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إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في الأداء الوظيفي في المؤسسة  أثرهدفت الدراسة إلى التعرف على  ملخص البحث. 
يه تكامل المعرفة في تلك ؤد ي أن  ل الذي يمكنالعامة للضمان الاجتماعي في الأردن فضلًا عن بيان الدور المعد  

وقد تم تطوير استبانة متخصصة لهذا الغرض تم توزيعها على الوظائف الإشرافية والرقابية في المؤسسة المبحوثة العلاقة، 
تحليل البيانات باستخدام وسائل وتم (  144( من مجموعة المجتمع الكلي البالغ ) 119من خلال عينة عشوائية بلغت ) 

 .SPSSحصائية للعلوم الاجتماعية الإ   الإحصاء الوصفي والاستدلالي بالاعتماد على الحزمة 
من خلال أبعادها في كل من  وقد توصلت الدراسة إلى أن إدارة الموارد البشرية الإلكترونية تؤثر معنويً 

ن أ، كما في هذا التأثير كبرعناصر الأداء الوظيفي وكان لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية التشغيلية الإسهام الأ
ل العلاقة ما بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وكل من )نوعية الأداء, تبسيط العمل, حجم  المعرفة لا يعد  تكامل 

 . ل العلاقة ما بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وكل من )سرعة الإنجاز, كفاءة الأداء(الأداء( في حين عد  
يمية الخاصة بالموارد البشرية المنفذة بالاعتماد على تكنولوجيا وصت الدراسة إلى الاستفادة من التغيرات التنظأو 

المعلومات في القرارات الإستراتيجية للموارد البشرية المرتبطة بها في تعزيز الشفافية والوضوح في المهام والواجبات 
 المختلفة للعاملين وبما يرفع من نوعية الأداء.

  . تكامل المعرفة, الأداء الوظيفي   , إدارة الموارد البشرية   الكلمات المفتاحية: 
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 الإطار العام للدراسة 

 المقدمة: 1.1
التغيرات البيئية إلى ظهور الحاجة   أفرزتهاأدت التحديات التي 

لتغيير أسلوب إدارة المنظمات التقليدي والذي يستند على تقسيم العمل 
على الأفراد، حيث أدركت المنظمات بأن الطرق والأساليب التي تم  
استخدامها في بداية الثورة الصناعية في أداء الأعمال لم تعد تتماشى مع  

تغيرات والتحديات من خلال التطوير  ضرورة الاستجابة والتكيف مع ال
، لذلك كان لابد لها من انتهاج  بقائهاالمستمر في المنظمات لضمان 

التغيير كوسيلة ناجحة لتحقيق الأهداف بأقل التكاليف. وهو ما استلزم  
 دارة فاعلة للتغيير في تلك المنظمات. إوجود 

قة غير  لقد تزايد اهتمام منظمات الأعمال خلال العقد الحالي بطري
باعتباره أبرز عوامل النمو والذي يمكن   ةمسبوقة بتطوير الموارد البشري

للمنظمات استخدامه لمواجهة التحديات التي تحيط بها ، فقد استجابت  
ة من  يعالالمؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في الأردن بدرجة 

التخصص لهذا الاهتمام العالمي من خلال تنمية وتوحيد جهود العاملين  
فيها، ودعم البحث والتطوير، والسعي لتبني الطرق الإبداعية الحديثة،  
ونبذ الطرق القديمة والتقليدية، من أجل تلبية حاجات المواطنين وتحقيق  

 درجات الأمان الاجتماعي في المجتمع. أعلى

 ة مشكلة الدراس2.1
اهتم علماء الإدارة عامة وإدارة الموارد البشرية خاصة في العقود  
الأخيرة في معالجتهم المفاهيمية بمضامين المزاوجة ما بين إدارة الموارد  
البشرية واستخدام تكنولوجيا المعلومات في تطبيق ممارسات  
واستراتيجيات الموارد البشرية المختلفة ومدى تأثير ذلك في توفير  

 laumer ,et) عال  البشري الكفء والمؤهل والمتميز بأداء وظيفي المورد 

al,2011)  وقد أدت هذه الجهود إلى ما يعرف بإدارة الموارد البشرية .
(. وقد تم طرح Electronic Human Resource Management EHRMالإلكترونية )

ً لمنظورات وج ب متعددة. وهو ما تنبه له العديد  نواآرائهم المختلفة وفقا
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من المؤسسات العامة والخاصة لا سيما التي تعيش في بيئات تنافسية  
 ة أو تلك المناط بها أدواراً مهمة في حياة الدول والمجتمعات.يعال

ولعل المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في الأردن تعد واحدة 
د الأخيرة نظراً لما تسعى  من أهم المؤسسات التي برزت أهميتها في العقو

له من تحقيق حالة من الأمن الاجتماعي والاقتصادي, من خلال البحث  
في أهم الطروحات النظرية والفلسفية للوصول إلى أهم الأدوات  
والأساليب والاستراتيجيات التي تمكنها من القيام بما هو مطلوب منها. 

ة في تحقيق أداء  مدركةً في الوقت نفسه أهمية تلك الطروحات النظري
ومتميز من خلال ما تبعثه من كوامن التحفيز والتشجيع لتطبيق هذه  عال  

 النظريات. 
 تي: يمكن تلخيصها بال   إن ملامح مشكلة الدراسة الحالية

على الرغم من إدراك إدارة المؤسسة العامة للضمممان الاجتممماعي  -
, عممال  لأهميممة إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة وتحقيممق أداء وظيفممي 

الوقائع والدلالات  إلا أن   ,وتوافر إدارة فاعلة للمعرفة وأهمية هذا الإدراك
تشير إلممى ضممعف التركيممز علممى منهجيممة واضممحة فممي التعامممل مممع هممذه 

عممن عممدم التعمممق فممي دراسممة  فضمملاً  ,المتغيممرات وبنمماء العلاقممة بينهمما
 تأثيراتها.

 حسمممبكمممل   ،الاسمممتطلاعية أفصمممح العديمممد ممممن أفمممراد العينمممة  -
عن غياب المنطق العلائقي ما بين متغيرات الدراسممة ضمممن  ،اختصاصه

الملامممح  وأنالواقممع  أرضعملية التخطيط الاسممتراتيجي للمؤسسممة علممى 
 الذكر تم تحديدها بالاستناد إلى: سالفة

 البمماحثون( التممي قممام بهمما Pilot studyالدراسة الاستطلاعية الأولية ) -
من خلال المعايشة الميدانية والتي شملت الحمموارات النقاشممية والمقممابلات 

إدارة الممموارد البشممرية  أثروالتي تحسس من خلالها ضعف التركيز على 
الإلكترونية في الأداء الوظيفي والممدور المعممدل لتكامممل المعرفممة فممي هممذه 

 البمماحثونوالذي عبر عنه  لدى الباحثينز الفضول العلمي حف   وقد العلاقة.
 من خلال بلورة مشكلة الدراسة بالتساؤل التي:

"هل تممؤثر إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة فممي تطمموير الأداء  -
الوظيفي, وما الدور المعدل الذي يمكن أن يؤديه تكامل المعرفممة فممي هممذه 
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مممن خمملال طممرح  أكبرالدراسة بصورة  ةويمكن توضيح مشكل .؟العلاقة"
  :عليها ة الإجابةمحاولو التساؤلات التية

ما مستوى ممارسة أبعمماد إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة  -1
 في المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في الأردن؟

تحقيق تكامل المعرفة في المؤسسة العامة للضمممان  ما مستوى -2
 الاجتماعي في الأردن؟

ما مستوى الأداء الوظيفي للأفراد في المؤسسة العامة للضمان  -3
 الاجتماعي في الأردن؟

هل يعدل تكامل المعرفة العلاقة ما بين إدارة الموارد البشممرية  -4
الاجتممماعي فممي  الإلكترونية والأداء الوظيفي في المؤسسة العامة للضمان

 الأردن؟

 :أهمية الدراسة 3.1
 لهمما إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وتكامممل المعرفممة والأداءن إ
إيجممابي وفعممال فممي تحقيممق الأداء المتميممز للمنظمممات علممى اخممتلاف  أثممر

تسعى هذه الدراسة إلى تقديم إطار نظري يثُري المكتبة المحلية وأنواعها.  
والعربيممة بالمفمماهيم المعاصممرة التممي تجممد إهتماممما مممن قبممل المنظمممات 

الواقممع الفعلممي من خلال مقارنة نتممائ  مية من تنبع هذه الأهكما  المتقدمة.
 لإدارة الموارد البشرية الإلكترونية وتكامممل المعرفممة وتحديممد نقمماط القمموة
والضعف في هذا المجال، بالإضافة إلممى أنهمما تلقممي الضمموء علممى أفضممل 

همية الدراسةةة مةة  أتنبع  خيرا  أو الوسائل الحديثة لتحقيق الأداء الوظيفي.
إذ تعد المؤسسممة العامممة للضمممان الاجتممماعي  ,أهمية المؤسسة المبحوثة

المملكممة، والممذي ذات أهمية للنشاط الاقتصادي والتكافممل الاجتممماعي فممي 
إلممى  ، بالإضممافة( مممن النممات  المحلممي الإجمممالي%15.6يسممهم بممما نسممبته )

تعرضه باستمرار للتغيرات التقنية والاقتصادية والتنافسممية المتعممددة التممي 
والتممي  ،تتطلب ضرورة التجديممد والإبممدا  فممي الاسممتجابة لهممذه التغيممرات

تسممهم بشممكل كبيممر فممي الأمممن الاجتممماعي والاقتصممادي لمملأردن الدولممة 
 والمجتمع.
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 : نموذجها المقترحأأهداف الدراسة و  4.1
العلاقممة ممما بممين إدارة  بحممثل تسممعى الدراسممةأهــداف الدراســة:  1.4.1

والأداء الوظيفي, وبيان الدور الذي يمكن أن  الموارد البشرية الإلكترونية
تحقيممق مجموعممة  ، من خمملال تكامل المعرفة في تعديل تلك العلاقةيؤديه 

 تية:المن الأهداف 
المموظيفي  إدارة الموارد البشرية الإلكترونية في الأداء أثر بيان -1

 في المؤسسة المبحوثة.

إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة فمممي الأداء  أثممر تحممري -2
المموظيفي مممن خمملال الممدور الممذي يؤديممه تكامممل المعرفممة فممي المؤسسممة 

 المبحوثة.

هداف الدراسة يقدم الباحثون  أمن خلال  :أنموذج الدراسة 2.4.1

لى اختبار  إذ يسعى البحث إ , (1-1انموذج الدراسة المقترح في الشكل )
المتغير الدراسة أنموذج  يبيننموذج والعلاقات الواردة بهذا الأمعنوية 

اعتمادا   المستقل )إدارة الموارد البشرية الإلكترونية( ويقاس بثلاثة أبعاد
والمتغير   (Zafar,2009( و) Zafar et al, 2010( و)Nivlouei, 2014على كل من )

وقد تم قياسه اعتمادا   التابع )الأداء الوظيفي( ويقاس بخمسة أبعاد
  (. 2005( و )عبدالجواد, 2009( و )المعاني, 2013على)السكر, 

وقد تم  غير مباشر )تكامل المعرفة( ويمثل عنصر تأثير المعدلالمتغيرو
   .(Huang, Newell ,2003قياسه اعتمادا على )

مباشر للمتغير المستقل كاملاً فممي  أثروتبين حركية الأنموذج وجود 
ً أالمتغير التابع كمماملاً وفممي كممل بعممد مممن أبعمماده. وتبممين  ن المتغيممر  أيضمما

المتغيممر المسممتقل فممي التممابع كمماملاً  أثممرالمعدل سيساهم في تغيير مستوى 
 ولكل بعد من أبعاده الفرعية.

