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 على الأداءوتأثيرها  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  

 الوظيفي

" بالتطبيق على العاملين بالمستشفيات العامة والمركزية التابعة لمديرية 

 الصحة بمحافظة الدقهلية "

 نجم                 أحمد سليمان السعيد عبد الحكيم أحمد ربيعأ.د/ 

 باحث ماجستير إدارة                                        أستاذ إدارة الأعمال             

 كلية التجارة-جامعة المنصورة                                           كلية التجارة-جامعة المنصورة         

 :البحث ملخص

وتم اختيار  ،وارد البشرية على الأداء الوظيفيميهدف هذا البحث إلي تحديد تأثير الإدارة الالكترونية لل

مفردة من العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية ، وتم تجميع البيانات  473عينة عشوائية طبقية تتكون من 

رونية بين أبعاد الإدارة الإلكت وتحليلها إحصائياً وأوضحت نتائج التحليل وجود علاقة ارتباط معنوية

تضح وجود تأثير معنوي لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد اوأبعاد الأداء الوظيفي للعاملين ، كما 

معنوي لأبعاد  تضح وجود تأثيرا، وكذلك  6430(  2Rالبشرية على أداء المهمة وبلغ معامل التحديد ) 

وأتضح وجود تأثير  2R  6400الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على الأداء السياقي بمعامل تحديد 

 . %4.43معنوي لبعدي الإدارة الإلكترونية التحويلية و التشغيلية على الأداء التكيفي بمعامل تحديد 

 

Abstract: 

This research aims at determining the effect of EHRM on job performance. A stratified 

sample was chosen, it consisted of 374 individuals from the employees in health directorate 

in Dakhlia. Data were collected and analyzed. The results showed that there is a significant 

relationship between EHRM dimensions and job performance dimensions, also there is a 

significant effect of the EHRM dimensions on task performance with  R2 = 0.46. the results 

also showed that there is a significant effect of the EHRM dimensions on contextual 

performance with R2 = 0.61.and there is a significant effect of the transformational and 

operational EHRM on adaptive performance with R2 = 32.8%. 

  



2 
 

 :تمهيد
المنظمة،  اتتمثل المهمة الأساااااااسااااااية ليدارة دي تحقيي الأهداف التي وجدت من أجله

وتحقيقاً لهذه الأهداف دلابد من تودر مجموعة من الموارد اللازمة وتنسايقها وتوجيهها 

بما يجعلها قادرة على تحقيي النتائج التي تسااتهددها الإدارة، ويأتي المورد البشااري دي 

مقدمة هذه الموارد حيث يعد هذا المورد المحرك الأسااااااساااااي للموارد الأخر  المادية 

 المعلوماتية والمؤثر عليها إيجاباً وسلباً.والتقنية و

ومااااع هااااذه الأهميااااة للعنصاااار البشااااري تحااااو  اهتمااااا  الإدارة الأو  إلااااي دراسااااة 

الأداء علاااااى مساااااتو  الفااااارد والتعااااارف علاااااى المتغيااااارات الفردياااااة والتنظيمياااااة 

المااااؤثرة عليااااي أماااالاً دااااي تحسااااين مسااااتو  أدائااااي لتحقيااااي مسااااتويات أعلااااى ماااان 

مسااااتويات الجااااودة توادقااااي ماااان حيااااث الكفاااااءة والتأكااااد ماااان الإنتاجيااااة والفعاليااااة و

والتناساااي والتكامااال ماااع بااااقي الماااوارد المساااتظدمة مماااا يصااال بالمنظماااة داااي نهاياااة 

  (Viswesvaran&Ones,2000).المطاف إلي تحسين أدائها الوظيفي

 وشاااااهدت السااااانوات الأخيااااارة تحاااااولاً ساااااريعاً داااااي إدارة الماااااوارد البشااااارية حياااااث

 عكثيفاااااااااة التكنولوجياااااااااامااااااااان الإدارة عكثيفاااااااااة العمالاااااااااةعإلى الإدارةع تحولااااااااات

(Florowski&OlivasLujan,2006) .تغيااااااارت الطاااااااره التاااااااي ت ااااااادار بهاااااااا و

أنشااااطة المااااوارد البشاااارية دااااي لضااااون الساااانوات القليلااااة الماضااااية بشااااكل كبياااار، 

حياااث هنااااك إمكانياااة لتو ااايل أنشاااطة الماااوارد البشااارية، لاااي  دقااا  عااان طرياااي 

د البشااارية المتظصصاااين بااال أيضااااً مااان خااالا  الماااديرين التنفياااذيين خباااراء الماااوار

كماااااا أناااااي ي مكااااان اساااااتظدا   (.(Tremblay etal.,2008وتكنولوجياااااا المعلوماااااات 

الإدارة الإلكترونياااة للماااوارد البشااارية داااي الأنشاااطة التاااي تتضااامن الأعماااا  اليومياااة 

مثااااال  وحفاااااج الساااااجلات دضااااالاً عااااان أنشاااااطة إدارة الماااااوارد البشااااارية التقليدياااااة

التوظياااالا والاختيااااار والتاااادريا وإدارة الأداء والأنشااااطة التحويليااااة التااااي ت ضاااايلا 

 (.Thite & Kavanagh, 2009قيمة للمنظمة )

وانسجاماً مع الأهمية الحيوية ليدارة الإلكترونية للموارد البشرية والحاجة الفائقة لفهم 

عنا ااار الأداء الوظيفي والتعرف على أهم أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشااارية 

 ثانالباحالتي من شااااااأنهاا تحفيد الأدراد على الأداء وردع الإنتااجياة، دسااااااوف يتناو  

الإلكترونية للموارد البشارية والأداء الوظيفي بالدراسة وللك بالوقوف متغيري الإدارة 

على واقع الإدارة الإلكترونية للموارد البشارية الساائدة دي مديرية الصحة بالدقهلية من 

الاادور الااذي يقو  بااي وجهااة نظر العاااملين وأثااارهااا على أدائهم الوظيفي وللااك لأهميااة 

 القطاع الصحي دي حياة البشر.

 



3 
 

 الإطار النظري:

متغيرات الدراساااااة من حيث المفهو  والأبعاد دي ضاااااوء الدراساااااات  الباحثان يعرض

 ة المتعلقة بها على النحو التالي.السابق

 HRM-E                             الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  -أ

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  مفهوم -1
وتعرف بأنها: عوسيلة لتنفيذ استراتيجيات وممارسات وسياسات إدارة الموارد البشرية 

دي المنشاااوت وللك من خلا  تعديدات واعية ومباشااارة مع اساااتظدا  قنوات الاتصاااا  

 .(Ruel et al., 2004)المعتمدة على التكنولوجياع 

أناهاااا ععاملياااة تظطي  وتنفياااذ وتطبيي تكنولوجياااا  (Strohmeier, 2007)ويار 

المعلومات ودعم العنا ر الفاعلة الفردية أو الجماعية دي أداء أنشطة الموارد البشرية 

 المشتركة بينهماع. 

داء أنشااااااطة لآ ةاليدوي ات( أنها عالتحوّ  من الإجراءYusoff et al., 2015وير  )

وللك من خلا  تقنيات مصممة لحل  المميكنة أو ةالآلي اتالموارد البشرية إلى الإجراء

 مثل هذه المشكلاتع.

 أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية: -2
 & Wright & Dyer, 2000; Lengnick-Hall):ن العديااد ماان الدراساااتإ

Moritz, 2003; Bondarouk&Ruël, 2006; Martin et al., 2008)  

قاااد اتفقااات علاااى أن أبعااااد الإدارة الإلكتااا رونية للمااا وارد البشااا رية تتمثااال داااي: البعاااد 

والبع ااا د التح ويلااا ي لإدارة الم ااا وارد البشااارية. وللاااك  العلائقاااىالتشاااغيلي، والبع ااا د 

 المنظماااةلماااا لهاااذه الأبعااااد مااان أهمياااة داااى إدارة العنصااار البشاااري كاااأهم عنا ااار 

اليلا التنظيمياااة وزياااادة الكفااااءة والفعاليااااة حياااث سااايؤدي تطبيقهاااا إلاااى تاااادنيّ التكااا

وبقائهاااا وموا ااالة نجاحهاااا  المنظماااةوالإنتاجياااة التاااي بااادورها تاااؤدي إلاااى اساااتمرار 

ً عرض الباحثانالتنظيمي، وديما يلي يورد   لتلك الأبعاد: ا

                                Operationalإدارة الموارد البشرية التشغيلية2/1

أنشاطة وممارساات يمكن أن تؤثر على المجا  التشغيلي للموارد البشرية تعرف بأنها: 

ليدارة الإلكترونية وللك من خلا  أداء العمليات على نحو أكثر كفاءة ودعالية دضااااالاً 

 (.Bondarouk&Ruel, 2009عن إزالة القيود والعراقيل الإدارية )

طة ات حيث تتضاااامن الأنشااااتهتم الإدارة التشااااغيلية للموارد البشاااارية بتبسااااي  العمليو

الأسااااساااية للموارد البشااارية مثل تساااجيل بيانات الموظفين ورواتبهم، دالمنظمة تكون 

لالباً دي حاجة إلى أن تحدد ما إلا كان العاملون ساايقومون بتحديث بياناتهم دورياً عبر 

شاااااابكة الموارد البشاااااارية أ  أنها سااااااتقو  بذلك إدارياً ومن خلا  الموظفين الإداريين 

(Bondarouk&Ruël, 2006.) 
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 ( أوجي الاستفادة منها على النحو التالي:(Yahya&Saho, 2013وقد حدد 

ستودر وقت المديرين، دبدلاً من إعداد التقارير سوف تقو  الأنظمة الإلكترونية  أنها -0

المتعلقة بتقييم الأداء من خلا  تجميع مصفودة من البيانات خلا  سنة العمل واستظدا  

 الصيغ التي يحددها قسم الموارد البشرية لهذا الغرض ثم التو ل لمستو  الأداء.

ييم الأداء بدقة، دبدلاَ من تكدس الأوراه على مكتا تحساااااين كفاءة ساااااير العمل وتق-.

الماادير يتم حفج بيااانااات الأداء على أجهدة الكمبيوتر بااالنحو الااذي يمكّن المااديرين من 

إلقاء نظرة على هذه البيانات دي وقت الفراغ، بالإضااادة لتحسااين أداء العاملين وتحفيد 

 الرلبة دي الترقي.

 تالي خلي خطة جديدة للعاملين لتحسين عيوب الأداء.يتيح تقييم الأداء بدقة وبال -4

( أن الإدارة الإلكترونية التشغيلية للموارد البشرية Babajee et al., 2014ويضيلا )

تنطوي على عملية تحساين العمليات أو تحقيي الاساتفادة القصو  من العمليات، دضلاً 

 عن أنها تعمل على تقليل الأعما  الورقية.

