
  

 

 العنوان :
  

 

 

 
 تسييرال كاديمي( في عموـأمذكرة مقدمة ضمف متطمبات لنيؿ شيادة الماستر)

 تسيير عموميتخصص 
 الباهي مسعودةمف اعداد : 
 حفيظة بعري          

 
 

 لجنة المناقشة 
 الصفة الجامعة الاسم و المقب

 رئيسا. جامعة محمد بوضياؼ المسيمة سميماني محمد.د.أ
 مقررا و مشرفا. جامعة محمد بوضياؼ المسيمة الجربي احمدأ. 
 مناقشا. جامعة محمد بوضياؼ المسيمة يوسفي كماؿد. 

 
 
 

 و البحث العممي وزارة التعميم العالي
Ministry of Higher Education and scientific Research 

 جامعة محمد بوضياف المسيمة

 

Mohamed Boudiaf University of M’sila  

 Faculty of Economic , Commercial and كمية العموم الاقتصادية و التجارية و عموم التسيير 

Management Sciences 

 Department of Management التسيير قسم عموم 

دراسة  دور الموارد البشرية في تطبيق الادارة الالكترونية
  ميدانية بمركز التكوين المهني و التمهين بن سرور 

  2023/2024 الجامعية:السنة 



 

 
 

 

 

 

 

 



 

I 
 

 

 

و عرفان كلمة شكر  

 

انذًد لله عهى ادساَّ ٔانشكس نّ عهى حٕفٍقّ لإحًاو ْرا 

 .انعًم

نلأسخاذ انًشسف اندكخٕز انجسبً  جصٌم انشكس ٔانعسفاٌ

عًسِ فً ٔأطال ٔزعاِ ادًد دفظّ الله انري يُذُا يٍ ٔقخّ  
عَٕا َٔصائذّ انخً كاَج  انكثٍس ٔأفادَا بخٕجٍٓاحّ

 لإَجاش ْرِ اندزاست انعهًٍت .

 بقبٕل حفضهٓى عهى انًُاقشت نجُت لأعضاء يٕصٕل انشكس

ْرِ انًركسة. يُاقشت  

ٔجصٌم انشكس انى يٕظفً يسكص انخكٌٍٕ انًًُٓ ٔانخًٍٍٓ 

 ببٍ سسٔز عهى حعأَٓى يعُا .

 شكسا نكم يٍ كاٌ نُا دافعا ٔعَٕا ٔنٕ بكهًت طٍبت

انجصاءفجصاكى الله جًٍعا عُا خٍس   
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 اهداء

 انى زٔح ايً انغانٍت زدًٓا الله ٔ اسكُٓا فسٍخ جُاحّ

 انى ابً انغانً دفظّ الله ٔ زعاِ

حًاخٕاانى اخً ٔ   

 مسعودة    

      

،أْدي إنى أصذاب انكهًاث انخً سازث بً َذٕ انُجاح 

:  ْرا انبذث  ، إنى انرٌٍ أغدقٕا عهً اندعٕاث ٔانسضا

 أيً ٔأبً دفظًٓا الله

إنى زفٍق اندزب، ٔصدٌق الأٌاو جًٍعًا بذهْٕا ٔيسّْا 

،إنى يٍ أخر بٍدي َذٕ يا أزٌد، ٔٔثق بقدزحً عهى 

شٔجً انغانً انخقدّو  

 ضذكاحٓى يلأث ٔيٍ دٍاحً، فً ٔجٕدْى بسكت دهّج انى يٍ

:أٔلادي انبذث، ْرا أْدي عًسي، انجًٍهت  

شٓد ،اشسف  ،يسٔاٌ   

 حفيظة         
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 الممخص

ىدفت ىذه الدراسة الى ابراز دور الموارد البشرية في تطبيؽ الادارة الالكترونية مف وجية نظر موظفي 
في )التخطيط،  مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور، اذ تـ اختبار الدور بيف أبعاد الموارد البشرية المتمثمة 

 الالكترونية.التوظيؼ، التدريب، التحفيز، تقييـ الأداء( وتطبيؽ الادارة 
تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي واعتماد الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات حيث تـ توزيعيا عمى عينة 

موظؼ، كما تـ تحميؿ بيانات الاستبياف باستخداـ البرنامج 30مف مجتمع الدراسة مكونة مف 
 ( مف أجؿ اختبار صحة فرضيات الدراسة. SPSS V25الاحصائي)

بيف الموارد البشرية والادارة الالكترونية بمركز التكويف الميني ايجابية  ت نتائج الدراسة وجود علاقةر أظي
 والتمييف بف سرور، حيث اف الموارد البشرية ليا دور فعاؿ في نجاح تطبيؽ الادارة الالكترونية .

ءات متخصصة  في التقنيات كفا ومف خلاؿ الدراسة الميدانية وجد أنو مف الضروري عمى الادارة استقطاب
الحديثة مع ضرورة توفير برامج تدريبية تركز عمى تطوير الميارات الرقمية، اضافة الى خمؽ بيئة عمؿ داعمة 

 ومحفزة لمحصوؿ عمى سموؾ وظيفي ايجابي وأداء متميز .

Abstract 
 

This study aimed to highlight the role of human resources in implementing electronic 

management from the perspective of employees at the Vocational Training Center in Ben Srour. 

The role was tested between the dimensions of human resources, represented by (planning, 

recruitment, training, motivation, performance evaluation) and the application of electronic 

management.  

The descriptive-analytical approach was used, and the questionnaire was adopted as the main tool 

for data collection, distributed to a sample of 30 employees from the study community. The 

questionnaire data was analyzed using the statistical program (SPSS V25) to test the validity of the 

study hypotheses. 

 

The study results showed a positive relationship between human resources and electronic 

management at the Vocational Training Center in Ben Srour, where human resources play an active 

role in the successful application of electronic management. 

Through the field study, it was found that it is necessary for the management to attract specialized 

competencies in modern technologies and provide training programs focusing on developing digital 

skills, in addition to creating a supportive and motivating work environment to achieve positive 

work behavior and outstanding performance. 
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 مقدمة

 
 أ 

 

 توطئة  أولا :
مما ولد عالماً  الحياة الأخيرة تطورات جوىرية طالت مختمؼ جوانب تشيد العالـ خلاؿ السنوا       
ىائؿ في وسائؿ التكنولوجيا الحديثة ونظـ المعموماتية بشكؿ  الرقمنة، تميز بتطورو  رؼ بعالـ العولمةعجديداً   

قصير، في ظؿ ىذه التطورات كانت المنظمة ممزمة عمى التكيؼ والاستجابة لممتغيرات سريع وفي زمف 
في عالـ تشتد فيو وتيرة وحدة المنافسة وجب عمييا  المتسارعة والسعي مف أجؿ ضماف وجودىا واستمراريتيا

ا وتعزيز مكانتيا ترشيد التكاليؼ والجيد والاعتماد عمى المورد الكؼء بيدؼ ضماف استمراريتيا وعدـ اضمحلالي
تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ وحتمية لابد منيا ومطمبا ممحا كبة التطورات الحاصمة  في عالـ كاف لابد مف موا

مما دفعيا إلى السعي وراء تحسيف الخدمات الوظيفية التي تعكس مدى التطور البشري في مجاؿ الخدمات 
وارد البشرية واعطاء العنصر البشري الميارة والكفاءة اللازمتيف الإدارية ما يستوجب ضرورة العمؿ عمى تنمية الم

 لمسايرة ىذه التحولات التكنولوجية كونو جوىر كؿ الأنشطة بالمنظمة. 
وقد أثرت التحولات التكنولوجية الحاصمة في الألفية الثالثة العديد مف التغيرات عمى الجانب البشري        

ؾ ما يسمى بالإدارة الإلكترونية وىي أسموب حديث يعتمد أساساً عمى تكنولوجيا والتقني والإداري وتولد عمى ذل
وىي النموذج المثالي لمنشاط الإداري والتنظيمي وتغير منيج النشاط ، ت والاتصاؿ والوسائؿ الإلكترونيةالمعموما

عتمد عمى السندات الإداري مف الأسموب التقميدي إلى الأسموب الرقمي الذي يستغني عف النموذج الورقي وي
والمحررات الإلكترونية وتمثؿ إحدى مفاىيـ الثورة الرقمية التي تتيح لمجميع المعرفة وتقديـ الخدمات الإدارية كما 

والإتقاف في الخدمة ز أف للإدارة الإلكترونية دوراً ىاماً في تحسيف الخدمات المقدمة مف خلاؿ سرعة الإنجا
نجاز المعاملات في أقؿ وقت وبالتالي نقمة نوعية في نموذج كالدقة والفعالية بالإضافة إلى ت خفيض الإجراءات وا 

 .الخدمة
 الدراسةإشكالية ثانيا : 

لة التنمية، مما لا شؾ فيو أف العنصر البشري ىو أساس النيضة في أي بمد إذ يمثؿ الرقـ الصعب في معاد
التغيرات العصرية المحيطة بو في جميع المجالات يجب أف يكوف الفرد قادرًا عمى مواكبة  ولتحقيؽ ىذه النيضة

ومواكبة التغييرات في جميع أنواع الأعماؿ والميارات التي تحتاج إلييا المنظمات حيث ازدادت أىمية بعض 
الأنشطة مثؿ الإدارة الإلكترونية التي أصبحت كمبتكر جديد مف أىـ البنى التحتية لممؤسسات وكمدخؿ ميـ مف 

 .الحديثة المفتوحةمدخلات المؤسسة 
اعتمدت نظاـ يعد مركز التكويف الميني والتمييف ببف سرور مثالًا عمى المؤسسات العمومية الجزائرية التي  

جؿ تحسيف الأداء الإداري وتوجيو الجيود نحو تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بفعالية أكبر، مما أمف  الإدارة الإلكترونية
 الأساس وعمى ىذا .رةث والتغيرات التكنولوجية المستمت العصر الحدييعزز مف قدرتيا عمى التكيؼ مع متطمبا

الذي تؤديه الموارد  ما الدورالإجابة عمى التساؤؿ الرئيس التالي: ىذه الدراسة مف خلاؿ  ستحاوؿ الباحثتيف
 مركز التكوين المهني والتمهين بن سرور؟ بالبشرية في تطبيق الإدارة الإلكترونية 



 مقدمة

 
 ب 

 

 الفرعية التالية : التساؤلات تندرج منو
  معنويةذو دلالة إحصائية عند مستوى  دورىؿ يوجد (α ≤ 0.05 لتخطيط الموارد البشرية في تطبيؽ )

 ( ؟)المسيمةالتكويف الميني والتمييف بف سرور  الالكترونية بمركزالادارة 
 معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو دور يوجد ىؿ (α ≤ 0.05 )تطبيؽ في البشرية الموارد لتوظيؼ 

 ؟( المسيمة) سرور بف والتمييف الميني التكويف بمركز الالكترونية الادارة
   معنويةذو دلالة إحصائية عند مستوى  دورىؿ يوجد (α ≤ 0.05 لتدريب الموارد البشرية في  )

 تطبيؽ الادارة الالكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور )المسيمة( ؟
   معنويةذو دلالة إحصائية عند مستوى  دورىؿ يوجد (α ≤ 0.05 لتحفيز الموارد البشرية في تطبيؽ  )

 الادارة الالكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور )المسيمة( ؟
  معنويةذو دلالة إحصائية عند مستوى  دور  ىؿ يوجد (α ≤ 0.05 لتقييـ )لموارد البشرية في ا اداء

 الادارة الالكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور )المسيمة( ؟ تطبيؽ
 الدراسةفرضيات ثالثا: 
 الفرضية الرئيسية : 
لمموارد البشرية في تطبيؽ الادارة الالكترونية  (α ≤ 0.05) معنويةذو دلالة إحصائية عند مستوى  دوريوجد 

 .)المسيمة(بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور 
 الفرضيات الفرعية التالية:  إلى الفرضية الرئيسية ىذهتتفرع 
 الفرضية الفرعية الأولى: -
في تطبيؽ الادارة  ( لتخطيط  الموارد البشرية α ≤ 0.05) معنويةذو دلالة إحصائية عند مستوى  دوريوجد 

  .)المسيمة(رالالكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرو 
 الفرضية الفرعية الثانية: -
في تطبيؽ الادارة  الموارد البشرية  توظيؼ(  لα ≤ 0.05) معنويةذو دلالة إحصائية عند مستوى  دور يوجد

 الالكترونية  بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور)المسيمة(.
 الفرضية الفرعية الثالثة: -
الموارد البشرية  في تطبيؽ الادارة  دريب(  لتα ≤ 0.05) معنويةذو دلالة إحصائية عند مستوى  دور يوجد

 الالكترونية  بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور)المسيمة( .
 الفرضية الفرعية الرابعة: -
في تطبيؽ الادارة  لتحفيز الموارد البشرية( α ≤ 0.05) معنويةر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دو يوجد 

 الالكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور)المسيمة(. 
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 :الفرعية الخامسة  الفرضية -
 الادارة تطبيؽ في البشرية ـ أداء الموارديلتقي( α ≤ 0.05) معنوية مستوى عند إحصائية دلالة ذو دور يوجد

 (.المسيمة)سرور بف والتمييف الميني التكويف بمركز الالكترونية
 الفرضي لمدراسة النموذجرابعا: 

 الفرضي لمدراسة النموذج: 01الشكل رقم 

 
 مف اعداد الباحثتيف. المصدر:

  الدراسةأهمية خامسا: 
 :تظير أىمية ىذه الدراسة مف خلاؿ

  الإدارة الإلكترونية والموارد البشرية مف بيف أحد المواضيع الجديدة  حداثة الموضوع ومختمؼ عناصر
 لمبحث والدراسة. 

 أىمية العنصر  الإلكترونية وىذا مف خلاؿ إبراز قياس مدى مساىمة الموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة
 البشري مف حيث الاستغلاؿ الفعاؿ لمميارة والسعي لتطبيؽ الإدارة الإلكترونية. 

 لكترونية دور الموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة الإ  فيما يخص موضوع إلى حقائؽ عممية دقيقة الوصوؿ
 والتمييف بف سرور المسيمة. بمركز التكويف الميني 

 عاـ خاصة في تطبيؽ الإدارة الإلكترونية بوجو خاص. الأىمية الكبيرة لوظائؼ الموارد البشرية بوجو 
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 كترونية الذي يتطمب وسائؿ لجديدة والمتداولة في مجاؿ الإدارة الإلالحجـ المعتبر مف المعمومات ا
الوسائؿ  المنظمة وىذهأكثر تقدما لجمعيا ومعالجتيا وتحميميا وتخزينيا واستغلاليا لفائدة  وأدوات

 والأدوات وجب التحكـ فييا واستغلاليا بكفاءة وميارة عالية والفضؿ يعود إلى دور الموارد البشرية. 
 المتسارع والكبير في تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ بوسائميا وأدواتيا والذي أصبح أكثر مف  التطور

 ضرورة لاستغلاليا والاستفادة منيا بأكبر قدر ممكف. 
  الدراسةأهداف سادسا: 

 تسعى ىذه الدراسة لتحقيؽ جممة مف الأىداؼ نذكر منيا:
  متطمباتيا ودور المورد البشري في تطبيؽ ىذه الإدارة دراسة الإدارة الإلكترونية كمفيوـ جديد وشرح

ومحاولة التعرؼ عمى مدى مساىمة المورد البشري في تحقيقيا وتقديـ دليؿ عمى أف أىمية العنصر 
 المتسارعة التي يشيدىا العالـ في الفترة الأخيرة. تغيراتي تطبيؽ الإدارة في ظؿ الالبشري ف

  مفاىيـ وأىمية الإدارة لالمسيمة بيف الميني والتمييف بف سرور موظفي التكو  مدى إدراؾالتعرؼ عمى
 الإلكترونية. 

  .معرفة مدى قدرة ومؤىلات المورد البشري بمركز التكويف الميني عمى تطبيؽ الإدارة الإلكترونية 
  وأىمية استخداميا ومختمؼ  ،مكوناتيا ،خصائصيا ،التعرؼ عمى الإدارة الإلكترونية مف حيث مفيوميا

 متطمبات والتحديات التي تواجييا. ال
 التعرؼ عمى الأساليب المعتمدة لتجسيد في تطبيؽ الإدارة الإلكترونية و  تشخيص دور الموارد البشرية

 الإدارة الإلكترونية مف خلاؿ دور الموارد البشرية التي تـ تدريبيا.
 الموضوعأسباب اختيار سابعا: 

 ذاتيةأسباب  :أولاً 
 التطرؽ ليذا الموضوع وخاصة بعد التغيرات الحاصمة في الآونة الأخيرة في  رغبة الباحثتيف في

 المؤسسات الجزائرية العمومية .
  الرغبة في زيادة معارفنا في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ مف خلاؿ البحث في الإدارة

 العمومية الجزائرية .الإلكترونية خاصة وأنيا أصبحت اليوـ مف اىتمامات المؤسسات والإدارات 
 في المؤسسات إيجاد حموؿ لتذليؿ العقبات والتحديات التي تواجو تجسيد الإدارة الإلكترونية ب الاىتماـ

 العمومية.
 أسباب موضوعية :ثانيا
  عطاء ى الباحثتيف مف خلاليا لدراستو و سعتقمة البحوث التي تناولت ىذا الموضوع مف ىذه الزاوية التي ا 

 عممية مضافة.لمموضوع قيمة 
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 مصدر قوة وتنمية ارتفاع قيمة المعمومات واعتبارىا رأس ماؿ ومورد استثماري و و ة بالجد   تميز الموضوع
الإدارة الإلكترونية مف النماذج المتطورة التي تسمح بمعالجة المعمومة واسترجاعيا  مستدامة واعتبار

 وتوظيفيا توظيفا أمثؿ.
 وأدوات الدراسةمنهج ثامنا: 
 : لمنهجا .1

لأنو يمكف الباحثتيف مف إسقاط الجانب النظري عمى الواقع الميداني  الوصفييستند ىذا البحث عمى المنيج 
 حيث يعتمد عمى جمع البيانات والمعمومات عف المشكمة المدروسة وتحميميا وتفسيرىا.

 :مصادر جمع البيانات  .2
والإجراءات المختمفة التي يعتمد عمييا في جمع مجموعة الوسائؿ والأساليب : جمع البيانات ويقصد بأدوات  

 .المعمومات الخاصة بالبحث العممي وتحميميا أدوات جمع البيانات النظرية
 .المجلات  ،تي:  الكتب، الرسائؿ الجامعيةوىي كالآ المراجعالباحثتيف في الدراسة عمى مجموعة مف  تاعتمد

 :أدوات جمع البيانات الميدانية .3
 البحث.كأداء أساسية في ىذا الاستبياف واستعمؿ  الدراسة،مف أجؿ جمع المعطيات مف ميداف  :الاستبيان 

 حدود الدراسةتاسعا: 
 : في ة حدود تقوـ عمييا يمكف إبرازىالكؿ دراس

 لتكويف الميني بف سرور مف أجؿ الإجابة عمى الإشكالية تـ تسميط الضوء عمى مؤسسة ا :حدود المكانيةال
خاصة مف ىذه الدراسة أفراد العينة بموضوع  ة محؿ الدراسة وكذا ارتباط طبيعةطبيعة عمؿ المؤسس ،)المسيمة(

 حيث إمكانية استخداـ التكنولوجيا الحديثة. 
 2024-2023الدراسية خلاؿ السداسي الثاني مف السنة اجريت الدراسة  زمنية:الحدود ال. 
 الموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة الإلكترونية في  لقد تركزت دراسة الباحثتيف حوؿ دور :الحدود الموضوعية

 المؤسسة العمومية الجزائرية وىذا لاكتشاؼ بعض النقاط الميمة مف بينيا : 
 .دور الموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة الإلكترونية -
ليذا القطاع أف يسيـ في تطبيؽ  الدراسة تستكشؼ بشكؿ خاص دور الموارد البشرية وكيؼ يمكف -

الإدارة الإلكترونية، ما يثير فيـ الديناميكيات البشرية والتنظيمية التي تفضي إلى نجاح أو فشؿ ىذه 
 التطبيقات.

 .النظر في التكنولوجيات المستخدمة في ىذه العممية وكيؼ تتفاعؿ مع الموارد البشرية  -
 
 
 



 مقدمة

 
 و 

 

 صعوبات إجراء الدراسةعاشرا: 
استخداـ نفس كترونية والحكومة الالكترونية و بيف المصطمحات خاصة بيف مصطمح الادارة الالالتداخؿ  -

 لتباس بيف المصطمحات.كثير مف المراجع مما ولد غموض و إالمصطمح في 
 استرجاع الاستبيانات بسبب انشغاؿ الموظفيف بمياميـ خاصة الاساتذة.صعوبة توزيع و  -

 الدراسة هيكلإحدى عشر: 
، بحيت تـ التطرؽ في الدراسة إلى مقدمة عامة وفصميف أحدىما نظري والآخر تطبيقي وخاتمةلقد قسمت 

وطرح الاشكالية وأىداؼ الدراسة والأسباب التي دفعت لاختيار  العاـ لمدراسة إلى الإطارعامة المقدمة ال
ـ التطرؽ إلى الإطار الفصؿ الأوؿ ت بينما في الموضوع وكذا ذكر الفرضيات والمنيج المستخدـ في الدراسة،

ثلاثة مباحث جاء المبحث الأوؿ بعنواف أساسيات عمى  يحتويالذي النظري لمموارد البشرية والإدارة الإلكترونية و 
ابراز الإدارة الإلكترونية وتـ عرض الدراسات السابقة و مػاىية حوؿ الموارد البشرية أما المبحث الثاني بعنواف 

ويحتوي ثلاث  بعنواف الاطار التطبيقي لمدراسة ، أما الفصؿ الثانيوالادارة الالكترونيةرد البشرية العلاقة بيف الموا
احث، جاء المبحث الاوؿ  بعنواف التعريؼ بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور والمبحث الثاني بعنواف بم

 تقديـ حوصمة لمموضوع تـوختاما منيجية الدراسة أما المبحث الثالث تـ فيو عرض وتحميؿ ومناقشة النتائج، 
 .لمدراسة وذلؾ مف استنتاج بعض النتائج والتوصيات



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ة   
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 تمهيد 
أصبحت التكنولوجيا الحديثة لممعمومات والاتصاؿ دعامة أساسية لمعمؿ الاداري المعاصر، وتعد الادارة        

وىذا عف طريؽ استثمار ، ات لتحسيف أدائيا وتعزيز خدماتياالالكترونية الاتجاه الحديث الذي تتبناه المؤسس
ستخداـ الحاسوب عماليا ومعاملاتيا ومف خلاؿ تبني أساليب ادارية حديثة بالتقنيات الحديثة  في انجاز جميع أا

لما تقدمو الادارة مع طبيعة العصر ومنتجاتو الالكترونية وىذا  التلائـكي تتمكف مف وشبكات الانترنت 
عماؿ أف يكوف لو مردود ايجابي عمى فير الوقت والجيد مما يمكف أؿ وتو الالكترونية مف سرعة في انجاز العم

 المؤسسات. 
استراتيجيات تنفيذ الادارة الالكترونية وضماف تكامميا مع  وتعتبر الموارد البشرية الفاعؿ الرئيسي في 

دور الموارد دارة الالكترونية يعتمد بشكؿ كبير عمى أىداؼ المؤسسة، وبيذا يصبح تحقيؽ النجاح في تطبيؽ الإ
 الخدمات المقدمة  في بيئة العمؿ الرقمية. أداءالبشرية وتفاعميا الفعاؿ مع التكنولوجيا للارتقاء بمستوى 

ومف خلاؿ ىذا الفصؿ نيدؼ الى ابراز الاطار النظري لمموارد البشرية والادارة الالكترونية مف خلاؿ المباحث 
 التالية : 
  : الموارد البشريةادارة  أساسيات حوؿالمبحث الأول 
  : ةالإدارة الإلكتروني ماىيةالمبحث الثاني 
  : عرض الدراسات السابقة والعلاقة بيف الموارد البشرية والادارة الالكترونيةالمبحث الثالث 
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 ساسيات حول ادارة الموارد البشرية أالمبحث الاول : 
ادارة الافراد ليصبح عمما مستقلا بذاتو تحت مسمى ادارة  المستخدميف أو لقد تغير مفيوـ القوى العاممة أو

 ؟ فماىي ادارة الموارد البشرية ،الموارد البشرية
 المطمب الاول : ماهية الموارد البشرية 

المورد الجيد فيو المحرؾ الأساسي و  الأداءتحقيؽ محور كؿ نشاط ييدؼ الى التطوير و يعتبر الفرد ىو 
 ىداؼ المؤسسة.أكفاءات تسيـ في تحقيؽ ميارات و  مف بو الحقيقي لأي مؤسسة لما يتميز

 مفهوم الموارد البشرية وخصائصها أولا:
  :الموارد البشريةمفهوم  .1

بباقي عناصر الانتاج  وقد ىي عنصر ىاـ مقارنة ساسية في أي مؤسسة و ة الأرو الث الموارد البشرية تعتبر
 كانت ليا عدة تعريفات منيا: 

اسبة لأنواع معينة القدرات المنفراد المؤىميف ذوي الميارات و موارد البشرية: ىي مجموعة مف الأتعرؼ ال
 .(175، صفحة 2021)النشار،  اقناعلراغبيف في تمؾ الاعماؿ بحماسة و او  مف الاعماؿ،

فراد القادريف عمى و مؤسسة ىي تمؾ المجموعات مف الأأموارد البشرية الفاعمة لأي دولة : التعرؼ ايضا
أي ليـ عقوؿ قادرة عمى  رأس ماؿ عقميذلؾ أنيـ ، و داء بشكؿ جاد و ممتزـالراغبيف في ىذا الأالعمؿ و  أداء

 .(19، صفحة 1993)سمطاف،  و موارد المؤسسة أداءالاسياـ المؤثر في تعزيز التعمـ والنمو و 
بطريقة فعالة في تنمية المجتمع بودوح : ىي مجموعات للأفراد الذيف يسيموف  في تعريؼ آخر لغنيةو 

 .(30، صفحة 2013)بودوح،  حسف وجوأاعماليـ عمى  أداءيمكنيـ مف استلاـ مسؤوليات مختمفة و و 
يف في في حيف يشير مصطمح الموارد البشرية بأنيـ جميع الافراد العامميف بالمؤسسة بما في ذلؾ المدير   

، 2003)عبد الباري،  غير الدائميفوالفنييف والافراد العامميف الدائميف و جميع المستويات القيادية والادارييف 
 .(108صفحة 

رية عمى أنيا : مجموعة الافراد والجماعات مختمفة  الميارات ؼ الموارد البشيعر يمكف ت خلاؿ ما سبؽ مف
لمتخصصيف في العمؿ حسب وظائفيـ ومستوياتيـ االمتميزيف و والخبرات والسموكيات والاتجاىات والطموحات 

ىدافيا و ىي أىـ الموارد لاستمرارية نشاط أحيث تستعمميـ المنظمة في تحقيؽ  مساراتيـ الوظيفيةالادارية و 
 . المؤسسة

 :خصائص الموارد البشرية  .2
 تتميز الموارد البشرية عف غيرىا مف الموارد الانتاجية الاخرى بالسمات التالي : 

 تتمثؿ فيما يتاح ليا مف المعمومات فيي قادرة عمى الاختيار. و تعقؿ  الموارد البشرية تفكر -
 التحزب.  ميوؿ في قادرة عمىانفعالات و مف ثـ ليا اتجاىا و و الموارد البشرية ليا احاسيس و مشاعر  -
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ميارات ومف ثـ ليا قدرات عمى العطاء و يستطيع الانساف العموـ في مواقؼ و بشرية ليا قدرات الموارد ال -
 العمؿ و الانتاج و اتخاذ قرارات . 

، 2001)السممي،  نوعانتاج ولو ادارة تتحكـ فيو كما و ف يسيـ في الاأالموارد البشرية عنصر يستطيع  -
 .  (47صفحة 

 البشرية وتصنيفها: أهمية الموارد اثاني
 أهمية الموارد البشرية .1

الاستثمار في  استمزـ عمى المنظماتعمى اقتصاد المعرفة  مع دخوؿ القرف الواحد والعشروف والذي يركز
جاحيا ففي نبقائيا و لالمحرؾ الرئيسي أصبحت القوة الدافعة لأي منظمة و فالموارد البشرية  ،أىـ موارد المؤسسة

الاماف  حيث اعتبرت أف الموارد البشرية ضماف لمنجاح 1998التنمية الاقتصادية لعاـ تقرير منظمة التعاوف و 
يعتبر استقطابو مجاؿ ومعارفو و  ،اتو، خبر ثؿ في مجموع مؤىلاتوأف الانساف قيمة تتم  P.LOUARTيعتبرو 

 .(92صفحة ، 2010)بوكعباش،  استثماري
ينظـ ويتخذ ىو الذي يخطط و  فالإنساففالمورد البشري يعد مف المحددات الرئيسية في مختمؼ المنشآت، 

 ة الانسانيةثرو تعتبر ال العمؿ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ معينة، لذا فاف الموارد البشرية القرارات وينفذ ويتابع سير
الأىـ عمى ما عداه مف عناصر الانتاج، بحيث فأي منظمة انتاجية أو خدماتية وىي عنصر الانتاج الرئيسي و 

أصبح المورد البشري الفعاؿ المحور الاساسي في فكر الادارة الحديثة فيو يخمؽ القدرة التنافسية في المنظمة 
 .(31، صفحة 2001)السممي،  وىو ركيزة ىذه القدرة

ذلؾ لأىميتيا فيي أصبحت و ختيارىا اؿ لممنظمات مف حيث البحث عنيا و باتت الموارد البشرية الشغؿ الشاغ
تعتمد عميو الدوؿ في ، بؿ لا تقوـ عمى أكتاؼ المنظمات فحسببمثابة أصوؿ ينظر الييا كرأس ماؿ بشري 

)جماز،  ، إف نجاح المؤسسات يحقؽ في النياية نجاحا لمدولةفيةتفاعلاتيا وعلاقاتيا الاقتصادية والسياسية والثقا
 . (88-86الصفحات 

  :تصنيفات الموارد البشرية .2
 قسمت الموارد البشرية الى قسميف : 

 موارد بشرية اقتصادية :  .1.2
يسمح للأوضاع الاجتماعية والاقتصادية اف الذي يممؾ القدرة عمى العمؿ والذي وىي ذلؾ الجزء مف السك

 الى العامميف الذي يفوقوف  بالإضافة، توظيفو بشرط عدـ قعودىـ عف العمؿالقانونية في المجتمع بو 
 سنة .  65
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  اقتصادية: ريبشرية غ موارد .2.2
، ولا يقوموف بأي نشاط سنة 65و تزيد عف أسنة  15عمارىـ عف أوىي ذلؾ الجزء مف السكاف الذي يقؿ 

فراد القوة البشرية أمراض والعاىات عف العمؿ والمساجيف وعادة ما يقسـ الى مف تقعدىـ الأ بالإضافةاقتصادي 
 غير الاقتصادية الى : 

 أوجو ىو احدأفي العمؿ  كانواوىو ذلؾ الجزء مف القوة البشرية الراغبة في العمؿ سواء القوة العاممة :  . أ
 في مرحمة البحث عف العمؿ .  مازالواالنشاط الاقتصادي أو 

الراغبة في العمؿ سواء كاف ذلؾ يرجع لكونيـ  يضـ ىذا الجزء القوة البشرية غير القوة غير العاممة : . ب
)عبد الباقي،  الجامعات والنساء الماكثات في البيتلاعداد لمعمؿ مثؿ طمبة المدارس و في مرحمة ا

 .(89، صفحة 2002
 ثالثا: مصادر الحصول عمى الموارد البشرية 

 خارجية داخمية و  المصادر:ىناؾ نوعيف مف 
   الداخمية:المصادر  .1

الوظائؼ تتكوف مف الافراد الذيف يعمموف حاليا بالمؤسسة فيـ أىـ المصادر التي يعتمد عمييا في شغؿ 
ا يكوف لدى المنظمة تصور كامؿ التحويؿ اضافة الى مخزوف الميارات عندم ،النقؿالشاغرة مف خلاؿ الترقية، 

 :القدرات و الميارات المتوفرة لدى العامميف  عف
بعض المنظمات الى سياسة الترقية مف الداخؿ لسد فراغات الشواغر اذ تمكف ىذه  أتمج :الترقية  . أ

 ف تبتعد الترقية عف المحسوبية . أعمى عمى أو مراتب أؿ الى الوظائؼ الجديدة السياسة مف الانتقا
خر ييدؼ آالى وظيفة اخرى ومف قسـ الى قسـ تحويميـ مف وظيفة نقؿ الموظفيف و  : النقل والتحويل . ب

 الى سد الفراغات مف الداخؿ و يساعد عمى توازف الموارد البشرية في المنظمة . 
صدرا داخميا ىاما في الوظائؼ الشاغرة في اف استقطاب الافراد السابقيف يكوف م الافراد السابقون : . ج

 .لمحصوؿ عمى الموارد البشرية المنظمة ، يؤدي ىذا الاسموب عمى خفض التكاليؼ 
 برز ايجابيات ىذه المصادر :أومف 

  فراد المنظمة .أمعرفة 
 (124، صفحة 2003)الييتي خ.،  واقع الافراد، ارتفاع معنويات و تكمفة الاستقطاب منخفضة.  

 : المصادر الخارجية .2
تخدـ ىذه الأخيرة لشغؿ الوظائؼ والاعماؿ الشاغرة لدى تسي تعبر عف سوؽ العمؿ بصفة عامة و وى
 ىـ ىذه المصادر : أالمؤسسة و 
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القوى العاممة مف جميع فراد أالسبؿ شيوعا لاجتذاب  ثرأكيعتبر مصدرا لمتوظيؼ و  : لاعلانا . أ
 . المستويات

ما أ ،تخضع لمقوانيف العامة في البلاد حيث الوكالات العامة:  الخاصةوكالات الاستخدام العامة و  . ب
  الوكالات الخاصة فيي مكاتب تتمقى طمبات العمؿ مف الافراد و كذلؾ طمبات و رغبات الشركات. 

ساس الاتصاؿ المباشر أطريقة تقوـ عمى :  النقابات العاليةالمعاهد والجامعات و المهنية و  المدارس . ج
عمى حقوؽ  ف النقابات العمالية لا تحافظأتيدؼ لمحصوؿ عمى الخريجيف كما  ،بيذه المؤسسات

، 2015)بف يمينة،  جيزة ضرورية تؤدي خدمات اخرى كتنظيـ احواؿ العامميفأالعامميف فقط بؿ تشكؿ 
 .(74صفحة 

 الموارد البشرية  لإدارة: مدخل المطمب الثاني
ي يعتبر أثمف مورد ف إدارة الموارد البشرية مف أىـ وظائؼ الإدارة لتركيزىا عمى العنصر البشري والذإ

 ،الأكثر تأثير في الإنتاجية عمى الإطلاؽ، لمعنصر البشري دورا ىاما ورئيسيا في تحقيؽ الأىداؼلدى الإدارة و 
منظمات الأعماؿ، تبدأ  عمما بأنيا عممية تنظيمية تيتـ بالأمور التي تتعمؽ بالأفراد العامميف في أي منظمة مف

 .بشؤوف العمؿ قةلامييـ وما إلى ذلؾ مف أمور ليا عباختيارىـ، وتعيينيـ، وتدريبيـ، والحفاظ ع
 ةتعريف ادارة الموارد البشريأولا :  

 مف حيث فات التي تناولت الموارد البشريةالبشرية وعمى الرغـ مف كثرة التعريالموارد ادارة تعددت تعريفات 
تقريبا في مضموف وروح رسالتيا، وقد جاءت ىذه التعريفات مواكبة لتطوير الفكر  تصبالصياغة إلا أنيا 

 :فيما يمي مجموعة مف التعريفاتو الاداري 
المتعمقة باختيار، تعييف وتدريب العامميف  يقصد بإدارة الموارد البشرية "كؿ الإجراءات والسياسات

ارة الإد ومعاممتيـ في جميع المستويات، والعمؿ عمى تنظيـ القوى العاممة داخؿ المؤسسة، وزيادة ثقتيا في عدالة
، صفحة 2004الباقي ص.، )عبد   "صوؿ بالمؤسسة الى أعمى مستويات الإنتاجيةوخمؽ روح تعاونية بينيا، لمو 

15). 
النشاط الإداري المتعمؽ بتحديد احتياجات المشروع مف القوى العاممة وتوفيرىا بالأعداد والكفاءات المحددة 

 .(64، صفحة 2007)بوكفوس،  وتنسيؽ الاستفادة مف ىذه الثروة البشرية بأعمى كفاءة ممكنة
ذلؾ عممية  "استخداـ القوى العاممة داخؿ المؤسسة او بواسطة المؤسسة ويشمؿ: بأنياA. Sikula  يعرفوو 

قات لالتنمية، التعويض والمرتبات، الع، والتعييف، تقييـ الأداء، التدريب وا"بالمؤسسة تخطيط القوى العاممة
  ".الأفرادالصناعية، تقديـ الخدمات الاجتماعية والصحية لمعامميف وأخيرا بحوث 

فعرفيا بأنيا : "ذلؾ الجانب مف الإدارة الذي ييتـ بالناس كأفراد أو مجموعات، وعلاقتيـ J. Martin  أما
داخؿ التنظيـ، وكذلؾ الطرؽ التي يستطيع بيا الأفراد المساىمة في كفاءة التنظيـ، وىي تشمؿ الوظائؼ التالية: 
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الصناعية، مكافأة وتعويض العامميف  قاتلاالعالتنمية الإدارية تحميؿ التنظيـ، تخطيط القوى العاممة، التدريب و 
، 2019)العواسا،  وتقديـ الخدمات الاجتماعية والصحية، ثـ أخيرا المعمومات والسجلات الخاصة بالعامميف"

 .(29صفحة 
البشرية عمى أنيا "فف الحصوؿ عمى القوى العاممة وعرفت الجمعية الأمريكية لإدارة الأقراد إدارة الموارد 

)رشيد،  عالية الكفاءة وتنميتيا والاحتفاظ بيا، لتحقيؽ أىداؼ المنظمة بأكبر قدر ممكف مف الكفاية والإنتاجية
 .(13، صفحة 2009

الإدارة التي تؤمف بأف العامميف في مختمؼ كما نجد تعريؼ آخر لبموط وىو أف "إدارة الموارد البشرية ىي 
المستويات أو نشاطات المؤسسة ىـ أىـ الموارد، ومف واجب إدارة الموارد البشرية أف تعمؿ عمى تزويدىـ بكافة 

)بموط،  العامة الوسائؿ التي تمكنيـ مف القياـ بأعماليـ لما فيو مف مصمحتيا ومصمحتيـ ونجاح المصمحة
 ."(18، صفحة 2002

وع الممارسات ومف خلاؿ التعاريؼ السابقة نستنتج أف إدارة الموارد البشرية ىي عبارة عف مجم  
التي تضمف الاستخداـ الأمثؿ لمقوى العاممة داخؿ المنظمة، كما أف إدارة الموارد البشرية  السياساتو والعمميات 

ىي الإدارة المسؤولة عف توظيؼ الموارد البشرية بالكـ والكيؼ وتنمية مياراتيـ وقدراتيـ في مختمؼ المستويات 
 .وظفييا عمى حد سواءتحقيؽ أىدافيا وأىداؼ م وتطويرىا وكذا المحافظة عمييا، وىذا طبعا مف أجؿ

وىي فف اكتساب المورد البشري القادر عمى تقديـ الإضافة اللازمة، عف طريؽ الاختيار الأمثؿ ليذه   
  .الموارد، تعيينيا تكوينيا ووضعيا في المكاف المناسب الذي تستطيع الإبداع فيو

  التطور التاريخي إدارة الموارد البشريةثانيا : 
نما ىي نتيجة لعدد مف التطورات المتداخمة إف إدارة الموارد الب شرية بشكميا الحديث ليست وليدة الساعة، وا 

