط(‌بمتوسط‌حسابي‌)المركبات‌في‌الأردن‌‌

الإلكترونية‌‌‌إدارةوجاءت‌‌ (0.53) البشرية‌ يلي‌‌الموارد‌ كما‌ تفصيلي‌ )توظيف‌بشكل‌ جاء‌مجال‌ ‌:

،‌(‌وبمستوى‌متوسط1.08راف‌معياري‌)وانح(‌‌2.88إلكتروني(‌بالمرتبة‌الأولى‌بمتوسط‌حسابي‌)

(‌وانحراف‌‌2.83في‌حين‌جاء‌مجال‌)تدريب‌وتطوير‌إلكتروني(‌في‌المرتبة‌الثانية‌بمتوسط‌حسابي‌)

(‌وبمستوى‌متوسط‌وتلاه‌في‌المرتبة‌الثالثة‌مجال‌)تقييم‌الأداء‌الإلكتروني(‌بمتوسط‌‌0.99معياري‌)

وجاء‌في‌المرتبة‌الرابعة‌والأخيرة‌مجال‌‌ى‌متوسط‌‌(‌وبمستو‌0.99(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.66حسابي‌)

 (‌1.07(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.59)تعويضات‌إلكترونية(‌بمتوسط‌حسابي‌)‌

عينة‌الدراسة‌‌أفراد‌‌لتقديرات‌‌والرتب‌‌تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعياريةوقد‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية.‌رةإدامجال‌من‌مجالات‌فقرة‌من‌فقرات‌الاستبانة‌وعلى‌كل‌لى‌كل‌ع

   توظيف إلكترونيأولاا: 
الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌‌‌المتوسطات‌تم‌استخراج‌‌

‌(‌هذه‌النتائج‌18مجال‌توظيف‌إلكتروني‌ويبين‌الجدول‌)
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 مرتبة تنازلياا مجال توظيف إلكترونيالمعيارية والرتب لفقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات : (18)رقم الجدول 
رقم الفقرة  
المتوسط  الفقرة  الرتبة في المجال

 الحسابي 
الانحراف  
 المستوى  المعياري 

‌متوسط‌ 1.33 ‌3.09تمتلك‌الشركة‌معايير‌للتقدم‌للوظيفة 1 1
 متوسط‌ ‌2.92 1.17(‌ATS)للوظيفة.‌تستخدم‌الشركة‌أنظمة‌تتبع‌للمتقدمين‌ 2 3
 متوسط‌ 1.28 ‌2.87الإلكتروني‌الاستقطاب‌الشركةتستخدم‌ 3 2
 متوسط‌ 1.18 ‌2.78الإلكترونية‌في‌التوظيف.‌الاختباراتتستخدم‌الشركة‌ 4 4

5 5 
مع‌المتقدمين‌ تجري‌الشركة‌جميع‌إجراءات‌التوظيف

 متوسط‌ 1.24 2.73 إلكترونيا.‌

 متوسط‌ 1.08 ‌2.88)الكلي(‌توظيف‌إلكتروني‌

تراوحت‌ما‌‌‌(توظيف‌إلكتروني‌مجال‌)أن‌المتوسطات‌الحسابية‌لفقرات‌‌(‌‌18يلاحظ‌من‌الجدول‌)

‌‌تمتلك‌الشركة‌معايير‌للتقدم‌للوظيفة‌‌‌على‌"(‌التي‌تنص‌‌1)‌‌جاءت‌الفقرة‌رقمو‌‌‌(3.09-2.73بين‌)

،‌وجاء‌متوسطوبمستوى‌‌(‌‌1.33(‌وبانحراف‌معياري‌)3.09متوسط‌حسابي‌بلغ‌)ب‌‌"بالمرتبة‌الأولى

مع‌‌ تجري‌الشركة‌جميع‌إجراءات‌التوظيف(‌والتي‌تنص‌على‌"‌‌5في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة‌رقم‌)

‌وبمستوى‌متوسط.‌(1.24(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.73"‌بمتوسط‌حسابي‌)‌المتقدمين‌إلكترونيا.

 تدريب وتطوير إلكتروني : ثانياا 

الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌‌‌المتوسطات‌تم‌استخراج‌‌

‌.‌(‌هذه‌النتائج19مجال‌تدريب‌وتطوير‌إلكتروني‌ويبين‌الجدول‌)

 مرتبة تنازلياا المعيارية والرتب لفقرات مجال تدريب وتطوير إلكتروني  المتوسطات الحسابية والانحرافات  :  ( 19)  الجدول
رقم الفقرة  
 الفقرة  الرتبة في المجال

المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المستوى  المعياري 

‌متوسط‌ 1.17 ‌2.94أساليب‌التدريب‌الإلكتروني.‌تستخدم‌الشركة‌‌6‌1
 متوسط‌ 1.19 ‌2.85الشركة‌على‌التدريب‌الإلكتروني.تشجع‌‌2 7
 متوسط‌ 1.08 ‌2.84تحدد‌الشركة‌الاحتياجات‌التدريبة‌إلكترونيا. 3 9
 متوسط‌ 1.14 ‌2.83تستثمر‌الشركة‌التكنولوجيا‌في‌مجال‌التعلم‌الإلكتروني‌8‌4
 متوسط‌ 1.26 ‌2.71توفر‌الشركة‌مواد‌تعليمية‌على‌موقعها‌الإلكتروني‌ 5 10

 متوسط‌‌‌2.83‌0.99)الكلي(‌تدريب‌وتطوير‌إلكتروني
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الجدول‌) لفقرات‌‌(‌‌19يلاحظ‌من‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ مجال‌)تدريب‌وتطوير‌إلكتروني(‌أن‌

أساليب‌تستخدم‌الشركة‌‌‌‌على‌"(‌التي‌تنص‌‌6)‌‌‌جاءت‌الفقرة‌رقمو‌‌‌(2.94-‌2.71)‌‌بينتراوحت‌ما‌‌

الإلكتروني‌ الأولى‌‌‌التدريب‌ )‌ب‌‌"بالمرتبة‌ بلغ‌ حسابي‌ )‌2.94متوسط‌ معياري‌ وبانحراف‌ ‌)1.17‌‌)

الشركة‌مواد‌‌‌‌توفر(‌والتي‌تنص‌على‌"10،‌وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة‌رقم‌)‌متوسطوبمستوى‌‌

بمتوسط‌حسابي‌)‌‌تعليمية‌على‌موقعها‌الإلكتروني وبمستوى‌‌‌‌(1.26(‌وانحراف‌معياري‌)2.71"‌

‌متوسط.

   تقييم الأداء الإلكتروني: ثالثاا 

تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌

‌.‌(‌هذه‌النتائج20ويبين‌الجدول‌) تقييم‌الأداء‌الإلكترونيمجال‌

تقييم الأداء الإلكتروني مجال المعيارية والرتب لفقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات : (20) رقم الجدول
 مرتبة تنازلياا

رقم الفقرة  
المتوسط  الفقرة  الرتبة في المجال

 الحسابي 
الانحراف  
 المستوى  المعياري 

‌متوسط‌ 1.22 ‌2.81.تعتمد‌الشركة‌أنظمة‌إلكترونية‌لضبط‌الدوام‌الرسمي‌11‌1
 متوسط‌ 1.21 ‌2.72إلكترونية‌لتقييم‌الموظفين.‌تستخدم‌الشركة‌قواعد‌بيانات‌‌2 12

13 3 
تستخدم‌الشركة‌الأنظمة‌الإلكترونية‌الداخلية‌لجمع‌‌

‌معلومات‌حول‌أداء‌الموظفين‌لترقيتهم.‌
 متوسط‌ 1.11 2.68

 متوسط‌ 1.19 ‌2.56.‌تبلغ‌الشركة‌جميع‌موظفيها‌بنتائج‌تقييم‌الأداء‌إلكترونيا‌14‌4
 متوسط‌ 1.10 ‌2.51.‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌باستمرارتحدث‌الشركة‌نظام‌ 5 15

 متوسط‌ 0.99 ‌2.66(‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌)الكلي

‌( الجدول‌ من‌ لفقرات‌‌(‌‌20يلاحظ‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ )‌أن‌ الإلكترونيمجال‌ الأداء‌ (‌‌تقييم‌

الشركة‌أنظمة‌تعتمد‌‌‌‌على‌"(‌التي‌تنص‌‌11)‌‌جاءت‌الفقرة‌رقمو‌‌‌(2.81-‌2.51تراوحت‌ما‌بين‌)

(‌وبانحراف‌معياري‌‌2.81متوسط‌حسابي‌بلغ‌)‌ب‌‌بالمرتبة‌الأولى‌‌"‌‌إلكترونية‌لضبط‌الدوام‌الرسمي
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الفقرة‌رقم‌)متوسطوبمستوى‌‌(‌‌1.22) المرتبة‌الأخيرة‌ تحدث‌(‌والتي‌تنص‌على‌"‌‌15،‌وجاء‌في‌

‌‌(‌1.10(‌وانحراف‌معياري‌)2.51بمتوسط‌حسابي‌)‌‌باستمرار"الشركة‌نظام‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌‌

‌وبمستوى‌متوسط.‌

 رابعاا: تعويضات إلكترونية 
المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌‌‌استخراجتم‌‌

‌.‌(‌هذه‌النتائج21الجدول‌)ن‌ة‌ويبيّ‌مجال‌تعويضات‌إلكتروني‌

 مرتبة تنازلياا  مجال تعويضات إلكترونيةالمعيارية والرتب لفقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات : (21) الجدول
رقم الفقرة  
 في المجال

المتوسط  الفقرة  الرتبة
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 المستوى 

