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 مستخلص الدراسة 

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، والمتمثلة في الاستقطاب  

التعويضات الإلكتروني، في تعزيز الأداء  الإلكتروني، والتدريب الإلكتروني، وتقييم الأداء الإلكتروني، ونظام 

ئيسي في ليبيا. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي المؤسسي ببعديه المالي والإداري بمصرف الجمهورية الر

التحليلي، مستخدمة الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من عينة من الموظفين والمديرين، وتم تحليل البيانات 

 .(SPSS) إحصائياً باستخدام برنامج

وأظهرت النتائج ارتفاع مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية بالمصرف، مع وجود أثر 

%(. كما 50.6إيجابي ذي دلالة إحصائية على الأداء المؤسسي، حيث بلغت القدرة التفسيرية لنموذج الدراسة )

بالأداء الإدا المالي مقارنة  أكبر على الأداء  أن الأثر كان  الهياكل تبين  الدراسة بضرورة تطوير  ري. وأوصت 

التنظيمية، وتعزيز الاستثمار في التقنيات الرقمية والذكاء الاصطناعي، والتوسع في منصات التدريب الإلكتروني 

 .بما يسهم في رفع كفاءة الموارد البشرية وتحسين الأداء المؤسسي

إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، الأداء المؤسسي، الأداء المالي، الأداء الإداري، مصرف  :الكلمات المفتاحية

 .الجمهورية
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Abstract 

This study investigates the impact of electronic human resource management (e-HRM) 

practices—namely e-recruitment, e-training, e-performance appraisal, and e-

compensation systems—on institutional performance, in terms of financial and 

administrative dimensions, at the headquarters of the Republic Bank in Libya. A 

descriptive–analytical approach was adopted, and data were collected through a 

questionnaire administered to a sample of employees and managers. Statistical analysis 

was conducted using SPSS. 

The findings reveal a high level of e-HRM implementation at the bank and a 

statistically significant positive effect on overall institutional performance, with the 

study model explaining 50.6% of the variance. The impact was more pronounced on 

financial performance than on administrative performance. The study recommends 

updating organizational structures, increasing investment in digital technologies and 

artificial intelligence applications, and expanding electronic training platforms to 

enhance human resource efficiency and institutional performance. 

Keywords: Electronic Human Resource Management (E-HRM), Institutional 

Performance, Financial Performance, Administrative Performance, Republic Bank. 

       مقدمة 

ي الدراسات الإدارية الحديثة، كونه يعكس مدى قدرة المؤسسة 
يُعد الأداء المؤسسي من المفاهيم الأساسية ف 

على تحقيق أهدافها بكفاءة وفعالية، من خلال الاستخدام الأمثل لمواردها، وتحسي   جودة خدماتها، وتعزيز 

ي بيئة عمل تتسم بالتغي  المستمر. ويشي  
وآخرون إلى أن الأداء المؤسسي لا يقتصر  Richard قدرتها التنافسية ف 
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، وكفاءة العمليات، وجودة  ا الأبعاد غي  المالية مثل رضا العاملي  
ً
ات المالية فحسب، بل يشمل أيض على المؤشر

 (Richard et al., 2009, pp. 722–725). الخدمات المقدمة

ي هذا السياق، يؤكد
ا   Nortonو Kaplan وف 

ً
ارتباط أن تحقيق مستويات مرتفعة من الأداء المؤسسي يرتبط 

ي مداخل إدارية حديثة تدعم تنفيذ 
ية، وتبن  اتيجياتها مع مواردها البشر ا بقدرة المؤسسات على مواءمة اسير

ً
وثيق

اتيجية بكفاءة وآخرون أن  Neely كما يوضح (Kaplan & Norton, 2001, pp. 85–88). الأهداف الاسير

الأداء المؤسسي يمثل نتاج تفاعل مجموعة من العوامل التنظيمية والإدارية، ويعكس مدى استجابة المؤسسة 

 (Neely et al., 2002, pp. 6–9). لتوقعات أصحاب المصلحة الداخليي   والخارجيي   

ي،  البشر العنصر  على كفاءة  الكبي   لاعتمادها  نظرًا  المصرفية،  المؤسسات  ي 
ف  المؤسسي  الأداء  أهمية  وتزداد 

إلى أن المنظمات الخدمية، وبخاصة المصارف، تحتاج  Daft وشعة الإجراءات، ودقة القرارات، حيث يشي  

الاستدامة   لتحقيق  التشغيلية  العمليات  ورفع كفاءة  العاملي    أداء  تحسي    على  قادرة  مرنة  إدارية  نظم  إلى 

 (Daft, 2016, pp. 40–43). التنظيمية

ونية كأحد المداخل الإدارية   ية الإلكير ، برزت إدارة الموارد البشر ي ظل السعي المستمر لتحسي   الأداء المؤسسي
وف 

ية  البشر الموارد  وظائف  تنفيذ  ي 
ف  المعلومات  ونظم  ونية  الإلكير التقنيات  توظيف  على  تعتمد  ي 

النر الحديثة 

ويعرّف المعلومات  Strohmeier المختلفة.  تكنولوجيا  استخدام  بأنها  ونية  الإلكير ية  البشر الموارد  إدارة 

ي تحسي   الكفاءة التشغيلية وتعزيز 
ية، بما يسهم ف  والاتصالات لدعم وتنفيذ سياسات وممارسات الموارد البشر

ية داخل المنظمة ي للموارد البشر اتيج   (Strohmeier, 2007, pp. 20–23). الدور الاسير

ن المؤسسات من الانتقال من  Ruel كما يشي  
ّ
ونية يمك ية الإلكير وآخرون إلى أن التحول نحو إدارة الموارد البشر

الكفاءات،   تطوير  مثل  المضافة،  القيمة  ذات  الأنشطة  على  كي   
الير إلى  الروتينية  الإدارية  الأعمال  على  كي   

الير

التنظيمي  الأداء  وتحسي     ، العاملي    Bondarouk ويرى (Ruel et al., 2004, pp. 366–368). وتمكي   

ي دعم عملية اتخاذ القرار   Brewsterو
ية، ويسهم ف  أن هذا المدخل يعزز التكامل بي   التكنولوجيا والموارد البشر

 (Bondarouk & Brewster, 2016, pp. 2655–2658). وتحقيق المرونة التنظيمية

ونية والأداء  ية الإلكير أثبتت العديد من الدراسات التطبيقية وجود علاقة إيجابية بي   إدارة الموارد البشر وقد 

، حيث توصل ونية، مثل  Al-Ryalatو  Khashman المؤسسي ية الإلكير البشر الموارد  إدارة  أن ممارسات  إلى 

الأداء  تحسي    ي 
ف  واضح  بشكل  تسهم   ، ي

ون  الإلكير الأداء  وتقييم  ي 
ون  الإلكير والتدريب  ي 

ون  الإلكير التوظيف 

العاملي    ورفع كفاءة  دراسة .(Khashman & Al-Ryalat, 2015, pp. 78–82) التنظيمي  أظهرت   كما 

Fındıklı وBayarçelik  أن تطبيق e-HRM   وتحقيق ، العاملي   الأداء، وتعزيز رضا  يؤدي إلى تحسي   جودة 

ي العمليات الإدارية
 (Fındıklı & Bayarçelik, 2015, pp. 426–429). كفاءة أعلى ف 
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الأداء  تحسي    ي 
ف  المؤثرة  العوامل  أحد  تمثل  ونية  الإلكير ية  البشر الموارد  إدارة  أن  يتضح  سبق،  مما  ا 

ً
وانطلاق

الأداء.  ي 
ف  والشعة  والدقة  الكفاءة  من  عالية  يتطلب مستويات  الذي  ي 

المصرف  القطاع  ي 
ف  ، لاسيما  المؤسسي

ي البشر الموارد  إدارة  أثر  دراسة  إلى  المقالة  هذه  تسع  مصرف وعليه،  ي 
ف  المؤسسي  الأداء  على  ونية  الإلكير ة 

ونية للموارد  ين، وبيان دور الممارسات الإلكير الجمهورية )الإدارة الرئيسية(، من خلال تحليل العلاقة بي   المتغي 

 . ي دعم وتحسي   الأداء المؤسسي
ية ف   البشر

 مشكلة الدراسة 

ي مصرف الجمهورية 
ايدة ف  ي الفجوة القائمة بي   حجم الاستثمارات التكنولوجية المير 

تتمثل مشكلة الدراسة ف 

الأداء  ات  مؤشر على  ونية  الإلكير ية  البشر الموارد  إدارة  ممارسات  انعكاس  مستوى  ي 
ف  الملموس  التفاوت  وبي   

)الاست ي 
ف  ونية  إلكير لأنظمة  المصرف  ي 

تبن  من  الرغم  فعلى   . الأداء، المؤسسي تقييم  التدريب،  قطاب، 

شيد  )كير المالىي  الأداء  ي 
ف  فعلىي  تحسن  تحقيق  ي 

ف  الأنظمة  هذه  من  الاستفادة  درجة  أن  إلا  والتعويضات(، 

 .التكاليف( والأداء الإداري )كمرونة الهيكل وجودة القرار( لا تزال غي  محددة بشكل علمي دقيق 

ي البيئة 
ي ظل غياب دراسات تطبيقية تشخص طبيعة العلاقة بي   هذه الأبعاد ف 

ز المشكلة بشكل أوضح ف  وتي 

ي دعم الأداء 
ية ف  المصرفية المحلية، مما أوجد حاجة ملحة لبيان مدى مساهمة التحول الرقمي للموارد البشر

ي التساؤل الرئيس التالىي 
 :الكلىي للمصرف، وهو ما تلخصه الدراسة ف 

ونية بأبعادها )الاستقطاب، التدريب، تقييم الأداء، التعويضات( على الأداء " ية الإلكير ما أثر إدارة الموارد البشر

؟ ي مصرف الجمهورية الرئيسي
، الإداري( ف   "المؤسسي ببعديه )المالىي

 أهداف الدراسة 

ي 
ونية على الأداء المؤسسي ف  ية الإلكير تهدف هذه الدراسة بصفة عامة إلى التعرّف على أثر إدارة الموارد البشر

مصرف الجمهورية )الإدارة الرئيسية(، ويتفرع عن هذا الهدف الرئيس مجموعة من الأهداف الفرعية تتمثل فيما 

 :  يلىي

مصرف   .1 في  إلكترونياً  والتعويضات(  الأداء،  تقييم  التدريب،  )الاستقطاب،  أبعاد  ممارسة  مستوى  تحديد 

 .الجمهورية الرئيسي

تقييم مستوى الأداء المؤسسي التعرف على درجة كفاءة الأداء المالي والإداري في المصرف من وجهة نظر   .2

 .عينة الدراسة

قياس مدى تأثير تبني ممارسات الموارد البشرية الإلكترونية في تعزيز الأداء المؤسسي )المالي والإداري(   .3

 .للمصرف
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وضع مجموعة من المقترحات والحلول العملية التي تساهم في تطوير التحول الرقمي للموارد البشرية بما   .4

 .ينعكس إيجاباً على تنافسية المصرف

 أهمية الدراسة 

 : الأهمية العلمية )النظرية( 

الموارد  إدارة  ي مجال 
العربية ف  العلمية  إثراء الأدبيات  ي 

ي كونها تسهم ف 
الدراسة ف  العلمية لهذه  تتمثل الأهمية 

البيئة  ي 
ف   
ً
نسبيا حديثة  أبعاد  الضوء على  تسليط  من خلال   ، المؤسسي الأداء  بـ  وعلاقتها  ونية  الإلكير ية  البشر

ي توضيح
ين، بما يفتح المجال   المصرفية الليبية. كما تساعد نتائج الدراسة ف  الإطار النظري للعلاقة بي   المتغي 

ي نفس المجال أو مجالات قريبة منه 
 .أمام دراسات مستقبلية ف 

 : الأهمية العملية )التطبيقية(

 :تنبع الأهمية العملية لهذه الدراسة من كونها دراسة تطبيقية على مصرف الجمهورية، حيث يمكن لنتائجها أن

ونية  • ية الإلكير ي المصرف على تقييم واقع تطبيق إدارة الموارد البشر
 .تساعد متخذي القرار ف 

ونية  • ية الإلكير  الأداء المالىي والإداري من خلال تطوير ممارسات الموارد البشر
ي تحسي  

