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 المستخلص 

دور بيان  إلى  البحث  هذا  البشر   يهدف  الموارد  إدارة  تقيق  ممارسات  في  الرقمية  ية 

البحث  متغيرات  بين  العلاقة  وتشخيص  البحث،  عينة  الوزارة  في  العال  الأداء 

ال إدارة تسوابعادها، وأنطلاقاً من المشكلة الأساسية من خلال  اؤل عن دور ممارسات 

ك الرقمية  البشرية  تأشالموارد  الأربعة  متغير  بأبعادها  متمثل  والتطوير يري  )التعلم 

الذاتية  الالكتروني الخدمة  الالكتروني،  الاداء  تقييم  الالكتروني،  الرواتب  كشوف   ،

الأربعة   بأبعاده  متمثلًا  مستجيب  كمتغير  العال  الأداء  تقيق  في  ودة  )جالالكترونية( 

طو التوجه  العمل،  نحو  والتوجه  الانفتاح  الأمد،الادارة،  والتجديد   يل  التحسين 

ج  المستمر(، النتائج  الى  الوصول  في ولغرض  التحليلي  الوصفي  المنهج  أستخدم  رى 

الأستبانة   أستخدام  تم  البحث  أهداف  ولتحقيق  وتفسيرها،  البحث  معلومات  عرض 

 كأداة رئيسية لجمع  

اللازمة المقابلاف  المعلومات  عن  كافضلًا  البحث  مجتمع  مثل  وقد  الشخصية،  ة  ت 

ة العمل والشؤون الاجتماعية العراقية   مركز وزاروالمدراء( في،  من )الموظفين   العاملين 

( تم تديدها استنادا  231(، أما عينة البحث فقد كان عددها )578والبالغ عددهم )

( وزعت  حيث  ثامبسون  معادلة  وأستر240على  أستبانة  )ج(  منها  وكان 235ع   )

البح231الصالح منها )  التحليل الاحصائي للبحث إلى  ث، وقد خلص( مثلت عينة 

ا وجود تأثير ذو دلالة معنوية لممارسات إدارة الموارد البشرية عدد من النتائج كان أبرزه

اً ورفي الأداء العال، وهذا يدل على أن لممارسات ادارة الموارد البشرية الرقمية د   الرقمية

أنهُ   أي  العال،  الأداء  تقيق  في  ومؤثراً  وفاعلًا  سعت  والشؤون كلما  العمل  زارة 

ادارالاجتما تطبيق ممارسات  إلى  عاملًا عية  ذلك سيشكل  فأن  الرقمية  البشرية  الموارد  ة 

  .رئيسياً وفاعلًا للوصول إلى مستويات الأداء العال

 .الأداء العال، إدارة الموارد البشرية الرقمية ية: ممارساتاحالكلمات المفت
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Abstract 

This research aims to demonstrate the role of digital human 

resources management practices in achieving high performance 

in the ministry, the research sample, and to diagnose the 

relationship between research variables and their dimensions, and 

based on the basic problem by asking about the role of digital 

human resources management practices as an indicative variable 

represented by its four dimensions (e-learning and development). 

Electronic payroll, electronic performance assessment, electronic 

self-service) in achieving high performance as a responsive 

variable represented by its four dimensions (management quality, 

openness and orientation towards work, long-term orientation, 

continuous improvement and renewal), and  

for the purpose of reaching the results, the descriptive 

analytical approach was used in Presentation of the research 

information and its interpretation, and to achieve the objectives 

of the research, the questionnaire was used as a main tool for 

collecting the necessary information as well as personal 

interviews. Their number was (231). It was determined based on 

the Thompson equation, where (240) questionnaires were 

distributed and (235) were retrieved from them, and the good 

ones were (231). The research sample was represented, and the 

statistical analysis of the research concluded a number of results, 

the most prominent of which was the presence of a significant 

effect of digital human resources management practices in high 

performance, and this indicates that digital human resources 

management practices have an effective and influential role in 

achieving high performance, that is, the more The Ministry of 

Labor and Social Affairs has sought to implement digital human 

resource management practices, as this will constitute a key and 

effective factor to reach high levels of performance. 
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 المقدمة 
 

الموسوم الحال  البحث  الرق"  يتناول  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  في  م دور  ية 

العال الحديثة  "الأداء  المواضيع  من   أحد  الكثير  لدى  كبيرة  بأهمية  تظى  التي  والمهمة 

لتسل جاده  كمساهمة  البحث  جاء  وقد  المتقدمة.  العالمية  هذا  المنظمات  على  الضوء  يط 

العامة الموضو للمنظمات  الماسة  وللحاجة  والمهم  الحيوي  للبحوث   ع  العراق  في 

بتط المرتبطة  تطبيق  ووالدراسات  خلال  من  البشرية  للموارد  إدارتها  التكنلوجيا ير 

الرقمية الحديثة والتي تسهم في تسين مستوى أدائها، فضلًا عن أنهُ ينسجم مع التوجه  

ة أن السنوات الأخيرة شهدت استخدامًا نحو التحول الرقمي، خاص  الحكومي الحال

ومت العواسعاً  المنظمات  داخل  الرقمية  للأدوات  تطبيق  مة.ازايدًا  أهمية  من  وانطلاقاً 

مستويات  على  الممارسات  تلك  تأثير  ومدى  الحكومية  المنظمات  في  الرقمية  الممارسات 

ا بيئة وزارة  البحث  فقد حدد  العال،  الاجتماعيةالأداء  للبحث   لعمل والشؤون  ميداناً 

الحيوي القطاعات  من  كونها  على  الحال  وأولوية  بأهمية  تظى  التي  البلد  في  ستوى  مة 

لدوره للدولة  العامة  المركزية  والنمو السياسة  التحول  عمليات  في  والمهم  الكبير  ا 

وأمن   نمو  في  تسهم  التي  والاجتماعي  فضلاً   واستقرارالاقتصادي  أنها المجتمع،  عن   

ممار بعض  بشتطبق  ليست  ولكن  الرقمية  البشرية  الموارد  إدارة  كامل،سات  مما  كل 

في الممارسات  تلك  تطوير  وت   يتطلب  وزيادة  البشرية  الموارد  والتي ادارة  أدائها  سين 

 .  تنعكس على مستوى الوزارة المبحوثة بشكل عام
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 « المبحث الأول»

 للبحثالاطار المنهجي 
 

 حث  مشكلة الب: أولاً 

في ظل النقلة النوعية التي يعيشها العالم في العصر الحال، وسعي كافة المنظمات إلى 

إدارة تب مجال  في  وخاصة  الحديثة،  الرقمية  والتقنيات  والبرامج  الأنظمة  وتطبيق  ني 

التنافسالموارد   في   البشرية لتحسين من مستوى تقديم خدماتها، فضلًا عن زيادة حدة 

مات إلى البحث عن الأساليب والوسائل التي تمكنها من مجاراة  لمنظالأداء والتي دفعت ا

التغير العراقية  التطورات والتكيف مع  العامة  الماسة للمنظمات  ات، وبناءاً على الحاجة 

التي تول دون الوصول إلى مستويات عالية من الأداء إلى تديد وتشخيص المعوقات  

ا بوضع  تبرزومعالجتها  لها  المناسبة  في  مشك  لحلول  القصور  إلى  تشير  والتي  البحث  لة 

أهمه من  معوقات  عدة  بسبب  وذلك  العال  الأداء  التكنلوجيا تقيق  تبني  محدودية  ا 

وع الرقمية،  البشرية  الموارد  ادارة  ممارسات  كمتغير  تبلورت الحديثة  الأساس  هذا  لى 

مشاكل في عدة  تم ملاحظة  إذ  الحال.  البحث  يؤثرمشكلة  مما  الأداء  اً في سلب   جوانب 

راجع تأدية وإنجاز العمل وتدني التفاعل والتواصل الايجابي ما يُحد من كفاءة العمل وت

من هنا مستوياته سيما في أبعاد الأداء العال الأمر الذي يستوجب العمل باتجاه تسينها،  

يؤ أن  يمكن  الذي  والمهم  الفاعل  الدور  لإبراز  البحث  هذا  المستقل ينبثق  المتغير  ديه 

الرقميةارسامم" البشرية  الموارد  ادارة  المستجيب    "ت  المتغير  وتعزيز  تسين  الأداء "في 

 بالتال تتجلى مشكلة البحث الرئيسية من   ."العال

)هل أستطاعت وزارة العمل والشؤون الاجتماعية  :  خلال التساؤل الرئيسي الات

 من أستثمار ممارسات ادارة الموارد  
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ال من خلال اعتمادها رأس مالها المهني وسيطاً يعظم  الع  بشرية الرقمية في أدائهاال

 ها تساؤلات فرعية وكالآت: من هذه العلاقة؟(. والتي تنبثق من

الوزارة   (1 في  الفرعية  وأبعادها  البحث  بمتغيرات  الأهتمام  ومستوى  طبيعة  ما 

 ؟  المبحوثة

   ؟المبحوثةفي الوزارة  ؟ ةما مستوى تبني الأداء العال بأبعاده الفرعي (2

الرقمية (3 البشرية  الموارد  ادارة  التي  ؟  ما مستوى تبني ممارسات  وما هي الأبعاد 

 ؟  م أكبر في الوزارة المبحوثةتظى بأهتما

الوزارة   (4 في  العال  الأداء  الرقمية في  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  دور  هو  ما 

 ؟  المبحوثة

 :   التاليينل الجانبينة البحث من خلاتتجلى أهمي :أهمية البحث: ثانياً 

المعرفية (أ الأهمية  متغيرات :  جانب  تناولت  التي  الدراسات  في  بالندرة  وتتمثل 

متوأب وإضافة  جديد  إسهام  أعتبارهُ  يُمكن  مما  البحث،  أثراء  عاد  في  واضعة 

   المكتبة المعرفية العراقية والعربية والعالمية في ميدان علم الإدارة العامة.

 :  تتمثل بالاتوالتي : التطبيقيةهمية جانب الأ (ب

الرقمي   (1 التحول  نحو  الحال  الحكومي  التوجه  مع  البحث  هذا  ينسجم 

 امة وخاصة الخدمية منها. للمنظمات الع

في   (2 مرة  لأول  واختبارها  عالمية  بيئات  في  مستخدمة  حديثة  مقاييس  أعتماد 

 البيئة العراقية. 

لدى   (3 الأهتمام  وتركيز  أنتباه  للفت  قدرات امحاولة  وتطوير   لمسؤولين 

البحثو متغيرات  أبعاد  لتبني  العاملين  تساهم ،  مهارات  أن  يمكن  والتي 

ير الأساليب الأدارية وتعزيز مستويات الأداء  بشكل فعال في تسين وتطو 

   .وإمكانيات الموارد البشرية في الوزارة المبحوثة
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وضع   (4 في  البحث  وتوصيات  استنتاجات  من  المقترحات  الأستفادة 

المبلل الوزارة  في  لتذليل مسؤولين  المناسبة،  القرارات  اتخاذ  أجل  من  حوثة 

الممار تطبيق  أمام  عائقاً  تقف  التي  الموارد  الصعوبات  إدارة  الرقمية في  سات 

العال الاداء  تقيق  دون  تول  والتي  قدرات ،  البشرية  تطوير  عن  فضلًا 

ع التركيز  خلال  من  العاملين  وخبرات  المالومهارات  رأس  المهني   لى 

 ة. للوزارة المبحوث

 : يحاول البحث تَقيق الأهداف الآتية :أهداف البحث: ثالثاً 

و (1 رؤية  يعطي  نظري  إطار  الرئيسيتقديم  البحث  لمتغيرات  والفرعية،  اضحة  ة 

التي   والعملية  النظرية  بالمعلومات  المبحوثة  الوزارة  المختصين في  يزود  والذي 

كل والتغلب على  ا في المساهمة بحل المشاالمتغيرات وابعادهتبين أهداف وأهمية  

  .الصعوبات وتسين الأداء

للمتغيرات   (2 والممارسة  التبني  مستوى  وتديد  توافر  معرفة  ومدى  الرئيسية، 

 .  وموظفين( في الوزارة المبحوثة، املين )مدراءأبعادها وفقاً لتصورات الع

المستقل (3 المتغير  بين  العلاقة  طبيعة  ا"  توضيح  ادارة  البشرية  ممارسات  لموارد 

 .  بأبعاده، على الصعيد الميداني "الأداء العال"والمتغير التابع ، بأبعاده  "الرقمية

البح (4 يعمل  على  كما  الحال  والفلسفي ث  النظري  الجانب  بين  الربط  تقيق 

البحث( التطبيقي )عينة  المشاكل والصعوبات ،  للبحث والواقع  بالتال معرفة 

 . هاهها وكيفية معالجتالتي تواج

الح (5 من  مجموعة  إليها تقديم  توصل  التي  النتائج  على  بناءاً  والمقترحات  لول 

زارة المبحوثة بشكل خاص، وفتح المجال البحث بما يخدم المنظمات العامة والو

أخرى   متغيرات  إضافة  ومحاولة  المتغيرات  لهذه  لاحقة  بدراسات  للقيام 

 .  نظماتنا العامةلتأثير الايجابي لميسهم في التقدم والتطور وا كمسعى
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للبحث:  رابعاً  الفرضي  للبحث  :  المخطط  الفرضي  المخطط  أنموذج  تصميم  تم 