17‌1‌
الرواتب‌تستخدم‌الشركة‌أنظمة‌إلكترونية‌بتوزيع‌

‌بصورة‌سريعة.‌
‌متوسط‌ 1.27 2.74

تستخدم‌الشركة‌نظاما‌إلكترونيا‌في‌تحديد‌المستحقات‌‌2 16
‌الإضافية‌للموظفين

 متوسط‌ 1.33 2.67

 متوسط‌ 1.18 ‌2.60تطور‌الشركة‌نظام‌المكافآت‌إلكترونيا. 3 19

20‌4‌
تستخدم‌الشركة‌البريد‌الإلكتروني‌لإعلام‌الأفراد‌عن‌‌

‌.‌الماليةالشؤون‌
 متوسط‌ 1.24 2.50

 متوسط‌ 1.16 ‌2.45ةلشركة‌نظام‌التعويضات‌الإلكترونيتستخدم‌ا 5 18

 متوسط‌ 1.07 ‌2.59)الكلي(‌‌تعويضات‌إلكترونية

تراوحت‌‌مجال‌)تعويضات‌إلكترونية(‌‌أن‌المتوسطات‌الحسابية‌لفقرات‌‌(‌‌21يلاحظ‌من‌الجدول‌)

تستخدم‌الشركة‌أنظمة‌إلكترونية‌‌‌‌على‌"(‌التي‌تنص‌17)‌جاءت‌الفقرة‌رقمو‌‌(2.74-‌2.45ما‌بين‌)

بصورة‌سريعة. الرواتب‌ الأولى‌‌"بتوزيع‌ )ب‌‌بالمرتبة‌ بلغ‌ حسابي‌ معياري‌‌2.74متوسط‌ وبانحراف‌ ‌)

الفقرة‌رقم‌)متوسطوبمستوى‌‌(‌‌1.27) المرتبة‌الأخيرة‌ تستخدم‌‌"(‌والتي‌تنص‌على‌‌18،‌وجاء‌في‌

وبمستوى‌‌‌‌(1.16(‌وانحراف‌معياري‌)2.45بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌"‌‌ةالإلكترونيالشركة‌نظام‌التعويضات‌‌

‌متوسط.
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)الأداء المالي، بعد بأبعاده ما مستوى تطبيق الأداء التنظيمي : الثانيالنتائج المتعلقة بالسؤال 
 ( في وكالات المركبات في الأردن؟ والتعلم والنموداخلية ال عملياتالالعملاء 

‌لتقديرات‌والرتب‌‌‌‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌للإجابة‌عن‌هذا‌السؤال‌تم‌استخراج‌‌

 ‌هذه‌النتائج.‌(22الجدول‌)‌ويوضحالأداء‌التنظيمي‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌مجالات‌

  مجالاتالمعيارية والرتب لتقديرات أفراد عينة الدراسة على المتوسطات الحسابية والانحرافات : (22) رقم الجدول
 مرتبة تنازلياا   الأداء التنظيمي

التسلسل في 
 الأداة

المتوسطات  الأبعاد الرتبة
 الحسابية 

الانحرافات  
 المعيارية 

 المستوى 

‌متوسط‌ 1.08 ‌2.84الأداء‌المالي‌ 1 1
 متوسط‌ 0.93 ‌2.71داخلية‌ال‌العمليات 2 3
‌متوسط‌ 0.94 ‌2.62والتعلم‌والنمو‌4‌3
‌متوسط‌ 0.98 ‌2.60العملاء‌‌2‌4

 متوسط‌ 0.56 ‌2.69الأداء‌التنظيمي‌ككل‌

جاء‌‌‌‌في‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردنالأداء‌التنظيمي‌‌‌‌تطبيقمستوى‌‌أن‌‌(‌‌22)‌‌الجدوليبين‌‌

مجالات‌‌وجاءت‌‌ (0.56(‌وانحراف‌معياري‌)2.69بمتوسط‌حسابي‌)‌ بشكل‌عام‌بمستوى‌)متوسط(

(‌بالمرتبة‌الأولى‌بمتوسط‌حسابي‌‌الأداء‌الماليالأداء‌التنظيمي‌بشكل‌تفصيلي‌كما‌يلي‌:‌جاء‌مجال‌)

(‌في‌داخليةال‌العمليات‌(‌وبمستوى‌متوسط‌،‌في‌حين‌جاء‌مجال‌)1.08(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.84)

تلاه‌في‌المرتبة‌‌(‌وبمستوى‌متوسط‌و‌0.93(‌وانحراف‌معياري‌)2.71المرتبة‌الثانية‌بمتوسط‌حسابي‌)

(‌وبمستوى‌متوسط،‌0.94(‌وانحراف‌معياري‌)2.62مجال‌)‌التعلم‌والنمو(‌بمتوسط‌حسابي‌) الثالثة

( حسابي‌ بمتوسط‌ )العملاء(‌ مجال‌ والأخيرة‌ الرابعة‌ المرتبة‌ في‌ معياري‌‌2.60وجاء‌ وانحراف‌ ‌)

(0.98.)‌

عينة‌الدراسة‌‌أفراد‌‌لتقديرات‌‌والرتب‌‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌استخراجتم‌وقد‌

‌مجال‌من‌مجالات‌الأداء‌التنظيمي.‌فقرة‌من‌فقرات‌الاستبانة‌وعلى‌كل‌لى‌كل‌ع
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 الأداء الماليأولاا: 

الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌‌‌المتوسطات‌تم‌استخراج‌‌

‌(‌هذه‌النتائج.23مجال‌الأداء‌المالي‌ويبين‌الجدول‌)

 مرتبة تنازلياا مجال الأداء الماليالمعيارية والرتب لفقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات : (23)رقم الجدول 
رقم الفقرة  
 في المجال

المتوسط  الفقرة  الرتبة
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 المستوى 

1‌1‌
الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌

‌الإلكترونية‌لتخفيض‌التكاليف.‌
 متوسط‌ 1.31 3.08

تتبنى‌الشركة‌استراتيجيات‌تطويرية‌لإضافة‌تدفقات‌نقدية‌‌2 2
‌مستقبلية.

 متوسط‌ 1.24 2.88

5 3 
الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌

‌الإلكترونية‌لزيادة‌هامش‌الربح
 متوسط‌ 1.23 2.76

4‌3‌
الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌

‌الإلكترونية‌لزيادة‌العائد‌على‌الأصول.‌
 متوسط‌ 1.23 2.76

3 5 
الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌

 متوسط‌ 1.19 ‌2.70الإلكترونية‌لزيادة‌معدل‌نمو‌المبيعات.‌

‌متوسط‌ 1.08 ‌2.84)الكلي(‌الأداء‌المالي‌‌

تراوحت‌ما‌بين‌‌مجال‌)الأداء‌المالي(‌‌أن‌المتوسطات‌الحسابية‌لفقرات‌‌(‌‌23)‌‌‌الجدوليلاحظ‌من‌‌

الموارد‌‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌‌‌‌على‌"(‌التي‌تنص‌‌1)‌‌‌جاءت‌الفقرة‌رقمو‌‌‌(2.70‌-3.08)

التكاليف. لتخفيض‌ الإلكترونية‌ الأولى‌‌البشرية‌ )‌ب‌‌"بالمرتبة‌ بلغ‌ حسابي‌ وبانحراف‌‌3.08متوسط‌ ‌)

تستخدم‌‌"‌‌‌(‌والتي‌تنص‌على3،‌وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة‌رقم‌)‌متوسطوبمستوى‌‌(‌‌1.31معياري‌)

ممارسات‌‌ المبيعات‌‌‌إدارةالشركة‌ نمو‌ معدل‌ لزيادة‌ الإلكترونية‌ البشرية‌ حسابي‌‌‌‌".الموارد‌ بمتوسط‌

‌وبمستوى‌متوسط.‌‌(1.19(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.70)

 العملاءثانياا: 

المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌‌‌استخراجتم‌‌

‌(‌هذه‌النتائج.‌24مجال‌العملاء‌ويبين‌الجدول‌)
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 مرتبة تنازلياا مجال العملاء المعيارية والرتب لفقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات : (24) رقم الجدول
رقم الفقرة  
المتوسط  الفقرة  الرتبة في المجال

 الحسابي 
الانحراف  
 المستوى  المعياري 

‌متوسط‌ 1.15 ‌2.65تساهم‌الشركة‌في‌حل‌المشكلات‌الاجتماعية‌‌6‌1
 متوسط‌ 1.06 ‌2.64.‌تعمل‌الشركة‌على‌تلبية‌احتياجات‌عملائها‌2 8

تلتزم‌الشركة‌بتطبيق‌سياسات‌المسؤولية‌ 3 7
‌الاجتماعية.‌

 متوسط‌ 1.10 2.62

 متوسط‌ 1.06 ‌2.56تهتم‌الشركة‌بالأطراف‌ذات‌المصلحة.‌‌9‌4
 متوسط‌ 1.20 ‌2.51بسرعة.حلها‌لتهتم‌الشركة‌بشكاوى‌العملاء‌ 5 10

‌متوسط‌ 0.98 ‌2.60)الكلي(العملاء

( الجدول‌ من‌ لفقرات‌‌(‌‌24يلاحظ‌ الحسابية‌ المتوسطات‌ )العملاء(‌‌أن‌ بين‌‌مجال‌ ما‌ تراوحت‌

رقمو‌‌‌(2.51‌-2.65) الفقرة‌ تنص‌‌6)‌‌جاءت‌ التي‌ المشكلات‌‌"‌‌على‌‌(‌ حل‌ في‌ الشركة‌ تساهم‌

الأولى‌‌‌"الاجتماعية )‌ب‌‌بالمرتبة‌ بلغ‌ حسابي‌ )2.65متوسط‌ معياري‌ وبانحراف‌ وبمستوى‌‌(‌‌1.15(‌

تهتم‌الشركة‌بشكاوى‌العملاء‌(‌والتي‌تنص‌على‌"‌‌10،‌وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة‌رقم‌)متوسط

‌وبمستوى‌متوسط.‌(1.20(‌وانحراف‌معياري‌)2.51بمتوسط‌حسابي‌)‌"‌بسرعةحلها‌ل

 العمليات الداخلية :ثالثاا 

تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌

 ‌(‌هذه‌النتائج.25مجال‌العمليات‌الداخلية‌ويبين‌الجدول‌)

مرتبة   مجال العمليات الداخليةالمعيارية والرتب لفقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات : (25) رقم الجدول
 تنازلياا 