عبر الزمف، إذ تشيد آثار وكتابات الحضارات القديمة عمى وجود فكر يوجو الموارد البشرية في ىذه الحضارات، 
ة المرحمة ما قبؿ الثور كما تقدـ الأدياف السماوية فمسفات عميقة لمموارد البشرية في مجاؿ الأعماؿ، ففي 

ي أو عائمي، وكاف المشروع الصغير ىو السائد آنذاؾ، كما كاف كبار العامميف الصناعية كاف نظاـ الإنتاج أسر 
ف العامؿ الجديد يتتممذ عمى يده ويكسب المياارت، امف ذوي الخبرة يمارس مياـ إدارة الموارد البشرية، وك

ارة الموارد دظير الاحتياج إلى عمـ وممارسة إطرؽ أداء العمؿ، و مف خلالو عمى أفضؿ الأساليب و  ويتعرؼ
ولكف يمكف القوؿ أف ممارسة إدارة ، تعقدالبيف أصحاب الأعماؿ والعامميف في  قاتلاالعالبشرية عندما بدأت 

 .الموارد البشرية بصفة رسمية تبمورت نتيجة الثورة الصناعية
 :مرحمة ظهور الثورة الصناعية .1.1

وظيرت في العالـ العربي في القرف التاسع  الثورة في العالـ الغربي في القرف الثامف عشرظيرت ىذه   
ا أحيانا عف العمالة، يئالآلات والمصانع الكبيرة واستغناعشر وبداية القرف العشريف، وأىـ ما كاف يميزىا ظيور 
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)ساعات عمؿ طويمة، حيانا إلى العمالة المتخصصة، كما أدى ذلؾ إلى سوء ظروؼ العمؿأواحتياجيا 
كما أدى الأمر إلى ظيور فئة ملاحظيف ومشرفيف أساؤوا أحيانا إلى  )وضوضاء، وأتربة، وأبخرة... وغيرىا

كما أدى الأمر أيضا إلى الرقابة الروتينية لمعمؿ، ولقد أظيرت ىذه الفترة الاحتجاج  العامميف الذيف تحت إمرتيـ،
 .(3، صفحة 1998)ماىر،  وضرورة تحسيف العمؿ

 : مرحمة ظهور حركة الإدارة العممية .2.1
مف أبرز الأمور التي ساىمت في تطوير إدارة الموارد البشرية في بداية القرف العشريف ىي حركة الإدارة   

العامميف والإدارة مف لقد أعطت حركة الإدارة العممية تصورا محددا بيف  العممية التي تزعميا فريديريؾ تايمر
الإنساف الأفضؿ لمعمؿ، واستخداـ دراسة  ارخلاؿ استخداميا المنيج العممي في تحديد مواصفات العماؿ، واختي

الوقت والحركة وتشجيعيـ عمى أداء العماؿ وفقا لطرؽ محددة وبالسرعة أو المعدؿ المطموب، وكاف العامموف 
يخضعوف رقابة لسيقة ودقيقة مف أجؿ تحقيؽ ىذه المعايير المحددة سمفا مف الإدارة، ويترتب عمى الذي لا يفي 

  (7، صفحة 2002)حرحوش،  .ف العمؿالمعايير الطرد م بتمؾ 
كاف تايمر ينظر إلى الإنساف عمى أنو آلة أو قطعة غيار، ولـ يكف يضمف الحد الأدنى للأجر، فمف يصؿ 

 ف فمسفة تايمر، ا.إلى المعدؿ المطموب مف الإنتاج فمو أجر معيف ومف لـ يصؿ إليو فالأجر الأدنى غير محدد
وبالرغـ مف أف  كيفية جعؿ الوظيفة أنسب للإنساف كانت تتمثؿ في كيفية جعؿ الإنساف أنسب إلى العممية أو

نو قوبؿ بيجوـ ومقاومة عنيفة، تركز أ ؿ، وتحسيف ظروؼ العمؿ كذلؾ، إلا  تايمر قد أكد عمى معايير العم
مقابؿ ذلؾ بنفس الدرجة،  عمى أجر صموااليجوـ عمى مطالبة العماؿ بأداء معدلات انتاج عالية دوف أف يح

 .(23-22، الصفحات 2002)عبد الباقي،  وكذلؾ اىماؿ العنصر الإنساني
  :العماليةمرحمة نمو المنظمات  .3.1

يرى الكثير مف المتخصصيف في دارسات الموارد البشرية أف ظيور النقابات والاتحادات العمالية كانت   
نتيجة مباشرة لممارسات أرباب العمؿ السمبية تجاه المورد البشري مف استغلاؿ لمجيود وعدد ساعات العمؿ 

جود تنظيمات تيدؼ لمدفاع عف المفرطة دوف مقابؿ عف الساعات الزائدة عف المعدؿ الطبيعي، مما استدعى و 
مصالح وحقوؽ المورد البشري مف جمعيات ونقابات مينية وعمالية، حيث مارست دورىا مف خلاؿ الدعوات 
المتصاعدة لزيادة أجور العماؿ وخفض ساعات العمؿ، تحسيف ظروؼ العمؿ ومنح العماؿ الحؽ في التعبير 

في مواجية  لعمؿ والمقاطعة كوسائؿ لمضغط عف حقوقيـ والمطالبة بيا، حيث أصبح الإضراب عف ا
 .(2، صفحة 2002)عبد الباقي،  الممارسات الجائرة في حؽ العامؿ

 :  1914مرحمة الحرب العالمية الأولى قبل سنة  .4.1
أي قبؿ الحرب العالمية الأولى لـ تكف ىناؾ وظيفة مختصة في إدارة الموارد البشرية، إذا كانت إدارة   

الأفراد تمارس مف قبؿ أرباب العمؿ بحد ذاتيـ، فالظروؼ التي أدت إلى ظيور وظيفة إدارة الأفراد كوظيفة 
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النظاـ الاقتصادي، حيث أضافت ىذه  مستقمة ترجع إلى الحرب العالمية الأولى نتيجة التحولات التي حدثت في
الحرب مدخلات جديدة عمى أىمية المورد البشري في العمؿ، وضرورة وجود إدارات تيتـ بو، وساد اقتناع لدى 

حتياجات الكبيرة لمحرب، أصحاب العمؿ بأف الموارد البشرية ىي الأداة الفاعمة التي يمكف مف خلاليا تغطية الا
إدارات تيتـ بشؤوف العامميف في المؤسسات الصناعية خاصة، وتقوـ بميمة جعؿ ضرورة وجود  وىذا ما

 .(3، صفحة 2020)ىموؿ،  العلاقات الصناعية التفاوض مع النقابات العمالية، وسميت ىذه الميمة بوظيفة
 : مرحمة ما بين الحرب العالمية الأولى والثانية  .5.1

قات الإنسانية، لات في مجاؿ العرامف القرف العشريف ظيرت تطو  تالثلاثيناياية العشرينات وبداية في ن 
،الذي أشرؼ عمييا إلتوف مايو  1927جريت في ويسترف الكتريؾ عاـ أوذلؾ مف خلاؿ تجارب ىوثورف التي 

العامميف عف عمميـ، وتوفير  والتي اىتمت بالدارسات السموكية والنفسية لمعامميف، واقنعت الكثير بأىمية رضا
يث أظيرت النتائج النيائية العلاقات الأفراد أثناء ممارستيـ لوظائفيـ بأنو يجب ، حالظروؼ المناسبة لمعمؿ

 وصفيـ كأفراد بؿ وصفيـ كأعضاء في جماعات تؤدي وظائؼ محددة، وبالتالي لف يتحقؽ الأداء المطموب الا  
لاؿ ىذه المرحمة بدأت الشركات ، وخالجماعة والإدارة في جو إنسافإذا كاف ىناؾ تعاوف حيوي بيف أعضاء 

بدراسة العالقة بيف مشاركة العامميف في اتخاذ القرار ورضاىـ الوظيفي، كما اىتمت بدراسة معدلات الغياب، 
ومعدلات دوراف العماؿ، ومجيود النقابات والأنشطة التي تمارسيا وقد أكدت عمى ضرورة إتاحة الفرصة 

مميف لممشاركة في عممية صنع القرار وتحمميـ المسؤولية عمى نتائج أعماليـ وكذلؾ مف خلاؿ تأثير نتائج لمعا
 .(24، صفحة 2007)المغربي،  دراسات فمسفة الإدارة في تمؾ الفترة

 : الحاضروحتى الوقت  مرحمة ما بعد الحرب العالمية الثانية .6.1
الصناعية، تطور الأنشطة النقابية  العلاقاتىذه الفترة بالنمو الكبير في مختمؼ المجالات تزايد  عرفت 

ودور الشركاء الاجتماعييف، وتزايد حجـ المؤسسات وتنوع حاجات العماؿ الأمر الذي دفع المؤسسات إلى دخوؿ 
أسواؽ جديدة وزيادة طمبيا عمى اليد العاممة بشكؿ كبير، وفي ىذه الفترة كاف انشغاؿ المؤسسات منصبا عمى 

تسمية إدارة الأفراد، كما تغيرت التسمية فيما بعد ووقع التحوؿ مف  رإلى ظيو  تسيير دخوؿ الأفراد، مما أدى
مفيوـ إدارة الأفراد إلى إدارة الموارد البشرية التي أصبحت تعتبر واحدة مف أىـ الوظائؼ الإدارية في المؤسسات 

سسة، وتأكيد النظرة إليو الحديثة وىذا بعد تنامي الإدراؾ الإداري أىمية العنصر البشري في تحقيؽ أىداؼ المؤ 
ومف منطمؽ ىذه الفمسفة الجديدة لدور الموارد البشرية يصبح مصطمح  .بأنو أثمف الموارد المتاحة لدى الإدارة

الأفراد جزء مف وظيفة أكبر وىي إدارة الموارد البشرية، ويصبح موقع ىذه الإدارة في الييكؿ التنظيمي لممنظمة 
دارة التسويؽ... وغيرىا، ووفؽ ىذه الفمسفة ىي إدارة في مكاف متساوي مع الإدارات ا لأخرى مثؿ إدارة الإنتاج، وا 

تنفيذية مشاركة تماما في وضع استراتيجيات المنظمة، وتحقيؽ أىدافيا، وليست مستقمة أو إدارة استشارية تقدـ 
 .(1، صفحة 2002)حرحوش،  العميا فقط الاستشارات والنصح ومنفذة لقرارات الإدارة
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 نظريات ادارة الموارد البشرية ثالثا: 
 الموارد البشرية مف أىميا:  لإدارةىناؾ العديد مف النظريات المفسرة 

 وىي تتكوف مف ثلاث نظريات ىي :  المدرسة الكلاسيكية : .1
 المبادئاىتـ رواد ىذه المدرسة بتحديد المفاىيـ و وضع :  (نظرية الادارة العممية )فريدريك تايمور .1.1

جور لذا اطمؽ عمييا مصطمح قابة عمى الانتاج و تحديد طرؽ الأالر الخاصة بدراسة الحركة والزمف والتخطيط ، و 
 التالية :  المبادئ" مدرسة اليندسة البشرية " وتقوـ عمى 

 يدؿ عمى الطريقة التخمينية .استخداـ التحميؿ العممي لكؿ عنصر مف عناصر العمؿ  -
 . الميندسيفو دراسات  مبادئالكامؿ بيف الادارة و العماؿ لتطبيؽ التعاوف  -
 العماؿ ) التنفيذ (.مسؤولية بيف الادارة )التخطيط( و التقسيـ العمؿ و  -
، الصفحات 2007)بغموؿ،  بدؿ الطريقة القديمة أدائيـتدريب العماؿ لتحسيف و عممنة طريقة اختيار  -

81-84). 
تقوـ عمى أساس الاىتماـ بالييكؿ التنظيمي عكس الادارة  : ول (ينظرية العممية الادارية ) فا .2.1

وؿ يالعممية التي قامت عمى أساس التركيز عمى الطرؽ المثمى لأداء العماؿ مف قبؿ الافراد و مف أىـ روادىا فا
 المبادئحيث حدد فايوؿ مجموعة مف  ،(42، صفحة 2008)بوخناف،  الأب بالنسبة ليذه النظريةالذي يعتبر 

، تقسيـ العمؿ  :  (26، صفحة 2006)ديمو،  الادارية التي يجب تطبيقيا لضماف زيادة كفاءة العمؿ تتمثؿ في
 .روح الفريؽ ، المباداة، استقرار العمالة، العدالة ، تسمسؿ السمطة ، المركزية ، عوائد العماؿ 

ىي حسب فيبر وصؼ لتنظيـ الجياز الاداري لممؤسسة وكيؼ :  (النظرية البيروقراطية ) فيبر .3.1
يقوـ عمى مبدأ التقسيـ الذي ي لمتنظيـ و تعتبر البيروقراطية النموذج المثالسموؾ العامميف، و ثر عمى آداء و يؤ 

أو وسائؿ  تيدؼ البيروقراطية الى الغاء الطابع الشخصي مف حيث توزيع الاعماؿالعمؿ المكتبي، و الاداري و 
 لذلؾ لابد مف وجود :  داءالأآداء العمؿ و تقييـ 

 لوائح و نظـ وقواعد تحكـ عممية التقسيـ الاداري . -
 عدـ حدوث ازدواجية في العمؿ او تضارب(.تحديد الخطوط الفاصمة بيف مختمؼ الوظائؼ ) ل -
الحد رة العميا و بذلؾ يمكف استبعاد و وجود مسارات محددة للاتصاؿ الرسمي يتـ تحديدىا مف قبؿ الادا -

 .(30)رنيمي، صفحة  مف المؤثرات الشخصية عمى مشاغؿ الوظيفة
 :  المدرسة النبوكلاسيكية ) مدرسة العلاقات الانسانية النون مايو (  .2

تعتبر أوؿ مف لفت الانتباه الى دور العلاقات الانسانية و أىميتيا في السموؾ التنظيمي مف خلاؿ النتائج 
الادارة العممية في  لمبادئمخالفة  مبادئحيث تقوـ عمى  ،مت الييا في مصانع وستوف الكتريؾالتي توص
تـ التشديد في نماذج العلاقات الانسانية عمى كفاءة  سموؾ الافراد ليصبحوا امتداد الآلات اذ لتنظيـمحاولتيا 
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مع مراعاة  الانتاج في العمؿ كمحصمة لتكامؿ مطالب العمؿ مع المناخ النفسي الاجتماعي في بيئة العمؿ اي
 .(2016)مصيبح،  انماط ايجابية لمتفاعؿ وتطويرالدوافع  الحاجات الاجتماعية واستثمار

  البشري:مدخل المورد   .3
 ية والتي لا تعتبرىـ وحدات فرديةنظرا لمتحديات التي واجيت المؤسسة ظيرت نظرة حديثة لمعناصر البشر 

أىـ مورد استراتيجي لممؤسسة نتيجة صبحت تمثؿ أحيث  صيانتوتطويره و و تنميتو يجب تعبئتو و  باعتبارىـ موردا
يقوـ ىذا المدخؿ عمى ما ، و   (3، صفحة 2006)علاؿ،  تغير التقنياتافسات والتسارع التكنولوجي و احتداـ المن

 يمي: 
  تنميتو مف خلاؿ زيادة الانتاجية .ة عف استثمار اذا أحسنت ادارتو و الافراد عبار 
 الاقتصادية لمفرد.الحاجات النفسية و  لإشباعممارسات برامج و  وأف توجد أساسيات  لابد 
 . لابد مف تييئة بيئة العمؿ لتشجيع الافراد عمى التنمية و استغلاؿ مياراتيـ لأقصى حد 
  قيؽ التوازف بيف حاجات الافراد تنفذ مراعية تحف توضع و أبرامج وممارسات الموارد البشرية يجب

نظمة تحقؽ ىذه الميمة مف خلاؿ عممية دائرية والتي يساعد فييا كؿ مف المنظمة والأفراد أىداؼ المو 
 لبعضيـ البعص مقابؿ أىدافيـ .

 لؾ لابد مف توفير العمؿ استمرارىا ىو المورد البشري ذقيقي لتكويف القدرات التنافسية و إف المصدر الح
فيذ، ، التنييئة، التدريب ، التوالبرمجة، التنسيؽ البشري والمتمثؿ في عممية التصميـ، الابداع، التخطيط

 .(47، صفحة 2002)العربي،  بةالمحاس، و تقويـ، الالتحديث، الانجاز، التطوير

 همية ادارة الموارد البشرية وأهدافها وموقعها التنظيمي المطمب الثالث : أ 
 همية ادارة الموارد البشرية أولا : أ

ما تتميز بو ، للعصرية في القرف الحادي والعشريفـ وظائؼ المنظمة اأىتعد ادارة الموارد البشرية إحدى 
صوؿ مفكرة، ىذا بافتراض اف الإدارة تعمد للإفادة المثمى مف مواردىا البشرية أنيا أعف باقي ىذه الأصوؿ 

  : وينشطو وتييئ مناخا ينمي ذلؾ لاجتياد والابتكاررؤساء ومرؤوسيف( فتشجعيـ وتدفعيـ ل(
  :مستوى المنظمة عمى .1

موحة لإنتاج والتسويؽ ىدافا طأوتعزيز القدرة التحويمية وحددت  ميما اىتمت الإدارة بتحديث التجييزات
شر قادريف محفزيف يعمموف بروح بخرى لمتميز عمى المنافسيف فاف كؿ ىذا لف يتسنى تحقيقو دوف أوالتمويؿ و 

الوقت تتناقص قيمة الموارد المادية مثؿ المناجـ والمباني والتجييزات  نو بمرورأالفريؽ، وتجدر الإشارة الى 
لي فيي تمثؿ الآلية، بالاستيلاؾ والتقادـ، لكف الموارد البشرية تتزايد قيمتيا وانتاجيتيا بالخبرات المتراكمة وبالتا

 .ىمية حسف الإفادة منووأ مةاصاؿ تتزايد قي
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قة تكاممية ىامة بيف ادارة المواد البشرية وغيرىا مف الإدارات او الوظائؼ لامف ناحية اخرى فيناؾ ع
الأخرى لممنظمة، فإدارة او وظيفة الموارد البشرية تزود ادارات الإنتاج والتسويؽ والشؤوف المالية والبحوث 

عباء أائص وطبيعة الأعماؿ المؤداة ومع والتخصصات المتناسبة مع خصوالتطوير كؿ باحتياجاتو مف الإعداد 
 العمؿ بكؿ ادارة ومع جداوؿ التنفيذ.   

و التحفيز أي الاختيار والتعييف او التدريب و فأر الاحتياجات مف المواد البشرية ي قصور في تقديأيؤدي 
ىداؼ ىذه الإدارات ومف ثـ الأىداؼ أقيؽ فة الذكر، كما يؤدي لتعذر تحعماؿ الإدارات الأخرى سالألعرقمة 

خرى بالمنظمة وتيسير داء الإدارات الأأداء الموارد البشرية في دعـ أية العامة لممنظمة، بينما تسيـ كفاءة وفعال
 (52، صفحة 2018)الخميؿ،  ة .ىدافيا والأىداؼ العامة لممنظمأبموغ 

 :  الوطنيعمى المستوى  .2
رة اتصالات وثورة تكنولوجيا وما الثورات التي شيدىا العالـ في الآونة الأخيرة مف ثورات معمومات وثو  ف  ا

 .فرزه ذلؾ مف تقدـ وتفوؽ لمدوؿ يرجع الى وجود عقوؿ بشرية مبدعة وقدرات فنية عالية وسمات سموكية ايجابيةأ
 دارة الفعالة وعمى الأداء الجادوذلؾ بقدرتيا عمى الإ لقوة الاقتصاديةاساسا أاف الموارد البشرية تمثؿ 

 .المثمر لمعامميف، لتعظيـ القيمة المضافة وزيادة الناتج القومي في مختمؼ مجالات النشاط الاقتصادي
صبح أاؽ العالمية ووجود منافسة قوية، نو مع التقدـ العممي ودخوؿ الشركات متعددة الجنسيات للأسو إ

صبح ىناؾ دورا ىاما لإدارة الموارد أذب الكفاءات البشرية المتميزة، و الدوؿ المتقدمة لج ىناؾ تنافس قوى بيف
 .ء مع توفير المناخ المناسب ليـخلالو عمى استقطاب العامميف الكؼالبشرية تعمؿ مف 

عمى التطوير ذلؾ مف خلاؿ وجود عنصر بشري قادر ارت و ىاما في زيادة الصاد راتمعب الموارد البشرية دو  
، 2010)القحطاني،  والابتكار لممنتجات وتحسيف الجودة وتقميؿ التكمفة وذلؾ في ضوء ادارة فعالة لممورد البشري

 .(25صفحة 
 هداف ادارة الموارد البشرية ثانيا : أ

جية، وحاجيات العامميف مف جية إف الغرض مف إدارة الموارد البشرية ىو تحقيؽ أىداؼ المنظمة مف 
ثانية، بالإمكانيات المتاحة في ظؿ الظروؼ البيئية الداخمية والخارجية، فإدارة الموارد البشرية تسعى دائما إلى 

، وتحقيؽ أىداؼ كؿ منيما بكفاءة وفعالية عالية، وعمى الرغـ مف والتكامؿ بيف المنظمة والعامميف تحقيؽ التوازف
 طرح أىداؼ إدارة الموارد البشرية.اختلاؼ الكتاب في 

، التدريب والتطوير، التوظيؼ، الصيانة :الموارد البشرية تتحدد في الاتي يرى "رونيس" أف أىداؼ إدارة
 . الدافعية ) التحفيز(

 الإمداد بالموارد البشرية، الاختيارطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية: التخ لتوظيفا ،. 
 والصحة، الاتصالات، العلاقات العماليةالأماف   :الصيانة.  
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 تطوير المينةوير العامميف، تط: تدريب العامميفالتدريب والتطوير ،.  
 (41)النداوي، صفحة  .، منافع العامميف(: تقييـ الأداء، المكافآت والتعويضاتالدافعية)التحفيز  .   

 إدارة الموارد البشرية تنقسـ إلى ثلاثة أقساـ:أما شالر فيرى أف أىداؼ    
إف جميع المنظمات عمى اختلاؼ أنواعيا تسعى إلى تحقيؽ مجموعة مف الأىداؼ التي  :العامةالأهداف   .1

 .المرونة الربحية، النمو، التنافس، البقاء،تتصؼ بالعمومية وىي: 
لابد مف أف تعمؿ عمى تحقيؽ مجموعة مف  العامة،جؿ أف تحقؽ المنظمة أىدافيا لأالمنظمة: أهداف   .2

ويمكف إجماؿ بعض ىذه الأىداؼ فيما  المختمفة،الأىداؼ التي تعتبر أكثر خصوصية ترتبط بعوامؿ المنظمة 
 :يمي

  .والمنظمةزيادة الإنتاجية لمعامميف  -
  .تحسيف حياة العمؿ داخؿ المنظمة وخمؽ علاقات عمؿ جيدة -
 .والتشريعاتالالتزاـ بالقوانيف والأنظمة  -
يجاد الميزة التنافسية في كوادرىا أو منتجا أو خدمات -  .خمؽ وا 
  .خمؽ حالة التكيؼ لقوة العمؿ داخؿ المنظمة -

 :الأهداف الخاصة في إدارة الموارد البشرية  .3
: قياـ المنظمة بجذب العناصر الجيدة مف خلاؿ عممية اختيار سميمة بما تؤدي إلى الحصوؿ الجذب -

 كفاء في المنظمةعمى الأفراد الأ
، لاؿ عممية منح المكافآت والمنافع: قياـ المنظمة بخمؽ الدوافع لدى العامميف في المنظمة خالاحتفاظ -

  . وبما يجعؿ العامميف يؤدوف عمميـ بشكؿ جيد
: قياـ المنظمة بمواكبة عممية التطور العممي وزيادة قدرات وميارات العامميف خلاؿ عممية التدريب -

 . (43)النداوي، صفحة  وناجحة تدريب مبرمجة
 أىداؼ ىي الأىداؼ الاجتماعية، أىداؼ العامميف، وأىداؼاربع يمكف تقسيـ أىداؼ إدارة الموارد البشرية إلى 

  .و اىداؼ انسانية المنظمة
 ىداؼ المجتمع مف خلاؿ: أتتمثؿ ىذه الأىداؼ في تحقيؽ   الاجتماعية:الأهداف  . أ

الأعماؿ وأكثرىا إنتاجية وربحية مما يجعميـ يشعروف بالحماس نحو  مساعدة الأفراد بأف تجد ليـ أحسف -
 العمؿ.

 .إقباليـ إلى العمؿ برضا وشغؼ، مف أجؿ تحقيؽ الرفاىية العامة للأفراد يف ورفع معنويات العامم -
عمؿ مريح ليـ وحمايتيـ مف  والتشريعات وخمؽ جوبقا لمقوانيف تشغيؿ الافراد حسب المستطاع ط -

  . (4، صفحة 2009)رباعية،  الاخطار
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 : : وتتمثؿ في أهداف العاممين . ب
العمؿ عمى تقديـ وترقية الأفراد في إطار ظروؼ عمؿ منشطة تحفزىـ عمى أداء العمؿ بإتقاف وفعالية  -

 .وىذا ما يرفع مف دخميـ
انتياج سياسات مخططة تحد مف استنزاؼ الطاقات البشرية وتحاشي اللاإنسانية في معاممة الأفراد  -

 .(44)النداوي، صفحة  العامميف
 : وتتمثؿ في أهداف المنظمة . ج

حسب  الحصوؿ عمى أفراد أكفاء تتوفر فييـ جميع المؤىلات اللازمة عف طريؽ الاختيار والتعييف -
  .المعايير الموضوعة

الاستفادة القصوى مف الجيود البشرية عف طريؽ تدريبيا وتطويرىا بإجراء فترات تدريبية وذلؾ لتجديد  -
 .الخبرة والمعرفة التي تتماشى مع تطور نظاـ المؤسسة 

دماج أىدا  - اوف فيا مع أىدافيـ لخمؽ تعالعمؿ عمى زيادة رغبة العامميف عمى بذؿ الجيد والتفاني وا 
 .(12، صفحة 2004)مفتاح صالح،  وذلؾ يتأتى بالتوزيع العادؿ للأجور والمكافآت ،مشترؾ

مف خلاؿ  أي إشباع رغبات وحاجات الأفراد كونيـ عنصراً ميماً في العممية الانتاجية : الأهداف الإنسانية . د
 .الاجراءات الخاصة بالتعامؿ مع الموارد البشرية  القرارات و 

 هداف ادارة الموارد البشرية( : أ1-1) الجدول رقم
 اهداف عامة  اهداف المنظمة  اهداف خاصة

 الجذب  -
 الاحتفاظ  -
 الدافعية  -
 التدريب  -

 الانتاجية  -
 تحسيف حياة العمؿ  -
 نوف الادغاف لمقا -
 الميزة التنافسية  -

  البقاء 
  التنافسية 
  النمو 
  الربحية 

 (34، صفحة 2005)الييتي خ.،  : المصدر

 موقع ادارة الموارد البشرية في الهيكل التنظيمي ثالثا : 
مع ذلؾ يختمؼ تحديد ىذا استراتيجيا في الييكؿ التنظيمي و أصبحت ادارة الموارد البشرية تمعب دورا 

 الموقع مف منظمة الى اخرى لعدة عوامؿ مف أىميا : 
كمما زاد حجـ المنظمة تطمب ذلؾ اعطاء أىمية أكبر لدور الموارد البشرية مما يؤدي الى  :حجم المنظمة . أ

 اتساع الادارة و تعدد نشاطاتيا . 
 .خدمات عنو في المؤسسات الانتاجيةيختمؼ تنظيـ ادارة الموارد البشرية في مؤسسات ال :طبيعة العمل . ب
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اف تنوع نشاطات المؤسسة يفرض عمييا التزامات باستحداث نشاطات جديدة داخؿ ادارة  تنوع النشاطات: . ج
 الموارد البشرية .

ي بالنسبة لمموارد الاخرى تطمب كمما ارتفع مستوى الاعتماد عمى عنصر العمؿ البشر  كثافة المورد البشري: . د
 .متابعة آدائوالبشري  تحفيزه و  الامر وجود قسـ متخصص أو دائرة متخصصة في تخطيط المورد

تركيز اكبر عمى أكبر مف طرفيا و لأىمية ادارة الموارد البشرية فاذا كاف ىناؾ اىتماـ  نظرة الادارة العميا : . ه
 كبير ليا . ادارة الموارد البشرية يؤدي الى اعطاء دور 

و خارجيا تحتاج الى أي تمتمؾ فروع عديدة داخؿ الدولة فالمؤسسة الت : الجغرافي لممؤسسة مدى الانتشار . و
 .(119، صفحة 2013)عيساوي،  الموارد البشرية تختمؼ عف المؤسسة التي ليا فروع لإدارةمواقع تنظيمية 

 ادارة الموارد البشرية التي يحققيا الييكؿ التنظيمي : ف أىداؼ م
 تحديد مياـ العماؿ و واجباتيـ . -
وضاع القانونية لكؿ فرد . -  تحديد الأ 
 تطورىا.التنسيؽ بيف الوظائؼ و المياـ و ربطيا ببعضيا لتسيير المؤسسة و  -
 خطط المؤسسة.المساعدة عمى تنفيذ  -
الأسس التي يسير وضع الضوابط و في بيئة المؤسسة و يحدث التعقيد والتغيير الذي ازالة الغموض و  -

 (6، صفحة 1993)عقيمي،  عمييا العنصر البشري في المؤسسة
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 : موقع ادارة الموارد البشرية في الييكؿ التنظيمي العاـ لممؤسسة(1-1) الشكل رقم

 
 (44)مخموؼ، صفحة  :رلمصدا

 المطمب الرابع : وظائف ادارة الموارد البشرية و تحدياتها 
 أولا : وظائف ادارة الموارد البشرية 

ع وظائؼ وبناء عمى ىذا الاختلاؼ تتعدد وتتنو  ،تختمؼ أنشطة إدارة الموارد البشرية مف إدارة إلى أخرى  
العديد مف مجالاتيا داخؿ المنظمة أو المؤسسة، فنجدىا تقوـ عمى مجموعة مف بتيتـ إدارة الموارد البشرية و 

  :كالاتيالوظائؼ نمخصيا 
 :تخطيط الموارد البشرية .1

القائد الإداري  و المؤسسة إذ مف خلالو يستطيعألبشرية وظيفة ىامة داخؿ المنظمة يعد تخطيط الموارد ا
قؿ تكمفة، وفي وقت قياسي وىذا لا يكوف بأالأىداؼ المسطرة وذلؾ بالوسائؿ الكفيمة لتحقيقو و تحديد الوظائؼ و 

ويقصد بتخطيط الموارد البشرية عممية التقدير والتنبؤ التي تقوـ بيا ، محددة غيرعشوائيا أو بطريقة عفوية 
وقت المناسب والمكاف المناسب، وذلؾ في ال المختمفة كما ونوعاالمنظمة لتحديد احتياجاتيا مف الكوادر البشرية 
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، 2009)باباه ولد سيدف،  الخاصة لمقطاعات العامة فيو مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ العامة لممنظمة والأىداؼ
 .(18صفحة 

اختيار متغيراتو و لمستقبؿ و التعامؿ مع تخطيط عمى أنو مجموعة مف القرارات اليادفة الى التنبؤ بااليفيـ 
 البدائؿ مف الخيارات المطروحة أماـ المدراء.

تحميؿ احتياجات :"ىو تمؾ العممية المنظمة والمستمرة وخاصة بتحديد و  يعرؼ تخطيط الموارد البشرية بأنو
تطوير سياسات الموارد البشرية التي  القياـ بكؿ ما يمزـ نحولموارد البشرية في ظروؼ مختمفة و المنظمة مف ا

 .(119، صفحة 2014)ابراىيـ ح.،  تؤثر في المنظمة في الأجؿ الطويؿ"
 : لتخطيطاوظائف  .1.1

 التيديدات.و  ت فيما بينيا مع تحميؿ الفرصلاقاتحديد العوامؿ الرئيسية في البيئة المحيطة و الع -
 الممكنة لكؿ منيا.البحث عف و تحديد الأىداؼ البديمة و تقدير النتائج  -
 ديد الأىداؼ التي تسعى الخطة لتحقيقيا.تح -
وء التحميؿ في ض البحث عف تحديد الوسائؿ البديمة لتحقيؽ تمؾ الأىداؼ و النتائج الممكنة لكؿ منيا و ذلؾ -

 الضعؼ بالمنظمة.الدقيؽ لنقاط القوة و 
 إعطاء قيمة كمية سمبية أو موجبة لمنتائج المرتبطة بكؿ بديؿ. -
 ىذه النتائج و تحديد احتماؿ وقوع كؿ منيا.رتيب ت -
 تحديد القيمة المتوقعة لكؿ بديؿ. -
 اختيار أنسب البدائؿ بالنظر للأىداؼ و المخاطر التي يحتوي عمييا البديؿ. -

سواء كاف التخطيط رسميا أو غير  ،بد مف القياـ بيا في عممية وضع الخطةلا  تيكؿ ىذه الخطوات ال
يكوف أداء بعضيا بطريقة ارتجالية أو غير واعية و تكوف الفروض أحيانا غير  الخيرةرسمي، عمى أنو في 

منطقية أو غير مبنية عمى معمومات كافية، ولا تكوف ىناؾ دراسة لكؿ البدائؿ اليامة، إف التخطيط الرسمي ىو 
 . خطوة ىامة في الارتفاع بمستوى الأداء في التخطيط

ييدؼ تخطيط الموارد البشرية الى التأكد مف أف المنظمة تقوـ  :أهداف تخطيط الموارد البشرية .2.1
 بالتالي:

 تحديد احتياجات المنظمة مف القوى العاممة بالأعداد و الميارات المطموبة. -
 تحقيؽ الاستفادة المثمى مف الموارد البشرية و مصادرىا خاصة الداخمية. -
بالمشاكؿ المحتممة و التي تنتج مف العجز أو الفائض في التأكد مف أف المنظمة قادرة عمى التوقع و التنبؤ  -

 القوى العاممة.
 .تطوير و تدريب قوة العمؿ الحاليةالتأكد مف أف المنظمة قادرة عمى القياـ ب -
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تيجية الخاصة بالموارد البشرية تحديد احتياجاتيا مف القوى العاممة البشرية وفقا للاستراالقياـ بتشكيؿ و  -
 .(92، صفحة 2009)سيد محمد جاد،  الموضوعة سمفاتطويرىا و و 

 يتكوف تخطيط الموارد البشرية مف أربع مراحؿ رئيسية: :مراحل تخطيط الموارد البشرية 3.1
عطى الأىداؼ التنظيمية لممنظمة وأفرادىا الاتجاه والغرض الذي يسترشد بو، ت تحديد الأهداف التنظيمية: . أ
تحدد ىذه الأىداؼ عمى أساس النتائج المتوقعة، و تبدأ بتحديد الأىداؼ في المستويات العميا لممنظمة، بتحديد و 

 المستقبؿ .التي تعرؼ عمؿ المنظمة الحالي و  الرسائؿ و
الأقساـ عمى عمى مستوى المنظمة و الإدارات، و بعد تحديد الأىداؼ  تحديد المهارات و الخبرات المطموبة: . ب
 الخبرات المطموبة لمقابمة أىدافيـ المحددة .ف الشاغميف لتحديد الميارات و يريالمد
أعداد الأفراد المطموبيف فلابد مف تحميؿ بمجرد تحديد أنواع و  تحديد المتطمبات الإضافية من الموارد البشرية: . ت

 .(56، صفحة 2015)بف يمينة،  ىذه التقديرات، في ضوء الموارد البشرية الحالية و المتوقعة لممنظمة
 التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية : 4.1

التي تيدؼ إلى والتصرفات و  الافعاؿ يعرؼ التخطيط الاستراتيجي لمموارد البشرية عمى أنو مجموعة مف
استراتيجية تخطيط الموارد البشرية ىي كما أف ، مؿ بيف كؿ مف البيئة التنظيمية والمنظمة والأفراد والمنظمةالتكا

المسؤولة عف تزويد المنظمة، بالموارد اللازمة لمقياـ بأعباء الأىداؼ و الخطط الموضوعة مف قبؿ الإدارة 
 الاستراتيجية التخطيطية المنظمة ككؿ.

 التعيين(:و  الاختيار )الاستقطاب،التوظيف  .2
بعد تحديد احتياجات المؤسسة او المنظمة مف القوى العاممة المؤىمة مف حيث الكـ و النوع تقوـ بجممة 

ستمرار المنظمة توظيؼ الافراد و العامميف المناسبيف لامف القرارات حوؿ شغؿ ىذه المناصب مف خلاؿ محاولة 
 رة و الاىداؼ المرجوة اثناء القياـ بعممياتيا.طوفؽ البرامج المس

 عريف التوظيف: ت .1.2
عية مف الموارد التي تقوـ بيا المؤسسة لسد حاجياتيا الكمية و النو  ويشير التوظيؼ الى مجموعة الانشطة

بعد  يأتيوىذا  (40، صفحة 2006)شراؼ،  المحافظة عمى اليد العاممة مف جية اخرىالبشرية مف جية و 
تـ تولي ىذه  الشروط اللازمة لتولييا ، حيثوفقا لواجباتيا ومسؤولياتيا ومناخ العمؿ و  رةدراسة الوظائؼ الشاغ
كؿ المواطنيف الذيف يرغبوف في تولي ىذه الوظيفة  الىساس مسابقة مفتوحة مى أحياف عالمناصب في غالب الأ

    الوظيفة شغميا .تتبايف حسب طبيعة أنو تبقى طرؽ وأساليب التوظيؼ تختمؽ و  تتوفر فييـ الشروط ، الا  و 
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 :الموارد البشرية ستقطابإ 2.2
، بحسب سواء مف داخؿ أو خارج المنظمة ذات الكفاءة تختمؼ عممية جمب واستقطاب الموارد البشرية

اختلاؼ دراسة الحرص عمى استقطاب المؤىميف وذلؾ حسب حجـ المنظمة وظروفيا فكمما اتسعت المنظمة 
  .أماـ الأفراد لمحصوؿ عمى وظيفةوفتحت المجاؿ 

 تعريف الاستقطاب:  . أ
ونعني بالاستقطاب عممية استكشاؼ الأفراد المرشحيف لشغؿ الوظائؼ الشاغرة بالمنظمة وتيتـ ىذه 

، 2004)محمداوي،  ا تشجيعيـ لطمب التعييف في المؤسسةذكالأفراد بالعدد والوقت المناسب و ب ذالعممية ج
التعييف و بالتالي وتكمف أىمية ىذه العممية والتي مف خلاليا توفر الأساس العممي للاختيار و  ،(88صفحة 

نتاجية المؤسسة و أدائيا ثرألتاختيار المؤىميف لشغؿ وتقمد مناصب العمؿ لو حسف استقطاب و   . عمى مردودية وا 
شرية ىي المسؤولة عف متوسطة الحجـ تعد إدارة الموارد البو  الذي يقوـ بعممية الاستقطاب: في المنظمات الكبيرة

 ، أما في المنظمات صغيرة الحجـ فيكوف الاستقطابوجد مكتب لمتوظيؼ في ىذه الإدارةعادة ما يالاستقطاب و 
 .(64 ، صفحة2015)بف يمينة،  ؼالتوظي لفرد واحد عادة، يكوف مدير مكتب

 هداف الاستقطاب: أ . ب
ات الواجب خبر وميارات و ذلؾ بتحديد عدد الافراد اللازميف لمموارد البشرية موضع التنفيذ و  وضع خطط -

 سبؿ الحصوؿ عمييـ . توفرىا فييـ ومصادر و 
 توسيع قاعدة الاختيار مف بيف المرشحيف المؤىميف . -
 فراد فحسب بؿ العمؿ عمى الاحتفاظ بيـ.الأتركيز عمى استقطاب الاكفاء مف عدـ الاكتفاء بال -
 توفير الفرص المتكافئة لممواطنيف في مختمؼ قطاعات المجتمع لشغؿ الوظائؼ العامة. -
ئؼ المناسبة لمؤىلاتيـ مساعدة المتقدميف في التحقؽ مف الوظاالحد مف عدد الاشخاص المؤىميف و  -

 اىتماماتيـ و طموحاتيـ . و 
 مصادر الاستقطاب:  . ج
 و تنقسـ بدورىا الى: الداخمية:  المصادر 
و يتـ بيف الوظائؼ المختمفة لممنظمة مف خلاؿ تغيير الموقع الوظيفي لموظؼ ما مف النقل الوظيفي :  -

الكافية لشغؿ الوظائؼ الشاغرة، مكاف لأخر، حيث يساعد عمى نقؿ الافراد المناسبيف بالمؤىلات 
 يستخدـ غالبا في غياب المصادر الخارجية.و 

مكافأة  تقوـ عمى تحريؾ العامميف بالمؤسسة مف مواقع ادارية دنيا الى عميا، حيث يعتبر بمثابةو : يةالترق -
 نشطة و المياـ المكمفيف بيا.لمموظفيف لقاء ولائيـ وآدائيـ المتميز في مختمؼ الأ
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خبرت  أف المؤسسة التي سبؽ ليا وأف الا   ،ـ مف خلاؿ سد الشواغر مف الوظائؼيت الافراد السابقون: -
خبراتيـ و مياراتيـ  داء و انتاج الافراد الراغبيف بالعودة الى لمعمؿ، تمجا الى استقطابيـ لحاجاتيا الىأ

 .(Glueck, 1982, p. 246)داء مما يساعدىا كثيرا في تخفيؼ تكاليؼ توظيؼ اشخاص جدد في الأ
  الخارجية : المصادر 
كثر الوسائؿ استخداما لاستقطاب الافراد، حيث يتـ مف خلاؿ يعتبر أ:   Abvertisingالاعلان  -

ة الى مواقع التواصؿ الاعلاف عف الوظائؼ الشاغرة بالمؤسسة عبر الجرائد والمجالات، إضاف
لاعلاف نشر معمومات عف المؤسسة ونوعية الوظائؼ يتـ في او  شبكة الأنترانت،الاجتماعي و 
 شروطيا حتى يتعرؼ طالب الوظيفة قبؿ تقديـ طمب الالتحاؽ. الوظيفة و ومواصفات 

 بأخذو خاصة تتكفؿ توجد مكاتب توظيؼ حكومية أ  Agencies Emplyment : مكاتب العمل -
ما يناسبيا، وفييا يتـ تسجيؿ  الاختيارعروض العمؿ و طمباتو و تدرسيا ثـ تقترح عمى المؤسسات 

 طالبي العمؿ بكؿ مؤىلاتو.
الوظائؼ في الوقت أصبحت الأعماؿ و :  Universities and scoolsالجامعات المدارس و  -

ى ىذا يادة الطمب عمى خريجي الجامعات والمدارس الفنية والتقنية، وأدت الى ز يدا، وأدكثر تعقالحاضر أ
 الى حرس المؤسسة عمى تكويف علاقات مستمرة مع المحيط الخارجي لمحصوؿ عمى طمبيا.