إلى أن الإدارة التشااغيلية للموارد البشاارية  (Strohmeier, 2007)تو االت دراسااة و

والتحويليااة لإدارة الموارد الإلكترونيااة داخاال  العلائقىتضاااااامن كفاااءة وداااعليااة بعااد  

 (Bayo-Morions& Merino-Diaz decerio, 2002)المنظمات. كما تو اااالت دراسااااة 

التشااااااغيلى داخل المصااااااانع  الأداء عإلى أن إدارة الموارد البشاااااارياة ترتب  إيجاابياً م

 الإسبانية.

إلى أن اسااتظدا  الإدارة الإلكترونية للموارد  (Obeidat, 2016) تو االت دراسااة كما

البشرية يعدز تنفيذ الأنشطة التشغيلية للموارد البشرية كما يحسن جودة الأداء الوظيفى 

 للعاملين سواء أداء المهمة أو الأداء السياقى أو الأداء التكيفى.

إلى وجود علاقة إيجابية بين الإدارة  (Panos & Bellou, 2016)تو لت دراسة  و

الإلكترونية للموارد البشاارية التشااغيلية وبين نتائج الإدارة الإلكترونية للموارد البشاارية 

  .التشغيلية

 Relational                              للموارد البشرية العلائقيةالإدارة  2/ 2
بأنها: ممارسات لأنشطة الموارد البشرية يمكن من خلالها حوسبة أو ميكنة تعرف 

أنشطة الموارد البشرية عن طريي الشبكات الداخلية، دضلاً عن التوظيلا وعمليات 

الموارد البشرية والظدمة الذاتية للعاملين  مداخلالاختيار عن ب عد أو عبر الإنترنت و

 (.  Martin, 2008بالإضادة إلى العديد من التطبيقات )
للموارد البشاارية  العلائقيةأن الإدارة  (Lengnick-Hall&Moritz, 2003)ويشااير 

وللااك من خلا  اسااااااتظاادا  الإنتراناات  utomationتنطو  على أتمتااة المعاااملات 

والإكسااااااترانات والبواباات الإلكترونياة للموارد البشاااااارياة والظادماة الاذاتية للموظفين 

 والظدمة الذاتية للمديرين وليرها من التطبيقات الأخر .

للموارد البشاااارية تحتوي  العلائقية( إلى أن الإدارة Strohmeier, 2007كما يشااااير )

متدة تتعلي بالتفاعل بين الأطراف الفاعلة دي المنظمة بما على مسااااااؤولياات جاديدة وم
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يؤدي إلى شاابكات متجانسااة ومتداخلة ومتشااابكة وبالتالي ي مكنها أن تساامح بالمديد من 

  الموضوعات الهامة والأساسية.

البعااد الثاااني ليدارة الإلكترونيااة للموارد  للموارد البشااااااريااة العلائقيااةالإدارة  مثاالوت

يتم ديي إجراء المديد من ممارسااااااات الموارد البشاااااارية المعقدة مثل  البشاااااارية، والذي

التوظيلا أو الاختيار باساااتظدا  الإدارة الإلكترونية للموارد البشااارية بدلاً من اساااتظدا  

مثال الإعلاناات دي الصااااااحلا الورقياة ونماال  طلبااات  العلائقياةالأسااااااالياا الورقياة 

 (.Bondarouk&Ruël, 2006التوظيلا الأخر  )

للموارد البشاارية على المجا  الإداري دحسااا، بل  العلائقيةينصااا اهتما  الإدارة  ولا

يشااااامل أدوات إدارة الموارد البشااااارية التي تدعم عمليات الأعما  الأسااااااسااااااية مثل  

الاسااااااتقطااااب والاختياااار والتااادرياااا وتقييم وإدارة الأداء دضاااااالاً عن المكااااداااأة 

Bondarouk&Ruel, 2009).) 

للموارد البشااارية ي مكنها أن ت ضااايلا  العلائقية( أن الإدارة Collou, 2014ويضااايلا )

قيمة للمنشااااأة من خلا  دعم العمليات وزيادة قنوات الاتصااااا  والتفاعل مع الشااااركاء 

 للموارد البشاارية أوسااع العلائقيةالداخليين والظارجيين. ومن الواضااح جلياً أن الإدارة 

 للموارد البشرية.  نطاقاً وأكثر توسعاً من الإدارة التشغيلية

إلى أن شاااركات قطاع الظدمات  (Olivas-Lujan et al, 2007)وتو ااالت دراساااة 

الصاااناعية دي المكسااايك قد حققت ميدة تنادساااية عالمية من خلا  تطبيقها للاساااتقطاب 

والتوظيلا والتدريا الإلكتروني. وأوضااااااحت أني من أهم أسااااااباب تحقيي تلك الميدة 

لمحلى لتكنولوجيا المعلومات مع تبنى اساااتراتيجيات إدارة التنادساااية هو دمج المفهو  ا

 الموارد البشرية إلكترونيا.

إلى أن الاختيار الإلكتروني يؤدي  (Yahya&Saho, 2013)تو اااالت دراسااااة  كما

إلى خفض تكاليلا توظيلا رأس الما  البشاااااري دي المنشاااااوت، دضااااالاً عن أني ي مكّن 

ومواكباة المتطلبات التنظيمية المتغيرة  المنظماة من تحقيي رلبااتهاا وتوظيلا قادراتهاا

 وتعظيم الاستفادة من التكنولوجيا الحديثة، كما أني يديد من المرونة دي الأنظمة.

للموارد  العلائقيةإلى أن الإدارة  (Fındıklı & Ebru, 2015)وتو ااااالت دراساااااة 

البشاارية حققت للمنظمات مدايا مثل تدنية التكاليلا التنظيمية وتحسااين كفاءة التوا اال 

 .بين المديرين والعاملين

للموارد  العلائقيةإلى أن الإدارة  (Bondarouk et al., 2016)وتو اااالت دراسااااة 

البشااااارية سااااااهمت بقوة دي مساااااتو  النهوض دي اعتماد الإدارة الإلكترونية للموارد 

 .البشرية دي الشركات التابعة للشركات متعددة الجنسيات دي الاقتصاديات الناشئة
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 Transformationl                      الإدارة التحويلية للموارد البشرية 2/3
تعرف بأنها: أنشاااطة وممارساااات تعمل علي جعل أنشاااطة الموارد البشااارية لات طابع 

إساااااتراتيجي، من خلا  إدارة الكفاءة الاساااااتراتيجية، إدارة المعلومات وإدارة المعردة 

(Ruel et al., 2004.) 

ينظر لهذا البعد باعتباره المستو  الأعلى لإدارة الموارد البشرية، حيث تتحو  إدارة و

، Transformationalإلى التحويلية  Transactionalرد البشااارية من التبادلية الموا

حياث تحاد من المهااا  التشااااااغيليااة لإدارة الموارد البشااااااريااة وتوجههااا نحو المديااد من 

 .(Lengnick-Hall&&Moritz, 2003)المبادرات الاستراتيجية 

( أن التغيرات الكليااة التي تطرأ على وظيفااة إدارة Strohmeier, 2007بينمااا ير  )

الموارد البشااااارية والتي تهدف دي الأسااااااس إلى تغيير الدور الذي تلعبي إدارة الموارد 

 البشرية دي كل من أداء الشركة والدعم الاستراتيجي. 

إلى أن اساااتظدا  تكنولوجيا المعلومات دي مجا   (Hussain et al., 2007) وأشاااار

وارد البشاارية قد جعل الموارد البشاارية أكثر مهنية لدرجة أنها أ اابحت لاعباً إدارة الم

 استراتيجيا هاماً دي المنظمة.

( أن الإدارة التحويلية للموارد البشااااارية تتطلا Babajee et al., 2014وأوضاااااح )

اختياار مظتللا للعااملين بحياث يكونوا متعاددي المهاارات و يكونوا أكثر مرونة. حيث 

هم اسااتظدا  مجموعة متنوعة من أدوات تمكين معتمدة على الإنترنت تتيح ساايتطلا من

 لهم تطوير أنفسهم تماشياً مع الأهداف الاستراتيجية للشركة. 

وقاد أ جريات العادياد من الادراسااااااات للبحاث دي ماد  تحقي الأهاداف التحويلياة ومد  

 إمكانية أن تصبح هذه الأهداف نتائج دعلية  دقد تو لت دراسة كل من

 (Ruta, 2005; Ruel et al., 2004)  إلى أن الإدارة الإلكترونية للموارد البشااارية

ي مكن أن ت ساهم دى أن ت صابح وظيفة الموارد البشارية شاريكا أساسياً دي الأعما . بينما 

( أني لم يثبت دعلياً (Tansley Newell & Williams, 2001تو اااااالت دراسااااااة 

 ي ليدارة الإلكترونية للموارد البشرية. قدرتها على تفعيل الدور الاستراتيج

 (Olivas-Lujan & Other ; Ruel et al., 2004)تو ااالت دراساااات كل من  و

إلى وجود علاقة موجبة دالة إحصااائياً بين تطبيي الإدارة الإلكترونية للموارد البشاارية 

وبين وظيفااة الموارد البشااااااريااة الأكثر اسااااااتراتيجيااة، كمااا تو اااااالاات إلى أن الإدارة 

الإلكترونية للموارد البشااارية تسااااعد دي التوجي الاساااتراتيجي لإدارة الموارد البشااارية 

وتكاملها مع استراتيجية الأعما  ككل. ونقطة الضعلا الأكثر بروزاً دي تلك الدراسات 

هي أنهاا لم تكن موجهاة نحو النظر دي دور الإدارة الإلكترونياة للموارد البشاااااارية دي 

لبشاارية بتحسااين كفاءة تو اايل الظدمات بقدر ماهي موجهة تحسااين عمليات الموارد ا

نحو القيمة الاستراتيجية من تطبيي الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية. دكفاءة ودعالية 

عمليات الإدارة دي نف  أهمية اسااااااتراتيجية المنظمة، وهناك عدد من الأدلة التجريبية 

شكل منشاأة دي تحسين أدائها بت تسااعد العلى أن العمليات المتعددة لبناء الاساتراتيجيا

 عا .
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إلى  (Bayo-Morions& Merino-Diaz decerio, 2002)وقد تو االت دراسااة 

أن إدارة الموارد البشاااااارية ترتب  إيجابياً مع الإدارة التحويلية والأداء الاسااااااتراتيجى 

 داخل المصانع الإسبانية.

أن الدور التحويلي ي تيح للأدراد الاتصاااا   (Ruel et al., 2004)وتو ااالت دراساااة 

عبر الحادود الجغرادياة وتبااد  المعلوماات  مماا يلعاا دوراً هاامااً دي دعم دره العمل 

 .الادتراضية وشبكات التوا ل

 

 Job performance                               ب: الأداء الوظيفي        
 هذا الجدء مفهو  الأداء الوظيفي وأبعاده، وللك على النحو الآتى: دىالباحثان يتناو  

 Job performanceالأداء الوظيفي للعاملين       مفهوم   -1
أحاااد أكثر المتغيرات التي ناااالااات اهتماااا   Job performanceيعاااد الأداء الوظيفي 

إلى التو اااال لتعريفات مشااااتركة وإطار  الباحثان، حيث يساااعى الباحثينالأكاديميين و

 مفاهيمي للأداء الوظيفي على مستو  الفرد.