رقم الفقرة  
المتوسط  الفقرة  الرتبة في المجال

 الحسابي 
الانحراف  
 المستوى  المعياري 

11‌1‌
تعمل‌الشركة‌على‌تكريم‌وتحفيز‌الموظفين‌المبدعين‌‌

‌في‌العمل.‌
‌متوسط‌ 1.07 2.77

 متوسط‌ 1.01 ‌2.72تعمل‌الشركة‌على‌إعداد‌برامج‌توعوية‌للموظفين.‌2 12

14 3 
تقديم‌أفضل‌الخدمات‌باستخدام‌تسعى‌الشركة‌إلى‌
‌وسائل‌تكنولوجية.‌

 متوسط‌ 1.15 2.69
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رقم الفقرة  
المتوسط  الفقرة  الرتبة في المجال

 الحسابي 
الانحراف  
 المستوى  المعياري 

13‌4‌
تحرص‌الشركة‌على‌أن‌تتميز‌عملياتها‌الداخلية‌‌

‌بالوضوح
 متوسط‌ 1.07 2.68

 متوسط‌ 1.10 ‌2.58تسعى‌الشركة‌من‌تطوير‌خدماتها‌باستمرار.‌ 5 15

‌متوسط‌ 0.93 ‌2.71)الكلي(‌‌‌العمليات‌الداخلية

تراوحت‌ما‌‌مجال‌)العمليات‌الداخلية(‌‌أن‌المتوسطات‌الحسابية‌لفقرات‌‌(‌‌25الجدول‌)يلاحظ‌من‌‌

تعمل‌الشركة‌على‌تكريم‌وتحفيز‌"‌‌على‌‌(‌التي‌تنص‌‌11)‌‌جاءت‌الفقرة‌رقمو‌‌‌(2.77-2.58بين‌)

العمل.‌‌المبدعينالموظفين‌‌ الأولى‌‌"في‌ )ب‌‌بالمرتبة‌ بلغ‌ وبانحراف‌معياري‌‌2.77متوسط‌حسابي‌ ‌)

)‌متوسطوبمستوى‌‌(‌‌1.07) الفقرة‌رقم‌ الأخيرة‌ المرتبة‌ "‌‌15،‌وجاء‌في‌ تنص‌على‌ والتي‌ تسعى‌‌(‌

وبمستوى‌‌‌(1.10(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.58بمتوسط‌حسابي‌)‌‌‌"‌‌الشركة‌من‌تطوير‌خدماتها‌باستمرار

‌متوسط.

 التعلم والنمو  :رابعاا 

تم‌استخراج‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لتقديرات‌أفراد‌عينة‌الدراسة‌على‌فقرات‌

 ‌(‌هذه‌النتائج.26مجال‌التعلم‌والنمو‌ويبين‌الجدول‌)

 مرتبة تنازلياا مجال التعلم والنموالمعيارية والرتب لفقرات المتوسطات الحسابية والانحرافات : (26) رقم الجدول
الفقرة في  رقم 

المتوسط  الفقرة  الرتبة المجال 
 الحسابي 

الانحراف  
 المستوى  المعياري 

‌متوسط‌ 1.14 ‌2.68تستثمر‌الشركة‌في‌برامج‌التحسين‌المستمر.‌18‌1
 متوسط‌ 1.21 ‌2.67تمتلك‌الشركة‌خطط‌للتعلم‌والنمو.‌2 16
 متوسط‌ 1.07 ‌2.67تطور‌الشركة‌قدرات‌عامليها‌باستمرار. 2 17
 متوسط‌ 1.13 ‌2.57.والابتكارتوفر‌الشركة‌فرص‌للإبداع‌‌20‌4
 متوسط‌ 1.08 ‌2.54تشجع‌الشركة‌التشارك‌المعرفي‌بين‌دوائرها. 5 19

‌متوسط‌ 0.94 ‌2.62)الكلي(‌‌التعلم‌والنمو
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تراوحت‌ما‌بين‌‌مجال‌)التعلم‌والنمو(‌‌أن‌المتوسطات‌الحسابية‌لفقرات‌‌(‌‌26يلاحظ‌من‌الجدول‌)

رقمو‌‌‌(2.54‌-2.68) الفقرة‌ تنص‌‌18)‌‌جاءت‌ التي‌ التحسين‌‌"‌‌على‌‌(‌ برامج‌ في‌ الشركة‌ تستثمر‌

،‌متوسطوبمستوى‌‌(‌‌1.14(‌وبانحراف‌معياري‌)2.68متوسط‌حسابي‌بلغ‌)ب‌‌بالمرتبة‌الأولى‌‌"‌‌المستمر

تشجع‌الشركة‌التشارك‌المعرفي‌بين‌‌(‌والتي‌تنص‌على‌"‌‌19وجاء‌في‌المرتبة‌الأخيرة‌الفقرة‌رقم‌)

‌وبمستوى‌متوسط.‌‌(1.08(‌وانحراف‌معياري‌)‌2.54بمتوسط‌حسابي‌)‌‌"‌دوائرها

الموارد البشرية الإلكترونية    إدارةهل يوجد علاقة بين ممارسات  ‌‌:النتائج المتعلقة بالسؤال الثالث
وتعويضات  بعناصرها   الإلكتروني  الأداء  تقييم  إلكتروني،  وتطوير  تدريب  إلكتروني،  )توظيف 

)الأداء المالي، بعد العملاء، عمليات داخلية والتعلم والنمو( بأبعاده  إلكترونية( والأداء التنظيمي  
 في وكالات المركبات في الأردن؟ 

الموارد‌البشرية‌‌إدارةارسات‌مم‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌ت‌عن‌هذا‌السؤال‌استخرجت‌معاملا‌‌للإجابة

 . (‌هذه‌النتائج27الإلكترونية‌وبين‌الأداء‌التنظيمي‌ويبين‌الجدول‌)

 الموارد البشرية الإلكترونية وبين الأداء التنظيمي  إدارةممارسات بين معامل ارتباط بيرسون (: 27الجدول )
 الموارد البشرية  إدارة            
 

 الأداء التنظيمي 

توظيف  
 إلكتروني

تدريب وتطوير  
 إلكتروني

تقييم  
الأداء  

 الإلكتروني

تعويضات  
 إلكترونية

الموارد البشرية   إدارة
 )الدرجة الكلية(

 **‌0.42 **‌‌0.40**‌‌0.19**‌0.45 **‌0.34 الأداء‌المالي‌
 **‌0.14 **‌‌0.20**‌‌0.26**‌0.10 **‌‌0.17العملاء‌

 **‌0.41 **‌‌0.14**‌‌0.25**‌0.40 **‌‌0.21العمليات‌الداخلية‌
‌**‌‌0.37**‌‌0.26**‌‌0.40**‌‌0.23**‌0.22 التعلم‌والنمو

‌الأداء‌التنظيمي‌
 )الدرجة‌الكلية(‌

0.28‌** 0.44‌**‌0.30‌**‌0.22‌** 0.61‌** 

‌(0.01**دال‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌

ارتباطية‌‌27)‌‌الجدوليبين‌‌ علاقة‌ وجود‌ إحصائياً‌‌‌ايجابية(‌ الموارد‌‌‌‌إدارةممارسات‌‌‌‌بين‌‌‌دالة‌

حيث‌تراوحت‌‌الأداء‌التنظيمي‌على‌الدرجة‌الكلية‌وعلى‌جميع‌المجالات‌‌‌‌وبينالبشرية‌الإلكترونية‌‌

‌(‌0.61-‌0.10معامل‌الارتباط‌)‌‌ةقيم
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 النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسية  

الموارد البشرية الإلكترونية بعناصرها   إدارةلا يوجد أثر لممارسات  الفرضية الرئيسية الأولى:  

الإلكتروني   الأداء  تقييم  إلكتروني،  تدريب وتطوير  إلكتروني،  الإلكترونية )توظيف  (  والتعويضات 

لاختبار‌‌‌‌في وكالات المركبات في الأردن.(  ≤0.05عند مستوى دلالة )   على الأداء التنظيمي

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌‌‌‌إدارة‌هذه‌الفرضية‌تم‌استخراج‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌المتعدد‌لأثر‌‌

 (‌يبين‌هذه‌النتائج.‌28التنظيمي‌والجدول‌)‌

 الموارد البشرية الإلكترونية على الأداء التنظيمي. إدارةلأثر  المتعددنتائج تحليل الانحدار  :(28الجدول )
المتغير  

 تحليل التباين  ملخص النموذج  التابع 
ANOVA 

 جدول المعاملات 
Coefficient 

الأداء‌‌
‌التنظيمي‌

R 2R F df sig البيان‌‌β S.E T sig 

0.632 0.399 26.574 

4 

0.000 

توظيف‌‌
 0.000 4.431 0.035 ‌0.297إلكتروني‌

تدريب‌‌
وتطوير‌‌
‌إلكتروني‌

0.368 0.036 5.762 0.000 

160 

تقييم‌‌
الأداء‌‌

‌الإلكتروني‌
0.358 0.037 5.483 0.000 

164 
تعويضات‌‌
 0.000 2.934 0.033 ‌0.182إلكترونية‌

‌1.960الجدولية‌‌‌‌tقيمة‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌‌‌‌إدارة‌(‌نتائج‌تحليل‌الانحدار‌المتعدد‌لأثر‌‌28يبين‌الجدول‌)‌

الموارد‌‌‌‌إدارة‌(‌وهذا‌يدل‌على‌وجود‌علاقة‌بين‌‌0.632)‌‌‌ Rالتنظيمي‌حيث‌بلغت‌قيمة‌معامل‌الارتباط‌‌

‌‌إدارة‌أن‌‌(‌وهذا‌يعني‌‌0.399)‌‌‌2Rالبشرية‌الإلكترونية‌والأداء‌التنظيمي،‌وبلغت‌قيمة‌معامل‌التحديد‌‌

%(‌من‌التباين‌في‌الأداء‌التنظيمي‌حيث‌بلغت‌قيمة‌‌‌‌39.9الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌تفسر‌ما‌نسبته‌)‌