جؿ مف خلاؿ يتـ مقابمة الاحتياجات قصيرة الأ يتـ ىذا في فترات النشاط، حيث:   leassing التأجير -
، و  ؿ أفراد بالساعة أوتشغي شاع استخدامو في المكاتب الادارية، حيث تحصؿ المؤسسة عمى فرد اليوـ

التأمينات دائمة خصوصا مع زيادة التكاليؼ و مدرب وفي نفس الوقت تجنب نتائج توظيفو بصفة 
    .(dwivedi R.S, 1984, p. 102) المعاشو 

 التعيين:الاختيار و   3.2
تعييف الموارد البشرية مجموعة مف الإجراءات التي تكفؿ وضع الشخص المناسب في يعتبر اختيار و 

المعمومات عف المتقدـ لشغؿ وظيفة المكاف المناسب فيي:" إجراءات تتبع مف قيؿ المنظمة يتـ مف خلاليا جمع 
 تخاذ قرار قبوؿ أو رفض المترشح".شاغرة تكوف ىذه المعمومات دليؿ المنظمة في ا

 : التعيينهداف عممية الاختيار و أ . أ
 فراد.الأشاغرة في ضوء مصمحة المنظمة و شخاص مؤىميف لموظيفة الضؿ لأفاختيار أ -
 المطموب منو.ف الشخص المختار سيؤدي العمؿ التأكد مف أ -
الاعتبارات ء الوظيفة في ضو و  ووضعية كؿ مف الفرد و المنظمة  ف يتـ الاختيار في خصائصمراعاة أ -

 البيئية التي تحيط بالمنظمة.
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 :  التعيينخطوات عممية الاختيار و   . ب
 إف الممارسة الخاصة بوظيفة الاختيار قد تختمؼ مف منظمة إلى أخرى وفؽ معايير:

  ذلؾ التعييف بالإعلاف عف الوظائؼ و بناء عمى عادة ما تبدأ عممية الاختيار و : لمطمباتغربمة مبدئية
في حالة توافر الشروط اللازمة لمتعييف، فيطمب مف يحضر راغبي العمؿ ويتـ استقباليـ وتعد ليـ مقابمة مبدئية و 

 المتقدميف أف يتوفوا طمبات التوظيؼ.
 :نوري،  القدراتو الاتجاىات بيف مستوى المتقدميف في الذكاء و أي أداة الاختبارات التي ت الاختبارات(
 .(194، صفحة 2010
 :مة شاممة المراحؿ السابقة المقابأي إخضاع مف تجاوز و  المقابلات الشخصية و التأكد من المعمومات

طالبو عادة ما يتولى بيف الطرفيف صاحب العمؿ و عمومات تيدؼ المقابمة إلى تبادؿ المفي جممة أسئمة متعمقة و 
 الأفراد في المنظمة. ا مديرىذا الإجراء لجنة خاصة يرأسي

 :العمؿ  حية الصحية لمعمؿ، التي تمكنو مفيتـ ىذا الإجراء مف أجؿ التأكد مف صال الفحص الطبي
 بنجاح .
 اح يف اجتازوا الاختبارات السابقة بنج: يتـ اتخاذ القرار النيائي بتعييف الأشخاص الذاتخاذ قرار التعيين

في أغمب الدوؿ ىناؾ فترة اختبار تتراوح مدتيا بيف شير واحد إلى تسعة أشير مف أو حسب أولوية نتائجيـ و 
 تاريخ تسميـ الوظيفة.

  التدريب: .3
يمعبو لقد أصبح الاىتماـ بالموارد البشرية في المؤسسات المعاصرة ضرورة حتمية مف خلاؿ الدور الذي   

نجازات عظيمة في جميع المجالات والمستويات  ويقوـ بو ىذا المورد البشري مف خلاؿ صنع وتحقيؽ تقدمات وا 
   .داخؿ المؤسسات والتي أعطت نفسا جديدا لمحياة

 : تعريف التدريب . أ
أجؿ تحتسيف  "العممية المنظمة التي يتـ مف خلاليا تغيري السموكيات والمعارؼ والدافعية لمموظفيف والعامميف مف

بعض عمى أنو كما يعرفو ال ،" عممية التوافؽ بني خصائص وقدرات العامؿ وبني متطمبات ومقتضيات الوظيفة
يتـ تصميميا بواسطة المنظمة لتسيري عممية تعمـ المعارؼ والميارات والاتجاىات  تي"الجيود المخططة ال

 المتعمقة بالوظائؼ التي يمارسيا العامموف قصد تطوير أدائيـ الفردي والجماعي.
ؿ أو تعديؿ كؿ أو بعض المعمومات، الميارات، التدريب " الخبرات المنظمة الاتي تستخدـ لنق يعرؼ   

 . " اىات الخاصة بالأفراد داخؿ المنظمة، والاتجالمعارؼ



 الادارة الالكترونيةالإطار النظري لمموارد البشرية و                            الاولالفصل       
  

 
28 

 

ح أي منظمة أو مؤسسة مرتبط أساسا بمواردىا البشرية المتاحة ومف ىنا تظير لنا أىمية التدريب لمموارد نجا إف  
دارة الموارد البشرية مع  البشرية داخؿ المنظمة مف خلاؿ تنمية مياراتو الفنية وقدراتو، ليذا تتعامؿ المنظمة وا 

 . عتباره المورد الأكثر قدرة تحقيؽ إنتاجية وفعالية عاليةالإنساف با
 : هداف التدريبأ . ب
كيفية اتقانيـ  ىنتاج مف خلاؿ تدريب العامميف عمالزيادة في الانتاج: وىي زيادة في كمية و تحسيف نوعية الا -

 لمعمؿ ومف ثـ زيادة قابمية مف انتاجية.
كثر مف دي البرامج التدريبية الى مردود أفي النفقات اذ تؤ ف التدريب ىو اقتصاد في النفقات: اذ أالاقتصاد  -

 كمفتيا. 
مف المعارؼ التي تتفؽ وداركيـ وزيادة قدرتيـ عمى  ف تدريب العامميف وتمقينيـالتقميؿ مف دورات العمؿ: اذ أ -

 الثبات في حياة العامميف. مف الاستقرار و  عماليـ يعني ايجاد نوعمداولة أ
ـ يعني ايجاد نوع عمالييـ مف المعارؼ التي تتفؽ ومداركيـ وزيادة قدرتيـ عمى مداولة أدريب العامميف وتمقينت -

 الثبات في حياة العامميف.مف الاستقرار و 
ف اذ عندما يشعر الفرد أثر كبير عمى معنويات العامميف معنويات العامميف: حيث لمتدريب أ الرفع مف -

 . (64، صفحة 1985)االيميمي، راغبة في تطويره لمؤسسة جادة في تقديـ العوف لو و ا
 الوظائؼ الحالية بأحسف مستوى ممكف.مساعدة العامميف عمى أداء الاعماؿ و  -
 الوظائؼ المستقبمية.العامميف عمى القياـ بالأعماؿ و  تنمية -
دائو يؤدي بلا شؾ ف للأداء العمؿ وعمى كيفية أى الاسموب المأمالتدريب الجيد عم تقميؿ حوادث العمؿ: إف   -

  .  (620، صفحة 1988)حنفي،  الى تقميص معدؿ تكرار الحوادث
 خطوات البرنامج التدريبي : مراحل و   . ج
 تتضمف العناصر التالية: مرحمة جمع المعمومات: .1

 لممؤسسة.ىيكمة النظاـ الإداري معمومات عف طبيعة و  -
 حصر الإمكانيات .معمومات عف الأىداؼ المتوفات والسياسات المستيدفة و  -
 عف الأنظمة و الإجراءات.معمومات عف تطور الأنشطة، و  -
 عف الظروؼ المحيطة.عمومات عف أفراد القوى العاممة و م -

لدى بعض أفراد  تظير الحاجة إلى التدريب نتيجة لمقصور في مستوى الأداء تحديد الاحتياجات التدريبية: .2
 .يالفعمالأداء المنشود و  ىو ىذا القصور في الواقع ىو عبارة عف الفرؽ بيف مستالقوى العاممة، و 
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يؤدي القصور في معمومات الفرد الى اعتباره في حاجة تحديد الحاجة لمتدريب عمى مستوى الفرد :  -
داء الحالي الى برنامج التخطيط الوظيفي، و قد يكوف لتحقيؽ ؽ بيف الأماسة لمتدريب بسبب اما النقؿ لوجود فار 

 رغبات شخصية لتغيير منصب ليس متاح داخؿ المجموعة العمالية. 
المنظمة مف معرفة الأىداؼ قصيرة المدى  تحميؿ احتياجات يبدأتحديد الاحتياجات بالنسبة لممؤسسة  -

ف ىناؾ قصور يقوـ اخصائي التدريب عمى مستوى أوالبعيدة وتحديد العوامؿ والمتغيرات المؤثرة، اذ تبيف 
 المؤسسة بالتعاوف مع المدربيف التنفيذييف بدراسة الاساليب الكامنة وراء ىذا القصور . 

سموب الذي سيتـ ىداؼ الى موضوعات تدريبية وتحديد الأأي ترجمة الأتصميم البرنامج التدريبي:  -
، يف، كما يتـ تحديد وسائؿ التدريبلتدريب الى المتدرباستخدامو بواسطة المديريف في توصيؿ موضوعات ا

 ميزانية التدريب. مج التدريب يجب تحديد المدربيف و وكجزء مف تصميـ برنا
البرنامج، يتـ فييا تحديد مكاف وزماف تنفيذ البرنامج وتحديد ادارة  مرحمة وىيتنفيذ البرنامج التدريبي:  -

كد مف سلامة عممية التخطيط ومدى امكانية تنفيذ البرنامج، و يتـ ايضا التأ منسؽ لمتابعة اجراءات مشرؼ أو
 تطبيقو بنجاح.

داؼ التي وضع يتـ قياس كفاءة البرنامج التدريبي ومدى نجاحو في تحقيؽ الاىتقييم البرنامج التدريبي:  -
  .(139، صفحة 2008)حسونة،  ثناء و بعد التدريبمف أجميا، ومف الممكف أف تكوف عممية التقييـ أ

  .التحفيز: 4
تعد الحوافز مف الأمور اليامة لكؿ مف الأفراد والمديريف والمؤسسات، حيث يتوقؼ مدى نجاح المؤسسة    

  لذلؾ فإنو عمى المديريف فيـ معنى وطبيعة التحفيز.  ،ى مدى دافعية حماس أفرادىا لمعمؿوفعاليتيا عم
 :الحوافزتعريف   1.4

المتميز. وبالتالي فإف  أدائيـالمقابؿ المادي والمعنوي الذي يقدـ للأفراد كتعويض عف  نياأتعرؼ ب  
المتميز يسمى حافز أو مكافأة. ويحتاج الأمر أف تكوف إدارة  أدائوالتعويض الذي يحصؿ عميو الفرد كمقابؿ 

، 2009)ماىر،  الأداءكوف الحافز عمى قدرة كفاءة في العامميف لدييـ بحيث ي أداءالمؤسسة قادرة عمى قياس 
 .(248صفحة 

 التحفيز : أهداف  .2.4
 ما يمي:مف أجؿ أىداؼ أىميا  الحوافزمؤسسة التستخدـ 
 زيادة نواتج العمؿ في شكؿ كميات إنتاج وجودة ومبيعات وأرباح. 
 الخامات تخفيض التكاليؼ وتخفيض كمية. 
  والشعور بالمكانة والاحتراـ بالتقديرإشباع احتياجات العامميف المتنوعة وعمى الأخص ما يسمى. 
 إشعار العامميف بروح العدالة داخؿ المنظمة. 
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 تحسيف صورة المشروع أماـ المجتمع وأيضا تحسيف نوعو وجودتو.  
 تنمية روح التعاوف بيف العامميف وتنمية روح الفريؽ والتضامف. 
 جذب العامميف داخؿ المنظمة ورفع روح الولاء والانتماء. 
 (9، صفحة 1988)محمد عبد الوىاب،  .تشجيع الابتكارات والاختراعات لدى العماؿ الممتازيف 
 ز:طرق التحفي .3.4
حيث أف الإقناع يعتمد عمى القدرة في توجيو الأفراد بحيث يتـ إقناعيـ بأف  مخاطبة العقل بالإقناع . أ

 .العمؿ يعود عمييـ جميعا بالنفع ويساىـ في تحسيف الأرقاـ
حيث أف إعطاء العامميف المكافآت والحوافز المادية  :المادية تحفيظ عن طريق المكافآت والحوافزال . ب

د مف الحوافز لدييـ ولكنيا في ذات الوقت تفقد قدرتيا عمى تنمي لدييـ الشعور بالإنجاز والنجاح وتزي
 .المدى البعيد

حيث أف تذكير العامميف بالأخطار التي تحيط بيـ وأف الوقت ليس في : عن طريق الخوف زالتحفي . ج
مع  ناجعتياصالحيـ قد تؤدي إلى زيادة التحفيظ لدى العامميف ولكف في ذات الوقت تفقد ىذه الطريقة 

 إيقاعياويطمؽ عمى ىذا النوع مف التحفيظ الحوافز السمبية بؿ ىي عبارة عف عقوبات يتـ  مرور الوقت
، 2015)معاني،  وؾ الموظؼ الذي عقب عميومعمى المرؤوسيف وقد تؤدي النتيجة إلى تغيير في س

 .(12صفحة 
 :  تقييم الأداء .5

ى تحقيقيـ للأىداؼ تقييـ أداء وقياس مدى قياـ العامميف بأعماليـ ومدتسعى منظمات العمؿ اليوـ إلى 
، وكذا مدى تقدميـ في العمؿ وحصوليـ عمى مقابؿ نشاطيـ مف خلاؿ الحصوؿ عمى الترقيات المطموبة منيـ

 والزيادات في الأجور.
 تعريف تقييم الاداء:  1.5

ينة لتقدير فترة زمنية معالعامميف خلاؿ  ر أداء كؿ فرد مفيا: " تقديأنرؼ عممية تقييـ الأداء عمى تع
في تسيري إدارة الموارد  حيث يعتبر نظاـ تقييـ الأداء لمعماؿ مف الوسائؿ المستعممة ،مستوى ونوعية أدائو "

في مواجية الصعوبات والعراقيؿ التي تحد مف عمى التقييـ ، وذلؾ مف خلاؿ اعتماد إدارة الموارد البشرية البشرية
كما يمكف مف تحسيف أداء المنظمة ككؿ  أجؿ تحسيف الأداء وتحسيف قدرات وميارات الفرد، الإنتاجية مف

، 2004)محمداوي،  وتحقيؽ درجة عالية مف المنافسة والاستعداد لمتطور والاستمرارية. وتحقيؽ أىدافيا الرئيسية 
 .(123صفحة 
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وتحميؿ أداء العماؿ لعمميـ ومراقبة سموكياتيـ وتصرفاتيـ أثناء تأدية المياـ مف ويقصد بتقييـ الأداء دراسة 
مكانية التقدـ كـ عمى مياراتيلحوقدرتـ لمقياـ بأعماليـ الحالية، وكذا ا خلاؿ الحكـ عمى مدى تمكنيـ وجناحيـ ـ وا 

 . (73، صفحة 2009)باباه ولد سيدف،   ، وتحممو جميع المسؤوليات ترقيتو لوظيفة أخرىلمفرد مستقبلا
 داء:الأ هداف عممية تقييمأ 2.5
 داء الى مراقبة الانجازات والنتائج وتفميميا مف خلاؿ مقارنتيا مع التوقعات والتنبؤ ييدؼ تقييـ الأ :الرقابة

 .الانحرافاتداء كمحطات انذار مبكر عند وقوع الأا باستخداـ مؤشرات عيو قو قبؿ  بالأخطاء
 داء عمى مستوى المؤسسات الى تشخيص المشكلات لحميا والكشؼ عنيا ييدؼ تقييـ الأ :التقييم الذاتي

 .كمواطف الضعؼ لتقويتيا ومواطف القوة لمحفاظ عمييا وتعزيزىا 
 مف رسـ يا ع وبالتالي تمكنو داء الوحدات والفر أالعميا تعكس  للإدارةكمرآة  رةيعتبر تقييـ الادا رة:تقييم الادا

 الاىداؼ بوضوح.استراتيجيات و 
 جؿ زيادة أنيائي يتمثؿ في تحسيف الاداء مف ولي ليدؼ أداء كيدؼ يعتبر تقييـ الأ :التحسيف المستمر

  .الانتاجية
   (25، صفحة 2014)الصغير،  .درجة مف الكفاءة  بأعمىالتأكد مف تنفيذ الاىداؼ الموضوعة 

 مراحل تقييم الأداء:  3.5
معقدة، تتطمب مف القائميف استعماؿ أسس منطقية بتتبع خطوات متسمسمة بغية إف عممية الأداء صعبة و 

 الوصوؿ إلى الأىداؼ التي تنشدىا المؤسسة، و فيما يمي الخطوات التي تراعى اتباعيا عند تقييـ الأداء.
 وضع توقعات الأداء: . أ

العامموف ييـ، و عندىا يتـ وضع سياسة لذلؾ بالتعاوف مع الطرفيف، المؤسسة و التقىي الخطوة الأولى في عممية 
تفاؽ حوؿ وصؼ المياـ المطموبة حيث يتـ تعييف الأفراد المعنييف بالتقييـ، و كذا القائموف بو، و أيضا الا

 النتائج التي ينبغي تحقيقيا، مع تحديد الفترات التي يتـ فييا تقييـ الأداء.و 
 مراقبة التقدم في الأداء:مرحمة  . ب

تأتي ىذه المرحمة ضمف إطار التعرؼ عمى الكيفية التي يعمؿ بيا الفرد، كما أف المراقبة تقتضي اختيار 
الفعاؿ في تصحيح تستمزـ المراقبة، لدورىا العممية مستمرة و  فأو  الشخص الذي يتولى إعداد تقرير التقييـ

 المؤسسة في نفس الوقت.تؤثر عمى الفرد و أف ىذه النتائج الإغراءات، إذ الأخطاء و 
 تقييم الأداء: . ت

 عندىا يقيـ أداء جميع العامميف و التعرؼ عمى مستوياتو، مما يفيد في اتخاذ القرارات.
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 التغذية العكسية: . ج
كؿ اتخاذ الإجراءات المناسبة في تطوير كفاءة العامميف فيحتاج دراسة وتحميؿ نتائج التقييـ و تقوـ إدارة المؤسسة ب

التغذية إلى المعايير المطموب بموغيا، وىذا طبقا لما تحدده الإدارة، و  فرد عامؿ إلى معرفة أدائو، و مدى وصولو
 العكسية ضرورية لمتقدـ في المستقبؿ.

 القرارات الإدارية بعد الانتهاء من التقييم: د. اتخاذ
 الفصؿ.......الخ.، كثيرة ومتنوعة تتعمؽ بالترقية والتعييفىي 

 وضع خطط تطوير الأداء:  ه.
تمثؿ آخر مرحمة، حيث يتـ وضع الخطط التطويرية التي يمكف أف تنعكس، و بشكؿ إيجابي عمى التقييـ، 

 .(256، صفحة )ىنفي تقيـ العامموفمف خلاؿ التعرؼ عمى جميع ميارات و قدرات، و كذا 
 :طرق تقييم أداء الموارد البشرية . و
المنظمات الكبيرة تستخدـ طرؽ جديدة السنيف في عممية تقييـ الأداء، و تستخدـ طرؽ عديدة منذ العشرات   

 يمكف تصنيؼ ىذه الطرؽ إلى:و  المتطمبات القانونيةعكس و تستجيب لمتحسينات الفنية و في تقييـ الأداء ت
 تصمـ مف أجؿ قياس الخصائص داء تقييـ الأناىج السمات المستخدمة في قياس و إف م :طرق السمات

ظرا لارتباطيا ىذه السمات مف الميـ التعرؼ عمييا نالاستقلاؿ، الإبداع، القيادة، و  السمات العامة للأفراد مثؿو 
مى التي تعتمد عؽ الشائعة للاستخداـ و طرؽ قياس السمات مف الطر بالأداء الوظيفي والأداء التنظيمي ككؿ، و 

يمكف الاستفادة منيا خاصة في جانب تطوير لا  ما لـ يتـ تصميميا جيدا فسوؼتحميؿ الوظيفة عند تصميميا، و 
 .الموظفيف و العامميف

 اطلاعو عمى نتائج استعراض الأداء الماضي لمعامؿ و  تيدؼ المقابمة إلى :التقييم عن طريق المقابمة
طرؽ مناقشة العامؿ في ية، و نواحي القوة و الضعؼ في الأداء والاستفادة مف أولى وعلاج الثانعممو و اكتشاؼ 

 رؤسائو .تحسيف الأداء في المستقبؿ، واطلاع وجيات نظر العامؿ وشعوره اتجاه عممو وأقرانو و 
 المرؤوس نفسو لرئيس الزميؿ و ذلؾ عف طريؽ قياـ ااؾ اتجاه ثالثي لعممية التقييـ و : ىنالتقييم الثلاثي

معينة لرأي كؿ طرؼ في عممية التقييـ فمثاؿ يستعمؿ بعممية التقييـ، و يتـ عمى ىذا الأساس تخطيط أوزاف 
 %لتقييـ الفرد نفسو. 20%لتقييـ الزملاء و 30 %مف عممية التقييـ، 50تقييـ الرئيس المباشر وزنا يساوي 

 يرى الكثير مف الكتاب بأف العامؿ ىو أفضؿ مف يحكـ عمى طرؽ عممو و نتائجو و أف  :التقييم الذاتي
 يقمؿ مف المنيج مف ردود الأفعاؿتحمؿ المسؤوليات، و و تي ىو أفصؿ أداة لمتطور الشخصي وتحفيز التقييـ الذا

 . (166، صفحة 2010)نوري،  المؤسسةيسيؿ التعامؿ في الدفاعية لمعامؿ موضع التقييـ و 
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 ثانيا : تحديات ادارة الموارد البشرية  
ما تشممو مف تغييرات بيئية يؤكد أف ادارة الموارد البشرية أماـ المتسارعة لمقرف الحالي و حداث الأ ف  إ

الموارد  بإدارةتحديات قائمة تتطمب احتواءىا لدورىا وموقعيا داخؿ المؤسسة ، لذا وجب عمى المؤسسات الاىتماـ  
التطوير المسؤوؿ عف التدريب و  ة مف خلاؿ استحداث قسـالبيئنيا تمثؿ حمقة وصؿ بيف المؤسسة و البشرية كو 

اخمي الذي يتمثؿ يعرؼ ىذا القسـ بوكالة التغيير الدو  ،ساليب المناسبة لتحقيؽ أىدافياالأ لإيجادتوجيو العامميف 
 .(44، صفحة 1999)الييتي، أعضاء المؤسسة في التكيؼ مع المتغيرات الحاصمة دوره في مساعدة 

 :و وجب عمى المؤسسة ،المؤسسة أداءيرات الخارجية المؤثرة في يقصد بيا التغ و : التحديات البيئية .1
  تحميؿ التيديدات لمتقميؿ منيا.و  لاغتنامياالقياـ بعمميات التحميؿ البيئي أي تحاليؿ الفرص 
  (159)سييمة، صفحة الاستجابة السريعة ليذه التغييرات بأسموب مناسب و ناجع. 
المتغيرات أثرت عمى سوؽ  ، ىذهأو ثابتة ةالبيئة الخارجية أفرزت واقع عممي ببيئة ديناميكية غير مستقر  ف  أكما 

 : قد ركز عمىالاستراتيجي لممؤسسات ف البناء التنظيمي و لذا فا ،متطمباتياالعمؿ وميارات القوى العاممة وقيمتيا و 
 الاستجابة النوعية ليذه المعطيات. ضرورة 
 . التحمي بالمرونة الشاممة 
 .(25، صفحة 2011)الخرشة،  الاستجابة لمتغيرات البيئة وافرازاتيا المختمفة 

 ومف ىذه التحديات نجد : 
ما يرتبط بيا مف أسعار استغلاليا و كيفية وامؿ المرتبطة بالمواد المتاحة و وىي العالعوامل الاقتصادية :  . أ

 يانراعي ىذه المتغيرات الاقتصادية لأوعمى ادارة الموارد البشرية أف ت (159)سييمة، صفحة  منافسة
 مخرجاتيا .تؤثر عمى مدخلاتيا و 

، اجتماعية وحضاريةاقتصادية و دث تطورات التكنولوجي الحاصؿ أح التطور اف: التحديات التكنولوجية . ب
 مما أوجب عمى المؤسسات : 

التخصصات التي قوى العاممة بسب تعدد الثقافات والقيـ و تعدد الميارات و سبؿ تعامميا مف ال تغيير -
 أفرزىا التطور الحاصؿ.

 .احتراـ العمؿ و مواعيد تنفيذه واعتبار الوقت كمفة  -
، 2011)الخرشة،  مف الاثار التنظيمية الادارية المختمفةتحسف نوعية حياة الافراد العامميف وغيرىا  -

 .(25صفحة 
عمى ادارة الموارد البشرية أف تقوـ بتجريب الافراد العامميف مف أجؿ تحديات العولمة التنافسية :  . ت

 .  (29صفحة  ،2011)سمطاف ـ.،  مواجية تحديات العولمة
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واف التعامؿ مع مختمؼ سواؽ بحيث أصبح العالـ قرية صغيرة تستطيع في ثفقد أسيمت العولمة في توسيع الأ
اختيارىـ يخضع لاتفاقيات ومعايير دولية ومعايير العمؿ السائدة أي المؤسسات والحصوؿ عمى القوى البشرية و 

، 2011)الخرشة،  القوانيف عمى الصعيد المحمي الدوليو  مميف يخضع لمعديد مف التشريعاتالتعامؿ مع العا
 .(25صفحة 

 أىميا :مثؿ التحديات الداخمية لممؤسسة و ت:  التحديات التنظيمية .2
 حاجة المؤسسة لمموقع التنافسي. 
 . مشاكؿ تخفيض القوى العاممة في المؤسسة 
 .الحاجة لثقافة تنظيمية قوية 

 قابميتيا التنافسية في مجاؿ الموارد البشرية مف أىميا :مناسبة لزيادة فاعمية المؤسسة و  وىذا يتطمب ايجاد طرؽ
  بالإبداعاستخداـ أنظمة تحفيزية مرتبطة . 
 . تحسيف الجودة الشاممة مف خلاؿ تطبيقات ادارة الجودة الشاممة 
  و المنافسة الحادة . اجراء تغيرات تنظيمية لمواجية التجديدات التكنولوجيا 

ىداؼ المؤسسة ميما كاف أالعماؿ لكي تتناسب مع  سموكياتأىـ تغير يحدث في المؤسسة ىو تغير  اف  
عماؿ عف طريؽ برامج تكوينية ىي في الحقيقة محاولة دفع ال اء عف طريؽ تصميـ ىيكمة جديدة أونوعو سو 

 .(136)بوغمجة، صفحة قواعد تنظيـ العلاقة بيف بعضيـ البعض لتبني أنماط سموكية جديدة وخمفية و 
الموارد  لإدارةاضافة الى أف التحديات التنظيمية تميؿ نحو اللامركزية في ظؿ التوجيات الاستراتيجية 

البشرية اذ أخذت ىذه الادارة دورا واضحا في تحسيف القرارات الادارية لنقؿ مسؤولية القرار مف المواقع المركزية 
 الى الأفراد في مختمؼ المواقع داخؿ المؤسسة مف أجؿ الاستجابة السريعة لمختمؼ التغيرات .

الخارجية، أي لابد مف تبني ع البيئة الداخمية و ـ مكما ىذه التحديات أفرزت الحاجة الى ثقافة تنظيمية تتلائ
)نوري،  استراتيجية الموارد البشريةمعتقدات متناسبة مع الافراد وخصائصيـ والتركيب التنظيمي و و  اتجاىاتقيـ و 

 . (64، صفحة 2010
 التغيرات الفردية: .3

، ومف أىـ ىذه التيديدات التي يواجييا والقرارات المرتبطة بيـجميع القضايا الخاصة بالعامميف تتضمف 
وة العمؿ واعادة ىيكمة المؤسسة ويتطمب التوافؽ بيف الفرد والمؤسسة مف استراتيجيات العامموف بسبب تخفيض ق

 .(136)بوغمجة، صفحة  سياسات لزيادة دمج العامميف مع قيـ الفرد و المؤسسةو 
ت في بشكؿ كبير في تطور ادارة الموارد البشرية التي ساىمؽ نلاحظ أف ىذه التحديات أسيمت و مف خلاؿ ما سب
 المؤسسة معا . لتحقيؽ اىداؼ العامميف و  لقيـ تتماشى مع التحديات البيئية، التنظيميةاالسياسات و تصميـ البرامج و 
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 ادارة الموارد البشريةالتحديات التي تواجهها :  (2-1)الشكل رقم

 
 (88، صفحة 2010)الطاتي،  :المصدر
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 ماهية الادارة الالكترونيةالمبحث الثاني: 
شيد العالـ خلاؿ القرف العشريف ثورة معموماتية ىائمة مف انتشار تقنيات حديثة وأنظمة معمومات وانتشار  

تغيرات جذرية في كؿ مجالات الحياة الانسانية، وساىمت في ربط المواطف بالمؤسسات شبكة الانترنت أحدثت 
مف جية وربط المؤسسات ببعضيا عبر آليات تكنولوجية حديثة بعيدا عف المفاىيـ الادارية التقميدية التي أسيمت 

كنمط اداري متطور في انتشار الفساد الاداري مف جية اخرى، مما ميد لظيور مصطمح الادارة الالكترونية 
 .يستخدـ التقنيات الحديثة بغية تيسير العممية الادارية وتحسيف الخدمات المقدمة

 في ىذا المبحث الى ماىية الادارة الالكترونية مف خلاؿ ما قدـ حوليا مف مفاىيـ مع ابراز نتطرؽف أوسنحاوؿ 
سموب الادارة أعناصرىا والخصائص التي ميزتيا عف نمط العمؿ الاداري التقميدي، ونتناوؿ التحوؿ الى 

 ، المراحؿ واظيار المعوقات التي تعترض تطبيقيا.ونية مف حيث الدوافع، المتطمباتالالكتر 
 المطمب الاول : مدخل مفاهيمي للإدارة الالكترونية

 أولا: نشأة الادارة الالكترونية 
عماؿ منذ نياية عقد يعود ظيور الادارة الالكترونية الى انتشار استخداـ نظـ الحاسوب في أنشطة الا

في الولايات المتحدة  1973مصطمح المكتب اللاورقي لأوؿ مرة عاـ كما تـ استخداـ  ،الخمسينيات والستينيات
اخذت مؤسسة )زيروكس( تروج  1974، و في عاـ مفادىا التحوؿ الى العمؿ الرقمي اشارة الى فكرة الامريكية

كانت بداية الانطلاؽ لشركة مايكروسفت في ىذا  1996ليذا المفيوـ باعتباره يمثؿ مكتب المستقبؿ وفي عاـ 
جة لاستخداـ دى الى تقميص الحاأاسيب المستخدمة في مؤسستيا، مما الميداف مف خلاؿ الربط الشبكي بيف الحو 

ع انتشار شبكة الانترنت التسعينيات استخدـ مصطمح الادارة الالكترونية مفي نياية و  ،الورؽ بقدر كبير جدا
 .(72، صفحة 2013)خمايسة، اعتمد كوسيمة مف وسائميا في توفير الخدمات عف بعد العالمية و 

بسيطة و لـ تصؿ الى ساليب أدارة الالكترونية بصورة مصغرة و خرى لقد كاف تطبيؽ الاأومف جية نظر 
بولاية فموريدا الامريكية في ىيئة البريد المركزي ومف  1995الصورة الرسمية الا مؤخرا، حيث بدأت بالظيور في 

ف كؿ شخص يستطيع الحصوؿ عمى الخدمات مف خلاؿ أة الذي يدؿ عمى ىنا برز مفيوـ الادارة الالكتروني
، 2010)عبد الكريـ، المعموماتية ليات التقنية و تقدـ في الآالمؤسسة وىي محصمة لم الحاسوب دوف الذىاب الى

 .(12صفحة 
كترونية مزودا اطارا استراتيجيا للإدارة الال بإنجمتراقدـ وزير الدولة لشؤوف المجمس  2000في سنة  و

مبادرات تطبيؽ نظاـ الادارة الالكترونية مثؿ خذت دوؿ اوروبية في تبني أبالتقنية لإدارة ونقؿ المعمومات ثـ 
 ىولندا و كندا .

يا شاء منظمة حركة لمتكنولوجنأما في الوطف العربي فقد بادرت امارة دبي في الامارات العربية المتحدة بإ
عدىا وب 2001ف التحوؿ الى الحكومة الالكترونية عاعلاف حكومة دبي  )سميت مدينة دبي الانترنت( وذلؾ اثر
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، 2014)القبيلات،  سقطر لبناف اليمف المغرب الاردف عماف تون ،السعودية  ،انتقمت بصورة جزئية الى مصر
كاف أوؿ مبادرة رسمية تحمؿ معالـ برنامج  2013وفي الجزائر مشروع الجزائر الالكترونية  ، (23صفحة 

 .الادارة الالكترونية

 الادارة الالكترونية تعريفانيا: ث
 :دارةلإتعريف ا .1

، والرقابة عمى جيد كؿ الأفراد دارة عي عممية التخطيط ، التنظيـ، القيادة: أف الا Stonerيرى ستونر 
 .(19، صفحة 2005)ابو قحؼ،  ةينظمتىداؼ الاستخداـ الموارد الأخرى لتحقيؽ الأ وكذلؾ

وتقيـ وتراقب الاستخداـ فكرة التي تحمؿ وتصؼ وتخطط وتحفز : بأنيا القوة الم  Gloferويصؼ كموفر
 .(26، صفحة 2006)القريوني،  الأمثؿ لمموارد البشرية والمادية اللازمة لتحقيؽ ىدؼ محدد ومعروؼ

ويمكف القوؿ أف الادارة ىي عممية تنظيمية تتمثؿ في تخطيط، وتنظيـ، توجيو، ورقابة عمى الموارد  
 البشرية والمادية الموجودة في المنظمة لتحقيؽ الأىداؼ المسطرة. 