تم الحصول عليها من خلال مراجعة الأدبيات والبحوث   بالأعتماد على مقاييس رصينة 

وفي   يعكس العلمية،  وبما  لأهدافهُ،  وتقيقاً  فرضياته  وصياغة  البحث  مشكلة  ضوء 

المتغير بين  التأثير  البحثعلاقة  في  المعتمدة  )و،  ات  الشكل  في  موضحة  وهي 1كما   ،)

  :كالات

 ( نموذج البحث الفرض 1الشكل ) 

 
 باحث إعداد ال: المصدر  

  :فرضيات البحث: خامساً 

تم صياغة فرضيات البحث في ضوء مشكلة البحث وتساؤلاتهُ، وتقيقاً لأهداف  

المقترح الفرضي  الأنموذج  مع  ينسجم  وبما  ف  البحث،  منها إلى  تنبثق  رئيسية  رضية 

 : فرضيات فرعية، وهي كالآت

الرئيسية دلالة  :  الفرضية  ذو  تأثير  ممارسا)يوجد  لابعاد  الموارد  معنوية  ادارة  ت 

 :  وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية ية الرقمية في الأداء العال(البشر 
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دلالة   (1 ذو  تأثير  )يوجد  الاولى  الفرعية  البحث  التعلم فرضية  لبعد  معنوية 

 طوير الإلكتروني في الأداء العال(. والت

)يو (2 الثانية  الفرعية  البحث  معفرضية  دلالة  ذو  تأثير  كشوف  جد  لبعد  نوية 

 تب الالكتروني في الأداء العال(. الروا

الأداء   (3 تقييم  لبعد  تأثير ذو دلالة معنوية  الثالثة )يوجد  الفرعية  البحث  فرضية 

 العال(. الالكتروني في الأداء

ا  (4 البحث  الرابعةفرضية  الخدمة    لفرعية  لبعد  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  )يوجد 

 الأداء العال(. كترونية للعاملين فيالذاتية الإل

 : منهج البحث: سادساً 

المناهج   من  يُعد  والذي  التحليلي(،  الوصفي  )المنهج  على  الحال  البحث  أعتمد 

العلم الأبحاث  في  أستخداماً  شهرة  يمتاز  الأكثر  كما  المتنوعة،  التحري  ية  على  بقدرته 

خلال   الحقائق حول الظواهر والأحداث منورصد الظواهر كما هي في الواقع ودراسة  

و  والمعلومات  البيانات  دلالاتهاجمع  واستنتاج  وتفسيرها  نتائج ،  تليلها  الى  والتوصل 

 .  في هذا البحثبالتال فأن لهذا المنهج أفضلية الأستخدام ، تساهم في فهم الواقع

 : مجتمع البحث وعينته : سابعاً 

في   العاملين  كافة  البحث  مجتمع  الاجتمايمثل  والشؤون  العمل  وزارة  عية  مركز 

( عددهم  اختيار ،  (578والبالغ  تم  حيث  العشوائية،  العينة  الباحث  استخدم  إذ 

العينة فبلغ عددها،  )المدراء أما حجم  البحث،  لتمثيل مجتمع  وتم   (231)  والموظفين( 

ع أعتماداً  ثامبسون(تديدها  )ستيفن  معادلة  متطلبات  ،  لى  تقق  فأن ولضمان  البحث 

 ( توزيع  على  عمل  أس240الباحث   )( منها  استرجع  البحث،  عينة  على  ، (235تبانة 

( أستبانة مثلت 231وعند تفريقها كان عدد الاستبانات الصالحة للتحليل الاحصائي )

  . المجموع الكلي لعينة البحث
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 : اتطرائق جمع البيان: امناً ث 

 : وكما يلي، انبين أعتمد الباحث في تغطية البحث بشكل كلي على ج 

النظري (1 في   الباحثاعتمد  :  الجانب  ورد  ما  على  النظري  الجانب  تغطية  في 

والبحوث   والرسائل  والاطاريح  الكتب  من  والاجنبية  العربية  المصادر 

و والدوريات،  المؤتمرات  واصدارات  الويبوالمقالات  شبكة  من   الاستفادة 

المصادر   على  الحصول  في  المنشورة  )الانترنت(  الحديثة  الأجنبية  والدراسات 

 اديمية وفي المجلات العالمية. على المواقع الاك

 : وتضمن ما يلي: الجانب العملي (2

المعلومات :  الاستبانة (أ الباحث في جمع  أعتمدهُ  الذي  الرئيسي  المصدر  وتمثل 

لجانب العملي للبحث، تتكون من  ل المتطلبات المتعلقة بااللازمة بغية استكما 

أجنبي  مقاييس  على  بالاعتماد  فقراتها  صيغة  الأسئلة  من  تمتاز مجموعة  ة 

 :  وقد تضمنت الأستبانة جزئين مهمين ، بالحداثة

بـ)النوع   والمتمثلة  البحث  لعينة  الشخصية  المعلومات  الأول  الجزء  تضمن 

العمرية،  الاجتماعي العلميالم،  الفئة  الخدمة،  ؤهل  الوظيفي  ، مدة  الدورات ،  المنصب 

 ريبية(.  التد

ا للوزارة  الكلي  المستوى  فيستهدف  الثاني  الجزء  الأسئلة  أما  ويتضمن  لمبحوثة 

( البحث  بمتغيرات  الرقميةالمتعلقة  البشرية  الموارد  إدارة  العال( ،  ممارسات  والأداء 

( من  )33والمكونة  الجدول  ويظهر  سؤال.  المص1(  في(  المعتمدة  الرصينة  إعداد   ادر 

 .  الاستبانةفقرات 
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 ( 1جدول ) 

 اس المعتمدالمتغيرات الرئيسية والفرعية للبحث وفقراتها والمقي

عدد   الابعاد الفرعية المتغيرات الرئيسية 

 الفقرات 

تسلسل 

 الفقرات 

 المصدر 

 )المقياس المعتمد( 

 

ممارسات إدارة الموارد  

  البشرية الرقمية

 ( تقل متغير مس)

  5 - 1 5 لكتروني الاالتعلم والتطوير 
 

Subramanya ,  
2020 

 9 - 6 4 كشوف الرواتب الالكتروني 

 13 - 10 4 ء الالكتروني تقييم الأدا 

 17 - 14 4 الخدمة الذاتية الالكترونية للعاملين 

 

 

 الأداء العال 

 ( متغير مستجيب)

 

   21 -18 4 جودة الإدارة
De Waal & De Bono, 

 25 -22 4 جه نحو العمل الانفتاح والتو 2020

 29 -26 4 التوجه طويل الأمد 

 33 -30 4 التحسين والتجديد المستمر 

 المصدر: إعداد الباحث  

الزيارات  :  الميدانية  والزيارات  المقابلات (ب من  بعدد  الباحث  قيام  من خلال 

المقابلات   وإجراء  المبحوثة،  الوزارة  لمركز  من  االميدانية  عدد  مع  لشخصية 

)أفراد   شملت  والتي  وأهميتهُ  10العينة  البحث  أهداف  لتوضيح  أفراد،   )

الوزارة،   في  تطبيقه  الأستبانة،  وأمكانية  مفردات  تدعيم  أجل  ومن 

المتعددة النظر  لوجهات  عند  ،  والاستماع  منها  للإفادة  الملاحظات  وتدوين 

 . تليل الجانب العملي في بحثنا الحال
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 « لثانِا المبحث »

 الإطار النظري
 

ا البشرية  الموارد  إدارة  لممارسات  النظري  الإطار  المبحث  هذا  من  يتناول  لرقمية 

والتط بـ)التعلم  المتمثلة  والأبعاد  والأهمية  المفهوم  الالكترونيحيث  كشوف ،  وير 

الالكتروني الالكتروني،  الرواتب  الأداء  الا ،  تقييم  الذاتية  للعاملين(، لكترونية  الخدمة 

بـ)جودة  وا المتمثلة  والأبعاد  والأهمية  المفهوم  حيث  من  العال  للأداء  النظري  لإطار 

العمل،  الإدارة نحو  والتوجه  الأمد،  الانفتاح  طويل  والتجديد ،  التوجه  التحسين 

 :  المستمر( وكما يلي

 : مارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية: أولاً 

الأ السنوات  استخدشهدت  متزايدًاخيرة  المنظمات    امًا  داخل  الرقمية  للأدوات 

ي منظمة أن تؤدي دورها خاصة اليوم في عالم التكنولوجيا المتغيرة بسرعة لا يمكن لأ

من الواضح أن الأدوات الرقمية  و  وتستمر بالبقاء إذا لم تتماشى مع وتيرة العالم المتغير،

البشر  الموارد  على  قوي  تأثير  أيضًا  لها  وهذاكان  تغ  ية،  الى  أدى  في ما  كبير  بشكل  يير 

البشرية الموارد  ادارة  المزاي،  وظائف وممارسات  من  العديد  والفوائد فضلًا عن تقيق  ا 

الجود عالية  أصبح والنتائج  بالتال  والمنظمة ككل،  البشرية  الموارد  ادارة  مستوى  ة على 

إدارة إلى  البشرية  للموارد  التقليدية  الإدارة  من  الرقمي الموارد    الانتقال  أمر البشرية  ة 

)مفهوم.  محتوم الفقرة  هذه  في  نتناول  بالموضوع  الإحاطة  وأبعاد ،  وأهمية،  ولغرض 

 :  رد البشرية الرقمية(، وكما يليت إدارة المواممارسا
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 :  فهوم ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية (1

بالعلا خاصة  ممارسات  هي  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  العاملين  إن  بين  قة 

الموارد والمنظم إدارة  ممارسات  تفسير  يمكن  ذلك،  إلى  بالإضافة  فيها.  يعملون  التي  ة 

أنه على  من  البشرية  المنظمة  وتمكين  تعزيز  أجل  من  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  ا 

النمو
(1)

للتقدم العلمي والتكنلوجي تعرضت إدارة الموارد البشرية للتغيير مع ونتيجة  ،  

التكنلوجيا، حيث  الت اليوم في تخطيط وتنفيذ مختلف غير في  يسود استخدام التكنلوجيا 

ةأنشطة ممارسات ادارة الموارد البشري
(2)

، حيث يشير المفهوم إلى إدارة الموارد البشرية في  

 الرقمية، أي إدارة جميع أعمال الموارد  المنظمة عبر التكنلوجيا

والإ والبرامج  التطبيقات  عبر  الأخرىالبشرية  والتقنيات  على   نترنت  القائمة 

الويب
(3)

مثل  ،   مفاهيم  الرقمي"أو  "الرقمية"وتُشير  الم  "التحول  الاستخدام  تزايد إلى 

مجالات   من  العديد  في  تغيرات  من  يقابلها  وما  هذه للتكنولوجيا  والمجتمع،  الأعمال 

صطلح ممارسات إدارة  الفكرة تنطبق أيضًا في مجال إدارة الموارد البشرية. بالتال يعتبر م

البشرية  المو الموارد  إدارة  السابقة لممارسات  الرقمية تقدم تطوري للمفاهيم  البشرية  ارد 

على التكنولوجيا  القائمة
(4)

الموارد البشرية الرقمية بمثابة حل إذ تعتبر ممارسات إدارة    ،

لتقديم حل  المعلومات والاتصالات  الويب يستخدم أحدث تقنيات  ول تقني قائم على 

 
(1) HALID, HAFINAS, YUSMANI MOHD YUSOFF, AND HEMALATHA SOMU. (2020) "THE 

RELATIONSHIP BETWEEN DIGITAL HUMAN RESOURCE MANAGEMENT AND 

ORGANIZATIONAL PERFORMANCE." ADVANCES IN ECONOMICS, BUSINESS AND 

MANAGEMENT RESEARCH, PP96. 

(2) AGGARWAL, VANEETA, AND S. D. SHARON. (2017)"DIGITAL HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT"  GYAN MANAGEMENT, PP23. 

(3)SAINI, SAVITA. (2018)"DIGITAL HRM AND ITS EFFECTIVE IMPLEMENTATION: AN 

EMPIRICAL STUDY." INTERNATIONAL JOURNAL OF MANAGEMENT STUDIES, PP62. 

(4)STROHMEIER, STEFAN. (2020) "DIGITAL HUMAN RESOURCE MANAGEMENT: A 

CONCEPTUAL CLARIFICATION." GERMAN JOURNAL OF HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT, PP2. 
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د البشرية عبر الإنترنت وفي الوقت الفعلي بحيث تواكب متطلبات ممارسات إدارة الموار

العصر الحديث
(1)

. 

 :  الرقميةالموارد البشرية سات إدارة  أهمية ممار (2

تساهم ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية في التأثير على كل مجال من مجالات  

المنظمات، في  البشرية  الموارد  قادة    إدارة  تساعد  أن  يمكن  على إذ  والعاملين  المنظمات 

التغيير وتنظيمه وقيا دتهالتحول إلى عقلية رقمية وطريقة رقمية لإدارة 
(2)

حيث توفر ،  

ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية امكانية لإحداث تغيير جذري في تجربة العاملين 

الموار إدارة  وأنظمة  عمليات  تويل  خلال  من  المنصبأكملها  خلال  من  البشرية  ات د 

الرقمية والتطبيقات وطرق تقديم خدمات الموارد البشرية
(3)

. 