F‌‌‌(26.574عند‌مستوى‌‌‌)(‌وهي‌دالة‌إحصائياً‌)‌لها‌أثر‌معنوي Sig‌(0.000وهذا‌يؤكد‌معنوية‌‌‌)
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جود‌أثر‌ذو‌دلالة‌‌(‌درجات‌حرية‌مما‌يشير‌إلى‌و‌4(‌عند‌)‌≤الانحدار‌عند‌مستوى‌دلالة‌)‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌‌‌إدارة‌إحصائية‌لأثر‌‌

ية‌البديلة‌والتي‌‌على‌هذه‌النتائج‌فأننا‌نرفض‌الفرضية‌الصفرية‌الرئيسية‌الأولى‌ونقبل‌بالفرض‌‌‌وبناء

يلي‌ ما‌ على‌ لممارسات  :‌‌تنص‌ أثر  )توظيف    إدارةيوجد  بعناصرها  الإلكترونية  البشرية  الموارد 

( على الأداء والتعويضات الإلكترونيةإلكتروني، تدريب وتطوير إلكتروني، تقييم الأداء الإلكتروني  

‌.وكالات المركبات في الأردن( في  ≤0.05التنظيمي عند مستوى دلالة )

 الأولىالفرضية الفرعية النتائج المتعلقة ب

 Ho1.1:  في وكالات  على الأداء التنظيمي    للتوظيف الإلكتروني  إحصائيةذو دلالة    أثريوجد    لا
 .(≤0.05عند مستوى دلالة )  المركبات في الأردن

أن‌‌28)‌‌الجدوليبين‌‌ حيث‌ التنظيمي‌ الأداء‌ على‌ إيجاباً‌ يؤثر‌ الإلكتروني‌ التوظيف‌ أن‌ ‌)

(β=0.297, t=4.431, sig=0.000)وبناء‌على‌هذه‌النتائج‌فأننا‌نرفض‌الفرضية‌الصفرية‌ونقبل‌‌‌‌

على   للتوظيف الإلكتروني  إحصائيةذو دلالة    أثريوجد    الفرضية‌البديلة‌والتي‌تنص‌على‌ما‌يلي:‌

‌.‌(≤عند مستوى دلالة )  في وكالات المركبات في الأردنالأداء التنظيمي  

 الثانية الفرضية الفرعية النتائج المتعلقة ب

 Ho1.2:  في  على الأداء التنظيمي  ‌‌للتدريب والتطوير الإلكتروني  إحصائيةذو دلالة    أثريوجد    لا
‌( ≤عند مستوى دلالة )  وكالات المركبات في الأردن 

(‌أن‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني‌يؤثر‌إيجاباً‌على‌الأداء‌التنظيمي‌حيث‌أن‌28)‌‌الجدوليبين‌‌

(β=0.368, t=5.762, sig=0.000)ونقبل‌‌‌‌وبناء‌على‌هذه‌النتائج‌فأننا‌نرفض‌الفرضية‌الصفرية‌‌‌

‌‌للتدريب والتطوير الإلكتروني  إحصائيةذو دلالة  أثر يوجد  الفرضية‌البديلة‌والتي‌تنص‌على‌ما‌يلي:‌

   (≤عند مستوى دلالة )  في وكالات المركبات في الأردنعلى الأداء التنظيمي 
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 الثالثة: الفرضية الفرعية النتائج المتعلقة ب

 Ho1.3:  في وكالات  على الأداء التنظيمي  لتقييم الأداء الإلكتروني    إحصائيةذو دلالة    أثريوجد    لا
‌.‌(≤عند مستوى دلالة )  المركبات في الأردن

أن‌‌28)‌‌الجدوليبين‌‌ حيث‌ التنظيمي‌ الأداء‌ على‌ إيجاباً‌ يؤثر‌ الإلكتروني‌ الأداء‌ تقييم‌ أن‌ ‌)

(β=0.358, t=5.483, sig=0.000)وبناء‌على‌هذه‌النتائج‌فأننا‌نرفض‌الفرضية‌الصفرية‌ونقبل‌‌‌

على لتقييم الأداء الإلكتروني    إحصائيةذو دلالة    أثريوجد    الفرضية‌البديلة‌والتي‌تنص‌على‌ما‌يلي:‌

‌( ≤عند مستوى دلالة )  في وكالات المركبات في الأردنالأداء التنظيمي  

 الرابعة: الفرضية الفرعية النتائج المتعلقة ب

Ho1.4:  في وكالات  على الأداء التنظيمي  ‌‌للتعويضات الإلكترونية  إحصائيةذو دلالة    أثريوجد    لا
‌.‌(≤عند مستوى دلالة )  المركبات في الأردن

( الجدول‌ أن‌28يبين‌ حيث‌ التنظيمي‌ الأداء‌ على‌ إيجاباً‌ تؤثر‌ الإلكترونية‌ التعويضات‌ أن‌ ‌)

(β=0.182, t=2.934, sig=0.000)وبناء‌على‌هذه‌النتائج‌فأننا‌نرفض‌الفرضية‌الصفرية‌ونقبل‌‌‌

على ‌‌الإلكترونيةللتعويضات    إحصائيةذو دلالة    أثريوجد    الفرضية‌البديلة‌والتي‌تنص‌على‌ما‌يلي:‌

 ( ≤عند مستوى دلالة )  في وكالات المركبات في الأردنالأداء التنظيمي  
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 :الفصل الخامس
 مناقشة النتائج والتوصيات

 المقدمة  5.1

بعد‌تحليل‌نتائج‌الدراسة‌في‌الفصل‌السابق،‌سوف‌يتم‌مناقشة‌نتائج‌التحليل‌بناء‌على‌الأسئلة‌‌

استخدامها‌في‌أداة‌الدراسة،‌إضافة‌الى‌التوصيات‌التي‌يمكن‌تقديمها‌للمدراء‌العاملين‌في‌‌‌‌تمالتي‌‌

‌الأردن‌بالاعتماد‌على‌النتائج.‌‌وكالات‌المركبات‌فيقطاع‌

 مناقشة النتائج  5.2

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بأبعادها‌التوظيف‌‌‌إدارةالنتائج‌بأن‌هناك‌أثر‌لتطبيق‌ممارسات‌تبين‌

روني،‌تدريب‌وتطوير‌إلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية.‌حيث‌كان‌‌الإلكت

‌الأثر‌الأكبر‌للتوظيف‌الإلكتروني‌يليه‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني.‌

لممارسات‌‌ أثر‌ يوجد‌ بأنه‌ الدراسة‌ نتائج‌ بعناصرها‌‌‌‌إدارة‌وأظهرت‌ الإلكترونية‌ البشرية‌ الموارد‌

دريب‌وتطوير‌إلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌والتعويضات‌الإلكترونية(‌على‌‌)توظيف‌إلكتروني،‌ت

البشرية‌الإلكترونية‌على‌‌الموارد‌‌‌‌إدارة‌‌لممارسات‌ذا‌يعود‌إلى‌أنه‌هناك‌تطبيق‌‌الأداء‌التنظيمي‌وه

‌إدارةإيجابية‌دالة‌إحصائيا‌بين‌ممارسات‌‌‌‌ارتباطية‌بأنه‌هناك‌علاقة‌‌‌‌أيضاً‌الأداء‌التنظيمي،‌وتبين‌‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌والأداء‌التنظيمي.

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌جاء‌بشكل‌متوسط‌‌‌‌إدارةتائج‌بأن‌مستوى‌تطبيق‌ممارسات‌‌وتشير‌الن‌

لكتروني‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بشكل‌تفصيلي‌كما‌يلي:‌جاء‌التوظيف‌الإ‌‌إدارةوجاءت‌ممارسات‌‌

بالمرتبة‌الأولى‌يليه‌بالمرتبة‌الثانية‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني‌ويليه‌بالمرتبة‌الثالثة‌تقييم‌الأداء‌

تطبيق‌‌ هناك‌ بأنه‌ يعني‌ وذلك‌ الإلكترونية،‌ التعويضات‌ والأخيرة‌ الرابعة‌ المرتبة‌ وفي‌ الإلكتروني‌
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تطبيق‌‌ يوجد‌ بينما‌ مرتفع‌ بشكل‌ الإلكتروني‌ التوظيف‌ التعويضات‌لممارسات‌ لممارسات‌ منخفض‌

أنظمة‌‌الإلكتروني‌ تستخدم‌ وأن‌ إلكترونيا‌ المكافئات‌ أنظمة‌ بتطوير‌ تقوم‌ أن‌ الشركة‌ على‌ ويجب‌ ة‌

‌إلكترونية‌متطورة.‌

أما‌بالنسبة‌للأداء‌التنظيمي‌فتبين‌بأنه‌هناك‌أثر‌وهي‌مطبقة‌بشكل‌متوسط‌وجاء‌الأداء‌التنظيمي‌‌

بشكل‌تفصيلي‌كما‌يلي:‌جاء‌الأداء‌المالي‌بالمرتبة‌الأولى‌وفي‌المرتبة‌الثانية‌العمليات‌الداخلية‌

لك‌يعني‌بأنه‌هناك‌تطبيق‌‌التعلم‌والنمو‌وفي‌المرتبة‌الأخيرة‌جاء‌العملاء،‌وذ‌‌‌الثالثةويليها‌بالمرتبة‌‌

بالعملاء‌جاء‌منخفض‌ويجب‌أن‌يتم‌تعزيز‌هذا‌البعد‌‌‌الاهتمامبالأداء‌المالي‌بشكل‌كبير‌أما‌‌‌‌واهتمام

المشكلات‌‌ بحل‌ الشركة‌ تلبية‌‌‌‌الاجتماعية‌من‌خلال‌مساهمة‌ الشركة‌على‌ تعمل‌ وأن‌ أكبر‌ بشكل‌

‌والعمل‌على‌حلها‌بشكل‌أسرع.‌العملاء‌بشكل‌أكبر‌وأن‌تهتم‌الشركة‌بشكاوى‌العملاء‌احتياجات‌