باأناي: إجمالي القيمة المتوقع تحقيقها دي المنظمة من  الأداء الوظيفي للعااملين يعرفو

عاادة ساااااالوكيااات مسااااااتقلااة يساااااالكهااا العاااملون دي المنظمااة خلا  دترة زمنيااة محااددة 

Motowidlo, 2003)   .) 

( أن الأداء الوظيفي عبااارة عن عالساااااالوكيااات (koopmans et al., 2011وير  

الموجهة مباشاارة نحو تحقيي أهداف المنظمة وتقع تحت ساايطرة العاملين أنفسااهم ومن 

 شأنها تعديد الأهداف التنظيميةع.

عالدرجة التي يؤد  عندها أن الأداء الوظيفي عبارة عن ( Atteya, 2012كما عرف )

 بالمعايير التي تضعها المنظمةع.الفرد وظيفتي ملتدما 

 

 Job performance                أبعاد الأداء الوظيفي للعاملين      -.

 احثانقا  البأبعاد الأداء الوظيفي التي سااتسااهم دي تحقيي أهداف هذه الدراسااة،  لتحديد 

بالتعرف على أهم تصاانيفات الأداء الوظيفي ، وبالنظر إلى الدراساااات التي ساااعت إلى 

)وضااع( نمال  للأداء يتضااح أن أبعاد الأداء الوظيفي للموارد البشاارية ودقاً للدراسااات 

 ما يلي:كالتي تناولتها 

( الأداء الوظيفي من خلا  بعدين رئيسيين هما: أداء Werner, 2000تناولت دراسة )

. contextual performanceوالأداء الس اا اا اا اا اا ااياقي Task Performanceها  الم

حيث ي شاااير أداء المهمة للسااالوكيات التي يتم تضااامينها بشاااكل مباشااار دي إنتا  السااالع 

والظدمات، أو أنها الأنشاااااطة التي ت قد  دعم لير مباشااااار للعمليات التقنية الأسااااااساااااية 

 جانا آخر، يتم تعريلا الأداء السااياقي، ومن core technical processesللمنظمة 

ترتب  بشكل مباشر بالوظائلا الأساسية للمهمة الظا ة لا على أني الجهود الفردية التي

( من خلا  ثلاثاااة أبعااااد هى: أداء Rotundo,2002وتنااااولتهاااا دراساااااااااة )بهم. 

 الس      ياقي، والأداء الإيجابى. المهمة،والأداء
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( بتصاااااانيلا أبعااااد الأداء إلى أداء المهماااة Stephan&motowidlo,2003قاااا  )و

وهذا الشااكل الأخير لالباً ما يتم إهمالي دي الو االا  لإيجابىوالأداء السااياقي والأداء ا

الوظيفي وعمليات الاختيار، ويمكن تعريفي بأني مجموعة السااااالوكيات التي ت ساااااهم دي 

يمي طار التنظتحقيي الكفااءة التنظيمياة وللاك من خلا  تاأثير هاذه الساااااالوكيات دي الإ

 . (Stephan&motowidlo, 2003)والاجتماعى والنفسي للعمل 

( إلى أن الأداء ي مكن تصاااانيفي إلى ثلاثة أبعاد هى: (schmitt et al., 2003وأشااااار 

 .أداء المهمة، والأداء السياقي، والأداء التكيفي

 ;Werner, 2000; Abou-Zaki, 2003)العااادياااد من الااادراسااااااااات  وتنااااولااات 

Mechael et al., 2006; Schmitt etal, 2003 ; Spruill, 2008)  أبعاد الأداء

، الأداء التكيفي( وللك لما )أداء المهمة، الأداء الساااااياقي ثلاثة ابعاد هى :  دىالوظيفي 

لهاذه الأبعااد من أهمياة من حياث تأثيرها الإيجابي على الرلبة دي العمل وعلى مجمل 

أداء وسلوكيات الفرد، كما أن هذه الأبعاد تعد مؤشراً مهماً للعديد من العوامل التنظيمية 

 عرضاً لتلك الأبعاد: الباحثانالتي منها ثقادة المنظمة، وديما يلي يورد 

 

 Task performance                                     أداء المهمة   2/1
مة، المنظ والحفاظ على يعرف بأني: السااالوكيات التي تسااااهم دي أنشاااطة التحو        

تقاااديم الظااادماااات والمظدون، والمرؤوسااااااين، إدارة ماثااال إناتاااا  الاماناتجاااات ، و

(Befort&Hattrup, 2003) .عبر عن الأنشاااااطة والسااااالوكيات التي يأداء المهمة و

تشااااااير إلى مد  وداء الفرد بمجموعة محددة من المها  المتصاااااالة مباشاااااارة بوظيفتي 

للقاادرة والمتمثلااة دي كميااة الأداء، الإتقااان، الكفاااءة، الوقاات  العلائقيااةويحو  الأبعاااد 

ر  وي.لأداء الفرد بشكل كام تشاملالمحدد لينجاز، أما دي المنظمات الظدمية دإنها لا 

(Aykan & Sonmez, 2014)  أن أداء الاماهماااة هو الأداء المتعلي باااالتحولات

أداء  (Kalay, 2016)وعرف  والأنشاطة الأسااساية ضامن الو لا الوظيفي الرسمي

المهماة بشااااااكال تقليادي وشااااااائع على أني قدرة العامل أو الموظلا على الوداء بمهامي 

 لوظيفيومسئولياتي كما هو منصوص عليي دي و لا الدور ا

إلى وجود ارتباط معنو  بين  (Hernaus&Josip, 2013)وقد تو اااااالت دراسااااااة 

المعردة( وبين  خصائص -الاجتماعية ظصائصال -المهمة خصائصالعمل ) خصائص

معنو  قو   أن ساامات المهمة للعاملين لها تأثير إيجابىإلى أداء المهمة. كما تو االت 

الاجتماعية لها تأثير سااالبي على  ئصظصااااعلى أداء المهمة. كذلك تو ااالت إلى أن ال

المعردة لها تأثير إيجابى قو  على أداء  خصائصأداء المهمة. وأخيراً تو لت إلى أن 

إلى وجود ارتباط معنو  بين (Abou-Zaki, 2003)تو اااااالت دراسااااااة  والمهماة. 

 مؤشرات الأداء الوظيفى وبين الرضا الوظيفى. 

الدور الوسي  الذي تلعبي  (Aykan & Sönmez, 2014)وقد أوضحت نتائج دراسة 

كل من العدالة الإجرائية والتفاعلية دي العلاقة بين ممارساااات التساااويي الداخلية وأداء 

المهمة. بينما أظهرت النتائج أن العدالة التوزيعية لم يكن لها أي دور دي تلك العلاقات. 
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ة دي العدالة التنظيميوباالتاالي ي مكننا دعم الادتراض القائل بوجود دور وساااااااطة تلعبي 

 العلاقة بين ممارسات التسويي الداخلية والأداء الوظيفي بشقيي. 

ومعنو  للعدالة التوزيعية  إلي وجود تأثير إيجابى(Kalay, 2016)تو لت دراسة  و

العاادالااة على أداء المهمااة، دي حين أن البعاادين الآخرين للعاادالااة التنظيميااة  وهمااا 

 معنوياً على أداء المهمة.لهما تأثيراً الإجرائية والتفاعلية لي  
 

                                    Contextual Performanceالأداءالسياقي 2/2
بأني: السلوكيات الفردية التي تدعم البيئة  (Koopmans et al., 2011) ي يعرد

فة الوظيالنفسية والاجتماعية والتنظيمية دي المنظمة والتي من خلالها ي مكن إتما  

 . الأساسية للمنظمة
، Extra-role performanceيساااامى البعض الأداء السااااياقي بالأداء خار  الدور و

وللاك لعد  اتصااااااالي مباشاااااارة بالأداء، وإنما يقي  جوانا الأداء التي لا ترتب  بمها  

محددة، ويشااير هذا البعد إلى الدرجة التي يسااهم ديها العاملون دي سااياه العمل وبشااكل 

مباشر دي تعظيم وزيادة الفعالية التنظيمية. وتصنلا الدراسات الأداء السياقي إلى لير 

مجموعتين تضااااام المجموعة الأولى عددا من الأبعاد من شاااااأنها تعديد وتكري  أداء 

الامتثاا  للقواعد والإجراءات(  -المثاابرة –التطوع  –المهاا  المحاددة )العمال الشاااااااه 

 –من الأبعاد التي تيسر التفاعل بين الأدراد )التعاون  اً بينما تضم المجموعة الثانية عدد

 (.(Koopmans et al., 2011مساعدة الآخرين( 

ن الأداء الساااااياقى هو الجهود الفردية التي لا ترتب  إلى أ(Werner, 2000)ويشاااااير 

ذه السلوكيات لات أهمية بشكل مباشر بالوظائلا الأساسية للمهمة الظا ة بهم. ولكن ه

هي التي ت شااااكل السااااياه التنظيمي والاجتماعي والنفسااااي وللك باعتبارها وللك لأنها 

 المحفد الأساسي لأداء عمليات وأنشطة المها ع.

أن الأداء السااااااياااقي يهتم بنوعيااة العلاقااات الاجتماااعيااة بين  (Kalay, 2016)ويري 

عد )الأداء السااااياقي( ليساااات لي  اااالة رؤسااااء العمل والمرؤوسااااين والعملاء، وهذا الب

 مباشرة دائماً بالوظيفة

إلى وجود ارتباط معنو  موجا بين  (Hernaus&Josip, 2013)وتو الت دراسة 

المعردة( وبين  خصائص -الاجتماعية ظصائصال -المهمة خصائصالعمل ) خصائص

  معنو المهمة للعاملين لها تأثير إيجابى خصااااائصالأداء السااااياقى. كما تو اااالت أن 

المعردة لها تأثير إيجابى  خصاااائصقو  على الأداء الساااياقى. كذلك تو ااالت إلى أن 

 قو  على أداء الأداء السياقى وللك مقارنة بأداء المهمة. 

 

                                         Adaptive performanceالأداء التكيفي 2/3
باأناي: الساااااالوك الاذي يعبر عن مد  كفاءة الفرد  (Schmidt & Oh,2008) ييعردا

وقدرتي على تغيير سلوكي وللك لمقابلة متطلبات التغير دي البيئة والانتقا  المستمر من 

 حا  إلى آخر 
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أ ابح الأداء التكيفى أكثر حضورا دي ظل التغير السريع دي متطلبات العمل، الناجم و

المنااادسااااااااة على الوظااائلا والمهااا  ليكون قااادرا على  دى التكنولوجيااا عن الجااديااد

( أن من عنا اار الأداء التكيفي: التعامل Pulakos et al., 2000المسااتحدثة.وير  )

مع المواقلا الطااارئااة أو الظروف الاسااااااتثنااائيااة، التعاااماال مع ضااااااغوط العماال، حاال 

المشاااكلات بشاااكل إبداعي )أو البحث عن حلو  مبتكرة لحل المشاااكلات(، القدرة على 

لات عد  التأكد التي تساود بيئة العمل، القدرة على تعلم المديد من المها  التعامل مع حا

والتقنيااات والإجراءات، القاادرة على التكيلا الااذاتي مع ظروف العماال، القاادرة على 

التكيلا الثقادي والنفساااي أيضااااً. وكما يتضاااح أن هذه المتطلبات لا يتضااامنها الو ااالا 

لتقني للوظيفاة، كماا أن هذه المتطلبات لا الوظيفي وباالتاالي دهي لا تتعلي باالأساااااااس ا

 يتضمنها مفهو  الأداء السياقي على الرلم من وجود تداخل بينهما إلى حد كبير.