 
 
 
  

 الوظيفي الأداء
 الأداءنوعية-

 العمل تبسيط-

 المعرفة تكامل حجم الأداء -

 التابع المتغير المستقلالمتغير 

 المعدل المتغير

الموارد البشرية  إدارة
 الإلكترونية

 التشغيلية-

 العلائقية-

 التحويلية-
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 ( أنموذج الدراسة 1-1الشكل )
 
 

 فرضيات الدراسة: 5.1
 ً مع أهداف الدراسة واختباراً لأنموذجها فقد اعتمدت الدراسة  توافقا

ذلك على النحو  من الفرضيات الفرعية و ةواحدة ومجموع ةرئيس ةفرضي
 تي: ال

إدارة الممموارد ثير درجممة تممأ ة ل تكامل المعرفمم عد  ي"  الفرضية الرئيســة:

الأداء المموظيفي فممي المؤسسممة العامممة للضمممان فممي البشممرية الإلكترونيممة 
 الاجتماعي في الأردن" وينبثق عنها الفرضيات الفرعية التية:

إدارة الممموارد البشممرية درجممة تمماثير ل تكامممل المعرفممة يعممد   -1
الاجتممماعي فممي نوعية الأداء في المؤسسة العامة للضمان في الإلكترونية 

 الأردن.

إدارة الممموارد البشممرية ثير أدرجممة تمم ل تكامممل المعرفممة يعممد   -2
فممي  تبسيط العمل في المؤسسة العامة للضمان الاجتممماعيفي الإلكترونية 

 .ردنالأ

إدارة الممموارد البشممرية ثير أدرجممة تمم ل تكامممل المعرفممة يعممد   -3
في ممماعيحجممم الأداء فممي المؤسسممة العامممة للضمممان الاجتفممي الإلكترونية 

 .ردنالأ
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إدارة الممموارد البشممرية ثير أدرجممة تمم ل تكامممل المعرفممة يعممد   -4
 سرعة الإنجاز في المؤسسممة العامممة للضمممان الاجتممماعيفي الإلكترونية 

 .ردنفي الأ

إدارة الممموارد البشممرية ثير أدرجممة تمم ل تكامممل المعرفممة يعممد   -5
فممي  الاجتممماعيكفاءة الأداء في المؤسسة العامة للضمممان في الإلكترونية 

 .ردنالأ

 
 الدراسات السابقة  .2

 باللغة الأجنبيةالسابقة الدراسات  1.2

 Electronic Human Resource Management"ناوبعن ((lin,2011 دراسة -1

and Organizational Innovation: The Roles of Information Technology and Virtual 

Organizational Structure"  هدفت الدراسة إلممى توضمميح مفهمموم إدارة الممموارد

إلممى دراسممة دور كممل مممن تكنولوجيمما المعلومممات و البشرية الالكترونية , 
وقد تم تطبيممق هممذه الدراسممة الافتراضية في الابتكار المنظمي،  والمنظمة

ن هنمماك أوقممد توصمملت الدراسممة ، ناومؤسسة الكترونية في تمماي 86على 
ن تكنولوجيا المعلومممات وتبنممي فكممرة المنظمممة يجابي واضح لكل مإتأثير 

هممما الواضممح علممى أثرالافتراضية على الابتكار داخل المنظمة, كما تبين 
 تحسين العلاقة بين إبدا  الموظفين والابتكار المنظمي.

 The Need for a"ناوبعنمم  (laumer & Eckhardt,2011) دراسممة -2

Recruiterfor Hiring IT Talent the Case of a German SoftwareManufacturer. 

Managing IT Human Resources: Considerations for Organizations and Personnel" 
تطبيق إدارة الموارد البشرية الالكترونية فممي  أثرهدفت الدراسة إلى بيان 

يئممة بيئة الأعمال في عملية التعيين وتطوير القوى العاملة للمنظمممة فممي الب
يات ذات الطممابع الرقمممي المتمثلممة بنممدرة المواهممب, وتغييممر قمميم وسمملوك

مجموعممة مممن مممدراء الممموارد المتقممدمين للوظيفممة وللممموظفين ، وتمثلممت 
اسممتبانة ل  وتممم توزيممعمنظمة عالمية مممن الحجممم الكبيممر,  25البشرية في

وتوصممملت الدراسمممة إلمممى أن التحمممديات البشمممرية ، ممممدير مممموارد  144
والمنافسة القائمة بين المنظمات في عملية اختيار المواهممب تعممد مممن أهممم 
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الأمور التي تأخذ منحى جاد في جميع المنظمات المدروسة وبغض النظر 
 عن حجم المنظمة وفي كافة القطاعات. 

 Explaining the Intention"ناوبعنمم  (Yusliza & Ramayah,2011)دراسممة -3

to Use Electronic HRM among HR Professionals: Results from a Pilot Study"  

هممدفت الدراسممة إلممى اختبممار ميممول واهتمممام المتخصصممين فممي الممموارد 
البشرية نحو استخدام تكنولوجيمما إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة مممن 

 البمماحثون.وقد قممام خلال استخدام نظرية السلوك المخطط كمنه  للدراسممة
أخصممائي  51بدراسة استطلاعية للموضو  من خلال جمع البيانممات مممن 

وقممد توصمملت الدراسممة إلممى أن  ،في مجممال الممموارد البشممرية فممي ماليزيمما
التوجه نحو الاستخدام يعتبر مؤشرا واضحا في مفهوم استخدام تكنولوجيا 
إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة, بينممما لا يعتبممر كممل مممن المعممايير 

 الشخصية للأفراد والسيطرة السلوكية للأفراد مؤشرا لذلك. 

 Job Satisfaction and Job Performance"ناوبعنمم  (Berghe,2011)دراسة -4

at the Work Place"  هدفت الدراسة إلى توضيح المحممددات الخاصممة بالرضمما
 أثممرالوظيفي وبيان العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء المموظيفي, وبيممان 

فممي البدايممة علممى  البمماحثونواعتمد لرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي، ا
ر العلاقممة بممين يات المخطممط لهمما لحصمم دراسممة ردود الأفعممال والسمملوك

تم عمل استبانة داخلية وزعت في شممركة عالميممة فممي التوجهات والسلوك,
و توصمملت  لنممدا, الممدنمارك والسممويد،نثلاثممة فممرو  مقامممة فممي كممل مممن ف

الدراسة إلى وجود علاقممة متواضممعة أو تكمماد تكممون ضممعيفة بممين الرضمما 
 عينة الدراسة.الوظيفي والأداء الوظيفي في المنظمة 

 A Framework for Knowledge"ناوبعنمم ( Liu et al,2012) دراسممة -5

Integration and Diffusion"  هدفت الدراسة إلى تقديم إطار عممام لعمليممة تحليممل
. وقممد bibliometricتكامممل المعرفيممة وتوزيعهمما مممن خمملال اسممتخدام بيانممات 

تشارها وفقاً لمصممدرها, ناوافترضت الدراسة أن لتوصيف تكامل المعرفة 
قدمت هممذه الدراسممة منهجيممات لتطمموير تحديممد وتقممدير تكامممل المعرفممة  و

ب الخاصة فممي عمممل وأنوتوزيعها ومثل هذه المنهجيات يمكن ان تفيد الج
 المنظمات وشبكات المعلومات الخاصة بها.
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 Firm-Internal Knowledge Integration and"ناو بعن  (Koch,2011) دراسة -6

the Effects on Innovation" ،هممذه الدراسممة إلممى إثبممات ان الابتكممار فممي  هدفت

التكامممل الممداخلي الفاعممل للمعرفممة علممى على المنظمات يعتمد بشكل كبير 
يعتمممد علممى  ن الابتكممارأخلاف الدراسات السابقة التممي كانممت تشممير إلممى 

وقممد قممدمت الدراسممة إطممار مفمماهيمي يأخممذ عوامممل خارجيممة وداخليممة ، 
ات البشمممرية بالاعتبمممار تكاممممل المعرفمممة المممداخلي لكمممل ممممن الموجمممود

ن تكامممل المعرفممة أوقممد توصمملت الدراسممة إلممى  والتكنولوجيممة للمنظمممة،
 .المستوى عالالداخلي الفاعل قد يؤدي إلى ابتكار 

 Knowledge Integration and the"ناوبعنمم  (Eidt et al,2012) دراســة -7

Adoption of New Agricultural Technologies"  هممدفت هممذه الدراسممة إلممى تحديممد

المعيقممات المختلفممة التممي تواجممه عمليممة تكامممل المعرفممة اللازمممة لتطمموير 
التقنيات الزراعية وتبنيها في قطا  الزراعة في كينيا, فضلا عممن تحقيممق 
فهم كامل لتلك المعيقات.وقد توصلت الدراسة إلممى افتممراض وجممود رابممط 

الثقممة بمسممتويات تكامممل  محتمل ممما بممين مسممتوى المممزارعين ومسممتويات
 المعرفة الخاصة بالتقنيات الزراعية وتبنيها من قبل المزارعين.