 مقارنة النتائج مع بعض الدراسات  5.3

نرى‌بأن‌نتيجة‌هذه‌الدراسة‌كان‌لها‌أثر‌إيجابي‌‌(  Danilwan, et.al 2022) بالنظر‌إلى‌دراسة‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌لأنه‌كان‌هناك‌تطبيق‌‌‌‌إدارةالأداء‌التنظيمي‌وممارسات‌‌‌‌ممارسات‌بين‌‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌وهذا‌يتوافق‌مع‌نتيجة‌دراستنا‌ويعود‌السبب‌‌‌‌إدارةصحيح‌وكامل‌لممارسات‌‌

‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌إلى‌جانب‌الأداء‌التنظيمي.‌‌ممارسات‌إلى‌تطبيق‌

إيجابي‌جزئيا‌فيما‌بين‌‌‌‌ارتباطأن‌هناك‌‌‌‌(Haziazi, 2020)وبمقارنة‌نتيجة‌الدراسة‌مع‌دراسة‌‌

‌‌اتصالات‌إلكتروني،‌‌‌‌اختيارالموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بعناصرها‌)توظيف‌إلكتروني،‌‌‌‌إدارةممارسات‌‌

سلطنة‌‌ في‌ التنظيمي‌ الأداء‌ على‌ وجزئي‌ إيجابي‌ بشكل‌ تؤثر‌ الإلكتروني(‌ الأداء‌ تقييم‌ إلكترونية،‌

نا‌الحالية‌حيث‌أن‌مستوى‌التوظيف‌الإلكتروني‌يؤثر‌بشكل‌متوسط‌‌عمان،‌لذلك‌فهي‌تتوافق‌مع‌دراست

‌على‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن‌وتليها‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌على‌الأداء‌التنظيمي.
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الموارد‌‌‌‌إدارة(‌بأن‌هناك‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لممارسات‌‌2019دراسة‌)قرقش،‌‌‌‌وتشير

‌يتوافق‌مع‌نتائج‌دراستنا‌الحالية.‌أيضاً‌لأداء‌التنظيمي‌وهذا‌البشرية‌الإلكترونية‌مجتمعة‌على‌ا

(‌إلى‌أنه‌توجد‌علاقة‌إيجابية‌بين‌‌2022)زيدان،‌‌اتفقت‌مع‌نتائج‌دراسة‌‌‌‌الدراسة‌أن‌نتائج‌‌‌‌اكم

،‌التدريب‌والتطوير،‌التطوير‌الوظيفي‌‌الاختيار)‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌بأبعادها‌‌إدارةممارسات‌‌

‌.الأداء(‌على‌الأداء‌التنظيميوإدارة‌

الموارد‌‌‌‌إدارةعلى‌الفرضية‌الرئيسية،‌هل‌هناك‌أثر‌لممارسات‌‌‌‌د‌تم‌بناء‌هذه‌الدراسة‌بالاعتما

ني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌توظيف‌إلكتروني،‌تدريب‌وتطوير‌إلكترو‌)‌‌بعناصرهاالبشرية‌الإلكترونية‌‌

الأداء‌المالي،‌بعد‌العملاء،‌العميلات‌الداخلية،‌بأبعاده‌)‌‌الأداء‌التنظيمي(‌على‌‌تعويضات‌إلكترونيةو‌

‌.وكالات‌المركبات‌في‌الأردن(‌في‌التعلم‌والنمو

على‌الدراسات‌‌‌د‌في‌ضوء‌هذه‌الفرضية‌تم‌اعداد‌استبانة‌خاصة‌بالدراسة‌وقد‌تم‌اعدادها‌بالاعتما

،‌وبعد‌‌داريينيميين‌والإوتم‌فحص‌قابليتها‌للقياس‌بعرضها‌على‌لجنة‌من‌المحكمين‌الأكاد‌‌‌السابقة

تحكيمها‌تم‌توزيعها‌على‌عينة‌الدراسة‌وجمع‌البيانات‌منها‌وتحليلها‌واختبار‌نتائجها‌بالاعتماد‌على‌‌

‌مقاييس‌إحصائية‌منها‌معامل‌الارتباط‌بيرسون‌ومعامل‌الانحدار‌المتعدد‌لفحص‌الفرضية.‌

المتغير‌المستقل‌حيث‌كان‌الأثر‌‌وأظهرت‌النتائج‌إلى‌أن‌هناك‌تنفيذ‌عالي‌لعنصر‌من‌عناصر‌‌

الإيجابي‌الأكبر‌للتوظيف‌الإلكتروني‌يليه‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني‌ويليه‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌

الإلكترو‌ التعويضات‌ الأخيرة‌ بالمرتبة‌ التنظيمي‌‌نيةوجاء‌ الأداء‌ وهو‌ التابع‌ بالمتغير‌ يتعلق‌ وفيما‌ ‌،

ي‌ويليه‌العمليات‌الداخلية‌ثم‌النمو‌والتعلم‌وجاء‌بالمرتبة‌الأخيرة‌‌تنفيذ‌عالي‌للأداء‌المال‌‌أيضاً‌فهناك‌‌

‌بعد‌العملاء.‌
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 التوصيات   5.4

 *التوصيات التي يمكن أن تقدم إلى وكالات المركبات في الأردن:  

 الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌لتحسين‌الأداء‌التنظيمي.‌‌‌إدارةتحسين‌التصميم‌والتنفيذ‌لممارسات‌‌ -1

 طوير‌المستمر‌للموظفين‌لتحسين‌مهاراتهم‌وزيادة‌إنتاجيتهم.‌توفير‌التدريب‌والت‌ -2

 توفير‌بيئة‌عمل‌إيجابية‌ومحفزة‌لتحسين‌الأداء‌التنظيمي.‌ -3

ت‌بين‌فرق‌تحسين‌التواصل‌بين‌الموظفين‌والإدارة‌لتحسين‌الأداء‌التنظيمي‌وتحسين‌العلاقا -4

 العمل.‌

 تحسين‌عمليات‌التقييم‌الدوري‌للموظفين‌لتحديد‌مستويات‌الأداء‌وتحسينها.‌ -5

تبني‌‌ -6 في‌ ممارسات‌‌‌‌استعمالالتوسع‌ تطبيق‌ في‌ الإلكترونية‌ البشرية‌‌‌‌إدارةالبرامج‌ الموارد‌

 ‌‌.من‌أجل‌الحفاظ‌على‌أداء‌تنظيمي‌فعال‌ةالإلكتروني‌

المناسبة‌لتثقيف‌العاملين‌حول‌المفاهيم‌الأكاديمية‌للإدارة‌وضع‌الخطط‌والبرامج‌التدريبية‌‌ -7

البرامج‌الحاسوبية‌المتقدمة‌لما‌لها‌من‌مزايا‌مثل‌سرعة‌‌ الإلكترونية‌للموارد‌البشرية‌وتعلم‌

 الأداء‌وتخفيض‌التكاليف.‌

بنظام‌التعويضات‌الإلكترونية‌وربطه‌بشبكة‌الإنترانت‌الداخلية‌للشركات‌من‌‌‌‌الاهتمامزيادة‌‌ -8

 فيما‌يخص‌سلم‌الرواتب‌والمكافئات‌التي‌يتقاضاها‌الموظفين.‌‌الاطلاع‌أجل

في‌حل‌المشكلات‌‌‌المساهمةيجب‌على‌الشركة‌أن‌تهتم‌بعملائها‌بشكل‌أفضل‌من‌خلال‌‌ -9

 .بشكل‌أفضل‌‌الاحتياجات‌وأن‌تقوم‌بتلبية‌‌الاجتماعية

 الشركة‌في‌برامج‌التحسين‌المستمر‌كي‌ينعكس‌ذلك‌إيجابيا‌على‌الأداء‌التنظيمي.‌‌‌استثمار -10

أن‌تمتلك‌الشركة‌خطط‌متجددة‌للتعلم‌والنمو‌ومواكبة‌كل‌التطورات‌الحاصلة‌في‌البيئة‌‌ -11

 نظرا‌لعدم‌ثبات‌البيئة‌الخارجية.‌
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‌تشجيع‌الشركة‌على‌التشارك‌المعرفي‌بين‌جميع‌دوائرها‌وأقسامها.‌ -12

 *التوصية للباحثين في نفس المجال بالمستقبل:  

بسبب‌‌‌‌الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌‌‌إدارةباللغة‌العربية‌المتعلقة‌بممارسات‌‌ التوسع‌في‌الدراسات‌ -1

‌المكتبة‌العربية‌لهذا‌النوع‌من‌الدراسات.‌افتقار

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌الأداء‌التنظيمي‌في‌‌‌إدارةتناولت‌هذه‌الدراسة‌أثر‌ممارسات‌‌ -2

الأردنية،‌وأوصي‌بعملها‌بالدول‌‌‌المملكةوكالات‌المركبات‌في‌الأردن،‌وذلك‌ضمن‌حدود‌‌

 العربية‌كون‌الثقافات‌لهذا‌المجال‌متشابهة.‌

عملت‌هذه‌الدراسة‌على‌شريحة‌من‌المدراء‌والمشرفين‌العاملين‌والعاملين‌في‌قطاع‌وكالات‌ -3

لمركبات‌في‌الأردن‌وأوصي‌بعملها‌على‌شريحة‌من‌العمال‌لما‌سوف‌يكون‌هناك‌تكامل‌‌ا

 بين‌الدراستين‌ومقارنة‌النتائج.

الدراسة‌على‌وكالات‌المركبات‌في‌الأردن‌بالتالي‌أوصي‌بعملها‌على‌أكثر‌من‌‌‌هتقتصر‌هذ‌ -4

 قطاع‌لما‌لهذه‌الدراسة‌من‌فوائد‌عديدة‌لمختلف‌القطاعات.