مثل حل  اً تضاااااامن أبعادت الأداء التكيفي أن أبعاد  ((koopmanset al., 2011ير و

ات، المشااااااكلات بشااااااكال إبداعي أو خلاه، تعلمّ المديد من المها  والتقنيات والإجراء

التعامل مع حالات عد  التأكد والتصدي للمواقلا لير المتنبأ بها دضلاً عن القدرة على 

 التكيلا مع ثقادات ومعتقدات الآخرين.

 

 العلاقة بين الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية والأداء الوظيفى: -3
 ؛تناولت الدراساااااات العلاقة بين الإدارة الإلكترونية للموارد البشااااارية والأداء الوظيفى

أن تطبيقاااات الإدارة  (Fartash&Davoudi,2012)وأظاهارت ناتاااائج دراساااااااااة 

الإلكترونياة للموارد البشاااااارية ارتبطت إيجابياً وبدلالة معنوية مع الأداء الوظيفى لد  

 (Kariznoee, Afshani&Moghadam, 2012)العاملين بالمنظمات. وتو ااالت دراساااة 

إلى أن هناك علاقة موجبة معنوية بين أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وأبعاد 

 الأداء التكيفى(. -الأداء السياقى -الأداء الوظيفي )أداء المهمة

إيجابى ودا   وجود تأثير معنو  إلى (Al-Ryalat, 2015)وأشااااارت نتائج دراسااااة 

تو اااااالاات دراساااااااة  وئياااً لأبعاااد الإدارة الإلكترونيااة على الأداء الوظيفي. إحصاااااااا

(Alrahahle,2014)  الإدارةإلى وجود تاأثير معنو  إيجابى ودا  إحصااااااائياً لأبعاد 

الإلكترونية للموارد البشااارية على أداء البنوك التجارية. وبناءً عليي أو ااات الدراساااة 

 بضرورة تشجيع استظدا  الإدارة الإلكترونية دي عمليات البنوك دي المستقبل. 

ائج   دقد أظهرت نتأداء المهمةة الإلكترونية للموارد البشرية و وعن العلاقة بين الإدار 

معنو  دا  إحصاااااائياً  إلى وجود تأثير إيجابى  (Lepak& Snell, 2002)دراساااااة

على أداء  ةالعلائقيلأنواع الإدارة الإلكترونية للموارد البشاارية )التشااغيلية والتحويلية و

وجود تأثير  (Adli et al.,2014)وأظهرت دراساااااة  المهمة لد  العاملين بالمنظمة.

ة ية للموارد البشاارية )التشااغيليالإلكترون الإدارة معنو  ودا  إحصااائياً لأنواع  إيجابى

اساااة تو االت در و ( على إنتاجية الفرد وقدرتي على أداء المهمة.العلائقيةوالتحويلية و

(Deshawal,2015) أن أبعاااد الإدارة الإلكترونيااة للموارد البشااااااريااة )التشااااااغيليااة- 
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ن دا  إحصائياً على أداء المهمة للعاملي التحويلية( لها تأثير إيجابى ومعنو  - العلائقية

 بالمنظمات، مما أد  إلى خفض التكاليلا والحد من العاء الإدار .

دراسة    تو لتوعن العلاقة بين الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية والأداء السياقى

(Lepak& Snell,2002)  وجود تأثير إيجابى بين أنواع الإدارة الإلكترونية للموارد

 مة.( وبين الأداء الساااااياقى للعاملين بالمنظالعلائقيةالبشااااارية )التشاااااغيلية والتحويلية و

إيجابى ودا   إلى وجود تأثير معنو  (Kariznoee et al., 2012)وتو لت دراسة 

( لعلائقيةاإحصااائياً لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشاارية )التشااغيلية والتحويلية و

كماااا تو اااااالااات دراساااااااااة  لاااد  العااااملين باااالمنظماااات. عالى الأداء الساااااايااااقى

(Deshawal,2015) إلى أن أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشاااارية )التشااااغيلية- 

 التحويلية( لها تأثير معنو  إيجابى على الأداء السياقى للعاملين بالمنظمات -العلائقية

رت دقااد أظه؛وعن العلاقااة بين الإدارة الإلكترونيااة للموارد البشاااااااااريااة والأداء التكيفى

إيجابى بين أنواع الإدارة  وجود تأثير معنو  (Lepak& Snell,2002)نتائج دراسة 

التكيفى  ( وبين الأداءالعلائقيةالإلكترونية للموارد البشاااااارية )التشااااااغيلية والتحويلية و

إلى وجود تأثير  (Kariznoee et al.,2012) ااالت دراساااة وتو للعاملين بالمنظمة.

إيجاابى لأبعااد الإدارة الإلكترونياة للموارد البشاااااارياة )التشااااااغيلية والتحويلية  معنو 

تو اااااالااات دراساااااااااة و ( عالى الأداء التكيفى للعااااملين باااالمنظماااات.الاعالائاقاياااةو

(Deshawal,2015) إلى أن أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشاااارية )التشااااغيلية- 

 التحويلية( لها تأثير معنو  إيجابى على الأداء التكيفى للعاملين بالمنظمات. -العلائقية
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 الدراسة أهمية

 : تتمثل الأهمية العلمية للدراسة ديما يلي:الأهمية العلمية-أ

     E-HRM        يظص ديما الحديثة الإدارية الأساليا على الضوء الدراسة تركد -0

 ساتالمؤسمستوي  على للتطبيي  الح كنمول  المؤسسات،واعتبارها دي استظدامهاو

 والظا ة. العامة

 شكلب وتطورها الموارد البشرية أداء كفاءة على التأثير دي التكنولوجيا عامل أهمية -.

 عا .

الحيوي الذي يمكن أن تلعبي الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية دي تحفيد  الدور -4

عهم على التفكير بطره وأساليا جديدة وتساعدهم على تقليل التكاليلا يالعاملين وتشج

 والنفقات وتفيد المنظمات على المد  البعيد.

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير الأدراد العاملين بالمنظمة مما  تعمل -3

يؤد  إلى تحسين جوده توادر المعلومات وتحسين سرعة توادر المعلومات وتحسين 

 الظدمات المقدمة للموظفين مما يسهم دي دعم الميدة التنادسية.

 .حسين دعالية المنظمة تعمل الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على ت -5

 الدراسات الأجنبية. ودرة من بالرلم E-HRMالمتعلقة ب    العربية الدراسات ندرة -0

 :تتمثل الأهمية التطبيقية للدراسة ديما يلي:الأهمية التطبيقية-ب

 دي كادة المظتلفة ICTوسااائل  اسااتظدا  خلا  من المؤسااسااات ودعالية كفاءة زيادة-0

 والمجتمع. المنظمة على بالفائدة يعود وظائفها،مما
م تعمي المحلي،ومحاولة مجتمعنا يظد  بما وتسظيرها العلمية التطورات آخر مواكبة -.

 مع، ديالمجت مؤسسات كادة على إلكتروني بشكل المستظدمة المظتلفة الإدارية الوظائلا

والإدارة  الإلكترونية الحكومة يحوي الذي الأوسع المفهو  إلى للو و  محاولة

 الإلكترونية.

  الدراسة:مشكلة 

من أجل تحديد المشكلة والتعرف على أهم ملامحها دي المجا  التطبيقي محل الدراسة 

بإجراء دراسة استطلاعية من خلا  إعداد قائمة استقصاء مبدئية لعينة  الباحثانقا  

مفردة من العاملين دي عدد من المستشفيات العامة والمركدية  36عمدية ميسرة عددها

التابعة لمديرية الصحة والسكان بمحادظة الدقهلية لاستطلاع أرائهم دي مد  تودر أبعاد 

ة بالإضادة إلى استطلاع أراء العينة دي مد  توادر الإدارة الإلكترونية للموارد البشري

أبعاد الأداء الوظيفي محل الدراسة وقد تم تقسيم العينة ودقا للوس  الحسابي إلى ثلاث 

مجموعات:  الأولى  أعلى من الوس  الحسابي لآراء مفردات العينة، والثانية تمثل 

  آرائها الوس  الحسابي، والثالثة أقل من الوس  الحسابي.
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 من الدراسة الاستطلاعية يمكن بلورة مشكلة الدراسة دي الآتي:

وجود قصور في الأداء الوظيفي للعاملين في المستشفيات العامة والمركزية التابعة 

 التساؤلات التالية: الأمر الذى يثيرلمديرية الصحة بالدقهلية، 

الارتباط بين الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية والأداء ما نوع واتجاه علاقة  -0

 الوظيفي لد  العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية؟ 

ما تأثير أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على الأداء الوظيفي لد  العاملين  -0

 بمديرية الصحة بالدقهلية؟

 أهداف الدراسة:

أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وأبعاد الأداء  تحديد نوع وقوة الارتباط بين-0

 والوظيفي لد  العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية.

معردة تأثير أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أبعاد الأداء الوظيفي لد   -.

 العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية.

 الدراسة فروض

 نيالدراسة، والمتغيرات الظا ة بها المستقلة والتابعة. يمكن للباحث أهدافعلى ضوء 

 .(: 0/0دي الشكل ) كماوضع نمول  الدراسة 

 

 

 

 

 

 متغيرات الدراسة للعلاقة بينن ي( نموذج يوضح تصور الباحث1/1)شكل  

الإدارة الإلكترونية 
 الأداء الوظيفي للموارد البشرية

 إدارة الموارد البشرية التشغيلية أداء المهمة

 

 العلائقيةإدارة الموارد البشرية 

 

 الموارد البشرية التحويليةإدارة 

 الأداءالسياقي

 الأداء المتكيف
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روض بصيالة الف الباحثانتحقيقاً لأهداف الدراسة وتمشياً مع النمول  الظاص بها، قا  و

 التالية:

بين كل أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وأبعاد الأداء  يوجد ارتباط معنو  -0

 الوظيفى لد  العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية. 

يوجد تأثير معنو  لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أبعاد الأداء  -.

ى إلى ثلاثة رئيسالوظيفي لد  العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية، وينقسم هذا الفرض ال

 دروض درعية هى:

يوجد تأثير معنو  لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أداء المهمة  -0/.

 لد  العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية.

يوجد تأثير معنو  لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على الأداء السياقى  -./.

 لصحة بالدقهلية.لد  العاملين بمديرية ا

يوجد تأثير معنو  لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على الأداء التكيفي  -4/.

 لد  العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية.