 Knowledge Integration in"ناوبعنمم  (Rundquist et al,2014) دراسممة -8

Distributed Product Development" تصمموراً عممن  الى تقديم الدراسة هدفت هذه

الكيفية التممي تسممتطيع فيهمما هممذه المنظمممات الممدخول إلممى السمموق العممالمي 
والتنافس مع المنظمات العالمية من خلال تشكيل التحالفات مع المنظمممات 

مممن خمملال هممذه الدراسممة بتوضمميح كيممف تعمممل  البمماحثونقممام  والمماثلة. 
بيممان كيفيممة المعارف والمعلومات المختلفة المرتبطة بتطوير المنتجممات, و

ة عالمم ن هناك تبادل ومشمماركة أالدراسة  وتوصلتتكاملها داخل المنظمة. 
المستوى للمعلومات والوثائق بالرغم من الاتفاق الحاصل بين المستجيبين 

ن تناقل ومشمماركة هممذه المعلومممات والمعممارف سممتكون أفضممل أللدراسة ب
 لي لهذه الغاية. آوميسرة أكثر لو تم استخدام نظام 
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 باللغة العربية:السابقة الدراسات  2.2
 ضممغوط أثممر" ناوبعنمم  (2010،خليفممات والمطارنممة  (دراسممة -1
فممي  الحكوميممة الأساسممية المممدارس مممديري لدى الوظيفي الأداء في العمل

  أثممر إلممى تحديممد التعممرف علممى  هممذه الدراسممة  هممدفت  ، إقلمميم جنمموب الأردن"
المممدارس الحكوميممة فممي إقلمميم   و ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدى مممدير 

جنمموب الأردن. وقممد تممم تطمموير اسممتبانتين تممم توزيعهمما علممى عينممة الدراسممة  
( معلماً ومعلمة. وقد توصلت الدراسممة  985( مديراً، ومديرة و) 331البالغة ) 

هنمماك  إلممى أن مسممتوى الضممغوط فممي الأداء لممدى المممديرين كممان متوسممطاً، و 
فروق ذات دلالممة إحصممائية لمسممتوى ضممغوط العمممل تعممزى لمتغيممر الجممنس  

 والمستوى التعليمي والخبرة والعمر والحالة الاجتماعية. 
 معلومممات نظم تطبيق أثر" وأنبعن( 2010)ابوعبيله ، دراسة -2
 الأمممن جهمماز فممي البشرية الموارد إدارة أداء فاعلية على البشرية الموارد
تطبيممق  أثممرهدفت هذه الدراسة إلى بيممان ، تطبيقية" الأردني: دراسة العام

نظم معلومات الموارد البشرية على فاعلية أداء إدارة الموارد البشرية في 
جهاز الأمن العام الأردني ولتحقيممق غممرض الدراسممة تممم تطمموير اسممتبانة 

 ( عاملاً في جهاز الأمن العام الأردنممي،900وتكون مجتمع الدراسة من )
( اسممتبانه ، وتوصمملت 397(اسممتبانه وتممم اسممترداد)450وقممد تممم توزيممع )

الدراسة إلممى مجموعممة مممن النتممائ  أهمهمماأن تصممورات المبحمموثين اتجمماه 
تطبيق نظم معلومات الموارد البشرية كانت مرتفعممه، وكممذلك تصمموراتهم 

 نحو فاعلية أداء الموارد البشرية.
ضممغوط العمممل علممى  أثممر"ناو( بعنمم 2011)الحلبممي ، دراسممة -3

هممدفت الدراسممة إلممى ، "الأداء المموظيفي فممي البنمموك الإسمملامية بممالأردن

مموك  أثممرالتعممرف علممى  ممي البنم مموظيفي فم ضممغوط العمممل علممى الأداء الم
بتصممميم  البمماحثونالإسمملامية فممي الأردن. ولتحقيممق هممد ف الدراسممة قممام 

صلت ( مفردة ، تو110استبانة ووزعت على عينة الدراسة المكونة من )
ذي دلالة إحصائية لضغوط  أثرالدراسة إلى عدد من النتائ  أبرزهاوجود 

مموض ا لأدوار ع ظممروف العمممل  ممرا  وغمم مملع صم العمممل )عممبء العمم
المادية( على الأداء الوظيفي في المصارف الإسلامية ا لأردنية من حيث 
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 الدافعيمةع القدرة على الإنجاز ع فرص النمو والتقدم الوظيفي عند مستوى
 (.α≤ 0.05دلالة )

"الأداء الممموظيفي لمممدى  ناو( بعنممم 2011،الصمممرايرة)دراسة -4
أعضاء الهيئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية من وجهة نظر 

الدراسة إلممى تحديممد مسممتوى الأداء المموظيفي هدفت ، رؤساء الأقسام فيها"

لأعضاء الهيئات التدريسية فممي الجامعممات الأردنيممة الرسمممية مممن وجهممة 
بتطمموير اسممتبانة الدراسممة، و  البمماحثوننظممر رؤساءالأقسممام فيهمما ، وقممام 
( رئمميس قسممم أكمماديمي، وقممد نممت  عممن 77طبقت على عينة مكونممة مممن )

عضمماء الهيئممات التدريسممية كانممت الدراسممة أن مسممتوى الأداء المموظيفي لأ
كممما دلممت النتممائ  علممى عممدم وجممود فممروق ذات دلالممة تعممود  مرتفعممة،

 للمتغيرات. 
"العوامل المممؤثرة فممي الأداء  ناو( بعن2012)اللوزي، دراسة -5

الوظيفي للعاملين بإمارة منطقة الباحة والمحافظممات التابعممة لهمما بالمملكممة 
هممدفت الدراسممة إلممى التعممرف علممى ، العربية السعودية )دراسة تحليليممة("

الباحممة بالمملكممة  منطقممةالعوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي للعمماملين فممي 
وقممد اسممتخدم  ها تممأثيرا فممي الأداء المموظيفيالعربية السعودية وتحديد أكثر

الاستبانة لجمع البيانات من جميع أفراد مجتمع الدراسممة والبممال   الباحثون
( فردأ ، وقد توصلت الدراسممة إلممى مجموعممة مممن النتممائ  1025عددهم )

كان أهمها: وجممود علاقممة ذات دلالممة إحصممائية بممين المتغيممرات المسممتقلة 
ال المموظيفي، الحوافز,التممدريب, القيممادة مجتمعممة )بيئممة العمممل، الاتصمم 

 الإدارية( والأداء الوظيفي.
"مدى تأثير المناخ التنظيمممي  ناوبعن (2012ي,ناوقر)دراسة  -6

في منطقة سلفيت التعليمية على الأداء الوظيفي للعمماملين فيهمما مممن وجهممة 
هممدفت الدراسممة بشممكل رئمميس إلممى معرفممة مممدى تممأثير المنمماخ ، نظممرهم"

التنظيمي في منطقة سمملفيت التعليميممة فممي جامعممة القممدس المفتوحممة علممى 
وقممد طبقممت دراسممة  فيها.مستوى الأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين 

ً 48لدراسة البال  عددهم )مسحية على جميع أفراد مجتمع ا ، وقممد ( موظفمما
توصلت الدراسة إلى نتائ  من أهمها وجود تأثير متوسط للمناخ التنظيمي 
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ولمتغيراته )العمر, الحالة الاجتماعية( على الأداء المموظيفي للعمماملين فممي 
 .منطقة سلفيت التعليمية من وجهة نظرهم

جممودة أنظمممة إدارة  أثممر" ناو( بعنمم 2013الرواحنممة,) دراسممة -7
علممى كفمماءة أداء العمماملين )دراسممة  E-HRMالممموارد البشممرية الإلكترونيممة 

هممدفت الدراسممة إلممى ، حالة في مجموعة الاتصممالات ألأردنيممةر أورانمم ("
جممودة أنظمممة إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة علممى  أثرالتعرف على 

وقممد طبقممت ( ، Orangeردنية )كفاءة أداء العاملين في شركة الاتصالات الأ
 وريموظفاً من فئة رؤساء الأقسممام ومممد 77الدراسة على عينة مكونة من 

-Eأظهرت نتائ  الدراسممة أن جممودة أنظمممة الممموارد البشممرية  الفرو ،وقد

HRM أن جودة البنية  ليس لها تأثير واضح على كفاءة الأداء، كما أظهرت
التحتيممة لأنظمممة إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة هممي التممي لهمما تممأثير 

 ايجابي واضح على كفاءة أداء العاملين في الشركة.

العدالممة الإجرائيممة فممي  أثممر" ناو(بعنمم 2013السممكر,  )دراسممة -8

، راء المديرين فممي المموزارات الأردنيممة"الأداء الوظيفي, دراسة تحليلية ل
العدالة الإجرائيممة فممي الأداء المموظيفي وفقمماً  أثرهدفت الدراسة إلى تحليل 

عينممة الدراسممة  بلغممت ن العمماملين فممي المموزارات الأردنيممةلأراء المممديري
ة إلى عدة نتممائ  الدراسة، وقد توصلت الدراس( مفردة تمثل مجتمع 172)

 و العدالة الإجرائية كانت متوسممطةإن تصورات المستجيبين نح من أهمها
 تصورات المستجيبين نحو الأداء الوظيفي كانت متوسطة. وأن

 

 طار النظري الإ .3
 مفهوم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية: 1.3

أن المممورد البشممري هممو الأسمماس الممذي لا تقمموم أي منظمممة بممدون 
وجوده , لذلك لا بممد مممن وجممود إدارة متخصصممة لهممذا المممورد حتممى يممتم 
استغلاله بالطريقة المثلى. ومممع تطممور التكنولوجيمما كممان مممن الضممروري 
اسممتغلال هممذا التطممور فممي عمليممة إدارة الممموارد البشممرية. )الرواحنممة, 

تعريممف  هممو ات التممي تحممدثت عممن هممذا المفهمموم(. ومممن التعريفمم 2013
(Bondarouk&Rue¨l,2009 فعرفاهمما بأنهمما المظلممة التممي تغطممي كممل تقنيممات )
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التكامل والمستويات بممين إدارة الممموارد البشممرية وتكنولوجيمما المعلومممات 
 والتي تهدف إلى خلق القيمة داخل للمنظمات.

عممل الحاصممل بممين ( بانهمما عمليممة التفا2013شار اليها )الرواحنممة , أو
الموارد البشرية والأنظمة الإلكترونيممة والممذي بممدوره يممؤدي إلممى تحممديث 

 عمليات اتخاذ القرار وتقليل الكلف والوقت. 
نها طريقة مممن الطممرق المسممتخدمة فممي أ( إلى Zafar, 2009شار )أكما 

تطبيق استراتيجيات, وممارسات الموارد البشرية من خلال الدعم المدرك 
والموجممه ومممن خمملال الاسممتخدام التممام للقنمموات المسممتندة إلممى تكنولوجيمما 

 الإنترنت.
أن إدارة الموارد البشرية الإلكترونية هي عبارة  فيرون أماالباحثون

عن عملية استغلال التكنولوجيا المطبقة داخل المنظمة بالطرق التي تدعم 
ات الممموظفين يانمم وتخممدم عمليممة تعيممين الممموارد البشممرية, والتعامممل مممع ب

 المعينين سابقاً.

 الانتقال من إدارة الموارد البشرية التقليدية إلىإدارة الموارد البشرية الإلكترونية: 2.3

برز العوامممل أن التسار  في التطور الإلكتروني الحاصل كان من إ
التي دعت المنظمات للبحث عممن الأسمماليب الحديثممة لإدارة هممذه الممموارد. 

ة والتي يتوفر لممديها عالندرة توفر الموارد البشرية ذات الكفاءة ال وأنكما 
العديد من المهارات والمواهممب وتوجممه العمماملين لإيجمماد أسمماليب وطممرق 

دفعت المنظمات إلممى  برز العوامل التيأجديدة لمواجهة التحديات تعد من 
 ; Trevor & Nyberg, 2008إيجاد طممرق إداريممة حديثممة لإدارة هممذه الممموارد. )

Laumer& Eckhardt, 2010.) 

تاحممة الفممرص لأصممحاب  إ فكانت عملية جذب المواهب تتم مممن خمملال 
تبقممى الخيممار الأول    وأن المواهب الباحثين عممن العمممل مممن خممارج المنظمممة,  

يممتم اسممتقطاب هممذه المواهممب مممن خمملال اسممتقبال    ذلممك   للعاملين فيهمما ، وبعممد 
الطلبممات الخاصممة بالوظممائف مممن خممارج المنظمممة وداخلهمما ثممم يممتم اختيممار  

ثممم    المواهب بناءً على ما تتطلبه الوظيفة وعلى أساس من الكفمماءة والعدالممة ، 
تقمموم المنظمممة بتممدريب هممذه المواهممب داخليمماً مممن خمملال البممرام  التدريبيممة  

من شأنها تطوير هذه المهارات ، واخيراً, يتم تطوير الخطممط  والتعليمية التي 
والبرام  التي من شانها الحفاظ على ديمومممة هممذه المواهممب داخممل المنظمممة  
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ن يصل الموظف إلى درجة من الممولاء تجعلممه يمتنممع عممن  أ لدرجة من شأنها 
 تقديم سيرته الذاتية إلى أي منظمة أخرى. 