 .تسهم ف 

ية • ي أنظمة الموارد البشر
ي تحتاج إلى تعزيز أو تطوير ف 

ات عملية حول الجوانب النر  .تقدم مؤشر

ي الاستفادة من نتائج الدراسة وتوصياتها •
 .تفيد إدارات المصارف والمؤسسات المالية الأخرى ف 

 فرضيات الدراسة 

ي تعزيز مخرجات الأداء،  
ونية ف  ية الإلكير  لاختبار دور إدارة الموارد البشر

ً
بناءً على مشكلة الدراسة وأهدافها، وسعيا

تم صياغة فرضية رئيسية تتفرع منها فرضيتان لاختبار أثر المتغي  المستقل على كل بُعد من أبعاد المتغي  التابع 

، والأداء الإداري( كما يلىي   : )الأداء المالىي

   : الفرضية الرئيسية

ي مصرف الجمهورية 
ونية بأبعادها على الأداء المؤسسي ف  ية الإلكير يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر

 .  الرئيسي

 :وينبثق عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية

الفرعية الأولى ي الفرضية 
ف  المالىي  الأداء  ونية على 

الإلكير ية  البشر الموارد  أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة  يوجد   :

 مصرف الجمهورية الرئيسي 
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ي   : الفرضية الفرعية الثانية
ونية على الأداء الإداري ف  ية الإلكير يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر

 .  مصرف الجمهورية الرئيسي

 حدود الدراسة  

ادارة    الموضوعية: الحدود   .1 ي 
ف  والمتمثل  المستقل  المتغي   هما  ين  متغي  على  الدراسة  الموارد  اقتصرت 

ية ي  البشر
ونية والمتغي  التابع المتمثل ف 

 . الأداء المؤسسي الالكير

 . تم تطبيق الدراسة على مصرف الجمهورية الرئيسي  المكانية: الحدود  .2

يةالحدود   .3 استهدف البشر الذين   ت:  الجمهورية،  بمصرف  الأقسام  ورؤساء  والمديرين  الموظفي    الدراسة 
ي أداء مهامهم الوظيفية

ونية ف   .يستخدمون الأنظمة الإلكير

 . 2025 لنوفمي  خلاتم تجميع البيانات والمعلومات خلال شهر  الزمنية: الحدود  .4

 الجانب النظري 

: إدار 
ً
ونية ةأولا ية الالكتر   : الموارد البشر

ية بهدف تحسي    ا يدمج التكنولوجيا مع وظائف الموارد البشر
ً
ونية إطارًا حديث ية الإلكير عد إدارة الموارد البشر

ُ
ت

ي الاستقطاب والاختيار  
ية. وتتمثل أبعادها الأساسية ف  ي للموارد البشر اتيج  الكفاءة التشغيلية وتعزيز الدور الاسير

ون  ي دعم الأداء والتدريب وتقييم الأداء والتعويضات الإلكير
العلمية فعاليتها ف  الدراسات  أثبتت  أبعاد  ية، وهي 

ة التنافسية  .التنظيمي وتحقيق المي  

 ( ونية  ية الإلكير البشر الموارد  إدارة  ف  عرَّ
ُ
المعلومات والاتصالات، ولا سيما  e-HRMت بأنها استخدام تقنيات   )

الاستقطاب،  مثل  ية،  البشر الموارد  إدارة  تنفيذ سياسات وممارسات ووظائف  ي 
ف  الرقمية،  والأنظمة  نت  الإنير

ي للمنظمة.  اتيج  والاختيار، والتدريب، وتقييم الأداء، والتعويضات، بما يحقق الكفاءة التشغيلية والدعم الاسير

ن   e-HRMنظر إلى  ويُ 
ّ
مك
ُ
ت تفاعلية  إدارة رقمية  إلى  ية  البشر للموارد  التقليدية  الإدارة  نوعية من  نقلة  أنها  على 

ية عي  أنظمة الخدمة الذاتية  Khashman الموظفي   والمديرين من الوصول المباشر إلى خدمات الموارد البشر

& Al-Ryalat ,2015) ). 

ونية ية الالكتر   : أبعاد ادارة الموارد البشر

لتحقيق أغراض الدراسة وقياس المتغي  المستقل بشكل دقيق، تم الاعتماد على مجموعة من الأبعاد الجوهرية 

ي قياس هذا المتغي  على أربعة 
ونية. وقد استندت أداة الدراسة ف  ية الإلكير ي تشكل منظومة إدارة الموارد البشر

النر

ال ذات  الإدارية  الأدبيات  من  استخلاصها  تم  رئيسية  التدريب أبعاد   ، ي
ون  الإلكير )الاستقطاب   : وهي صلة، 
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(، وفيما يلىي عرض تفصيلىي لهذه الأبعاد  ي
ون  ، ونظام التعويضات الإلكير ي

ون  ، تقييم الأداء الإلكير ي
ون   : الإلكير

1.   
ون   (E-Recruitment): الاستقطاب الإلكتر

ي 
ونية، ومنصات التوظيف، وقواعد البيانات الرقمية ف  ي إلى استخدام المواقع الإلكير

ون  يشي  الاستقطاب الإلكير

ي تقليل تكلفة ووقت التوظيف، وزيادة عدد 
جذب المتقدمي   للوظائف وفرز طلباتهم مبدئيًا. ويسهم هذا البعد ف 

، وتحسي   جودة الاختيار من خلال توسيع نطاق الو   (Geetha, 2014pp3-4) الكفاءاتصول إلى المتقدمي  

2  
ون   (E-Training / E-Learning): . التدريب والتعلم الإلكتر

ي تحديد الاحتياجات التدريبية وتنفيذ 
ي والمنصات الرقمية ف 

ون  يركز هذا البعد على استخدام أنظمة التعلم الإلكير

وتمكي    التعلم،  مرونة  وزيادة  التكاليف،  خفض  ي 
ف  ي 

ون  الإلكير التدريب  ويسهم  بُعد.  عن  التدريبية  امج  الي 

الموق عن  النظر  بغض  باستمرار  مهاراتهم  تطوير  من  ي الموظفي   
الجغراف   Khashman & Al-Ryalat .ع 

,2015) ) 

3  
ون   (E-Performance Management): . تقييم الأداء الإلكتر

، وتحديد الأهداف، وتسجيل  ي على استخدام أنظمة رقمية لمتابعة أداء الموظفي  
ون  يقوم تقييم الأداء الإلكير

الفردي  الأداء  وربط  الراجعة،  التغذية  وشعة  الشفافية  تعزيز  البعد  هذا  ويتيح  فوري.  بشكل  التقييم  نتائج 

اتيجية   (Kaur, 2024, p-7) .للمنظمةبالأهداف الاسير

ونية. 4  (E-Compensation & Self-Service): التعويضات والخدمات الإلكتر

ونية، إضافة إلى تمكي   الموظفي   والمديرين  
يشمل هذا البعد إدارة الرواتب والمكافآت والمزايا عي  أنظمة إلكير

من تحديث بياناتهم وطلب الخدمات ذاتيًا. ويساعد ذلك على تقليل العبء الإداري وتحسي   جودة خدمات 

ية   (Geetha, 2014pp5-6).الموارد البشر

: الأدا 
ً
 : المؤسس   ءثانيا

بالديناميكية تتسم  بيئة  ي 
ف  والاستمرار  البقاء  المنظمة على  قدرة  يحدد  الذي  المقياس  المؤسسي  الأداء   يُعد 

(Daft, 2021, p. 24).  اتيجية الاسير والأهداف  المتاحة  الموارد  بي    المواءمة  تتضمن  مستمرة  عملية  فهو 

  ، ي
الفرص 35، ص.  2024)الذماري والسنبان  ي استغلال 

ف  الإدارة  لتقييم كفاءة  أداة  ي كونه 
أهميته ف  (. وتكمن 

 .(Hasan et al., 2025, p. 12) ومواجهة التحديات
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 : مفهوم الأداء المؤسس   .1

اتيجيات فعالة  يُعرف الأداء المؤسسي بأنه القدرة على تحقيق أهداف المنظمة طويلة الأجل عي  تنفيذ اسير

(Saputra et al., 2024, p. 8).  كما يُنظر إليه كمزيــــج يجمع بي   جودة العمليات الداخلية والنتائج المالية

ي الدراسات العربية، يُشار إليه بأنه مستوى الإنجاز الفعلىي  .(Kaplan & Norton, 1992, p. 73) المحققة
وف 

 ،  (. 80، ص. 2021مقارنة بالمخطط له )أمهن 

2 :  . أبعاد الأداء المؤسس 

داخل   والعمليات  الأنشطة  لكافة  النهائية  المحصلة  يعكس  الذي  الجوهري  المفهوم  المؤسسي  الأداء  يُعد 

المعقدة  للطبيعة   
ً
اتيجية. ونظرا أهدافها الاسير ي تحقيق 

الذي يحدد مدى نجاحها ف  المقياس  المنظمة، وهو 

ي جانب واحد؛ لذا اعتمدت هذه  
اله ف  ي قياس الأداء المؤسسي والمتعددة للأداء، فإنه لا يمكن اخير 

الدراسة ف 

 يكمل كل منهما الآخر، وهما الأداء المالىي والأداء الإداري
 .لمصرف الجمهورية على بُعدين أساسيي  

حيث يعكس الأداء المالىي قدرة المصرف على النمو والاستخدام الأمثل للموارد المالية وتخفيض التكاليف عي   

، وقدرة الإدارة  الحلول الرقمية، بينما يركز الأداء الإداري على جودة العمليات الداخلية، ومرونة الهيكل التنظيمي

ي أداة الدراسة: على اتخاذ قرارات تدعم الإبداع والابتكار. وفيما يلىي 
  استعراض لهذين البُعدين كما تم اعتمادهما ف 

 (Administrative Performance): البعد الإداري -

ي تدعم سي  العمل، مثل الابتكار والقيادة الفعالة
 ,Daft, 2021) يركز هذا البعد على كفاءة النظم والعمليات النر

p. 156)    ي ات نوعية كرضا الموظفي   وتطوير رأس المال البشر  ,Saputra et al., 2024) كما يشمل مؤشر

p. 15). 

 (Financial Performance): البعد المالى   -

  ، ي
(. ويُعد المقياس 38، ص.  2024يعكس النتائج الكمية الملموسة لاستخدام الأصول لتوليد القيمة )العزان 

وآخرون،   )أشويقر  والسيولة  الربحية  لتقييم  ص.  2023الأدق  على 89،  العائد  ي 
ف  اته  مؤشر أهم  وتتمثل   .)

 .(Chatterjee et al., 2023, p. 210) الاستثمار ونمو المبيعات

 الدراسات السابقة

ما   ، من خلال الاطلاع على 
ً
تحليليا  

ً
العلمي عمقا البحث  تمنح  ي 

النر المنهجية  ة  الركي   السابقة  الدراسات  تمثل 

ية  ايدة لإدارة الموارد البشر  للأهمية المير 
ً
ي موضوع أثر التقنية على الأداء. ونظرا

ي ف 
وصل إليه الفكر الإداري والبحن 
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ونية ي هذا الموضوع  (e-HRM) الإلكير
ي تشكيل ملامح الأداء المؤسسي الحديث، فقد حظ 

ودورها الحيوي ف 

ي بيئات عربية وأجنبية مختلفة 
 .باهتمام واسع من قِبل الباحثي   ف 

ونية(  ية الإلكير ي تناولت المتغي  المستقل )إدارة الموارد البشر
وتستعرض هذه الجزئية مجموعة من الدراسات النر

ي لم 
(، بهدف تأصيل مشكلة الدراسة الحالية، وتحديد الفجوات المعرفية النر والمتغي  التابع )الأداء المؤسسي

ي البيئة المصرفية الليبية 
. وقد تم ترتيب هذه الدراسات وفق تسلسلها   تتطرق لها الدراسات السابقة ف 

ً
تحديدا

ي 
ي تم التوصل إليها، وذلك على النحو الآنر

كي   على الأهداف، المنهجية، وأبرز النتائج النر
ي مع الير

 :الزمن 

: دراسا
ً
ونية تأولا ية الالكتر  : تناولت ادارة الموارد البشر

ية   :(2018دراسة) رهام عمار ،  . 1 هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مزايا تطبيق نظام إدارة الموارد البشر

 
ً
ونيا الدراسة   (E-HRM) إلكير الموظفي   عنه ، واتبعت  ي قطاع غزة و مدى رضا 

الغوث ف  ي مؤسسات وكالة 
ف 

، وقد تم جمع البيانات الأولية من خلال توزيــــع استبانة على عينة طبقية بلغت   ي التحليلىي
 302المنهج الوصق 

ج إلى  بالإضافة  لها  التابعة  والمؤسسات  التعليم  دائرة  ي 
ف  الإداريي    الموظفي    وهم  دائرة  مفردة،  ي 

موظق  ميع 

ي قطاع غزة، وخلصت الدراسة الى ان تطبيق نظام
ي الأنروا ف 

ية ف  ي توفي  العديد  (E-HRM) الموارد البشر
ساهم ف 

إجراءات العمل وتخفيف عبء العمل وتفعيل الاتصالات وتحقيق الشفافية، كما تبي     من المزايا منها تبسيط

نظام عن  راضي    الموظفي    بي   72.88بنسبة   (E-HRM) أن  موجب  ارتباط  وجود  الدراسة  أظهرت  %، كما 

ي تبسيط إجراءات العمل وتخفيف عبء العمل وفعالية الاتصالات   (E-HRM) تحقيق نظام
ي تتمثل ف 

للمزايا النر

والشفافية وبي   رضا الموظفي   عنه، وكذلك هناك ارتباط موجب بي   كيفية استخدام النظام ومدى سهولة 

 تطبيقاته وملاءمتها للعمل ومدى توفي  الإمكانيات التقنية وبي   رضا الموظفي   عنه. 