إدارة   ممارسات  تطبيق  أن  البكما  التكاليف  الموارد  بخفض  مرتبط  الرقمية  شرية 

وتوقيت  جودة  وتسين  البشرية،  الموارد  تشغيل  وتسين  البشرية،  للموارد  الإدارية 

البشر  الموارد  وخدمات  من  معلومات  العاملين  وتمكين  ومسؤولية  ية،  ملكية  تمل 

 ستراتيجية في معلوماتهم الشخصية وفرصة لإدارة الموارد البشرية لتحسين مساهمتها الا

المنظمات
(4)

كفاءة ،   تسين  في  الرقمية  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أهمية  تبرز  إيضاً 

س وتنفيذ  صياغة  في  المرونة  وضمان  ومشاركتهم،  الموارد العاملين  وممارسات  ياسات 

 
(1) SAMSON, HONORIA, AND VINITA AGRAWAL. (2020) "EFFECTIVENESS OF 

DIGITALIZATION IN HRM: AN EMERGING TREND." JOURNAL OF CRITICAL 

REVIEWS, PP483. 

(2) DIROMUALDO, ANTHONY, DOROTHÉE EL-KHOURY, AND FRANCO 

GIRIMONTE.(2018) "HR IN THE DIGITAL AGE: HOW DIGITAL TECHNOLOGY WILL 

CHANGE HR’S ORGANIZATION STRUCTURE, PROCESSES AND ROLES." STRATEGIC HR 

REVIEW, PP242. 

(3) YUSOFF, Y. M., NEJATI, M., KEE, D. M. H., & AMRAN, A. (2018). LINKING GREEN 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES TO ENVIRONMENTAL PERFORMANCE IN 

HOTEL INDUSTRY. GLOBAL BUSINESS REVIEW, PP15. 

(4) NJOKU, E., RUËL, H., ROWLANDS, H., EVANS, L., & MURDOCH, M. (2019). AN 

ANALYSIS OF THE CONTRIBUTION OF E-HRM TO SUSTAINING BUSINESS 

PERFORMANCE. EMERALD PUBLISHING LIMITED.PP45. 
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ادارة    البشرية في غضون وقت قصير الأتمتة في ممارسات  أقل، ويسهل  ووقت وتكلفة 

افتراضية، والعمل عن بعد، وما إلى ذلكية، والبشر الموارد   إنشاء مجتمعات 
(1)

علاوة ،  

القرار،  اتخاذ  جودة  تسين  على  تعمل  الرقمية  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  أن  على 

التك وم على  المنظمات  أجل ساعدة  من  والتطور  التغير  نحو  الخطى  سريعة  بيئة  في  يف 

وتعزيز تنافسية،  ميزة  استر  تقيق  قسممشاركة  وتسين   اتيجية  البشرية،  الموارد  إدارة 

أداء العاملين وخبراتهم، وتسين الأداء المال للمنظمة
(2)

 . 

 :  أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية  (3

 E-learning and development: ونيالتعلم والتطوير الالكتر (1

التدريب   برامج  جميع  إلى  الأيشير  استخدام  يتم  حيث  والتطبيقات والتعلم  نظمة 

من المستندة   العديد  الإلكتروني  التعلم  ويغطي  ونقلها،  المعرفة  لإنشاء  الويب  إلى 

والتعل الويب،  إلى  المستندة  التعليم  برامج  مثل  الكمبيوتر، التطبيقات  على  القائم   م 

الإنترنت عبر  التدريس  وغرف 
(3)

أشرطة  ،   عن  الفضائي، فضلًا  والبث  الفيديو، 

التفا الاعماوالتلفزيون  من  المضغوطة، وغيرها  برنامج علي، والأقراص  الأساسية في  ل 

التدريب
(4)

من ،   التدريب  وبرامج  المنظمة  معلومات  إلى  الوصول  أمكانية  توفر  والتي 

ال الحالمواقع  تلغي  وبالتال  برامبعيدة،  جميع  في  المباشرين  المدربين  إلى  التدريب، اجة  ج 

 
(1) MIA, MD HASAN, AND FAHIM FAISAL.(2020) "DIGITAL HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT: PROSPECTS & CHALLENGES FOR GARMENTS INDUSTRIES IN 

BANGLADESH". EUROPEAN JOURNAL OF BUSINESS AND MANAGEMENT, PP1. 

(2) WANG, LIJUN, YU ZHOU, AND GUOYANG ZHENG. (2022) "LINKING DIGITAL HRM 

PRACTICES WITH HRM EFFECTIVENESS: THE MODERATE ROLE OF HRM 

CAPABILITY MATURITY FROM THE ADAPTIVE STRUCTURATION PERSPECTIVE." 

SUSTAINABILITY, PP1. 

(3) RAHMAN, MUSHFIQUR, CHIMA MORDI, AND UZOECHI NWAGBARA. (2018) 

"FACTORS INFLUENCING E-HRM IMPLEMENTATION IN GOVERNMENT 

ORGANISATIONS: CASE STUDIES FROM BANGLADESH." JOURNAL OF ENTERPRISE 

INFORMATION MANAGEMENT.PP4. 

(4) PUNITHAVATHI, I. AND SUGAVANESWARI, D. )2016(, “ELECTRONIC HUMAN 

RESOURCE MANAGEMENT: CHALLENGES IN THE DIGITAL ERA”, INTERNATIONAL 

JOURNAL OF INTERDISCIPLINARY STUDIES, PP4. 
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أمكانية تدريب عدد كبير العاملين بسرعة وتقييم تقدمهم من خلال   بالإضافة إلى  من 

المحوسبة  برامج الاختبار 
(1)

للعاملين  ،   الالكتروني  والتطوير  التعلم  برامج  توفر  كما 

ج الحديثة والمتطورة، فضلًا عن اع والابتكار في ظل برامالفرصة لتطوير قدراتهم للأبد

التي يمتلكونها بالمهارمقار ات والكفاءات المطلوبة في نة الخبرات والمعارف والمهارات 

المهام الحالية والمستقبلية
(2)

 . 

 (Electronic payroll): كشوف الرواتب الالكتروني (2

بهم  حصول العاملين على روات  يساهم أعتماد نظام كشوف الرواتب الالكتروني في

على بطريقة   اعتمادا  التعويضات  حساب  في  وعدالة  دقة  اكثر  بأنه  ويمتاز  إلكترونية، 

بهم  النقاط المناطة  المهام  نتيجة  العاملين  حققها  التي 
(3)

هذه  ،   تتمتع  أن  بد  لا  بالمقابل 

المنظمة أهداف  تقيق  على  قادرة  لتكون  العالية  بالكفاءة  الأنظمة 
(4)

إحدى  وتتم،   ثل 

عملية    الأساسية النقاط   يبسط  أنه  في  الالكترونية  الرواتب  كشوف  نظام  لامتلاك 

معقدة تعد  والتي  الرواتب،  ونظام    كشوف  باستمرار  المتغير  الأداء  تقييم  نظام  بسبب 

بمعاملات الموارد البشرية المالية حيث   المكافأة. كما يساعد في تأمين المعلومات المتعلقة

تطبيق نظام كشوف المرتبات الرقميةة بمجرد  بات مسألة داخليتصبح كشوف المرت
(5)

 ،

 
(1) NAWAZ, NISHAD. )2017( "A COMPREHENSIVE LITERATURE REVIEW OF THE DIGITAL 

HR RESEARCH FILED" INFORMATION AND KNOWLEDGE MANAGEMENT.PP16. 

(2) AGGARWAL, VANEETA, AND S. D. SHARON."DIGITAL HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT" . GYAN MANAGEMENT,PP23. 

 . (11) مصدر تم ذكره سابقا  (3)

(4)  (. جودت  د.حامد  التميز "(  2020أصرف،  تعزيز  في  الرقمية  البشرية  الموارد  إدارة  تطبيقات  أثر 

الاقتص التنمية  دائرة  على  تطبيقية  دراسة  حالمؤسسي:  في  للإكوادية  العربية  المجلة  عجمان،  دارة،  مة 

 . 239ص (، 2(، العدد )40المجلد)

(5) SUBRAMANYA SRIHARI ,(2020)"A STRATEGIC EVALUATION OF E-HRM IN IT 

AND ITES  SECTOR: A MULTIDIMENSIONAL PERSPECTIVE" PHD THESIS, 

SUBMITTED TO THE CMR UNIVERSITY, IN PARTIAL FULFILLMENT OF THE DEGREE 

OF DOCTOR OF PHILOSOPHY IN MANAGEMENT,COLLEGE OF MANAGEMENT 

UNIVERSITY BANGALORE.PP26. 
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بحسا الالكترونية  الرواتب  كشوف  برامج  تساهم  ودقة،  بالتال  بسرعة  الرواتب  ب 

ا يوفر سهولة الوصول لبيانات وهيكل الرواتب للعاملين فضلًا عن تليلها وتخزينها مم 

التطبيقا أستخدام  من خلال  وقت  أي  وفي  مكان  أي  والتقنيمن  المت  الرقمية  عدة  ات 

لهذا الغرض
(1)

  . 

 Electronic performance appraisal :تقييم الأداء الالكتروني (3

تق الأديُشير  شبكة  ييم  على  محوسب  رقمي  إلكتروني  نظام  إلى  الالكتروني  اء 

لإجراء  مستخدم  بكل  خاصة  دخول  بيانات  باستخدام  إليه  الدخول  يتم  الإنترنت 

تقييم   الأداءعملية 
(2)

ا،   لمتخصص  يمكن  التكنولوجيا حيث  استخدام  البشرية  لموارد 

تعلي على  للحصول  وأيضًا  العاملين  أداء  لتقييم  المختلفة  الرقمية  البرامج  وتتيح  قاتهم، 

لضمان  المقاييس  خلال  من  العاملين  أداء  فحص  إمكانية  البشرية  الموارد  لمحترفي 

الأداءصولهم جميعًا على معايير  ح
(3)

البوابة الإلكترونيبمساعدة  ،   الأداء، نظام  لتقييم  ة 

عين، يمكن تنفيذ عمليات وإجراءات لها معايير وقياسات محددة لأي دور أو منصب م

المعلومات  جميع  تقديم  من  البشرية  الموارد  إدارة  الإنترنت  عبر  التقييم  نظام  ن  ويُمك 

الجهد والتكاليف، مما يوفر بدوره الوقت وكترونيالمطلوبة لتقييم الأداء في شكل إل
(4)

. 

العام  وتش الأداء  قياس  ذلك:  في  بما  الأنشطة،  من  العديد  العمليات  هذه  مل 

وإعداد التقارير، وتنسيق عمليات التحسين والتطوير الداخلي،   للمنظمة، وتتبع الأداء

كما   المعرفة  إدارة  مبادئ  من وتقيق  وتفيزها  المواهب  على  الحفاظ  في  المنظمة  يساعد 

اكتسا أولئك  خلال  وأفكار  آراء  المنظمة، الذب  أنشطة  مختلف  في  إنجازهم  يتم  ين 

 
(1) UMAR, T. R., YAMMAMA, B. A., & SHAIBU, R. O. (2020). THE IMPLICATIONS OF 

ADOPTING AND IMPLEMENTING ELECTRONIC HUMAN RESOURCE MANAGEMENT 

PRACTICES ON JOB PERFORMANCE. JOURNAL OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT, 

PP100. 

 .(16) ًسابقا مصدر تم ذكره  (2)

 .(20) بقا مصدر تم ذكره سا  (3)

 .(17) مصدر تم ذكره سابقا  (4)



 دور مارسات إدارة الموارد  .................................................... ............

 

 
 ]الصفحة[ 3١5  ـه 1444  ربيع الثاني /م  2022  تشرين الثاني. (الخامسالعدد )

التكاليف   من  العديد  تقليل  للمنظمة  يمكن  التقييم وبالتال  مبادئ  تطبيق  نتيجة 

الإلكتروني للأداء
(1)

 . 

 : الخدمة الذاتية الالكترونية للعاملين  (4

 (Electronic self-service for employees) 

الإنترنت   ظهور  المستندواساعد  الجديدة  تسهيل لتقنيات  الرقمية  السحابة  إلى  ة 

كن الموارد البشرية من إدارة  استخدام برنامج الخدمة الذاتية الإلكترونية للعاملين، إذ تمُ 

الخدمة   تقنيات  مع  أنه  إلى  التقديرات  تشير  كما  أكبر،  بفاعلية  بهم  الخاصة  معلوماتهم 

تدريب بحوال ت والاجراءات وأوقات الملاتية الإلكترونية تنخفض تكاليف المعاالذا

بالمائة  50
(2)

لف التعريفي كما يتيح تطبيق الخدمة الذاتية الالكتروني إمكانية تديث الم،  

معه التواصل  وبيانات  العاملين،  قبل  من  شخص  حال بشكل  في  سكنهم  ومحال  م 

ول معينة في  المنظمة لحقتغييرها وذلك عبر صلاحيات تددها ادارة الموارد البشرية في  

عامل التي ملف كل  المعلومات  الحصول على  البشرية  الموارد  مسؤول  يسهل على  مما   ،

محدثةً  يحتاجونها 
(3)

الموارد اف،   خدمات  تقديم  تسين  هو  البرنامج  لهذا  الرئيسي  لهدف 

وت  البشرية،  الموارد  وتبسيط سير عمل  والموافقات،  الاستمارات  وإلغاء  سين البشرية، 

الإدارة  الهامة،    وصول  المعلومات  الإداريةإلى  التكاليف  وتقليل 
(4)

تقنية  ،   تسهل  كما 

 
(1) AL-HAWARY, SULIEMAN IBRAHEEM SHELASH, AND ABDULRAHMAN AWAD AL-

NAMLAN. (2018) "IMPACT OF ELECTRONIC HUMAN RESOURCES MANAGEMENT ON 

THE ORGANIZATIONAL LEARNING AT THE PRIVATE HOSPITALS IN THE STATE OF 

QATAR." GLOBAL JOURNAL OF MANAGEMENT AND BUSINESS RESEARCH, PP3. 