فإن المنظمات أصممبحت  التكنولوجي,وبتطبيق المنظمة للتطور 
تتوسع من منظور إدارة الموارد البشرية التقليدية بمراحلها المتتابعممة 
إلى استخدام الإنترنت والتكنولوجيا الحديثة وتوظيفها في عملية إدارة 
الممموارد كاسممتخدام عمليممة جممذب البمماحثين عممن العمممل عممن طريممق 

تقممالاً بممين المراحممل وأن( E-recruitingالإنترنت واستقطابهم الكترونيمما )
وصممولاً إلممى عمليممة التممدريب والتطمموير الإلكترونممي, كممما يقتممرح 

(Eckhardt&Laumer,2008 استخدام نظام تكنولوجي متكامممل عممن كيفيممة )
 وتطوير واستدامة الموارد البشرية.   استقطاب

 إدارة الموارد البشرية الإلكترونية: فئات 3.3

يمكن تقسيم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية إلى عدة أقسام كما 
 :(Lepak & Snell, 1998;Zafar, 2009يشير كل من)

 يوالت (:Operational E-HRMأولًا: إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التشغيلية )

الخاصة بإدارة الموارد البشرية فممي المنظمممة مممن تهتم بالعمليات التقليدية 
 الناحية الإدارية.

يكممون  (:Relational E-HRMثانيــاُ: إدارة المــوارد البشــرية الإلكترونيــة الع ئقيــة )

على أدوات الموارد البشرية التي مممن شممأنها  في هذه الفئة كبرالاهتمام الأ
طاب, القيام باختيار دعم العمليات والوظائف الأساسية مثل عمليات الاستق

 الموظفين الجدد. 

ــة ) ــة التحويليـ ــرية الإلكترونيـ ــوارد البشـ ــاُ: إدارة المـ  (TransformationalE-HRMثالثـ
تهتم النشاطات المتعلقة بعمليممات التغييممر داخممل المنظمممة, إعممادة التوجيممه 

 الاستراتيجي, وإدارة المعرفة الإستراتيجيةداخل المنظمة.

 تكامل المعرفة: مفهوم 4.3

( Garrido,2010المفهوم من المفمماهيم الحديثممة، حيممث عرفهمما ) يعد هذا
بأنها عملية تجميع المعارف على هيئة الجسد المترابط وتحويلها بالطريقة 

 التي تجعلها متكاملة مع بعضها البعض.
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( بأنها عملية تفسير المواقف التي تكون Edit,etal,2012في حين يشير )
فة مجتمعة مع نممو  أخممر مممن المعرفممة أو معدلممة مممن قبلممه, أممما فيه المعر
فيعرفانهمما بأنهمما اجتممما  المعممارف  (Chirico &Salvato, 2008) مبالنسممبة لمم 

المتخصصة الموجودة لدى أفراد عائلة المنظمة والتممي بممدورها تقممود إلممى 
 تطوير القدرات داخل المنظمة.

 يلي: ومما سبق يمكن تلخيص مفهوم تكامل المعرفة كما
بأنها عملية تجميع وترتيب وتنظيم المعارف المكتسممبة مممن مصممدر 
معرفي معين تحت إطار واحد وتحليلها ودمجهمما مممع المعممارف المتنوعممة 
المكتسبة من المصادر الأخرى, مما يؤدي إلى إنتاج معارف جديممدة تقممود 

 المنظمة إلى التقدم والنجاح.

 عناصر تكامل المعرفة: -1

 عناصممر تكامممل المعرفممة, فقممد تممم اختيممارتشممعبت الراء عممن 
 ( كما يلي:Huang &Newell,2003العناصر التالية التي فسرها )

أنهمما مممدى كفمماءة المعممارف المتبادلممة بحيممث أولًا: كفاءة تكامل المعرفة: 

عندما تكون مجتمعة ،وتقمماس بمممدى سممهولة تبممادل  أكبرتكون ذات كفاءة 
 العمل في المنظمة .المعارف والمعلومات بين الأفراد وفرق 

تكون من خلال حجم المعلومات والمعممارف تكامل المعرفــة:  ثانياً: نطاق

 التي يكتسبها الموظفين العاملين داخل المنظمة.

ان وجود المرونة في التعمماملات يجعممل مممن ثالثاً: مرونة تكامل المعرفة: 

تبادل المعارف أمراً سهلا وفي متنمماول جميممع أفممراد المنظمممة. و اسممتفادة 
 المنظمة من الخبرات والإبداعات السابقة.

 مفهوم الأداء الوظيفي: 4.3
  يعرف بأنه مجموعة النشاطات التممي يقمموم بهمما الموظممف خمملال وقممت 

(. ويفسممره كممل مممن )اللمموزي و  2013)السممكر,  محدد لتحقيق النتائ  المرجمموة 
الصممافي لجهممود الفممرد وإدراك الممدور والمهممام   ثممر ( بأنه الأ 2012الزهراني 

والذي يسير إلى درجة تحقيق وإتمام المهام لوظيفة الفممرد. ويممراه )الخزامممي,  
يفعلممه كاسممتجابة    ( بأنه سلوك الفرد الذي يؤدي إلى نتيجة معينة أو ممما 2003
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الباحثون بأن الأداء الوظيفي هو ممما يقمموم بممه الفممرد مممن    لنتيجة معينة. ويرى 
أعمال متخصصة وبشكل فعممال وذلممك بهممدف الوصممول إلممى تحقيممق أهممداف  

 المنظمة. 
 

 الدراسة  منهجية.4
البيانات المطلوبة للدراسة ومصادرها, مجتمع الدراسة,   وتشمل:

قياس متغيرات الدراسة, ثم اساليب   أداة الدراسة وطريقة جمع البيانات,
التحليل الأحصائي المستخدمة, ويعرض الباحثون هذه العناصر على  

 النحو الاتي : 

 :منهج الدراسة  1.4
اعتمممد البمماحثون علممى المممنه  الوصممفي التحليلممي فممي إجممراء هممذه 

ممما نإوالدراسة حيث لا يقتصر هذا المممنه  علممى عمليممة وصممف الظمماهرة 
يشمل تحليل البيانممات وقياسممها وتفسمميرها والتوصممل إلممى توصمميف دقيممق 

 للظاهرة أو المشكلة ونتائجها, وتقديم الحلول والمقترحات لمعالجتها.

 سة وعينتها:مجتمع الدرا  2.4
تممم تحديممد إطممار مجتمممع الدراسممة بممالأفراد العمماملين فممي المواقممع 

والرقابيممة فممي المؤسسممة العامممة للضمممان الاجتممماعي والبممال   الإشممرافية
( إدارة منهمما تممابع 37( فرعمماً و)18( فممرداً والتممي تشمممل )144عممددهم )

( مديريممة تابعممة لمم دارات السممابقة, 99للفرو  ومنها غير تابع للفرو  و)
 ( اسممتبانه144توزيممع ) تممم الشامل، بحيممث المسح أسلوب استخدام تم وقد
 ( اسممتبانة119كاننهمما) ( استبانة127استردت ) وقد الأعضاء هؤلاء على

الاسممتبانات  مجمممو  ( مممن%82.0نسممبت) ممما تشكل وهذهل للتحلي صالحة
 .الموزعة
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 أدوات الدراسة: 3.4
تمثلممت بالكتممب والمراجممع والأبحمماث العلميممة  المصادر الثانويممة: -أ

والأطروحممات الجامعيممة العربيممة العربيممة والأجنبيممة المنشممورة والرسممائل 
بكة العالميممة والأجنبيممة المطبوعممة والإلكترونيممة والاسممتعانة أيضمماً بالشمم 

 نترنت(.للمعلومات )الإ
الدراسممة المصممدر الرئيسممي  بإسممتبانة تمثلممت المصادر الأوليممة: -ب

للحصول على البيانات، ومن هذا المنطلق تم بناء استبانة وفقمماً للخطمموات 
 التية:
من خلاصات مسح الإطار النظممري    بالإستفادة   تمثل   البحث النوعي:   -1

والدراسممات السممابقة وإجممراء الزيممارات الميدانيممة إلممى عينممة الدراسممة وإجممراء  
ن المديرين والعاملين في هممذه الإدارات لغممرض  المقابلات الحوارية مع عينة م 

( لتحديممد مممدى الاتفمماق  Focus Groupالتباحث والركون إلى مجموعات التركيممز ) 
علممى محمماور القيمماس لمتغيممرات الدراسممة وباسممتخدام إسممتراتيجية )التحليممل  

( والممذي يعتمممد علممى ثمملاث خطمموات، هممي  Shuhaiber&Lehman,2014:3المقارن( ) 
الترميمممز المحممموري، الترميمممز الإنتقمممائي( )سمممتراوس    ح، )الترميمممز المفتمممو 

ا.  اذ تممم طممرح الموضمموعات المطلمموب  )67،109،131 : 1999وكمموربين، 
  قياسها وإجراء المناقشة المفتوحة ثم تصنيف الموضوعات فممي محمماور محممددة 

ومن ثم مناقشة المجموعات بالمحمماور المحممددة    (. Open Codingلترميز المفتوح ) 
 Axialالترميز المحمموري )   الترميز المفتوح وإعادة صياغتها لتقليص عددها في  

Coding .)    واخيرا القيام بربط كل محور من المحاور الأخرى لتشخيص العلاقممة
 (. Selective Codingالترميز الانتقائي )   والتأثير 

 ( خلاصة البحث النوعي.1ويعرض الجدول )
 

 .البحث النوعي خ صة. (1)رقم جدول 
 التركيز المطلوب بالقياس  المحور المرشح للقياس  الموضوع 

 إدارة الموارد 
 البشرية  

إدارة الموارد البشرية  
 الإلكترونية التشغيلية 

تنفيذ وتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية التقليدية )تخطيط    مدى 
وصف وتحليل الوظائف( اعتماداً على      الموارد البشرية, التعويضات, 

 شبكات المعلومات. 
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إدارة الموارد البشرية   الإلكترونية 
 الإلكترونية العلائقية 

تنفيذ وتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية )الاستقطاب    مدى 
والتعيين, التدريب والتنمية, تقييم الأداء( اعتماداً على شبكات  

 المعلومات. 