 

 وتشمل ما يأتى : :طريقة البحث 

 أ.أنواع البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها:

ي سبي نشرها، وتم الحصو  عليها عن طري : تتمثل دى البيانات التىبيانات ثانوية –0

مراجعة الكتا، السجلات، قواعد البيانات، البحوث العربية والأجنبية التي تناولت 

متغيرات الدراسة والموضوعات المتعلقة بهم بما يمكّن من تأ يل المفاهيم وإعداد 

ئون سم شالإطار النظر  للدراسة، كما تم الحصو  على البيانات الثانوية أيضا من ق

العاملين بمديرية الصحة بالدقهلية ومركد المعلومات ودعم واتظال القرار بمديرية 

 من إجراء الدراسة الميدانية.  الباحثانالشئون الصحية بمحادظة الدقهلية بما يمكن 

تم تجميعها لأو  مرة من مفردات العينة  : وتتمثل دى البيانات التىبيانات أولية –.

بظصوص متغيرات الدراسة، وهذه البيانات تم جمعها من المستشفيات محل الدراسة 

ن اختبار م الباحثانباستظدا  قائمة استقصاء مظصصة لهذا الغرض وتحليلها بما يمكن 

  حة أو خطأ دروض الدراسة والتو ل إلى النتائج.  

 ة:      مجتمع وعينة الدراس –ب 

يتمثل مجتمع الدراسة دي جميع الأطباء ومعاونى الأطباء مجتمع الدراسة:  -1

والقائمين على العمل بجميع المستشفيات العامة  043.6ن والبالغ عددهم يوالإداري

( مستشفى دي 4.والمركدية الحكومية التابعة لمديرية الصحة بالدقهلية والبالغ عددها )
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المستشفيات العامة والمركدية العاملين ب( إجمالي 0)، ويوضح جدو   605./0/0

 الأطباء ومعاونى الأطباء والإداريين بها. موزعين بينالتابعة لمديرية الصحة 

 ن بالمستشفيات العامة والمركزية التابعةي(: أعداد الأطباء ومعاونى الأطباء والإداري1جدول )

 لمديرية الصحة بالدقهلية

 الإجمالى الإداريون  معاونى الأطباء الأطباء اسم المستشفى م

 1777 105 777 565 م. المنصورة العام القديم 1
 1161 55 657 722 م. المنصورة العام الجديد 2
 1053 52 620 351 م. أجا المركزى  3
 1021 75 636 307 م. ميت غمر المركزى  7
 1001 55 625 261 المركزى  م. السنبلاوين 5
 226 20 156 77 المركزى م. شبرا سندى  6
 212 25 157 30 م. المقاطعة المركزى  7
 325 33 222 70 المركزى  الأمديد م. تمى 5
 1076 66 656 261 المركزى  م. دكرنس 6
 567 32 352 150 م. منية النصر المركزى  10
 277 30 217 30 م. بنى عبيد المركزى  11
 630 50 776 137 م. المنزلة المركزى  12
 527 75 717 62 م. المطرية المركزى  13
 357 35 275 77 المركزى  م. الحمالية 17
 336 30 220 56 المركزى  م. ميت سلسيل 15
 1023 110 671 272 م. شربين المركزى  16
 636 55 371 153 م. بلقاس المركزى  17
 731 71 310 350 م. م. طلخا المركزى  15
 712 73 265 107 م. نبروه المركزى  16
 153 15 112 26 المركزى  م. جمصة 20
 275 75 157 73 المركزى  م. دماص 21
 225 76 125 51 المركزى  م. اتميدة 22
 152 25 117 70 المركزى  م. شبراهور 23

 13520 1271 5567 7012 الإجمالي
 2015 – 2017المصدر: مركز المعلومات ودعم واتخاذ القرار بمديرية الشئون الصحية بمحافظة الدقهلية 
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 عينة الدراسة: -2

 دى النقاط التالية:الباحثان ويعرضها 

تم الاعتماد على العينة العشوائية الطبقية، بسبا توادر شروط استظدامها  نوع العينة: -

تعلي يا : الشرط الأو  الذ  يتمثل دى عد  وجود تجان  بين مفردات المجتمع ديموهى

 بالظصائص المطلوب دراستها، والشرط الثانى يتمثل دى وجود إطار لمجتمع البحث.

وتم توزيعها على المستشفيات  محل  مفردة 473العينة  حجم بلغ وقد: حجم العينة -

وبعد استبعاد الاستجابات المتطردة التى تؤثر على اعتدالية العينة والعلاقة الدراسة. 

( استجابة أ بح عدد الاستجابات 50الظطية بين متغيري الدراسة والتى كان عددها )

 ( مفردة.403الصحيحة )

 طريقة سحب مفردات العينة  –

جم العينة الحصو  على حلكى تكون العينة ممثلة تمثيلاً حقيقياً لمجتمع الدراسة، دقد تم 

 :مرحلتينالمطلوب على 

: تم تقسيم مجتمع الدراسة على مستو  المستشفيات العامة والمركدية المرحلة الأولى

طبقة )كل طبقة تمثل مستشفى من مستشفيات  4.التابعة لمديرية الصحة بالدقهلية إلى 

مديرية الصحة بالدقهلية( وتم سحا المفردات من كل مستشفى بطريقة عشوائية  مع 

ومعاونى الأطباء والإداريون بكل  الأخذ دى الاعتبار الوزن النسبى لعدد الأطباء

يرية ن على مستو  مدييمستشفى مقارنة بالعدد الكلى للأطباء ومعاونى الأطباء والإدار

 الصحة بالدقهلية.

: تم تقسيم مجتمع الدراسة وللك على مستو  كل مستشفى إلى ثلاث المرحلة الثانية

الإداريون، وتم الحصو  على طبقات الأولى للأطباء والثانية معاونى الأطباء والأخيرة 

العدد المطلوب سحبي من كل طبقة مع الأخذ دى الاعتبار الوزن النسبى للعدد الموجود 

  كل ن على مستويدى كل طبقة مقارنة بالعدد الكلى للأطباء ومعاونى الأطباء والإداري

 درجة وظيفية. 

 أداة جمع البيانات الأولية: -جـ 

دي تجميع بيانات الدراسة الميدانية من مصادرها الأولية على قائمة  الباحثان اعتمد

استقصاء تم إعدادها خصيصا لهذا الغرض دي ضوء نتائج البحوث والدراسات العلمية 

السابقة ودى ضوء ما كشفت عني الدراسة الاستطلاعية وتتضمن هذه القائمة مجموعة 

لإلكترونية للموارد البشرية، الأداء من العبارات لقياس متغيرات الدراسة )الإدارة ا

 الوظيفي(. وقد تم قياس متغيري الدراسة على النحو التالي:
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 المتغير الأول: مقياس الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية:(1

مقياس الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية بناءً على الإطار النظري تم إعداد 

دارة الإلكترونية للموارد البشرية، ويتكون المقياس من والدراسات السابقة الظا ة بالإ

( عبارة تقي  ثلاثة أبعاد ليدارة الإلكترونية هي: إدارة الموارد البشرية التشغيلية، 03)

إدارة المواد البشرية التحويلية، وقد استظدما هذا  ،العلائقيةإدارة الموارد البشرية 

 ,.e.g)الإلكترونية للموارد البشرية,  اهتمت بقياس الإدارةالمقياس دى دراسات 

Shane, 2009 ; Bakker, 2010) وقد وضع مقياس الإدارة الإلكترونية ليدارة .

 البشرية ودقاً لطريقة عليكرتع على مقياس خماسي لي اتجاه إيجابي لدرجة الموادقة.

 ( المتغير الثانى: مقياس الأداء الوظيفي:.

مقياس الأداء الوظيفي بناءً على الإطار النظري والدراسات السابقة الظا ة تم إعداد 

( عبارة تقي  ثلاثة أبعاد للأداء الوظيفي 45بالأداء الوظيفي، ويتكون المقياس من )

وقد استظدما هذا المقياس دى دراسات هي: أداء المهمة، الأداء السياقي، الأداء التكيفي. 

وقد وضع مقياس الإدارة  (e.g., Van, 2000 ; Voirin & Patrice, 2012) منها

الإلكترونية ليدارة البشرية ودقاً لطريقة عليكرتع على مقياس خماسي لي اتجاه إيجابي 

 لدرجة الموادقة.

 اختبارات الصدق والثبات: -د 

 بإجراء اختباري الصده والثبات لقائمة الاستقصاء كما يلى: الباحثانقا  

                                                Assessment Validityاختبار الصدق-1

يستظد  هذا الاختبار لبيان  ده عبارات قائمة الاستقصاء دي قياس ما  ممت من 

أجلي والتأكيد على أن عبارات القائمة تعطى للمستقصى مني نف  المعنى والمفهو  

 دي إجراء اختبار الصده على: الباحثانواعتمد 

: تم عرض قائمة الاستقصاء على بعض المحكمين من أساتذة إدارة صدق المحتوى1/1

الأعما ، وللك للتحقي من  لاحيتها من الناحية العلمية، وقد أبد  هؤلاء المحكمون 

عديل بت الباحثانمجموعة من الملاحظات على العبارات الواردة بقائمة الاستقصاء، وقا  

كما تم عرضها على مجموعة من المستقصى منهم للتأكد القائمة ودقاً لهذه التعديلات. 

ديل القائمة بتع الباحثانمن دهمهم الصحيح لما تشير إليي عبارات قائمة الاستقصاء، وقا  

 ودقاً لهذه الملاحظات، ثم قا  بتجميع بيانات الدراسة الميدانية. 

بعد  Confirmatory Factor Analysis            التوكيدى التحليل العاملى 1/2

التحليل  بإجراء الباحثانلقائمة الاستقصاء، قا   الباحثينإجراء  ده المحتو  وتعديل 

ية التوكيد  أحد تطبيقات نمول  المعادلة البنائ . ويعد التحليل العاملى التوكيد  العاملى

Structural Equation Model ويتيح الفر ة لاختبار  حة نمال  معينة للقياس ،
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تم بنائها دي ضوء أس  نظرية سابقة، كما يتيح الفر ة للتأكد من أن عبارات والتي ي

إجراء هذا التحليل لكل متغير من متغيرات تم المقياس تقي  ما أعدت من أجلي، و

 .spssالدراسة باستظدا  برنامج 

 حساب الثبات:-2

انات دى بييستظد  هذا الاختبار لمعردة مد  إمكانية الاعتماد على قائمة الاستقصاء 

على  باحثانالتتسم بالثبات. ونظراً للتباين الواضح بين متغيرات الدراسة، دقد اعتمد 

 معامل الثبات ألفا كرونباخ )معامل الاعتمادية( وللك كما يلي:

 الثبات بالنسبة لمقياس الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية:

 لإدارة الموارد البشرية بطريقتينتم حساب معامل الثبات لمقياس الإدارة الإلكترونية 

 هما:

لعبارات كل   Cronbach'c Alphaتم حساب معامل ألفا كرونباخ ثبات العبارة: –أ

)بعدد عبارات كل بعد درعى(، ودى كل مرة يتم حذف درجة إحد  ة بعد درعى على حد

 العبارات من الدرجة الكلية للبعد الذ  تنتمى إليي العبارة، 

 خو دلكل عبارة أقل من معامل ألفا للبعد الذي تنتمي إليي العبارة، أي أن أن معامل ألفا  -

العبارة لا يؤد  إلى انظفاض معامل ثبات البعد الذي تنتمي إليي، وأن استبعادها يؤد  

 إلى انظفاض هذا المعامل. 