ية   (Alshurideh et al., 2020): . دراسة2 هدفت هذه الدراسة إلى استقصاء أثر ممارسات إدارة الموارد البشر

ي تسهيل تبادل المعرفة  
، حيث ركزت على كيفية مساهمة الأنظمة الرقمية ف  ي تعزيز الابتكار التنظيمي

ونية ف  الإلكير

مؤ  بيئات  المجمعة من  البيانات  لتحليل  منهجية كمية  الدراسة على  اعتمدت  العمل.  أساليب  سسية وتطوير 

ونية يؤدي بشكل مباشر إلى  ية الإلكير ي تطبيق تقنيات الموارد البشر
متنوعة، وتوصلت النتائج إلى أن التوسع ف 

تحسي   قدرة المنظمة على الابتكار، وخلصت إلى أن التحول الرقمي لا يقتصر أثره على الكفاءة الإدارية فحسب، 

ة أساس  .ية للتمي   التنافسي من خلال دعم الأفكار الإبداعية وتطوير العملياتبل يمتد ليشكل ركي  

ونية للموارد   :(2022  واخرون،  على)دراسة  .  3  أثر استخدام الإدارة الإلكير الدراسة إلى تحديد  هدفت هذه 

ي مديرية التوزيــــع لمؤسسة "سونلغاز" بولاية ورقلة، ولتحقيق أهداف الدراسة تم 
ي ف 

ية على الأداء الوظيق  البشر

ي التحليلىي واستخدام الاستبيان كأداة لجمع البيانات، حيث وُزع على
 عينة عشوائية الاعتماد على المنهج الوصق 

https://doi.org/10.59992/IJFAES.2026.v5n2p2


 
 

50 
 

International Journal of Financial, Administrative and Economic Sciences, London Vol (5), No (2), 2026    
https://doi.org/10.59992/IJFAES.2026.v5n2p2    E-ISSN 2977-1498  

وقد توصلت الدراسة إلى  .(SPSS) ( مفردة، وجرى تحليل البيانات باستخدام برنامج40بسيطة مكونة من ) 

جاهزيتهم  خلال  من  الموظفي    لدى  ونية 
الإلكير الإدارة  استخدام  فعالية  إثبات  أهمها  النتائج  من  مجموعة 

ي. كما    على رفع مستوى أداء العنصر البشر
ً
ي تنفيذ الأعمال بمختلف أحجامها، وهو ما انعكس إيجابا

ورغبتهم ف 

ونية تسا ي تشيــــع الأداء، وتقليص الزمن، وتقديم الخدمة بجودة أعلى وتكلفة  أكدت النتائج أن الإدارة الإلكير
هم ف 

ة   تأثي  مباشر الدراسة إلى وجود علاقة  القرار، وخلصت  اتخاذ  العاملي   وشعة  زيادة كفاءة  بالإضافة إلى  أقل، 

وني ي بالمؤسسة محل الدراسةللإدارة الإلكير
ي تحسي   الأداء الوظيق 

 .ة ف 

ي الإبداع   :(2022،  الاعمر)   دراسة  . 4
ية ف  ونية للموارد البشر هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الإدارة الإلكير

كات التأمي   الأردنية. ومنْ أجل تحقيق ذلك تم تطوير  ي شر
ية ف  بشر

ْ
ور الوسيط لاستدامة المَوارد ال

َ
: الد ي التكنولوج 

ات الدراسة، بحيث تم توزيــــع )  نامج الإحصائية ( استبانة وتم استخد195استبانة لدراسة متغي   (SPSS) ام الي 

ي الدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج كان أهمها: أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية  (AMOS)و
ف 

، تقييم أداء  ي
ون  دريب الإلكير

َ
الت  ، ي

ون  وظيف الإلكير
َ
)الت ية بأبعادها  ونية للموارد البشر بي   تطبيق الإدارة الإلكير

ية الإلكير  حسي   الخدمات القائمة، المَوارد البشر
َ
ي بأبعادها )ت ونية( والإبداع التكنولوج  ، والتعويضات الإلكير ي

ون 

دلالة  ذات  وعلاقة  الأردنية،  التأمي    كات  ي شر
ف  مجتمعة  الخدمية(  العمليات  تطوير  جَديدة،  خدمات  تقديم 

ية والإ ية بي   أثر إدارة المَوارد البشر ي تعزيز استدامة المَوارد البشر
. إحصائية ف  ي ونية على الإبداع التكنولوج   لكير

هذه الدراسة الحديثة جودة المعلومات والخدمات   تتناول   (L'Écuyer & Raymond, 2023): . دراسة5

كة، حيث انطلقت من فرضية أن  ونية وأثرها على رضا الموظفي   وفوائد الشر
ية الإلكير ي أنظمة الموارد البشر

ف 

. توصلت الدراسة إلى أن جودة الخدمة الرقمية تؤثر بشكل   ي
نجاح التقنية يعتمد على تجربة المستخدم النهان 

اتيجية للمنظمة، وأكدت النتائج   مباشر على رغبة ي استخدام النظام، مما يولد فوائد تشغيلية واسير
الموظفي   ف 

ي "سهولة الاستخدام" و"دقة المعلومات" الرقمية تحقق مستويات أعلى من الولاء  
ي تستثمر ف 

أن المؤسسات النر

ها  .المؤسسي والكفاءة مقارنة بغي 

   : تناولت الأداء المؤسس   ثانيًا: دراسات

1  ، ، حيث سع الباحث   :(2019. دراسة )العتيب   ي القطاع الصجي
ي تحسي   الأداء المؤسسي ف 

دور الحوكمة ف 

ام المؤسسات بمعايي  الشفافية والمساءلة وأثر ذلك على جودة المخرجات، واستخدمت  إلى تحديد مدى الير 

، وأظهرت النتائج أن تطبيق مبادئ الحوكمة يؤ  دي إلى الدراسة الاستبانة لجمع البيانات من عينة من الموظفي  

ورة تفعيل الرقابة  ، وخلصت إلى ض   على الأداء المؤسسي الكلىي
ً
تقليل الهدر الإداري والمالىي مما ينعكس إيجابا

 .الذاتية كأداة لتطوير الأداء
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ي كيفية تأثي  قدرات "البيانات الضخمة (Mikalef & Gupta, 2020): . دراسة2
 "بحثت هذه الدراسة ف 

(Big Data Analytics)  ي
، حيث هدفت إلى فهم الدور الذي تلعبه الرشاقة التنظيمية ف  على الأداء المؤسسي

عالمية،  كات  شر ي 
ف  المعلومات  تكنولوجيا  مديري  شمل  ي 

ميدان  مسح  على  الدراسة  اعتمدت  العلاقة.  هذه 

ي تحليل البيانات لا يحسن الأداء بشكل مباشر فحسب، بل يعزز م 
ن قدرة وتوصلت النتائج إلى أن الاستثمار ف 

ي الأداء المؤسسي مقارنة 
ات )الرشاقة(، مما يؤدي بدوره إلى تفوق ف  المؤسسة على الاستجابة الشيعة للمتغي 

 .بالمنافسي   

ي    :(2021. دراسة )حمادات،  3
ي الأداء المؤسسي من خلال   ر بعنوان “أثهدفت دراسة النر

اتيجية ف  القيادة الاسير

ي المؤسسات 
" إلى استكشاف العلاقة بي   ممارسات القيادة ومستوى الأداء العام ف  ي

الدور الوسيط للذكاء العاطق 

 ، والإداريي   القادة  من  عينة  على  وطبقت  التحليلىي  ي 
الوصق  المنهج  على  الدراسة  اعتمدت  حيث  الحكومية، 

، وأكدت أن الذكاء   وتوصلت النتائج ي تعزيز الأداء المؤسسي
اتيجية ف  ي معنوي للقيادة الاسير إلى وجود أثر إيجان 

ي رفع كفاءة العمليات وتحقيق الأهداف التنظيمية
ي للقادة يساهم بشكل كبي  كمتغي  وسيط ف 

 .العاطق 

 (TQM) ركزت هذه الدراسة على العلاقة بي   إدارة الجودة الشاملة (Al-Dhaafri et al., 2022): . دراسة4

تحسي    ي 
ف  الجودة  ممارسات  مساهمة  مدى  قياس  إلى  وهدفت   ، الرقمي التحول  ظل  ي 

ف  المؤسسي  والأداء 

اتيجيات الابتكار الرقمي يضاعف   . أظهرت النتائج أن دمج تقنيات الجودة مع اسير الإنتاجية والتمي   المؤسسي

ي تتبن  ثقافة التحسي   
 المستمر هي الأكي  قدرة على من فرص تحسي   الأداء، وأكدت الدراسة أن المؤسسات النر

ي الأداء المتمي   
 .تحقيق استدامة ف 

ونية والأداء المؤسس   ية الالكتر : دراسات تناولت ادارة الموارد البشر
ً
 : ثالثا

ونية   :( (Fraij,2016.دراسة  1 ية الإلكير ي جاءت بعنوان "أثر استخدام ممارسات الموارد البشر
هدفت دراسة النر

" دراسة ميدانية على قطاع البنوك التجارية الأردنية من وجهة نظر المديرين" إلى استكشاف  ي
ي الأداء الوظيق 

ف 

ي تعزيز كفاءة الأداء الوظ
ونية ف  ية الإلكير ي تطبيقات الموارد البشر

، حيث طبقت الدراسة على  مدى تأثي  تبن  ي
يق 

ي  ي الأردن مستهدفة المديرين كمجتمع للدراسة، وقد توصلت النتائج إلى وجود أثر إيجان 
قطاع البنوك التجارية ف 

، كما أكدت الدراسة   ي
ي تحسي   مستويات الأداء الوظيق 

ونية ف  ية الإلكير ذو دلالة إحصائية لممارسات الموارد البشر

ي تبسيط الإجراءات ورفع جودة المخرجات   أن الاعتماد على التقنيات
ية يساهم ف  ي إدارة الكفاءات البشر

الرقمية ف 

ي تطوير البنية التحتية التكنولوجية لدعم 
ورة الاستمرار ف  العملية داخل المؤسسات المصرفية، وخلصت إلى ض 

ي القطاع الإداري. 
 التحول الرقمي الشامل ف 
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ي الأداء المؤسسي من خلال التعلم   : (2017.دراسة )آل نملان،  2
ونية ف  ية الإلكير بعنوان "أثر إدارة الموارد البشر

الأداء  ي 
ف  ونية  الإلكير ية  البشر الموارد  إدارة  أثر  قياس  إلى  ي دولة قطر"  وهدفت إلى 

للمستشفيات ف  التنظيمي 

ي هذه العلاقة، حيث طبقت الد
راسة على مجتمع مكون المؤسسي واختبار دور التعلم التنظيمي كمتغي  وسيط ف 

ي التحليلىي تم جمع البيانات 
ي المستشفيات الخاصة بدولة قطر، وباستخدام المنهج الوصق 

من جميع العاملي   ف 

 ( بلغت  عشوائية  عينة  من  الاستبانة  وقد 326عي    ، والموظفي   الأقسام  ورؤساء  المديرين  شملت   
ً
مبحوثا  )

، توصلت الدراسة إلى   ي الأداء المؤسسي
ونية ف  ية الإلكير ي ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر وجود أثر إيجان 

ونية على  الإلكير الممارسات  أثر  تعزيز  ي 
ف  التنظيمي كمتغي  وسيط يساهم  التعلم  النتائج عن دور  كما كشفت 

ية كمدخل جوهري لتط ي الموارد البشر
ي القطاع الأداء، وخلصت إلى أهمية التحول الرقمي ف 

وير كفاءة العمل ف 

 الصجي الخاص. 