(2) JOHNSON, R. D., LUKASZEWSKI, K. M., & STONE, D. L. (2016). THE EVOLUTION OF 

THE FIELD OF HUMAN RESOURCE INFORMATION SYSTEMS: CO-EVOLUTION OF 

TECHNOLOGY AND HR PROCESSES. COMMUNICATIONS OF THE ASSOCIATION FOR 

INFORMATION SYSTEMS, PP540. 

(3) ESHAN, MR; TA BINOY (2018), "THE ROLE OF DIGITALIZATION IN HUMAN 

RESOURCE MANAGEMENT IN STAR CATEGORY HOTELS: A REVIEW", PP12. 

(4)CHYTIRI, ALEXANDRA-PARASKEVI. (2019) "HUMAN RESOURCE 

MANAGERS’ROLE IN THE DIGITAL ERA.". SPOUDAI JOURNAL OF 

ECONOMICS AND BUSINESS, PP66. 



 ............ ....................................أ.د. علي حسون فندي /أشگر بحر سلطان

 

 
 الصفحة[] 3١6  ـه 1444  ربيع الثاني /م  2022  تشرين الثاني. (الخامسالعدد )

بين العاملين بمساعدة مراكز خدمة الموارد الخدمة الذاتية الالكترونية التواصل الفعال  

والبوابات من   البشرية  المستويات  بمختلف  العاملين  تمكن  والتي  الإنترنت،  عبر 

في مكان العمل وغيرها من خدمات الاتصالشر إلى الموارد البشرية الوصول المبا 
(1)

  . 

 :  الأداء العالي: ثانياً 

الح بسبب  العال  الاداء  بمفهوم  الاهتمام  التنظيمية  بدأ  الجوانب  تسمية  إلى  اجة 

وا  مفهوم  والفنية  أن  إذ  عالية،  كفاءة  توفر  أن  يمكن  التي  للعمل  والإدارية  لاجتماعية 

نظيمية مختلفة، ووضع طلب تنسيق أنشطة وظائف تالاداء العال هو ذو أبعاد متعددة، يت

في الأساسية  الركيزة  أن  خاصة  العاملين،  بين  للتواصل  مناسبة  نظام استراتيجية  بناء   

العمل عال الأداء هو إشراك العاملين، إذ يتمثل جوهر نظام الأداء العال في إنشاء نظام 

د عن وجودها ومستقبلها. وقعاملين في المنظمة يشعرون بالمسؤولية  يجعل الأشخاص ال

ما كو.  أبعاد الأداء العال(،  أهمية الأداء العال،  تضمنت هذه  الفقرة )مفهوم الأداء العال

 :  يلي

 :  مفهوم الأداء العال (1

القرن   أواخر  التي ظهرت  المعاصرة  الفكرية  المفاهيم  من  العال  الأداء  مفهوم  يعد 

ا أهتمت  وقد  الجديد،  القرن  وبدايات  أحجامها  الماضي  بمختلف  وأنواع  لمنظمات 

 ملكيتها بتبنيه لأجل تسين عملياتها الداخلية، فضلًا عن أهتمام الباحثين  

عل   بالمفهوم المبككحقل  مراحله  في  مازال  رةمي 
(2)

الأولى ،   المحاولة  إجراء  تم 

إذ في كتابهم )البحث عن التميز(  (  1982)  وآخرون  بيترزلتحديد الأداء العال من قبل  

 
(1) BARYKIN, S. Y., KAPUSTINA, I. V., VALEBNIKOVA, O. A., VALEBNIKOVA, N. V., 

KALININA, O. V., SERGEEV, & VOLKOVA, L. (2021). DIGITAL TECHNOLOGIES FOR 

PERSONNEL MANAGEMENT: IMPLICATIONS FOR OPEN INNOVATIONS. ACADEMY OF 

STRATEGIC MANAGEMENT JOURNAL, PP3. 

(2)  ( حسون  علي  للصناعات "(2008الطائي،  العامة  الشركة  في  استطلاعي  بحث  العال  الاداء  منظمات 

 .  . 124-98 ،14 لعلوم الاقتصادية والادارية، المجلدمجلة ا "العامة لتصنيع الحبوبة والشركدية الجل
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القيادة    المؤلفين يذكر   بين  ومواءمة  قوية  ثقافة  على  تافظ  العال  الاداء  منظمات  أن 

وكفاءاتوالاستر والهيكل  الموظف  اتيجيات 
(1)

كنظام  ،   العال  الأداء  الى  يُنظر  إذ 

م لتعزيز  المصممة  البشرية  الموارد  يصبح لممارسات  بحيث  والتزامهم  العاملين  هارات 

ون مصدرًا لميزة تنافسية مستدامة للمنظماتالعامل
(2)

كما يشير الأداء العال إلى مجموعة ،  

ال الموارد  إدارة  ممارسات  الأجومن  ذلك  في  بما  وبرامج بشرية،  بالأداء،  المتعلقة  ر 

المخ الفريالتواصل  على  القائم  والعمل  والتدريب  للعاملين،  استخدامها تلفة  وعند  ق، 

تكون قادرة على توليد أداء تنظيمي متفوق، مجتمعة
(3)

. 

على  العال  الاداء  لنظم  الإيجابية  التأثيرات  واسع  نطاق  على  الباحثون  أثبت  ولقد 

وال للموظفين،  الوظيفي  التنظيمي،  رضا  الأعمال الالتزام  وأداء  والرفاهية،  والأداء، 

التنظيمية
(4)

يُعبر عن مجموعة،   الادارية  فهو  المدعومة    الممارسات  العاملين  وسلوكيات 

وتنمية   مهاراتهم  وزيادة  العاملين  رضا  الى  يؤدي  والذي  العال  الاداء  عمل  بإنظمة 

تسين   ثم  ومن  اجل  ابتكاراتهم  من  التنظيمي  أدالاداء  الى  مؤسسي الوصول  اء 

متفوق
(5)

لإ،   الشامل  الاختيار  مثل  ممارسات  العال  الأداء  يتضمن  جراءات كما 

 
(1) DO, THANH TUNG, AND NGOC KHUONG MAI. (2020) "A SYSTEMATIC REVIEW ON 

HIGH PERFORMANCE ORGANIZATION." MANAGEMENT RESEARCH REVIEW.PP 4. 

(2) OBEIDAT, SHATHA M. (2017)"AN EXAMINATION OF THE MODERATING EFFECT OF 

ELECTRONIC-HRM ON HIGH-PERFORMANCE WORK PRACTICES AND 

ORGANISATIONAL PERFORMANCE LINK." EVIDENCE-BASED HRM: A GLOBAL 

FORUM FOR EMPIRICAL SCHOLARSHIP. EMERALD PUBLISHING LIMITED. PP5. 

(3) HUANG, YUFANG, ZHENZHONG MA, AND YONG MENG. (2018) 

"HIGH‐PERFORMANCE WORK SYSTEMS AND EMPLOYEE ENGAGEMENT: EMPIRICAL 

EVIDENCE FROM CHINA." ASIA PACIFIC JOURNAL OF HUMAN RESOURCES, PP2. 

(4) HU, B., HOU, Z., MAK, M. C. K., XU, S. L., YANG, X., HU, T., & WEN, Y. (2019). 

WORK ENGAGEMENT, TENURE, AND EXTERNAL OPPORTUNITIES MODERATE 

PERCEIVED HIGH PERFORMANCE WORK SYSTEMS AND AFFECTIVE COMMITMENT . 

SOCIAL BEHAVIOR AND PERSONALITY: AN INTERNATIONAL JOURNAL, PP2. 

(5)  ( حسين  علي  كرار  الاداء"(  2021الغزاوي،  تعزيز  في  الاستراتيجية  القيادة  در  تأثير  ة اس العال 

استطلاعية"استطلاعية الشعبي(،رسالة   )دراسة  الحشد  هيأة  في  العليا  القيادات  من  عينة  لاراء  تليلية 

 مجلس كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء وهي جزء من متطلبات نيل درجة الماجستير مقدمة إلى

 . 44عمال. ص في علوم إدارة الا
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العادلة والمكافآت  المكثف  التدريب  وبرامج  بالتال   التوظيف  التنموي،  الأداء  وتقييم 

وظفيهاتشير هذه الممارسات إلى نية المنظمة لبناء بيئة تنظيمية داعمة لم
(1)

  . 

  :اء العالالأد أهمية   (2

للمنظما والفوائد  النتائج  من  متنوعة  مجموعة  تقيق  في  العال  الأداء  أهمية  ت تبرز 

بر لتقرير والعاملين على حد سواء إذ توفر أماكن العمل عالية الأداء للعاملين حرية أك

جديدة، أفكار  وتوليد  التعلم،  وامكانية  أهدافهم،  تقيق  لآراءهم تقديو  كيفية  أكبر  ر 

اتهموخبر
(2)

وقد أثبت الباحثون التأثيرات الإيجابية للأداء العال على الرضا الوظيفي  ،  

و التنظيميةللعاملين،  الأعمال  وأداء  والرفاهية،  والأداء،  التنظيمي،  الالتزام 
(3)

أيضاً .  

يذكر
(4)

 ما يلي:أن الاداء العال يساهم في تقيق العديد من الفوائد للمنظمات، أهمها  

 ضل، حيث تمتلك المنظمة استراتيجية فريدة مقارنة بالمنافسين.يجعل المنظمة أف (1

ويت (2 للعاملين،  أفضل  سلوك  عنيخلق  المسؤولية  من  المزيد  تسين    حملون 

 منتجات المنظمة وخدماتها.

داخل المنظمة وخارجها، سواء مع زملائهم، أو خارجياً مع يوفر تعاون أفضل   (3

 الموردين والزبائن.

 
(1) LIU, NIEN-CHI, AND YI-TING LIN. (2021) "HIGH-PERFORMANCE WORK SYSTEMS, 

MANAGEMENT TEAM FLEXIBILITY, EMPLOYEE FLEXIBILITY AND SERVICE-ORIENTED 

ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIORS." THE INTERNATIONAL JOURNAL OF 

HUMAN RESOURCE MANAGEMENT.PP5. 

(2) BOHLANDER, G., & SNELL, S. (2015). MANAGING HUMAN RESOURCES (16TH ED.). 

MASON, OH: THOMSON/SOUTH-WESTERN.USA.LIBRARY OF CONGRESS CONTROL 

NUMBER: 2011939722.PP700. 

(3) HU, B., HOU, Z., MAK, M. C. K., XU, S. L., YANG, X., HU, T., & WEN, Y. (2019). 

WORK ENGAGEMENT, TENURE, AND EXTERNAL OPPORTUNITIES MODERATE 

PERCEIVED HIGH PERFORMANCE WORK SYSTEMS AND AFFECTIVE COMMITMENT. 

SOCIAL BEHAVIOR AND PERSONALITY: AN INTERNATIONAL JOURNAL, PP2. 

(4) DE WAAL, ANDRE A. (2012) "APPLYING THE HIGH‐PERFORMANCE ORGANIZATION 

FRAMEWORK TO A MULTINATIONAL RETAILER." GLOBAL BUSINESS AND 

ORGANIZATIONAL EXCELLENCE, PP287. 
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أفضل، (4 مالية  نتائج  مع    يحقق  تزداد  الاداء  عالية  المنظمة  إنتاجية  يجعل  ما 

 انخفاض التكاليف.

تتم (5 تنافسية،  ميزة  تميوفر  كفاءات  أو  بموارد  الخدمة  ثل  تقديم  من  المنظمة  كن 

 ب تقليدها.بشكل أفضل من المنافسين ويصع

فإن   الأداء  عالية  عمل  ممارسات  المنظمات  تطبق  عندما  يُلاحظ  في كما  العاملين 

يتم التنظيمي وتسن المقابل  الوظيفية والالتزام  أعلى من الاستقلالية  تعون بمستويات 

والثق الأداء  الابتكارمستوى  وربما  والمشاركة  ة 
(1)

العاملين ،   على  المحافظة  عن  فضلا 

الأمان  وزيادة  الشخصية،  المصالح  على  المنظمة  مصلحة  وتقديم  العمل،  جودة  ورفع 

كيات تطوعية تصب في صالح المنظمة والمجتمع يز العاملين لممارسة سلوالوظيفي، وتف

على حد سواء
(2)

. 