إدارة الموارد البشرية  
 الإلكترونية التحويلية 

وتطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية)التغيير,  مدى تنفيذ 
 اعتماداً على شبكات المعلومات.   التوجه الاستراتيجي, إدارة المواهب( 

 الأداء الوظيفي 

 قدرة الفرد على أداء عمله بدقة وخلو من الأخطاء. نوعية الأداء 

 مدى تميز المهام والواجبات المنفذة بالبساطة والوضوح.  تبسيط العمل 

 حجم العمل المنجز من قبل الموظف. حجم الأداء

 قدرة الفرد على أداء مهامه بأقل وقت ممكن. سرعة الإنجاز

 قدرة الفرد على أداء مهامه بأقل كلفة ممكنة.  كفاءة الأداء 

 تكامل المعرفة 

 مدى كفاءة المعارف المتبادلة داخل المنظمة وخارجها.  تكامل المعرفة  كفاءة

 نطاق تكامل المعرفة 
مدى تطبيق تكامل المعرفة على مستوى الإدارات والأقسام داخل 

 المنظمة ككل. 

 مرونة تكامل المعرفة 
مدى الاستفادة من الخبرات والإبداعات السابقة في تطوير 

 إبداعات جديدة. 

 البحث الكمي: 4.4
البممماحثون بإعتمممماد المحممماور  قمممام صممياغة فقمممرات المحممماور: -أ 

المرشحة للقياس ومن ثم اشتقاق الفقرات المناسبة ، وعلى هذا الأساس تم 
 ( فقرة .52تطوير استبانه الدراسة والمكونة من )

تم اعتماد أكثر مممن طريقممة للصممدق للتأكممد : صدق أداة الدراسة -ب
 من أنها تقيس فعلاً ما وضعت من أجله، وهذه الطرائق هي: 

تممم توزيممع الاسممتبانة علممى مجموعممة مممن : الصممدق الظمماهري -1
( لمعرفممة آرائهممم 9الخبممراء فممي الجامعممات الأردنيممة وقممد بلمم  عممددهم )

مدى انسجامها وملاحظاتهم حول اتساق العبارات التي تحويها الاستبانة و
فممي  ثممرمع أهداف الدراسة وقد كان لرائهممم وملاحظمماتهم القيمممة بممال  الأ

 تنقيح وإعادة صياغة وحذف بعض فقرات الاستبانة.

استخدم الباحثون تحليممل العوامممل : الصدق البنائي لأداة الدراسة -2
(Principal Components Factor Analysis للتحقق ما إذا كانت الأداة ) قادرة علممى
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قياس مضمونها النظري الذي صممت من أجله، وضمممن تحليممل العوامممل 
 استخدمت عدة مقاييس أهمها:

1- KMO (Kaiser-Mayers-Olkin  حيممث يحممدد درجممة التممرابط الممداخلي :)
إذا كان مناسبا إخضاعها لتحليممل العوامممل،   بين أبعاد متغيرات الدراسة،وفيما 

تحدد ما إذا كان بعد من أبعاد متغير ما مفسراً من قبل   KMOبمعنى آخر قيمة 
الأبعاد الأخرى لنفس ذلك المتغير أم لا عند مسممتوى دلالممة معممين. وتتممراوح  

(،ويتم بموجبها استثناء الأبعاد التي حصمملت علممى قيمممة  1-0بين )   KMOقيمة  
KMO  (. 174: 2008( )جودة، 0,5)   أقل من 

(: ويحدد مقممدار التبمماين الممذي تتشممارك بممه Communityالشيو  ) -2
 كل فقرة مع باقي الفقرات الأخرى الداخلة في التحليل.

نسبة التباين وتحميل العوامل: حيث تظهر نسبة التباين المقدار  -3
امممل الذي تفسر به الفقرة بالعامل أو البعد الذي تعممود إليممه،أما تحميممل العو

فهو المقصود من اختبار تحليممل العوامل،حيممث أن الفقممرة الحاصمملة علممى 
 Hair et( تعتبممر صممادقة بنائيمماً )0,40قيمممة معامممل تحميممل يزيممد عممن )

al,2009:119.) (نتممائ  الصممدق البنممائي لمتغيممرات 2ويبممين الجممدول رقممم )
 .الدراسة

 
 . الدراسة وابعادهانتائج الصدق البنائي لمتغيرات . (2)رقم  جدول

 البعد  المتغير 
معامل  
 التحميل

معامل  
 الشيوع 

القيمة  
 الكامنة 

التباين المفسر  
% 

KMO 

إدارة الموارد البشرية  
 الالكترونية 

 0,665 0,816 التشغيلية 

 0,555 0,745 العلائقية  0,807 45,949 2,757

 0,616 0,785 التحويلية 

 تكامل المعرفة

 0748. 0,559 المعرفة  كفاءة

 0,785 0,648 مرونة التكامل  0.842 42.675 4.238

 0,765 0,665 نطاق التكامل 

 الأداء الوظيفي 
 0,546 0,739 نوعيةالأداء

3.77 51.20 0,850 
 0,660 0,813 تبسيط الإجراءات
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 0,583 0,764 حجم العمل

 0,635 0,797 سرعة الإنجاز

 0,668 0,821 كفاءة الأداء 

 
 :ثبات أداة الدراسة 5.4

تممم الاعتممماد علممى تحديممد معامممل  لاختبممار مقيمماس الدراسممة الحاليممة
الاتساق ، ويشير معامل الاتساق إلى مدى توافر الاتساق في أداء الأفممراد 
مممن ممارسممة إلممى ممارسممة أخممرى لجميممع مواقممف الاختبممار أو المقيمماس  

حيممث  (،Cronback-Alphaألفمما  –ويستخرج هذا المعامل بواسطة )كرونبمماخ 
وهي نسبة ممتممازة كونهمما أعلممى ( 92.78( ل ستبانة ككل )αبلغت قيمة )

وكلما  Sekaran,2010:326)( )0.60من النسبة المقبولة التي قيمتها أعلى من )
دل هممذا علممى درجممات ثبممات أعلممى لأداة  %100أي  1اقتربت القيمة من 

 نتائ  ثبات أداة الدراسة.( 3الدراسة ويبين الجدول )
 

 . كرونباخ ألفا  قيم. (3)رقم جدول 
 معامل الثبات ) كرونباخ ألفا(  الدراسة  متغيرات

 % 90,1 إدارة الموارد البشريةالإلكترونية 

 % 77.76 إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التشغيلية 

 % 0,81 إدارة الموارد البشرية الإلكترونية العلائقية 

 % 78,12 إدارة الموارد البشرية الإلكترونيةالتحويلية 

 % 94,53 الأداء الوظيفي 

 % 81.15 نوعية الأداء 

 % 81.42 تبسيط العمل 

 % 83.47 حجم الأداء

 % 81,50 سرعة الإنجاز

 % 57.82 كفاءة الأداء 

 % 88.4 تكامل المعرفة
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 % 89.7 كفاءة تكامل المعرفة 

 % 86.3 نطاق تكامل المعرفة 

 % 87.8 مرونة تكامل المعرفة 

 % 92,78 الثبات الكلي لأداة الدراسة 

 
 

ويتضح من الجدول أعلاه أن معامل ثبات كافة أبعاد الاستبانة  
ة مما يؤكد إن فقرات الاستبانة مرتبطة ارتباطاً  ي عالوهي نسبة  % 92,78

 قوياً ومتماسكة.  

 الإحصائية ساليبالأ 6.4
معالجة البيانات واستخراج النتائ  اعتمد الباحثون الوسممائل  لغرض

 الإحصائية التالية:

 النسب المئوية -

 المتوسط الحسابي -

 الانحراف المعياري -

 Pearson Correlation)معامل ارتباط بيرسون ) -

 (Cronbach –Alphaكرونباخ ألفا ) معامل ثبات أداة الدراسة -

 (Principal Components Factor Analysisالتحليل العاملي ) -

 (Multi – Regressionالانحدار المتعدد ) -

 وذلك( Hierarchical Regression)التفاعلي()الهرمي  الانحدار تحليل -
 تفاعل متغيران مستقلان في متغير تابع  أثر لاختبار

للعلمموم  الإحصممائية باسممتخدام الحممزم ونفذت المعالجممات الإحصممائية
 .(SPSS 22الاجتماعية )

 وصف متغيرات الدراسة الأساسية 7.4
تم وصف أبعاد الدراسة الأساسية على وفق تقديرات عينة الدراسممة 
وذلممك مممن خمملال إجابمماتهم عممن عناصممر الاسممتبانة بمتغيراتهمما الفرعيممة.  
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راسممة الاساسممية وابعادهمما ( يبممين نتممائ  وصممف متغيممرات الد4والجدول )
 .المختلفة
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 . وابعادهاوصف متغيرات الدراسة (. 4)رقم جدول 

 الوسط الحساب  البعد  الرقم 
الإنحراف 
 المعياري

 المستوى

 مرتفع  0.80112 4.1303 وصف إدارة الموارد البشرية الإلكترونية التشغيلية  1

 مرتفع  0.59886 4.2815 وصف إدارة الموارد البشرية الالكترونية التحويلية  2

 مرتفع  0.75463 3.9790 وصف إدارة الموارد البشرية الالكترونية العلائقية  3

 مرتفع  0.58424 4.0630 وصف كفاءة تكامل المعرفة 4

 مرتفع  0.69011 3.9496 وصف نطاق تكامل المعرفة  5

 مرتفع  0.73024 4.0252 وصف مرونة تكامل المعرفة  6

 مرتفع  0.65902 4.0042 وصفنوعيةالأداء  7

 مرتفع  0.69551 4.0378 تبسيط العملوصف  8

 مرتفع  0.62473 4.1933 حجم الأداءوصف  9

 مرتفع  0.64930 3.9958 الإنجازوصف سرعة  10

 مرتفع  0.71691 3.9706 وصف كفاءة الأداء 11

 
( الى واقع متغيرات الدراسة الحاليممة فممي مؤسسممة 4يشير الجدول )

جميعها مستويات تطبيق وممارسممة وتمموافر الضمان الاجتماعي اذ سجلت 
 مرتفعة .