تعد هذه الدراسة من الأبحاث المرجعية الهامة، حيث هدفت إلى  (Bondarouk et al., 2017): . دراسة3

ونية للأداء المؤسسي على المدى الطويل، وقد ركز الباحثون  ية الإلكير تحليل القيمة المضافة لإدارة الموارد البشر

ي )دعم اتخاذ القرار( ، وتوصل اتيج   الأثر التشغيلىي )تقليل التكاليف( والأثر الاسير
ت الدراسة إلى على التميي   بي  

رفع مستوى   ي 
ف  الحاسم  العامل  للمنظمة هو  اتيجية  الاسير بالأهداف  ونية  الإلكير الأنظمة  ربط  ي 

ف  النجاح  أن 

 للتقنية وبالتالىي 
الأداء، كما أكدت أن جودة النظام وسهولة استخدامه هما المحركان الأساسيان لقبول الموظفي  

 .رجات العملتحسن مخ

ونية على الأداء  (Iqbal et al., 2019): دراسة .4 ية الإلكير ي أثر ممارسات الموارد البشر
بحثت هذه الدراسة ف 

كي   على دور "الكفاءة الإدارية" كمتغي  وسيط، وطبقت الدراسة على عينة 
، مع الير ي

ي القطاع المصرف 
المؤسسي ف 

ي يساهمان ب
ون  ي البنوك، وأظهرت النتائج أن التوظيف والتدريب الإلكير

ي واسعة من العاملي   ف 
شكل مباشر ف 

ات الأداء  ي مؤشر
ي النهاية إلى تحسن ملحوظ ف 

تقليل الوقت اللازم لإنجاز المهام ورفع دقة النتائج، مما يؤدي ف 

 .المالىي والخدمي للمؤسسة 

ي تحسي   الأداء المؤسسي من   :(2021.دراسة )صالح،  5
ونية ف  ية الإلكير تناولت هذه الدراسة دور الموارد البشر

ي جعل المؤسسة أكي  مرونة 
خلال الدور الوسيط للرشاقة التنظيمية، حيث ركزت على كيفية مساهمة الرقمنة ف 

ي تشيــــع عمليات  
ونية تسهم ف  ات، وأظهرت النتائج أن الممارسات الإلكير اتخاذ القرار وتقليل  واستجابة للتغي 

ي تمر 
 على الأداء الكلىي للمنظمة، وخلصت إلى أن "الرشاقة" هي القناة النر

ً
التكاليف الإدارية، مما ينعكس إيجابا

 .من خلالها آثار التكنولوجيا لتصل إلى النتائج المؤسسية النهائية
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 الدراسة الحالية   وما يمت   التعقيب على الدراسات السابقة 

 :من خلال الاستعراض التحليلىي للدراسات السابقة، يمكن للباحث تقديم التعقيب التالىي 

ي   .1
ونية ف  ية الإلكير ي لإدارة الموارد البشر اتفقت أغلب الدراسات السابقة على وجود علاقة طردية وأثر إيجان 

(. إلا أن معظم تلك  2021( ودراسة )صالح،  2017تحسي   المخرجات التنظيمية، مثل دراسة )آل نملان،  
ي حي   تتمي   الدراسة

" أو "الرضا"، ف  ي
ها الدقيق على الأداء    الدراسات ركزت على "الأداء الوظيق  كي  

الحالية بير
، مما يعظي صورة أعمق لأثر الرقمنة على استدامة المؤسسة وليس (المؤسسي ببعديه )المالىي والإداري

 .فقط أداء الأفراد 

الغالبية العظم من الدراسات، كدراسة )رهام عمار،   .2 (،  2022وآخرون،    على( ودراسة ) 2018اعتمدت 
ي التحليلىي والاستبانة كأداة رئيسية، وهو ما يتسق مع منهجية الدراسة الحالية، مما يعزز 

على المنهج الوصق 
 .من موثوقية النتائج وإمكانية مقارنتها

، ووكالات الغوث(،   .3 يلاحظ أن الدراسات السابقة توزعت بي   قطاعات متنوعة )التعليم، الصحة، التأمي  
ي  
ف   
ً
العربية، وشحيحة جدا البيئة  ي 

ف  ي كانت محدودة 
المصرف  القطاع  تناولت  ي 

النر الدراسات  البيئة  بينما 
الجمهورية" كأكي   .الليبية "مصرف  واقع  تشخص  علمية  الحالية كإضافة  الدراسة  أهمية  ز  تي  هنا  ومن 

ي هذا القطاع الحيوي
ي ليبيا، لسد الفجوة المعرفية ف 

 .المصارف العاملة ف 

)صالح،   .4 التنظيمية"  "الرشاقة  مثل  وسيطة  ات  متغي  الدراسات  بعض  "الذكاء  2021استخدمت  أو   )
)حمادات،    " ي

على  2021العاطق  ركزت  فقد  الحالية  الدراسة  أما  المباشر (.  )الاستقطاب،    الأثر  لأبعاد 
ونية( على الأداء المالىي والإداري، لتحديد أي من هذه الممارسات 

التدريب، التقييم، والتعويضات الإلكير
ي كفاءة المصرف

 ف 
ً
ا  تأثي 

 .هو الأكي 

  الدراسة الحالية
 
 :أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة ف

 :يمكن إيجاز كيفية استفادة الباحث من هذا الرصيد العلمي فيما يلىي 

ي بناء وتطوير أداة الدراسة )الاستبانة( وتحديد محاورها بدقة •
 .المساعدة ف 

ي تربط التقنية بالإدارة •
 .إثراء الإطار النظري بالتعاريف والنظريات الحديثة النر

 .تحديد الأساليب الإحصائية المناسبة لاختبار الفرضيات )مثل تحليل الانحدار البسيط والمتعدد(  •

ي ضوء ما توصل إليه الآخرون.  •
ها ف   توفي  قاعدة للمقارنة عند مناقشة النتائج الحالية وتفسي 

 فجوة الدراسة

ية  البشر الموارد  بي   "حزمة" ممارسات  تربط  ي 
النر الأبحاث  ندرة  ي 

الدراسة ف  تعالجها هذه  ي 
النر الفجوة  تتمثل 

ي بيئة المصارف 
ونية )استقطاب، تدريب، تقييم، تعويضات( وبي   "مخرجات" الأداء المالىي والإداري ف  الإلكير
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 .الليبية

 :ما يمت   الدراسة الحالية

مصرف   • ي 
ف  ونية  الإلكير ية  البشر الموارد  إدارة  أثر  تشخص  ي 

النر القليلة  الأبحاث  من  الدراسة  هذه  تعد 

ي وقت تفتقر 
ي ليبيا، ف 

الجمهورية )الإدارة الرئيسية(، مما يوفر بيانات واقعية عن أكي  مؤسسة مصرفية ف 

 .فيه المكتبة المحلية لمثل هذه الدراسات التطبيقية 

ت هذه الدراسة بفصل  • " ككتلة واحدة، تمي   بينما اكتفت أغلب الدراسات السابقة بقياس "الأداء التنظيمي

إداري، مما سمح بقياس دقيق لأثر التكنولوجيا على ترشيد التكاليف من جهة،    وأداء الأداء إلى أداء مالىي 

 .وعلى مرونة الهيكل التنظيمي وجودة القرار من جهة أخرى

 يضم أربعة أبعاد حيوية لـ •
ً
 متكاملا

ً
: )الاستقطاب، التدريب، تقييم   (e-HRM) تبنت الدراسة نموذجا وهي

ي 
ي المصرف، بخلاف الدراسات النر

" ف  الأداء، والتعويضات(، وهو ما يعظي صورة شاملة عن "النضج الرقمي

 .ركزت على بُعد واحد فقط

ي الأداء المالىي بنسبة   •
ونية على تفسي  التغي  ف 

تتمي   بتقديم نتائج كمية دقيقة )مثل قدرة الممارسات الإلكير

التحتية 50.3)  البنية  ي 
ف  للاستثمار  واضحة  رقمية  ات  مؤشر المصرف  ي 

ف  القرار  لمتخذي  يوفر  مما   ،)%

 التقنية. 

ي نحو التحول الرقمي الشامل، مما يجعل توصياتها  • ي اللين 
ي ظل خطة الدولة والقطاع المصرف 

ي الدراسة ف 
تأنر

 .)مثل تعزيز مرونة الهياكل التنظيمية( ذات قيمة تطبيقية فورية لمواجهة تحديات المنافسة العالمية

 حدود الدراسة 

ادارة    الموضوعية: الحدود   .1 ي 
ف  والمتمثل  المستقل  المتغي   هما  ين  متغي  على  الدراسة  الموارد  اقتصرت 

ية ي  البشر
ونية والمتغي  التابع المتمثل ف 

 . الأداء المؤسسي الالكير

 . الجامعةتم تطبيق الدراسة على  المكانية: الحدود  .2

يةالحدود   .3 استهدف البشر الذين   ت:  الجمهورية،  بمصرف  الأقسام  ورؤساء  والمديرين  الموظفي    الدراسة 
ي أداء مهامهم الوظيفية

ونية ف   .يستخدمون الأنظمة الإلكير

 . 2025 لنوفمي  خلاتم تجميع البيانات والمعلومات خلال شهر  الزمنية: الحدود  .4
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 الجانب العملى   

 المقدمة 

الدراسة   تنفيذ  ي 
ف  ي تم الاعتماد عليها 

النر  للمنهجية والإجراءات 
ً
 مفصلا

ً
المبحث عرضا  الميدانية، يتناول هذا 

ية   البشر الموارد  ادارة  أثر  التعرف على  ونية علىبهدف  ميدانية على مصرف   الالكير دراسة   " المؤسسي  الأداء 

،الجمهورية    لمجتمع وعينة الدراسة، وخصائص هذه    الدراسة،وتشمل منهجية    الرئيسي
ً
والأدوات   العينة، وصفا

مصداقيتها    للدراسة،الرئيسة   تحليل   وثباتها،وفحص  ي 
ف  المستخدمة  الإحصائية  الأساليب  بيان  إلى  إضافة 

 . واستخراج نتائج الدراسة

التحليلىي نسبة لطبيعة    الدراسة: منهجية   ي 
المنهج الوصق  الدراسة  ي هذه 

الباحثتان ف    الدراسة، وقد استخدم 

ت عينة من مجتمع الدراسة وفقا لمعايي  محددة لضمان تمثيل المجتمع الكلىي   ثم تعميم   للدراسة، ومناختي 

ي توصل اليها 
 .  النتائج النر

ت عينة :  وعينة الدراسةمجتمع   ي مصرف الجمهورية الرئيسي وقد اختي 
تكون مجتمع الدراسة من الموظفي   ف 

 . ( موظف51منهم والبالغ عددها ) 

 : البيانات الشخصية أولا: 

ات الشخصية 1جدول )  (: توزيــــع عينات الدراسة حسب المتغي 

ات   النسبة  العدد  الفئة  المتغت 

 % 2.00 1 دبلوم متوسط  المؤهل العلم  

 % 31.4 16 دبلوم عالىي 

 % 47.1 24 او ليسانس  سبكالوريو 

 % 19.6 10 ماجستي  

 % 3.9 2 سنة  25أقل من   

 % 25.5 13 سنة  35الىي اقل من   25من  

 % 35.3 18 سنة  45سنة الىي اقل من  35من  

 % 25.5 13 سنة  55الىي اقل من   45من  

 % 9.8 5 2سنة فأكي   55من  

ة   % 25.5 13 سنوات 5اقل من  سنوات الخت 

 % 7.8 4 سنوات  10سنوات الىي اقل من  5من  

 % 19.6 10 سنة 15سنوات الىي اقل من   10من  

 % 47.1 24 سنة فأكي   15من  

 % 64.7 33 ذكر الجنس 

ي 
 % 53.1 18 انن 
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ي الجدول ) 
عينة الدراسة هم من أصحاب مؤهلات البكالوريوس او ليسانس بنسبة   أكي  أفراد ( أن  1تشي  النتائج ف 