  :أبعاد الأداء العال (3

 (Management Quality):  دارةجودة الا (1

ويعد جودة الادارة العامل الأول والأهم لدى منظمة الأداء العال والذي كان في 

الانتباه إليه  دائرة الضوء على الأقل منذ أن أولى بيتر دراكر
(3)

ظ الادارة في منظمة  تاف،  

المستويات   جميع  في  العاملين  مع  ثقة  علاقات  على  العال  خلال ،  ةالتنظيميالأداء  من 

لولائهم التقدير  واحترام،  إظهار  باهتمام  معهم ،  ومعاملتهم  جيدة  علاقة  وتطوير 

 
(1) GRANT, KIRSTEEN, AND GILLIAN A. MAXWELL. (2018) "DEVELOPING HIGH 

PERFORMANCE WORKING THROUGH CASE STUDY EVIDENCE." DEVELOPMENT AND 

LEARNING IN ORGANIZATIONS: AN INTERNATIONAL JOURNAL, PP5. 

ايال  (2) )  ادرواشده،  و"(  2020طه،  المعرفة  على إدارة  تطبيقية  دراسة  العال  الأداء  منظمات  بناء  في  أثرها 

لصناع الأردنية  البشريةالشركات  الأدوية  المثقال  "ة  مجلة  المجلد  .  والادارية،  الاقتصادية  للعلوم 

 . 214(، ص 2السادس، العدد)

(3) STEFAN GUDNASON AND THORGEIR RUNAR FINNSSON.(2017) "THE SEARCH FOR 

HIGH PERFORMANCE IN ORGANIZATIONS-A STUDY OF THE CHPS FRAMEWORK", 

MASTER’S PROGRAMME IN MANAGEMENT, LUND UNIVERSITY.PP21. 
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والحفاظ عليها
(1)

الظروف في،   العمل وتبرز جودة الإدارة في قدرتها على خلق  أماكن   

تفز ومهارات   التي  معرفة  تعزيز  خلال  من  المنظمة،  أهداف  تقيق  على  العاملين 

ال والتزام وقدرات  باعاملين  وتزويدهم  اللازمة  هم  التقديرية  والسلطة  لمعلومات 

للاستفادة من هذه المهارات والالتزام في إكمال وظائفهم
(2)

، فعندما تركز الإدارة العليا 

تديد الأهداف الصعبة والبحث عن طرق مختلفة  الجودة مع التركيز على    في المنظمة على

فان الأداء  على  الأعضاء  وتفيز  الأهداف  مما   لتحقيق  مستمر  بشكل  سيتحسن  الأداء 

يؤدي إلى تقيق اداء عال
(3)

 . 

 : الانفتاح والتوجه نحو العمل (2

Openness and Action Orientation 

خ  على  الخاصية  هذه  تقتصر  فحسب  لا  الانفتاح  ثقافة  على لق  التركيز  وإنما 

طر المحسوبة،  توصيفها لتحقيق النتائج، كما إنها تشجع العاملين على تمل نوع من المخا

هذه  في  المنظمات  تلك  لإدارة  الشخصية  والمشاركة  الديناميكية  قابلياتهم  وتطوير 

لعمليةا
(4)

لهم بإجراء التجارب مع بآراء العاملين من خلال السماح  فضلًا عن الاهتمام ، 

 بول  ق

 
(1) MIRIAM FRIJNS AND DE WAAL, ANDRE. (2011)"LONGITUDINAL RESEARCH INTO 

FACTORS OF HIGH PERFORMANCE: THE FOLLOW‐UP CASE OF NABIL BANK." 

MEASURING BUSINESS EXCELLENCE.PP12. 

(2) LEGGAT, SANDRA G., AND CATHY BALDING.(2013) "ACHIEVING ORGANISATIONAL 

COMPETENCE FOR CLINICAL LEADERSHIP: THE ROLE OF HIGH PERFORMANCE WORK 

SYSTEMS." JOURNAL OF HEALTH ORGANIZATION AND MANAGEMENT, PP315. 

(3) PATTANASING, KANITTHA, SOMNUK AUJIRAPONGPAN, AND SUWIT SRIMAI. (2019) 

"DYNAMIC CAPABILITIES AND HIGH PERFORMANCE ORGANIZATION OF HOTEL 

BUSINESS: EMPIRICAL INVESTIGATION INTO WORLD CLASS TOURISM DESTINATION ." 

TOURISM AND HOSPITALITY MANAGEMENT,PP382. 

دور خصائص "(.  2016عبدالله . )شمري، أحمد عبدالله والشمري، سرمد الحسناوي، صالح مهدي، ال  (4)

في تقيق الأداء العال للمنظمات دراسة استطلاعية لآراء عينة من قيادات كليات الإدارة  صناع المعرفة  

 . 19،صوالإدارية ، مجلة القادسية للعلوم الاقتصادية"والاقتصاد/ الفرات الأوسط
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المعرفة،   لتبادل  توفر شبكة  أيضاً  للتعلم،  فرصة  الأخطاء  معتبرين هذه  أخطائهم، 

المنظمة بكفاءة داخلية   أداء  لتحسين  الأفكار الجديدة  لتعزيز  وخارجية على حد سواء، 

خلال التركيز على مشاركة العاملين أعلى من  
(1)

 لعالومن ثقافة المنظمات ذات الأداء ا،  

على الإدارة  والاستماعانفتاح  الاهتمام  خلال  من  عامليها  وتوجيههم ،  لمقترحاتهم   

الم يخدم  الذي  الفاعل  ادائهاالتوجيه  مستوى  من  ويرفع  والعاملين  نظمة 
(2)

ولزيادة   ،

مناقشات تنظيم  من  لابد  المنظمات  في  العملي  والتوجه  مستمرة  و  الانفتاح  حوارات 

ببناء   والاهتمام  الموظومفتوحة،  وإشراك  العمل،  أكبر،فرق  بشكل  دورات  فين  تنظيم 

 والإدارةوالتعلم من ردود الفعل من الموظفين ، تدريبية وخاصة أثناء العمل
(3)

 . 

  Long-Term Orientation: الأمدالتوجه طويل  (3

وتقيق  الأمد  طويل  التوجه  تعزيز  على  بالعمل  العال  الأداء  منظمات  إدارة  تلتزم 

التنظي وتوالأهداف  العاملين  آمنة  مية وتفيز  بيئة عمل  والعمل على خلق  الفرص  فير 

والاستقرار الوظيفي  الأمان  العاملين  تمنح 
(4)

تشجيع  وة  علا،   تول على  على  العاملين 

رعاية   يساعد على  مما  المنظمة،  داخل  من  المديرين  ترقية  قيادية وهذا يشجع على  أدوار 

ع الاطراف التي تتعامل يدة وطويلة الأمد مع جميالثقافة التنظيمية وتقدير العلاقات الج

المنظمة مع 
(5)

الا  ، طويل  التوجه  خلال  من  العال  الاداء  منظمات   على   مدوترص 

 
 . تم ذكره سابقا مصدر   283ص  (42) () (1)

عزيز.)  (2) تركي  هماش،  بشارعباس،  التم"(  2020الحميري،  سلوك  الاداء  دور  تقيق  في  القيادي  كين 

 . 61 – 35،  9، المجلد 34.العدد"العال بحث استطلاعي في قيادة حدود المنطقة الخامسة

(3) DE WAAL, ANDRÉ, AND SILVIO DE BONO. (2020)"DIAGNOSING MALTESE 

ORGANISATIONS USING THE HIGH PERFORMANCE ORGANISATION FRAMEWORK." 

INTERNATIONAL JOURNAL OF MANAGEMENT AND APPLIED RESEARCH, PP398. 

(4)  . ابوحجير، طارق مفلح  تعزيز الاد"ابوجراد، علي حسن،  النفسي الايجابي ودوره في  المال  اء  دور رأس 

غزة، سلسلة العلوم    -.مجلة جامعة الأزهر    "(  نموذجا   -زة  الفلسطينية  الخاصة )جامعة غ  اتبالجامع

 .941، ص 20لد ،  المج2018الانسانية 

 .21 ( ص39) مصدر تم ذكره سابقا  (5)
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لطلبات خدماتهاو  الاستجابة  تقديم  أثناء  زبائنها  يريده  ،  رغبات  ما  معرفة  خلال  من 

بإجراء الاتصال المباشر معه
(1)

 ام الاداء العال مزيدًا كما يول التوجه طويل الامد في نظ،  

المال  رأس  إدارة  على  إيضاً  يؤكد  كما  الأجل،  طويلة  للفوائد  والتركيز  الاهتمام  من 

إجراء التعديلات اللازمة على البيئة المحيطة لتنمية رأس المال البشري. أي أن البشري و

م التركيز الرئيسي ينصب على العاملين، واستقطاب وتشجيع المواهب والمحافظة عليه 

ين العمل والعاملين ومجموعات العملوالحفاظ على التوازن ب
(2)

. 

 التحسين والتجديد المستمر:   (4

Continuous Improvement and Renewal  

تبني   العال من خلال  الأداء  منظمات  المستمر في  والتجديد  التحسين  يبدأ  ما  عادةً 

  ومواءمة جميع عملياتها المنظمة الاستراتيجيات التي تميزها عن غيرها، وتبسيط وتسين 

الاستجابة   على  قدرتها  غير لتحسين  الإجراءات  من  وللتخلص  بكفاءة  للأحداث 

ا للمعلوماتالضرورية والحمل  لزائد 
(3)

للمنظمة    بالمعرفة وجلبها  الأهتمام  فضلًا عن 

العال  الأداء  ذات  المنظمة  تقوم  إذ  والخدمات،  بالمنتجات  يتعلق  فيما  الابتكار  ومراعاة 

مهم وضربالإ هو  ما  كل  عن  من  بلاغ  لأدائها  ليس وري  المالية  وغير  المالية  الناحيتين 

الم في  العاملين  لكل  ولكن  للإدارة  نظمةفقط 
(4)

التحسين ،   إجراء  مميزات  من  إيضاً 

مع  لتتماشى  العمليات  ويكيف  المكررة  الوظائف  من  يقلل  إنه  المستمر  والتجديد 

 
(1)   (  . زهير  قبس  الكريم،   دراسة   العال  الاداء  منظمة  في  الاستراتيجي  الذكاء  تاثير"(.  2017عبد 

م الاقتصادية والادارية،  العلو  مجلة.  "بغداد–الطب  ة بمدين  الكلى  وزرع  امراض  مركز  ريلمدي  لاعية استط

 .174، ص 23، المجلد 96معة بغداد، العددكلية الادارة والاقتصاد، جا 

(2) GOEDEGEBUURE, ROBERT AND DE WAAL, ANDRÉ . (2017) "INVESTIGATING THE 

CAUSAL LINK BETWEEN A MANAGEMENT IMPROVEMENT TECHNIQUE AND 

ORGANIZATIONAL PERFORMANCE: THE CASE OF THE HPO FRAMEWORK." 

MANAGEMENT RESEARCH REVIEW.PP433. 

(3) MIRIAM FRIJNS AND DE WAAL, ANDRE. (2011)"LONGITUDINAL RESEARCH INTO 

FACTORS OF HIGH PERFORMANCE: THE FOLLOW‐UP CASE OF NABIL BANK." 

MEASURING BUSINESS EXCELLENCE.PP18. 

 . 22( ص39) مصدر تم ذكره سابقا  (4)



 دور مارسات إدارة الموارد  .................................................... ............

 

 
 ]الصفحة[ 3٢3  ـه 1444  ربيع الثاني /م  2022  تشرين الثاني. (الخامسالعدد )

وخدماتها مزا،  منتجاتها  خلق  في  للويساهم  للاستجابة  تنافسية  الميا  تسارعة  متغيرات 

النتائج أفضل  لتحقيق  المستمر  والسعي 
(1)

و،   التحسين  أعتبار  يمكن  التجديد بالتال 

الأد  نظام  لدى  المنظمة  المستمر  تريد  )ما  المحتوى  في  إما  فريدة  استراتيجية  العال  اء 

مثال( في كليهماتقيقه( أو في التنفيذ )كيف تقوم المنظمة بالأشياء( أو )بشكل 
(2)

. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ور الذكاء الاستراتيجي والمسؤولية الاجتماعية في تقيق د"(،2018العامري، علي عبدالحسين حميدي، )  (1)

العال السمنت الجنودراسة استطلاعية لاراء مديري    "الاداء  العراق)مُعاونية  بية، معامل الاسمنت في 

النورة،السماوة(  ء،كربلا بابل،  الادارة كوفة،  كلية  الاعمال،  ادارة  في  فلسفة  دكتوراه  اطروحة   ،

 .161ء، ص والاقتصاد،جامعة كربلا

 .405( ص45) مصدر تم ذكره سابقا  (2)
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 « الثالث المبحث »

 الاطار العملي
 

   ثلوصفية لمتغيرات البحعرض وتَليل النتائج ا : أولاً 

البشرية   (1 الموارد  إدارة  ممارسات  المستقل  المتغير  وتشخيص  وتليل  عرض 

 :  الرقمية

ارة  ات الفرعية لممارسات اد( ادناه نلاحظ ترتيب أهمية المتغير2نلاحظ في الجدول )

البشرية   حيث الموارد  الاختلاف  معامل  وباستخدام  اهميتها  حسب  وترتيبها  الرقمية 

اجا أعلىظهرت  الرقمية  البشرية  الموارد  ادارة  ممارسات  متغيرات  الموظفين حول   بات 

اد  ويعود ذلك بالدرجة الأولى الى زيادة عدد افر،  وأكثر أهمية من اجابات المدراء عليها

من جانب آخر نلاحظ ان متغير ممارسات ، دراءبعدد افراد عينة الم  عينة الموظفين مقارنة

( بمستوى جيد يدل 3.527قمية حقق وسطاً حسابياً أجمالياً )ادارة الموارد البشرية الر 

المبحوثة  بوجود الوزارة  الرقمية في  البشرية  الموارد  ادارة  وانحراف معياري  ،  ممارسات 

( وتواف0.364أجمال  انسجام  على  يدل  الع(  اجابات  في  عال  ككلق  يبين .  ينة  كما 

 :  ( ايضاً النتائج التالية2الجدول)

انت عند البعد )كشوف الرواتب الالكترونية( أن أعلى قيمة كأظهرت النتائج   •

وقلة تشتت  ،  ( من وجهة نظر المدراء وبمستوى جيد4.192بوسط حسابي )

بانحراف معياري ) ا،  (0.674اجاباتهم  الابعاد  اكثر  أن  للنظام  أي  ستخداماً 

ام  كتروني كانت لنظام الرواتب وطريقة توزيعه للعاملين التي تتم عبر النظالال

ا  والسرعة  العالية  المرونة  والعاملين  الوزارة  منح  الذي  في  الالكتروني  لكبيرة 

لكشوفات  جيد  وجود  على  ذلك  ويدل  للعاملين.  الرواتب  متطلبات  انجاز 
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ا  من الرواتب  تستو  لالكترونية  الالتي  الوزارة  فيها  في خدم  الالكتروني  نظام 

تتفظ   انها  الاعتبار  بنظر  الاخذ  مع  الرواتب  للعاملين توزيع  الرواتب  بسرية 

 . ميعداخل الوزارة ولا تكون تلك الكشوفات معلنة للج

للعاملين(   • الإلكترونية  الذاتية  )الخدمة  البعد  عند  جاءت  فقد  قيمة  أقل  أما 

)  بوسط وجهة  3.084حسابي  من  متوسط  (  وبمستوى  الموظفين  نظر 

( معياري  الال0.502وبانحراف  الذاتية  الخدمة  ان  على  يدل  مما  كترونية  (. 