 تعريف الادارة الالكترونية : .2
تكنولوجيا   ر تقنياتيعتبر مصطمح الادارة الالكترونية مف المصطمحات الحديثة ذات الصمة بتطو 

وحولت المؤسسات التقميدية الى مؤسسة  الاتصاؿ والتي أحدثت نقمة نوعية في مجاؿ الادارةالمعمومات و 
عمؿ اعتماد أسموب أدت الى بناء المكاتب دوف ورؽ بثائقيا المكتبية الى صور رقمية و الكترونية وحولت و 

لا  أننا يمكف أف إ ،دقيؽ يمكف أف يتفؽ عميو مصطمح لـ يتـ حتى الآف الوصوؿ الى تعريؼالولحداثة الشبكة، 
 :نستعرض بعض التعريفات التي وردت بشأف الادارة الالكترونية 

الاسراع بيذا الاعماؿ و  لأداء: ىي استخداـ خميط مف التكنولوجيا  الادارة الالكترونية عرفيا الباحث غنيـ
)محمد  العملاءوبينيا وبيف المنظمات الاخرى و لتبادؿ المعمومات داخؿ المنظمة ايجاد آلية متقدمة و  الأداء

 .(44، صفحة 2009سمير، 
الاعماؿ التي تنفذ بشكؿ الكتروني ىي منظومة متكاممة مف الانشطة و  عرفيا الاستاذ سعد غالب ياسيف :

عمى ىذا الأعماؿ والأنشطة باستعماؿ الوسائؿ والنظـ الالكترونية و  لإنجازعير الشبكات فيي بذلؾ وظيفة 
الأساس تعتبر مف الناحية العممية وظيفة ديناميكية مستمرة لترقية انجاز الاعماؿ عبر استخداـ شبكات 

 .(21، صفحة 2017)سعد غالب،  الاتصالات و التي في مقدمتيا شبكة الانترنت
 للأنترنت مرتكزة عمى الامكانيات المتميزة : العممية الادارية النياأي حيف يرى الاستاذ نجـ عبود نجـ ف

المستخدميف القدرات الجوىرية لممؤسسة و عماؿ في التخطيط والتوجيو والرقابة عمى مجمؿ الموارد و وشبكات الأ
 .(120، صفحة 2008)نجـ عبود،  دوف حدود بغية تحقيؽ اىداؼ المؤسسة
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شطة المؤسسة الادارية بالاعتماد عمى تقنيات المعمومات أنجميع : عممية ميكنة نياأعرفيا علاء السالمي 
ىداؼ الإدارة الجديدة في تقميؿ استخداـ الورؽ وتبسيط الاجراءات والقضاء عمى أيؽ الضرورية لموصوؿ الى تحق

 والانجاز السريع والدقيؽ لممياـ والمعاملات لتكوف كؿ ادارة جاىزة لربطيا مع الحكومة الالكترونية لاحقاالروتيف 
 .(5، صفحة 2017)وزاع، 

التقنيات الحديثة لتنفيذ الانشطة الادارية ى استخداـ تكنولوجيا المعمومات و كما عرفت عمى أنيا القدرة عم
ؤدي الى مكاف مما يديـ الخدمات الآلية في كؿ زماف و تقو  ،شبكات الحواسيب الآليةانترنت و  الكترونيا عبر

توفير البيانات والمعمومات اللازمة و  ،التكمفة ضخفسرعة التنفيذ و وحيد الاجراءات و تالجودة و تحسيف الاداء و 
 .(22، صفحة 2023)بوبكر،  يةتطوير العمميات الادار ىداؼ المنظمات بأقؿ جيد و أبيدؼ تحقيؽ 

كتعريؼ شامؿ أف : الادارة الالكترونية ىي استراتيجية ادارية ء التعاريؼ السابقة يمكف القوؿ و عمى ضو و 
لؾ فعاؿ لتقنيات الكترونية حديثة في تنفيذ الانشطة الادارية و ذمعمومات تعتمد عمى استخداـ كؼء و عصر الل

خدمات ذات اعماؿ و  ات الطبيعة الورقية الىالتقميدية ذعف طريؽ تحويؿ كافة الاعماؿ والخدمات الادارية و 
تبسيط الاجراءات، عالية مع توفير الوقت و الجيد و كفاءة تنفذ ىذه الاخيرة بيسر وبسرعة و  الطبيعة الالكترونية و

 .المنظمة ىداؼأجؿ تحقيؽ أمف المعمومات مف أو كذا مع ضماف خصوصية و 
 ومقارنتها بالإدارة التقميدية ثالثا: خصائص الادارة الالكترونية 

يجعميا تتسـ بخصائص تميزىا عف الأسموب التقميدي نستعرض أبرز  للإدارةاف التحوؿ الالكتروني 
 الخصائص  في النقاط التالية :

 الحواسيب الآلية و بناءا عمى ىذا يشكؿ عمى استخداـ التقنيات الحديثة و  قائمة : ادارة بلا اوراق
البريد  ،ى اعتمادىا المحررات الالكترونيةاضافة ال ،الالكتروني بديلا للأرشيؼ الورقيالارشيؼ 

 مختمؼ نظـ تطبيقات المعالجة الآلية في تعاملاتيا .الالكتروني و 
 مف اي مكاف فيصبح المواطف ه ا قادرا عمى اتخاذ قرار حيث يكوف المسؤوؿ الاداري فيي:  ادارة بلا مكان

، كما يمكف لمموظؼ بالمؤسسة مة دوف حاجتو لمتنقؿ الى الادارةتمقائيا قادرا عمى الارتقاء بالخدمات العا
الى سيولة عقد الاجتماعات  بالإضافةالدخوؿ لمشبكة الداخمية والقياـ بالعمؿ في اي مكاف يتواجد فيو 

 اعدة جغرافيا.المتب للإدارةخاصة الطارئة منيا بالنسبة 
 استفادة المواطنيف مف الخدمات العامة تقيد الادارة بأوقات عمؿ محددة و ومفاد ذلؾ لا ت : ادارة بلا زمان

 . 24/7/365عبر عمميا 
  : يتحقؽ ذلؾ بالاعتماد يماتيا الييكمية تتسـ بالمرونة والذكاء و ف تنظأذلؾ ادارة بلا تنظيمات جامدة

 .(194، صفحة 2015)حامد،  عمى صناع المعرفة في المجاؿ
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  لتػأقمـ اامكانياتيا الاستجابة السريعة و  الادارة الالكترونية ادارة مرنة يمكنيا بفعؿ سرعة الاداء :المرونة و
التطورات التي مف قدرات لمتكيؼ لمختمؼ الظروؼ و المتغيرات مف خلاؿ ما تتيحو التكنولوجيا  مع

 تتلاحؽ مع بعضيا .
  عة مواقع عمميا المختمفة عف بعد مف خلاؿ متاب بإمكانياصبح أحيث  : المباشرةالرقابة الآنية و

مكنيا مف سيولة المحاسبة ىذا ما ي ،الادارية الكاميرات الرقمية المنتشرة عمى كؿ مواقعياالشاشات و 
المعمومات والبيانات التي تفيد في وضع ف خدمات بالحصوؿ عمى لتقييـ ومتابعة كؿ ما يقدـ م الدورية

التقارير التي سموب المتابعة بالمذكرات و أبعيدا عف  ،دقة ىذا ما يحقؽ الشفافية التامةصاتقارير كاممة و 
 يرفعيا الافراد في الادارة التقميدية .

   المعمومات برامج تمكنيا مف حجب تممكو الادارة الالكترونية مف  مافي التي تبرز الخصوصية:السرية و
عدـ مف خلاؿ برامج حماية لضماف أمف وسرية ما تحتويو تمؾ الممفات والمعمومات و البيانات الميمة و 

 اتاحتيا الا لذوي الصلاحية الذيف يممكوف كممة المرور لموصوؿ الى تمؾ المعمومات.
  : دخاليا الممفات التي تـ اتسيير البيانات والمعمومات و تقوـ بإدارة و  الادارة الالكترونيةادارة المعمومات

كؿ ما و تكوف تمؾ المعمومات والبيانات و  ،الحمايةتضمف ليا وسائؿ الحفظ و عبر شبكتيا الالكترونية و 
تحتاجو المؤسسة متوفرة في كؿ وقت يستدعي ذلؾ، فبإمكانيا استعادتيا واسترجاعيا بسرعة و في اي 

 . (32صفحة  ،2018)شاعو،  مكاف
 خصائص الادارة الالكترونية:  (3-1)شكل رقم 

 
 (19، صفحة 2009)الحسيف، : مصدرال
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 :التقميدية  بالإدارةالجدوؿ أدناه يبرز لنا خصائص الادارة الالكترونية مف خلاؿ مقارنتيا و 
 التقميدية والادارة الالكترونية: مقارنة بين الادارة (2-1)الجدول رقم

 الادارة الالكترونية الادارة التقميدية أسس المقارنة

 مدة الخدمة
محدودية ساعات العمؿ و أياـ 
الدواـ الاسبوعي التي تقدـ فييا 

 الخدمة

ساعة يوميا وفي أي 24توفر خدماتيا 
وقت )برامج معدة سمفا لمرد عمى طالبي 

 الخدمة(

وسائل الاتصال 
 الاداري

الاتصالات مباشرة بيف الطرفيف 
 والمراسلات ورقية

عبر شبكات الاتصاؿ الالكترونية التي 
 تؤمف وسيط الكتروني ولقاء افتراضي لا

 المعاممة لإجراءيتطمب حضور الطرفيف 

الضبط التوثيق و 
 لممعاملات

يتـ توثيؽ الاوراؽ و المستندات 
لممعاملات في ممفات ورقية و 

ارقاـ متسمسمة في تخزينيا وفؽ 
مخازف وفؽ ارشفة يدوية مجيدة 

 ما قد يعرضيا لمتمؼ او الفقداف

يتـ توثيؽ و حفظ الوثائؽ الكترونيا في 
قواعد بيانات دوف الحاجة الى استعماؿ 
الاوراؽ و يمكف حفظيا في وسائط 

 تخزيف او عمى الشبكة .

 التكاليف

يكبد الاسموب الورقي الكثير مف 
الى سعييا لحفظ اضافة   ،النفقات

تمؾ المعاملات و صيانة لمكاف 
 الارشيؼ الذي تحفظ فيو.

لا يكمؼ الامر اكثر مف ثمف وسائط 
التخزيف او الشبكة التي حممت البيانات 

 او المعاملات عمييا سمفا .

 الضياع

تمالية ضياع وفقداف المعاملات اح
الممفات لأنو قد تتعرض تمؾ و 

سواء بفعؿ فاعؿ  المعاملات لمتمؼ
 او بفعؿ الزمف والتخزيف الخاطئ

مف الصعب ضياع و فقداف البيانات و 
المعاملات لأف حفظيا الكترونيا عمى 
الشبكة وعمى الوسائط في اكثر مف 

 مكاف.
 

 الاسترجاع

الحصوؿ عمى المعمومات او 
استرجاع معاممة مف ػحد الممفات 
الورقية امر بالغ الصعوبة نظرا 
لتكدسيا فالانتقاؿ الى الارشيؼ 
لمبحث عف ممؼ تائو بيف آلاؼ 

اف استرجاع البيانات لا يكمؼ المسؤوليف 
عف ارشيؼ الشبكة الالكترونية اكثر مف 

ونة محددة في البرنامج  الضغط عمى ايق
 تظير البيانات و المعمومات المطموبة .
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 الممفات رحمة شاقة و متعبة .

 المكان

مف اكبر المشكلات التي تواجو 
الادارات ىو توفير مخازف ضخمة 
لتمؾ المعاملات فضلا عف توفير 
 ،طاقـ عمالة و موظفيف و غيرىـ

 ىذه المخازف بإدارةو ميمتيـ فقط 

ىذا الامر لا يدخؿ في حساباتيا عمى 
حيث تتسع شبكاتيا لمميارات  ،الاطلاؽ 
و لا تحتاج الاجيزة الا لغرفة  ،الممفات 
 صغيرة .

 الحماية

ىي اكثر عرضة لجميع المخاطر 
كالتمؼ و الحرائؽ و الفياضات و 
زيادة المخاطر الناجمة لمموظفيف 

. 

تاميف الشبكات الالكترونية ببرامج حماية 
تضمف عدـ الدخوؿ الييا و التلاعب 

 فييا بالحذؼ او الزيادة او النقصاف .

التفاعل 
 التواصلو 

التفاعؿ و التواصؿ بيف الافراد او 
الزبائف تتميز بالبطء بسبب 
الاجراءات البيروقراطية  و لعدـ 
قدرة ارساؿ و استقباؿ عدد كبير 

 مف الرسائؿ في وقت واحد .

الطمبات او يمكنيا استقباؿ آلاؼ 
و الرد عمييا  ،الرسائؿ في وقت واحد

جميعا و بسرعة فائقة و في وقت واحد 
 والى عدد كبير مف المستخدميف

درجة الاعتماد 
 عمى الموارد

اعتمادىا عمى استغلاؿ الموارد 
 المادية والبشرية لتحقيؽ الاىداؼ

تعتمد عمى التكنولوجيا  والبرامج التقنية 
 لتحقيؽ الاىداؼ

 (11-8، الصفحات 2009)الحسيف، : المصدر
 رابعا: مبادئ الادارة الالكترونية 

 :(189، صفحة 2010)بوحوش،  يمكف ابراز أىـ المبادئ التي ترتكز عمييا الادارة الالكترونية في النقاط التالية
  تتيح الإدارة الإلكترونية لممؤسسات فرصة لإحداث نقمة نوعية في : الخدمات لممواطنينتقديم أحسن

مجاؿ تقديـ الخدمات لممواطنيف، وتُشك ؿ التقنيات الحديثة بوابة عبور نحو تحسيف جودة الخدمات، 
يز عمى لأف في الادارة دائما الترك ؿ فييا تنوع الميارات والكفاءات المينيةخمؽ بيئة عمويتطمب ىذا 

 توظيؼ المعمومات واستخلاص النتائج واقتراح الحموؿ المناسبة لكؿ مشكمة .
 الى نتائج ممموسة عمى اىتماـ الادارة الالكترونية ينصب نحو تحويؿ الافكار  :التركيز عمى النتائج

لعبء عمى المواطنيف مف حيث الجيد، تتمثؿ في تخفيؼ ا ارض الواقع، بيدؼ تحقيؽ فوائد لمجميور
 ، وتوفير الخدمة عمى مدار الساعة.ماؿ، الوقتال
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 سيف واثراء العمؿ الحالي مبدأ أساسي  في الادارة الالكترونية بحكـ أنيا تسعى في تح :التغيير المستمر
أو بقصد التفوؽ في ساحة  طمعات الزبائف سواء لتحقيؽ رضاىـلتمبية ت الأداءورفع مستوى  بانتظاـ

 المنافسة .
  الاستثمار في تكنولوجيا المعمومات وزيادة المنافسة بيف مقدمي الخدمات بأسعار  التكاليف:تخفيض

 منخفضة ينجـ عنو تخفيض التكاليؼ.
 الادارة الالكترونية في المنازؿ، العمؿ، المكتبات اتاحة تقنيات :سهولة الاستعمال والاتاحة لمجميع ،

كبر في ألجميع المواطنيف وتحقيؽ فاعمية  المدارس ييدؼ الى تيسير التواصؿ مع الادارة الالكترونية
مصم ـ ليكوف سيؿ الاستخداـ مما يتيح ربط  للإدارةالخدمات المقدمة، كما أف النظاـ الالكتروني 

 الاتصاؿ بيف الجميور والادارات بسيولة واتماـ انجاز الاجراءات بسلاسة ويسر.
 والوظائفالأهداف  ،اني : عناصر الادارة الالكترونيةالمطمب الث

 عناصر الادارة الالكترونية  :أولا
شبكات الاتصال و  ،البرمجيات  ، عتاد الحاسوبالادارة الالكترونية ىي صنيعة الامتزاج الخصب لمثلاثية 

ة  الوظيفيالذيف يمثموف البنية الانسانية و المختصيف كونات صناع المعرفة مف الخبراء و يقع في قمب ىذه المو 
 (.4-1رقـ )، كما يوضحيا الشكؿ الالكترونيةلمنظومة الادارة  

 عناصر الادارة الالكترونية  :  (4-1)الشكل رقم                     
 
 

 
 

 
 

 
 

 (25، صفحة 2017)سعد غالب،  المصدر:
  منيا:و فيما يمي شرح كؿ 

و نظمو و ممحقاتو مف وحدات الادخاؿ و وحدات  يضـ المكونات المادية لمحاسوبعتاد الحاسوب :  .1
 المعالجة. ةوحد ،الاخراج
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برامج  ،:نظـ التشغيؿ تشمؿ برامج النظاـ مثؿؽ الذىني مف نظـ شبكات الحاسوب و تعني الشالبرمجيات :  .2
 و برامج معالجة النصوص . ،قواعد البيانات و برامج نظـ المغات

)سعد غالب،  الممتدة عبر نسيج اتصالي لشبكات الانترنت ىي الوصلات الالكترونية الاتصال:شبكات  .3
 .(25، صفحة 2017
 :(233، صفحة 2010)المعاني،  شرح كؿ منيما ما يميأشكاؿ مختمفة في استخداميا و في  تأخذوالتي 
  )ىي شبكة اتصاؿ تعمؿ عمى توفير البيانات والمعمومات وتبادليا داخؿ  :شبكة داخمية )انترانت

 المؤسسة فقط ويمكف لمجموعات خاصة فقط الوصوؿ الييا.
  اكسترانت( شبكة خارجيةwan: )  ىي شبكة مكونة مف مجموعة شبكات انترنت ترتبط ببعضيا البعض

لمزبائف( حيث  ،مصممة لتمبية احتياجات المستفيديف خارج المؤسسة ) لممورديف و  ،عف طريؽ الانترنت
نت المحمية لكؿ االمشاركة فييا مع المحافظة عمى خصوصية الانتر يـ تبادؿ المعمومات و تؤمف ل
   .مؤسسة

 :)ض بكات المرتبطة مع بعالشبكة العالمية لممعمومات تضـ الملاييف مف الش الشبكة العالمية )انترنت
 ..خدمة الويب . ،تقدـ العديد مف الخدمات : خدمات البريد الالكتروني ،حوؿ العالـ

كؿ ما يشمؿ الرأس الماؿ الفكري والمديروف والمحمموف لمموارد اذ تمثؿ القيادات الرقمية و صناع المعرفة :  .4
محاولة خمؽ الالكترونية مف جية و صر الادارة يتولى صناع المعرفة ادارة التعاضد الاستراتيجي لعنا. و المعرفية

ري وفؽ ما يتمتعوف بو مف خبرات ترقية اساليب العمؿ الاداديدة عف طريؽ تغير طرؽ التفكير و ثقافة معرفية ج
  .(26، صفحة 2017)سعد غالب،  معرؼ في مجاؿ المعموماتية مف جية اخرىو 

 هداف الادارة الالكترونية  أثانيا: 
مف نيج واسموب الادارة التقميدي الى نموذج  جذريتسعى تطبيقات الادارة الالكترونية الى إحداث تحوؿ 

ىداؼ التي ينصب جميا في تحسيف مستوى الخدمة المقدمة لكتروني وىذا لتحقيؽ جممة مف الأالعمؿ الا
 يمكف حصر أىـ الاىداؼ فيما يمي : ،ستغلاؿ جيد لتكنولوجيا المعموماتلممستفيديف وا

 . ادارة ومتابعة الادارات المختمفة لممؤسسة وكأنيا وحدة معمومات مركزية 
  تركيز اتخاذ القرار في نقاط العمؿ الخاص بيا بالسرعة وفي الوقت المناسبيف ورفع مستوى العممية

 الرقابية.
 وربطيا بمراكز اتخاذ القرار تقميؿ معوقات اتخاذ القرار عف طريؽ توفير قاعدة البيانات. 
 التعمـ المستمر وبناء المعرفة و توفير المعمومات والبيانات لممستفيديف ولمتخذي القرار بصورة فورية. 
 عباء الادارية في استخداـ الورؽ وما يتبعو مف مشاكؿ في الحفظ والتوثيؽ تقميؿ تكمفة الأ. 
 وكذا الجيات الادارية في المؤسسات الاخرى تسييؿ اجراء الاتصاؿ بيف دوائر المؤسسة المختمفة. 
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 2007)المير،  ترشيد الأيدي العاممة وفرز الافراد غير الفاعميف وتأىيميـ لغرض مواكبة التطورات ،
 .(24صفحة 

  كتابتيا.ادارة الممفات واستعراض المستويات بدلا مف حفظيا ومراجعة محتوى الوثيقة بدلا مف 
  تستمد بياناتيا ومعموماتيا مف الارشيؼ الالكتروني وتستخدـ مراسلات البريد الالكتروني بدلا مف

 .الصادر والوارد 
  ترشيد الوقت وسرعة انجاز المعاملات الادارية حيث التعامؿ الالكتروني يتـ بشكؿ آني في أي مكاف

 .وفي أي وقت
 جراءات داخؿ المؤسسات التخفيض مف حدة البيروقراطية وتبسيط الا. 
 لحديثة حتى تكوف التحوؿ نحو الخدمة العامة المعقمنة عف طريؽ تطوير الادارة العامة بالآليات التقنية ا

 .(39مي، صفحة السال) كثر جودةأالخدمة المقدمة 
 متواصؿ. 24شبكة الانترنت عبر فؾ الاختناقات داخؿ الدوائر الادارية وتيسير تقديـ الخدمة 
 المساعدة عمى التقميؿ مف الاخطاء المرتبطة بالعامؿ الانساني.  
  الأداءتقميؿ تكمفة تقديـ الخدمات نتيجة تبسيط الاجراءات وتقميؿ المعاملات الورقية وتخفيض وقت. 

نقائص والمشاكؿ مما تقدـ نستطيع القوؿ أف محصمة أىداؼ الادارة الالكترونية تتمثؿ في التغمب عمى ال
تعاني منيا الادارة التقميدية مف ضغط وتراكـ الورؽ وعمميات الأرشفة الورقية واستبداليا بالأرشيؼ  التي

لاستفادة مف القدرة وكفاءة الادارة وكذا ا المرونة في التعامؿ مع الوثائؽ ومعالجة المستنداتالالكتروني لتحقيؽ 
 قصر وقت ممكف .أطراؼ متعددة في أطاء بسرعة وتوزيع المستندات عمى خعمى تصحيح الأ

كما تجد أف الادارة الالكترونية قادرة عمى ايجاد مجتمع متمكف لمتعامؿ مع معطيات العصر التكنولوجي 
 .فتوظيفيا يسمح بالحفاظ عؿ حقوؽ الموظفيف مف حيث تنمية روح الابداع والابتكار 

لحديث للإدارة عمى ضماف دقة المعمومات الادارية لكفاءة النظاـ الالكتروني مع كما يحافظ ىذا الاسموب ا
ضماف أمف وسرية المعمومات في ظؿ توافر أنظمة منع الاختراؽ وتقميؿ مخاطر فقدىا ضؼ الى ذلؾ تعميؽ 

 .(73، صفحة 2009)محمد سمير، مفيوـ الشفافية في العمؿ الاداري والبعد عف المحسوبية 
 ثالثا: وظائف الادارة الالكترونية 

أحدثت تطبيقات الادارة الالكترونية نقمة نوعية في مسيرة الاصلاح الاداري بدءا مف البنية التنظيمية 
 وصولا الى الاستراتيجية والوظائؼ الاساسية لمعممية الادارية. للإدارة

 : (247، صفحة 2009)محمد سمير،  مف خلاؿويمكف ملاحظة التغيرات 
 الانتقاؿ مف ادارة الاشياء الى ادارة الرقميات . -
 الانتقاؿ مف ادارة النشاط المادي الى ادارة النشاط الافتراضي . -
  .الانتقاؿ مف الادارة المباشرة وجيا لوجو الى الادارة عف بعد -
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 .الانتقاؿ مف النظاـ اليرمي القائـ عمى سمسمة الاوامر الى التنظيـ الشبكي  -
 .الانتقاؿ مف القيادة المرتكزة عمى المياـ او عمى العامميف الى القيادة المرتكزة عمى المزيج  -
 .الانتقاؿ مف الزمف الاداري الى زمف الانترنت  -
رقابة الآنية المباشرة أولا المخطط الى ال الأداءي مع الفعم الأداءالانتقاؿ مف الرقابة التقميدية مقارنة  -

 .بأوؿ
 الانتقاؿ مف قيادة الاخر الى قيادة الذات . -

وتغيرت مضاميف وظائؼ العممية الادارية التقميدية  للإدارةوىكذا أسيمت ىذه التغيرات في خمؽ أسموب جديد 
ياكؿ التنظيمية وادارة فرؽ العمؿ حيث أصبحت تعتمد عمى نظـ المعمومات في التخطيط وفي تصميـ الي

 الجماعي وتحقيؽ التنسيؽ والرقابة عف بعد . 
 التخطيط الالكتروني: .1

 بتعاوفو  ،خارج المؤسسةمف داخؿ و معمومات  بالاعتماد عمى  تدفؽ ،مستقبلاديد ما يراد عممو آنيا و تح  
متطمبات الاسواؽ وحاجات الزبائف رونية لمواجية القاعدة بالاستفادة مف الشبكة الالكتو  مشترؾ بيف القمة

قصيرة سيمة لخطط آنية و ذات مرونة عالية وتجزئة واضحة و تفضيلاتيـ المحتممة وفقا لخطط طويمة الأمد و 
 .(35، صفحة 2018)شاعو،  الامد

)نجـ  التخطيط التقميدي وىي كالتاليلكتروني و ساسية بيف التخطيط الإأ اختلافاتف ىناؾ ألى إشار نجـ أ
 : (237، صفحة 2008عبود، 
مد قابمة لمتطور المستمر قصيرة الأىداؼ الواسعة و تجاه الأإلكتروني عممية ديناميكية في التخطيط الإ -

 العاـ القادـ.جؿ تنفيذىا في أىداؼ مف بعكس التخطيط التقميدي الذي يحدد الأ
ف المعمومات الرقمية دائمة التدفؽ تضفي استمرارية عمى كؿ شيء في المؤسسة بما فييا التخطيط إ -

 بتحويمو مف تخطيط زمني منقطع الى تخطيط مستمر.
دارة و العامميف بينما التخطيط التقميدي كاف طاره العاـ بيف الإإفقي في ألكتروني ىو تخطيط التخطيط الإ -

 اسفؿ ، بحيث تجسد فكرة تقسـ العمؿ الاداري التقميدي بيف ادارة و تخطيط و عمؿ . -اعمىفي جوىره 
 التنظيم  الالكتروني: .2

ي الى في ظؿ التحوؿ الالكتروني يظير أف مكونات التنظيـ قد حدث فييا انتقاؿ مف النموذج التقميد
يـ التنظو  ،الوحدات الثابتة والكبيرةقائـ عمى بعض  مف خلاؿ بروز ىيكؿ تنظيمي جديد ،التنظيـ الالكتروني

ساسا عمى الوحدات ايقوـ  ،الى شكؿ تنظيـ يعرؼ بالتنظيـ المصفوفيو  ،العمودي مف الاعمى الى الاسفؿ
يصبح التقسيـ الاداري و بالتالي ر في مكونات التنظيـ كما حدث التغي ،والشركات دوف ىيكؿ تنظيمي ،الصغيرة

الانتقاؿ مف سمسمة الاوامر و  ،ساس الوحدات والاقساـأبدلا مف التقسيـ الاداري عمى  ،ساس الفرؽأقائما عمى 
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 مباشرالرئيس ال ف التنظيـ الاداري الذي يبرز دورالسمطة الاستشارية ومة الخطية الى الوحدات المستقمة و الاداري
مف مركزية السمطة الى و  ،دارة ذاتياتفصيمية الى الفرؽ المومف الموائح ال ،التنظيـ متعدد الرؤساء المباشريفالى 

 .  (82، صفحة 2016)عباف،  تعدد مراكز السمطة
 التوجيه الالكتروني :  .3

كترونية التي تسعى الى تفعيؿ الفعاؿ لمتوجيو الالكتروني عمى وجود القيادات الإلو  يعتمد التطبيؽ الكمي
ف القيادات عمى استعداد كامؿ لتحمؿ كافة المسؤوليات أولابد ، والعمؿ عمى تحقيقياالاىداؼ الديناميكية  دور

   ف تتمتع بصفات تنسج مع بيئة عمموألابد لمقيادات الالكترونية  و ،المترتبة عمى استخداـ النظـ الالكترونية
اتقاف استخداـ تقنية ىـ ارات والأسرعة الاستجابة والمبادرة عمى تسيير الاعماؿ واتخاذ القر يقظة الدائمة و مثؿ : ال

، كما يعتمد التوجيو الالكتروني عمى استخداـ مختمؼ مؿ مع شبكات الاتصاؿ الالكترونيةالتعاالمعمومات و 
اصدار وتبميغ المياـ الييـ وارشادىـ شبكات الاتصاؿ الالكترونية بحيث يقوـ المدراء بالاتصاؿ بمرؤوسييـ و 

 .  (38)اسماعيؿ محمد، صفحة  ىداؼ المرجوةالأوتحفيزىـ في العمؿ بغية تحقيؽ 
  الالكترونية:. الرقابة 4

ا ما يظير ىذمماضي  و الخصائص التي اتسمت بيا الرقابة التقميدية ىي أنيا رقابة موجية ل رزإف مف أب
 ي المرحمة التي تأتي بعد التخطيط و التنفيذ فالعممية الادارية تتكوف مف : ىواضحا في كوف الرقابة 

 وضع الأىداؼ و معايير الادارة . التخطيط : . أ
المعايير جؿ تحقيؽ الاىداؼ و أالتنسيؽ والتوجيو ( مف  ،نشطة و الوسائؿ ) في التنظيـكؿ الأ التنفيذ : . ب

 المخططة . 
الفعمي مف أجؿ تحقيؽ  الأداءالتنفيذ ) معايير تقييـ الاداء ( و و ىداؼ المقاربة بيف التخطيط ) الأ : ج.الرقابة

 سبابو و اتخاذ اجراءات التصحيح. أمعايير( ومف ثـ تحديد الانحراؼ و ىذه الاىداؼ و ال
بالوقت أولا بأوؿ و  رات الخاصة بالتنفيذأما الرقابة في عصر الانترنت فقد أصبحت اكثر قدرة عمى معرفة المتغي

يمكنو مف معرفة المتغيرات مما ، تكوف لدى المدير في نفس الوقت الحقيقي ) فالمعمومات التي تسجؿ فور التنفيذ
الوظائؼ خارج السيطرة لاتخاذ ما يمزـ عمى اتجاىات الانشطة أو المياـ و بالتالي الاطلاع عند التنفيذ و  قبؿ أو

، صفحة 2008)نجـ عبود،  فس الوقت الى المسؤوليف عمى التنفيذمف اجراءات التصحيح التي تصؿ في ن
258). 
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 المطمب الثالث: تطبيق الادارة الالكترونية
 التحول نحو الادارة الالكترونية  ومتطمبات أولا : دوافع 

  :دوافع التحول نحو تطبيق الادارة الالكترونية .1
لا يمكف تجاىؿ حقيقة أف التحوؿ نحو الادارة الالكترونية  في مختمؼ المؤسسات لـ يعد مجرد خيار بؿ 

الرقمي لذا بات لزاما عمى المؤسسات الاستجابة لتحديات  تفرضيا التغيرات المتسارعة لمعصرضرورة حتمية 
 اريتيا.ومتطمبات العصر بالسعي المستمر نحو التحسيف والتطوير لمحفاظ عمى استمر 

 :    (183، صفحة 2010)بوحوش،  سباب الداعية لمتحوؿ الالكتروني في النقاط  التاليةويمكف تمخيص الأ
للاستفادة مف مزايا التطبيقات العممية في مختمؼ مجالات  المعرفية:تسارع التقدـ التكنولوجي والثورة  -

 .الحياة
التوجييات العالمية )العولمة( نحو الانفتاح والترابط بيف المجتمعات الانسانية حيث اعتبرت دافعا لمعديد  -

 .مف الدوؿ لمحاؽ مركب التطور ومواكبة العصر والتنافس في تقديـ الخدمات 
ركيز تالتحسيف مستوى الخدمات وتقديميا بصورة أفضؿ ىي مف الدوافع الرئيسية  للإدارة الالكترونية و  -

كترونية ذاتيا عمى استخداـ التقنيات التى تحسف مف نوعية الخدمة وبمواصفات تتفؽ وجودة الادارة الال
تخفيض لمتكاليؼ والسرعة في انجاز المعاملات والتخمص مف بيروقراطية العمؿ ، مف تقميؿ الاخطاء

 الاداري.
في الحكومة حتي تعطييـ شعور  وجود ضغوط شعبية عمى القيادة السياسية لزيادة مساىمة المواطنيف -

 بالمشاركة في اتخاذ القرار في القضايا التي تيميـ .
نحو التنمية الاقتصادية : فالدوؿ التي تتطمع الى التطور الاقتصادي يكوف ليا دافع قوي للاتجاه  -

ا خاصة اذا كانت تتطمع الى جذب الاستثمارات الاجنبية وتحسيف صورتيمشروع الادارة الالكترونية و 
 اماـ المستثمريف .

اف التقنية المستخدمة في مشروع الادارة الالكترونية تساعد عمى مضاعفة الرقابة  :السيطرة الادارية -
 الادارية المستمرة والمباشرة وتوقع الخمؿ وتتبع المعاملات ويمنع احتكار الحكومة لصالح فئة معينة.

تحقيؽ الشفافية الكاممة مف خلاؿ الاتاحة الكاممة والمتساوية لكافة المعمومات مع تساوي فرص  -
الالكترونية تقمؿ مف الفساد الاداري والرشاوي وتزيد مف  فالإدارةالمواطنيف في التعاملات الحكومية 

  بالإدارة.الشفافية وتدعـ ثقة المواطف 
بركب التطور ورفع مستوى وعي الأفراد  لمحاؽلبيئة الحديثة ضرورة الاستجابة والتفاعؿ مع متطمبات ا -

 وثقافتيـ لمواكبة عصر السرعة والمعموماتية.  
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 متطمبات تطبيق الادارة الالكترونية  .2
السميـ نحو تطبيؽ الادارة الالكترونية خمؽ بيئة مستحدثة مع توفير توليفة يقتضي التحوؿ التدريجي و 

 متكاممة مف المتطمبات التي تضمف نجاح و تحقيؽ الاىداؼ المنشودة لمشروع التحوؿ الالكتروني . 
 تمثمت متطمبات الادارة الالكترونية في :

 نوجزىا في العناصر التالية :و  : الادارية المتطمبات 1.2
  : تولى رسـ لجنة عميا تواضحة و  مب ذلؾ رؤية استراتيجيةيتطو وضع الاستراتيجيات و خطط التأسيس

ة والاستعانة بالجيات الاستشارية متابعة التنفيذ لمشروع الادارة الالكترونيالسياسات ووضع الخطط و 
 الالكترونية . مقاييس الادارة وضع المواصفات العامة و  والبحثية لممشاركة في

  : ضرورة وجود قيادات ادارية داعمة  في اليرـ الاداري و قادرة عمى تييئة القيادة و الدعم الاداري
اىتماـ ومساندة ات لنجاحو كما أف قناعة و تقديـ المعمومو  ناسبة لمعماؿ مع متابعة المشروع البيئة الم

حقيؽ نجاح تطبيؽ الادارة الادارة العميا لتطبيؽ تكنولوجيا المعمومات يعتبر المفتاح الرئيسي في ت
 الالكترونية .

 التشريعية وتحديثها وفق المستجدات وضع الأطر  : 
    أي اصدار القوانيف والأنظمة التي تسيؿ التحوؿ نحو الادارة الالكترونية وتمبي متطمبات التكيؼ    

يضفي عمييا و ، كما أف وجود التشريعات والنصوص القانونية يسيؿ عمؿ الادارة الالكترونية، معيا
 . (57، صفحة 2019)ابو العينيف،  المشروعية و المصداقية عمى كافة النتائج القانونية المترتبة عمييا

  :الهيكل التنظيمي 
لـ يعد نموذج اليرـ التقميدي لممؤسسة ملائما لنماذج الاعماؿ الجديدة في عصر تكنولوجيا المعمومات  

الشبكات المرتبة بنسج عماؿ الالكترونية ىي المصفوفات و نجد أف اليياكؿ التنظيمية الملائمة للأاذ 
ساليب بما يتناسب الأاليياكؿ والاجراءات و  يتطمب تطبيؽ الادارة الالكترونية اعادة ىندسةو  ،اتصالات

استحداث ادارات جديدة  أو الغاء أو دمج بعض  دارة الالكترونية و ذلؾ عف طريؽالا مبادئمع 
 .(184، صفحة 2015)زينب خميؿ،  الادارات مع بعض

 : المتطمبات البشرية 2.2
فبرامج ، تحقيؽ أىداؼ الادارة الالكترونيةيعتبر العنصر البشري مف أىـ الموارد التي يمكف استثمارىا ل

الادارة الالكترونية تتطمب كوارد بشرية مف خبراء ومختصيف وعمى درجة عالية مف الميارات لاستخداـ تقنيات 
الالكترونية ورأس الماؿ الفكري في  الإدارةالمعمومات وادارة الشبكات والذيف يمثموف البيئة الوظيفية لمنظومة 

 الأداءتوفير فرص التدريب والدورات التكوينية لتطوير وىذا يؤكد ضرورة تأىيؿ العنصر البشري و ة، المؤسس
 لمموظفيف لمواكبة متطمبات التحوؿ. 
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الفئة  الى وجدير بالذكر أف فكرة التدريب والتثقيؼ لا تقتصر عمى الموظفيف في المؤسسة فحسب بؿ تتعداىا
، صفحة 2015)ربحي،  محاسنياقيؼ المتعامميف لاستخداـ الادارة وابراز ثالتي تمقى الخدمات بت مستيدفةال

33). 
 : المتطمبات التقنية )البنية التحتية(  3.2
الوسائؿ المادية التي تمكف العنصر البشري مف تنفيذ تطبيقات الادارة الالكترونية تتمثؿ في البنية التحتية و     
 أو المواطف . للإدارةسواء 

  ممحقاتو مف أجيزة الادخاؿ و الاخراج .أجيزة الحاسوب و 
 .أنظمة برامج التشغيؿ و نظـ برامج التطبيقات 
 تبادليا و  شبكات الاتصاؿ وىي العمود المحوري لتنفيذ الاعماؿ الالكترونية لقياميا بدور نقؿ المعمومات

 و تتمثؿ عناصر البنية التحتية الشبكية في : 
    . extranetاكسترانت ،   intranetانترانت ،   lanالشبكة المحمية ،   internetالانترنت 
  وسائؿ الاتصاؿ السمكية و اللاسمكية : ىي الاجيزة المستخدمة لمربط بيف موقعيف او اكثر و تعتبر

 .(58، صفحة 2013)شاكر،  عنصر رئيسي في بناء الشبكات لتأميف التواصؿ
 المالية :المتطمبات  4.2

 ىي الموارد المالية المخصصة لتنفيذ استراتيجية الادارة الالكترونية وىذا لأجؿ استخداميا في :
  توفير البنية التحتية المتعمقة بشراء الأجيزة والمعدات وانشاء المواقع وربط الشبكات 
 دورية . تصميـ وتوفير مختمؼ البرامج الالكترونية وصيانة وتحديث الاجيزة والبرامج بصفة 
  .تدريب القوى البشرية باستمرار 
  (226، صفحة 2015)مسمـ،  مف معمومات المنظمةأتوفير وسائؿ حماية و . 

 : المتطمبات الأمنية 5.2
أف مسالة أمف وحماية المعمومات والبيانات  عمى الرغـ مف كؿ ما يقدمو عصر المعموماتية مف خدمات الا  

ونذكر بعض الاجراءات التي يمكف أف تضمف  ،تواجو العمؿ الالكتروني ييات التمف الاختراؽ مف أكبر التحد
 :(77، صفحة 2016)عباف،  الأمف المعموماتي منيا

  المعموماتوضع أساسيات واستراتيجية أمنية لتقنيات.  
  وضع القوانيف والموائح والعقوبات الأمنية التى تحد مف السطو الالكتروني وانتياكات خصوصية

 .المعمومات في الادارة الالكترونية 
 ير في البرمجيات الحديثة وخاصة تمؾ المتعمقة بخدمات الانترنت لتمكيف المستخدـ فتطوير أدوات التش

 .الشبكة برالمحافظة عمى سرية تعاملاتو ع مف
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 .تحديد أليات المراقبة والتفتيش لنظـ المعمومات والشبكات الحاسوبية 
 حتياطية لنظـ المعمومات بشكؿ آمفالاحتفاظ بنسخ ا. 
 خزينيا ونقميا عمى مختمؼ الوسائطتشفير المعمومات التي يتـ حفظيا وت. 
  تأميف استمرارية عمؿ وجاىزية نظـ المعمومات خاصة في حالة الأزمات ومواجية المخاطر المتعمقة

 .بنظـ المعمومات 
 .تكويف فريؽ لمتابعة وتطوير المتطمبات الأمنية اللازمة لضماف حماية نظـ المعمومات 

 
 ( : استراتيجية المنظمة لتطبيق الادارة الالكترونية5-1الشكل رقم )

 
 (63، صفحة 2004)نجـ عبود،  : رالمصد

 
 : مراحل تطبيق الادارة الالكترونية  انياث

دعـ ونية يجب وضع استراتيجية محكمة وتخطيط شامؿ و لتحقيؽ نجاح عممية التحوؿ نحو الادارة الالكتر 
دقيؽ  ليتسنى اجراء و  يد المراحؿ بشكؿ منتظـ تحدقوي مف الادارة الالكترونية في المنظمة مع التركيز عمى 

 .ىداؼ التحوؿ بنجاحألضماف تحقيؽ  التحميؿالدراسة و 
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 : فيتتمثؿ أىـ مراحؿ تطبيؽ منظومة الادارة الالكترونية 
 : اعداد الدراسة الاولية  المرحمة الاولى

التحوؿ مف البيئة التقميدية الى الالكترونية القناعة التامة بضرورة الادارة العميا بحتمية التغيير و بعد اقرار 
خبراء في المعموماتية يتولوف مسؤولية اعداد الدراسات التمييدية شكيؿ فريؽ مف القادة الادارييف و تعمؿ عمى ت

 : (215، صفحة 2014)سميمة،  بناءا عمى الخطوات التالية
 تحديد نقاط ساليب المتبعة والتقنيات وتقييميا و ظمة مف الادارة و العامميف والأدراسة الواقع الحالي لممن

 القوة و الضعؼ ثـ يتـ بناءا عمى تحديد أولويات التطوير .
  ف تحتوي الخطة عمى تحميؿ دقيؽ لكيفية القياـ بالمياـ التقنية الحديثة في تحقيؽ اىدافيا ألابد 
 لاداء اليومي لمعمؿ في المنظمة وتوضيح الاتصالات في او  وماتتحديد كيفية دعـ تكنولوجيا المعم

 دوافعو لمعامميف و تدريبيـ .ىداؼ التغيير و أ
 . تحديد مدى النجاح في انجاز خطة ادخاؿ التقنية الرقمية الى المنظمة 
  ترجمتيا الى واقع ممموس ووضع أليات التطبيؽ لتييئة المناخ الملائـ ىداؼ استراتيجية و أصياغة

 الالكتروني لضماـ نجاح تطبيؽ الادارة الالكترونية .لمعمؿ 
 : (72، صفحة 2009)محمد سمير،  تهيئة بيئة العمل :الثانيةالمرحمة 
 تأىيؿ الموارد البشرية : الموظؼ كمورد بشري يعتبر العنصر الميـ في آلية عمؿ الادارة  تدريب و

لمياـ الالكترونية التي تتكيؼ اب وتأىيؿ الموظفيف عمى الانشطة و الالكترونية لذا لابد مف تدري
 ساليب الادارة الحديثة .أو 
  تأميف شبكات تييئة البنية التحتية التقنية والمعموماتية مف عتاد وأجيزة الحاسوب والبرمجيات و

 الاتصاؿ الحديثة .
 مرحمة التطبيق  :الثالثةالمرحمة 

 أي عمميات التطبيؽ الفعمية والتي تأخذ بعديف أساسيف : ادارة عممية التحوؿ الالكتروني
 نقؿ الأنشطة والعمميات الداخمية بالمنظمة الى أنشطة وعمميات يتـ تنفيذىا الكترونيا وعبر وسائؿ الكترونية. .1
 ادارة تدفقات العمؿ الاداري الكترونيا الى المستفيديف . .2

  التالي:تطمب مياـ تخطيط وتدقيؽ عبر مراحؿ مترابطة عمى النحو وىذا الأمر ي
 لجعميا متاحة رقميا لممستفيديف أي البدء بعممية حوسبة العمميات وأنشطة المنظمة : مرحمة التحول

 التالية  : تشمؿ الخطوات و 
 : رية او ما ف لكؿ مؤسسة مجموعة مف العمميات الاداأمف المعروؼ  توثيق و تطوير اجراءات العمل

و بعضيا منذ سنوات و لـ ألاجراءات غير مدونة عمى الاوراؽ بعض تمؾ ايسمى بإجراءات العمؿ و 
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و تطوير القديـ منيا كي تتوافؽ يطرأ عمييا أي تطوير لذا لابد مف توثيؽ جميع الاجراءات الكترونيا 
 الالكترونية . للإدارةالتغييرات الحديثة و 
  المحفوظة في الممفات المعاملات الورقية القديمة و  الورقية القديمة الكترونيا :البدء بتوثيق المعاملات

تصنيفيا ليسيؿ الرجوع و   (scannersالورقية ينبغي حفظيا الكترونيا بواسطة الماسحات الضوئية )
 الييا .