 ( الأولى. كما  47.1بلغت  الوظيفية  المراحل  ي 
ف  الأكاديمي  الطابع  عليها  يغلب  العينة  أن  إلى  يشي   ما  %(، وهو 

ي جاءت فئة المؤهل دبلوم  
ي عينة الدراسة بلغت   كما أن%(،  31.4المرتبة الثانية بنسبة )   عالىي ف 

نسبة الذكور ف 

 سنة(   45الىي اقل من    35  )من%(. وان اعمار الموظفي    35.3%(، وهي نسبة تفوق نسبة الاناث البالغة ) 64.7) 

ي المرتبة الاولىي بنسبة ) 
( سنة    55بينما كانت الاعمار )من    %( 35.3ف  ة، وأنهي    فأكي  من أفراد   %( 47.1)   الأخي 

ة )من العينة يمتل  ( مما سنة  15كون خي  ة فأكي   عالىي  يدل على أن العينة تتسم بمستوى خي 

 : الصدق والثبات لأداة الدراسة

ي شكله الأولىي لابد من إخضاعه لاختبار الصدق والثبات. 
 بعد ما تمت صياغة الاستبيان ف 

ما وضعت  الاستبيان  صدق:  أولا الاستبيان  عبارات  تقيس  أن  الدراسة،  أداة  بصدق  يقصد  وقمنا :  لقياسه، 

( وصدق الاتساق الداخلىي    )صدقمن صدق الاستبيان من خلال الصدق الظاهري للاستبيان    بالتأكد 
المحكمي  

ي لمحاور الاستبيان الاستبيان،لعبارات 
 والصدق البنان 

 : ثبات أداة الدراسة

ولو تم إعادة توزيعه أكي  من مرة تحت نفس   حنر يقصد بثبات الاستبيان أن يعظي هذا الاستبيان نفس النتيجة  

وط، أو بعبارة أخرى أن ثبات الاستبيان ها بشكل كبي  فيما    الظروف والشر ي نتائجه وعدم تغيي 
ي الاستقرار ف 

يعن 

ات زمنية معينة. وقد تحققت   ثبات استبيان   الباحثة منلو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة مرات خلال فير

:     خكرو نبا الدراسة من خلال طريقة معامل ألفا    وذلك كما يلىي

 :Cronbach's Alpha Coefficientألفا  خكرو نبا معامل  

:   كرونباخ( عند حساب قيمة معامل الثبات )ألفا    كانت النتائج كما هي مبينة بالجدول التالىي

 (: معامل الثبات الفا كرونباخ 2جدول )

 الثبات  معامل ألفاكرونباخ  المحاور  ت

1-   
ون   0.779 0.607 الاستقطاب الالكتر

2-   
ون   0.811 0.657 التدريب الالكتر

3-   
ون   0.823 0.677 تقييم الأداء الالكتر

 0.865 0.749 نظام التعويضات  -4

 0.880 0.775 الأداء المالى   -5

 0.886 0.785 الاداء الاداري -6

 0.952 0.907 جميع عبارات الاستبيان  
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بيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ   الثبات = الجدر الير

ي  
اوح بي     ن( أ2) جدول  واضح من النتائج الموضحة ف 

قيمة معامل ألفا كرونباخ كانت مرتفعة لكل المحاور وتير

محاور  0.785  ،0.607)  من  محور  لكل  معامل    الاستبيان. كذلك(  قيمة  لجميعكانت  الاستبيان   ألفا  فقرات 

 (0.907 ( بي    وح 
وتير المحاور  لكل  مرتفعة  الثبات  قيمة  وكانت  لك0.886  ،0.779(.  محاور    ل(  من  محور 

ي انه معامل الثبات 0.952الاستبيان. كذلك كانت قيمة الثبات لجميع فقرات الاستبيان مساوية لىي ) 
( وهذا يعن 

تأكد من ثبات استبيان الدراسة مما يجعله على علىي مقدار من الثقة بصحة   الباحث قد مرتفع جدا وبذلك يكون  

 الاستبيان وصلاحيته لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها. 

  البحث 
 
 الأساليب الإحصائية المستخدمة ف

 : استخدمت التكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات  الاساليب الإحصائية

ونية   الالكير ية  البشر الموارد  إدارة  ممارسة  درجة  على  للتعرف  العينة،  افراد  لاستجابات  الأداء   علىالمعيارية، 

الأداء  ونية على  الالكير ية  البشر الموارد  إدارة  أثر  لمعرفة  البسيط  الانحدار  تحليل  استخدام  ثم  ، كم  المؤسسي

(   )الإداري،المؤسسي بأبعاده   ي مصرف الجمهورية. ولتسهيل تفسي  النتائج تم تصنيف تلك الإجابات إلى   المالىي
ف 

 خمسة مستويات متساوية المدى من خلال المعادلة:  

 أقل قيمة( ÷ عدد بدائل الاداة –قيمة  أكي  ) = طول الفئة 

 إلى نهاية كل فئة.   ( 1.33ومن ثم إضافة الجواب )   1.33= 3÷  ( 5-1) 

محورين    الاستبانةوتكونت   : من  إدارةالمحور    رئيسيي   الأربعة    الاول:  بأبعاده  ونية  الالكير ية  البشر الموارد 

، التدري  )الاستقطاب ي
ون  ،  بالالكير ي

ون  ،تقييم الأداء    الالكير ي
ون  : الأداءوالمحور    التعويضات( نظام    الالكير ي

 الثان 

(   )الإداري، المؤسسي بأبعاده   ي مصرف    المالىي
ثم إعطاء كل فقرة من فقراته درجة واحدة من بي     الجمهورية،ف 

(  1  ،2،  3،  4،  5وهي تمثل الارقام )  اطلاقا(لا أوافق    أوافق،محايد، لا    أوافق،درجاته الخمس: )أوافق بشدة،  

ي التالية: 
تيب، وقد تم استخدام المعيار الإحصان   على الير

 ضعيفة.  2.33أقل من  -

 متوسطة.  3.66- 2.34من  -

 . مرتفعة  5.00 – 3.67من  -
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 عرض النتائج ومناقشتها

ونية ية الالكتر   : أبعاد إدارة الموارد البشر

1.    
ون   : اتجاهات الآراء حول الاستقطاب الالكتر

ممارسة   لدرجة  المعيارية،  والانحرافات  الحسابية،  المتوسطات  استخراج  تم  السؤال،  هذا  عن  للإجابة 

،الاستقطاب  ي
ون  ي من وجهة  الالكير

 ذلك ( يوضح3رقم )  الجمهورية والجدولمصرف  نظر موظق 

 (: مستوى الموافقة على فقرات الاستبانة 3جدول )

 الفقرات  ف ر. 
 المتوسط 
Mean 

 الانحراف المعياري 
Std. Deviation 

 مستوى الموافقة الوزن النسب   % 

1 
ي تحسي   كفاءة  

ي ف 
ون  يساهم تطبيق الاستقطاب الإلكير

 .عملية التوظيف بشكل عام
4.20 .849 

 مرتفع  84.0%

2 
ي المنظمة من الوصول إلى 

ون  يمكن الاستقطاب الإلكير
ي يصعب جذبها بالوسائل التقليدية

 .الكفاءات المؤهلة النر
4.00 .872 

 مرتفع  % 80.0

3 
ي إلى زيادة فاعلية عملية  

ون  أدى الاستقطاب الإلكير
 .التوظيف )مثل خفض الزمن والتكلفة(

3.88 .840 
 مرتفع  % 77.6

4 
ونية متخصصة   مثل ) يعتمد المصرف على أنظمة إلكير

ATS)  لفرز طلبات التوظيف بشكل آلىي. 
3.57 .855 

 متوسط  % 71.4

 مرتفع  % 78.3 3.91 المتوسط العام 

فقرات اتجاهات   علىوجود درجة عالية من الموافقة من قبل أفراد العينة    علىتشي  النتائج من الجدول أعلاه  

ي حيت كانتالآراء الاستقطاب  
ون  ي تنص    ( 1اعلىي الفقرة هي الفقرة )   الالكير

يساهم تطبيق الاستقطاب على )النر

التوظيف بشكل عام.  ي تحسي   كفاءة عملية 
ي ف 
ون  )   .( الإلكير ي  عالية ثم تلاها   ( وبدرجة4.20بمتوسط حسان 

ي يصعب جذبها بالوسائل  الفقرة ) 
ي المنظمة من الوصول إلى الكفاءات المؤهلة النر

ون  أ يمكن الاستقطاب الإلكير

ي ) .التقليدية  ي المحور هي الفقرة )يعتمد المصرف على    ( فيما 4.00( بمتوسط حسان 
كانت اقل الفقرات تأثي  ف 

ونية متخصصة )مثل   ي ) ATSأنظمة إلكير .( بمتوسط حسان  ( وبدرجة 3.57( لفرز طلبات التوظيف بشكل آلىي

ي    بالاتفاق، كما فقرات هذا المحور كانت    الآراء حولمتوسطة ومن هذا يتبي   أن  
تشي  المعطيات الإحصائية ف 

أن إجابات   علىيدل    ( هذا 3.91مرتفعة وتقدر بــــ ) ( أن المتوسط العام للإجابات جاء بدرجة  3)   الجدول رقم

نت داخل المصرف.   إلىالمبحوثي   تشي    ي مصرف الجمهورية الرئيسي يستخدمون تكنولوجيا الانير
 أن الموظفي   ف 

2.   
ون   : اتجاهات الآراء حول التدريب الالكتر

للإجابة عن هذا السؤال، تم استخراج المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، لدرجة ممارسة التدريب 

، ي
ون  ي من وجهة  الالكير

 ذلك ( يوضح4رقم )  الجمهورية والجدولمصرف  نظر موظق 
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ي 4جدول )
ون   (: مستوى الموافقة على فقرات التدريب الالكير

 الفقرات  ف ر. 
 المتوسط 
Mean 

 الانحراف المعياري 
Std. Deviation 

 مستوى الموافقة الوزن النسب   % 

1 
ي خفض نفقات التدريب  

 
ي ف

ون  يساهم التدريب الالكير
من خلال الحاجة إلى الانتقال والسفر سواء للمدرب  

 .أو المتدرب

4.10 .781 
 مرتفع  82.0%

2 
يعتمد المصرف على خطة منهجية شاملة لتحديد  
 
ً
ونيا ي يتم معالجتها إلكير

 .الاحتياجات التدريبية النر
3.90 .806 

 مرتفع  % 78.0

3 
يتم تقديم غالبية الدورات التدريبية للموظفي    

باستخدام وسائل رقمية متنوعة ومنصات للتدريب  
 .عن بعد

3.43 1.025 
 متوسط  % 68.6

4 
يتم تدريب الموظفي   باستخدام الوسائل الرقمية  

 .المختلفة كالتدريب عن بعد
3.29 .986 

 متوسط  % 65.8

5 
ونية للموظفي   إمكانية الوصول  

توفر المنصة الإلكير
إلى مواد التعلم والدورات التدريبية منر احتاجوا إليها  

ي أي وقت ومكان(. 
 )ف 

3.61 1.002 
 متوسط  % 72.2

 مرتفع  % 78.3 3.67 المتوسط العام 

فقرات اتجاهات   علىوجود درجة مرتفعة من الموافقة من قبل أفراد العينة    علىتشي  النتائج من الجدول أعلاه  

ي حيت كانتالتدريب    الآراء حول
ون  ي تنص    (1اعلىي الفقرة هي الفقرة )   الالكير

ي على ) النر
ون  يساهم التدريب الالكير

ي خفض نفقات التدريب من خلال الحاجة إلى الانتقال والسفر سواء للمدرب أو المتدرب. 
ي   .( ف  بمتوسط حسان 

أ يعتمد المصرف على خطة منهجية شاملة لتحديد الاحتياجات التدريبية الفقرة ) عالية ثم تلاها    ( وبدرجة4.10) 

 
ً
ونيا ي يتم معالجتها إلكير

ي ) .النر ي المحور هي الفقرة )يتم   ( فيما 3.90( بمتوسط حسان 
كانت اقل الفقرات تأثي  ف 

ي ) تدريب الموظفي   باستخدام الوسائل الرقمية   ( وبدرجة 3.29المختلفة كالتدريب عن بعد.( بمتوسط حسان 