أن معاملات ألفا لعوامل مقياس الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية بدون حذف أ   -

 ارة مرتفعة، مما يد  على ثبات العوامل الفرعية لمقياس الإدارة الإلكترونية.عب

 الثبات الكلى لمقياس الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية: -ب

ألفا  ةتم حساب معامل الثبات الكلى لمقياس الإدارة الالكترونية للموارد البشرية بطريق

جِد أني يساو  حساب معامل ثبات ألفا الكلى ل وتم. كرونباخ وهو  .6490لمقياس، دو 

 معامل ثبات مرتفع. 

 الثبات بالنسبة لمقياس الأداء الوظيفى:

 تم حساب معامل الثبات لمقياس الأداء الوظيفى بطريقتين هما:

لعبارات كل   Cronbach'c Alphaتم حساب معامل ألفا كرونباخ ثبات العبارة: –أ 

عد درعى(، ودى كل مرة يتم حذف درجة إحد  بعد درعى على حده )بعدد عبارات كل ب

ا أن معاملات ألف، واتضح العبارات من الدرجة الكلية للبعد الذ  تنتمى إليي العبارة

لعوامل مقياس الأداء الوظيفى بدون حذف أ  عبارة مرتفعة، مما يد  على ثبات العوامل 

 الفرعية لمقياس الأداء الوظيفى.

 الكلى لمقياس الأداء الوظيفى: الثبات -ب

 ة ألفا كرونباخ.تم حساب معامل الثبات الكلى لمقياس الأداء الوظيفى بطريق
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جِد أني يساو   وتم  وهو معامل ثبات  64935حساب معامل ثبات ألفا الكلى للمقياس، دو 

 مرتفع. 

 تم استظدا  ما يأتى :أساليب تحليل البيانات: -هــ 

 ون . معامل ارتباط بيرس0

 . أسلوب الانحدار الظطى المتعدد المتدر  .

 

 نتائج الدراسة الميدانية:
 بصيالة الفرض الأو  من الباحثان، قا  لمعرفة علاقة الارتباط بين متغيرى الدراسة

بين كل أبعاد الإدارة  يوجد ارتباط معنوى دروض الدراسة والذي ينص على أني ع

الإلكترونية للموارد البشرية وأبعاد الأداء الوظيفى لدى العاملين بمديرية الصحة 

 بالدقهلية".

وأظهر التحليل الإحصائى الذي تم إجرائي باستظدا  معامل ارتباط بيرسون النتائج 

 :اتضح ما يأتى ( حيث.الظا ة بهذه العلاقة كما هو موضح بالجدو  رقم )

إيجابى قو  بين جميع أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية،  جد ارتباط معنو يو -

 لإدارةا  وجود علاقة ارتباط معنوية إيجابية بدرجة مرتفعة بين وقد تبين وقد تبين 

ووجود علاقة ارتباط  (،64039والتشغيلية بمعامل ارتباط إيجابى قو  يبلغ ) العلائقية

 بمعامل ارتباط إيجابى قو  يبلغ العلائقية التحويلية و الإدارةمعنوية إيجابية بين 

التحويلية  الإدارة ووجود علاقة ارتباط معنوية إيجابية بين (، وأخيراً 64509)

(، وهو ما يظهر أن المكونات الثلاثة 64530والتشغيلية بمعامل ارتباط إيجابى يبلغ )

 .دارة الإلكترونية مترابطة بدرجة كبيرة لي

إيجابى قو  بين جميع أبعاد الأداء الوظيفى، وقد تبين أن أداء  وجد ارتباط معنو ي -

المهمة والأداء السياقى هما أكثر أبعاد الأداء الوظيفى ارتباطاً بمعامل ارتباط إيجابى 

(، يليي الأداء التكيفى والأداء السياقى بمعامل ارتباط إيجابى قو  .6473قو  يبلغ )

اً الأداء التكيفى وأداء المهمة بمعامل ارتباط إيجابى قو  يبلغ (،وأخير640.7يبلغ )

(، وهو ما يظهر أن المكونات الثلاثة للأداء الوظيفى مترابطة بدرجة كبيرة 64063)

 ية.علأداء الوظيفى بو في دالة لقوة كل بعد من أبعاده الفراوبالتالي يمكن النظر إلى 
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 ن متغيرات الدراسة(: معاملات الارتباط بي2جدول رقم )

 أداء المهمة تحويلية تقليدية تشغيلية المتغيرات
الأداء 

 السياقى

الأداء 

 التكيفي

      1 التشغيلية

     1 *946.0 العلائقية

    1 *94560 *945.6 التحويلية

   1 *94599 *94569 *946.5 أداء المهمة

  1 *947.2 *945.7 *94609 *94725 أداء السياقى

 1 *94627 *.9469 *945.2 *.94.2 *94.76 التكيفىأداء 

 6460** دا  عند مستو  

 بناءً على نتائج التحليل الإحصائى. الباحثينالمصدر: إعداد 

التشغيلية وكل من أداء المهمة والأداء السياقى  الإدارة إيجابى بين يوجد ارتباط معنو  -

وقد تبين أن الأداء السياقى أعلى  6460وللك عند مستو  دلالة معنوية  والأداء التكيفى

(، يليي أداء 647.5التشغيلية بمعامل ارتباط إيجابى قو  يبلغ ) الإدارةالأبعاد ارتباطاً ب

(، يليي الأداء التكيفى بمعامل ارتباط متوس  64035المهمة بمعامل ارتباط قو  يبلغ )

 (. 64370يبلغ )

وكل من أداء المهمة والأداء السياقى  العلائقية الإدارة إيجابى بين يوجد ارتباط معنو  -

وقد تبين أن الأداء السياقى أعلى  6460والأداء التكيفى وللك عند مستو  دلالة معنوية 

(، يليي أداء 64096بمعامل ارتباط إيجابى قو  يبلغ ) العلائقية الإدارةالأبعاد ارتباطاً ب

(، يليي الأداء التكيفى بمعامل ارتباط متوس  64506معامل ارتباط قو  يبلغ )المهمة ب

 (. 643.3يبلغ )

التحويليااة وكاال من أداء المهمااة  الإدارة بين إيجااابى يوجااد ارتباااط معنو  -

وقد تبين أن  6460والأداء الساااااياقى والأداء التكيفى وللك عند مساااااتو  دلالة معنوية 

غ التحويلية بمعامل ارتباط إيجابى قو  يبل الإدارةاد ارتباطاً بالأداء السياقى أعلى الأبع

(، يليااي أداء المهمااة .6454(، يليااي الأداء التكيفى بمعاااماال ارتباااط قو  يبلغ )64537)

وجود ارتبااط إيجاابى لأبعاد  انويفساااااار البااحثا(. 64566بمعاامال ارتبااط قو  يبلغ )

د الأداء الوظيفى بأن الإدارة الإلكترونية الإدارة الإلكترونية للموارد البشااارية على أبعا

هي عملياة تعتماد على اختياار مجموعاة من العااملين لاديهم مهاارات متعددة ومتنوعة  

دضاااالاً عن امتلاكهم المرونة والقدرة على اتظال القرارات دي الوقت المناسااااا، الأمر 
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بح جاح  ومن ثم تصالذي ي مّكن من إدارة الكفاءة الاستراتيجية والمعلومات والمعردة بن

المنظمة قادرة على وضاااااع رؤية لها وتحديد هدف اساااااتراتيجي وتوجيي الجهود وأداء 

 العاملين نحو تحقيي الهدف للمحادظة على وضعها التنادسى.
 ثالثاً: تأثير أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على الأداء الوظيفى

باستظدا  أسلوب الانحدار المتعدد وأظهر التحليل الإحصائى الذي تم إجرائي 

(Stepwise) :ما يلي 

" يوجد تأثير معنوى لأبعاد والذي ينص على أني  ( بالنسبة للفرض الفرعى الأول1)

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أداء المهمة".

 أظهرت نتائج التحليل الإحصائى  حة الفرض الفرعى الأو ، حيث يوجد تأثير معنو 

همة عند والتحويلية على أداء الم العلائقيةإيجابى لكل من الإدارة الإلكترونية التشغيلية و

 ( النتائج الظا ة بهذه العلاقة.4ويوضح الجدو  رقم ) 6460مستو  معنوية 

(: معاملات الانحدار المتعدد المتدرج لتأثير أبعاد الإدارة الإلكترونية .جدول )

 لمهمةللموارد البشرية على أداء ا

المتغيرات 

 المستقلة

Beta 

 المعيارية

الظطأ 

 المعياري

Std. 

Error 

T Sig  التغير

 R2دى

 الترتيا

 الأو  64305 **64666 74360 64046 64330 التشغيلية

 الثاني .6464 **64660 44.45 6405 64030 العلائقية

 الثالث 64604 **64663 .494. 6434 64054 التحويلية

F= ** 91.154                (Sig.= 0.000)                          R2 = 0.46  

 6460** معنوي عند مستو  

 .وفقاً لنتائج التحليل الإحصائى الباحثينالمصدر: إعداد 

 (:.يتضح من الجدول )

المحسوبة  (F)حيث بلغت قيمة  6460ككل عند مستو  معنوية  أن النمول  معنو 

( ، كما يتضح  معنوية معاملات الإنحدار Sig.( )64666(  بقيمة احتمالية )904053)

، ويتضح من الجدو  أن أهم أبعاد الإدارة الإلكترونية  6460عند مستو  معنوية 

للموارد البشرية التى تؤثر دى أداء المهمة حسا ترتيا دخولها دى النمول  )التشغيلية، 

، مما يشير إلى أن أبعاد 64306حويلية( وبلغت قيمة معامل التحديد ، والتالعلائقيةو

من التغير دي أداء  ٪ 3046الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية الثلاثة يفسرون معاً 

المهمة، وأن الباقى يرجع لعوامل لم يشملها النمول ، كذلك يتضح من الجدو  أن أعلى 



22 
 

لبشرية تأثيراً دي أداء المهمة هو بعد التشغيلية بمعامل أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد ا

ويفسر الباحثان  .%044يليي بعد التحويلية %.44 العلائقيةيليي بعد   %3045تحديد

حويلية( على والت العلائقيةوجود تأثير معنو  لكل أبعاد الإدارة الإلكترونية )التشغيلية و