 : را في جميع شاالبدء بالمعاملات الورقية الاكثر انت البدء ببرمجة المعاملات الورقية الاكثر انتشارا
، صفحة 2015)ربحي،  برمجتيا الى معاملات الكترونية لتقميؿ اليدر في استعماؿ الورؽالاقساـ و 

37). 
 المترابطة بيف المنظمات يجب أف تکوف أكثر كفاءة وفعالية بحيث يمکف  فالشبكة :مرحمة التفاعل

تکوف أكثر معمومات  شبكاتتحميؿ المعمومات بالسرعة نفسيا التي يمکف تنزيميا، والبدء في انشاء 
 . والاتصاؿالمعمومات  شبكاتتطوراً واستخداـ أحدث تقنيات 

 مى السرعة والدقة في انجاز العمؿالالكترونية يعتمد ع للإدارةاف العمؿ الحقيقي : مرحمة التعامل ،
الاقتصاد في تكاليؼ الاعماؿ الالكترونية وتقديـ الخدمات الكثير مف الوقت والجيد والماؿ و وتوفير 

 الفورية عبر الشبكة .
 عبر الشبكة تمثؿ مرحمة الذروة لتطبيؽ الادارة الالكترونية يتـ فييا اتاحة المعمومات فورا  :مرحمة التكامل

ة، ويعني ذلؾ الشبك برعقدرة عمى اتماـ المعاملات سريعا ، والفراد مع الادارة واستجابتيـ لياوتفاعؿ الا
أف يطمب أو يتمقى جميع و  ،عمى جميع المعاملات التي يحتاجياالمستفيد أف يحصؿ  بإمكافنو أ

الصحة أو التعميـ أو التجارة أو  الخدمات التي يكوف مخولا لتمقييا مف مصدرىا أيا كاف نوعيا سواء في
 .(62، صفحة 2022-2021)مراد،  لآخر أي قطاع

 ثالثا: مجالات تطبيق الادارة الالكترونية
ف تأثير تكنولوجيا المعمومات غير كؿ شيء في حياة الانساف والاعماؿ حيث أصبح مف غير الممكف إ

، وبيذا نجد أف الادارة الالكترونية دوف وجود أدوات وتقنيات الحاسوب انساني مفتصور وجود نشاط وظيفي 
، ومف أىـ سية لأي تطور وتقدـ في المجتمعاتأصبحت تطبؽ في العديد مف المجالات وتعد مف الدعائـ الأسا

 :   (97، صفحة 2021لي، )جيلا تمؾ المجالات التي طبقت فييا الادارة الالكترونية نذكر
  العقود الادارية: .1

ىي تمؾ العقود التي تكوف الجية الادارية طرفا فييا، ويحكميا القانوف الاداري وتخضع لرقابة القضاء 
طرافيا شخصا مف أشخاص القانوف اري وذلؾ نظرا لطبيعتيا الادارية، وعمى ذلؾ فيذه العقود يكوف أحد أالاد

 الولاية أو البمدية .العاـ كالدولة أو 
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 الممارسة الديمقراطية: .2
بؿ وفي مختمؼ  بفضؿ نظاـ الادارة الالكترونية يتيسر استطلاع رأي المواطنيف في شؤوف المرافؽ

 ويمكف اجراء الاقتراحات بسرعة ودقة . ،المشاكؿ العامة
، كما وعميو ضر جمساتياعمى جدوؿ أعماليا ومحاكما يستطيع المواطنوف دخوؿ الاجتماعات العامة والاطلاع 

 فانو يمكف حصر دور الادارة الالكترونية في ممارسة الديمقراطية فيما يمي:
تخابية واصدار البطاقات حيث يمكف استخداـ الحواسيب الآلية في اعداد الجداوؿ ان اجراء الانتخابات: -

ت فير البيانات والمعموماف تستخدـ في تو مية الانتخابات ذاتيا فانو يمكف أ، وفيما يتعمؽ بعمالممغنطة
ف تستخدـ ايضا في عممية التصويت وتساعد عمى تحقيؽ الدقيقة عف الدوائر الانتخابية، كما يمكف أ

 الحياد والنزاىة.
في الاجتماعات العامة حيث تحاوؿ بعض الادارات زيادة المشاركة الشعبية  الاجتماعات:حضور  -

اخرى يستطيع المواطنوف ارساؿ البريد الالكتروني  ، وفي اداراتبعرض جدوؿ أعماليا عمى الانترنت
ؿ جزء الى أعضاء المجالس أثناء اجتماعاتيـ وتوجيو الأسئمة والملاحظات عمييـ حتى أصبح ذلؾ يمث

 .19، وقد ساد ىذا النمط خاصة أثناء فترة كوفيدرسميا مف محاضر الاجتماعات
، ونظرا لما قية عف طريؽ الادارة الالكترونيةحيث أنو نتيجة لتقديـ الخدمات المرف الاستقرار السياسي: -

تتميز بو ىذه الخدمة مف جودة وتكمفة أقؿ وسرعة الأداء فاف ذلؾ مف شأنو أف يؤدي الى زيادة ثقة 
ميع ة وصحيحة ػوالوفاء بجوقدرتو عمى حؿ مشاكميـ بطريقة سميمالمواطنيف في النظاـ السياسي القائـ 

 متطمباتيـ في أسرع وقت .
 التعميم الالكتروني : .3

، حيث تطورت لمزايا الميمة جدا لمرفؽ التعميـمف خلاؿ مشروع الادارة الالكترونية تـ تحقيؽ العديد مف ا
في المدارس  سسات التعميمية وطرؽ التدريس بيا، وتحولت شبكة الانترنت الى وسيمة تواصؿ وايضاأنظمة المؤ 

 .19ـ كؿ ما يحتاجو الدارس خاصة في زمف جائحة كوفيد والجامعات تقد
 ستخراج الوثائق الالكترونية:إ .4

 ، وتتمثؿ في :ى المحميالادارة الالكترونية سمحت بجممة مف الخدمات المقدمة عمى المستو 
 جواز السفر البيومتري. -
 رخصة السياقة البيومترية. -
 بطاقة التعريؼ البيومترية. -
 رقمنة مصمحة الحالة المدنية في البمدية .  -
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 قات وسمبيات تطبيق الادارة الالكترونية  و رابعا : مع
 معوقات تطبيق الادارة الالكترونية .1

، نفيذ ىذه الاستراتيجية بشكؿ سميـتواجو تطبيقات الادارة الالكترونية جممة مف الصعوبات تحوؿ دوف ت
 يمكف حصر أىـ المعوقات ، ووفؽ لمبيئة التى تعمؿ فيياحيث تتبايف العوائؽ مف نموذج الى آخر 

 : (38، صفحة 2010)عبد الكريـ،  كما يمي 
 : وتتمثؿ في :  المعوقات الادارية .1.1

  .ضعؼ التخطيط والتنسيؽ عمى مستوى الادارة العميا لبرامج الادارة الالكترونية -
عدـ القيادة بالتغيرات التنظيمية المطموبة لإدخاؿ الادارة الالكترونية وانعداـ مرونة اليياكؿ التنظيمية  -

 .والتمسؾ بمبادئ الادارة التقميدية 
 .ىدافيا أونية وعدـ استيعاب الالكتر  للإدارةغياب الرؤية الاستراتيجية الواضحة   -
عمى  تي تبرز ضد تطبيؽ التقنيات الحديثة خوفامقاومة التغير في المؤسسات مف طرؼ العامميف ال -

 . مناصيـ ومستقبميـ الوظيفي
 : تتمثؿ في التقنية:المعوقات المالية و  .2.1

جيزة والبرامج التطبيقية الالكترونية فيما يتعمؽ بشراء الأ للإدارةارتفاع تكاليؼ تجييز البنى التحتية  -
 .وانشاء المواقع وربط الشبكات 

 .قمة الموارد المالية المخصصة لمتدريب في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات  -
  .جيزة وبرامج الادارة الالكترونيةموارد المالية اللازمة لصيانة الأمحدودية ال -
اليؼ الاستخداـ لدى الكثير مف صعوبة الوصوؿ المتكافئ لخدمات شبكات الانترنت نتيجة ارتفاع تك  -

 فراد. الأ
 .مؽ بتكنولوجيا المعمومات عمى مستويات عديدة معوقات فنية تتع -

 :(113، صفحة 2016)مدحت،  يمي رزىا ماأب: مف  المعوقات البشرية .3.1
 .عزوؼ الكفاءات المتميزة عف العمؿ في المنظمات الحكومة لقمة الحوافز -
 .قمة العناصر البشرية المدربة والقادرة عمى التعامؿ والتشغيؿ والصيانة ليذه التقنية الجديدة  -
  .ضعؼ دور المحفزات لتشيع العامميف لإنجاح عممية التحوؿ -
  .والدورات التكوينية في مجاؿ التقنية الحديثة قمة برامج التدريب  -
 .جيزة الالكترونيةوالخوؼ مف التعامؿ مع الأيف الانجميزية لدى بعض الموظف ضعؼ ميارات المغة  -
 عدـ الثقة في حماية وسرية وأمف التعاملات الشخصية. -
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 :  (79، صفحة 2016)عباف،  تشمؿ مايمي  : المعوقات السياسية والقانونية .4.1
وتقديـ ، التحوؿ نحو الادارة الالكترونيةغياب الادارة السياسية الفاعمة والداعمة لإحداث نقمة نوعية في  -

الدعـ السياسي اللازـ لإقناع الجيات الادارية بضرورة تطبيؽ التكنولوجيا الحديثة ومواكبة العصر 
  .الرقمي

غياب ىيئات عمى مستويات عميا في الاجيزة الحكومية تتبادؿ تشاور سياسي وتنظر في تقارير المجاف  -
الجاىزية الالكترونية  تخاذ القرارات اللازمة لرفع مؤشرلا ،الالكتروني المكمفة بتقويـ برامج التحوؿ

 .وترقيتو
عدـ وجود بيئة عمؿ الكترونية محمية وفؽ أطر قانونية تحدد شروط التعامؿ الالكتروني وكذا غياب  -

 التشريعات التي تتصدى لممخالفات والجرائـ الالكترونية و تحدد عقوبات رادعة لمرتكبييا.
اضافة الى الاشكاليات التى تطرح في ظؿ التحوؿ نحو شكؿ التوقيع الالكتروني وصحة الاثبات في   -

ؤدي الى المراسلات الكترونية وصعوبة معرفة المتعامميف عبر الشبكات في ظؿ غياب تشريع قانوني ي
 ونية .وكؿ ما يتعمؽ بعنصر الخصوصية والسرية في التعاملات الالكتر التحقيؽ مف ىوية العميؿ 

  :سمبيات تطبيق الادارة الالكترونية   .2
ب و المشاكؿ التي يعتقد البعض أنو عند تطبيؽ استراتيجية الادارة الالكترونية سوؼ تزوؿ كؿ المصاع

صورة مختمفة فبالرغـ مف المزايا العديدة لاستخداـ التكنولوجيا الحديثة الا  أف  لكف الواقع يظير ،تواجو الادارة
دي الى ظيور بعض السمبيات خاصة في بداية التطبيؽ و يزداد تأثير ىذه السمبيات مع زيادة تطبيقيا قد يؤ 

 مايمي :  ، و مف أىـ السمبيات نذكر طبيؽ أساليب الادارة الالكترونيةتفعيؿ ت
 التجسس الالكتروني: 

مف الطبيعي عند اعتماد المؤسسات عمى نظاـ الادارة الالكترونية ستحوؿ أرشيفيا الى أرشيؼ الكتروني مما  
قة بالأشخاص أو أرشيؼ الادارة سواء المتعموثائؽ و و الأمنية عمى معمومات  يعرضو لمخاطر كبيرة مف الناحية

كأنو مر و يفيـ الأ دارة الالكترونية لكي لاطبيؽ الامف تو مصدر الخطورة ىنا لا يأتي  ،تادار الاالشركات أو 
الكترونية الذي  لإدارةمني ورة يكمف في عدـ تحصيف الجانب الألكف مصدر الخطو  ،مناداة لبقاء النظاـ التقميدي

 يعتبر أولوية في مجاؿ تطبيؽ استراتيجيتيا.
  : زيادة التبعية 
التي تممؾ أغمب صناعاتيا المعمومات والاتصاؿ و الكمي عمى تكنولوجيا ف اعتماد الادارة الالكترونية أحيث 

عربية ( لمدوؿ الكبرى الصناعية الدوؿ الغربية فإف ىذا سيزيد مف مظاىر تبعية الدوؿ المستيمكة )خاصة الدوؿ ال
تطبيقيا عمى نبية لمحفاظ عمى أمف المعمومات و فالاعتماد الكمي عمى تقنيات أج ،وىو ما لو انعكاسات سمبية



 الادارة الالكترونيةالإطار النظري لمموارد البشرية و                            الاولالفصل       
  

 
56 

 

وضعو تحت سيطرة دوؿ غريبة بغض النظر اذا كانت و لقومي لمخطر اتعريض الأمف الوطني و لشبكات ىو ا
 الدوؿ عدوة أو صديقة فالدوؿ  تتجسس عمى بعضيا بغض النظر عف نوع العلاقات بينيا .

 شمل الادارة : 
وف اعتماد التسمسؿ دفعة واحد د قد يؤدي الانتقاؿ مف أسموب الادارة التقميدية الى أسموب الادارة الالكترونية 

، 2011)كافي،  ح الثانيةبة فنكوف قد خسرنا الاولى و لـ نر الى شمؿ في وظائؼ الادار والتدرج في الانتقاؿ 
 .(72صفحة 
 :البطالة 

الاستغناء عف عدد ة اف الاعتماد عمى أجيزة الكترونية في القياـ بالأنشطة يؤدي الى زيادة نسبة البطالة نتيج 
فرغـ ما يمكف أف توفره المعموماتية مف فرص العمؿ الا  أف ىذه الفرص تكوف ذات طبيعة فنية  ،مف الموظفيف

 عالية خاصة بمجموعة مف المؤىميف .
 ضعف التواصل الاجتماعي : 

ة عف طريؽ انترنت يتتيح الادارة الالكترونية انجاز الأعماؿ و المياـ التي تتطمب التعامؿ مع الجيات الحكوم 
، 2003)نوبي،  ما سيقمؿ مف فرص الاحتكاؾ مما يؤثر سمبا عمى جانب العلاقات الانسانية في منزلو وىذا

 .(12صفحة 
 الاضرار بالصحة:  

 ءاسواالمتعامميف مع ىذه الأجيزة  للأشخاصيؤدي الاستخداـ المفرط في الاجيزة الالكترونية الى أضرار صحية 
رنت ف الادماف عمى استخداـ الحاسوب و الانتأالى  بالإضافةفراد متمقيف لمخدمة الالكترونية أموظفيف أو  كانوا

في محيط  أـ لمعلاقات الاجتماعية  التي تنشافتقادىتؤدي الى الرغبة في العزلة والانطواء عمى المستخدميف و 
 عاـ . ع بشكؿمالعمؿ و المجت

  الخصوصية:فقدان 
يشترط الحصوؿ عمى الخدمات الالكترونية وخاصة التحويلات الالكترونية والتعاملات المالية في معظـ الأحياف 

الالكتروني التي يمتمكيا أف يذكر المتقدـ لمخدمة بياناتو الخاصة وحتى ادراج الأرقاـ السرية لبطاقات الدفع 
البيانات و المعمومات بيد مخترقي الموقع الالكتروني اذا ما تعرض الموقع في ىذه الحالة تصبح ىذه الشخص و 

 .(45، صفحة 2014)القبيلات،  للاختراؽ مما يشكؿ مساسا لخصوصية  الافراد
 زيادة ضغوط العمل و تراجع مستويات الرضى الوظيفي : 

الالكترونية يؤدي الى زيادة عبء العمؿ  للإدارةالاعتماد عمى تكنولوجيا المعمومات التي تمثؿ المصدر الرئيسي 
تطورات في الكمي لموظيفية والذي ينتج عنو قمؽ المشغؿ الناتج مف خوفو عف عدـ قدرتو عمى ملاحقة ال

لكترونية رى فإف تعدد أنظمة المراقبة الا، مف جية اختكنولوجيا المعمومات والخوؼ مف فقداف المكانة والفشؿ
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كميا عوامؿ تؤدي الى أف يصبح الفرد أقؿ رضا  بأوؿولا أالمستخدمة في متابعة ومراقبة العامميف والمعمومات 
 .(92، صفحة 2013)الخمايسة، عف عممو 

 العلاقة بين الموارد البشرية و الادارة الالكترونية الثالث :عرض الدراسات السابقة و  المبحث
مرا تنمية قدراتو ومياراتو يعد أصر و تطوير ىذا العني مشروع، و يعد العنصر البشري ركنا ميما في أ 

ى الموارد البشرية يعتبر مرتكزا أساسيا التقنيات الحديثة في الارتقاء لمستو ا خاصة بعد الثورة المعموماتية و ممح
يميا التي عمى ضوئيا يمكف تحقيؽ أىداؼ المنظمة لمرقي تفعأجؿ تطبيؽ الادارة الالكترونية و وىاما مف 

 النيوض بخدماتيا . و 
 المطمب الاول : عرض الدراسات السابقة 

لفيـ موضوع  كويف رصيد نظريحيث تمكنو مف ت، وث السابقة خطوة ضرورية لأي باحثاف الاطلاع عمى البح
ىـ ما توصؿ لو الباحثوف في نفس المجاؿ، لذا تـ كذا معرفة أو ، حديد المتغيرات المناسبة لمدراسةلتبحثو 

بالموارد البشرية بغية تحديد  علاقتياولت موضوع الادارة الالكترونية و الاسترشاد ببعض الدراسات السابقة التي تنا
الى جزئيات مف تحديد التساؤلات ، اضافة الى ىيميا التي توضح اشكالية الدراسةمتغيرات الدراسة وضبط مفا

 ، ومف ضمف الدراسات نذكر : والاستعانة  بالفرضيات التنبئية أجؿ التحكـ الدقيؽ فييا وتحديد جوانب الاشكالية
 الدراسات العربية :  .1

 الدراسة الاولى : 
مف اعداد عباف  2015/2016 -بسكرة-طروحة لنيؿ شيادة الدكتوراه في عمـ الاجتماع ، جامعة محمد خيضرأ

الجزائر ببمدية الكاليتوس  يولوجيةوستحديات الادارة الالكترونية في الجزائر دراسة سعبد القادر بعنواف : 
  العاصمة

 ىدفت الدراسة الى :
  في مسار الدوؿ المتقدمة اداريا في الجزائر كبمد يسعى اف يكوف قياس درجة تطبيؽ الادارة الالكترونية

 عمميا. و 
 قدـ التكنولوجي و بالأخص تطبيؽ الادارة العامميف في الادارات بأىمية الت معرفة ما مدى وعي المدراء و

 اىمية تطبيقيا . لالكترونية و البحث عف فوائدىا و ا
 دارة الالكترونية في الجزائر .معرفة مدى وعي المواطنيف عف وجود و تطبيؽ الا 
 . قياس رضا المواطنيف عف الخدمات الالكترونية التي تقدميا الادارة الجزائرية 
 سباب التي تعيؽ تطبيؽ الادارة الالكترونية في بات تطبيؽ الادارة الالكترونية والتنقيب عف الأتبياف متطم

 البمديات الجزائرية .
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متكامميف الوصفي  يجيفالضرورة العممية استوجب عمى الباحث لاعتماد عمى منبحكـ اقتضاء في ىذه الدراسة و 
استخداـ  ، حيث تـخاصة بموضوع الادارة الالكترونيةكذا الجؿ الوصوؿ الى نتائج أكثر دقة و والاحصائي، مف أ

اعتمد عمى نوعيف ، كما القياسي لجمع البياناتالاستخبار داة ظة، الاستبياف، وأ، الملاحكؿ مف تقنية : المقابمة
 مف العينات : العينة العشوائية البسيطة و العينة القصدية .

 خمصت الدراسة الى النتائج التالية : 
  المادية عدـ وجود امكانية كبيرة الى تطبيؽ الادارة الالكترونية في الجزائر نتيجة نقص الامكانيات

 لكترونية .البشرية التي تفعؿ البنية التحتية للادارة الاوالمالية و 
 ترقية اداء العامميف بيا تقميدية مف خلاؿ تحسيف خدماتيا و تساىـ الادارة الالكترونية في عصرنة الادارة ال

 .و تسريع وتيرة العمؿ    
 خمصت الى تعداد التحديات التي تواجو الادارة الالكترونية في الجزائر :  

  التحديات التنظيمية التي المؤىمة الكترونيا و ليد العاممة التحديات البشرية والتي تخص عدـ توفر ا
 تخص نقص الاجراءات و الاستراتيجيات الادارية .

    التحديات الاجتماعية التي تخص انخفاض وعي المواطنيف بالتكنولوجيا الحديثة 
 جعؿ  يا تطبيؽ الادارة الالكترونية ماالتحديات التقنية التي تخص ضعؼ البنية التحتية التي يتطمب

 الادارة الجزائرية لازالت رىينة الاجراءات التقميدية . 
 الدراسة الثانية : 

اطروحة دكتوراه الطور الثالث في شعبة الاجتماع اختصاص تنظيـ وعمؿ، جامعة محمد دباغيف سطيؼ السنة 
تسيير الموارد البشرية في ظل الادارة  يت ميدي بعنواف :عدتيا : ايماف آ، أ 2017/2018جامعية ال

 دراسة ميدانية مؤسسة اتصالات الجزائر.الالكترونية 
موارد البشرية التأثر بيف الادارة الإلكترونية و تسيير المحاولة الكشؼ عف علاقة التأثير و ىدفت ىذه الدراسة الى 

تغلاؿ الامثؿ الاسيف الفرد والمنظمة و لدراسة تبيف العلاقة ب، حيث انطلاقا مف اممثلا في وظائفيا ومياميا
كاف لزاما عمييا و  ،يب وطرائؽ تكنولوجيا المعموماتسالتيا المعرفية تحتـ عمى المنظمات أميار لمموارد البشرية  و 

 تفعيؿ الجانب التقني لاستقطاب مواىب الجانب البشري و تطويرىا .
 لمتعامؿ مع تطبيؽ الادارة الالكترونية .كما ىدفت الدراسة الى معرفة مدى قابمية الموارد البشرية 

اعتمد البحث عف المنيج الارتباطي لملائمتو موضوع الدراسة الذي يركز عمى استخداـ الطرؽ الارتباطية التي 
 تيدؼ الى استكشاؼ حجـ و نوع العلاقات بيف المتغيرات .
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سط ثلاث وكالات و يرية العامة و ، المدئر فرع سطيؼتـ اجراء الدراسة الميدانية لمؤسسة اتصالات الجزاو  
المقابمة كأدوات لجمع المعمومات مف المؤسسة محؿ المدينة باستخداـ الاستبياف واعتماد الملاحظة المباشرة و 

 الدراسة .     
 و خمصت الدراسة الى : 

لاداء ا اف الادارة الالكترونية تعتبر مف الحموؿ الناجعة لمرقي بمستوى مختمؼ المؤسسات الادارية مف حيث
، فتحويؿ ة يعتبر عنصر فاعؿ في ىذا التحوؿف التركيز عمى تثميف دور الموارد البشري، وأالتنظيـ والانتاجيةو 

ة توفير كافالتطوير و ؽ التدريب والتكويف و س ماؿ بشري عف طريالبشرية مف مجرد قوى عاممة الى رأالموارد 
 حو بذؿ الجيود لموصوؿ لأفضؿ مردود .  المكافئات سيخمؽ دافعا قويا ليذه العناصر نالحوافز و 

ع تحديثات الادارة ليا يجب العمؿ عمى التكيؼ م تمع مستيمؾ لمتكنولوجيا لا منتجفي ظؿ بيئة تنتمي لمجو 
ة لادارة كفيؿ الاحاطة بكافة متطمبات مختمؼ المراحؿ الانتقاليالالكترونية وتوفير كافة مستمزمات انجاحيا و 

 و تحوؿ . الاستعداد لأية نقمة أبوضع المؤسسة عمى أىبة 
 : الدراسة الثالثة

بية لمعموـ الامنية ، جامعة نايؼ العر ة الماجيستير في العموـ الاداريةرسالة مقدمة لاستكماؿ الحصوؿ عمى درج
متطمبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الادارة ر بعنواف : المي عدىا : ايياب خميس احمد، أ2007البحريف 

 .، البحرينرة العامة لممرور وزارة الداخميةدراسة تطبيقية عمى العاممين بالادا الالكترونية
ىذه الدراسة الى تحديد سياسات تنمية الموارد البشرية لتطبيؽ الادارة الالكترونية بالإدارة العامة لممرور  دفته

المخصصة لتنمية الموارد البشرية اللازمة البرامج داخمية في مممكة البحريف والتعرؼ عمى الخطط و بوزارة ال
الاجراءات المتبعة لتصميـ دفت الى التعرؼ عمى الاحتياجات و ، كما ىطبيؽ العمؿ بالإدارة الالكترونيةلتييئة ت

 البرامج التدريبية المطموبة لتأىيؿ العامميف عمى العمؿ بالإدارة الالكترونية .
ذلؾ باستخداـ تحميمي بمدخميو الوثائقي والمسح الاجتماعي و صفي الاعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الو 

 الاستبياف كأداة لجمع المعمومات عمى مجتمع البحث . 
 خمصت الدراسة الى : 

 فراد عينة الدراسة موافقيف عمى سياسات تنمية الموارد البشرية المطموبة لتطبيؽ الادارة الإلكترونية أ
ف ىناؾ تخطيط يشمؿ خطط و برامج لتنمية الموارد البشرية مية واالعامة لممرور بوزارة الداخبالإدارة 

 اللازمة لييئة تطبيؽ العمؿ بإدارة الكترونية . 
 ىيؿ العامميف عمى ـ البرامج التدريبية المطموبة لتأفراد العينة موافقيف عمى الاجراءات المتبعة لتصميأ

 اءت بيا الدراسة :  تطبيقات العمؿ بالإدارة الالكترونية ومف التوصيات التي ج
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اصدار النشرات التعريفية التي تيتـ بتعريؼ العامميف بالإدارة الالكترونية و كذا اقامة ورش العمؿ والندوات و 
وصت باستقطاب ، كما أكترونيلالتشريعات القانونية المنظمة لمعمؿ الاتماـ بتعريؼ العامميف بالأنظمة و الاى

الحاسب للإسياـ في نجاح تطبيؽ الادارة الالكترونية في الادارة العامة ىندسة الخبراء والمختصيف في عموـ و 
 لممرور .

 الدراسة الرابعة : 
مف اعداد : سميرة مطر  .2010، المممكة العربية السعودية اه في الادارة التربوية والتخطيطأطروحة دكتور 

الصحي الخاص قطاع لالموارد البشرية بامعوقات تطبيق الادارة الالكترونية في ادارة المسعودي بعنواف : 
 . من وجهة نظر مديري وموظفي الموارد البشريةبمدينة مكة المكرمة 
 ىدفت الدراسة الى :

ليات لمتغمب عمى ارد البشرية والتعرؼ عمى أبرز الآالتعرؼ عمى معوقات تطبيؽ الدارة الالكترونية في ادارة المو 
 وموظفي الموارد البشرية .تمؾ المعوقات مف وجية نظر مديري 

 اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي المسحي ، واستعانة بالاستبياف كأداة لجمع المعمومات.
 توصمت الدراسة الى نتائج نوجزىا في : 

، التحوؿ نحو الادارة الالكترونيةعممية  تؤخرأف الاجراءات الروتينية  وجود معوقات ادارية تتمثؿ في -
ضعؼ التحفيز بنوعيو  ،الإلكترونيةلموظفي الموارد البشرية في مجاؿ الادارة  التدريبيةونقص الدورات 

 )المادي والمعنوي( لاستخداـ التقنيات الالكترونية.
الى  الالكترونية، والافتقار الإدارةوجود معوقات تقنية تتمثؿ في : نقص الأدلة الارشادية لأليات تطبيؽ  -

 ضعؼ مستوى البنية التحتية اللازمة للادارة الالكترونية . ،قواعد بيانات دقيقة ومتكاممة
، ة في كافة التعاملات الالكترونيةوجود معوقات بشرية تتمثؿ في : قمة الثقة لدى موظفي الموارد البشري -

 ضعؼ ميارات المغة الانجميزية لدى بعض موظفي الموارد البشرية.
مالية بادارات المنظمة لتنظيـ المحاضرات وجود معوقات مالية  تتمثؿ في : ضعؼ المخططات ال -

 والندوات ) ضعؼ الدعـ المالي المخصص لمبحوث والدراسات في مجاؿ تقنيات المعمومات(.
 :يةنبجالدراسة الأ .2

 Information Technology Usage and Humzn Resource Roles andدراسة : بعنواف  
Effectiveness   (Haines and Lafleur 2008)  ،(45، صفحة 2013)عائشة الحسيني 
 و، ى وظائؼ وفعالية الموارد البشريةولوجيا المعمومات عمنثر المحتمؿ لتكالأ استكشاؼىدفت الدراسة الى 

، الاستقصاءاتمف خلاؿ مجالات واسعة )المراجعات و استخدامات تكنولوجيا المعمومات  عمى التعرؼ
، دارة، التخطيط والتطوير الوظيفي، التوظيؼ والتدريبأداء الا ،التعويضات والمكافآت ،واستحقاقات الموظفيف
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، تـ عمؿ دراسة الوظائؼ الاستراتيجية وفعاليتيا ومدى مشاركة الموارد البشرية في علاقات الموظفيف(
 البشرية في الشركات الكندية الرائدة. مف كبار المديريف التنفيذيف لمموارد 1006استقصائية عمى عينة شممت 

 توصمت الدراسة الى النتائج التالية :
ف التوسع في استخداـ تطبيقات المعمومات لدعـ وظائؼ الموارد البشرية مرتبط بادراكيـ في الوظائؼ أ

 وعامؿ محوري في عممية التغيير. استراتيجيالاستراتيجية واعتبارىـ شريؾ 
ة ايجابية قوية بيف استخداـ تكنولوجيا المعمومات والفعالية التقنية والاستراتيجية في ثبتت الدراسة وجود علاقأ

 وظائؼ الموارد البشرية.
 وراؽ بحثية : دراسات اخرى في شكؿ ا

قدمت الى الاتجاهات الاستراتيجية الحديثة في ادارة الموارد البشرية بعنواف :  (2013)شاكر،  ورقة عمؿ .1
ىاروف مف طرؼ  2005القاىرة بمصر عاـ  المؤتمر العممي السنوي الدولي الحادي و العشروف المنعقد في

. و ركزت الورقة البشرية في ظؿ التقنيات المعاصرةالموارد حوؿ رؤية استراتيجية لتفعيؿ دور  الذي كاف
ؽ ملائمة تمؾ التغيرات مع متطمبات السو  مراعاةوالثورة التكنولوجية والتغيرات الاقتصادية و  عمى العولمة

 المحمية و الامكانيات المتوفرة.
 ىميا : خرج المؤتمر بعدة توصيات كاف أ

  اكتساب الميارات التي يتطمبيا العمؿ . الدخوؿ بقوة الى عصر المعمومات والمنافسة التكنولوجية و 
 تعبر عف تقنية انتاج تتوافؽ مع ىويتنا و  تحويميا الىة نقؿ التكنولوجيا واستيعابيا وتوظيفيا و اىمي

 ابداعاتيا و مياراتيا .
  الاستفادة مف الكـ اليائؿ مف الباحثيف و العمماء في مصر و العالـ العربي في اطار خطة شاممة

مراكز البحث العممي الدور المتميز لمجامعات و لتحقيؽ طفرة تكنولوجية رفيعة المستوى ، و التركيز عمى 
 التقنيات الحديثة.بشرية في ظؿ التطور التكنولوجي و ارة الموارد الفي تفعيؿ اد

 عدتو :، أ 2021سنة  2الاجتماعية العدد مة الباحث في العموـ الانسانية و في مج (2021)عزيز، مقاؿ  .2
لكترونية في المؤسسة تدريب الموارد البشرية و مساهمتها في تفعيل الادارة الا سامية عزيز  بعنواف : 

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مدى تدريب الموارد البشرية لتطبيؽ الادارة الالكترونية في الاقتصادية 
 المؤسسة الاقتصادية . 

مف اعداد :  2023سنة  2، العدد 7القانوني و السياسي، المجمد في مجمة الفكر  (2023)العممي، مقاؿ  .3
الادارة الالكترونية همية المورد البشري المؤهل في تطبيق أنواؿ بف زينب و العممي بف عطاء الله بعنواف : 

ىمية المورد البشري ابراز ألادارة الالكترونية في الجزائر و . ىدفت الدراسة الى : تشخيص واقع افي الجزائر
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في مصمحة الحالة المدنية ببمدية البرواقية بشكؿ الالكترونية في الجزائر عامة و ة المؤىؿ في تطبيؽ الادار 
 خاص . 

 المطمب الثاني : العلاقة بين الدراسات السابقة و الدراسات الحالية 
مف خلاؿ ما تـ عرضو مف دراسات سابقة وعمى الرغـ مف وجود العديد مف الاختلاؼ في المنطمقات البحثية 

الموارد البشرية والادارة الالكترونية نيا تتفؽ مع الدراسة الحالية في تناوليا لموضوع يلاحظ أ أنوالا   لكؿ دراسة
، الالكترونيةف الموارد البشرية تمعب دورا محوريا في تطبيؽ الادارة التأكيد عمى أقة بيف المتغيريف و مع ابراز العلا

، و تتفؽ الفوائد في مجاؿ الموارد البشريةف تطبيؽ الادارة الالكترونية يتيح العديد مف كما تشير الدراسات الى أ
 ف ىناؾ العديد مف التحديات التي تواجو تطبيؽ الادارة الالكترونية في مجاؿ الموارد البشرية.ؾ عمى أكذل

راسة المسعودي كانت ا كانت عمى مؤسسات عمومية خدمية عدا دنيلاحظ ايضا مف خلاؿ ىذه الدراسات أكما ي
 بالقطاع الصحي الخاص.

تصميـ تطبيؽ الميداني لاتماـ الدراسة و كما تشترؾ الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في الاعتماد عمى ال
 .كانت دراسة نظرية  2005 دراسة ىاروفعدا الدراسة الاستبياف و توزيعو عمى عينة 

ز العلاقة بيف الموارد البشرية وسع في ابرانيا تعطي منظورا أالسابقة أراسات ة الحالية عمى الدو ما يميز الدراس
 .محددة مف العلاقة بيف المتغيريف، بينما تركز الدراسات الاخرى عمى جوانب والادارة الالكترونية

في  تحقيؽ النجاحالموارد البشرية لتعزيز دورىا و  شامؿ لكيفية استخداـضؿ و وتساىـ الدراسة الحالية في فيـ أف
 تطبيؽ الادارة الالكترونية .

 السابقة والدراسة الحالية مف حيث زماف التطبيؽ ومجتمعات الدراسة،  الدراسات واختمفت
التمييف نية كانت بمركز التكويف الميني و ، دراستنا الميدامجتمع الدراسة والعينة فالذي يميز الدراسة الحالية ىو

 بف سرور )المسيمة( عف طريؽ تصميـ استنبياف يعكس ابعاد الدراسة.  
 المطمب الثالث: العلاقة بين الموارد البشرية والادارة الالكترونية 

أصبح لزاما عمى  ور التكنولوجي واستخداـ الانترنتفي ظؿ المستجدات الحاصمة جراء العولمة و التط
الموارد البشرية  كيفية توظيؼ تكنولوجيا المعمومات في مختمؼ جوانب ادارةر في يالمنظمات ضرورة التفك

، مف خلاؿ  اعتماد الأدوات الالكترونية في  ادارة ورات الحاصمة في بيئتيا الخارجيةوالتط بأساليب تتناسب
ة لزيادة فعالية ييـ لأداء الموارد البشريقمف تخطيط وتوظيؼ وتدريب وتحفيز وتبمختمؼ أنشطتيا  الموارد البشرية

 العمميات  وتعزيز  تحقيؽ اىداؼ المنظمة.
 أولا: العلاقة بين تخطيط  الموارد البشرية والادارة الالكترونية

لموارد البشرية في كافة تعد وظيفة تخطيط الموارد البشرية في مقدمة الوظائؼ العممية التي تيتـ بيا ادارة ا
أنيا عممية تتضمف تحديد متطمبات المنظمة مف الموارد البشرية ب المنظمات، حيث عرفيا كؿ مف بولا وسكوت
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مف حيث الكـ والنوع ووضع  الخطط المناسبة مف أجؿ تزويد المنظمة بما تحتاج اليو  مف الموارد البشرية مف 
   . (Bulla D.N and scoot, 2007)أجؿ  تحقيؽ أىدافيا

الالكترونية يتطمب تخطيطا استراتيجيا دقيقا وتعاونا وثيقا بيف ادارة المنظمة  ويتضح ذلؾ مف تطبيؽ الادارة 
أولويات المنظمة لتطبيؽ الادارة الالكترونية بشرية بوضع أىداؼ واضحة تتماشى و خلاؿ اسياـ تخطيط الموارد ال

والبشرية اللازمة لتنفيذ خطط  ووضع خطط عمؿ مفصمة لتحديد المياـ والمسؤوليات وتحديد الموارد المالية
 تطبيؽ الادارة الالكترونية.