أن   يتبي    هذا  ومن  حولمتوسطة  متباينة    الآراء  المحور كانت  هذا  بالاتفاقفقرات  تشي    والحياد، كما   بي   

ي الجدول رقم ) 
 ( هذا 3.67مرتفعة وتقدر بــــ )( أن المتوسط العام للإجابات جاء بدرجة  4المعطيات الإحصائية ف 

ي مصرف الجمهورية الرئيسي يتحصلون    إلىأن إجابات المبحوثي   تشي     علىيدل  
دورات   علىأن الموظفي   ف 

ونية   تدريبية الكير

3.   
ون   : اتجاهات الآراء حول تقييم الأداء الالكتر

المعيارية، لدرجة   الحسابية، والانحرافات  المتوسطات  تم استخراج  السؤال،  الاداء للإجابة عن هذا   ممارسة 

، ي
ون  ي من وجهة  الالكير

 ذلك ( يوضح5رقم )  الجمهورية والجدولمصرف  نظر موظق 
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ي 5جدول )
ون   (: مستوى الموافقة على فقرات الاداء الالكير

 الفقرات  ف ر. 
 المتوسط 
Mean 

 الانحراف المعياري 
Std. Deviation 

 الوزن النسب   % 
مستوى  
 الموافقة 

1 
ي تحديد نقاط  

 
ي المديرين ف

ون  يساعد نظام تقييم الأداء الإلكير
 . ي أداء الموظفي   بشكل دقيق وموضوعي

 
 القوة والضعف ف

4.27 .695 
 مرتفع  85.4%

2 
ة لتحديد الفجوات   ي مباشر

ون  ستخدم نتائج تقييم الأداء الإلكير
ُ
ت

امج التدريبية اللازمة.   وتصميم الي 
4.02 .787 

 مرتفع  % 80.4

3 
ي توفي  البيانات  

 
ونية ف تعتمد المنظمة على الأنظمة الإلكير

قية وتحديد المكافآت.   اللازمة لاتخاذ قرارات الير
3.88 .931 

 مرتفع  % 77.6

4 
ي تطبيق التقييم الشامل  

ون  يسهل نظام تقييم الأداء الإلكير
اك عدة مقيّمي   )زملاء، رؤساء، عملاء(..   360)  درجة( عي  إشر

3.78 .783 
 مرتفع  % 75.6

5 
ي لتحديد وتوثيق ومتابعة  

ون  يستخدم نظام إدارة الأداء الإلكير
 الأهداف الفردية للموظفي   بشكل دوري وممنهج. 

3.94 .881 
 مرتفع  % 78.8

 مرتفع  % 78.3 3.98 المتوسط العام 

فقرات اتجاهات   علىوجود درجة مرتفعة من الموافقة من قبل أفراد العينة    علىتشي  النتائج من الجدول أعلاه  

ي حيت كانتالاداء    الآراء حول
ون  ي تنص    ( 1اعلىي الفقرة هي الفقرة )   الالكير

يساعد نظام تقييم الأداء على ) النر

ي  .( بمتوسط حسان  ي أداء الموظفي   بشكل دقيق وموضوعي
ي تحديد نقاط القوة والضعف ف 

ي المديرين ف 
ون  الإلكير

وبدرجة4.27)  تلاها    (  ثم  ) عالية  الفجوات  الفقرة  لتحديد  ة  مباشر ي 
ون  الإلكير الأداء  تقييم  نتائج  ستخدم 

ُ
ت أ 

امج التدريبية اللازمة ي ) .وتصميم الي  ي المحور هي الفقرة   ( فيما 4.02( بمتوسط حسان 
كانت اقل الفقرات تأثي  ف 

ي تطبيق التقييم الشامل ) 
ون  اك عدة مقيّمي   )زملاء، رؤساء،   360)يسهل نظام تقييم الأداء الإلكير درجة( عي  إشر

 ( ي  بمتوسط حسان  أن  3.78عملاء..(  يتبي    مرتفعة ومن هذا  وبدرجة  المح  الآراء حول(  ور كانت فقرات هذا 

ي الجدول رقم )   بالاتفاق، كما 
مرتفعة ( أن المتوسط العام للإجابات جاء بدرجة  5تشي  المعطيات الإحصائية ف 

 ( بــــ  المبحوثي   تشي     علىيدل    ( هذا 3.98وتقدر  إجابات  الرئيسي   إلىأن  الجمهورية  ي مصرف 
الموظفي   ف  أن 

ي داخلوجود اداء  علىمتفقون 
ون   المصرف.  الالكير

 : اتجاهات الآراء حول نظام التعويضات .4

ممارسة   لدرجة  المعيارية،  والانحرافات  الحسابية،  المتوسطات  استخراج  تم  السؤال،  نظام للإجابة عن هذا 

ي من وجهة  التعويضات،
 ذلك ( يوضح6رقم )  الجمهورية والجدولمصرف  نظر موظق 
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 (: مستوى الموافقة على فقرات نظام التعويضات 6جدول )

فقرات اتجاهات   علىوجود درجة مرتفعة من الموافقة من قبل أفراد العينة    علىتشي  النتائج من الجدول أعلاه  

ي تنص    ( 1اعلىي الفقرة هي الفقرة )   حيت كانتنظام التعويضات    الآراء حول
يضمن نظام التعويضات على ) النر

ي )  ( بمتوسط حسان 
ي مستوى عالٍ من الشية والأمان للمعلومات المالية الخاصة بالموظفي  

ون  ( 4.10الإلكير

تلاها    وبدرجة ثم  ) عالية  والمكافآت الفقرة  الحوافز  بجميع  ي 
ون  وإلكير فوري  بشكل  الموظفي    إخطار  يتم  أ 

) .والتعويضات المستحقة لهم ي  الفقرة 3.90( بمتوسط حسان  ي المحور هي 
تأثي  ف  الفقرات  (  فيما كانت اقل 

 ( الأداء  تقييم  نظام  مع  لدينا  ي 
ون  الإلكير التعويضات  نظام  وتخصيص e-Performance)يتكامل  لتحديد   )

ي )  ( بمتوسط حسان  ( وبدرجة مرتفعة ومن هذا يتبي   أن الآراء  حول فقرات 3.69الحوافز والمكافآت بشكل آلىي

ي الجدول رقم ) 
( أن المتوسط العام للإجابات 6هذا المحور كانت بالاتفاق ،  كما تشي  المعطيات الإحصائية ف 

ي مصرف   (  هذا 3.86جاء بدرجة مرتفعة  وتقدر  بــــ  ) 
 تشي  إلىي أن الموظفي   ف 

يدل علىي أن إجابات المبحوثي  

 الجمهورية الرئيسي متفقون علىي وجود نظام لتعويضات داخل المصرف. 

 : أبعاد الأداء المؤسس  

 : اتجاهات الآراء حول الأداء المالى   .1

المعيارية، لدرجة ممارسة الحسابية، والانحرافات  المتوسطات  تم استخراج  السؤال،  الأداء   للإجابة عن هذا 

، ي من وجهة  المالىي
 ذلك ( يوضح7رقم )  الجمهورية والجدولمصرف  نظر موظق 

 

 

 ف ر. 
 الفقرات 

 المتوسط 
Mean 

 الانحراف المعياري 
Std. Deviation 

الوزن  
 النسب   % 

مستوى  
 الموافقة 

ي لدينا مع نظام تقييم الأداء 1
ون   يتكامل نظام التعويضات الإلكير

(e-Performance)   لتحديد وتخصيص الحوافز والمكافآت
 .بشكل آلىي 

3.69 1.086 
 مرتفع  73.8%

ي مستوى عالٍ من الشية   2
ون  يضمن نظام التعويضات الإلكير

 .والأمان للمعلومات المالية الخاصة بالموظفي   
4.10 .831 

 مرتفع  % 82.0

ي بجميع الحوافز  3
ون  يتم إخطار الموظفي   بشكل فوري وإلكير

 .والمكافآت والتعويضات المستحقة لهم
3.90 1.005 

 مرتفع  % 78.0

ي تعزيز الولاء   4
ي ف 
ون  ساهم تطبيق نظام التعويضات الإلكير

والروح المعنوية للموظفي   بسبب وضوح وعدالة عملية  
 .المكافآت

3.76 .992 
 مرتفع  % 75.2

 مرتفع  % 77.2 3.86 المتوسط العام 
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 (: مستوى الموافقة على فقرات الأداء المالىي 7جدول )

تشي  النتائج من الجدول أعلاه علىي وجود درجة عالية من الموافقة من قبل أفراد العينة علىي فقرات اتجاهات 

ي   1الآراء حول الأداء المالىي حيت  كانت اعلىي الفقرة هي الفقرة ) 
ي تنص علىي  )يستثمر المصرف بانتظام ف 

( النر

ي ) تحديث وتحسي   البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات لديها   (  وبدرجة عالية ثم   4.04( بمتوسط حسان 

ي أنشطة البحث والتطوير ) 
انية كافية للاستثمار ف  ي    R&Dتلاها الفقرة  )أ يخصص المصرف مي   ( بمتوسط حسان 

ي المحور هي الفقرة )يعتمد المصرف سياسات وإجراءات مالية واضحة 3.96) 
(  فيما كانت اقل الفقرات تأثي  ف 

ي تحقي
ي ) وموثقة تساهم ف  ( وبدرجة مرتفعة ومن هذا يتبي   أن الآراء   3.76ق الشفافية المالية( بمتوسط حسان 

ي الجدول رقم ) 
( أن المتوسط العام 7حول فقرات هذا المحور كانت بالاتفاق،  كما تشي  المعطيات الإحصائية ف 

ي (  هذا يدل علىي أن إجابات المبحو 3.90للإجابات جاء بدرجة مرتفعة  وتقدر  بــــ  ) 
 تشي  إلىي أن الموظفي   ف 

ثي  

 مصرف الجمهورية الرئيسي متفقون علىي ان هناك أداء مالىي مرتفع بالمصرف قيد الدراسة. 

 الإداري: اتجاهات الآراء حول الأداء  .2

المعيارية، لدرجة ممارسة الحسابية، والانحرافات  المتوسطات  تم استخراج  السؤال،  الأداء   للإجابة عن هذا 

ي من وجهة  الاداري،
 . ذلك ( يوضح8رقم )  الجمهورية والجدولمصرف  نظر موظق 

 

 

 

 الفقرات  ف ر. 
 المتوسط 
Mean 

 الانحراف المعياري 
Std. Deviation 

 مستوى الموافقة الوزن النسب   % 

1 
ي أنشطة  

 
انية كافية للاستثمار ف يخصص المصرف مي  

 R&D) البحث والتطوير
3.96 .799 

 مرتفع  % 79.2

2 
ي تحديث وتحسي   البنية  

 
يستثمر المصرف بانتظام ف

 ..التحتية لتكنولوجيا المعلومات لديها 
4.04 .894 

 مرتفع  % 80.8

3 
حة واختيارها بناءً على   تتم مراجعة المشاريــــع المقير

 .جدواها الاقتصادية وعائد الاستثمار المتوقع
3.95 .894 

 مرتفع  % 79.0

4 
وإجراءات مالية واضحة   المصرف سياساتيعتمد 

ي تحقيق الشفافية المالية
 .وموثقة تساهم ف 

3.76 .839 
 مرتفع  % 75.2

5 
تقدم الإدارة العليا الدعم الكامل والموارد اللازمة  
ات المالية المحددة  .لتحقيق الأهداف والمؤشر

3.80 .872 
 مرتفع  % 76.0

 مرتفع  % 78.0 3.90 المتوسط العام 
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 (: مستوى الموافقة على فقرات الأداء الإداري 8جدول )

 الفقرات  ف ر. 
 المتوسط 
Mean 

 الانحراف المعياري 
Std. Deviation 

 الوزن النسب   % 
مستوى  
 الموافقة 

1 
ا وداعمًا  

ً
صُمم الهيكل التنظيمي للمصرف ليكون مرن

 .لعمليات اتخاذ القرار وتحسي   الأداء الإداري
3.57 .964 

 متوسط  % 71.4

2 
رسالة المصرف ورؤيتها واضحة وتوجه القرارات  

ي تحفي   الموظفي   
 
 .الإدارية وتساهم ف

3.86 .849 
 مرتفع  % 77.2

3 
يوفر الإدارة الدعم المستمر والفرص اللازمة للموظفي    
 .لتحقيق أهدافهم المهنية وتطوير مساراتهم الوظيفية