 الموارد‌البشرية‌الإلكتروني‌وهي‌‌إدارةسة‌أبعاد‌للمتغير‌المستقل‌ممارسات‌‌تناولت‌هذه‌الدرا -5

)التوظيف‌الإلكتروني،‌التدريب‌والتطوير‌الإلكتروني،‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌والتعويضات‌‌

الداخلية‌‌‌وللمتغيرالإلكترونية(‌‌ العمليات‌ العملاء،‌ المالي،‌ )الأداء‌ التنظيمي‌ الأداء‌ التابع‌

والنم أوصي‌‌والتعلم‌ لممارسات‌‌‌‌باستخدامو(‌ أخرى‌ الإلكترونية‌‌‌‌إدارةأبعاد‌ البشرية‌ الموارد‌

 والأداء‌التنظيمي‌)الذي‌تم‌قياسه‌من‌خلال‌أبعاد‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن(.‌
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 قائمة المراجع 

 المراجع العربيةأولاا: 

"،‌كلية‌‌الأداء‌‌إدارةالمعرفة‌في‌تعزيز‌دور‌‌‌‌إدارة(.‌"دور‌عمليات‌‌2012يونس‌محمد‌)و‌ال‌مراد،‌نوال،‌‌
‌(.8)‌4جامعة‌البصرة،‌‌الإدارة‌والاقتصاد،

"دور‌ريادية‌الأعمال‌المستدامة‌للحد‌من‌ممارسات‌الإدارة‌السوداء‌في‌‌(.‌‌2021إبراهيم،‌رؤى‌أحمد‌)
الإلكترونية‌‌إدارةإطار‌‌ البشرية‌ قسم‌‌الموارد‌ دكتوراه(،‌ )أطروحة‌ ا‌‌إدارة"،‌ كلية‌ لإدارة‌‌الأعمال،‌

‌والاقتصاد،‌جامعة‌تكريت.

(.‌"تقديم‌أداء‌الوحدات‌الاقتصادية‌باستعمال‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن".‌2013)‌‌‌إبراهيم،‌سحر‌طلال
‌(.‌13)8،‌المجلة‌الاقتصادية

علاقات‌العملاء‌في‌الأداء‌التنظيمي‌وتحليل‌الدور‌الوسيط‌‌‌إدارة(.‌"أثر‌‌2021بخيت،‌أماني‌محمد‌)‌
‌.‌314(،‌12)‌‌7الدراسات‌العربي‌المعاصرة،‌مجلةلجودة‌العلاقة"‌

بختسة،‌‌ )و‌بطاهر،‌ عدالة‌ لتنظيمي‌‌2018العجال‌ الأداء‌ لتحسين‌ كمدخل‌ المرجعية‌ المقارنة‌ ‌".)
مجلة‌تنمية‌‌-‌دراسة‌حالة‌مؤسسي‌متيجي‌ومصنع‌الحليب‌بمستنغانم"‌‌‌‌-للمؤسسة‌الاقتصادية‌

-‌2‌‌،276برلين،‌ألمانيا،‌‌‌‌-المركز‌الديمقراطي‌العربي‌‌‌-والأبحاث‌‌‌ت‌الموارد‌البشرية‌للدراسيا
294‌.‌

(.‌"أبعاد‌المسؤولية‌الاجتماعية‌‌2018الجناعي،‌نوري،‌عبد‌الودود‌وأبو‌هادي،‌عبدالله،‌جابر‌حسن‌)
الاتصالات‌‌ شركات‌ في‌ ميدانية‌ دراسة‌ التنظيمي:‌ بالأداء‌ وعلاقتها‌ الملزمة‌ وغير‌ الملزمة‌

‌.‌101-‌73(،‌24)‌104،‌مجلة‌العلوم‌الاقتصادية‌والإدارية،‌بالجمهورية‌اليمنية"

(.‌"تقيم‌الأداء‌الإستراتيجي‌باستخدام‌بطاقة‌‌2023)‌‌جواد،‌مروى،‌عزالدين‌وخيت،‌أمل،‌عبدالحسين
البيطرية اللقاحات‌ لإنتاج‌ الكندي‌ شركة‌ في‌ تحليلية‌ دراسة‌ المتوازن‌ دراسات‌الأداء‌ مجلة‌ ‌،"

‌.‌252-235(،‌62)18،‌‌محاسبية‌ومالية

(.‌"أثر‌الإدارة‌الإلكترونية‌للموارد‌البشرية‌2021الحريرات،‌عدنان‌حسن،‌وأبو‌بكر،‌سحر‌محمد‌)
،‌مجلة‌جامعة‌عمان‌العربية‌للبحوث‌على‌أداء‌العاملين‌في‌الخطوط‌الجوية‌الملكية‌الأردنية"،‌‌

‌(.1)6سلسلة‌البحوث‌الإدارية‌
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،‌دار‌البداية‌ناشرون‌وموزعون،‌في‌القطاع‌العام"الموارد‌البشرية‌‌‌‌إدارة"(.‌‌2011)‌‌حسن،‌حسام‌إبراهيم
‌عمان،‌الأردن.

الموارد‌‌‌‌إدارة(.‌"‌أثر‌تطبيقات‌الضخمة‌على‌تحسين‌ممارسات‌‌2021)‌‌حماد،‌محمد‌محمد‌محمود‌
المجلة‌العلمية‌دراسة‌ميدانية‌على‌شركات‌تكنولوجيا‌المعلومات‌الدولية‌في‌مصر"،‌‌‌‌-البشرية

‌(.1)‌12،‌‌للدراسات‌التجارية‌والبيئية

‌( سويسى‌ "‌‌2020حمزة،‌ في‌‌(.‌ الإلكترونية‌ الإدارة‌ المنظمات‌‌‌‌إدارةمعوقات‌ في‌ البشرية‌ الموارد‌
المسيلة"،‌‌-الرياضية‌ والرياضة‌بولاية‌ الشباب‌ بمديرية‌ ميدانية‌ )رسالة‌ماجستير(،‌قسم‌‌‌‌دراسة‌

جامعة‌‌ والرياضية،‌ البدنية‌ النشاطات‌ وتقنيات،‌ علوم‌ معهد‌ الرياضي،‌ والقسم‌ محمد‌الإدارة‌
‌بوضياف‌المسيلة.‌

(."أثر‌نمط‌القيادة‌التحويلية‌على‌تحسين‌الأداء‌التنظيمي".‌‌2020حسان‌أحمد‌)و‌خليل،‌شعبان،‌‌
11‌(3‌،)1853-1874‌.‌

"دور‌نظم‌المعلومات‌الإستراتيجية‌في‌تحقيق‌‌(.‌‌2014فطيمة‌وصباح‌ترغيني‌)‌و‌الزهراء،‌بو‌عسيلة،‌‌
التنافسية". جامعة‌‌‌الميزة‌ والتجارية،‌ الاقتصادية‌ العلوم‌ كلية‌ منشورة(،‌ غير‌ ماجستير‌ )رسالة‌

‌خضير.‌

الموارد‌البشرية‌والأداء‌التنظيمي‌من‌‌‌‌إدارة(.‌"‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌‌2022زيدان،‌حسن،‌سعيد‌)‌
‌.‌317-‌25‌‌،293خلال‌التوسط‌لدوافع‌دور‌العمل:‌نموذج‌مفاهيمي"،‌مجلة‌العلوم‌الإنسانية،‌‌

الموارد‌البشرية‌وتأثيرها‌في‌تطبيق‌فن‌الإتيكيت‌على‌‌‌‌إدارة(.‌"‌ممارسات‌‌2021)‌‌حسين‌‌‌سعود،‌عماد‌
وفق‌نموذج‌زهرة‌الخدمة،‌بحث‌استطلاعي‌لآراء‌عينة‌من‌المدراء‌العاملين‌في‌فنادق‌الأربعة‌‌

والاقتصاد،‌‌ الإدارة‌ كلية‌ تكريت،‌ بغداد"،‌جامعة‌ مدينة‌ الإدارية‌‌نجوم‌في‌ للعلوم‌ مجلة‌تكريت‌
‌(.‌45)‌‌‌71صادية،والاقت

المعرفة‌في‌استخدام‌‌‌‌إدارة(.‌"أثر‌ممارسة‌‌2013سليحات،‌نمر‌عبد‌الحميد‌والمحاميد،‌إسعود‌محمد‌)
المجلة‌بطاقة‌الأداء‌المتوازن:‌دراسة‌ميدانية‌على‌الشركات‌الصناعية‌متوسطة‌وصغيرة‌الحجم".‌‌

‌.‌21-‌1(،‌1)9،‌‌الأعمال‌إدارةالأردنية‌في‌
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هاشم،‌‌ محمد‌و‌الشرايري،‌ "‌‌2019)‌‌حسن‌ الأداء‌(.‌ على‌ البشرية‌ للموارد‌ الإلكترونية‌ الإدارة‌ أثر‌
الأعمال،‌‌‌‌إدارة‌"،‌)رسالة‌ماجستير(،‌قسم‌‌‌‌دراسة‌ميدانية‌للبنوك‌التجارية‌الأردنية‌‌-التنظيمي

‌كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌الإدارية،‌جامعة‌آل‌البيت.‌

رية‌الإلكترونية‌على‌الارتباط‌‌الموارد‌البش‌‌إدارةأثر‌ممارسات‌‌(.‌"‌‌2020صوفان،‌علي،‌مصطفى‌)
الأعمال،‌‌‌إدارةرسالة‌ماجستير،‌قسم‌‌‌‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌شركات‌الاتصالات‌الأردنية"،

‌كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌الإدارية،‌جامعة‌آل‌البيت.‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌في‌استدامة‌‌‌‌إدارة(.‌"دور‌ممارسات‌‌2018حسين‌ناظم‌)و‌عباس،‌محمد،‌‌
‌.44-‌22(،‌113)25،‌بحث‌ميداني‌في‌جامعة‌بابللمال‌المعرفي".‌رأس‌ا

البشرية‌الإلكترونية‌في‌استدامة‌رأس‌‌‌إدارة(."دور‌ممارسات‌‌2019عباس،‌محمد،‌حسين)‌ الموارد‌
‌.44-‌22(،25.)113،‌مجلة‌الاقتصاد‌والعلوم‌الإداريةالمال‌المعرفي"،‌

)بحث‌استطلاعي‌‌‌‌الإستراتيجي‌في‌تعزيز‌الأداء‌التنظيمي(.‌"‌دور‌الذكاء‌‌2018عبد،‌عذراء‌محسن‌)‌
-‌108(،‌‌107)‌24،‌‌مجلة‌العلوم‌الاقتصادية‌والإداريةلآراء‌القيادات‌الإدارية‌لجامعة‌الفلوجة("،‌‌

127‌.‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌في‌جامعة‌الكويت‌‌‌إدارةواقع‌‌‌‌(.‌"2019العجمي،‌محمد‌محسن،‌سعد)
‌ر،‌كلية‌العلوم‌التربوية،‌جامعة‌آل‌البيت.،‌رسالة‌ماجستيومعيقاتها"

(.‌"الإدارة‌الاحترافية‌للموارد‌البشرية"،‌دار‌البداية‌ناشرون‌وموزعون،‌عمان،‌2011العدوان،‌عمر‌)
‌الأردن.