الفاعل بالمستوى  تكن  لم  الاجتماعية  والشؤون  العمل  وزارة  في  او    للعاملين 

انشطة  سير  في  تسهل  التي  الالكترونية  للتطبيقات  وجود  نجد  لم  اذ  المطلوب 

الخدمةالم او  البشرية  ان    وارد  على  تؤكد  العينة  ان  نجد  وكما  للعاملين،  الذاتية 

الالكتروني البريد  في  الانترنت  الاخرى  استخدام  والتطبيقات  والواجهات   

ت في  العالية  والمرونة  الفاعلية  خلق  في  يتم يساهم  التي  والانشطة  المهام  نفيذ 

 دارة الموارد البشرية.  تنفيذها داخل الوزارة وخاصة لأنشطة وممارسات ا

المتغير  • لهذا  ككل  للعينة  الأجمال  المستوى  على  ظهرت  التي  النتائج  أكدت  كما 

السابق التوصلالنتائج  تم  التي  نظر   ة  المدراء ومن وجهة  نظر  من وجهة  إليها 

 .  الموظفين 

وعلى    أخيراً  • الموظفين  نظر  وجهة  من  أتفاقاً  الأبعاد  أكثر  أن  النتائج  أظهرت 

مما يدل على أن أكثر   "ييم الأداء الالكترونيتق"لأجمال كان هو لبعد  المستوى ا

 ة البحث كانت وضوحية وملموسية من قبل عين و الأبعاد أتفاقاً 

وا الممارسات والنشاطات  أغلب  أن  الأداء الالكتروني، أي  التي  لتقييم  لإجراءات 

واضحة   كانت  الالكتروني  الأداء  تقييم  فيما يخص  الوزارة  بها  قبل تقوم  من  ومعروفة 

الع معامل جميع  حيث  من  قليلًا  مرتفعة  كانت  التي  الأبعاد  ببقية  مقارنةً  املين 

 .  الأختلاف
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 ( 2جدول ) 

 خلاصة أبعاد متغير ممارسات ادارة الموارد البشرية الرقمية 

 متغير مارسات إدارة الموارد البشرية الرقمية أبعاد 

 المؤشرات الاحصائية
والتطوير   التعلم 

 كترونِالإل

كشوف الرواتب 

 لكترونِالا

تقييم الأداء 

 الالكترونِ

الخدمة الذاتية 

الإلكترونية 

 للعاملين 

متغير مارسات  

ة الموارد البشرية  ادار

 الرقمية

من وجهة  

 المدراء نظر 

 

 3.559 3.236 3.41 4.192 3.399 الوسط الحسابي 

 0.403 0.484 0.543 0.674 0.64 الانحراف المعياري 

 11.518 14.957 15.924 16.078 18.829 معامل الاختلاف 

  الثانِ 1   2  3  4 الاهمية النسبية

 جيد متوسط  جيد جيد متوسط  ابةاتَاه الاج

من وجهة  

 الموظفين نظر 

  

 3.517 3.084 3.341 4.147 3.497 الوسط الحسابي 

 0.352 0.502 0.462 0.584 0.652 الانحراف المعياري 

 10.008 16.278 13.828 14.082 18.645 معامل الاختلاف 

 الاول  3 1  2  4  الاهمية النسبية

 جيد متوسط  متوسط  دجي جيد اتَاه الاجابة

 الاجمالي 

  

 3.527 3.118 3.356 4.157 3.475 الحسابي الوسط 

 0.364 0.501 0.481 0.604 0.65 الانحراف المعياري 

 10.320 16.068 14.333 14.530 18.705 معامل الاختلاف 

    3 1   2 4  الاهمية النسبية

 جيد متوسط  متوسط  جيد جيد اتَاه الاجابة

 SPSS V.25 برنامج المصدر: 

 : وتشخيص المتغير المستجيب الأداء العالعرض وتليل  (2

( الجدول  العال  3ومن  للأداء  الفرعية  المتغيرات  أهمية  ترتيب  نلاحظ  أدناه   )

معامل الاختلاف حيث ظهرت اجابات الموظفين    ا حسب اهميتها وباستخداموترتيبه

من أهمية  وأكثر  أعلى  العال  الأداء  متغيرات  عليها  حول  المدراء  ذلك ويعود  ،  اجابات 

المدراء افراد عينة  بعدد  افراد عينة الموظفين مقارنة  الى زيادة عدد  من ،  بالدرجة الأولى 

الأداء متغير  ان  نلاحظ  آخر  حسابي  جانب  وسطاً  حقق  )العال  أجمالياً  ( 2.981اً 
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جمال وأنسجام لإجابات العينة بانحراف معياري إ،  بمستوى متوسط مقارب للضعيف

أن 0.742) إلى   (، مما يدل على  أداءها  ترتقي في  لم  العمل والشؤون الاجتماعية  وزارة 

المدراء  قبل  من  وبتأكيد  تراجع  لديها  كان  إذ  العال  الأداء  الموظفين   مستويات  وكذلك 

في نظر وخاصة  وجهة  من  متراجع  كان  الذي  العمل  نحو  والتوجه  الإنفتاح  بُعد   

م  من ذلك  ايضاً الموظفين والاهم  المدراء  نظر  المدراء مشخصين لهذه   أي،  ن وجهة  ان 

البحث هذا  اعداد  لغاية  يوجد حلول  الجدول).  المشكلة ولا  يبين  النتائج 3كما  ايضاً   )

 :  التالية

البعد )جودة الإدارة( بوسط حسابي  لنتائج أن أعلى قيمة كانا  أظهرت • ت عند 

ن وجهة نظر  (، م0.862( وبمستوى متوسط وبانحراف معياري )3.282)

إلى وجود إنخفاض في مستويات جودة الإدارة وهي نتيجة    المدراء وهذا يشير

 مشخصة من قبل المدراء وكذلك الموظفين الذين يجدون أن الإدارة العليا غير

ج مدروسة  بطريقة  الكافي  مهتمة  والدعم  الظروف  توفير  في  وواضحة  يداً 

م عالية  بمستويات  العمل  يستطيعوا  لكي  والالتزام  للعاملين  الاخلاص  ن 

واحترام   والنزاهة باهتمام  ومعاملتهم  لولائهم  التقدير  إظهار  خلال  من 

العلاقات ضعف  عن  فضلًا  وبالاخرين،  بأنفسهم  والثقة  الايمان    وتشجيع 

بتطويرها الاهتمام  من    وعدم  النتائج  تقيق  على  التركيز  وعدم  العاملين  مع 

القرارات والإجراءات مما اتخاذ  مستويات جودة   خلال سرعة    يؤثر سلباً على 

 . الادارة وبالتال النتائج والاهداف المرغوبة للوزارة المبحوثة

ال • نحو  والتوجه  )الانفتاح  البعد  عند  جاءت  فقد  قيمة  أقل  بوسط أما  عمل( 

،  (0.883متوسط مقارب للضعيف وبانحراف معياري )  (2.872حسابي )

نخفاض في مستويات الاهتمام  ومن وجهة نظر الموظفين وهذا يدل على وجود ا

حيث لم نجد الاهتمام والتوجه الفعلي ،  جانب الانفتاح والتوجه نحو العمل  في

استخدام  أجل  من  الحوار  أو  الانفتاح  ثقافة  وتبني  الأهداف  لخلق  لتحقيق  ها 
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ولذلك نجد أيضًا أن الوزارة لا تهتم بتطوير مهارات  ،  وة من قبل الوزارةالمرج

رهم داخل الوزارة من  إطلاعهم على مدى أهميتهم ودو  وقدرات العاملين أو

لمقترحاتهم   والاستماع  الجديدة  بالافكار  للمشاركة  لهم  الفرصة  اتاحة  خلال 

ه،  ومبادراتهم أثرت  لذلك  المونتيجة  تراجع  على  الثقافة  من ذه  ستويات 

 الانفتاح والتوجه إلى العمل. 

الإجمال • المستوى  على  ظهرت  التي  النتائج  أكدت  لهذا  كما  ككل  للعينة  العام   

غير النتائج السابقة التي تم التوصل إليها من وجهة نظر المدراء ومن وجهة  المت

 .  نظر الموظفين 

الأب  • أكثر  أن  النتائج  أظهرت  نظرأخيراً  وجهة  من  أتفاقاً  وعلى    عاد  الموظفين 

فاقاً  مما يدل على أن أكثر الأبعاد أت  "جودة الإدارة"المستوى الإجمال كان لبعد  

أن      أي،  وملموسية من قبل عينة البحث كانت لبعد جودة الإدارةوضوحية  و

يخص  فيما  الوزارة  بها  تقوم  التي  والإجراءات  والنشاطات  الممارسات  أغلب 

الإ واضحةجودة  كانت  ببقية   ومعروفة  دارة  مقارنةً  العاملين  جميع  قبل  من 

 . لافالأبعاد التي كانت مرتفعة قليلًا من حيث معامل الأخت
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 ( 3ل )الجدو

 خلاصة أبعاد متغير الأداء العال 

 المؤشرات الاحصائية 

 الأداء العال  ابعاد متغير

جودة  

 الإدارة

الانفتاح والتوجه   

 نحو العمل 

توجه طويل  ال

 الأمد 

  التحسين

والتجديد  

 المستمر

متغير 

الأداء  

 العال 

من وجهة نظر  

 المدراء 

 3.157 3.199 3.154 2.994 3.282 الوسط الحسابي 

 0.804 0.843 0.904 0.925 0.862 الانحراف المعياري 

 25.467 26.352 28.662 30.895 26.264 معامل الاختلاف 

 لثاني ا  2 3 4 1 الاهمية النسبية 

 متوسط   متوسط  متوسط  متوسط  توسط م اتجاه الاجابة 

من وجهة نظر  

 الموظفين 

 2.93 2.911 2.909 2.872 3.03 الوسط الحسابي 

 0.717 0.803 0.843 0.883 0.821 الانحراف المعياري 

 معامل الاختلاف 
27.09

6 
30.745 28.979 27.585 24.471 

 الاول   2 3 4 1 الاهمية النسبية 

 متوسط   متوسط  متوسط  متوسط  متوسط  اه الاجابة اتج 

 الاجمال 

 2.981 2.976 2.964 2.932 3.15 الوسط الحسابي 

 0.742 0.819 0.861 0.892 0.835 عياري المالانحراف 

 24.891 27.520 29.049 30.423 26.508 معامل الاختلاف 

   2 3 4 1 الاهمية النسبية 

 متوسط   متوسط  وسط مت متوسط  متوسط  اتجاه الاجابة 

  SPSS V.25ر: برنامج المصد

 :  اختبار فرضية البحث: ثانياً 

صة بعلاقة التأثير المباشر سنتناول في البحث الخامن أجل قبول أو رفض فرضيات  

أنبثقها منها من فرضيات فرعية، والتي  الرئيسية وما  التأثير  الفقرة أختبار فرضية  هذه 

 .  تم تديدها مسبقاً 
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 :  لفرضية الرئيسيةأختبار ا

ار الفرضية الرئيسية التي نصت على ما يأت )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين لأختب

ادارة الموارد البشرية الرقمية في الأداء العال( اذ سيجري التحليل وفق   ابعاد ممارسات

 نموذج الانحدار الخطي البسيط وكما يلي:

 العال= الأداء   0.980+ 0.723- )ممارسات ادارة الموارد البشرية الرقمية(

 : ( ما يأت4اذ يتبين من خلال الجدول )