3.75 .935 
 مرتفع  % 75.0

4 
تشجع الإدارة على تبادل الآراء والمناقشة المفتوحة  
 .لحل المشاكل التنظيمية واتخاذ القرارات الجماعية

3.75 1.036 
 مرتفع  % 75.0

5 
توفر الإدارة بيئة عمل تشجع على طرح الأفكار  
ي العمل

 .الإبداعية وتطبيق الابتكارات الجديدة ف 
4.00 1.077 

 مرتفع  % 80.0

 مرتفع  % 75.8 3.79 المتوسط العام 

تشي  النتائج من الجدول أعلاه علىي وجود درجة عالية من الموافقة من قبل أفراد العينة علىي فقرات اتجاهات 

ي تنص علىي  )توفر الإدارة بيئة عمل تشجع   1الآراء حول الأداء الإداري حيت  كانت اعلىي الفقرة هي الفقرة ) 
( النر

ي ) على طرح الأفكار الإبداعية وتطبيق الابتكارات الجديدة  ي العمل( بمتوسط حسان 
(  وبدرجة عالية ثم  4.00ف 

 ( الفقرة   (  2تلاها  الموظفي     تحفي    ي 
ف  وتساهم  الإدارية  القرارات  وتوجه  واضحة  ورؤيتها  المصرف  رسالة   )

ي )  ي المحور هي الفقرة )صُمم الهيكل التنظيمي للمصرف  3.86بمتوسط حسان 
(  فيما كانت اقل الفقرات تأثي  ف 

ا و 
ً
ي ) ليكون مرن  الأداء الإداري.( بمتوسط حسان 

( وبدرجة متوسطة 3.57داعمًا لعمليات اتخاذ القرار وتحسي  

ي الجدول رقم   بالاتفاق، كما فقرات هذا المحور كانت    الآراء حولومن هذا يتبي   أن  
تشي  المعطيات الإحصائية ف 

أن إجابات المبحوثي   تشي    علىيدل    ( هذا 3.79مرتفعة وتقدر بــــ ) ( أن المتوسط العام للإجابات جاء بدرجة  8) 

ي مصرف الجمهورية الرئيسي متفقون    إلى
 الدراسة. ان هناك أداء إداري مرتفع بالمصرف قيد    علىأن الموظفي   ف 

 :  الفرضية الأولى 

ي مصرف   : لا الصفرية  الفرضية
ونية على الأداء المالىي ف 

ية الالكير يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر

 الجمهورية. 

البديلة ي مصرف  الفرضية 
المالىي ف  ونية على الأداء 

ية الالكير البشر الموارد  أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة  : يوجد 

ي 
 : الجمهورية. يتضح لنا من الجدول الانر
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ونية على الأداء المالىي  إثر ( يوضح لنا نتائج تحليل الانحدار لبيان 9الجدول رقم ) 
ية الالكير  لإدارة الموارد البشر

ات المستقلة  معامل  ( rمعامل الارتباط )  المتغت 

 𝑹𝟐التحديد  

-Tاختبار التأثت  
test 

معامل 
 β الانحدار 

Sig 

ونية  ية الالكير  0.00 0.264 7.039 0.503 0.709 إدارة الموارد البشر

ية   إحصائية لإدارة  ذو دلالةأثر    الدراسة وجود تشي  النتائج بالجدول السابق وفقا لآراء أفراد عينة   الموارد البشر

ونية وهذ يدل   (R =0.709) الارتباط    يلغ معامل(. حيث  α=0.05على الأداء المالىي عند مستوي معنوية )   الالكير

ي الأداء   % من50.3ما نسبته  أي أن    (، 0.503أما معامل التحديد   فقد بلغ )    ارتباط قوي. وجود    على
التغي  ف 

ونية كما بلغت قيمة درجة التأثي  )  ية الالكير ي إدارة الموارد البشر
ي β=  0.264المالىي ناتج عن التغي  ف 

( وهذا يعن 

بدرجة   الزيادة  ي أن 
ف  بإدارة  واحدة  إلىي    الاهتمام  ونية يؤدي 

الالكير ية  البشر ي الموارد 
ف  بقيمة   زيادة  المالىي  الأداء 

 (0.264 ( قيمة  بلغت  ) T=  7.039(.  وقد  ) وهي أصغر من مستوي    ( 0.00( بمستوي دلالة  (  0.05المعنوية 

الموارد   إحصائية لإدارة  ذو دلالةأثر    على وجود وعليه يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة الدالة  

ونية على الأداء المالىي عند مستوي معنوية ) 
ية الالكير  (. α=0.05البشر

 : الفرضية الثانية

ي مصرف   : لا الصفريةالفرضية  
ونية على الأداء الاداري ف  ية الالكير يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر

 الجمهورية. 

ي مصرف الفرضية البديلة
ونية على الأداء الاداري ف  ية الالكير : يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر

ي 
 : الجمهورية. يتضح لنا من الجدول الانر

ية  إثر ( يوضح لنا نتائج تحليل الانحدار لبيان 10الجدول رقم )  ونية على لإدارة الموارد البشر :  الالكير  الأداء المالىي

ات المستقلة  الارتباط  المتغت  معامل 
(r ) 

معامل 

 𝑹𝟐التحديد  

التأثت    -Tاختبار 
test  

معامل 
 β الانحدار 

Sig 

ونية   ية الالكير  0.00 0.262 5.437 0.376 0.613 إدارة الموارد البشر

ية   إحصائية لإدارة  ذو دلالةأثر    الدراسة وجود تشي  النتائج بالجدول السابق وفقا لآراء أفراد عينة   الموارد البشر

ونية على الأداء الاداري عند مستوي معنوية )  وهذ   ((R =0.613) الارتباط    يلغ معامل(. حيث  α=0.05الالكير

ي   % من37.6ما نسبته  أي أن    (،0.376أما معامل التحديد   فقد بلغ )    ارتباط قوي. وجود    علىيدل  
التغي  ف 

ونية كما بلغت قيمة درجة التأثي  )  ية الالكير ي إدارة الموارد البشر
( وهذا β=  0.262الأداء الاداري ناتج عن التغي  ف 

الزيادة بدرجة   أن  ي 
ي يعن 

بإدارة  واحدة ف  ية    الاهتمام  البشر ونية يؤديالموارد  ي إلىي    الالكير
الأداء الاداري   زيادة ف 

(  0.05المعنوية ) وهي أصغر من مستوي    ( 0.00( بمستوي دلالة ) T=  5.437(.  وقد بلغت قيمة ) 0.262بقيمة ) 

الموارد   إحصائية لإدارة  ذو دلالةأثر    على وجود وعليه يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة الدالة  
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ونية على الأداء الاداري عند مستوي معنوية )  ية الالكير  (. α=0.05البشر

 : الفرضية الثالثة

ي   : لا الصفريةالفرضية  
ونية على الأداء المؤسسي ف  ية الالكير أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر يوجد 

 مصرف الجمهورية. 

ي مصرف   الفرضية البديلة: 
ونية على الأداء المؤسسي ف  ية الالكير يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر

 الجمهورية. 

ي 
 : يتضح لنا من الجدول الانر

ونية على الأداء المؤسسي  إثر ( يوضح لنا نتائج تحليل الانحدار لبيان 11الجدول رقم )  ية الالكير  لإدارة الموارد البشر

ات المستقلة  معامل الارتباط   المتغت 
(r ) 

معامل 

 𝑹𝟐التحديد  

-Tاختبار التأثت  
test 

معامل 
 β الانحدار 

Sig 

ونية  ية الالكير  0.00 0.525 7.084 0.506 0.711 إدارة الموارد البشر

ية   إحصائية لإدارة  ذو دلالةأثر    الدراسة وجود تشي  النتائج بالجدول السابق وفقا لآراء أفراد عينة   الموارد البشر

ونية على الأداء المؤسسي عند مستوي معنوية )  وهذ    (( R =0.711) الارتباط    يلغ معامل(. حيث  α=0.05الالكير

ي   % من50.6ما نسبته  أي أن    (،0.506أما معامل التحديد   فقد بلغ )    ارتباط قوي. وجود    علىيدل  
التغي  ف 

ونية كما بلغت قيمة درجة التأثي  )  ية الالكير ي إدارة الموارد البشر
(  β=  0.525الأداء المؤسسي ناتج عن التغي  ف 

بدرجة   الزيادة  أن  ي 
يعن  ي وهذا 

ف  بإدارة  واحدة  إلىي    الاهتمام  يؤدي  ونية 
الالكير ية  البشر ي الموارد 

ف  الأداء   زيادة 

 ( بقيمة  ) 0.525المؤسسي  قيمة  بلغت  وقد    .)7.084  =T ( بمستوي دلالة  أصغر من مستوي   ( 0.00(  وهي 

 ( الدالة  0.05المعنوية  البديلة  الفرضية  وقبول  الصفرية  الفرضية  يتم رفض   ذو دلالةأثر    على وجود ( وعليه 

ونية على الأداء المؤسسي عند مستوي معنوية )  إحصائية لإدارة ية الالكير  (  α=0.05الموارد البشر

 نتائج الدراسة

الجمهورية   .1   مصرف 
 
ف ونية  الإلكتر ية  البشر الموارد  إدارة  تطبيق  مستوى  أن  الدراسة  نتائج  أظهرت 

مرتفعة بدرجة  جاء  الأربعة    : الرئيس   أبعادها  نحو  إيجابية  اتجاهات  عن  العينة  أفراد  عي ّ  حيث 
، ونظام التعويضات(، وهو ما يعكس  ي

ون  ، تقييم الأداء الإلكير ي
ون  ، التدريب الإلكير ي

ون  )الاستقطاب الإلكير
ية ي إدارة الموارد البشر

 .وعيًا متقدمًا لدى العاملي   بأهمية التحول الرقمي ف 

  تحسي   كفاءة وفاعلية عملية التوظيف  بينت النتائج أن الاستقطاب .2
 
سهم بشكل واضح ف

ُ
  ي
ون   : الإلكتر

بالأساليب  مقارنة  المؤهلة  الكفاءات  إلى  الوصول  القدرة على  وزيادة  والتكلفة،  الوقت  تقليل  من خلال 
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ي المستوى  
ونية متخصصة لفرز طلبات التوظيف ما زال ف  التقليدية، رغم أن الاعتماد على أنظمة إلكير

 .المتوسط

الممارسة .3 من  مرتفع    وجود مستوى 
ون  الإلكتر التدريب  نتائج  بخفض   : أوضحت  يتعلق  فيما  خاصة 

المتعلقة  الفقرات  بعض  أظهرت  حي    ي 
ف  ونيًا،  إلكير التدريبية  الاحتياجات  وتحديد  التدريب  تكاليف 

من  لمزيد  الحاجة  إلى  يشي   مما  متوسط،  مكثف مستوى  بشكل  بُعد  عن  التدريب  منصات  باستخدام 
ي هذا الجانب

 .التوسع ف 

طبق بدرجة مرتفعة داخل المصرف .4
ُ
  ي
ون  ي تحديد  :  كشفت النتائج أن تقييم الأداء الإلكتر

حيث يساعد ف 
قية والمكافآت، ويُسهم  ، ويدعم اتخاذ القرارات الإدارية المتعلقة بالير نقاط القوة والضعف لدى الموظفي  

امج التدريبية.  ي ربط نتائج التقييم بالي 
 ف 

الموافقة .5 من  مرتفعة  درجة  ونية  الإلكتر التعويضات  نظام  نتائج  بشية   : أظهرت  يتعلق  فيما  خاصة 
المعلومات المالية وشعة إيصال المعلومات المتعلقة بالحوافز والمكافآت، مما يعزز العدالة والشفافية 

ي والولاء المؤسسي 
 .ويرفع من مستوى الرضا الوظيق 

ي الاستثمار  : بينت نتائج الأداء المالى  أن المصرف يتمتع بمستوى مرتفع من الأداء المالى   .6
ويتجلى ذلك ف 

واعتماد  والتطوير،  للبحث  انيات  مي   وتخصيص  المعلومات،  لتكنولوجيا  التحتية  البنية  ي 
ف  المستمر 

ي تحقيق الشفافية المالية
 .سياسات مالية واضحة تسهم ف 

ر الإدارة بيئة عمل داعمة   : ظهرت نتائج الأداء الإداري أن مستوى الأداء الإداري جاء مرتفعًاأ .7
ّ
حيث توف