ة والمركدية التابعة لمديرية الصحة أداء المهمة لد  العاملين بالمستشفيات العام

بالدقهلية، ويرجع الباحثان للك إلى أني كلما اتجهت المستشفيات إلى استظدا  الإدارة 

الإلكترونية للموارد البشرية كلما زاد نشر وتو يل المعلومات بالمستشفى على نحو 

ور ، وكانت د أكثر دعالية، وتم تحديث شبكة بيانات العاملين عبر شبكة الإنترنت بشكل

المها  أكثر  وضوحاً أما  العاملين بالمستشفى  الأمر الذ  يسهم بشكل مباشر دي تركيد 

العاملين دي أداء مهامهم المظتلفة  وتتفي هذه النتيجة مع نتائج ما تو لت إليي دراسة 

(Lepak & Snell, 2002)  لأنواع ً من وجود تأثير ايجابى معنو  دا  إحصائيا

لى أداء المهمة ( ع العلائقيةكترونية للموارد البشرية )التشغيلية والتحويلية والإدارة الإل

 & Bissola)لد  العاملين بالمنظمة. كما تتفي مع ما تو لت إليي دراسة 

Imperatori, 2013)  من أن الإدارة الإلكترونية التشغيلية لي تأثير معنو  إيجابى على

. كذلك تتفي نتائج الدراسة ما تو لت إليي دراسة أداء المهمة لد  العاملين دي المنظمة

(Adli et al., 2014)  من وجود تأثير إيجابى معنو  لأنواع الإلكترونية للموارد

همة، ( على إنتاجية الفرد وقدرتي على أداء المالعلائقيةالبشرية )التشغيلية والتحويلية و

الإدارة الإلكترونية  من أن أنواع (Deshawal, 2015)ومع ما تو لت إليي دراسة 

ء التحويلية( لها تأثير إيجابى معنو  على أدا -العلائقية -للموارد البشرية )التشغيلية

 العاء الإدار . المهمة للعاملين بالمنظمات، مما أد  إلى خفض التكاليلا والحد من

اد يوجد تأثير معنوي لأبع والذي ينص على أني ع ( بالنسبة للفرض الفرعي الثاني2)

 لإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على الأداء السياقي".ا

أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ثبوت  حة الفرض الفرعي الثاني، حيث يوجد تأثير 

 والتحويلية على بعد الأداء السياقي عند العلائقيةمعنوي إيجابي لكل من التشغيلية و

 الظا ة بهذه العلاقة. ( النتائج3، ويوضح الجدو  رقم )6460مستو  معنوية 
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(: معاملات الانحدار المتعدد المتدرج لتأثير أبعاد الإدارة الإلكترونية .جدول )

 للموارد البشرية على الأداء السياقى

المتغيرات 

 المستقلة

Beta 

 المعيارية

الظطأ 

 المعياري

Std. 

Error 

T Sig 
التغير 

 R2دى
 الترتيا

 الأو  645.3 **6666 94.0 64033 64334 التشغيلية

 الثاني .6463 **6666 0493 64673 64449 العلائقية

 الثالث 64667 *64600 453. 64693 64004 التحويلية

F= ** 168.414   (Sig.= 0.000)                             R2 = 0.613 

 6465* معنوي عند مستو            6460** معنوي عند مستو  

 وفقاً لنتائج التحليل الإحصائي. الباحثينالمصدر: إعداد 

أن النمول  ككل معنوياً عند مسااااااتو  معنوية  (.ويتضححححححح من الجدول رقم )

( ، Sig.( )64666( بقيمة احتمالية )003430المحسوبة ) (F)حيث بلغت قيمة  6460

 ممااا يعنى أن 6465، 6460كمااا يتضااااااح أن قيمااة عتع دالااة عنااد مسااااااتو  معنويااة 

معااملات الانحادار للمتغيرات دي النمول  معنوياة، وبلغات قيماة معامل التحديد لأبعاد 

ويلية( ، والتحالعلائقيةالإدارة الإلكترونياة للموارد البشاااااارياة بالنمول  )التشااااااغيلية، و

 ن، مما يشااير إلى أن أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشاارية الثلاثة يفساارو 64004

ن أو التغير دي الأداء السااااياقي، وأن الباقي يرجع لعوامل لم يشااااملها من التباي 0044٪

النمول ، كذلك يتضاااح من الجدو  أن أعلى أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشااارية 

 .34 العلائقيةيليي بعد  %5.43تأثيراً دي أداء المهمة هو بعد التشاااغيلية بمعامل تحديد 

ع الباااحااث للااك إلى أنااي كلمااا نجحاات الإدارة ويرج .%647يليااي بعااد التحويليااة  %

الإلكترونية للموارد البشاارية دي أداء دورها داخل المسااتشاافى كلما كان هناك اسااتقرار 

إدار ، وكلما كان هناك اسااااااتقرار إدار  كلما زادت ساااااالوكيات الأداء السااااااياقى بين 

ومساااااااندة  العااملين والمتمثلاة دي باذ  الجهاد والحفااظ على علاقاات مهنية جيدة ودعم

الآخرين والتعااون والمثاابرة والامتثاا  للقواعاد والإجراءات، وتتفي النتيجة السااااااابقة 

من وجود تأثير إيجابى  (Lepak & Snell, 2002)جدئياً مع ما تو اااالت دراسااااة 

( على  ةالعلائقيلأنواع الإدارة الإلكترونية للموارد البشااااارية )التشاااااغيلية والتحويلية و

 املين بالمنظمة. الأداء السياقى للع

التي تو االت إلى أن  (Bissola & Imperatori, 2013)كما تتفي مع نتائج دراسااة 

الإدارة الإلكترونيااة التحويليااة لهااا تااأثير معنو  ايجااابى على الالتدا  التنظيمى )الأداء 

  السياقى( لد  العاملين بالمنظمات.
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اد يوجد تأثير معنوي لأبع والذي ينص على أني ع بالنسبة للفرض الفرعي الثالث( .)

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على الأداء التكيفى".

أظهرت نتائج التحليل الإحصائي ثبوت  حة الفرض الفرعي الثالث، حيث يوجد تأثير 

تو  معنوية عند مس معنوي إيجابي لكل من التشغيلية والتحويلية على بعد الأداء التكيفى

 ( النتائج الظا ة بهذه العلاقة.5ويوضح الجدو  رقم ) 6460

(: معاملات الانحدار المتعدد المتدرج لتأثير أبعاد الإدارة الإلكترونية 5جدول )

 للموارد البشرية على الأداء التكيفى

المتغيرات 

 المستقلة

Beta 

 المعيارية

الظطأ 

 المعياري

Std. 

Error 

T Sig التغير 

 R2دى

 الترتيا

 الأو  64.30 **64666 7465 64063 64433 التحويلية

 الثاني 64637 **64666 3430 .6405 64.05 التشغيلية

F= ** 78.354        (Sig.= 0.000)                                  R2 = 0.328 

 6460** معنوي عند مستو  

 وفقاً لنتائج التحليل الإحصائي الباحثينالمصدر إعداد 

حيث  6460( أن النمول  ككل معنوي عند مستو  معنوية 5ويتضح من الجدو  رقم )

( ، كما يتضح Sig.( )64666( بقيمة احتمالية )734453المحسوبة ) (F)بلغت قيمة 

كما يتضح أيضا معنوية معاملات الانحدار  6460أن قيمة عتع دالة عند مستو  

للمتغيرات دي النمول   وبلغت قيمة معامل التحديد لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد 

، مما يشير إلى أن  644.3البشرية  بترتيا دخولها دى النمول  )التحويلية,والتشغيلية( 

 ٪4.43عاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية )التحويلية,والتشغيلية( يفسران معاً أب

من التباين أو التغير دي الأداء التكيفى، وأن الباقي يرجع لعوامل لم يشملها النمول ، 

كذلك يتضح من الجدو  أن أعلى أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تأثيراً دي 

 .%347يليي التشغيلية  %340.هو بعد التحويلية بمعامل تحديد أداء المهمة 

ويرجع الباحثان للك إلى أني نظراً لما تنطو  عليي الإدارة الإلكترونية التشااااااغيلية من 

قدرة على أداء العمليات بفعالية، دضاالاً إزالة القيود والعراقيل التي تعوه أداء العاملين 

دي ظهور ساااااالوكيات إيجابية دي سااااااياه العمل  أثناء العمل  دإن هذا يمكن أن يسااااااهم

بالمساتشفى مثل تشجيع العاملين لبعضهم البعض، ومحاولة إنهاء الظلادات التي تحدث 

بين الدملاء وبث روح التعاون، وتحفيد الدملاء  وتتفي النتيجة الساااااابقة جدئياً مع ما 
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عنو  من وجود تأثير إيجابى م (Lepak & Snell, 2002)تو ااااالت إليي دراساااااة 

ليدارة الإلكترونية التشغيلية على الأداء التكيفى للعاملين بالمنظمة .وتو لت الدراسة 

إلى وجود تاأثير معنو  ليدارة الإلكترونية التحويلية على الأداء التكيفى لد  العاملين 

بالمساتشفيات العامة والمركدية التابعة لمديرية الصحة بالدقهلية، ويرجع الباحثان للك 

أن الإدارة الإلكترونياة التحويلياة تتطلاا اختياار عاملين  متعدد  المهارات وعلى إلى 

درجااة كبيرة من المرونااة ولااديهم رلبااة دي تطوير أنفسااااااهم تمشااااااياااً مع الأهااداف 

الاسااتراتيجية للمسااتشاافى، وكل هذا يجعل العامل قادر من التكيلا مع المواقلا الطارئة 

مشااكلات بشاااكل ابداعى، وتتفي هذه النتيجة والقدرة على التعامل مع الضااغوط وحل ال

من وجود تأثير إيجابى  (Lepak & Snell, 2002)جدئياً مع ما تو لت إليي دراسة 

 لااايدارة الإلاااكاااتاااروناااياااة الاااتاااحاااويااالاااياااة عااالاااى الأداء الاااتاااكااايااافاااىماااعاااناااو  

للعاااملين بااالمنظمااة.  وتو اااااالاات الاادراساااااااة إلى عااد  وجود تااأثير معنو  ليدارة  

على الأداء التكيفى لد  العاملين بالمسااتشاافيات العامة والمركدية  العلائقيةالإلكترونية 

التاابعااة لمااديريااة الصااااااحااة بااالاادقهليااة، ويرجع الباااحااث للااك إلى أنااي نظراً لأن الإدارة 

تتضااامن عمليات مثل الاساااتقطاب والتدريا وتقييم وإدارة الأداء  العلائقيةالإلكترونية 

تولد مشاااااااعر الظوف والقلي والتوتر لد  دضاااااالاً عن المكااداأة، دإن هذه العمليات قد 

العامل بسااابا خودي على وظيفتي دى المساااتشااافى من جراء اساااتقطاب عما  جدد لو  

كفاءة أعلى مني أو دشااااالي دى التدريا على ما هو جديد، أو خودي من الحصاااااو  على 

تقييم ضااااااعيلا أو حرمااني من المكادوت  ومن ثم قد ينعك  للك بالساااااالا على تكيلا 