 
 تحليل الدراسة .5

 :إختبار فرضيات الدراسة 1.5
فرضممية الدراسممة الرئيسممة و  يتعلق هذا الجزء من الدراسة بإختبممار

وصولاً إلى تقديم  ثرفرضياتها الفرعية ، وذلك من أجل تحديد علاقات الأ
النتائ  وتوضيح سلوك العلاقات ما بين متغيرات الدراسة،وقد تممم اعتممماد 

 ( كقاعدة لرفض أو قبول الفرضيات.α≤ 0.05مستوى الدلالة )
 أثممر هممتم بتحديممدجل اختبار فرضيات الدراسة الحاليممة التممي تأومن 

المتغير المستقل )إدارة الموارد البشممرية الالكترونيممة( فممي المتغيممر التممابع 
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وسممائل  ثممر)الأداء الوظيفي( فإن الوسائل الأقرب ملائمممة لتحديممد ذلممك الأ
 وأن( كونها الأكثر ملائمة لطبيعة البيانممات، Parametricالإحصاء المعلمي )

 سيين هما:استخدامها يستلزم الإيفاء بشرطين أسا
بممين  Multi co linearityعدم وجممود ارتبمماط عممال  وتممداخل خطممي  -أ

 المتغيرات المستقلة.
وللتأكممد مممن تمموافر الشممرطين  :التوزيممع الطبيعممي للبيانممات -ب

المذكورين، فإن الشرط الأول يستوفى باختبمماري )معامممل تضممخم التبمماين 
VIF ( و)التباين المسموح بهToleranceبإحتسمماب  ( والشرط الثمماني يسممتوفى

(، وبعممد إجممراء المعالجممات الإحصممائية، تممم Skewness)معامممل الالتممواء
 ( أدناه:5الحصول على النتائ  المبينة بالجدول رقم )

 
 . نتائج اختبارات )معامل تضخم التباين( )التباين المسموح به(،)معامل الالتواء((. 5رقم )جدول 

الموارد البشرية   إدارة
 الالكترونية 

 معامل تضخم التباين  

VIF 

  معامل التباين المسموح به
Tolerance 

معامل الالتواء  
Skewness 

 0.056 6080. 1.645 التشغيلية 

 0.102 0.544 1.839 التحويلية 

 0.095 0.472 2.121 العلائقية 

 
أعلاه يظهر أن  (5) بالنظر للنتائ  المتحصل عليها في الجدول رقم

( وقمميم التبمماين المسممموح بممه 10) جميع قيم معامل التضخم كانت اقل مممن
، وعلممى هممذا الأسمماس يمكممن (1) وقيم الالتواء اقل مممن (0.05)من  أكبر

القول أن الشروط المطلوبة قد استوفيت وقد كانممت نتممائ  اختبممار فرضمميه 
 الدراسة الرئسية وفرضياتها الفرعية كالاتي:

( إلى نتـــائخ اختبـــار الـــدور 6يشـــير الـــدول ) اختبـــار الفرضـــية الفرعيـــة الاو  : -1
 .إدارة الموارد البشرية الالكترونية في نوعية الأداء أثرتكامل المعرفة في علاقة  المعدل الذي تقوم به
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إدارة الموارد البشرية الالكترونية   أثر الانحدار الهرمي للدور المعدل لتكامل المعرفة في ع قة(. 6رقم ) جدول
 . في نوعية الأداء

 1نموذج  2نموذج 
مستوى   البعد 

 الدلالة 
T Beta  الدلالة مستوى T Beta 

 التأثيرات المباشرة  

إدارة الموارد البشرية  - 678. 9.970 0.000 736. 1.618 108.
 الالكترونية 

 التأثيرات غير المباشرة  

.758 -.309 -.208 - - - 

إدارة الموارد البشرية  
 * الالكترونية 

 تكامل المعرفة

.468 .455 )2R( قيمة 

0.001 - )2R( 

35.579 99.409 F 
 مستوى الدلالة  0.000 0.000

 
 
 

إدارة  أثممرويظهممر مممن الجممدول إنممه فممي النممموذج الأول تممم دراسممة 
المممموارد البشمممرية الالكترونيمممة علمممى نوعيمممة الأداء كأحمممد أبعممماد الأداء 

معنوي لإدارة الموارد البشممرية الالكترونيممة  أثرالوظيفي, إذ يظهر وجود 
( وهممي قيمممة  99.409والبالغممة )  Fعلى نوعية الأداء ودل من خمملال قيمممة 

 B , Tمممن ويممدعم هممذه النتيجممة قمميم كممل  0.05معنوية عنممد مسممتوى دلالممة  
هي قيم معنوية عنممد مسممتوى ( على التوالي وt=9.970( ).678=Betaوالبالغة )
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, ويظهر من النموذج ان إدارة الموارد البشممرية الالكترونيممة تفسممر الدلالة
من الاختلافات الحاصلة في نوعيممة الأداء وذلممك وفقمما  (%45.5)مانسبته 

د تممم إضممافة صمميغة .أممما فممي النممموذج الثمماني فقمم 2Rلقيمممة معامممل التفسممير 
التفاعل مابين إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة وتكامممل المعرفممة, وقممد 

معنوي لصيغة التفاعل مابين إدارة الممموارد البشممرية  أثرتبين عدم وجود 
لصمميغة  B, Tالالكترونيممة وتكامممل المعرفممة ونوعيممة الأداء إذ بلغممت قيمممة 

( وهي قيم غير معنوية عند مسممتوى دلالممة  =t=( ).309-Beta-0.079التفاعل)
وقممد تبممين مممن النتممائ  انخفمماض تممأثير إدارة الممموارد البشممرية  0.05 

إلى قيم أكثر انخفاضا   T ,Bالالكترونية في نوعية الأداء إذ انخفضت قيمة 
وهي قمميم معنويممة عنممد  (t=1.613( )0.736=Betaمقارنة بالنموذج الثاني وبل )

انخفاضمما بسمميطا بلمم   2Rكممما سممجل معامممل التفسممير  ,0.05مستوى دلالة  
0.001. 

وعليه يمكن القممول إن متغيممر تكامممل المعرفممة لممم يسممهم فممي تعممديل 
العلاقة معنويمما مممابين إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة ونوعيممة الأداء 
ومن ثم يفيد ذلك برفض الفرضية الفرعية الأولى مممن الفرضممية الرئيسممة 

"يعدل تكامممل المعرفممة العلاقممة ممما بممين إدارة الممموارد  التي تنص: الاولى
البشمممرية الإلكترونيمممة ونوعيمممة الأداء فمممي المؤسسمممة العاممممة للضممممان 

 الأردن". -الاجتماعي
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 اختبار الفرضيه الفرعية الثانية  -2
( إلى نتممائ  اختبممار الممدور المعممدل الممذي تقمموم بممه 7يشير الجدول )

تكامل المعرفة في علاقة إدارة الموارد البشرية الالكترونيممة علممى تبسمميط 
 اجراءات العمل. 

أن في النممموذج الأول تممم دراسممة أثممر إدارة  أدناهيظهر من الجدول 
الممموارد البشممرية الالكترونيممة علممى تبسمميط اجممراءات العمممل كأحممد أبعمماد 

ء المموظيفي , إذ يظهممر وجممود أثممر معنمموي لإدارة الممموارد البشممرية الأدا
والبالغممة   Fالالكترونية على تبسيط اجراءات العمل ودل من خمملال قيمممة 

ويممدعم هممذه  0.05وهممي قيمممة معنويممة عنممد مسممتوى دلالممة  ( 73.860)
( على التوالي وهي  t( )Beta= 0.622=8.594والبالغة ) B,Tالنتيجة قيم كل من 

قيم معنوية عند مسممتوى الدلالممة, ويظهممر مممن النممموذج إن إدارة الممموارد 
من الاختلافات الحاصلة في ( %38.7البشرية الالكترونية تفسر مانسبته )

.أممما فممي  2Rتبسمميط اجممراءات العمممل وذلممك وفقمما لقيمممة معامممل التفسممير 
إدارة الممموارد البشممرية  النموذج الثاني فقد تم إضافة صيغة التفاعل مابين

الالكترونية وتكامل المعرفة في تبسمميط اجممراءات العمممل, وقممد تبممين عممدم 
وجممود تممأثير معنمموي لصمميغة التفاعممل مممابين إدارة الممموارد البشممرية 

-( )t=-.111لصيغة التفاعل) B , Tالالكترونية وتكامل المعرفة اذ بلغت قيمة 

.081=Betaوقممد تبممين مممن   0.05دلالة   ( وهي قيم غير معنوية عند مستوى
النتممائ  انخفمماض تممأثير إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة فممي تبسمميط 

إلممى قمميم أكثممر انخفاضمما مقارنممة   T,Bاجراءات العمممل اذ انخفضممت قيمممة 
(وهممي قمميم غيرمعنويممة, ولممم يسممجل t=1.403( )0.693=Betaبالنموذج الثاني )
 أي تغيير.Rمعامل التفسير 

قممول ان متغيممر تكامممل المعرفممة لممم يسممهم فممي تعممديل وعليه يمكن ال
العلاقة معنويا مابين إدارة الموارد البشرية الالكترونية وتبسيط اجممراءات 
العمل ومن ثم يفيد ذلممك بممرفض الفرضممية الفرعيممة الثانيممة مممن الفرضممية 

والتي تنص: "يعدل تكامل المعرفممة العلاقممة ممما بممين إدارة  الرئيسة الاولى
ية الإلكترونية وتبسيط العمل في المؤسسممة العامممة للضمممان الموارد البشر
 الأردن". -الاجتماعي
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إدارة الموارد البشرية الالكترونية   أثرالانحدار الهرمي للدور المعدل لتكامل المعرفة في ع قة . (7)رقم  جدول
 . في تبسيط اجراءات العمل

 1نموذج  3نموذج 
مستوى   البعد 

 الدلالة 
T Beta  مستوى الدلالة T Beta 

 التأثيرات المباشرة  

.163 .693 1.403 0.000 8.594 .622 
إدارة الموارد البشرية  -

 الالكترونية 

 التأثيرات غير المباشرة  

.912 -.081 -.111 - - - 

إدارة الموارد البشرية  
 * الالكترونية 

 تكامل المعرفة

.388 .387 )2R( قيمة 

.000 - 
2R( 

24.307 73.860 F 
 مستوى الدلالة  0.000 0.000

 
 اختبار الفرضيه الفرعية الثالثه -3

الـذي تقــوم بــه تكامــل المعرفــة في علاقــة ( إلى نتــائخ اختبــار الــدور المعــدل 8يشـير الــدول )
 إدارة الموارد البشرية الالكترونية وتبسيط اجراءات العمل.

 
إدارة الموارد البشرية الالكترونية   أثرالانحدار الهرمي للدور المعدل لتكامل المعرفة في ع قة (. 8رقم ) جدول

 . في حجم الأداء
 البعد  1نموذج  3نموذج 
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مستوى 
 الدلالة 

T Beta  مستوى الدلالة T Beta 

 التأثيرات المباشرة  
.315 .572 1.009 

0.000 .432 5.176 
إدارة الموارد البشرية  -

    الالكترونية 

 التأثيرات غير المباشرة  

.872 -.135 -.161 - - - 

إدارة الموارد البشرية  
 * الالكترونية 

 تكامل المعرفة

.195 .186 )2R( قيمة 

.000 - )2R(  

9.280 26.789 F 
 مستوى الدلالة  0.000 0.000

 
إدارة  أثرويظهر من الجدول أعلاه أن في النموذج الأول تم دراسة 

الموارد البشرية الالكترونية على حجم الأداء كأحد أنوا  الأداء المموظيفي 
معنمموي لإدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة علممى  أثممر, إذ يظهر وجود 

وهممي قيمممة  (26.789)والبالغممة   Fحجممم الأداء ودال مممن خمملال قيمممة 
 B,Tويممدعم هممذه النتيجممة قمميم كممل مممن  0.05معنويممة عنممد مسممتوى دلالممة  

( علممى التمموالي وهممي قمميم معنويممة عنممد Beta=0.432 ( )t=5.176والبالغممة )
ن إدارة الموارد البشرية الالكترونية يمستوى الدلالة , ويظهر من النموذج

( من الاختلافات الحاصلة في حجم الأداء وذلك وفقا %18.6تفسر مانسبته )
 .2Rلقيمة معامل التفسير 

أما في النموذج الثمماني فقممد تممم إضممافة صمميغة التفاعممل مممابين إدارة 
الممموارد البشممرية الالكترونيممة وتكامممل المعرفممة , وقممد تبممين عممدم وجممود 