ة   ي المرتبة الأخي 
ي حي   جاء بُعد مرونة الهيكل التنظيمي ف 

للإبداع والابتكار، وتتمي   وضوح الرؤية والرسالة، ف 
 .وبمستوى متوسط، ما يشي  إلى مجال للتحسي   

ونية على   .8 ية الإلكتر أثبتت نتائج تحليل الانحدار وجود أثر إيجان   ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر
ونية نسبة )   : الأداء المالى   ية الإلكير ، مما 50.3حيث فشّت إدارة الموارد البشر ي الأداء المالىي

%( من التغي  ف 
ي تعزيز النتائج المالية للمصرف

 .يدل على الدور الحيوي للتحول الرقمي ف 

ونية على الأداء   .9 ية الإلكتر كما أظهرت النتائج وجود أثر إيجان   ذو دلالة إحصائية لإدارة الموارد البشر
ي الأداء الإداري، مما يؤكد أن تطبيق ممارسات37.6إذ فشّت ما نسبته )   : الإداري

 e-HRM %( من التغي  ف 
ي تحسي   كفاءة العمليات الإدارية واتخاذ القرار 

 .يسهم ف 

ونية على الأداء   .10 ية الإلكتر البشر الموارد  إيجان   قوي لإدارة  أثر  الثالثة وجود  الفرضية  أوضحت نتائج 
 %(، وهو ما يدل على أن التكامل بي   ممارسات الموارد. 50.6بلغت نسبة التفسي  )   ث: حي ككلالمؤسس   
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ها  مناقشة النتائج وتفست 

ونية  ية الإلكير بناءً على النتائج الميدانية المحققة، يستعرض الباحثتان مناقشة تفصيلية لأثر إدارة الموارد البشر

 :على الأداء المؤسسي بمصرف الجمهورية، وذلك بربطها بالإطار النظري والدراسات السابقة

ونية1   الممارسات الإلكتر
 :(e-HRM): . مستوى تبب 

تطبيق   مستوى  عن  النتائج  لدى   مرتفعكشفت  متقدم  وعي  مع  ونية،  الإلكير ية  البشر الموارد  أبعاد  لجميع 

اللتان أكدتا  (2018)رهام عمار،  ودراسة   (2022وآخرون،    علىبحيث تتفق هذه النتيجة مع دراسة )   .العاملي   

. ويعزو الباحث  ة الأساسية لنجاح التحول الرقمي أن الجاهزية التقنية والاتجاهات الإيجابية للموظفي   هي الركي  

فة الحديثة ي انتهجها مصرف الجمهورية لمواكبة الصي 
 .ذلك إلى السياسة التطويرية النر

2.   
ون   :كفاءة الاستقطاب والتدريب الإلكتر

ي 
ي التوظيف والتدريب، مع وجود فجوة "متوسطة" ف 

ي خفض الوقت والتكلفة ف 
أظهرت النتائج دور الرقمنة ف 

ي أثبتت  (Iqbal et al., 2019)هذا مع دراسة    يتفق بُعد. بحيث  أنظمة الفرز الآلىي ومنصات التدريب عن  
النر

ي دراستك إلى خصوصية  
ي يختصر الجهد الإداري، بينما تشي  "الفجوة" المكتشفة ف 

ون  أن الاستقطاب الإلكير

المستويات  يختلف عن  ما  وهو  الكاملة،  التفاعلية  المنصات  نحو  التحول  ي طور 
ف  تزال  لا  ي 

النر الليبية  البيئة 

ي أشارت إليها دراسة 
 .(Mikalef & Gupta, 2020)المتقدمة النر

  التقييم والتعويضات .3
 
اهة ف  :الت  

ونية عززت من شية المعلومات والعدالة التنظيمية، مما رفع الولاء المؤسسي   .أثبتت النتائج أن الأنظمة الإلكير

ي تقليل  (L'Écuyer & Raymond, 2023)وتعزز هذه النتيجة ما توصلت إليه دراسة  
بأن الرقمنة تساهم ف 

ي تقييم الأداء، وتتفق مع دراسة  
ي ف  ي أن شعة تدفق معلومات التعويضات  (2017)آل نملان،  التحي   البشر

ف 

ي 
 .والحوافز تزيد من الرضا الوظيق 

 :(%\50.3): الأثر الجوهري على الأداء المالى   .4

ي الأداء  
ات ف  تعد هذه النتيجة من أبرز مخرجات الدراسة، حيث أثبتت أن الرقمنة تفش أكي  من نصف التغي 

ية العالية مع نتائج    تتوافق   بحيثالمالىي للمصرف    (Bondarouk et al., 2017دراسة ) هذه القوة التفسي 

" وترشيد  (e-HRM) أكدتا أن القيمة الاقتصادية لـ  اللتان(  2021صالح،  )  ودراسة ي "الأثر التشغيلىي
 ف 
ً
تظهر فوريا

 للمصارف. 
ً
 رابحا

ً
 النفقات الإدارية، مما يجعلها استثمارا
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 :(%\37.6): .الأداء الإداري ومعضلة مرونة الهيكل5

ة وبمستوى  ي المرتبة الأخي 
، إلا أن الأداء الإداري تأثر بنسبة أقل، كما جاءت "مرونة الهيكل" ف  ي رغم الأثر الإيجان 

والهياكل    يفش و متوسط.   التنظيمية"  "الثقافة  من  الرقمي  التحول  ي 
ف  أسهل  المالية  الأنظمة  بأن  التباين  هذا 

ضت رشاقة تنظيمية عالية، بينما تتفق  (Gupta, 2020)الإدارية. وتختلف هذه النتيجة مع دراسة   ي افير
النر

ي الشيــــع
وقراطية أمام التغيي  التقن  ي تشي  إلى صمود البي 

ي البيئات العربية النر
 .مع واقع الدراسات ف 

 :(%50.6): التكامل والأداء المؤسس  الشامل . 6

نصف الأداء  e-HRM أظهرت النتائج أن الأثر الكلىي يتجاوز مجموع الأجزاء، حيث يفش التكامل بي   ممارسات

العام دراسة   .المؤسسي  مع  وتتفق  الدراسة  النتيجة صحة فرضية  التحول  (Fraij, 2016)تؤكد هذه  أن  ي 
ف 

 بحد ذاته، بل هو وسيلة لتحقيق التمي   المؤسسي الشامل
ً
ية ليس هدفا  .الرقمي للموارد البشر

حة  التوصيات المقتر

ي 
ي بعض الجوانب، يُوصى بالآنر

ي أظهرت مستويات "متوسطة" ف 
ي ضوء النتائج النر

 :ف 

 :تطوير تقنيات الاستقطاب والفرز الآلى   .1

ونية المتخصصة )مثل   • ي الاعتماد على الأنظمة الإلكير
ورة التوسع ف  لفرز طلبات التوظيف بشكل   ( ATSض 

ي محور الاستقطاب ) 
 لأن هذا البعد سجل أدن  متوسط ف 

ً
، نظرا  ( 3.57آلىي

الزمن  • وتقليل  التوظيف  لتعزيز كفاءة  الرقمية  الوسائل  عي   المؤهلة  للكفاءات  الوصول  آليات  تطوير 
 .والتكلفة

2.   
اض   :تعزيز البنية التحتية للتدريب الافتر

تفعيل منصات التدريب عن بُعد بشكل مكثف وتوفي  مواد تعليمية رقمية متنوعة، حيث أظهرت النتائج   •
 
ً
 ( 3.29) "حاجة هذا الجانب للتطوير بعد تسجيله مستوى ممارسة "متوسطا

لتعزيز  • ومكان  أي وقت  ي 
ف  ونية  الإلكير المنصات  التدريبية عي   للدورات  الموظفي    نطاق وصول  توسيع 

 الاستمرارية 

3.   
 :تحسي   المرونة التنظيمية والربط التقب 

 لعمليات اتخاذ القرار، حيث سجل هذا  •
ً
ي الهيكل التنظيمي للمصرف لجعله أكي  مرونة ودعما

إعادة النظر ف 
ي محور الأداء الإداري 

 .البعد أقل مستوى موافقة ف 
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ي الشامل بي   نظام تقييم الأداء • مج  ونظام التعويضات لضمان  (e-Performance) العمل على التكامل الي 
 .تخصيص الحوافز والمكافآت بشكل آلىي ودقيق 

  والشفافية .4
 :استدامة الاستثمار التقب 

والتطوير • للبحث  انيات كافية  مي   تخصيص  ي 
ف  لتكنولوجيا  (R&D) الاستمرار  التحتية  البنية  وتحديث 

 .المعلومات، للحفاظ على مستويات الأداء المالىي المرتفعة

ونية موثقة تضمن وصول المعلومات المالية   • تعزيز الشفافية المالية من خلال سياسات وإجراءات إلكير
 .للموظفي   بدقة وشية

 المراجع 

: المراجع العربية
ً
  :أولً

ي الأداء المؤسسي من  2017)  آل نملان، عبد الرحمن عوض علىي  .1
ونية ف  ية الإلكير (، أثر إدارة الموارد البشر

(. جامعة آل البيت، المفرق،  ي دولة قطر )رسالة ماجستي 
ي المستشفيات الخاصة ف 

خلال التعلم التنظيمي ف 
 .الأردن

، يوسف عبد الله، واعمر، صالح عبد الرحيم، وحسن، أمحمد   .2 تقييم الأداء المالىي   (،2023) محمد  أشويقر
 .100–86(،  15مجلة البيان العلمية، )  .للمصارف التجارية بمدينة أجدابيا باستخدام نسب الربحية

، ابتهال أحمد .3 ي
تقييم ومقارنة الأداء المالىي للبنوك التجارية باستخدام النسب المالية: دراسة  (،2024)  العزان 

 .49–33(،  5) 5مجلة جامعة البيضاء،  .عينة من البنوك الحكومية والخاصة

:   (، 2022) مصطق   الاعمر، علاء عبد المجيد   .4 ي ي الإبداع التكنولوج 
ية ف  ونية للموارد البشر أثر الإدارة الإلكير

كات التأمي   الأردنية ي شر
ية ف  –195(،  64رباح للبحوث والدراسات، )  .الدور الوسيط لاستدامة الموارد البشر

250. 

، توفيق مصلح )  .5 ي
:   أثر (،  2024الذماري، محمد محمد، والسنبان  اتيجية على الأداء المؤسسي القيادة الاسير

 .66–32(، 7) 3مجلة جامعة صنعاء للعلوم الإنسانية،  .دراسة ميدانية على المؤسسة العامة للكهرباء

للذكاء  ( 2021) محمد  حمادات،   .6 الوسيط  الدور  خلال  من  المؤسسي  الأداء  ي 
ف  اتيجية  الاسير القيادة  أثر 

: دراسة ميدانية ي
 .المجلة العربية للإدارة، المنظمة العربية للتنمية الإدارية، مصر .العاطق 

ي مؤسسات وكالة الغوث بقطاع   (،2018) عمار  رهام، إكرام   .7
ونيًا ف  ية إلكير مزايا تطبيق نظام إدارة الموارد البشر

(، 2) 26مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية،   .غزة ومدى رضا الموظفي   العاملي   عنه
177–403. 

أحمد .8 ميدانية (،2021)  صالح،  دراسة   : المؤسسي الأداء  على  وأثرها  ونية  الإلكير ية  البشر مجلة   .الموارد 
 .البحوث التجارية، جامعة الزقازيق، مصر
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، اشير، ولحسن يحياوي .9 :  (،2022)  علىي ي
ية على الأداء الوظيق  ونية للموارد البشر أثر استخدام الإدارة الإلكير

(. جامعة    –دراسة ميدانية للمؤسسة العمومية الاقتصادية سونلغاز   مديرية التوزيــــع بورقلة )رسالة ماجستي 
 .قاصدي مرباح ورقلة، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيي  

10.   ، ي الأداء   (، 2019) سعد  العتين  تحسي    ي 
ف  الحوكمة  دراسةدور   ، المستشفيات    المؤسسي على  تطبيقية 

 .مجلة الدراسات التجارية المعاضة، جامعة كفر الشيخ، مصر .الحكومية

نجوى   .11  ، على  ( 2021) رمضان  مهن  تطبيقية  دراسة   ، المؤسسي الأداء  على  وأثره  ي  اتيج  الاسير التخطيط 
ي جامعة شت

ي ليبيا،  .الموظفي   العاملي   ف 
ي لتطوير مؤسسات التعليم ف 
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