 ( قيمة  ماFجاءت  المحسوبة   )  ( ).  (82.816قيمته  القيمة  من  اكبر  ( Fوهي 

( لذلك تم قبول الفرضية والتي 0.05( عند مستوى دلالة )3.94الجدولية البالغة )

تأثير ذو دلالة معنوية بين ممارسات    تنص على ا)يوجد  البشرية  الموارد  لرقمية في ادارة 

ير الفاعل الأداء العال(، ويدل ذلك على ان لممارسات أدارة الموارد البشرية الرقمية التأث

والواضح في تقيق الاداء العال، اي ان وزارة العمل والشؤون الاجتماعية كلما حاولت 

ا ممارسات  تبني  خلالمن  من  رقمي  بأسلوب  البشرية  الموارد  الدورات   دارة  اعتماد 

ية الالكترونية والتقييم والرواتب الموزعة والخدمات الذاتية للعاملين وبأسلوب التدريب

ك سيضيف الفاعلية ويساعد على زيادة سرعة العمل وبالتال التقرب من رقمي فأن ذل

معامل   قيمة  العال، ومن خلال  الاداء  المصحح  مستويات   Adjusted ²Rالتحديد 

( اد0.262البالغة  ممارسات  بأن  يتبين  نسبته (  ما  تفسر  الرقمية  البشرية  الموارد  ارة 

على26%) تطرأ  التي  المتغيرات  من  العا  (  ) الأداء  والبالغة  الباقية  النسبة  اما  ( %74ل 

المحسوبة (  tاذ سجلت قيمة )  ، فتعود الى متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث

 .  (9.100لرقمية )ادارة الموارد البشرية ا لمعامل الميل الحدي لمتغير ممارسات 

( وهذا  0.05( عند مستوى دلالة )1.984( الجدولية )tوهي أكبر من القيمة )

  شير الى ثبوت معنوية معامل الميل الحدي لمتغير ممارسات ادارة الموارد البشرية الرقمية، ي

البالغة )β)  معامل الميل الحدييتبين من خلال قيمة  و يادة ممارسات ( بأن ز0.980( 
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ارد البشرية الرقمية بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى زيادة الأداء العال بنسبة  ادارة المو 

وسجلت  98%)  )( الثابت  )αقيمة  المعادلة  في  تكون 0.723(  عندما  بمعنى   )

فان الأداء العال لن يقل عن هذه للصفر    ممارسات ادارة الموارد البشرية الرقمية مساويا

 القيمة. 

 : ولىالا بار الفرضية الفرعيةاخت (1

التعلم لبعد   لاختبار فرضية التي نصت على ما يأت )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية 

الانحدار التطو نموذج  وفق  التحليل  سيجري  اذ  العال(  الأداء  في  الإلكتروني  وير 

 الخطي البسيط وكما يلي:

 ل= الأداء العا  0.467+ 1.360التطوير الإلكتروني( و )التعلم

 : ( ما يأت4ول )اذ يتضح من خلال الجد

 ( قيمة  )Fحققت  قيمته  ما  المحسوبة   )45.909( القيمة  من  اكبر  وهي   .)F  )

( لذلك تم قبول الفرضية والتي 0.05( عند مستوى دلالة )3.94دولية البالغة )الج

على التعلم  تنص  لبعد  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  الأدا و  )يوجد  في  الإلكتروني  ء التطوير 

العال، العال(. اي يوجد تأثير للتعلم والتطوير الالكتروني في الاداء   ذو دلالة معنوية 

والشؤ العمل  وزارة  ان  التدريبية  اي  الدورات  تبني  الى  سعت  كلما  الاجتماعية  ون 

وير العاملين من خلال الدورات التدريبية عن بعد التي الالكترونية التي تساهم في تط

يرة ويستطيع الموظف من دخول الدورة  لة وتأخذ اعداد بصورة كبغالباً ما تكون شام

ل فأن تفعيل هذه الاجراءات وفي جميع الاوقات وليس اثناء الدوام الرسمي فقط وبالتا

الفاعل ية في زيادة امكانية تقيق  بصورة مدروسة وواضحة سينعكس ايجاباً على تقيق 

 الاداء العال. 

(  0.163لبالغة )ا  Adjusted (²Rالمصحح )  ومن خلال قيمة معامل التحديد

التعلم بعد  بأن  )و  يتبين  نسبته  ما  تفسر  الإلكتروني  المتغير%16التطوير  من  التي  (  ات 
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يرات اخرى غير ( فتعود الى متغ%84تطرأ على الأداء العال اما النسبة الباقية والبالغة )

البحث انموذج  في  )  ،داخلة  قيمة  سجلت  لمعاملtاذ  المحسوبة  لبعد   (  الحدي  الميل 

)و  مالتعل الإلكتروني  ).  (6.776التطوير  القيمة  من  أكبر  البالغة tوهي  الجدولية   )

مست1.984) عند   ) ( دلالة  الميل 0.05وى  معامل  معنوية  ثبوت  الى  يشير  وهذا   )

كما ويتبين من خلال قيمة معامل الميل الحدي    ،طوير الإلكترونيالتو  الحدي لبعد التعلم

(β البالغة )(بأن زيادة بعد ا0.467 )التطوير الإلكتروني بمقدار وحدة واحدة و  لتعلم

( بنسبة  العال  الأداء  زيادة  إلى  )  .(%47سيؤدي  الثابت  قيمة  المعادلة  αسجلت  في   )

والت1.360) التعلم  بعد  يكون  عندما  بمعنى  فان (،  للصفر  مساويا  الإلكتروني  طوير 

 الأداء العال لن يقل عن هذه القيمة. 

 :  انيةالث بار الفرضية الفرعيةاخت (2

كشوف   لبعد  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  )يوجد  على  نصت  التي  الفرضية  ولأختبار 

 لكتروني في الأداء العال(  الرواتب الا 

 سيجري التحليل وفق نموذج الانحدار الخطي البسيط وكما يلي: 

 = الأداء العال  0.376+  1.418)كشوف الرواتب الالكتروني( 

 : يأت( ما 4من خلال الجدول ) اذ يتبين 

( قيمة  )  (Fحققت  قيمته  ما  ).  (23.706المحسوبة  القيمة  من  اكبر  ( Fوهي 

( لذلك تم قبول الفرضية والتي 0.05دلالة )( عند مستوى  3.94غة )الجدولية البال

على  الأداء   تنص  في  الالكتروني  الرواتب  كشوف  لبعد  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  )يوجد 

اي   الالالعال(،  الرواتب  لكشوفات  الاداء ان  في  والواضح  الفاعل  التأثير  كترونية 

او الخطأ ومتى   دون مشكلة في التأخيرالعال، اي ان توصيل قيمة الراتب الى الموظف وب

ما رغب الموظف في سحبه فأن ذلك سيكون له الدور الفاعل على تقيق رضا الموظف 

وفي   العامة  مستوياته  على  سينعكس  مما  يتبين وهو  اذ  العال.  معامل   الاداء  قيمة  من 
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( المصحح  )  Adjusted (²Rالتحديد  الرواتب 0.090البالغة  كشوف  بعد  بأن   )

نسبته  الالك ما  تفسر  تطرأ على%9) تروني  التي  المتغيرات  من  النسبة    (  اما  العال  الأداء 

 ث.  ( فتعود الى متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البح%91الباقية والبالغة )

( قيمة  سجلت  اtكما  الرواتب  (  كشوف  لبعد  الحدي  الميل  لمعامل  لمحسوبة 

( )4.869الالكتروني  القيمة  من  أكبر  وهي   .)t  الجدولية  )( عند  1.984البالغة   )

( وهذا يشير الى ثبوت معنوية معامل الميل الحدي لبعد كشوف 0.05مستوى دلالة )

الالكتروني م  ،الرواتب  قيمة  خلال  من  يتبين  )اذ  الحدي  الميل  الβعامل  بالغة  ( 

واحدة سيؤدي  0.376) بمقدار وحدة  الالكتروني  الرواتب  بعد كشوف  زيادة  بأن   )

زيادة   العاإلى  )الأداء  بنسبة  )%38ل  الثابت  قيمة  وسجلت   .)α  المعادلة في   )

فان 1.418) للصفر  الرواتب الالكتروني مساويا  (، بمعنى عندما يكون بعد كشوف 

 ن يقل عن هذه القيمة. الأداء العال ل

   :الثالثة تبار الفرضية الفرعيةاخ (3

دلالة معنوية لبعد  و  )يوجد تأثير ذ  ومن اجل اختبار فرضية التي نصت على ما يأت

 تقييم الأداء الالكتروني في الأداء العال( جاءت النتائج وكما يلي: 

 = الأداء العال  0.515+   1.254)تقييم الأداء الالكتروني( 

 : ما يأت( 4بين من خلال الجدول ) اذ يت 

( قيمة  )Fحققت  قيمته  ما  المحسوبة   )28.681)  .( القيمة  من  اكبر  ( Fوهي 

( لذلك تم قبول الفرضية والتي 0.05( عند مستوى دلالة )3.94لغة )باالجدولية ال 

تنص على )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد تقييم الأداء الالكتروني في الأداء العال( 

م الأداء الالكتروني تأثير في الأداء العال، اي ان وجود التقييم ا يدل على ان لبعد تقييمم

شكل عنصر مهم في سرعة التقييم ودقته وعدالته نتيجة ان سي للأداء بصورة الكترونية  

فأن شعور  التقييم الالكتروني وبالتال  اغلب الاحيان في  الشخص لا يدخل في  الرأي 
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هذ مثل  في  تأثيرالموظف  سيشكل  الامتيازات  الاداء ه  لمستويات  الوصول  على  فاعل   

)و  العال. المصحح  التحديد  معامل  قيمة  خلال  البالغة    Adjusted (²Rمن 

( من المتغيرات %11( يتبين بأن بعد تقييم الأداء الالكتروني تفسر ما نسبته )0.107)

العال الأداء  على  تطرأ  والبالغ  ،التي  الباقية  النسبة  )اما  متغير%89ة  الى  فتعود  ات ( 

البحث   انموذج  في  داخلة  غير  )  ، اخرى  قيمة  سجلت  الميل tاذ  لمعامل  المحسوبة   )

 (.  5.355قييم الأداء الالكتروني )تالحدي لبعد 

(  0.05( عند مستوى دلالة )1.984( الجدولية البالغة )tوهي أكبر من القيمة )

الحد  الميل  معامل  معنوية  ثبوت  الى  يشير  الاوهذا  الأداء  تقييم  لبعد  كما ي  لكتروني، 

يم قي( بأن زيادة بعد ت0.515( البالغة )βويتبين من خلال قيمة معامل الميل الحدي )

العال بنسبة ) (. % 51الأداء الالكتروني بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى زيادة الأداء 

تقييم الأداء   (، بمعنى عندما يكون بعد1.254( في المعادلة )αوسجلت قيمة الثابت )

 للصفر فان الأداء العال لن يقل عن هذه القيمة.   مساوياً الالكتروني

 : الرابعة اختبار الفرضية الفرعية (4

)يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الخدمة    لأختبار فرضية التي نصت على ما يأت

   جاءت النتائج وكما يلي: الذاتية الإلكترونية للعاملين في الأداء العال(

 = الأداء العال 0.412+  1.697ترونية للعاملين( )الخدمة الذاتية الإلك

 : أت( ما ي4اذ يتبين من خلال الجدول )  

)ج قيمة  )Fاءت  قيمته  ما  المحسوبة   )19.217)  .( القيمة  من  اكبر  ( Fوهي 

( لذلك تم قبول الفرضية والتي 0.05( عند مستوى دلالة )3.94الجدولية البالغة )

على معن)  تنص  دلالة  ذو  تأثير  في يوجد  للعاملين  الإلكترونية  الذاتية  الخدمة  لبعد  وية 

الا الذاتية  للخدمة  ان  اي  العال(  على الأداء  وواضح  فاعل  تأثير  للعاملين  لكترونية 

تقيق الأداء العال، فمتى ما ساهمت الوزارة في توفير الخدمات الذاتية الالكترونية فأن 
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على   ايجابا  سينعكس  للمذلك  العال  الاداء  قيمة  ستويات  خلال  من  يظهر  اذ  وزارة. 