 خل المستشفى، وتتعارض هذه النتيجة مع ما تو لت إليي دراسة العامل دا

(Lepak & Snell, 2002)  مان وجاود تاااأثايار ماعاناو  إيجاااابى معنو  ليدارة

 .على الأداء التكيفى للعاملين بالمنظمة  العلائقيةالإلكترونية 

ء اوير  البااحاث أن عد  وجود دروه معنوية بين آراء مفردات العينة ديما يتعلي بالأد

الوظيفى ودقاً للمؤهل التعليمى قد يرجع إلى أن نظا  العمل بالمستشفيات يحدد لكل درد 

من العااملون أياً كان مؤهلي التعليمى دور لا يسااااااتطيع أن يتكاساااااال عن القيا  بي وإلا 

تعرضاات حياة المرضااى للظطر وتعرض هو للعقاب الإدار ، دضاالاً عن أن الأداء لا 

ليمى باال يرتب  بعواماال أخر  مثاال الوازع الاادينى ودور يرتب  دق  بااالمسااااااتو  التع

القيادة دي المساتشافى وهى قد يتقارب ديها العاملين بالمستشفى  وتتعارض هذه النتيجة 

 (Ng & Feldman, 2009 ; Hassan & OgunKoya, 2014)مع نتائج دراسات 

مااا الوظيفى، بينالتي تو اااااالاات إلى وجود تااأثير معنو  للمؤهاال التعليمى على الأداء 

من عد  وجود تأثير  (Shaffril & Ule, 2010)تتناقض مع ما تو الت إليي دراساة 

 .المؤهل التعليمى على أداء العمل لد  الموظفين
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 ملخص النتائج والتوصيات
 أولاً: ملخص النتائج:

بين أبعاد الإدارة الإلكترونية وأبعاد ( 6460عند مسااااااتو  )يوجد ارتباط معنوي  - 0

 الأداء الوظيفي للعاملين 

وظيفي ال داءالأ أبعاد  على لأبعاد الإدارة الإلكترونيةبشكل عا  يوجد تأثير معنوي  -.

 -لد  العاملين بمستشفيات مديرية الصحة بالدقهلية و أكثر الأبعاد تأثيراً هي :

 رد البشااااارية على أداء المهمة وبلغ معامل الإلكترونية للمواالإدارة  أبعاد تأثير

  6430(  2Rالتحديد ) 

   الإدارة الإلكترونية للموارد البشاااارية على الأداء السااااياقي بمعامل  أبعادتأثير

  6400(  2Rتحديد )

  تااأثير بعاادي الإدارة الإلكترونيااة التحويليااة و التشااااااغيليااة على الأداء التكيفي

 . %4.43بمعامل تحديد 

 

 :التوصيات ثانيا 

يو اااى الباحثاااان ضااارورة أن تتجاااي المستشااافيات إلاااى زياااادة مساااتو  الاااوعى  -1 

بأهميااااااة الإدارة الإلكترونيااااااة التشااااااغيلية لااااااد  العاااااااملين بالمستشاااااافيات، كااااااذلك 

ضااارورة تعمياااي مفهاااو  الاتجااااه نحاااو الإدارة الإلكترونياااة التشاااغيلية لاااد  العااااملين 

ا  إلااااى المسااااتقبل بكاااال تحدياتااااي، بالمستشاااافيات لأنااااي يعتباااار أهاااام الساااابل للانتقاااا

 ولتحقيي للك يتطلا الأمر تنفيذ الآليات التالية:

إنشاااااء أرشاااايلا إلكترونااااى بكاااال مستشاااافى يوثااااي جميااااع ملفااااات دائاااارة المااااوارد -

البشاااارية، بحيااااث يكااااون لكاااال موظاااالا ملاااالا خاااااص بااااي، يمكاااان الو ااااو  إليااااي 

 وتحديثي أو  بأو .

ماااا تاااودره الإدارة الإلكترونياااة  أن تعتماااد المستشااافيات عناااد اتظاااال قرارتهاااا علاااى-

التشااااغيلية ماااان بيانااااات عاااان العاااااملين بالمستشاااافى الأماااار الااااذي يظهاااار للعاااااملين 

 بالمستشفى أهمية الإدارة الإلكترونية التشغيلية.

قياااا  الإدارة الإلكترونياااة التشاااغيلية بتصاااميم نماااال  إلكترونياااة وتطبيقهاااا لتقيااايم أداء 

 العاملين.

علاااااااى الإدارة الإلكترونياااااااة للماااااااوارد البشااااااارية ضااااااارورة اهتماااااااا  القاااااااائمين -

بالمستشاااافيات بساااارية بيانااااات المااااوظفين بالمستشاااافى حتااااى لا تتساااارب معلومااااات 

 عنهم ديفقد الموظفون الثقة دي الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية.
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ضااارورة تطاااوير البنياااة التحتياااة للمستشااافيات مااان أجهااادة وشااابكات لازماااة لتطبياااي 

 ة للموارد البشرية.الإدارة الإلكتروني

ضاااارورة اهتمااااا  إدارة المستشاااافيات بديااااادة اسااااتظدا  النمااااال  الإلكترونيااااة لإدارة -

 شئون الموظفين للاستفادة منها.

داااااي ضاااااوء ماااااا تو ااااالت إلياااااي النتاااااائج مااااان وجاااااود تاااااأثير إيجاااااابى لااااايدارة -.

علاااااى الأداء الاااااوظيفى، دإناااااي يجاااااا زياااااادة وعاااااى وإدراك  العلائقياااااةالإلكترونياااااة 

لعاااااااملين بالمستشاااااافى بأهميااااااة الإدارة الإلكترونيااااااة التشااااااغيلية دااااااي أداء جميااااااع ا

العااااملين لمهاااامهم وداااى باااث روح التعااااون باااين العااااملين وحااال الظلاداااات التاااي قاااد 

تحاااادث بااااين بعااااض العاااااملين بشااااكل ودي بعيااااداً عاااان الإدارة والااااروتين. ويمكاااان 

 تحقيي للك من خلا  الآليات التالية:

تشااافى بالاساااتفادة مااان وجاااود الإدارة الإلكترونياااة للماااوارد قياااا  القاااائمين علاااى المس-

البشاااارية بالمستشاااافى دااااى تحديااااد عاااادد وموا اااافات العاااااملين الجاااادد التااااي تحتااااا  

إلاااااايهم المستشاااااافى  الأماااااار الااااااذي يااااااؤد  إلااااااى إبااااااراز دور الإدارة الإلكترونيااااااة 

 .داخل المستشفى وتعظيم قيمتها وبالتالي يدداد اهتما  العاملين بها العلائقية

ضااارورة اهتماااا  القاااائمين علاااى إدارة المستشااافى علاااى اساااتظدا  المعلوماااات التاااي -

تودرهاااا الإدارة الإلكترونياااة للماااوارد البشااارية داااي عملياااة  ااانع القااارارات المتعلقاااة 

 بالعاملين.  

بالمستشاااافى بديااااادة  العلائقيااااةضاااارورة قيااااا  القااااائمين علااااى الإدارة الإلكترونيااااة -

ية، علااااى ساااابيل المثااااا  الاااارب  بااااين إدارة الأداء تكاماااال عمليااااات المااااوارد البشاااار

والمكاداااوت التاااي يحصااال عليهاااا العامااال  الأمااار الاااذ  يحقاااي العدالاااة ويدياااد مااان 

 حماسة العاملين للعمل للحصو  على المكادوت.

ضااارورة اساااتفادة القاااائمين علاااى إدارة المستشااافيات مااان المعلوماااات التاااي تودرهاااا -

ة داااي وضاااع نظاااا  إلكتروناااى عااااد  لتقيااايم أداء الإدارة الإلكترونياااة للماااوارد البشاااري

العاااملين بالمستشااافى، لأن هاااذا ساايؤد  إلاااى شاااعور العاااملين بالعدالاااة بسااابا وجاااود 

 معيار لتقييم الأداء مبنى على معلومات  ادقة وحقيقية لتقييم الأداء. 

ضااارورة قياااا  القاااائمين علاااى إدارة المستشااافيات علاااى الاساااتفادة مااان أدوات الإدارة 

رونيااااة بالمستشاااافى دااااي تطااااوير المعااااارف والمهااااارات التكنولوجيااااة المتعلقااااة الإلكت

بأعماااالهم ومهاااا  العااااملين بالمستشااافى  الأمااار الاااذي يااانعك  وبجاااودة علاااى الأداء 

 الوظيفى والظدمة المقدمة للعملاء.
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ضاااارورة اهتمااااا  القااااائمين علااااى المستشاااافيات بتأهياااال المااااوظفين القااااائمين علااااى -

داااي كااال مستشااافى للحصاااو  علاااى أداء جياااد يجعااال الإدارة إدارة الماااوارد البشااارية 

 الإلكترونية للموارد البشرية قادرة على تحقيي المرجو منها داخل المستشفى.   

داااي ضاااوء ماااا تو ااالت إلياااي نتاااائج الدراساااة مااان وجاااود تاااأثير إيجاااابى لااايدارة -4 

يااار  الباحاااث أناااي يجاااا زياااادة وعاااى  الإلكترونياااة التحويلياااة علاااى الأداء الاااوظيفى

واهتمااااا  العاااااملين بالمستشاااافيات بااااالإدارة الإلكترونيااااة التحويليااااة ومااااا تااااودره ماااان 

أداء اسااااتراتيجى وقاااادرة علااااى التظطااااي  السااااليم يمكاااان أن يسااااهم دااااي زيااااادة الأداء 

الاااااوظيفى للعااااااملين بالمستشااااافى ومااااان ثااااام نجااااااح المستشااااافى داااااي أداء رساااااالتها 

تعاماااال معهااااا  ويمكاااان تحقيااااي للااااك ماااان خاااالا  الآليااااات العلاجيااااة للجمهااااور الم

 التالية:

ضااااااارورة قياااااااا  القاااااااائمين علاااااااى إدارة المستشااااااافيات باساااااااتظدا  أدوات الإدارة -

الإلكترونيااااااة للمااااااوارد البشاااااارية المتاحااااااة بالمستشاااااافى دااااااي تحوياااااال ممارسااااااات 

وعمليااااات الإدارة الإلكترونيااااة للمااااوارد البشاااارية إلااااى ممارسااااات اسااااتراتيجية لأن 

 سيسهم دي إيجاد تراب  بين الإدارات المظتلفة بالمستشفى.هذا 

وكااااذلك بااااين المستشاااافيات بعضااااها وبعااااض ممااااا يااااؤد  إلااااى النجاااااح دااااي توجيااااي  

 وتنسيي الجهود المبذولة. 

ضااااارورة قياااااا  القاااااائمين علاااااى إدارة المستشااااافيات باساااااتظدا  تطبيقاااااات الإدارة -

 موارد البشرية.الإلكترونية للموارد البشرية دي التظطي  السليم لل

تعريااالا العااااملين بالمستشااافى بااادور الإدارة الإلكترونياااة للماااوارد البشااارية داااي بنااااء 

اسااااتراتيجية شاااااملة للقااااو  العاملااااة بالمستشاااافى الأماااار الااااذي يااااؤد  إلااااى تحسااااين 

 الصورة الذهنية ليدارة الإلكترونية للموارد البشرية.
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