كما تمثؿ تقنيات الادارة الالكترونية أداة قوية تسيـ في تعزيز فعالية تخطيط الموار البشرية وجعمو عممية 
تبع استراتيجية، حيث توفر الادارة الالكترونية أدوات جمع البيانات وتحميميا حوؿ الموارد البشرية مثؿ انظمة ت

الموظفيف ونظـ المعمومات الادارية التي تساعد عمى جمع البيانات المتعمقة بالموظفيف وتحديد مواطف القوة 
والضعؼ في القوى العاممة، ويمكف استخداـ ىذه البيانات لمعرفة احتياجات الموارد البشرية الحالية والمستقبمية 

 واتخاذ قرارات صائبة بشأف التوظيؼ .
وارد البشرية بقياس نتائج مبادرات الادارة الالكترونية وتحديد مجالات التحسف وىذا مف يقوـ تخطيط الم

يمي لضماف تحقيؽ التنظ الأداءخلاؿ جمع البيانات وتحميميا وتقديـ التقارير حوؿ تأثير الادارة الالكترونية عمى 
وضع خطط لضماف أمف البيانات والمعمومات في بيئة الادارة الالكترونية ويشمؿ  الأىداؼ المرجوة، كما يعمؿ
 .البيانات مف المخاطر الالكترونيةمف لحماية وتدريب الموظفيف عمى ممارسات الأ ذلؾ سياسات واجراءات أمنية

ممية وثيقة تساىـ في ف العلاقة بيف تخطيط الموارد البشرية والادارة الالكترونية علاقة تكاأومنو يمكف القوؿ 
 تحقيؽ أىداؼ المنظمة عمى المدى الطويؿ مف خلاؿ الاستخداـ الفعاؿ لتقنيات الادارة الالكترونية .

 ثانيا : العلاقة بين توظيف الموارد البشرية والادارة الالكترونية 
أجؿ مواكبة  تعد عممية التوظيؼ أحد أىـ الأنشطة الوظيفية التي تنجزىا ادارة الموارد البشرية ومف
اـ الانترنت في التطورات يجب عمى المنظمات تبنى استخداـ النظـ القائمة غمى التقنيات الالكترونية واستخد

 .اىدافيأكفاءات التي مف تمكنيا مف تحقيؽ فضؿ الأاستقطاب واختيار 
ف تطبيؽ الادارة الالكترونية يعتمد بشكؿ كبير عمى توظيؼ الموارد البشرية في عدة جوانب يظير ىذا إ

الاعلاف عف الوظائؼ عبر وقع الويب الخاص  المتعمقة بعممية التوظيؼ حيت يتـفي تيسير كافة الاجراءات 
 الإدارةلانظمة الالكترونية عروض العمؿ، كما تستخدـ البرامج وا نظمة ومواقع التوظيؼ الخاصة بنشربالم

البيانات الخاصة بالمترشحيف لموظائؼ وتسييؿ عمميات التقييـ والاختيار لاتخاذ قرارات أفضؿ بشأف التوظيؼ 
 لتحديد الكفاءات والميارات المطموبة وفقا لمتطمبات الوظائؼ المتاحة.

لالكترونية وضماف نجاحيا حيث كما يمكف لتوظيؼ الموارد البشرية لعب دور رئيسي في تطبيؽ الادارة ا
استراتيجيات الادارة الكفاءات والميارات المطموبة لتنفيذ  البشرية الخطوة الأولى في تحديد يعتبر توظيؼ الموارد

 ، ويساعد توظيؼ ىذه الموارد في قياس تأثير الادارة الالكترونية عمى المنظمة.الالكترونية
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رية والادارة الالكترونية علاقة متبادلة فكؿ منيما يؤثر بشكؿ ايجابي عمى وعميو فالعلاقة بيف توظيؼ الموارد البش
 الاخر ويعملاف معا عمى تعزيز الكفاءة في البيئة العممية الالكترونية .

 ثالثا : العلاقة بين تدريب الموارد البشرية والادارة الالكترونية  
الموارد البشرية حيث  تيدؼ الى تحسيف كفاءة تعد عممية تدريب الموارد البشرية مف أىـ ممارسات ادارة 

داء مياـ وظيفتو طبقا لمعايير العنصر البشري عف طريؽ  صقؿ قدراتو ومياراتو وتزويده بالمعمومات اللازمة لأ
 .(254، صفحة 2014)والكمي،  المطموبة بما يحقؽ أىداؼ المنظمة ويدعـ مركزىا التنافسي الأداء

تمعب برامج التدريب وتأىيؿ الموارد البشرية دورا ىاما في دعـ وتنفيذ الادارة الالكترونية مف خلاؿ تدريب 
الموظفيف عمى استخداـ الانظمة والادوات الالكترونية ىذا ما يعزز كفاءة وفعالية العمميات الادارية مما يساىـ 

الموارد البشرية في بناء ثقافة الكترونية متقدمة تشجع عمى  في تحسيف الأداء العاـ لممنظمة، ويساىـ تدريب
كما أف  ،مممارسات في الادارة الالكترونيةالتعمـ المستمر والابتكار لمتكيؼ مع التغيرات التقنية وتطبيؽ أفضؿ ل

 مستمرة يعزز رضا الموظفيف عمى تحقيؽ افضؿ أداء ممكف في العمؿ الالكتروني. توفير برامج تدريبية
ر الادارة الالكترونية أدوات ووسائؿ حديثة لتدريب الموارد البشرية مثؿ التعميـ الالكتروني مف خلاؿ توف

يمكف أف يقمؿ مف  ، واستخداـ تقنيات التدريب الالكترونيةونية ومواقع التعمـ عبر الانترنتالمنصات الالكتر 
 ويزيد مف فعاليتو . تكاليؼ التدريب

تفاعؿ ايجابي بيف تدريب الموارد البشرية والادارة الالكترونية في تعزيز نجاح  ومف ىنا يمكف القوؿ أف ىناؾ 
 المنظمة في العصر الرقمي .

 رابعا  : العلاقة بين تحفيز الموارد البشرية والادارة الالكترونية 
، فالحوافز يداة فعالة لتحسيف الاداء الوظيفيعد التحفيز أحد أىـ الانشطة في مجاؿ ادارة الموارد البشرية وأ

، وأف القائـ عمى الوفاء بقيمة الوظيفةجر متميز ويفترض ىذا التعريؼ أنو الأتعتبر بمثابة المقابؿ للأداء ال
داء غير عادي أداء الذي يستحؽ الحوافز ىو داء وأف الأالحوافز تركز عمى مكافآت العامميف عف تميزىـ في الأ

 .(236، صفحة 2004)ماىر، 
ف ربط أنظمة الادارة الالكترونية ببرامج التحفيز يعمؿ عمى خمؽ بيئة عمؿ ايجابية تشجع الموظفيف عمى إ
اصؿ ، وكذا تعزيز الثقة والتفاعؿ الايجابي بيف أفراد المنظمة  مما يؤدي لتحسيف مستوى التو دائيـأتحسيف 

تعزيز الرضا الوظيفي وجعؿ الموظفيف أكثر ايجابية وانفتاحا عمى ، ضؼ الى ذلؾ وتبادؿ المعرفة داخؿ المنظمة
 استخداـ أنظمة الادارة الالكترونية.

ويمكف تحقيؽ نجاح تطبيؽ الادارة الالكترونية بفضؿ التحفيز فبدوف التحفيز لمموظفيف عمى استخداـ 
اقصى استفادة مف ىذه في تحقيؽ الانظمة الالكترونية لتغيير الممارسات التقميدية قد تواجو المنظمة صعوبة 
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، فالتحفيز أداة قوية يمكف استخداميا لمتغمب عمى مقاومة التغيير لبعض الموظفيف لشعورىـ بمخاوؼ التكنولوجيا
 .الفشؿ في التأقمـ مع بيئة العمؿ الجديدة او خوؼ فقدانيـ لوظائفيـ وزعزعة استقرار حياتيـ المينية 

البشرية في تحسيف كفاءة وفعالية الادارة الالكترونية مف خلاؿ التشجيع عمى كما يساىـ تحفيز الموارد 
 التعمـ المستمر وتطوير الميارات مما يسيـ في تحسيف استخداـ الأدوات والتقنيات الالكترونية .

ر في تحقيؽ وعميو فاف  تحفيز الموارد البشرية والادارة الالكترونية تعتبر استثمارا ذكيا يمكف أف يساىـ بشكؿ كبي
 التميز في عصر التحوؿ الرقمي لأي منظمة .

 ارة الالكترونيةدداء الموارد البشرية والاأخامسا : العلاقة بين تقييم 
 ىغن لافي ادارة الموارد البشرية والتي تعتبر عممية تقييـ أداء الموارد البشرية مف السياسات المحورية 

عنيا، ويقصد بو دراسة وتحميؿ أداء العامميف لعمميـ وملاحظة سموكيـ أثناء العمؿ لمعرفة مستوى كفاءتيـ 
، صفحة 1999ي ص.، عبد الباق) ونجاحيـ في القياـ بالعمؿ لمحكـ غمى ترقية مستقبمية لمفرد لوظيفة اخرى

290) . 
 بإنشاءداء الموارد البشرية تقوـ الكثير مف المنظمات أتنفيذ أىداؼ عممية تقييـ و  في سبيؿ متابعة

تبسيط عممية جمع تساعد ىذه الأدوات عمى  لوحات معموماتية لمموارد البشريةواستخداـ أدوات الالكترونية و 
 .كفاءة عممية التقييـ  زيادة ف مما يُساىـ فيت الموظفيوتخزيف وتحميؿ بيانا

برامج التتبع  في مراقبة المياـ الروتينية لمموظفيف مع تخزيف البيانات  دوات التقييـ الالكترونيةتوفر أ كما
والمعمومات بشكؿ آمف عمى  نظاـ الشبكة الداخمية ويمكف الوصوؿ الييا مف قبؿ الموظفيف والمدراء ويتـ تقييـ 

موارد البشرية بأنيـ بعيديف عف الاجراءات ، ويجد موظفو العؿ في أشكاؿ محوسبة لتوفير الوقتالأداء وردود الف
، (Riedl, 2021) الورقية اليدوية لمتركيز عمى المزيد مف القضايا الاستراتيجية والالكترونية لتتبع الاداء بسيولة

طريؽ اجراء تحميلات نظمة الالكترونية تقييمات دورية لمموظفيف وتزودىـ بتغذية راجعة عف وبيذا تتيح الأ
 متقدمة أكثر دقة وموضوعية للأداء وكذا تحديد المجالات التي تحتاج الى تحسيف مياراتيـ ومعارفيـ فييا.

أقصى استفادة مف  ومف ىنا يعد التكامؿ بيف تقييـ اداء الموارد البشرية والادارة الالكترونية  ضروريا لتحقيؽ
يانات والتحميلات والأدوات الالكترونية يمكف لممنظمة انشاء نظاـ ، مف خلاؿ الجمع بيف البقدرات كؿ منيما

 تقييـ  أداء الموظفيف.  لإدارةمتكامؿ 
اعؿ وتكامؿ كؿ منيما يؤثر مف خلاؿ ما سبؽ عرضو يمكف القوؿ أف الموارد البشرية والادارة الالكترونية في تف

حيث تفرض عمييا تغيرات في وظائفيا وأنشطتيا حتى خر، كما أف المنظمة تتأثر بالبيئة المتواجدة فييا عمى الآ
  تستطيع التكيؼ مع التطورات التكنولوجية الحديثة .
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 خلاصة الفصل 
شاملا في المفاىيـ  لكترونية تمثؿ تحولا استراتيجيامما سبؽ عرضو في ىذا الفصؿ يمكف القوؿ أف الادارة الا

الادارة التقميدية ، ولتنفيذ ىذه الاستراتيجية لابد مف توفر توليفة واليياكؿ التي تقوـ عمييا والأساليب الاجراءات 
 يعة وآمنة وكادر بشري مؤىؿ ومدربمتكاممة مف المتطمبات  فيي تحتاج  بنية تحتية شبكية معموماتية قوية وسر 

ميات وجودة ، كما تحتاج  الى تدقيؽ مستمر ومتواصؿ لتأميف  كفاءة العمامؿ مع التقنيات الحديثةقادر عمى التع
الخدمات المقدمة  مف خلاؿ الاستفادة الشاممة مف التكنولوجيا والتقنيات الحديثة  مع الاستخداـ الأمثؿ لموقت 

 والماؿ والجيد.
ير اداري يىداؼ يعتمد عمى الموارد البشرية التي تعد المحرؾ الأساسي والضروري في أي تغوتحقيؽ ىذه الأ

، لذا عمى المؤسسات التي تسعى لمواكبة التطور التكنولوجي الحاصؿ ووضع الموارد البشرية ح نجاحوومفتا
كأساس أولوياتيا والاستثمار فييا مف خلاؿ التركيز عمى تدريبو وتوفير الحوافز التي تمكنيا مف تطوير مياراتيا 

.الرقمية البيئةجاىزة لدعـ دورىا في وتدعيـ قدراتيا ومعارفيا بأحدث تقنيات المعمومات والاتصاؿ لتكوف 
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 تمهيد
بعد استعراض أىـ المفاىيـ النظرية الخاصة بالموارد البشرية والادارة الالكترونية في الفصؿ الاوؿ، قامت 

دراسة تطبيقية في ىذا الفصؿ لمعرفة دور الموارد  بإجراءالباحثتاف بتسميط الضوء أكثر عمى الموضوع و ذلؾ 
و التمييف بمدينة بف سرور باعتبارىا مؤسسة ذات مركز التكويف الميني بالبشرية في تطبيؽ الادارة الالكترونية 

طابع إداري تسعى الى دفع وتطوير العجمة الاقتصادية الوطنية مف خلاؿ التكويف الفعاؿ، سنحاوؿ في ىذا 
وذلؾ SPSS V25.الجزء إبراز الطريقة المستخدمة في الجانب التطبيقي وكذا عرض نتائج الوصؼ الإحصائي 

  :ائي، وسيتـ في ىذا الفصؿ التطرؽ الىباستعماؿ البرنامج الإحص
 المبحث الاوؿ : التعريؼ بمركز التكويف الميني و التمييف بف سرور 
  المبحث الثاني: منيجية الدراسة الميدانية 
 .المبحث الثالث: عرض وتحميؿ ومناقشة النتائج 

 المبحث الاول : التعريف بمركز التكوين المهني والتمهين بن سرور
 التعريف بمركز التكوين المهني والتمهين المطمب الأول :  

مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تسمح للأفراد باكتساب ميارات مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور ىو 
 تطبيقية. وخبرات مينية عف طريؽ دروس نظرية و

الرابط بيف  46بوختالة الحناشي بف سرور بمقابؿ الطريؽ الوطني رقـ  التكويف الميني والتمييف مركز يقع
 مدينتي بوسعادة وبسكرة بمدية بف سرور ولاية لمسيمة. 

 .1987سبتمبر1، المؤرخ في 1987-202تـ انشاء المركز بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ 
 .2ـ 6596نية فتقدر بػ ، أما المساحة المب2ـ 27757ويتربع المركز عمى مساحة إجمالية تقدر بػ 

 1988-09-1فتح ابوابو لممتربصيف  بداية النشاط : -
 مقعد بيداغوجي. 250الطاقة الاستيعابية :  -
 تخصصات مختمفة.  إطار النشاط:  -
 .15العدد  موظفو التأطير الإداري: -
 .16العدد  موظفو التأطير التقني:  -
 الهياكل البيداغوجية :  -

 07:للاستعمالات عدد القاعات المتعددة  
   :08عدد الورشات  
  :  01مكتبة 
 : 01مطعـ 
  :سرير 120تتسع لػػػػ 01الداخمية 
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  : 01ساحة لعب 
   : 01قاعة متخصصة للإعلاـ الالي 

  الهيكل التنظيمي لمركز التكوين المهني والتمهينالمطمب الثاني : 

 التكوين المهني والتمهين : الهيكل التنظيمي لمركز(2-1)الشكل رقم 

 

 المصدر : من اعداد الطالبتين
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 انمبحث انثاوي: مىهجيت انذراست انميذاويت

إف تحديد الإطار المنيجي لمدراسة ىو خطوة أساسية لمبدء في الجانب التطبيقي وذلؾ بعد تحديد مجتمع 
وأدوات جمع البيانات بشكؿ الدراسة الذي يتلاءـ مع موضوع البحث بمختمؼ أبعاده ويستجيب لمتطمبات 

إيجابي، ويتضمف ىذا المبحث وصفا للإجراءات التي اتبعت لغرض تحقيؽ أىداؼ الدراسة، مف خلاؿ وصؼ 
 منيج الدراسة، أداتيا، مجتمعيا وعينتيا، وصدؽ أداة الدراسة وثباتيا.

 انمطهب الأول: مىهج انذراست، مجتمعها، وعيىتها 

 يج الدراسة، كما سنتطرؽ إلى توضيح مجتمع وعينة الدراسة وأداتيا.سنقوـ في ىذا المطمب بتقديـ من
 :منهج الدراسة  .1

شكالية الدراسة ولإثبات فرضيات البحث لابد مف إتباع منيج عممي يخمؽ انسجاـ بيف  تماشيا مع أىداؼ وا 
ودراسة الحالة  يالوصففرضيات البحث وعممية إثباتيا ميدانيا، حيث اعتمدت الباحثتيف في الدراسة عمى المنيج 

  (62، صفحة 1990)كوىيف،  كجزء منو، وفيما يمي شرح مختصر ليذه المناىج.
 : الوصفي المنهج  .1.1

والذي يعرؼ بأنو" طريقة لوصؼ الظاىرة المدروسة وتصويرىا عف طريؽ  الوصفيستعانة بالمنيج تـ الا
خضاعيا لمدراسة الدقيقة.جمع المعمومات المقننة عف  ، صفحة 2000)بوحوش،  المشكمة وتصنيفيا وتحميميا وا 

32) 
تـ استخداـ ىذا المنيج لأنو يتناسب وطبيعة الدراسة كونو لا يقتصر فقط عمى جمع البيانات لظاىرة 

الباحثتيف بجمع البيانات والمعمومات عف الظاىرة  معينة، بؿ يتناوؿ تحميؿ ىذه الظاىرة ورصدىا، حيث قامت 
عنيا تعبيرا كيفيا وكميا سواء بفقرات  نات المجمعة والمتوفرة، والتعبيرووصفيا وصفا تفسيرا دقيقا مف خلاؿ البيا

 أو في شكؿ رسوـ بيانية أو في جداوؿ رقمية وصفية.
فالتعبير الكيفي يصؼ الظاىرة ويوضح خصائصيا، أما التعبير الكمي يقدـ وصؼ رقمي ممموس يوضح 

 مقدار ىذه الظاىرة وحجميا. 

وبناء عمى منطمقات ىذا المنيج قامت الباحثتيف كمرحمة أولى بجمع بيانات كافية ودقيقة عف الموضوع 
ستخدمة في البحث كالاستبياف، ثـ تسجيميا وترتيبيا  في ميداف الدراسة بالاعتماد عمى طرؽ جمع البيانات الم

الموارد البشرية  دورومف ثـ القياـ بتحميؿ ما تـ جمعو مف البيانات بطريقة موضوعية كخطوة ثانية ثـ استنتاج 
في تطبيؽ الإدارة الإلكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور المسيمة، وذلؾ بالاعتماد عمى توجيات 

 اء عينة الدراسة.وأر 
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 دراسة الحالة: .2.1
لأىمية ذلؾ في الدراسات الميدانية، حيث تـ جمع  ة كجزء مف المنيج الوصفيتـ الاعتماد عمى دراسة حال

المعمومات والبيانات والحقائؽ والآراء المختمفة التي مف شأنيا أف تعطي وصفا شاملا لمظاىرة مف حيث متغيراتيا 
 وكذلؾ مسبباتيا، وفروض حميا واستخداـ الأدوات المناسبة لغرض تحميؿ البيانات. 

 عينة الدراسة: مجتمع و .2
 راسة: مجتمع الد .1.2

: "جميع المفردات التي تمثؿ الظاىرة موضوع البحث، وتشترؾ في صفة معينة أو يعرؼ مجتمع الدراسة بأنو 
  (186، صفحة 2016-2015)شعباف،  أكثر المطموب جمع البيانات حوليا"

:" عبارة عف جميع الوحدات أو الأفراد أو المشاىدات أو الحالات التي تشترؾ في صفة أو يعرؼ أيضا بأنو
، 2017)ىجيرة، مجموعة مف الصفات تميزىا عف غيرىا ويرغب الباحث في تعميـ النتائج المتوصؿ إلييا". 

مركز التكويف الميني والتمييف بف وبالتالي فإف مجتمع ىذه الدراسة يتمثؿ في موظفي ، (294-280الصفحات 
 .سرور المسيمة

 عينة الدراسة:  .2.2
: "مجموعة جزئية مف المجتمع ليا نفس خصائصو الأصمية التي تنتمي إليو ويكوف العينة عمى أنيا تعرؼ

الغرض منيا الحصوؿ عمى معمومات مرتبطة بالمجتمع عف طريؽ اختيار عدد مف الأشخاص لمدراسة يمثموف 
، 2019)مديني، ذلؾ المجتمع حيث تبدأ أية دراسة إحصائية بجمع البيانات الخاـ المتوفرة بإحدى الطرؽ". 

  (240-231الصفحات 
استمارة استبياف عمى افراد العينة  31مف مجتمع الدراسة وتوزيع  طبقية عشوائية ار عينة الدراسة بطريقةوتـ اختي

 منيا صالحة لمدراسة.30 واسترجاع 

 انذراست انمطهب انثاوي: مصادر وأسانيب جمع انبياواث وانمعهىماث، أداة 

 : تـ الحصوؿ عمى البيانات المتعمقة بالدراسة مف خلاؿ مصدريف:مصادر جمع البيانات .1
: تـ الحصوؿ عمى البيانات مف خلاؿ تصميـ استمارة وتوزيعيا عمى عينة مف مجتمع المصادر الرئيسية .1.1

وباستخداـ  V25البحث، ومف تـ تفريغيا وتحميميا باستخداـ برنامج الحزمة الإحصائية الاجتماعية نسخة 
 الاختبارات الإحصائية المناسبة بيدؼ الوصوؿ إلى دلالات ذات قيمة، ومؤشرات تدعـ موضوع الدراسة.

: تـ الحصوؿ عمى المعطيات مف خلاؿ الرسائؿ الجامعية والمقالات والتقارير المتعمقة المصادر الثانوية .2.1
مباشر، واليدؼ مف خلاؿ المجوء لممصادر الثانوية غير  حث والدراسة، سواء بشكؿ مباشر أوبالموضوع قيد الب

في ىذا البحث ىو التعرؼ عمى الأسس والطرؽ العممية السميمة في كتابة الدراسات، وكذلؾ اخذ صورة عاـ عف 
 المستجدات التي حدثت في مجاؿ ىذا البحث.
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 : . أداة الدراسة 2
ي الاستبياف لاستطلاع آراء الأفراد المستجوبيف فلقياس متغيرات ىذه الدراسة فإنو تـ الاعتماد عمى أداة 

 .المؤسسة محؿ الدراسة الميدانية
وسيمة لجمع البيانات مف خلاؿ و  البحوث الاجتماعية والإنسانية، يعتبر الاستبياف" الأداة الأكثر استخداما فيو  

ا ويتـ توزيع الاستبياف ما يتضمنو مف مجموعة مف الأسئمة أو العبارات ويطمب مف المستجوبيف الإجابة عميي
  (28، صفحة 2014)طويطي ـ.،  باليد "'.

تـ إعداد استبياف بشكؿ يساعد عمى جمع البيانات وتصميمو باعتماد ما تـ تناولو في الجانب النظري 
مدى مف لتسييؿ فيميا، ومف أجؿ التأكد وأيضا ما تـ تطرؽ إليو في الدراسات السابقة وأيضا وضوح العبارات 

مف  ةسلامة ودقة الصياغة المفظية والعممية لعبارات الاستبياف، تـ عرضو ومناقشتو مع الاستاذ المشرؼ وأربع
صياغة الاستبياف بشكمو ل بيا عمى اقتراحاتيـ والتي تـ الأخذ  ، وبناءبداء آرائيـ وملاحظاتيـلاخريف لإالاساتذة ا

 مقسمة عمى ثلاث محاور كالاتي :  (01) الممحق عبارة  34النيائي والمتكوف مف 
 .المحور الأوؿ : تضمف البيانات والمعمومات المتعمقة بأفراد عينة الدراسة -
 أبعاد:  5عبارات متعمقة بالمتغير المستقؿ الموارد البشرية موزعة عمى 24المحور الثاني: تضمف  -

  عبارات 5ويضـ  البشرية الموارد تخطيط: الأوؿ البعد 
 عبارات5 ويضـة البشري الموارد توظيؼ: الثاني البعد 
 عبارات 5 ضـتو  البشرية الموارد تدريب: الثالث البعد 
 عبارات4 ويضـ البشرية الموارد تحفيز: الرابع البعد 
 عبارات5 ويضـ البشرية الموارد أداء تقييـ: الخامس البعد 

 عبارات متعمقة بالمتغير التابع الادارة الالكترونية. 10ضمف يت: لث الثا المحور -
 توزيع درجات مقياس المستخدم في الاستبيان(: 1-2جدول رقم )

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق موافق بشدة غير بدائل القياس
 5 4 3 2 1 الدرجة /الترميز
 (Likert Scaleمف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مقياس ليكرت ) المصدر:

ولتسييؿ تحميؿ ومناقشة أراء المستجوبيف نحو مدى موافقتيـ أو عدـ الموافقة عمى ما تضمنتو عبارات 
الأدوات ومحاور الاستبياف فإنو يتـ إعداد دليؿ الموافقة لتحميؿ إجابات أفراد العينة الدراسة وتـ الاعتماد عمى 

 الإحصائية التالية:
 : لتحديد طوؿ خلايا مقياس ليكرت الخماسي المستخدـ في استبياف الدراسة تـ المدى العام -
  4( =1-5: )أعمى درجة في مقياس أدني درجة في مقياس( = )حساب المدى -
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النحو  عمىمى عدد دراجات الموافقة وذلؾ لمحصوؿ عمى طوؿ الخمية الصحيح نقوـ بقسمة المدى العاـ ع و
 0.8=4/5التالي: 
بإضافة ىذه القيمة في كؿ مرة لمحد الأدنى لدرجة الموافقة نحصؿ عمى الحد الأعمى وىكذا مع كؿ  و

 درجات الموافقة، وتفيد ىذه العممية في التعرؼ عمى موقؼ مشترؾ لإجمالي أفراد العينة.

 أسانيب انمعانجت الإحصائيت انمستخذمت : انمطهب انثانث

إخضاع البيانات إلى عممية التحميؿ الإحصائي بالاستعانة ببرنامج التحميؿ الإحصائي لمعموـ تـ 
وتـ SPSS V25: Statistical Package for the Social Sciences (SPSS V25الاجتماعية )

 الاعتماد عمى بعض الأساليب الإحصائية:
 شخصية لأفراد عينة الدراسة.لموصؼ الإحصائي لمبيانات ال . التكرارات والنسب المئوية:1
وىو أحد مقاييس النزعة المركزية الأكثر استخداما في البحوث فالمتوسط الحسابي  . المتوسط الحسابي:2

عف تمركز  فيو يعبر ،س ىو مجموع القيـ مقسـ عمى عددىالمجموعة القيـ التي يخضع ليا المتغير المدرو 
 بدائؿ لمقياسلمدرجات المعطاة ملدرجات( تبعا  05 -01مف )إجابات العينة حوؿ قيمة معينة وتكوف محصورة 

 ليكرت المستخدـ في الاستبياف.
بياف تشتت إجابات مفردات عينة  وىو مقياس مف مقاييس التشتت، يستخدـ لقياس و . الانحراف المعياري:3

 الدراسة حوؿ وسطيا الحسابي. 
موثوقية أداة جمع البيانات المستخدمة )الاستبياف( في قياس : وذلؾ لاختبار مدى . معامل الثبات ألفا کرونباخ4

 المتغيرات التي اشتممت عمييا الدراسة، المجالات المختمفة لدرجة الثبات لمعامؿ الفا كرونباخ ىي:
0.6> α  كافية( )غير. 

 .)ضعيفة( α  <0.65 > 0.6إذا كانت قيمو بيف   
 .نوعا ما()مقبولة  α <0.70 >0.65إذا كانت قيمو بيف  
ذا كانت قيمو بيف   .)حسنة(  α <0.85 >0.70وا 

ذا كانت قيمو بيف   .دة(يج) α <0.90 >0.85 وا 
ذا كانت أكبر مف   تكوف قيـ الثبات ممتازة. 0.9وا 

(: أداة إحصائية قوية ومرنة تستعمؿ لتحميؿ العلاقة الارتباطية Régression analysis. تحميل الانحدار )5
 واحد أو أكثر مف المتغيرات المستقمة ويستعمؿ:بيف متغير تابع 

 لتحديد ما إذا كاف المتغير المستقؿ قادر عمى شرح تغيرات معنوية في المتغير التابع: أي ىؿ توجد علاقة؟ 
 لتحديد كمية الاختلاؼ في المتغير التابع التي يمكف شرحيا بواسطة المتغير المستقؿ: أي ماىي قوة العلاقة؟

 أو شكؿ العلاقة: أي ماىي المعادلة الرياضية التي تربط المتغير المستقؿ أو عدة متغيرات:  لتحديد البناء
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 مستقمة مع المتغير التابع؟  -
 لمتنبؤ بقيمة المتغير التابع ؟  -
 التحكـ في المتغيرات المستقمة الأخرى عند حساب مساىمة متغير أو متغيرات محددة.  -

وفي حالة وجود متغير  ،التابع بمعمومات المتغير المستقؿواليدؼ مف تحميؿ الانحدار ىو التنبؤ بالمتغير 
مستقؿ واحد يطمؽ عميو تحميؿ الانحدار البسيط، بينما يطمؽ عميو تحميؿ الانحدار المتعدد عندما يوجد إثنيف أو 

 أكثر مف المتغيرات المستقمة.
 ة نموذج الانحدار الخطي )البسيط المتعدد( هناك معايير إحصائية منطقية.ومن معايير قياس كفاءة ومعنوي

( لاختبار معنوية معاملات المتغيرات المستقمة والمعامؿ الثابت T-test: وتشمؿ )معايير إحصائية
(constant و )R ( الاختبار درجة العلاقة بيف كؿ متغير مستقؿ والمتغير التابع ومنيا أيضاF-test(و )R )
ختبار معنوية المعادلة النيائية ومدى معنوية درجة تفسير التبايف ويمكف إجماؿ أىـ ىذه المعايير الإحصائية لا

 بما يمي:
ويستخدـ لاختبار معنوية المعادلة، بكممة أخرى معنوية العلاقة بيف مجموعة المتغيرات  F (F-test:) إختبار

( المصاحبة Sigالمستقمة والمتغير التابع، يتـ الحكـ عمى معنوية العلاقة المدروسة بينيما مف خلاؿ قيمة )
متغيريف ذات دلالة فإف العلاقة المدروسة بيف ال 0.05أقؿ مف  Sig( فإذا كانت قيمة F-testللاختبار )
 إحصائية.

ويستخدـ ىذا المعيار لاختبار معنوية كؿ مف معاملات الانحدار التي يتضمنيا النموذج،  T (:T-test:)اختبار
( فإذا كانت قيمتيا أقؿ مف 0.05( مع مستوى المعنوية )T-testالمرافقة للاختبار ) sigمف خلاؿ مقارنة قيمة 

قيمة معامؿ الانحدار تشير إلى وجود تأثير معنوي )داؿ إحصائيا( لممتغير أي أف  ،فإف التأثير معنوي 0.05
 المستقؿ عمى المتغير التابع. ويضـ في نموذج الانحدار الممثؿ لمعلاقة المدروسة.

  :Correlation de Pearsonمعامل الارتباط بيرسون 
إلى  1-وتكوف قيمتو محصورة بيف ويستخدـ لاختبار درجة العلاقة بيف كؿ متغير مستقؿ والمتغير التابع، 

ت القيمة كبيرة وكافية نا، وتدؿ عمى قوة أو ضعؼ العلاقة بيف المتغيريف معامؿ الارتباط بيرسوف فإذا ك1+
عف الإشارة فإف العلاقة بيف المتغيريف قوية، أما إشارة معامؿ الارتباط فإنيا تدؿ عمى اتجاه العلاقة  بغض النظر

ت الإشارة موجبة فاف زيادة قيـ أحد المتغيرات ترافقيا زيادة في المتغير الأخر أي أف بيف المتغيريف فإذا كان
 العلاقة بينيما طردية والعكس صحيح.

 :R2قيمة معامل التحديد 
ويمثؿ النسبة المئوية لمتبايف التي يتـ تفسيرىا بواسطة قيمة معامؿ التحديد المتغير  R2ويرمز لو بالرمز 

 أي بيف:  1و  0مة التي يتضمنيا النموذج وتقع بيف أو المتغيرات المستق
1≤R2

 يعني ارتفاع معنوية النموذج التفسيرية. 1فكمما اقتربت مف  0  ≥
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وىي تخص الإشارة التي يجب أف تظير معيا معامؿ المتغير، ولكوف القرار الذي يعتمد بشأف  معايير منطقية:
سموؾ المتغير، حيث علاقتو بالمتغير التابع لذا سميت صحة الإشارة أو خطئيا أساسو معرفة منطقية اتجاه 

لاختبار فرضيات الدراسة وىو مستوى الدلالة الشائع  0.05بالمعايير المنطقية ولقد تـ اختيار مستوى المعنوية 
( αاستخدامو في مختمؼ الدراسات والأبحاث الخاصة بالعموـ الاجتماعية والإنسانية، وىو ما يعرؼ بقيمة ألفا )

(، ويعني ذلؾ أف احتماؿ الخطأ في α=0.05أنو يتـ اختبار الفرضية الصفرية عند مستوى المعنوية ) أي 
(. 0.05( أو بمعنى أخر يقبؿ مقدار خطأ في صحة النتائج لا يزيد عف )0.05المعاينة يجب ألا يزيد عف ) 

( الذي P-value)احتماؿ الخطأ( ) (، أوsigومف أجؿ اتخاذ القرار فإننا نقارنو مع: مستوى المعنوية المحسوبة )
، وعمى أساسو يتـ اختبار الدلالة الإحصائية لممؤشرات الإحصائية المحسوبة، SPSS V25ظير في مخرجات 

( المصاحبة لقيـ المؤشرات الإحصائية مع مستوى المعنوية Sigوىذا مف خلاؿ مقارنة قيمة احتماؿ الخطأ )
(α=0.05 .) 

 أداة انذراست واختبار انتىزيع انطبيعي نهبياواث انمطهب انرابع: صذق وثباث 

 الاتساق الداخمي(الخصائص السيكومترية ) .1
 تنتمي الذي المحور عبارات متوسط مع الاستبياف عبارات مف عبارة كؿ اتساؽ مدى الداخمي بالاتساؽ يقصد
 مف عبارة كؿ بيف الارتباط معامؿ حساب خلاؿ مف وذلؾ للاستبياف الداخمي الاتساؽ بحساب قمنا وقد. إليو

 :يمي كما وذلؾ إليو تنتمي الذي المحور عبارات ومتوسط الاستبياف عبارات
 ( معامل ارتباط عبارات المحور مع الدرجة الكمية لممحور.2-2جدول رقم )

 المحور الأول: الموارد البشرية
 البعد الثالث البعد الأول

 الاحتمالية معامل الارتباط رقم العبارة الاحتمالية معامل الارتباط رقم العبارة
01 **0.834 0,000 11 **0.490 0,000 
02 **0.884 0,000 12 **0.782 0,000 
03 **0.596 0,001 13 **0.592 0,001 
04 **0.680 0,000 14 **0.473 0,000 
05 **0.821 0,000 15 **0.784 0,000 

 البعد الرابع الثاني البعد
06 **0.830 0,000 16 **0.710 0,000 
07 **0.708 0,000 17 **0.814 0,000 
08 **0.665 0,000 18 **0.783 0,000 
09 **0.549 0,000 19 **0.828 0,000 
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10 **0.641 0,000  
 البعد الخامس

 الاحتمالية معامل الارتباط رقم العبارة الاحتمالية معامل الارتباط رقم العبارة
20 0,720** 0,000 23 0.760** 0,000 
21 0,720** 0,000 24 0,733** 0,000 
 0.01** الارتباط دال عند مستوى الدلالة  0,000 **0,854 22

 : الادارة الالكترونيةالمحور الثاني
 الاحتمالية معامل الارتباط رقم العبارة الاحتمالية معامل الارتباط رقم العبارة

01 **0.481 0,000 06 **0.666 0,000 
02 **0.559 0,000 07 **0.781 0,000 
03 *0.362 0,000 08 **0.569 0,000 
04 **0.507 0,000 09 **0.575 0,000 
05 **0.497 0,000 10 **0.755 0,000 

 0.05* الارتباط دال عند مستوى الدلالة  0.01** الارتباط دال عند مستوى الدلالة 
 22مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  بالاعتماد عمى الطالبتيف مف إعداد المصدر:

أسئمة الاستبياف تتمتع بدرجة عالية جدا مف الصدؽ، وىي ترتبط  أغمب عباراتمف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 
 0.473ارتباطا دالا إحصائيا مع الدرجة الكمية لممحور التي تنتمي إليو، حيث تراوحت في المحور الأوؿ بيف )

بصدؽ  يتمتع( ومنو فإنو الاستبياف 0.781 - 0.362، وفي المحور الثاني تراوحت القيـ بيف ) (0.884و
 الاتساؽ الداخمي.

 معامل ارتباط المحاور مع الدرجة الكمية للاستبيان :(3-2جدول رقم )
 معامل الارتباط مع الدرجة الكمية للاستبيان عدد العبارات المحاور
 **0,573 24 الأول
 **0,784 10 الثاني

 0.01** الارتباط دال عند مستوى الدلالة 
 25مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى: مخرجات برنامج الرزـ الاحصائية النسخة  المصدر:

ونلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف جميع محاور الاستبياف ترتبط مع الدرجة الكمية للاستبياف، حيث 
 .1تقترب مف  كأعمى قيمة وىي قيـ مرتفعة0.573 كأدنى قيمة و 0.784تراوحت القيـ بيف 
 .ياف يمتنع بصدؽ الاتساؽ الداخميومنو فإف الاستب
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 الثبات:   -
ويقصد بو مدى حصوؿ الباحث عمى نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروؼ مشابية 
باستخداـ الأداة نفسيا وباستيداؼ نفس العينة، وفي ىذا البحث تـ قياس ثبات أداة البحث باستخداـ معامؿ 

ر، حيث كانت النتائج كما ىي ( فأكث0.6الارتباط ألفا كرونباخ، الذي يحدد مستوى قبوؿ أداة القياس بمستوى )
 موضحة في الجدوؿ التالي: 

 ( : معامل ثبات ألفا كرونباخ4-2جدول رقم )
 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات 

 0.897 24 المحور الأول
 0.780 10 المحور الثاني
 0.910 34 الاستبيان ككل

 25مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مف المصدر:
نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف معاملات ألفا كرونباخ لممحوريف ىي معاملات مرتفعة ، وكذلؾ معاملات 

وىذا يدؿ عمى اف قيمة  الثبات مرتفعة لأداة الدراسة ذات ثبات  0.910ألفا لجميع محاور الاستبياف معا بمغ 
 قة ثامة بحجة الاستبياف وصلاحيتو لتحميؿ وتفسير نتائج الدراسة واختبار فرضياتيا.كبير مما يجعمنا عمى ث

 اختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات .2
يجب تحديد ما إذا كانت بيانات أفراد العينة لإجابتيـ عمى المتغيرات الدراسة التي يتـ دراستيا تتبع  

 التوزيع الطبيعي أـ مف التوزيعات الاحتمالية أخرى. 
وىناؾ عدة طرؽ إحصائية لمكشؼ عف نوع التوزيع البيانات الاستبياف وىي طريقة اختبار 

Kolmogorov-Smirnov طريقة حساب معاممي الالتواء والتفمطح وطريقة اختبار ،Shapiro-Wilk  وفي
يستخدـ إذا كاف عدد العينة أكبر أو  Kolmogorov-Smirnovدراستنا نستعمؿ ىذه الأخيرة. كما أف اختبار

، صفحة 2005)ابو زيد،   50إذا كاف عدد العينة اقؿ مف Shapiro-Wilk، ويستخدـ اختبار 50يساوي مف 
 ىناؾ نوعاف مف الأساليب الإحصائية التي تستخدـ في تحميؿ البيانات واختبار الفرضيات وىي:،  (156

 : وتستخدـ في حالة البيانات التي توزيعيا يتبع التوزيع الطبيعي.أساليب إحصائية معممية .1
: وتستخدـ في حالة البيانات التي توزيعيا لا يتبع التوزيع الطبيعي والجدوؿ أساليب إحصائية غير معممية .2

 ( :Tests of Normalityالتالي يبف نتيجة اختبار التوزيع الطبيعي )
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 : التحقق من شرط التوزيع الطبيعي بالنسبة لممتغيرين محل الدراسة (5-2جدول رقم )

 المتغيرين
Shapiro-Wilk 

 القرار
 مستوى الدلالة درجة الحرية الاحصاءات

 غير دال 0.104 30 0.146 الموارد البشرية
 غير دال 0.113 30 0.144 الإدارة الإلكترونية
 25مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  المصدر:

لممحور  sigتظير أف مستوى المعنوية  Shapiro-Wilkومف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نجد نتائج اختبار  
ات ( ، وأيضا بالنسبة البيان0.05( ىي أكبر مف )0.104= ) sigبقياس الموارد البشرية بمغت الأوؿ المتعمؽ 

 0.05( وىي أكبر مف 0.113= ) Sigالمحور الثاني المتعمؽ بقياس الإدارة الإلكترونية 
عبارات محاور بيانات إجابات العينة عمى جميع ( أف Tests of Normalityومنو تدؿ نتائج اختبار )

 لتوزيع الطبيعي.تتبع االاستبياف 
مف أف بيانات المستجوبيف نحو أكدتا قد  تكوف( Shapiro-Wikمف نتائج قيـ مؤشرات اختبار )

 المتغيرات الرئيسية لمدراسة تتبع التوزيع الطبيعي. 
الأدوات الإحصائية المعممية الوصفية والاستدلالية في تحميؿ إجابات ة الباحثتيف ستستخدـ ومنو في دراس

 وأراء افرد العينة واختبار الفرضيات الدراسة.