معنوي لصيغة التفاعل مابين إدارة الموارد البشرية الالكترونية وحجم أثر
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-t=-.161( )0.135لصمميغة التفاعممل) B,Tالأداء وتكامل المعرفةإذ بلغت قيمممة 

=Beta  وقد تبين من خلال   0.05( وهي قيم غير معنوية عند مستوى دلالة
معنوي لإدارة الموارد البشممرية الالكترونيممة علممى  أثر ذلك عدم وجود أي

إلى قيم أكثر انخفاضا مقارنة بالنموذج   T ,Bحجم الأداء إذ انخفضت قيمة 
لممم يسممجل معامممل (وهي قيم عير معنوية, كما t=0.434( )0.064=Betaالثاني )
 تغيير. أي  2R  التفسير

وعليه يمكن القممول ان متغيممر تكامممل المعرفممة لممم يسممهم فممي تعممديل 
إدارة الموارد البشممرية الالكترونيممة علممى حجممم الأداء ومممن ثممم  أثرعلاقة 

يفيد ذلك برفض الفرضممية الفرعيممة الثالثممة مممن الفرضممية الرئيسممة الثانيممة 
والتي تنص: "يعدل تكامل المعرفة العلاقة ما بين إدارة الممموارد البشممرية 
 -الإلكترونيممة وحجممم الأداء فممي المؤسسممة العامممة للضمممان الاجتممماعي

 ".الأردن
 اختبار الفرضيه الفرعية الرابعه -4

( إلى نتممائ  اختبممار الممدور المعممدل الممذي تقمموم بممه 9يشير الجدول )
تكامممل المعرفممة فممي علاقممة إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة وسممرعة 

 الانجاز.
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إدارة الموارد البشرية الالكترونية على  أثرلتكامل المعرفة لع قة  الانحدار الهرمي للدورالمعدل. (9)رقم  جدول
 سرعة الانجاز

 1نموذج  3نموذج 
مستوى   البعد 

 الدلالة 
T Beta  مستوى الدلالة T Beta 

 التأثيرات المباشرة  

.008 1.632 2.681 .850 .017 .189 
الموارد البشرية  إدارة -

 الالكترونية 

 التأثيرات غير المباشرة  

.006 -2.502 -2.773 - - - 

إدارة الموارد البشرية  
 * الالكترونية 

 تكامل المعرفة

.071 .000 (R2) قيمة 

.062  (R2) 

2.914 .036 F 
 مستوى الدلالة  850. 037.

 
إدارة  أثرأن في النموذج الأول تم دراسة  ويظهر من الجدول أعلاه

أنمموا  الأداء  الممموارد البشممرية الالكترونيممة علممى سممرعة الانجمماز كأحممد
معنممموي لإدارة المممموارد البشمممرية  أثمممرالممموظيفي إذ لمممم يظهمممر وجمممود 

والبالغممة   Fمممن خمملال قيمممة  لالكترونيممة علممى سممرعة الانجمماز وذلممكا
ويممدعم هممذه  0.05دلالممة  وهي قيمة غير معنوية عنممد مسممتوى  (0.036)

( على التمموالي وهممي t( )0.017=Beta=189.والبالغة ) B،Tالنتيجة قيم كل من 
قمميم غيممر معنويممة عنممد مسممتوى الدلالممة , ويظهممر مممن النممموذج إن إدارة 

أي مممن الاختلافممات الحاصمملة فممي الموارد البشممرية الالكترونيممة لا تفسممر 
أممما  ( .0.0والبالغممة )  2R سرعة الانجاز وذلك وفقاً لقيمة معامل التفسممير 
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في النممموذج الثمماني فقممد تممم إضممافة صمميغة التفاعممل مممابين إدارة الممموارد 
البشرية الالكترونية وتكامل المعرفة في سرعة الانجاز, وقد تبممين وجممود 

بين إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة تأثير معنمموي لصمميغة التفاعممل ممما
وتكامل المعرفة في سرعة الانجاز ولكن بصورة عكسية وليسممت ايجابيممة 

( وهي قمميم غيممر =Beta=0.895( )2.773- tلصيغة التفاعل) B , Tإذ بلغت قيمة 
 أثممروقد تبين من النتائ  عممدم وجممود أي  0.05معنوية عند مستوى دلالة  
لبشممرية الالكترونيممة علممى سممرعة الانجمماز اذ معنمموي لإدارة الممموارد ا

إلممى قمميم أكثممر إنخفاضمماً مقارنممة بممالنموذج الثمماني   T , Bانخفضممت قيمممة 
(Beta=-2.502( )0.25=t وهممي قمميم معنويممة , كممما سممجل معامممل التفسممير ) 

2Rملحوظمما مممما يشممير إلممى ارتفمما  نسممبة تفسممير إدارة الممموارد  إرتفاعمما
 .0.071فات الحاصلة في سرعة الانجاز بل البشرية الالكترونية للاختلا

وعليه يمكن القول ان متغير تكامل المعرفة أسهم في تعممديل علاقممة 
إدارة الموارد البشرية الالكترونية على سرعة الانجمماز ومممن ثممم يفيممد  أثر

ذلك بقبول الفرضية الفرعية الرابعممة مممن الفرضممية الرئيسممة الثانيممة التممي 
تممنص: "يعممدل تكامممل المعرفممة العلاقممة ممما بممين إدارة الممموارد البشممرية 
 -الإلكترونية وسرعة الإنجمماز فممي المؤسسممة العامممة للضمممان الاجتممماعي

 ردن".الأ

 اختبار الفرضيه الفرعية االخامسة -5
( إلى نتائ  اختبار الممدور المعممدل الممذي تقمموم بممه 10يشير الجدول )

تكامل المعرفة في علاقة إدارة الموارد البشممرية الإلكترونيممة علممى كفمماءة 
 الأداء. 
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إدارة الموارد البشرية الالكترونية  أثرللتكامل المعرفة لع قة  الانحدار الهرمي للدور المعد. (10)رقم  جدول
 . على كفاءة الأداء

 1نموذج  3نموذج 
مستوى   البعد 

 الدلالة 
T Beta  مستوى الدلالة T Beta 

 التأثيرات المباشرة  
006 1.708 2.799 

.425 .074 .801 
الموارد البشرية  إدارة -

 2.515 1.137 013. الالكترونية 

 التأثيرات غير المباشرة  

.008 2.426 -2.682 - - - 

إدارة الموارد البشرية  
 * الالكترونية 

 تكامل المعرفة
.065 ..005 )2R( قيمة 

.062 - )2R( 

2.681 .642 F 
 مستوى الدلالة  425. 050.

 
إدارة  أثرفي النموذج الأول تم دراسة  ن  أويظهر من الجدول أعلاه 

أنوا  الأداء الوظيفي  الموارد البشرية الالكترونية على كفاءة الأداء كأحد
معنوي لإدارة الموارد البشممرية الالكترونيممة علممى  أثراذ يظهرعدم وجود 

ة وهممي قيممم ( 0.642والبالغممة )  Fسرعة الانجاز وذلممك مممن خمملال قيمممة 
 B , Tويدعم هذه النتيجة قيم كل مممن  0.05غير معنوية عند مستوى دلالة  

عنممد  ( علممى التمموالي وهممي قمميم غيرمعنويممةt( )0.074=Beta=801.والبالغممة )
مسمممتوى الدلالمممة , ويظهمممر ممممن النمممموذج إن إدارة المممموارد البشمممرية 

فقط من الاختلافات الحاصمملة فممي كفمماءة ( %5مانسبته )الالكترونية تفسر 
أما فممي النممموذج الثمماني فقممد تممم  .2Rالأداء وذلك وفقاً لقيمة معامل التفسير 

ة وتكامممل إضافة صيغة التفاعل مممابين إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيمم 
المعرفة على كفاءة الأداء, وقد تبين وجود تأثير معنمموي لصمميغة التفاعممل 
مممابين إدارة الممموارد البشممرية الالكترونيممة وتكامممل المعرفممة علممى كفمماءة 
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الأداء إلاأن التأثير عكسي وهو مايظهر من خلال الاتجاه السالب للقمميم إذ 
( وهي قمميم معنويممة Beta=-2.426( )-2.682=tلصيغة التفاعل) B , Tبلغت قيمة 

وهو مايفيد بتعديل تكامل المعرفة للعلاقممة مممابين  0.05عند مستوى دلالة  
إدارة الموارد البشرية الالكترونية وكفاءة الأداء وقد تبين من النتائ  أيضا 
تحول تأثير إدارة الموارد البشرية الالكترونية على كفاءة الأداء إلى تأثير 

إلممى قمميم أعلممى مقارنممة بممالنموذج الثمماني   T , Bمعنمموي إذ ارتفممع قيمممة 
(Beta=1.703( )2.799=tوهي قيم معنوية , كما ارتفعممت نسممبة )  تفسممير إدارة

لكترونية للتغيرات الحاصلة في كفمماءة الأداء إذ سممجل الموارد البشرية الإ
بممالنموذج كبيممرا فممي النممموذج الثالممث مقارنممة  إرتفاعا معامل التفسير 

 .0.062وبل  الثاني
وعليه يمكن القممول إن متغيممر تكامممل المعرفممة لممم يسممهم فممي تعممديل 

إدارة الموارد البشرية الالكترونيممة علممى كفمماءة الأداء ومممن ثممم  أثرعلاقة 
يفيد ذلك برفض الفرضية الفرعية الخامسة الفرضية الرئيسة الثانيممة التممي 

ين إدارة الممموارد البشممرية تممنص: "يعممدل تكامممل المعرفممة العلاقممة ممما بمم 
 -الإلكترونيممة وكفمماءة الأداء فممي المؤسسممة العامممة للضمممان الاجتممماعي

 الأردن ".

ان نتائ  الفرضيات الفرعية أعلاه يفيد إن متغير تكامل المعرفة 
إدارة الموارد البشرية الالكترونية وكل من نوعية   لايعدل العلاقة مابين

الأداء وحجم الأداء وتبسيط اجراءات العمل،وبالتالي نصل إلى رفض  
تعدل تكامل المعرفة العلاقة دمية الرئيسة الثانية التي تنص:"الفرضية الع

مابين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والأداء الوظيفي في المؤسسة  
 الأردن ".  -ان الاجتماعي العامة للضم
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 الاستنتاجات والتوصيات  . 6
 النتائج  1.6

أشارت نتائ  الدراسة إلى أن تكامل المعرفة لممم يعممدل العلاقممة  -1
ما بين إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة ونوعيممة الأداء, وهممو ممما يممدل 
علمممى أن إدارات مؤسسمممة الضممممان الاجتمممماعي تفتقمممد إلمممى تضممممن 
استراتيجياتها الربط ما بين تطبيقها إدارة الموارد البشرية الإلكترونية مع 

به من تكامل معرفي كفمموء ومممرن ومطبممق علممى نطمماق واسممع,  ما تتميز
والاستفادة من هذه العلاقة في تحسين وتطوير نوعيممة أداء العمماملين وبممما 

 ينعكس على أدائها ككل. 