المعلومات‌وأثرها‌في‌‌2019العوايشه،‌أسيد‌حسين،‌عوده‌ومفلح،‌منير،‌عبدالله‌) "‌موارد‌نظم‌ ‌.)
للموارد‌ الإلكترونية‌ الأردنية".‌‌‌‌-البشرية‌‌‌الإدارة‌ الخاصة‌ المستشفيات‌ في‌ ميدانية‌ مجلة‌دراسة‌

‌(.11)5،‌المثقال‌للعلوم‌الاقتصادية‌والإدارية

صداوي‌ المسؤولية‌‌2019)‌‌فريد،‌ المؤسسة‌‌‌الاجتماعية‌(."أبعاد‌ في‌ التنظيمي‌ بالأداء‌ وعلاقتها‌
‌دية،‌الجزائر.‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌يحي‌فارس‌المدية،‌الم‌".الاقتصادية

في‌‌(.‌‌2012)‌‌الكلالدة،‌طاهر‌محمود‌ الحديثة‌ الاتجاهات‌ البشرية"،‌‌إدارة"‌ اليازوري‌‌‌الموارد‌ دار‌
‌العملية‌للنشر‌والتوزيع،‌عمان،‌الأردن.
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علاقات‌الزبائن‌في‌الأداء‌‌‌‌إدارة(.‌"أثر‌‌2015المحاميد،‌إسعود‌وطويقات‌،‌أمجد‌وحدادين،‌ريناتا‌)
المجلة‌الأردنية‌في‌‌التنظيمي‌من‌وجهة‌نظر‌مديري‌البنوك‌التجارية‌الأردنية":‌دراسة‌ميدانية،‌‌

‌.599-573(،‌3)‌‌‌11الأعمال‌إدارة

دارة‌الموارد‌البشرية‌في‌رضا‌العاملين‌في‌‌(.‌"أثر‌ممارسات‌إ2020محمد،‌الوحشي‌وعفاف،‌حميد‌)
الجامعات‌الحكومية‌)رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة(،‌جامعة‌الإمارات‌العربية‌المتحدة،‌أبوظبي،‌

‌الإمارات.

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌في‌تحسين‌مستوى‌‌‌إدارة(.‌"دور‌‌2022محمد،‌حمزة،‌أحمد‌عبد‌الرحمن‌)
‌.36-‌1(،2)14،‌لمية‌للدراسات‌والبحوث‌المالية‌والإداريةالمجلة‌العالذاكرة‌التنظيمية"،‌

‌( جلال‌ سحر،‌ وفتاح،‌ حنا‌ آرام،‌ "ممارسات‌‌2021مسعودي،‌ الإلكترونية‌‌‌‌إدارة(.‌ البشرية‌ الموارد‌
‌‌.‌مجلة‌جامعة‌جيهان‌أربيل‌للعلوم‌الإنسانية‌والاجتماعية‌ودورها‌في‌تحسين‌الأداء‌التنظيمي".‌‌

(2‌،)135-154.‌

الموارد‌البشرية‌الإلكترونية‌على‌‌‌‌إدارة(.‌"أثر‌ممارسات‌‌2020)‌‌‌الب‌حسينمصطفى،‌ياسمين،‌غ
الأداء‌الوظيفي‌من‌خلال‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌شركة‌الخطوط‌الجوية‌الملكية‌الأردنية".‌رسالة‌

‌الأعمال،‌كلية‌الاقتصاد‌والعلوم‌الإدارية،‌جامعة‌آل‌البيت.‌‌إدارةماجستير،‌قسم‌

(.‌"‌‌2022ملهمباني،‌نيجرفان،‌سعدون‌محمود‌وداود،‌هنج،‌محمد‌نورى‌ومحمد،‌جلال،‌عبدالله‌)
ممارسات‌‌ تطبيق‌ في‌ التنظيمية‌ المرونة‌ العلوم‌‌‌‌إدارةدور‌ مجلة‌ الإلكترونية"،‌ البشرية‌ الموارد‌

 .‌1108-‌1090(،‌4)10الإنسانية‌لجامعة‌زاخو،‌

متا‌ الأردن‌ في‌ المركبات‌ لوكلاء‌ العامة‌ ح:‌النقابة‌
 http://www.gasat.jo/indexised.html?r=site/about‌‌ 

دليل‌وكلاء‌السيارات‌-في‌الأردن‌وكلاء‌المركبات‌في‌الأردن‌متاح:‌موقع‌هلا‌بازار،‌وكلاء‌السيارات‌‌
( https://www.halabazaar.com/ar‌.‌)‌

( وغيث‌ هزريل‌ مشاركة‌‌2021يوسف،‌ مقياس‌ "فحص‌ ‌.)ISAالاتصال‌‌‌‌ دور‌رضا‌ بين‌ كوسيط‌
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 الملحقات 
 الاستبانة أسماء محكمين : (1) ملحقال

والتخصص اللقب  جهة العمل  الرقم الاسم   
.‌1 أ.د.‌أحمد‌علي‌صالح‌ أستاذ‌ جامعة‌الشرق‌الأوسط  
.‌2 أ.د.‌عزام‌أبو‌مغلي أستاذ جامعة‌الشرق‌الأوسط  
.‌3 د.‌أحمد‌الحراسيس أستاذ‌مساعد‌ جامعة‌الشرق‌الأوسط  

.‌4 د.‌أروى‌الطوال‌ استاذ‌مساعد‌ الجامعة‌الأمريكية‌في‌مأدبا  
المفتوحة‌جامعة‌عمان‌العربية‌ .‌5 د.‌الحارث‌أبو‌حسين‌ أستاذ‌مشارك   
.‌6 د.‌خالد‌البستنجي أستاذ‌مشارك جامعة‌الإسراء‌  

.‌7 د.‌دينا‌الخضري‌ أستاذ‌مساعد‌ جامعة‌الشرق‌الأوسط  
.‌8 د.‌محمد‌أبو‌رمان أستاذ‌مشارك جامعة‌البلقاء‌التطبيقية‌  

.‌9 د.‌محمد‌أبو‌قلة‌ أستاذ‌مساعد‌ جامعة‌الإسراء‌  
.‌10 د.‌محمد‌عبد‌القادر‌ أستاذ‌مشارك الإسراء‌جامعة‌  

.‌11 د.‌مراد‌عطياني أستاذ‌مشارك جامعة‌الإسراء‌  
.‌12 م.‌أنس‌علي‌نوافلة‌ مدير‌الموارد‌البشرية الشركة‌المركزية‌للتجارة‌والمركبات  
.‌13 م.‌جابر‌جميل‌فاخوري‌ مشرف‌قسم‌الائتمان‌والتحصيل‌ الشركة‌المركزية‌للتجارة‌والمركبات  
.‌14 م.‌دينا‌وائل‌إسماعيل مدير‌قسم‌التحصيل‌والائتمان الشركة‌المركزية‌للتجارة‌والمركبات  
.‌15 م.‌طارق‌شريم مدير‌قسم‌المبيعات‌ شركة‌أبو‌خضر‌للسيارات  
مبيعات‌‌استشاري‌ شركة‌أبو‌خصر‌للسيارات .‌16 عامر‌ناصر‌الدين‌   
معايعةم.‌هشام‌ مدير‌قسم‌المبيعات‌ شركة‌أبو‌خضر‌للسيارات  17‌.  

‌*رتبت‌أسماء‌السادة‌المحكمين‌إستنادا‌إلى‌الرتبة‌العلمية‌والحرف‌الأبجدي
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 أسماء عينة مجتمع الدراسة من وكالات المركبات في الأردن : (2) ملحقال

 رقم اسم الشركة  سنة التأسيس
.‌1 الشركة‌المركزية‌للتجارة‌والمركبات 1999  
.‌2 أبو‌خضر‌للسيارات 1937  
.‌3 الخياط‌للسيارات 1996  
كة‌الوطنية‌العربية‌للسياراتشر‌ال 1999  4‌.  
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 كتاب تسهيل مهمة : (3) ملحقال
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 النهائية  الاستبانة: (4) ملحقال

 

  فيالموارد البشرية الإلكترونية على الأداء التنظيمي  إدارةأثر ممارسات استبانة 
 وكالات المركبات في الأردن

The Impact of Electronic Human Resources 

Management Practices on Organizational Performance 

in Vehicle Dealerships in Jordan 

 : حضرة المشارك العزيز

" حول  دراسة  بإعداد  الباحثة  الأداء    إدارةممارسات  أثر  تقوم  على  الإلكترونية  البشرية  الموارد 
الأردن"  في  المركبات  وكالات  في    هذا  فقرات  على  بالإجابة  التكرم  حضرتكم  من  أرجوا  التنظيمي 

تعني غير موافق   (1)  أن  حيث   رأيكم،  حسب  فقرة لكل  المناسب   التقييم  اختيار  خلال  من  الاستبانة 
  أن   نعدكم  وإننا.  موافق تماماا   (5)  ( موافق،4موافق بدرجة قليلة، )  (3( غير موافق، ) 2تماماا، و)

 فقط  الدراسة لأغراض إلا تستخدم ولا الكتمان طي إجاباتكم تبقى

الاستبانة أشكركم على تعاونكم وتكرمكم بالإجابة على هذا   

 

 الباحثة: تمارا أشرف محادين

 المشرف الدكتور: عبد العزيز احمد الشرباتي
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 الخصائص الديموغرافية: 

‌‌‌‌انثى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الجنس:‌‌‌‌‌ذكر

‌

‌‌‌‌‌فما‌فوق‌55‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌56-‌45‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌46-35‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌36-25:‌‌‌‌‌العمر