 ومىاقشت انىتائجانمبحث انثانث: عرض وتحهيم 

 انمطهب الأول: تحهيم خصائص انعيىت )انبياواث انشخصيت(

 أولا: متغير الجنس

 25مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  لمصدر:ا

توزيع أفراد عينة الدراسة  :(6-2جدول رقم )
 حسب متغير الجنس

 نسبة مئوية تكرارات 
 56.7 17 ذكر
 43.33 13 أنثى

 100 30 المجموع

 

 توزيع أفراد عينة الدراسة(: 2-2شكل رقم )
 متغير الجنسحسب 
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( فردا، 30أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا ) (6-2)رقـ  مف خلاؿ الجدوؿ
 43.33( أنثى بنسبة قدرت بػ 13%، أما الإناث فقد بمغ عددىف ) 56.7( بنسبة 17نلاحظ أف حجـ الذكور )

وضح مف خلاؿ الذكور كما ىو مىذا يدؿ عمى أف أغمب العماؿ الإداريوف في العينة محؿ الدراسة ىـ مف  % و
 (.2-2)رقـ  اعلاه الشكؿ

 ثانيا : متغير السن 
توزيع أفراد العينة   : (7-2جدول رقم )

 حسب متغير السن
 نسبة مئوية تكرارات 

 36.7 11 سنة 35-25من 
 53.3 16 سنة 45-36من 

 10 3 سنة 45أكثر من 
  100 30 المجموع

توزيع أفراد العينة حسب متغير  (:3-2) شكل رقم
 السن

 
 25مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  المصدر:

الذي يمثؿ توزيع مفردات العينة وفقا لمتغير العمر يتبيف لنا أف أكبر (7-2رقـ )مف خلاؿ نتائج الجدوؿ 
مبحوث( فيما كاف الذيف بمغ  16ما يعادؿ ) %( وىو53.3سنة( بنسبة ) 45-36نسبة مف عينة الدراسة )مف 

%( الذيف 10مبحوث(، وتمييا نسبة ) 11%( أي ما يعادؿ )36.7( قدرت نسبتيـ )سنة 35-25أعماليـ بيف )
مبحوث(، ويتضح مف خلاؿ النسب الموضحة أف معظـ  3( أي ما يعادؿ )سنة 45أكثر مف يبمغ أعمارىـ )

سنة( وىذا ما يدؿ أف أغمبيتيـ فئة شبابية  35-25سنة( و)مف  45-36أفراد العينة ما بيف مف الفئتيف )مف 
 (3-2) شكؿ رقـمما يساىـ في أداء مينتيـ. وىذا ما يوضحو الشكؿ 

 ثالثا: متغير المستوى التعميمي
المستوى  أفراد العينة حسب توزيع:(8-2)جدول رقم
  التعميمي

 نسبة مئوية تكرارات 
 20 6 ثانوي

 56.7 17 تقني سامي
 20 6 جامعي

 3.3 1 دراسات عميا
  100 30 المجموع

( توزيع أفراد العينة حسب المستوى 4-2)شكل رقم
 التعميمي

  
 25المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزم الإحصائية النسخة 
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 30أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا  (8-2رقـ )مف خلاؿ الجدوؿ 
، أما الذيف لدييـ مستوى 56.7فراد بنسبة  17فردا، نلاحظ أف الذيف لدييـ شيادة )تقني سامي( فقد بمغ عددىـ 

أفراد  6 %، أما الذي لدييـ شيادة ثانوي بمغ عددىـ20قدرت نسبيـ بػ  6جامعي فأقؿ فقد كاف عددىـ عمى 
ويتضح مف خلاؿ النسب الموضحة ، %3.3، وتمييا في الأخير شيادة دراسات عميا بنسبة %20قدرت نسبتيـ 

أف معظـ أفراد عينة الدراسة ىـ مف الفئة المستوى تقني سامي ويتمتعوف بالميارات اللازمة لأداء عمميـ كما اف 
ما أنيا مؤسسة تعميمية مينية، مما يجعميـ يتحموف طبيعة النشاط التي تمارسيـ المؤسسة يستمزـ ىذه الفئة ب

بالموضوعية والمصداقية في الإجابة عمى أسئمة الاستبياف والخروج بنتائج أقرب عمى الواقع. وىذا ما يوضحو 
 .(4-2)رقـ الشكؿ 

 سنوات الخبرةرابعا: متغير 
توزيع أفراد عينة الدراسة  (:9-2جدول رقم )

 سنوات الخبرةحسب متغير 
 نسبة مئوية تكرارات 

 13.3 4 سنوات 5أقل من 
 46.7 14 سنوات 10إلى  5من 
 20 6 سنة 15غمى  11من 

 20 6 سنة 15اكثر من 
  100 30 المجموع

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب  : (5-2شكل رقم )
 سنوات الخبرةمتغير 

 

 
 25مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  المصدر:

أعلاه وبالنظر إلى تكرارات أفراد عينة الدراسة والبالغ حجميـ إجمالا  (9-1رقـ ) مف خلاؿ الجدوؿ
( 14سنوات( قدر عددىـ بػ ) 10إلى  5(، نلاحظ أف أكبر نسبة كانت مف نصيب المذيف لدييـ خبرة )مف 30)

سنة( بنسبة متساوية  15سنة( و )اكثر مف  15غمى  11%، أما مف تتراوح خبرتيـ )مف 46.7بنسبة بمغت 
نستنتج %، 13.3( بنسبة قدرت بػ 4سنوات( فقد بمغ عددىـ ) 5%، أما مف تتراوح خبرتيـ )أقؿ مف 20بػ  قدرت

أف مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة لديو القدرة عمى المحافظة عمى الأفراد العامميف وتحقيؽ 
 (5-2)وىذا ما يوضحو الشكؿ الاستقرار الوظيفي، 
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 ()انمىارد انبشريت انمطهب انثاوي تحهيم الاحصاءاث انىصفيت نهمتغير انمستقم

 تخطيط الموارد البشريةالبعد الأول: 
 الانحرافات المعيارية لبعد تخطيط الموارد البشرية.المتوسطات الحسابية و  (:10-2جدول رقم )

متوسط  العبارات
 حسابي

إنحراف 
 القرار الترتيب معياري

 موافؽ 3 0.691 4.066 وأىداؼ المركز معمنة وواضحة لمموظفيفخطط 
 موافؽ بشدة 1 0.858 4.233 يساعد التخطيط في حسف استخداـ المركز لموارده البشرية
 موافؽ 5 0.964 3.633 تتـ مراجعة احتياجات الموارد البشرية بشكؿ دوري ومنتظـ
 موافؽ 4 0.868 3.933 يتـ توظيؼ الموظفيف الجدد وفقا لاحتياجات المركز

يسعى المركز مف خلاؿ التخطيط لمموارد البشرية لزيادة 
 موافؽ 2 0.805 4.200 فعالية العنصر البشري

 موافق 0.632 4.013 الدرجة الكمية لمبعد
 25: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة المصدر

يتضح مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف درجة بعد تخطيط الموارد البشرية جاءت بدرجة : بالنسبة البعد الأول
 (. 0.632(، وبانحراؼ معياري يساوي )4.013، حيث بمغ المتوسط الحسابي لمبعد ككؿ )وموافؽ بشدة موافؽ

(، يمكف تفسير حصوؿ بعد تخطيط 4.233 –3.633أما المتوسطات الحسابية لكؿ عبارة فتراوحت بيف )
 وارد البشرية في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة بالمتوسط الحسابي.  الم

جاءت العبارة )يساعد  الآتية: بدرجة موافؽ، بمتوسطات حسابية في النواحي اتقد جاءت العبار  و
وانحراؼ  (، 4.233 التخطيط في حسف استخداـ المركز لموارده البشرية( في المرتبة الأوؿ بمتوسط حسابي )

(، جاءت العبارة )يسعى المركز مف خلاؿ التخطيط لمموارد البشرية لزيادة فعالية العنصر  0.858 معياري )
(، جاءت العبارة )خطط  0.805 (، وانحراؼ معياري ) 4.200 البشري( في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )

(، وانحراؼ معياري 4.066بمتوسط حسابي ) وأىداؼ المركز معمنة وواضحة لمموظفيف( في المرتبة الثالثة
(، جاءت العبارة )يتـ توظيؼ الموظفيف الجدد وفقا لاحتياجات المركز( في المرتبة الرابعة بمتوسط 0.691)

(، وفي الأخير جاءت العبارة )تتـ مراجعة احتياجات الموارد 0.868(، وانحراؼ معياري )3.933حسابي )
 (.0.964(، وانحراؼ معياري )3.633المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي )البشرية بشكؿ دوري ومنتظـ( في 

مما يبرر أف تخطيط الموارد البشرية يساعد المنظمات والمؤسسات المختمفة عمى الوصوؿ إلى قرارات 
حيث يولي مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة اىتماما كبيرا بعممية تخطيط الموارد مناسبة 
وبعممية التوظيؼ والتنبؤ المنظـ بالأفراد أو المستخدميف وفقا لقدراتيـ وطموحاتيـ ومف ثـ يجب عمى  البشرية
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الإدارات أف تسخر لو كافة أساليب العمؿ المتاحة وبالتالي العمؿ عمى انتياج أساليب التنبؤٌ بطريقة تسمح 
 .بتحقيؽ أىدافيـ الشخصية وأىداؼ الإدارات في نفس الوقت

خطيط الموارد البشرية عبارة عف مجموعة مف التنبؤات تسترشد بيا المؤسسات في اتخاذ إف عممية ت
والإدارات  قرارات تسيير الموارد البشرية المتعمقة مثلا بالتوظيؼ كما أنما عممية مشتركة بيف الإدارات المركزية 

يا استجابة ليا تسمح بالتسيير الحسف المحمية والفروع التابعة ليا أي كمما كانت التقديرات دقيقة وواقعية وتقابم
للأعماؿ الإدارية لأف التخطيط السميـ لمموارد البشرية يساعد عمى مواجية المشكلات المرتقبة والمترتبة عمى 

 .حركية الموارد البشرية
 : توظيف الموارد البشرية  البعد الثاني

 المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لبعد توظيف الموارد البشرية. (:11-2جدول رقم )

متوسط  العبارات
 حسابي

إنحراف 
 القرار الترتيب معياري

 موافؽ 3 0.884 3.900 يعتمد المركز عمى معايير موضوعية في عممية التوظيؼ
 موافؽ 5 0.971 3.433 يعمؿ المركز دوريا عمى تغيير طريقة ومعايير التوظيؼ

يراعي المركز في عممية استقطاب الموظفيف محيطو 
 موافؽ 2 0.830 4.000 الداخمي والخارجي

يعمف المركز عف مسابقات التوظيؼ بالاستعانة بالموقع 
 الإلكتروني

 موافؽ 1 0.761 4.200

 موافؽ 4 0.746 3.833 اختيار الموظفيف وتعيينيـ يتـ بنزاىة وموضوعية
 موافق 0.574 3.873 لمبعدالدرجة الكمية 

 25مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  المصدر:

: يتضح مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف درجة بعد التوظيؼ جاءت بدرجة موافؽ، حيث بالنسبة البعد الثاني
 (. 07574(، وبانحراؼ معياري يساوي )3.873بمغ المتوسط الحسابي لمبعد ككؿ )

(، يمكف تفسير حصوؿ بعد بناء 4.20 –3.433أما المتوسطات الحسابية لكؿ عبارة فتراوحت بيف )
 ي والتمييف بف سرور بالمسيمة  بالمتوسط الحسابي.التوظيؼ في مركز التكويف المين

 اتوقد جاءت كؿ العبار بمتوسطات حسابية في النواحي الآتية:  قد جاءت كؿ العبارة بدرجة موافؽ و
جاءت العبارة )يعمف المركز عف مسابقات  بمتوسطات حسابية في النواحي الآتية:وغير موافؽ  درجة موافؽب

 (، وانحراؼ معياري ) 4.200 التوظيؼ بالاستعانة بالموقع الإلكتروني( في المرتبة الأوؿ بمتوسط حسابي )
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(، جاءت العبارة )يراعي المركز في عممية استقطاب الموظفيف محيطو الداخمي والخارجي( في المرتبة  0.746
(، جاءت العبارة )يعتمد المركز عمى معايير  0.830 (، وانحراؼ معياري ) 4.00 الثانية بمتوسط حسابي )

(،  0.884 (، وانحراؼ معياري ) 3.900 موضوعية في عممية التوظيؼ( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )
 3.833 ي )جاءت العبارة )اختيار الموظفيف وتعيينيـ يتـ بنزاىة وموضوعية( في المرتبة الرابعة بمتوسط حساب

(، جاءت العبارة )يعمؿ المركز دوريا عمى تغيير طريقة ومعايير التوظيؼ( في  0.746 (، وانحراؼ معياري )
 (.0.971 (، وانحراؼ معياري ) 3.433 المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي )

ا في عممية مما يبرر أف أفراد عينة الدراسة يروف أف المؤسسة لا تخرج عف الأطر القانونية المعموؿ بي
الاستقطاب التي جاءت ضمف قانوف الوظيفية العمومية الجزائرية، إذ يتـ الإعلاف عف التوظيؼ ضمف 
الإجراءات والموائح التي تتمحور في أغمب الأحياف في الجرائد ولوحة الإعلانات المخصصة لذلؾ في المؤسسة، 

فر فييـ الخصائص المطموبة أضؼ إلى ذلؾ فإف وىذا بيدؼ جذب واختيار أفضؿ وأكفأ الأيادي العاممة التي تتو 
مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة  تسعى وبشكؿ دائـ الى تبادؿ الخبرات بيف الموظفيف لبناء 

 استراتيجية متميزة تخدـ العمؿ الإداري داخؿ المركز وكذا الأداء المتميز الذي يخدـ الصالح العاـ. 
 البعد الثالث: تدريب الموارد البشرية 

 المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لبعد تدريب الموارد البشرية. (:12-2جدول رقم )

متوسط  العبارات
 حسابي

إنحراف 
 القرار الترتيب معياري

 موافؽ 3 0.858 3.433 يعمؿ المركز عمى تدريب موظفيو بصورة دورية
 محايد 4 1.055 3.300 المركز يواكب التطورات المستمرةنظاـ التدريب في 

 موافؽ 2 0.973 3.533 يتـ إعداد الدورات التدريبية تماشيا مع احتياجات المركز
 محايد 5 1.104 3.233 يوجد تدريب متخصص داخؿ المركز

تساىـ البرامج التدريبية في زيادة قدرات الموظفيف لمواكبة 
 التطورات الحديثة

 موافؽ 1 1.048 4.066

 موافق 0.633 3.513 الدرجة الكمية لمبعد
 25: مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة المصدر

حيث بمغ موافؽ التدريب بدرجة  : يتضح مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف درجة بعدبالنسبة البعد الثالث
 (.  0.633(، وبانحراؼ معياري يساوي )3.513)المتوسط الحسابي لمبعد ككؿ 

(، يمكف تفسير حصوؿ بعد 4.066 – 3.233أما المتوسطات الحسابية لكؿ عبارة فتراوحت بيف )
 التدريب في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة ، بالمتوسط الحسابي.  
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حي الآتية: وقد جاءت كؿ العبارة بدرجة حسابية في النوا موافؽ بمتوسطاتوقد جاءت العبارة بدرجة 
بمتوسطات حسابية في النواحي الآتية: جاءت العبارة )تساىـ البرامج التدريبية في زيادة قدرات ومحايد موافؽ 

 1.048 (، وانحراؼ معياري )4.066الموظفيف لمواكبة التطورات الحديثة( في المرتبة الأوؿ بمتوسط حسابي )
 إعداد الدورات التدريبية تماشيا مع احتياجات المركز( في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي )(، جاءت العبارة )يتـ 

(، جاءت العبارة )يعمؿ المركز عمى تدريب موظفيو بصورة دورية( في  0.973 (، وانحراؼ معياري )3.533
)نظاـ التدريب في  (، جاءت العبارة 0.858 (، وانحراؼ معياري ) 3.433 المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )

 1.055 (، وانحراؼ معياري ) 3.300 المركز يواكب التطورات المستمرة( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )
(،  3.233 (، جاءت العبارة )يوجد تدريب متخصص داخؿ المركز( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي )

 (. 1.104 وانحراؼ معياري )
مما سبؽ يمكف القوؿ أف التدريب يمعب دورًا محوريًا في تطوير الموارد البشرية، وىو أداة حيوية لتحقيؽ 

الماؿ البشري، حيث يسيـ في التميز والتنافسية في بيئة العمؿ الحديثة. يمثؿ التدريب استثمارًا مستدامًا في رأس 
مكف الموظفوف مف اكتساب ج التدريب المستمرة، يخلاؿ برام مف الكفاءة والفعالية لدى الموظفيف رفع مستوى

فقط يعزز مف ىذا ليس  ،رات في مجالات عمميـميارات جديدة وتحديث معارفيـ بما يتوافؽ مع أحدث التطو 
 .أدائيـ الفردي، بؿ ينعكس أيضًا عمى أداء المنظمة ككؿ

ما يشعر الموظفوف بأنيـ عند عزيز الرضا الوظيفي بيف الموظفيفيُسيـ التدريب في ت عمى ذلؾعلاوة 
ىذا بدوره يقمؿ مف معدلات  ،مستوى ولائيـ وانتمائيـ لممؤسسة يتمقوف الدعـ اللازـ لتطوير مسارىـ الميني، يرتفع

 .مما يعزز مف استقرار القوى العاممة داخؿ المنظمة ف العمؿ ويجذب الكفاءات المتميزةدورا
يمكف لممنظمات و  ت السريعة في التكنولوجيا والسوؽتغيراكما أف التدريب يمثؿ وسيمة فعالة لمتكيؼ مع ال

بقاءىا عمى خط  مف خلالو تزويد موظفييا بالمعرفة والأدوات اللازمة لمواجية التحديات المستجدة، مما يضمف
ديد دُّ التدريب أداة استراتيجية لتطوير القيادات المستقبمية، حيث يمكف تحبالإضافة إلى ذلؾ يُع ،التقدـ والابتكار

المواىب الواعدة وتوجيييا وصقؿ مياراتيا القيادية، لضماف وجود فريؽ قيادة قوي قادر عمى تحقيؽ أىداؼ 
 .المنظمة عمى المدى الطويؿ
عندما يكوف لدى  مات المقدمةيؤدي التدريب المستمر إلى تحسيف جودة العمؿ والخد وفيما يخص الجودة

عمى  يكونوف أكثر قدرة عمى تقديـ عمؿ ذي جودة عالية، ما ينعكس إيجابًا ظفيف المعرفة والميارات اللازمةالمو 
ء ثقافة التعمـ يخمؽ التدريب بيئة عمؿ داعمة ومحفزة، تسيـ في بنا بصفة عامة، سمعة المنظمة ورضا العملاء

ؿ التميز في عالـ الأعماالتي تعتبر حجر الزاوية في نجاح أي منظمة تطمح لتحقيؽ  والتطوير المستمر
 المعاصر.
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 البعد الرابع: تحفيز الموارد البشرية
 المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لبعد تحفيز الموارد البشرية. (:13-2جدول رقم )

متوسط  العبارات
 حسابي

إنحراف 
 القرار الترتيب معياري

 موافؽ 2 1.069 3.600 تمنح الحوافز المعموؿ بيا داخؿ المركز دافعا لمتميز
يتـ تخصيص حوافز مشجعة للأعماؿ الإضافية خارج 

 4 1.082 3.000 ساعات العمؿ الرسمية.
 موافؽ

يمنح المركز علاوات تشجيعية لمموظفيف المتميزيف 
 بشكؿ دوري

3.133 0.937 3 
 موافؽ

ييتـ المركز بالجانب المعنوي فيما يتعمؽ بالحوافز 
 )التشجيع، الاعتراؼ، التقدير...(

 موافؽ 1 0.958 3.666

 موافق 0.792 3.350 الدرجة الكمية لمبعد
 25مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مف المصدر:

بعد التحفيز الإداري بدرجة موافؽ،  حيث : يتضح مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف درجة رابعبالنسبة البعد ال
 (.  0.64370(، وبانحراؼ معياري يساوي )3.0286)بمغ المتوسط الحسابي لمبعد ككؿ 

(، يمكف تفسير حصوؿ بعد 276667 –471667أما المتوسطات الحسابية لكؿ عبارة فتراوحت بيف )
 التحفيز الإداري في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة، بالمتوسط الحسابي.  

ؿ بمتوسطات حسابية في النواحي الآتية: وقد جاءت ك وقد جاءت كؿ العبارة بدرجة موافؽ وغير متأكد
بمتوسطات حسابية في النواحي الآتية: جاءت العبارة )ييتـ المركز بالجانب المعنوي فيما  العبارة بدرجة موافؽ

(، وانحراؼ 3.666يتعمؽ بالحوافز )التشجيع، الاعتراؼ، التقدير...(( في المرتبة الأوؿ بمتوسط حسابي )
(، جاءت العبارة )تمنح الحوافز المعموؿ بيا داخؿ المركز دافعا لمتميز( في المرتبة الثانية 0.958معياري )

(، جاءت العبارة )يمنح المركز علاوات تشجيعية 1.069(، وانحراؼ معياري )3.600بمتوسط حسابي )
(، 0.937عياري )(، وانحراؼ م3.133لمموظفيف المتميزيف بشكؿ دوري( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )

جاءت العبارة )يتـ تخصيص حوافز مشجعة للأعماؿ الإضافية خارج ساعات العمؿ الرسمية.( في المرتبة 
 (.1.082(، وانحراؼ معياري )3.000الرابعة بمتوسط حسابي )

طوير مف النتائج المتحصؿ عمييا واستجابات أفراد العينة يمكننا القوؿ بأف التحفيز يمعب دورًا جوىريًا في ت
لأداء وتحقيؽ الأىداؼ الموارد البشرية، حيث يُعتبر مف أىـ الأدوات التي تعتمد عمييا المؤسسات لتعزيز ا

نتاجيةمم الداخمية والخارجية لدى الموظفيفيعمؿ التحفيز عمى إثارة الدوافع ، التنظيمية  ،ا يجعميـ أكثر التزامًا وا 
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، يزداد ولاؤىـ وانتماؤىـ لممؤسسة، لاؿ برامج التحفيز المناسبةعندما يشعر الموظفوف بالتقدير والاحتراـ مف خو 
 .مما يقمؿ مف معدلات دوراف العمؿ ويعزز استقرار القوى العاممة

تتعدد أساليب التحفيز وتشمؿ الحوافز المادية مثؿ الرواتب والعلاوات والمكافآت، والحوافز المعنوية مثؿ 
توفير بيئة عمؿ تشجع  عمى سبيؿ المثاؿ ،الميني والتطوير الوظيفي التقدير والاعتراؼ بالجيود، وفرص النمو

مما يعزز مف   ي إلى اكتشاؼ حموؿ جديدة ومبتكرةعمى الابتكار والإبداع مف خلاؿ برامج التحفيز يمكف أف يؤد
 .قدرة المؤسسة عمى التنافس في السوؽ

ـ تحفيز الموظفيف بشكؿ صحيح، عندما يتف ز مف الرضا الوظيفي بيف الموظفيفالتحفيز الفعاؿ يعز 
ىذا الرضا ، ذؿ جيد إضافي وتحقيؽ نتائج أفضؿيشعروف بالرضا عف وظائفيـ ويكوف لدييـ استعداد أكبر لب

ينتقؿ إلى العملاء والمستفيديف مف خدمات المؤسسة، حيث ينعكس في شكؿ خدمة عملاء متميزة وأداء عالي 
 .الجودة

مف خلاؿ خمؽ بيئة تحفيزية، يتـ تشجيع الموظفيف  ميارات والكفاءاتكما أف التحفيز يسيـ في تطوير ال
ىذا التطور يسيـ في و  زز مف قدراتيـ الشخصية والمينيةمما يع، مـ المستمر واكتساب ميارات جديدةعمى التع

 .ويدعـ الأىداؼ الاستراتيجية لممؤسسة ع مستوى الأداء الفردي والجماعيرف
حيث يساعد في خمؽ جو مف  ا في بناء ثقافة مؤسسية إيجابيةدورًا محوريً يمعب التحفيز  علاوة عمى ذلؾ

عاؿ وتقمؿ مف الصراعات ىذه الثقافة تعزز مف التواصؿ الف، الإيجابي بيف الموظفيف والإدارةالتعاوف والتفاعؿ 
 .مما يخمؽ بيئة عمؿ متناغمة ومميمة الداخمية

بؿ ىو استراتيجية شاممة لتطوير الموارد  أداة لإدارة الأداءيز ليس مجرد في الأخير يمكننا القوؿ بأف التحف
مف خلاؿ التحفيز  ،تغيرات المستمرة في بيئة الأعماؿالبشرية وبناء مؤسسة قوية وقادرة عمى التكيؼ مع ال

مما يعود بالنفع عمى الموظفيف والمؤسسة عمى حد  ات تحقيؽ تميز مستداـ ونمو مستمرالصحيح، يمكف لممؤسس
 سواء. 
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 : تقييم أداء الموارد البشريةالبعد الخامس
 الموارد البشرية.أداء  المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لبعد تقييم  (:14-2جدول رقم )

متوسط  العبارات
 حسابي

إنحراف 
 القرار الترتيب معياري

جراءات واضحة لتقييـ أداء الموظفيف  موافؽ 2 0.958 3.666 يوفر المركز أنظمة وا 
 موافؽ 3 0.897 3.566 يتـ إجراء مراجعات دورية لأداء الموظفيف بشكؿ منتظـ

تستخدـ نتائج تقييـ الأداء في اتخاذ القرارات المتعمقة 
 4 0.973 3.533 بالترقيات والتدرج الوظيفي

 موافؽ

يوفر المركز فرصا لمتغذية الراجعة )تقييمات فورية بناءة( 
 لمعامميف بشأف أدائيـ

3.366 0.927 5 
 موافؽ

 موافؽ 1 0.876 3.700 تعتبر عممية تقييـ الأداء في المركز عادلة وموضوعية
 موافق 0.702 3.566 الدرجة الكمية لمبعد

 25مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  المصدر:

بعد تقييـ الأداء بدرجة موافؽ، حيث : يتضح مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف درجة خامسبالنسبة البعد ال
 (.  0.702(، وبانحراؼ معياري يساوي )3.566بمغ المتوسط الحسابي لمبعد ككؿ )

(، يمكف تفسير حصوؿ بعد تقييـ 3.700-3.366أما المتوسطات الحسابية لكؿ عبارة فتراوحت بيف )
 الأداء في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة ، بالمتوسط الحسابي.  

موافؽ ة بمتوسطات حسابية في النواحي الآتية: وقد جاءت كؿ العبارة بدرجموافؽ قد جاءت كؿ العبارة بدرجة  و
بمتوسطات حسابية في النواحي الآتية: جاءت العبارة )تعتبر عممية تقييـ الأداء في المركز عادلة وموضوعية( 

(، جاءت العبارة )يوفر المركز أنظمة 0.876(، وانحراؼ معياري )3.700في المرتبة الأوؿ بمتوسط حسابي )
جراءات واضحة لتقييـ أداء الموظفيف( في المرتبة الثان (، وانحراؼ معياري 3.666ية بمتوسط حسابي )وا 

(، جاءت العبارة )يتـ إجراء مراجعات دورية لأداء الموظفيف بشكؿ منتظـ( في المرتبة الثالثة بمتوسط 0.958)
(، جاءت العبارة )تستخدـ نتائج تقييـ الأداء في اتخاذ القرارات 0.897(، وانحراؼ معياري )3.566حسابي )

(، 0.973(، وانحراؼ معياري )3.533والتدرج الوظيفي( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي )المتعمقة بالترقيات 
جاءت العبارة )يوفر المركز فرصا لمتغذية الراجعة )تقييمات فورية بناءة( لمعامميف بشأف أدائيـ( في المرتبة 

 (. 0.927(، وانحراؼ معياري )3.366الخامسة بمتوسط حسابي )
إذ يُعتبر أداة أساسية لتحديد مستوى كفاءة  وريًا في تطوير الموارد البشريةب دورًا محتقييـ الأداء يمع 

نقاط القوة والضعؼ  عممية تقييـ الأداء توفر لممؤسسة معمومات دقيقة حوؿ، ففعالية الموظفيف في أداء وظائفيـو 
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يمكف  الأداءمف خلاؿ تقييـ ، و المينية بشأف التوجيو والتطوير مما يساعد في اتخاذ قرارات مستنير  لدى موظفييا
مما يساىـ في تحسيف  ر برامج تدريبية مخصصة لمعالجتيالممؤسسات تحديد الفجوات الميارية والمعرفية، وتطوي

 .الأداء العاـ لمموظفيف ورفع مستوى الإنتاجية
حظات موضوعية حيث يتـ تقديـ ملا لشفافية والمساءلة داخؿ المؤسسةيساىـ تقييـ الأداء في تعزيز ا 

ىذا يسيـ في بناء ثقة الموظفيف في نظاـ الإدارة ويعزز ، تنادًا إلى معايير محددة مسبقًاحوؿ أداء الموظفيف اس
 .تزاميـ بتحقيؽ الأىداؼ المؤسسيةمف ال

حيث يمكف مناقشة الأىداؼ  التواصؿ بيف الموظفيف والمديريف يُعد تقييـ الأداء فرصة لتعزيز ذلؾعلاوة عمى 
علاقة إيجابية ىذا النوع مف التواصؿ المفتوح يساعد في بناء  ،وتحديد الخطوات اللازمة لتحقيقياستقبمية الم

 .مما يعزز مف بيئة العمؿ ويزيد مف الرضا الوظيفيف ومتينة بيف الطرفي
مف  الواعدة داخؿ المؤسسة وتطويرىا يمكف لتقييـ الأداء أف يسيـ في تحديد المواىب مف جية أخرى 

يمكف اكتشاؼ الموظفيف الذيف يظيروف إمكانيات قيادية وميارات استثنائية، مما يتيح و  خلاؿ التقييـ المنتظـ،
ىذا ليس فقط يسيـ في تطوير القيادة ، نية تتناسب مع قدراتيـ وطموحاتيـلممؤسسة توجيييـ نحو مسارات مي

مف خلاؿ توفير فرص نمو وترقية لمموظفيف المستقبمية لممؤسسة، بؿ يعزز أيضًا مف استقرار القوى العاممة 
 .المتميزيف
مف خلاؿ معرفة مف ىـ الموظفوف الذيف  توجيو الموارد بشكؿ أكثر فعالية كما يساعد تقييـ الأداء في 

 ، بشكؿ يحقؽ أقصى استفادة لممؤسسة يحتاجوف إلى تطوير إضافي، يمكف تخصيص الموارد التدريبية والمالية
حيث يتمقى الموظفوف تغذية راجعة  وف محفزًا لتحسيف الأداء الفردييمكف لتقييـ الأداء أف يك بالإضافة إلى ذلؾ

 واضحة حوؿ كيفية تحسيف أدائيـ وما المتوقع منيـ، مما يدفعيـ لمعمؿ بجدية أكبر لتحقيؽ التقدـ.
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 وويت(تحهيم الإحصاءاث انىصفيت نهمتغير انتابع )الإدارة الإنكتر :انمطهب انثانث

 المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لممتغير التابع . (:15-2جدول رقم )

متوسط  العبارات
 حسابي

الانحراف 
 القرار الترتيب المعياري

يوفر المركز الأجيزة والبرمجيات الكافية لتطبيؽ الإدارة 
 الإلكترونية بفعالية

4.0333 0.76489 3 
 موافؽ

 موافؽ 6 0.72793 3.7667 عالي لمشبكة العالمية )الأنترنت(يتوفر بالمركز تدفؽ 
يتوفر المركز عمى عدد كافي مف الكوادر البشرية 

 اللازمة لتطبيؽ الإدارة الإلكترونية
 موافؽ 4 0.81931 3.8667

جراءات لحماية البيانات في  يوفر المركز سياسات وا 
 سياؽ الإدارة الإلكترونية

 موافؽ 2 0.54772 4.1000

 موافؽ 1 0.84486 4.1000 يمتمؾ المركز موقع إلكتروني خاص بو
يستعيف المركز بوسائؿ تكنولوجيا المعمومات والاتصاؿ 

 )الفاكس، البريد الإلكتروني...(
 موافؽ 5 1.25075 3.7667

يتـ الإعلاف عف المناصب الشاغرة مف خلاؿ الموقع 
 الإلكتروني لممركز

 محايد 9 1.03724 3.4000

 محايد 10 1.06350 3.2000 طمبات التوظيؼ إلى المركز إلكترونياتقدـ 
يستفيد المركز مف معمومات التغذية الراجعة التي 
يتيحيا الموقع الإلكتروني عف الإدارة الإلكترونية 

 وحاجات الجميور

 موافؽ 8 1.04000 3.4333

 موافؽ 7 1.29943 3.6333 يساىـ العمؿ الإلكتروني في تطبيؽ أسموب الرقابة
 موافق 0.559 3.730 الدرجة الكمية لممحور

 25مف إعداد الطالبتيف بالاعتماد عمى مخرجات برنامج الرزـ الإحصائية النسخة  المصدر:

بمغ المتوسط  جاءت موافؽ، حيثيتضح مف خلاؿ الجدوؿ السابؽ أف درجة محور الإدارة الإلكترونية 
 (.0.559(، وبانحراؼ معياري يساوي )3.730الحسابي لممجاؿ ككؿ )

(، يمكف تفسير حصوؿ كؿ محور 4.100-3.200أما المتوسطات الحسابية لكؿ عبارة فتراوحت بيف )
 بالمتوسط الحسابي.  الإدارة الإلكترونية
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وقد جاءت كؿ العبارة بمتوسطات حسابية وانحرافات معيارية كؿ عبارة المحور الثالث بدرجة بيف وموافؽ 
 و محايد عمى النحو الآتي: 

وقد جاءت كؿ العبارة بدرجة موافؽ وغير متأكد بمتوسطات حسابية في النواحي الآتية: وقد جاءت كؿ العبارة 
في النواحي الآتية: جاءت العبارة )يمتمؾ المركز موقع إلكتروني  بدرجة موافؽ وغير متأكد بمتوسطات حسابية

(، جاءت العبارة )يوفر 0.844(، وانحراؼ معياري )4.100خاص بو( في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )
جراءات لحماية البيانات في سياؽ الإدارة الإلكترونية( في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي  المركز سياسات وا 

(، جاءت العبارة )يوفر المركز الأجيزة والبرمجيات الكافية لتطبيؽ الإدارة 0.547(، وانحراؼ معياري )4.100)
(، جاءت العبارة 0.764(، وانحراؼ معياري )4.033الإلكترونية بفعالية( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي )

الإدارة الإلكترونية( في المرتبة الرابعة  )يتوفر المركز عمى عدد كافي مف الكوادر البشرية اللازمة لتطبيؽ
(، جاءت العبارة )يستعيف المركز بوسائؿ تكنولوجيا 0.819(، وانحراؼ معياري )3.866بمتوسط حسابي )

(، وانحراؼ 3.766المعمومات والاتصاؿ )الفاكس، البريد الإلكتروني...(( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي )
بارة )يتوفر بالمركز تدفؽ عالي لمشبكة العالمية )الأنترنت( في المرتبة السادسة (، جاءت الع1.250معياري )

(، جاءت العبارة )يساىـ العمؿ الإلكتروني في تطبيؽ 0.727(، وانحراؼ معياري )3.766بمتوسط حسابي )
العبارة (، جاءت 1.299(، وانحراؼ معياري )3.633أسموب الرقابة( في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي )

)يستفيد المركز مف معمومات التغذية الراجعة التي يتيحيا الموقع الإلكتروني عف الإدارة الإلكترونية وحاجات 
(، جاءت العبارة )يتـ الإعلاف 1.04(، وانحراؼ معياري )3.433الجميور( في المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي )

(، 3.400مركز( في المرتبة التاسعة بمتوسط حسابي )عف المناصب الشاغرة مف خلاؿ الموقع الإلكتروني لم
(، جاءت العبارة )تقدـ طمبات التوظيؼ إلى المركز إلكترونيا( في المرتبة العاشرة 1.037وانحراؼ معياري )

 (.1.063(، وانحراؼ معياري )3.200والأخيرة بمتوسط حسابي )
مؤسسات في العصر ير وتحسيف كفاءة وفعالية المما يعني اف الإدارة الإلكترونية تمعب دورًا حيويًا في تطو 

حيث تعتمد الإدارة الإلكترونية عمى استخداـ التكنولوجيا الحديثة لإدارة العمميات والمياـ الإدارية بشكؿ  ،الرقمي
واحدة مف أبرز فوائد الإدارة ، و ات وتحسيف جودة الخدمات المقدمةإلكتروني، مما يسيـ في تبسيط الإجراء

يمكف و   تة العديد مف العمميات الروتينيةمف خلاؿ أتم ات الإداريةة ىي تحسيف سرعة ودقة العمميالإلكتروني
 .مما يؤدي إلى توفير الوقت والجيد في معالجة المعمومات والبيانات تقميؿ الأخطاء البشرية وزيادة السرعة

يمكف لأنظمة و  اخؿ المؤسسةلشفافية والمساءلة دتسيـ الإدارة الإلكترونية في تعزيز ا علاوة عمى ذلؾ
ىذا  ،ما يسيؿ عممية المراجعة والتدقيؽالإدارة الإلكترونية تتبع العمميات وتسجيؿ كؿ خطوة بشكؿ دقيؽ، م
كما أف ، ـ بالمعايير والإجراءات المحددةيساىـ في بناء ثقة الموظفيف والعملاء في نظاـ الإدارة ويعزز مف الالتزا

لوصوؿ الفوري إلى المعمومات والبيانات مف أي مكاف وفي أي وقت، مما يعزز مف الإدارة الإلكترونية تتيح ا
 .مرونة العمؿ ويسمح باتخاذ قرارات مستنيرة وسريعة بناءً عمى معمومات دقيقة ومحدثة
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عمـ كما تتيح الإدارة الإلكترونية أدوات متقدمة لإدارة وتقييـ الأداء، وتطوير الميارات مف خلاؿ منصات الت
يمكف لمموظفيف الوصوؿ إلى دورات تدريبية وموارد تعميمية بسيولة، مما يساعد  د، وكتروني والتدريب عف بُعالإل

تسيؿ الإدارة الإلكترونية عممية التواصؿ  بالإضافة إلى ذلؾ ،يف مياراتيـ ومعارفيـ بشكؿ مستمرفي تحس
التكامؿ بيف الفرؽ ويسيـ في تحسيف الأداء مما يعزز مف التنسيؽ و  بيف الموظفيف والإدارات المختمفةوالتعاوف 
 .الجماعي

مف  ،دمات متميزة وسريعةالإدارة الإلكترونية تمعب دورًا ميمًا في تحسيف تجربة العملاء مف خلاؿ تقديـ خ
خلاؿ أنظمة إدارة علاقات العملاء الإلكترونية، يمكف لممؤسسات تتبع تفاعلات العملاء وتقديـ خدمات 

بؿ يعزز أيضًا مف سمعة  دي فقط إلى زيادة رضا العملاءىذا لا يؤ  احتياجاتيـ بشكؿ أفضؿخصصة تمبي م
 المؤسسة في السوؽ.