أشارت نتائ  الدراسة إلى أن تكامل المعرفة لممم يعممدل العلاقممة  -2
مممل, إذ أن ما بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وتبسيط إجممراءات الع

ب بعيممدة عممن وأنمم تكامل المعرفممة المتمموافر لممدى المؤسسممة انحصممر فممي ج
توظيفه في مضامين تنفيممذ إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة وعليممه لممم 
يظهر له أي دور في تأثير إدارة الموارد البشرية الإلكترونيممة فممي تبسمميط 

 إجراءات العمل من قبل العاملين في المؤسسة.

الدراسة إلممى أن تكامممل المعرفممة لممم يمممارس أي أشارت نتائ   -3
دور معدل فممي علاقممة إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة وحجممم العمممل 
المنجز من قبل العاملين, فتميز المؤسسة بالاعتماد على ممارسات محددة 
في تطوير راس المال البشري وتبادل وتكامل المعارف ما بممين الإدارات 

ورة واسممعة, وسممعي المؤسسممة لتوليممد معممارف المختلفة في المؤسسة بصمم 
جديدة وتحفيز التشارك بالمعرفة ما بين العاملين لممم يكممن لهمما دوراً كبيممراً 
فممي تحقيممق وزيممادة تممأثير إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة لا سمميما 
التحويليممة والعلائقيممة فممي رفممع مسممتوى وحجممم العمممل المنجممز مممن قيممل 

 العاملين.

اسة إلى أن تكامل المعرفة أسممهم فممي تعممديل أشارت نتائ  الدر -4
العلاقة ما بين إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وسرعة إنجمماز الأعمممال 
من قبل العاملين, ويرى الباحثون أن ذلك قممد يعممود إلممى توظيممف مؤسسممة 
الضمان الاجتماعي ممما تتميممز بممه مممن نطمماق واسممع ومرونممة وكفمماءة فممي 

الواحدة وما بين الإدارات المختلفممة فيهمما فممي تكامل المعرفة داخل الإدارة 
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زيادة مستوى إسهام كل من نشاطات إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة 
في سممرعة إنجمماز الأعمممال مممن قبممل الممدور المعممدل  -التحويلية والعلائقية

فممي سممرعة إنجمماز الأعمممال مممن قبممل  -لتكامل المعرفة أي تأثير في الأداء
اتخمماذ القممرارات وتقليممل وقممت إنجمماز تلممك  العمماملين مممن خمملال سممرعة

 الأعمال.

أشممارت نتممائ  الدراسممة إلممى أن تكامممل المعرفممة امتلممك دوراً  -5
معدلاً للعلاقة ما بممين إدارة الممموارد البشممرية الإلكترونيممة والأداء الكممفء 
للأفراد العاملين ويرى الباحثون أن ذلك يعود إلى أن المؤسسة تمكممن مممن 

المعرفة بمسممتوياته الممثلاث )النطمماق, المرونممة,  توظيف تميزها في تكامل
الكفاءة( في توصيل المعلومات والمعرفة المتعلقة بتحديد الموارد البشممرية 
المتميزة وتطوير المواهب والتغيرات التنظيميممة المختلفممة والمرتبطممة فممي 
بالموارد البشرية فضلاً عن المعلومات المتعلقة بممالأداء الأمثممل والحمموافز 

المختلفة الناجمة عن استخدام إدارة الموارد البشرية الإلكترونية  ونماذجها
وتوصيلها إلى العمماملين بمسممتوياتهم المختلفممة الأمممر الممذي أدى إلممى رفممع 
مستوى كفاءة أداء الأفراد العاملين مممن حيممث تقليممل كلممف العمممل وزيممادة 
ل الخبرة والكفاءة الفنية لهم للوصول إلى تحقيممق الأهممداف الوظيفيممة بشممك

 جيد.

 
 التوصيات  2.6

استكمالا للمتطلبات المنهجية واعتمادا على ما توصلت إليه الدراسة 
من استنتاجات ولغرض الإفممادة منهمما مسممتقبلاً, فقممد خصممص هممذا الجممزء  

 للتوصيات والمقترحات التي يراها الباحثون ضرورية.
الاستفادة من التغيممرات التنظيميممة الخاصممة بممالموارد  ضرورة -1

البشرية المنفذة بالاعتماد على تكنولوجيا المعلومممات فممي تعزيممز الشممفافية 
والوضوح في المهام والواجبات المختلفة للعاملين وبممما يرفممع مممن نوعيممة 

 الأداء.

الاستفادة من توافر نظم تقييم الأداء الشمولية الإلكترونيممة فممي  -2
ب الأداء المختلفممة مممن حيممث المعمماير وآليممات وأنة والتي تعكس جالمؤسس
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التقيمميم والقممرارات الإسممتراتيجية المرتبطممة فممي تعزيممز قممدرات العمماملين 
المختلفممة والخاصممة بممأداء الأعمممال بعيممداً عممن التعقيممد والتممداخل والقيممام 

 بالأعمال غير الضرورية.

يب المختلفة الإفادة من توافر المعلومات الخاصة ببرام  التدر -3
ب الإفادة منها فممي تعزيممز القممدرات الفرديممة علممى العمممل التعمماوني وأنوج

 والتشارك في أداء المهام بصورة بسيطة دون تعقيد.

توصممي الدراسممة بتعزيممز حجممم الأداء المنجممز, مممن خمملال  -4
استثمار ما توفره إدارة الموارد البشممرية الإلكترونيممة مممن تحديممد الممموارد 

زاً فممي المؤسسممة وتطمموير المواهممب فيهمما فممي تعزيممز البشرية الأكثممر تميمم 
وتحسين العلاقات بين الموظفين العاملين وذلك لزيادة قدرتهم على إدراك 
أبعاد أعمالهم وفهمها على نحو أفضل وبما يفيد المؤسسة وبشممكل يمكممنهم 
من إبدا  أساليب جديدة في حل مشكلات العمل حتى لا تتعقد وتخرج عن 

 السيطرة. 

دراسة المؤسسة العامة للضمان الاجتممماعي اسممتثمار توصي ال -5
نجاحها في التعليم الإلكترونممي الممذي يتناسممب واحتياجممات الممتعلم المحممددة 
وتمموفير المعلومممات المكثفممة والشمماملة عممن الممموارد البشممرية الحاليممة 

 والمرشحة للاستقطاب في زيادة حجم العمل المنجز من قبل العاملين.

مولية الخاصممة بالرواتممب والمكافئممات استثمار المعلومممات الشمم  -6
والأداء الأمثل وبرام  التممدريب والتطمموير التممي تقممدمها وتتضمممنها إدارة 
الموارد البشرية الإلكترونية فممي رفممع مسممتويات سممرعة صممنع القممرارات 
واتخاذها من خلال تخفيض وقت وجهد تلك العملية أو تقليل وقممت إنجمماز 

 العمل من قبل العاملين.

ة المبحوثة اسممتثمار تميزهمما وربطممه فممي تحقيممق على المؤسس -7
أداء وظيفي كفوء, ومممن خمملال توظيممف معلومممات الممموارد البشممرية فممي 
تحسين علاقات الموظفين بشكل أعلى وبالتالي خفض أعلى لكلممف العمممل 
أو في زيادة تطبيق الإجراءات الواضممحة وبممما يممؤدي إلممى زيممادة الخبممرة 

 والكفاءة الفنية للعاملين.
لدراسممة إدارات مؤسسممة الضمممان الاجتممماعي إلممى توصممي ا -8

تضمممين اسممتراتيجياتها الممربط ممما بممين تطبيقهمما إدارة الممموارد البشممرية 
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الإلكترونية مع ما تتميز به من تكامل معرفي كفوء ومممرن ومطبممق علممى 
نطاق واسع, والاستفادة من هذه العلاقة فممي تحسممين وتطمموير نوعيممة أداء 

 ائها ككل. العاملين وبما ينعكس على أد

على المؤسسة المبحوثة العمممل علممى توظيممف تكامممل المعرفممة  -9
المتوافر لديها في مضامين تنفيذ إدارة الموارد البشرية الإلكترونية والذي 

 بدوره يؤثر في تبسيط إجراءات العمل من قبل العاملين في المؤسسة.

توصي الدراسممة المؤسسممة العامممة للضمممان الاجتممماعي إلممى  -10
فممي تطمموير رأس المممال  نشمماطات وادوات متطممورة اد علممى زيادة الاعتم

البشري وتبادل وتكامل المعارف ما بين الإدارات المختلفة فممي المؤسسممة 
بصورة واسعة, وسعي المؤسسة لتوليد معممارف جديممدة وتحفيممز التشممارك 

 بالمعرفة ما بين العاملين.
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 مقترحات لبحوث مستقبلية 
 إجممراء البمماحثون يقتممرح وتوصممياتها الدراسممة اسممتنتاجات إطار في
 :التية المستقبلية الدراسات

 أخمممرى قطاعمممات فمممي الدراسمممة موضمممو  حمممول دراسمممات -1
 .بينها فيما المنافسة عامل وجود وذلكل والإتصالات كالمصارف

 لهمما تتطرق لم أخرى أبعاد خلال من الدراسة مواضيع دراسة -2
 بالنسممبة وأهميتهمما الدراسممة موضمموعات لحداثممة نظممرا الحاليممة الدراسممة
الأعمال مثل ادارة المواهب والتعلم المنظمي والادارة بممالتجوال  لمنظمات

 .والجودة الشخصية 
 بممين ممما الحاليممة الدراسممة عنمموان ضمممن مقارنة دراسة إجراء -3
 التعامممل فممي المختلفة القطاعات وإدارة فلسفة لبيان وذلك أكثر أو قطاعين

 .لمتغيراتها الحالية الدراسة قدمتها التي العلاقات مع
 المجتمع نطاق مع توسيع الحالية للدراسة مماثلة دراسة إجراء -4
 والعينة.
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Abstract. The purpose of this study is to identify the effect of electronic human resource management on job 

performance in Social Security Corporation (SSC) in Jordan, and to clarify the role of knowledge integration 

on this relationship. In order to achieve this goal, a hypothetical model consisting of major and minor 

hypothesis is made to reflect the relationship between the variables of this study. A questionnaire is designed 
and distributed in SSC focusing on supervisory and regulatory employees. The responses from a sample size 

of (119) out of (144) employees in SSC was verified, validated and analyzed using SPSS software package. 

The results of this study indicate that electronic human resources management and its dimensions 
(operational, relational, and transformational) has a significant effect on some job performance elements 

(performance quality, job simplification, and performance size) especially the operational dimension. On the 

other hand, electronic human resources management has no effect on achievement speed and performance 
efficiency. Additionally, the results reveal a significant role of knowledge integration on the relationship 

between electronic human resources management and performance quality, job simplification, and 

performance size. By contrast, knowledge integration affects the relationship between electronic human 
resources management and achievement speed and performance efficiency. According to the previous results 

this study recommends the following:  

1. Make use of the information technology and organizational changes related to strategic human 
resources decisions in order to achieve transparency and clarity that affect performance quality.  

2. Simplify work procedures to make use of electronic performance appraisal systems in SSC which 

affect evaluation schemes and strategic decisions and eliminate waste time.  
3. Simplify work procedures that reflect employees’ performance which has no relationship with 

training programs that affect teamwork and remove work complexities 

 

Keywords: Human resource, electronic, management, job performance, social security. 
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