‌

‌ماجستير‌‌‌‌‌‌‌‌‌دكتوراه‌المؤهل‌التعليمي:‌‌‌‌دبلوم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌بكالوريوس‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌دنيا‌‌‌إدارةوسطى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌إدارةعليا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌إدارةالمستوى‌الاداري:‌‌‌

‌

‌القسم:‌‌مدير‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌رئيس‌قسم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مشرف‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌أخرى‌

‌

 سنة‌‌‌‌15سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌اكثر‌من‌15-‌11سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌10-‌6سنة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌5اقل‌من‌‌الخبرة:‌

 

داخل‌المربع‌الذي‌يعبر‌عن‌اجابتك‌اسِتناًدا‌‌‌(√من‌إجابة‌كل‌سؤال‌ووضع‌اشارة‌)‌الرجاء‌التأّكْد‌‌
‌‌(1)إلى‌معلوماتك‌ومعرفتك‌حول‌الواقع‌الموجود‌وليس‌بناء‌على‌الوضع‌المثالي‌لكل‌فقرة‌كالتالي:‌

‌.موافق‌تماماً‌‌(5)‌ق،(‌مواف4)‌موافق‌بدرجة‌قليلة،‌(3(‌غير‌موافق،‌)2تعني‌غير‌موافق‌تماماً،‌و)‌
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ق  الـــــــعــــــــبــــــــارات الرقم
مواف

ير 
غ

اماا 
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(1‌)  (2‌)  (3‌)  (4‌)  (5‌)  
 استخدامالموارد البشرية الإلكترونية: جميع التسهيلات التي تقدم للموظفين والزبائن من خلال   إدارةممارسات 

روني، تقييم الأداء الإلكتروني )توظيف إلكتروني، تدريب وتطوير إلكت الممارسات الإلكترونية للموارد البشرية
الإنترنت ومع الجهات الخارجية بواسطة شبكات  باستخدامالتعويضات الإلكترونية( وربطها مع بعضها البعض و 

الورق للحد من  استهلاكالحاسوب الذي يقلل من  باستعمالالإنترنت، مما يساعد على خفض تكاليف العمل 
 أخطاء الإجراءات الإدارية. 

المرشحين المتقدمين للوظائف إلكترونيا من  واستقطابتوظيف إلكتروني: هي عملية يتم من خلالها إعلان 
  الاختباراتالوظيفة عبر أنظمة إلكترونية ومن ثم قيام الشركة بإجراء   خلال تحديد المعايير المطلوبة لشغل

 الإلكترونية للمرشحين.
     ‌للوظيفة.تمتلك‌الشركة‌معايير‌للتقدم‌ 01
     ‌الإلكتروني.‌الاستقطاب‌الشركةتستخدم‌ 02
      (ATSتستخدم‌الشركة‌أنظمة‌تتبع‌للمتقدمين‌للوظيفة.) 03
     ‌الإلكترونية‌في‌التوظيف.‌الاختباراتتستخدم‌الشركة‌ 04
مع‌المتقدمين‌ تجري‌الشركة‌جميع‌إجراءات‌التوظيف 05

 إلكترونيا.‌
     

وتطوير إلكتروني: هو عملية إكتساب الأفراد العاملين المهارات والمعارف والإتجاهات الإيجابية المرتبطة  تدريب  
‌        ، مما يؤدي إلى الأداء الفاعل والكفؤ محققا بذلك أهداف المنظمة.بوظائفهم إلكترونيا

     ‌أساليب‌التدريب‌الإلكتروني.‌تستخدم‌الشركة‌ 06
     ‌الشركة‌على‌التدريب‌الإلكتروني.تشجع‌ 07
      تستثمر‌الشركة‌التكنولوجيا‌في‌مجال‌التعلم‌الإلكتروني. 08
     ‌التدريبة‌إلكترونيا.‌الاحتياجاتتحدد‌الشركة‌ 09
     ‌توفر‌الشركة‌مواد‌تعليمية‌على‌موقعها‌الإلكتروني.‌ 10

الإنترنت ويعني ذلك أن  هو نظام إلكتروني يسمح بإجراء تقييم الأداء بالكامل عبرتقييم الأداء الإلكتروني: 
‌الموظف قادران على تقديم بيانات الأداء مباشرة إلى قسم الموارد البشرية إلكترونيا.المدير و 
     ‌تعتمد‌الشركة‌أنظمة‌إلكترونية‌لضبط‌الدوام‌الرسمي. 11
     ‌تستخدم‌الشركة‌قواعد‌بيانات‌إلكترونية‌لتقييم‌الموظفين.‌ 12
تستخدم‌الشركة‌الأنظمة‌الإلكترونية‌الداخلية‌لجمع‌‌ 13

‌معلومات‌حول‌أداء‌الموظفين‌لترقيتهم.‌
     

     ‌تبلغ‌الشركة‌جميع‌موظفيها‌بنتائج‌تقييم‌الأداء‌إلكترونيا.‌ 14
     ‌.‌باستمرارتحدث‌الشركة‌نظام‌تقييم‌الأداء‌الإلكتروني‌ 15
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هتم بالمعلومات المتعلقة بالعاملين ومركزهم الوظيفي ومستويات أداء ي ي النظام الذيتعويضات إلكترونية: ه
وتعويضات أخرى  أصول صرفها والمكافئات والحوافز ويات الأجور والرواتب والحوافز و العاملين بالإضافة إلى مست

 جراء العمل المنجز وكل هذا يتم إلكترونيا. 
تستخدم‌الشركة‌نظاما‌إلكترونيا‌في‌تحديد‌المستحقات‌ 16

‌الإضافية‌للموظفين.
     

تستخدم‌الشركة‌أنظمة‌إلكترونية‌بتوزيع‌الرواتب‌بصورة‌ 17
‌سريعة.

     

     ‌.ةلشركة‌نظام‌التعويضات‌الإلكترونيتستخدم‌ا 18
     ‌تطور‌الشركة‌نظام‌المكافآت‌إلكترونيا. 19
تستخدم‌الشركة‌البريد‌الإلكتروني‌لإعلام‌الأفراد‌عن‌‌ 20

‌الشؤون‌المالية.‌
     

ناتج جهد وسلوك الأفراد والعاملين في الشركة في كافة الإدارات والأقسام الموجودة بها والذي  الأداء التنظيمي: 
‌تحقيق المخرجات والأهداف الخاصة بأعمالها عبر التفوق في أداؤها.يحدد مدى قدرة الشركة على 

نطوي تحت هذا البعد عدة مقاييس مثل: ييعد هذا البعد من أحد أبعاد بطاقة الأداء المتوازن و الأداء المالي: 
 المضافة.، نمو المبيعات، التدفقات النقدية والقيمة الإقتصادية الاستثمارالدخل التشغيلي، عائد 

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌ 21
‌الإلكترونية‌لتخفيض‌التكاليف.‌

     

تتبنى‌الشركة‌إستراتيجيات‌تطويرية‌لإضافة‌تدفقات‌‌ 22
‌نقدية‌مستقبلية.

     

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌ 23
‌الإلكترونية‌لزيادة‌معدل‌نمو‌المبيعات.‌

     

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌ 24
‌الإلكترونية‌لزيادة‌العائد‌على‌الأصول.‌

     

الموارد‌البشرية‌‌‌إدارةتستخدم‌الشركة‌ممارسات‌ 25
‌الإلكترونية‌لزيادة‌هامش‌الربح.

     

التي تحتوي على  الخدمات يرتبط بمدى قدرة الشركة على الوفاء بمتطلبات وحاجات الزبائن منبعد العملاء: 
 قيمة مضافة. وتتمثل في كون خصائص المنتج أو الخدمة المقدمة تتجاوز السعر المدفوع وتوقعات الزبون. 

     ‌.الاجتماعيةتساهم‌الشركة‌في‌حل‌المشكلات‌ 26
     ‌.الاجتماعيةتلتزم‌الشركة‌بتطبيق‌سياسات‌المسؤولية‌ 27
     ‌عملائها.‌‌احتياجاتتعمل‌الشركة‌على‌تلبية‌ 28
     ‌تهتم‌الشركة‌بالأطراف‌ذات‌المصلحة.‌ 29
     ‌بسرعة.حلها‌لتهتم‌الشركة‌بشكاوى‌العملاء‌ 30
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تطوير العمليات الداخلية للشركة فضلا عن تركيزه على العميل من خلال محاولة خلق قيمة  عمليات داخلية: ال
‌على زيادة الكفاءة للعمليات الداخلية. أيضاا للمنتج أو الخدمة تنعكس آثارها في تحقيق رضا العميل والتركيز 

تعمل‌الشركة‌على‌تكريم‌وتحفيز‌الموظفين‌المبدعين‌في‌‌ 31
‌العمل.

     

     ‌تعمل‌الشركة‌على‌إعداد‌برامج‌توعوية‌للموظفين. 32
تحرص‌الشركة‌على‌أن‌تتميز‌عملياتها‌الداخلية‌‌ 33

‌بالوضوح.
     

‌باستخدامتسعى‌الشركة‌إلى‌تقديم‌أفضل‌الخدمات‌ 34
‌وسائل‌تكنولوجية.‌

     

     ‌.‌باستمرارتسعى‌الشركة‌من‌تطوير‌خدماتها‌ 35
والتي تعمل على للشركة  الركيزة الأساسيةالتعلم والنمو: يركز على تطوير قدرات الموظفين داخل الشركة كونهم 

بناء الشركة وتطويرها في الأجل الطويل وكذلك طبيعة الأنظمة والإجراءات التنظيمية ونوعيتها والتي توصل في 
 النهاية إلى الأهداف الخاصة برضا الزبائن. 

     ‌الشركة‌خطط‌للتعلم‌والنمو.تمتلك‌ 36
     ‌.باستمرارتطور‌الشركة‌قدرات‌عامليها‌ 37
     ‌تستثمر‌الشركة‌في‌برامج‌التحسين‌المستمر. 38
     ‌تشجع‌الشركة‌التشارك‌المعرفي‌بين‌دوائرها. 39
     ‌.والابتكارتوفر‌الشركة‌فرص‌للإبداع‌ 40

 