التحديد المصحح   )  Adjusted ²Rمعامل  بأن بعد ا0.073البالغة  الذاتية  (  لخدمة 

اما  ،( من المتغيرات التي تطرأ على الأداء العال%7الإلكترونية للعاملين تفسر ما نسبته )

ذج البحث. اخرى غير داخلة في انمو  ات( فتعود الى متغير% 93)  النسبة الباقية والبالغة

قيمة ) الذاتية الإلكترونيtحيث سجلت  لبعد الخدمة  الميل الحدي  المحسوبة لمعامل  ة  ( 

( )4.384للعاملين  القيمة  من  أكبر  وهي   .)t( البالغة  الجدولية  عند 1.984(   )

لبعد الخد 0.05مستوى دلالة ) الميل الحدي  ثبوت معنوية معامل  الى  مة  ( وهذا يشير 

( البالغة βيتبين من خلال قيمة معامل الميل الحدي )و  املين، كماالذاتية الإلكترونية للع

 دمة الذاتية الإلكترونية للعاملين  ( بأن زيادة بعد الخ 0.412)

سجلت قيمة .  (%41بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى زيادة الأداء العال بنسبة )

ية الإلكترونية  ا يكون بعد الخدمة الذاتعندم(، بمعنى  1.697( في المعادلة )αالثابت )

 للصفر فان الأداء العال لن يقل عن هذه القيمة.  للعاملين مساويا

 الأداء العال  المؤشرات المعنوية لتحليل اثر ابعاد ممارسات ادارة الموارد البشرية الرقمية في( 4جدول )

المتغير 

 المعتمد 

ة  الموارد البشريمتغير ممارسات ادارة  ابعاد

 الرقمية 

)2R( 

 

Adjusted 
)2R( 

(F) (t) Sig الدلالة 

الأداء 

 العال 

التطوير و التعلم

 الإلكتروني 

(α) 1.360 
 دال 0.000 6.776 45.909 0.163 0.167

(β) 0.467 

كشوف الرواتب  

 الالكتروني 

(α) 1.418 
 دال 0.000 4.869 23.706 0.090 0.094

(β) 0.376 

داء  تقييم الأ

 الالكتروني 

(α) 1.254 
 دال 0.000 5.355 28.681 0.107 0.111

(β) 0.515 

الخدمة الذاتية 

الإلكترونية 

 للعاملين

(α) 1.697 

 دال 0.000 4.384 19.217 0.073 0.077
(β) 0.412 

ادارة الموارد البشرية 

 الرقمية 

(α) 0.723- 
 دال 0.000 9.100 82.816 0.262 0.266

(β) 0.980 

 3.94 ( الجدولية =F) قيمة

 1.984( الجدولية = tقيمة )

 231حجم العينة =

 SPSS V.25المصدر: برنامج 
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 « الرابعالمبحث »

 الاستنتاجات والتوصيات
 

 :  الاستنتاجات: أولاً 

التعلم   (1 مستويات  ان  البحث  نتائج  كانت  أظهرت  الالكتروني  والتطوير 

داخل   جيدة  وجهبمستويات  من  المبحوثة  وكذلك  الوزارة  الموظفين  نظر  ة 

ا  التدريبية للاعتماد على  الدورات  اغلب  ان هناك توجه في  اذ  لتدريب المدراء، 

 الالكتروني ولكن بنفس الوقت لم تكن فاعلة بصورة حقيقية. 

الرو (2 كشوفات  نظام  لديها  المبحوثة  الوزارة  جميع  ان  ان  اي  الالكترونية،  اتب 

)كي كارد( وهذا مما ساهم بصورة  كون الكترونية عبر نظام  رواتب الموظفين ت

اء للموظف فعلية على سرعة اجراءات استلام الرواتب ودقتها وسهولتها سو 

الموظفين  قبل  من  تأكيد  هناك  ان  الباحث  لاحظ  وكما  الرواتب،  لموزع  او 

الاستمرار ضرورة  على  للنظام    والمدراء  الرجوع  وعدم  الاجراءات  هذه  في 

 روتينية معقدة. لما له من تبعات سلبية والورقي 

ولكنه   (3 والموظفين  المدراء  نظر  وجهة  من  الالكتروني  الاداء  لتقييم  جيد  وجود 

بصورة  ل للأداء  التقييم  اساسيات  ان  الى  ذلك  في  والسبب  فاعلة  بصورة  يس 

خلا من  وذلك  الوزارة  في  موجود  من الكترونية  الموظفين  حضور  متابعة  ل 

ة المتابعة والتقييم ولكن المشكلة  ونية التي تسهل في عمليخلال البصمة الالكتر

 الحقيقية هي الاستمرار في عملية التقييم الورقي. 

اسا (4 وكذلك  ان  موجودة  الرقمية  البشرية  الموارد  ادارة  ممارسات  تطبيق  سيات 

اهميت بمدى  والموظفين  العليا  الادارة  ولكن  ايمان  موجود،  ايضا  وفاعليتها  ها 
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رسات ادارة الموارد البشرية الرقمية  وجد الباحث ان تفعيل ممابالرغم من ذلك 

 شرية. لم يكن بصورة فاعلة على جميع انشطة ادارة الموارد الب

العمل والشؤون الاجتماعية لم ترتقي الى   (5 ان مستويات جودة الادارة في وزارة 

نتيجة وجود ت راجع في دعم مقدرات والثقة بالعاملين وهو مما المستوى الجيد 

 ودة في داخل الوزارة. اثر سلبا على مستويات الج

التخطيط طويل الامد والانفتاح نحو العمل (6 التراجع في عملية  ، وجود بعض 

النهوض   وكيفية  الوزارة  مستقبل  حول  استراتيجي  توجه  هناك  ليس  اي 

 بالعاملين وتطوير مهاراتهم او تعزيز علاقاتهم.بمستوياتها من خلال الاهتمام 

و (7 المدراء  فيان  متفقين  كانوا  الى  الموظفين  تصل  لم  الوزارة  ان  حول  اجاباتهم   

العال الاداء  اب  مستويات  جميع  في  تراجع  هناك  ان  بعد اذ  في  وخاصة  عادها 

الانفتاح نحو العمل، وأن السبب الرئيسي في هذا التراجع هو ضعف الاهتمام  

الوزارة با قيادة  في  اساسي  الفاعل كمحرك  البشرية ودورها  تسلق    لموارد  نحو 

 عال. سلم الاداء ال

المهني   (8 المال  رأس  تفعيل  من خلال  العال  الاداء  في  التأثير  على  قدرة  هناك  ان 

م الاداء  و  دروسة،بصورة  في  المهني  المال  لرأس  التأثير  علاقة  اكدته  ما  هذا 

حوثة عندما تسعى للاهتمام والتركيز على تفعيل رأس  العال. أي ان الوزارة المب

المه ذلك  المال  فأن  فاعلة  بصورة  نحو  ني  الوزارة  قيادة  على  ايجابا  سينعكس 

 مستويات جيدة من الاداء العال. 

 :  التوصيات: ثانياً 

من اجل تفعيل مستويات التعلم والتطوير الالكتروني، ينبغي ان لا يزيد عدد   (1

في   عن  المتدربين  الالكترونية  فرصة    30المحاضرات  توفير  اجل  من  موظف 

ا بين  واعتمادللتفاعل  والمتدرب،  القاء   لمدرب  في  الحديثة  التقنيات  الوسائل 

 المحاضرات الالكترونية.
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الر (2 كشوفات  نظام  تفعيل  اجل  النظام  من  اعتماد  فيجب  الالكترونية  واتب 

العملية   تفاصيل  جميع  في  يختصر الالكتروني  لا  ان  اي  الوزارة،  داخل  المالية 

الرواتب فقط وانما يك الية توزيع  ل يوفر  ون من خلال برنامج متكامالامر في 

في   العلاوات  واضافة  تفاصيله  بكافة  الراتب  قيمة  تديد  في  الال  الاحتساب 

 ناسب بصورة الية من اجل ضمان الدقة والسرعة والحيادية. موعدها الم

اعتماد نظام (3 اكثر فاعلية من خلال الابتعاد    ضرورة  التقييم الالكتروني بصورة 

الورقي واعتما النظام  الالية الالكترونية فيعن  التقييم ويتم ذلك من  د   عملية 

اء في الموارد خلال تشكيل لجنة تتكون من خبراء في الانظمة المعلوماتية وخبر

لمعلومات فيها من  البشرية تكون مهمتهم اعتماد استمارة الكترونية يتم ادخال ا

اشهر على   6اشهر أو    3خلال المسؤول المباشر على الموظفين بصفة دورية كل  

 لموظفين على هذه الاستمارة. ان يتم تثقيف ا

العم (4 يستطيعوا  لكي  للعاملين  الكافي  والدعم  الظروف  توفير  ل ضرورة 

التقدير  اظهار  من خلال  والنزاهة  والالتزام  الاخلاص  من  عالية  بمستويات 

 . ولائهم ومعاملتهم بأهتمام واحترام والتشجيع الثقة بأنفسهم وبالأخرينل

العاملين ينبغي تطو (5 العلاقات مع  السلوكي والمعنوي في    ير  بالجانب  والاهتمام 

ايجابي   بشكل  تؤثر  والتي  الادارية  المستويات  الادارة  كافة  جودة  مستوى  في 

 عال.والتي تعد أحدى الابعاد الاساسية للوصول للأداء ال

مع   (6 المستمر  والتواصل  والحوار  الانفتاح  ثقافة  وخلق  تبني  على  التركيز  يجب 

المصلحة من خلاجم المهمة  يع اصحاب  القرارات والعمليات  ل مشاركتهم في 

 بشكل أكبر. 

والبرامج   (7 الخطط  وضع  الادارة  على  العمليات يجب  تعديل  في  تسهم  التي 

بشك المبحوثة  الوزارة  في  المتبعة  وتسين والاجراءات  لتبسيط  مستمر  ل 

 .  الخدمات والانشطة ومستوى الأداء



 ............ ....................................أ.د. علي حسون فندي /أشگر بحر سلطان

 

 
 الصفحة[] 3٤٠  ـه 1444  ربيع الثاني /م  2022  تشرين الثاني. (الخامسالعدد )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 دور مارسات إدارة الموارد  .................................................... ............

 

 
 ]الصفحة[ 3٤١  ـه 1444  ربيع الثاني /م  2022  تشرين الثاني. (الخامسالعدد )

 صادر العلميةالم
 عربية: المصادر ال ●

دور رأس المال النفسي الايجابي ".  طارق مفلح،  ابوحجير،  علي حسن،  ابوجراد (1

نموذجاً(   -الخاصة )جامعة غزة    عزيز الاداء بالجامعات الفلسطينيةودوره في ت

ص   ،20المجلد    ،2018غزة، سلسلة العلوم الانسانية    -الأزهر  مجلة جامعة  "

935 -966  . 

جودتأصرف،   (2 البشرية أث"(  2020).  د.حامد  الموارد  إدارة  تطبيقات  ر 

رة التنمية الاقتصادية  الرقمية في تعزيز التميز المؤسسي: دراسة تطبيقية على دائ

عجمان حكومة  للإدارة،  في  العربية  )(،  40المجلد)،  المجلة  مادة  2العدد   ،)

 .  246-233(: الصفحات 12)

مهدي (3 صالح  أحمد،  الحسناوي،  والشمري، سرمد    الشمري،  .  عبدالله عبدالله 

للمنظمات  "(.  2016) العال  الأداء  تقيق  في  المعرفة  صناع  خصائص  دور 

الفرات    /ية لآراء عينة من قيادات كليات الإدارة والاقتصاددراسة استطلاع 

 . 38-6(، 2) 18دسية للعلوم الاقتصادية والإدارية، ، مجلة القا"الأوسط

عزيز.)،  هماش،  بشارعباس،  الحميري (4 س"(  2020تركي  التمكين  دور  لوك 

المنطقة   حدود  قيادة  في  استطلاعي  بحث  العال  الاداء  تقيق  في  القيادي 

 .  61  - 35 ،9المجلد  ، 34.العدد"الخامسة

طه (5 اياد  الأداء  إدارة  "(  2020)،  الرواشده،  منظمات  بناء  في  وأثرها  المعرفة 

لصناع الأردنية  الشركات  على  تطبيقية  دراسة  البشريةالعال  الأدوية  مجل"ة  ة  . 

العدد) السادس،  للعلوم الاقتصادية والادارية، المجلد  الصفحات ،  (2المثقال 

(199  - 262 .) 
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حسون،)ا (6 علي  في    "(2008لطائي،  أستطلاعي  بحث  العال  الاداء  منظمات 

الحبوبال لتصنيع  العامة  والشركة  الجلدية  للصناعات  العامة  مجلة  "شركة   ،

 .  121-98،  14الادارية، المجلد العلوم الاقتصادية و

حميدي،  العامري (7 عبدالحسين  الاستراتيجي  "  (،2018)،  علي  الذكاء  دور 

دراسة استطلاعية لاراء مديري    "عية في تقيق الاداء العالوالمسؤولية الاجتما 

الجنوبيةمعامل   السمنت  العراق)مُعاونية  في  ، بابل،  كوفة،  كربلاء،  الاسمنت 

اداطر،  النورة،السماوة( في  فلسفة  دكتوراه  الاعمالوحة  الادارة  ،  ارة  كلية 

 . 161والاقتصاد،جامعة كربلاء، ص

8) ( حسين  علي  كرار  تعزيز  "(  2021الغزاوي،  في  الاستراتيجية  القيادة  تأثير 

دراسة   العال  من  "استطلاعيةالاداء  عينة  لاراء  تليلية  استطلاعية  )دراسة 

الشعبي(،رسا الحشد  هيأة  العليا في  كلية  القيادات  مقدمة إلى مجلس  الادارة  لة 

في    / والاقتصاد الماجستير  درجة  نيل  متطلبات  من  جزء  وهي  كربلاء  جامعة 

 عمال. علوم إدارة الا 

الكريم (9 زهير،  عبد  الذكاء  "(.  2017).  قبس  منظمة  تاثير  في  الاستراتيجي 

بمدينة  الكلى  وزرع  امراض  مركز  لمديري  استطلاعية  دراسة  العال  الاداء 

،  والاقتصاد  الادارة  كلية ،  والادارية  دية الاقتصا  العلوم   مجلة.  "دبغدا–الطب

 .  185-166 ص، 23 المجلد، 96العدد، بغداد جامعة
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 :  صادر الاجنبيةالم  ●
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