 انمطهب انرابع: مىاقشت انىتائج عهى ضىء انفرضياث

لدراسة وجود علاقة بيف المتغيرات المستقمة والمتغير التابع سنقوـ بحساب معاملات الارتباط مف أجؿ 
 ت أقوى ارتباطا والمتغيرات الأقؿ ارتباطا، ولأجؿ ذلؾ سيتـ صياغة فرضيات العلاقة كالتالي:معرفة أي المتغيرا

H0 التوظيؼ، التدريب، التحفيز، تقييـ تخطيط الد البشرية ): لا توجد علاقة بيف كؿ متغير مستقؿ الموار ،
 الأداء( والإدارة الإلكترونية.

H1 التوظيؼ، التدريب، التحفيز، تقييـ الأداء( تخطيط الالبشرية )د : توجد علاقة بيف كؿ متغير مستقؿ الموار ،
 والإدارة الإلكترونية. 

 الإرتباط كانت النتائج كما في الجدوؿ التالي:( لحساب معامؿ SPSS V25ومف خلاؿ مخرجات برنامج )
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معاملاث إرتباط بيرسىن بيه انمتغيراث انمستقهت وانمتغير انتابع :(61-2جذول رقم )  

الإدارة  المتغيرات
 الإلكترونية

تخطيط 
الموارد 
 البشرية

 توظيف
 الموارد
 البشرية

 تدريب
 الموارد
 البشرية

 تحفيز
 الموارد
 البشرية

 أداء تقييم
 الموارد
 البشرية

 الإدارة الإلكترونية
1 

0.480** 0.446* 0.431* 0.469** 0.367* 
 0.046 0.009 0.017 0.014 0.007 مستوى الدلالة

 **0.480 تخطيط الموارد البشرية
1 

0.700** 0.485** 0.324 0.147 
 0.439 0.080 0.007 0.000 0.007 مستوى الدلالة

 **0.700 *0.446 الموارد البشرية توظيف
1 

0.715** 0.533** 0.365* 
 0.047 0.002 0.000 0.000 0.014 مستوى الدلالة

 **0.715 **0.485 *0.431 الموارد البشرية تدريب
1 

0.447* 0.476** 
 0.008 0.013 0.000 0.007 0.017 مستوى الدلالة

 *0.447 **0.533 0.324 **0.469 الموارد البشرية تحفيز
1 

0.644** 
 0.000 0.013 0.002 0.080 0.009 مستوى الدلالة

الموارد  تقييم أداء
 **0.644 **0.476 *0.365 0.147 *0.367 البشرية

1 
 0.000 0.008 0.047 0.439 0.046 مستوى الدلالة

 SPSS: إعداد الطالبتيف مف خلاؿ البيانات الميدانية لمبحث اعتمادا عمى نتائج التحميؿ الإحصائي )المصدر
V25) 

أقؿ مف أو  دية وذات دلالة إحصائية عاليةنلاحظ مف الجدوؿ السابؽ وجود علاقة بيف المتغيرات طر 
الموارد  بعدي، ونلاحظ أف ( مما يعني وجود علاقة بيف المتغيرات المستقمة الموارد البشرية0.05تساوي )
و  0.480التحفيز ىما الأقوى ارتباطا بمعدؿ ارتباط عمى التوالي )و  تخطيط الموارد البشريةكؿ مف  البشرية
 جود علاقة إرتباطية تكاممية موجبة بيف الموارد البشرية عمى الإدارة الإلكترونية.(. وذلؾ راجع إلى و 0.469

داخؿ مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالموارد البشرية الإدارة الإلكترونية علاقة نستنتج أف 
إدارة الموارد البشرية مف بالمسيمة تتسـ بالتكامؿ الوثيؽ، حيث تسيـ الإدارة الإلكترونية في تحسيف كفاءة عمميات 

، وتسييؿ التواصؿ والتنسيؽ بيف الموظفيف والإدارات، خلاؿ المياـ الروتينية، تعزيز الدقة والشفافية في البيانات
 مما يؤدي إلى تطوير فعالية العمؿ الجماعي وتعزيز القدرات الاستراتيجية لممؤسسة بشكؿ عاـ.
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 اانمطهب انخامس: اختبار انفرضياث ومىاقشته

كشؼ عف مدى وجود دور بيف المتغير المستقؿ والمتغير التابع أي بيف التتمحور الفرضيات الدراسة في 
وعميو وللإجابة عف  الإدارة الإلكترونيةوالمتغير التابع المتمثؿ في  الموارد البشريةمتغير مستقؿ المتمثؿ في 

الفرضيات فانو سيتـ دراسة علاقة التأثير بينيما باستخداـ تحميؿ الانحدار الخطي الكشؼ عمى وجود ارتباط بيف 
المتغيرات وكذلؾ عف مدى تأثير ومساىمة ودور متغير مستقؿ في التغيرات التي تحدث في المتغير التابع حيث 

قة التأثير بيف المتغيريف فإننا نتحصؿ عمى مؤشرات إحصائية وتقديـ وخلاؿ حساب معادلة الانحدار الخطي لعلا
 شرح موجز ليا حتى نتمكف مف تفسير النتائج المتحصؿ عمييا:

، ويستخدـ لقياس اتجاه وقوة العلاقة الخطية بيف (Correlation de Pearsonمعامل الارتباط بيرسون ) -
عمى قوة أو ضعؼ العلاقة بيف وىذه القيمة تدؿ  1لى +إ 1 -المتغيريف وتقع قيمة معامؿ الارتباط بيف 

المتغيريف، فإذا كنت القيمة كبيرة كافية بغض النظر عف الإشارة فإف العلاقة بيف المتغيريف قوية، أما إشارة 
معامؿ الارتباط فإنيا تدؿ عمى اتجاه العلاقة بيف المتغيريف فإذا كانت الإشارة موجبة فاف زيادة قيـ أحد 

رات ترافقيا زيادة في المتغير الأخر أي العلاقة بينيما طردية والعكس صحيح، ويمكف تقسيـ مجالات قيمة المتغي
 معامؿ الارتباط.

مف اجؿ معنوية العلاقة بيف متغير المستقؿ والمتغير التابع لمعلاقة المدروسة يمكف  (:F-test) Fاختبار  -
( فإذا F-testالمرافقة للاختبار ) sigلمدروسة مف خلاؿ قيمة معرفة المعنوية أو الدلالة الإحصائية لمعلاقة ا

 فاف العلاقة المدروسة بيف متغيريف ذات دلالة إحصائية: 0.05أقؿ مف  SIGكانت قيمة 
فيو قيمة التي يزيد  Bومعامؿ   bحيث ما يمثؿ مقدر الثابت ذلؾ أف الثابت و ،:b0و  1b.معامل الانحدار -

 بيا المتغير التابع عند زيادة وحدة واحدة في المتغير المستقؿ.
مف اجؿ معنوية التأثير بيف المتغيريف، ويستخدـ لاختبار معنوية تأثير المستقؿ في  (:T-test) Tاختبار  -

ىذا مف مقارنة قيمة ( لمنموذج الانحدار و b0و  1bالتابع، بكممة أخرى يستخدـ لتحقؽ مف معنوية معاملات )
sig  ( المرافقة للاختبارT-test مع مستوى الدلالة )حيث إذا كانت قيمة  0.05SIG  فاف  0.05أقؿ مف

( يختمؼ عف الصفر ومنو لو تأثير معنوي ويضـ في نموذج الانحدار الممثؿ لمعلاقة b0و  1bمعامؿ الانحدار )
ويمثؿ النسبة المئوية لمتبايف التي يتـ تفسيرىا بواسطة  R2المدروسة. قيمة معامؿ التفسير: ويرمز لو بالرمز 

 1فكمما اقتربت مف  ≥R≤ 0أي بيف:  1و  0المتغير أو المتغيرات المستقمة التي يتضمنيا النموذج وتقع بيف 
 يعني ارتفاع درجة التفسير متغير التابع مف قبؿ متغير المستقؿ.

 . اختبار انفرضيت انرئيسيت: 6

( α ≥ 0.05يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) :الرئيسية لمدراسة عمى ما يميتنص الفرضية 
 لمموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة الإلكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور )المسيمة(.
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ارد البشرية والمتمثمة لإختبار ىذه الفرضية تـ استخداـ تحميؿ الانحدار المتعدد لمتحقؽ مف دور أبعاد المو 
/ البعد الثاني: التوظيؼ / البعد الثالث: التدريب / البعد الرابع: التحفيز / البعد تخطيط الالبعد الأوؿ: في كؿ )

 :( في تطبيؽ الإدارة الإلكترونية، حيث تنص الفرضيات الفرعية عمى ما يميالخامس: تقييـ الأداء
( لتخطيط الموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة α ≥ 0.05مستوى المعنوية )يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند  -1

 الإلكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور )المسيمة(.
( لتوظيؼ الموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة α ≥ 0.05يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) -2

 ني والتمييف بف سرور )المسيمة(.الإلكترونية بمركز التكويف المي
( لتدريب الموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة α ≥ 0.05) المعنوية يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى -3

 الإلكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور )المسيمة(.
الموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة  ( لتحفيزα ≥ 0.05) المعنويةيوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -4

 الإلكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور )المسيمة(.
( لتقييـ أداء الموارد البشرية في تطبيؽ α ≥ 0.05يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية ) -5

 ة(.الإدارة الإلكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور )المسيم
بالاستعانة ببرنامج التدريجي المتعدد والجدوؿ التالي ىو ممخص لمجداوؿ مخرجات تحميؿ الانحدار 

SPSS V25 ( وىي ممخص نموذج الانحدارR،R2 تحميؿ التبايف ،)ANOVA النتائج الدلالة الإحصائية ،
 (Bلمعاملات الانحدار)
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 لاختبار الفرضية الرئيسية التدريجي نتائج نموذج الانحدار المتعدد :(17-2) جدول رقم
 القدرة التفسيرية لمنموذج

R  معامل الارتباط
 المتعدد

R Square 
 معامل التفسير

Adjusted R 
Squar معامل 

 التفسير المصحح
 خطأ المعياري لمتقدير في النموذج

0.604 0.365 0.233 0.49022 
 ANOVAنموذج حسب نتائج تحميل لم معنوية الكميةال

 القيمة الاحتمالية Squares Sum of Df Mean square F Sig النموذج
 0.663 5 3.315 الانحدار

 0.240 24 5.768 البواقي 0.042 2.759
  29 9.083 المجموع

 معاملاتمالمعنوية الجزئية ل

 المتغيرات
B 

قيم معامل 
 الانحدار

 T قيم اختبار
Sig 

 القيمة الاحتمالية

تشخيص مشكمة 
التداخل الخطي بين 
المتغيرات المستقمة 

VIF 
  B0 1.386 0.724 0.067- الإدارة الإلكترونيةالتابع:
 B1 0.339 0.204 0.110 2.017- تخطيطال الأول: البعد

 B2- البعد الثاني: التوظيف
-

0.116 
0.295 0.697 3.457 

 B3 0.142 0.219 0.523 2.324- البعد الثالث: التدريب
 B4 0.191 0.166 0.263 2.093- البعد الرابع: التحفيز

تقييم  البعد الخامس:
 الأداء

-B5 0.083 0.181 0.651 1.956 

إعداد الطالبتيف مف خلاؿ البيانات الميدانية لمبحث اعتمادا عمى نتائج التحميؿ الإحصائي مف : المصدر
(SPSS V25) 
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الانحدار الخطي المتعدد ولبناء النموذج الفرضية لمعلاقة بيف المتغيرات محؿ الدراسة في قبؿ تحميؿ نتائج 
 ضوء أسس إحصائية دقيقة يجب التأكد.

مف استقلالية المتغيرات المستقمة وعدـ التداخؿ الخطي فيما بينيا أو ما يعرؼ بتشخيص مشكمة الارتباط  
( تكوف VIF( ويجب أف وتكوف قيمة: )VIFمؿ تضخـ التبايف )الخطي المتعدد. ويتـ ىذا مف خلاؿ استخداـ معا

 (54، صفحة 2018)السيد عامر،  (.5أقؿ )
 ويتبيف مف الجدوؿ أعلاه: 

البعد الأوؿ: تخطيط الموارد البشرية/ لجميع المتغيرات المستقمة ) (VIFالتباين )أف قيمة معامؿ تضخـ 
ىي أقؿ مف  الأداء( الثاني: التوظيؼ / البعد الثالث: التدريب / البعد الرابع: التحفيز / البعد الخامس: تقييـالبعد 

(، مما 3.457أعمى قيمة وأدنى قيمة  1.956( لممتغيرات المستقمة محصورة بيف )VIFنجد أف قيـ ). حيث 5
يبيف أنو لا توجد مشكمة التعدد الخطي في بيانات المتغيرات المستقمة ومنو نتائج نموذج الانحدار المتعدد 

 المتعمؽ باختبار الفرضية الرئيسية. ستكوف دقيقة ونعتمد عمى نتائجيا مف أجؿ تحميميا وتفسيرىا. 
نحدار الممثؿ لدراسة الأثر بيف تحميؿ نموذج الانحدار المتعدد مف خلاؿ معرفة معنوية نموذج الا

المتغيرات المستقمة والمتغير التابع ونسبة مساىمة وتفسير المتغيرات المستقمة في التغيرات التي تؤدي إلى تفعيؿ 
المتغير التابع وأيضا مف خلاؿ تحميؿ معاملات الانحدار المتغيرات المستقمة كؿ عمى حدا ومدى التأثير المعنوي 

 تغير التابع.لكؿ منيما عمى الم
وىي القيمة التي تشير إلى معنوية نموذج  (:F-test) Fمعنوية نموذج الانحدار من خلال قيم اختبار  -

الانحدار لدراسة التأثير بيف المتغيرات المستقمة في المتغير التابع ويتـ الحكـ عمى معنوية العلاقة مف خلاؿ قيمة 
فاف علاقة التأثير معنوية. ومف  0.05أقؿ مف Sigكانت قيمة فإذا  F( المصاحبة لقيمة Sigاحتماؿ الخطأ ) 

 خلالو يتـ الحكـ عمى قبوؿ الفرضية.  
 SIG=0.042( وأف قيمة Fcal=2.759المحسوبة بمغت ) Fحيث تبيف مف الجدوؿ أعلاه مف نجد قيمة 

إحصائيا  ةارتباطية دال( وىذا يشير إلى وجود علاقة 0.05( ىي أقؿ مف مستوى الدلالة )Fالمصاحبة لقيمة )
تخطيط / البعد الثاني: التوظيؼ / البعد الثالث: التدريب / البعد الرابع: ال)البعد الأوؿ: بيف أبعاد الموارد البشرية 

  وعميو نستنتج قرار اختبار الفرضية:  التحفيز / البعد الخامس: تقييـ الأداء(
دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى  يوجد (:1H)( ونقبل الفرضية البديمة 0Hنرفض الفرضية الصفرية )

 .الإدارية الإلكترونية تطبيؽ ( الموارد البشرية عمى0.05)
 :الذي بمغت قيمتو( من خلال معامل الارتباط بيرسون Rتفسير قيمة معامل ارتباط بيرسون ) -

R= (0.604) ( وقيمتو موجبة ودالة إحصائية، لأف قيمة الاحتماليةsig =0.042 )( المصاحبة لاختبارF )
تخطيط / البعد الثاني: التوظيؼ الالبعد الأوؿ: . ويدؿ ذلؾ أف العلاقة بيف أبعاد الموارد البشرية )0.05أقؿ مف 

( طردية )موجبة(، أي إف زيادة في / البعد الثالث: التدريب / البعد الرابع: التحفيز / البعد الخامس: تقييـ الأداء
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، إذا ىذه النتيجة منطقية مف حيث  يؤدي ذلؾ إلى زيادة في تفعيؿ الإدارة الإلكترونية بشريةإدارة الموارد التطبيؽ 
 اتجاه وىذا بناء عمى ما تطرقنا لو في الجانب النظري لمدراسة.

)نسبة التفسير(: مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نجد قيمة معامؿ التحديد  (R2تفسير قيمة معامل التحديد )
% مف 36.5أي أف  %36.5وىي توضح أف القوة التفسيرية لنموذج الانحدار بمغت  R2 = 0.365المقدرة بػ 

الموارد ترجع إلى تأثير التغير في قيـ متغيرات عناصر الإدارة الإلكترونية" التغيرات الحاصمة في متغير التابع "
ي يرجع إلى عوامؿ مف وجية نظر موظفي مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة  والباق البشرية
 أخرى.  

( لممتغيرات المستقمة في المتغير التابع وأييما لو تأثير )تأثير Bتفسير قيمة التأثير )معامؿ الانحدار
معنوي( وأييما ليس لو أي أثر )تأثير غير معنوي( ومف ثـ استبعاده مف النموذج الانحدار )معادلة الانحدار 

( والمبينة في الجدوؿ أعلاه اقؿ مف مستوى sigقيمة مستوى المعنوية )المتعدد( وقاعدة تقييـ: ىي إذا كانت 
قيمة معامؿ الانحدار معنوية أي ف فإ Bالمقابمة لقحة المحسوبة لممعامؿ  0.05الدلالة المعتمد في الدراسة 

 )تضـ إلى النموذج(.
ىي قيمة موجبة )تأثير إيجابي( ( و B=1.386( قيمة )الإدارة الإلكترونية) بمغ معامل الانحدار لممتغير التابع -

مف  أكبر( Sig=0.067( وأف قيمة )Tcal=1.916المحسوبة بمغت )( Tودالة إحصائيا حيث نجد أف قيمة )
ويمكف أف نفسر ذلؾ أف تأثير متغير المستقؿ الموارد البشرية غير معنوي )غير دالة  0.05مستوى الدلالة 

إحصائيا(. وىذا يعني بأف كؿ تغير مقداره درجة واحدة في تطبيؽ الموارد البشرية، لا يؤدي إلى تغير إيجابي في 
وىي قيمة غير مقبولة إحصائيا مما لا تدؿ  0.067لية زيادة تطوير الإدارة الإلكترونية بمقدار القيمة الإحتما

 في تأثيرىا عمى الإدارة الإلكترونية. الموارد البشريةعمى أىمية 
ونرمز لممتغير الفرعي  Yلدور الموارد البشرية الذي نرمز ليا بالرمز  المتعددمعادلة الانحدار الخطي 

 .xالمستقؿ بالرمز 
Y=1.386+0.339 x1- 0.116 x2+0.142 x3-0.191 x4+0.083 x5 

 اختبار الفرضيات الفرعية لمدراسة: -02
  الموارد البشرية )البعد الأوؿ: تخطيط الموارد البشرية/ البعد الثاني: توظيؼ الموارد البشريةلمعرفة أبعاد 

الموارد  تقييـ أداءالموارد البشرية / البعد الخامس:  / البعد الثالث: تدريب الموارد البشرية / البعد الرابع: تحفيز
( الإدارة الإلكترونيةكلا عمى حدا عمى المتغير التابع )تأثيرىا عمى تطبيؽ الإدارة الإلكترونية دورىا و و  البشرية(

وجود ارتباط بيف مكشؼ عمى لسيتـ دراسة علاقة التأثير بينيما باستخداـ تحميؿ الانحدار الخطي البسيط 
كؿ مستقؿ في التغيرات التي تحدث في المتغير التابع المتغير المة ودور المتغيرات وكذلؾ عف مدى تأثير ومساى

 عمى حدا 
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نتائج المؤشرات الإحصائية للانحدار الخطي البسيط وىو ممخص لمجداوؿ ممخص والجدوؿ التالي يعرض 
 (. B، نتائج الدلالة الإحصائية لمعاملات الانحدار )ANOVA، تحميؿ التبايف (R²،Rنموذج الانحدار )

 α).معنوية: يوجد دور تخطيط الموارد البشرية في تطبيؽ الإدارة الإلكترونية عند مستوى نصت الفرضية الأولى
≥ 0.05) 

 الإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الفرعية الأولى :(18-2جدول رقم )

ضية
لفر

ر ا
ختبا

ا
 

عية
لفر

ا
 

المتغير 
 المستقل

 

المتغير 
 التابع

معنوية الكمية 
لنموذج الانحدار 

 البسيط
 معنوية معامل الانحدار القدرة التفسيرية

ضية
لفر

ة ا
تيج

ن
 F Sig R R2 B t Sigقيمة 

الفرضية 
 ىالأول

تخطيط 
الموارد 
 البشرية

الإدارة 
 0.002 3.397 0.425 0.231 0.480 0.007 8.392 الإلكترونية

قبول 
 الفرضية

 V25مف خلاؿ البيانات الميدانية اعتمادا عمى نتائج التحميؿ الإحصائي ) : إعداد الطالبتيفالمصدر
SPSS V25) 

مما يدؿ عمى وجود علاقة  0.480بمغت قيمتو    Rمعامؿ الارتباط   نلاحظ افه خلاؿ الجدوؿ اعلامف 
 ( والمتغير التابع )الادارة الالكترونية( التخطيطبيف المتغير المستقؿ ) متوسطة القوة ارتباطية طردية 

وىذا يعني  ،وىي قيمة موجبة طردية 0.425بمغت ( التخطيط)لممتغير المستقؿ  معامؿ الانحدارقيمة و  
سيؤدي إلي تغير إيجابي في زيادة تطبيؽ الإدارة الإلكترونية  التخطيطبأف كؿ تغير مقداره درجة واحدة في دور 

تأثيرىا عمى تطبيؽ الإدارة و  تخطيط الموارد البشرية وىي قيمة مقبولة إحصائيا تدؿ عمى أىمية 0.425بمقدار 
 .الإلكترونية في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة

مف   % 23.1يفسر حوالياي اف تخطيط الموارد البشرية  10.23حوالي  r sqaur في حيف بمغت قيمة 
عند  إحصائيةوىي قيمة دالة  8.392حيث بمغت f  وىذا ما اكدتو قيمة  الادارة الالكترونيةبيؽ طالتبايف في ت

 .  مما يدؿ عمى اف الانحدار معنوي0.05مستوي الدلالة 
(: 1Hونقبل الفرضية البديمة ) التي تنفي وجود دور لمتخطيط ( 0Hنرفض الفرضية الصفرية )وبيذا 

 تخطيط الموارد البشرية ( لدور 0.05يوجد علاقة ارتباطية ذات تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى )
 في تطبيؽ الإدارة الإلكترونية في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة.

 الفرعي لممتغير ونرمز Y بالرمز ليا نرمز البسيط لدور تخطيط الموارد البشرية الذي الخطي الانحدار معادلة
 x1                  Y=2.024+0.425x1 بالرمز الماديبعد  المستقؿ
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وتتجمى ذلؾ لأف تخطيط الموارد البشرية يؤثر في نجاح تطبيؽ الإدارة الإلكترونية داخؿ المؤسسات. 
يتضمف ىذا الدور تحديد احتياجات المؤسسة مف الكفاءات والميارات التي تتطمبيا أنظمة الإدارة الإلكترونية، 

مف خلاؿ تخطيط الموارد ، ة بكفاءةعمى استخداـ ىذه الأنظموتطوير استراتيجيات لتوظيؼ وتدريب الموظفيف 
يتـ تحديد الأدوار والمسؤوليات بوضوح، مما يضمف أف كؿ موظؼ يفيـ كيفية استخداـ التكنولوجيا  ةالبشري

 .لتحقيؽ أىدافو الوظيفية والمساىمة في الأىداؼ الاستراتيجية لممؤسسة
كاممة مع التكنولوجيا مف خلاؿ يساىـ تخطيط الموارد البشرية في تييئة بيئة عمؿ مت علاوة عمى ذلؾ
ىذا يشمؿ توفير دورات تدريبية  ،ج تدريبية مخصصة لسد ىذه الفجواتوتطوير برام  تحديد الفجوات الميارية

دارة الرقمية. وورش عمؿ تركز عمى تعزيز ميارات الموظفيف في استخداـ الأدوات الإلكترونية وتطبيقات الإ
حيث يتـ إعداد الموظفيف لمتكيؼ مع  يد في إدارة التغيير بشكؿ فعاؿلجيسيـ التخطيط ا بالإضافة إلى ذلؾ

 .التحولات التقنية وتقديـ الدعـ المستمر لضماف انتقاؿ سمس وناجح
كما يسيـ تخطيط الموارد البشرية أيضًا في تعزيز ثقافة الابتكار داخؿ المؤسسة مف خلاؿ تشجيع 

 ؿ ىذا النيج الشامؿمف خلا ،أفكار جديدة لتحسيف العمميات ديـالموظفيف عمى تبني الحموؿ التكنولوجية وتق
يتمكف تخطيط الموارد البشرية مف تحقيؽ تكامؿ فعاؿ بيف التكنولوجيا والعمميات اليومية، مما يعزز مف كفاءة 

في  فقط يسيـ لاىذا التكامؿ  ،مف تطبيقات الإدارة الإلكترونية الأداء المؤسسي ويضمف تحقيؽ أقصى استفادة
ى المنافسة في السوؽ وتحقيؽ التميز في تقديـ حسيف الإنتاجية والفعالية، بؿ أيضًا يعزز مف قدرة المؤسسة عمت

 ومن هنا نستنتج قبول الفرضية الخدمات.
 معنويةالإدارة الإلكترونية عند مستوى  تطبيؽ في لتوظيؼ الموارد البشرية  : يوجد دورالفرضية الثانيةنصت 

.(α ≥ 0.05) 
 الإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الفرعية الثانية :(19-2رقم )جدول 

ضية
لفر

ر ا
ختبا

ا
  

عية
لفر

ا
 

المتغير 
 المستقل

 

المتغير 
 التابع

معنوية الكمية 
لنموذج الانحدار 

 البسيط
 معنوية معامل الانحدار القدرة التفسيرية

ضية
لفر

ة ا
تيج

ن
 F Sig R R2 B T Sigقيمة 

الفرضية 
الإدارة  التوظيف الثانية

قبول  0.014 2.635 0.435 0.199 0.446 0.014 6.945 الإلكترونية
 الفرضية

: إعداد الطالبتيف مف خلاؿ البيانات الميدانية لمبحث اعتمادا عمى نتائج التحميؿ الإحصائي المصدر
(SPSS V25) 
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مما يدؿ عمى وجود علاقة  0.446بمغت قيمتو    Rمعامؿ الارتباط   نلاحظ افه مف خلاؿ الجدوؿ اعلا  
 ارتباطية طردية متوسطة القوة بيف المتغير المستقؿ )التوظيؼ ( والمتغير التابع )الادارة الالكترونية(

وىذا يعني بأف كؿ  ،وىي قيمة موجبة طردية 0.435 بمغت( التوظيؼ)لممتغير المستقؿ  الانحدارمعامؿ قيمة و  
تغير مقداره درجة واحدة في دور التوظيؼ، سيؤدي إلي تغير إيجابي في زيادة تطبيؽ الإدارة الإلكترونية بمقدار 

تأثيرىا عمى تطبيؽ الإدارة الإلكترونية في مركز الوظيؼ و وىي قيمة مقبولة إحصائيا تدؿ عمى أىمية  0.435
 يمة. التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمس

مف   %19.9الموارد البشرية يفسر حوالي  توظيؼف أاي  0.199حوالي  R sqaur في حيف بمغت قيمة    
عند  إحصائيةوىي قيمة دالة  6.945حيث بمغت f  وىذا ما اكدتو قيمة  بيؽ الادارة الالكترونيةطالتبايف في ت

  .  مما يدؿ عمى اف الانحدار معنوي0.05مستوي الدلالة 
يوجد (: 1Hونقبل الفرضية البديمة ) التي تنفي وجود دور لمتوظيؼ( 0Hنرفض الفرضية الصفرية )وبيذا 

( لدور التوظيؼ في تطبيؽ الإدارة 0.05علاقة ارتباطية ذات تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى )
 الإلكترونية في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة.

 المستقؿ الفرعي لممتغير ونرمز Y بالرمز ليا نرمز البسيط لدور التوظيؼ الذي الخطي الانحدار معادلة
 x2 بالرمز الماديبعد 

Y=2.047+0.435 x2 
يسيـ التوظيؼ في تعزيز الابتكار والتطوير داخؿ المنظمة، حيث أف استقطاب الكفاءات المبدعة 

ومبتكرة لمتحديات الإدارية، وبالتالي تطوير نظـ الإدارة والموىوبة يمكف أف يؤدي إلى تقديـ حموؿ جديدة 
مف خلاؿ استقطاب الكفاءات المتخصصة في  لعمؿ المتغيرةالإلكترونية وتحسينيا باستمرار لتمبية احتياجات ا

التكنولوجيا الرقمية وتعزيز ميارات الموظفيف الحالييف، ويتجمى دور التوظيؼ بشكؿ واضح في تحسيف الإدارة 
 مميات، تسريع تنفيذ المياـ، وتحسيف جودة الخدمات المقدمة.ترونية، حيث يسيـ في زيادة كفاءة العالإلك

وذلؾ مف خلاؿ توظيؼ الأفراد ذوي الميارات والخبرات التكنولوجية العالية الذيف يمكنيـ التعامؿ بفعالية 
ى ىذا الدور في عدة جوانب رئيسية يتجمو  ،تعتمد عمييا الإدارة الإلكترونيةمع الأدوات والبرمجيات الحديثة التي 

حيث يسيـ توظيؼ الموظفيف المدربيف عمى استخداـ التكنولوجيا في تقميؿ الوقت  أوليا تحسيف الكفاءة التشغيمية
  .المستغرؽ لإتماـ المياـ وزيادة دقتيا، مما يؤدي إلى تسريع العمميات الإدارية وتحسيف الإنتاجية بشكؿ عاـ

 تطبيؽ سبؽ، يمكف الاستنتاج أف التوظيؼ الفع اؿ لمكوادر المؤىمة يساىـ بشكؿ كبير فيبناءً عمى ما 
تعزيز الكفاءة، تحسيف جودة حيث ينعكس ذلؾ إيجابياً عمى الأداء العاـ لممؤسسة مف خلاؿ  الإدارة الإلكترونية

بكفاءة أعمى وبأقؿ تكمفة  الخدمات، وتسييؿ التحوؿ الرقمي، مما يؤدي في النياية إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة
 ومن هنا نستنتج قبول الفرضية. وجيد. 
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 α).  معنويةالإدارة الإلكترونية عند مستوى  تطبيؽ في الموارد البشرية تدريبل: يوجد دور نصت الفرضية الثالثة
≥ 0.05) 

 الإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الفرعية الثالثة :(20-2جدول رقم )

ضية
لفر

ر ا
ختبا

ا
  

   
   

 
عية

لفر
 

المتغير 
 المستقل

 

المتغير 
 التابع

معنوية الكمية 
لنموذج الانحدار 

 البسيط
 معنوية معامل الانحدار القدرة التفسيرية

ضية
لفر

ة ا
تيج

ن
 F Sig R R2 B T Sigقيمة 

الفرضية 
الإدارة  التدريب الثالثة

قبول  0.017 2.530 0.381 0.186 0.431 0.017 6.400 الإلكترونية
 الفرضية

: إعداد الطالبتيف مف خلاؿ البيانات الميدانية لمبحث اعتمادا عمى نتائج التحميؿ الإحصائي المصدر
(SPSS V25) 

مما يدؿ عمى وجود علاقة  0.431بمغت قيمتو    Rمعامؿ الارتباط   نلاحظ افه مف خلاؿ الجدوؿ اعلا  
 ( والمتغير التابع )الادارة الالكترونية( التدريبارتباطية طردية متوسطة القوة بيف المتغير المستقؿ )

بأف كؿ وىذا يعني  ،وىي قيمة موجبة طردية 0.381 بمغت( دريبالت)لممتغير المستقؿ  معامؿ الانحدارقيمة و  
تغير مقداره درجة واحدة في دور التدريب، سيؤدي إلي تغير إيجابي في زيادة تطبيؽ الإدارة الإلكترونية بمقدار 

تأثيرىا عمى تطبيؽ الإدارة الإلكترونية في مركز التدريب و وىي قيمة مقبولة إحصائيا تدؿ عمى أىمية  0.381
 التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة. 

مف   %18.6الموارد البشرية يفسر حوالي تدريباي اف  0.186حوالي  R sqaur في حيف بمغت قيمة   
عند  إحصائيةوىي قيمة دالة  6.400حيث بمغت f  وىذا ما اكدتو قيمة  الالكترونيةبيؽ الادارة طالتبايف في ت

  مما يدؿ عمى اف الانحدار معنوي0.05مستوي الدلالة 
يوجد (: 1Hونقبل الفرضية البديمة ) التي تنفي وجود دور لمتدريب( 0Hنرفض الفرضية الصفرية )وبيذا 

( لدور التدريب في تطبيؽ الإدارة 0.05إحصائية عند مستوى ) علاقة ارتباطية ذات تأثير إيجابي ذو دلالة
 الإلكترونية في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة.

 المستقؿ الفرعي لممتغير ونرمز Y بالرمز ليا نرمز البسيط لدور التدريب الذي الخطي الانحدار معادلة
 x3 بالرمز الماديبعد 

Y=2.392+0.381x3 
الإدارة الإلكترونية وذلؾ مف خلاؿ تزويد الموظفيف بالميارات  تطبيؽ التدريب جزءا لا يتجزأ فييعد 

يعتبر التدريب المستمر و  ،الأنظمة الرقمية بكفاءة وفعالية والمعرفة اللازمة لاستخداـ الأدوات التكنولوجية وتطبيؽ
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التطورات التكنولوجية، مما يعزز مف قدرتيـ  لمموظفيف عنصراً أساسياً لضماف تحديث مياراتيـ ومعرفتيـ بأحدث
مف خلاؿ برامج التدريب ، و الناتجة عف نقص المعرفة التقنيةعمى أداء مياميـ بكفاءة أكبر وتقميؿ الأخطاء 

يمكف لمموظفيف التعرؼ عمى أفضؿ الممارسات في استخداـ البرمجيات والأجيزة الرقمية، مما يساىـ  المخصصة
 .ؿ وتحسيف جودة الخدمات المقدمةفي تسريع وتيرة العم

عمى التعامؿ مع التحديات علاوة عمى ذلؾ، يساىـ التدريب في تعزيز ثقة الموظفيف بأنفسيـ وقدرتيـ 
كما يساعد التدريب المستمر عمى تحفيز الابتكار  ،زيادة إنتاجيتيـ ورضاىـ الوظيفي مما يؤدي إلى التقنية

وظفوف كيفية الاستفادة مف الأدوات التكنولوجية لتحسيف العمميات وتقديـ والإبداع داخؿ المؤسسة، حيث يتعمـ الم
يسيـ التدريب في خمؽ بيئة عمؿ تدعـ التحوؿ الرقمي وتعزز مف فعالية الإدارة  بالتاليت، لاحموؿ جديدة لممشك

 .الإلكترونية
حيث  الإدارة الإلكترونية تطبيؽيمكف الاستنتاج أف التدريب يمعب دوراً أساسياً في  بناءً عمى ما سبؽ

ىذا يؤدي إلى تحسيف الأداء العاـ  ،الابتكاريساىـ في تطوير ميارات الموظفيف، تعزيز كفاءتيـ، وتحفيزىـ عمى 
إف الاستثمار في تدريب  ،ولأىداؼ الاستراتيجية بكفاءة أكبرلممؤسسة، تعزيز جودة الخدمات، وتسييؿ تحقيؽ ا

بؿ يسيـ أيضاً في تحقيؽ تحوؿ رقمي ناجح  مف قدراتيـ الفردية فقط يعزز لايا الموظفيف عمى استخداـ التكنولوج
 ومن هنا نستنتج قبول الفرضية. ومستداـ داخؿ المؤسسة.

 α). الإدارة الإلكترونية عند مستوى دلالة  تطبيؽفي   الموارد البشرية لتحفيزيوجد دور : الرابعةنصت الفرضية 
≥ 0.05) 

 رابعةالالإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الفرعية  :(21-2جدول رقم )

ختبا
ا

 
ضية

لفر
ا

  
عية

لفر
ا

 

المتغير 
 المستقل

 

المتغير 
 التابع

معنوية الكمية 
لنموذج الانحدار 

 البسيط
 معنوية معامل الانحدار القدرة التفسيرية

ضية
لفر

ة ا
تيج

ن
 F sig R R2 B T Sigقيمة 

الفرضية 
الإدارة  التحفيز الرابعة

قبول  0.009 2.813 0.332 0.220 0.469 0.009 7.912 الإلكترونية
 الفرضية

: إعداد الطالبتيف مف خلاؿ البيانات الميدانية لمبحث اعتمادا عمى نتائج التحميؿ الإحصائي المصدر
(SPSS V25) 

 
مما يدؿ عمى وجود علاقة  0.469بمغت قيمتو    Rمعامؿ الارتباط   نلاحظ افه مف خلاؿ الجدوؿ اعلا  

 ( والمتغير التابع )الادارة الالكترونية( التحفيزارتباطية طردية متوسطة القوة بيف المتغير المستقؿ )
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بأف كؿ وىذا يعني  ،وىي قيمة موجبة طردية 0.332 بمغت( حفيزالت)لممتغير المستقؿ  معامؿ الانحدارقيمة و  
سيؤدي إلي تغير إيجابي في زيادة تطبيؽ الإدارة الإلكترونية  تغير مقداره درجة واحدة في دور التحفيز

تأثيرىا عمى تطبيؽ الإدارة الإلكترونية في التحفيز و وىي قيمة مقبولة إحصائيا تدؿ عمى أىمية  0.332بمقدار
 مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة. 

 التبايف مف%  22 حوالي يفسر البشرية الموارد تحفيز اف اي 0.22 حوالي R sqaur قيمة بمغتث حي في   
 مستوي عند إحصائية دالة قيمة وىي7.912 بمغت حيث f قيمة اكدتو ما وىذا  الالكترونية الادارة تطبيؽ في

 .  معنوي الانحدار اف عمى يدؿ مما0.05 الدلالة
يوجد (: 1Hونقبل الفرضية البديمة )  التي تنفي وجود دور لمتحفيز (0Hنرفض الفرضية الصفرية )وبيذا    

(  لدور التحفيز في تطبيؽ الإدارة 0.05علاقة ارتباطية ذات تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى )
 الإلكترونية في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة .

 المستقؿ الفرعي لممتغير ونرمز Y بالرمز ليا نرمز البسيط لدور التحفيز الذي الخطي الانحدار معادلة
 x4 بالرمز الماديبعد 

Y=2.619+0.332x4 
الإدارة الإلكترونية مف خلاؿ تعزيز دافعية الموظفيف وزيادة التزاميـ  تطبيؽ يمعب التحفيز دورا حاسما في

يعتبر التحفيز عنصرًا أساسيًا في خمؽ بيئة عمؿ و  ،نولوجية والأنظمة الرقمية بكفاءةباستخداـ الأدوات التك
عندما يشعر الموظفوف ف ،الحديثة وتطوير مياراتيـ الرقميةإيجابية تشجع الموظفيف عمى تبني التكنولوجيا 

يزيد حماسيـ لتحسيف أدائيـ والمشاركة  ةمـ واستخداـ الأدوات الإلكترونيبالتقدير والمكافأة عمى جيودىـ في التع
 .في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة الرقمية بشكؿ فعاؿ

مثؿ تقديـ المكافآت المالية، الإشادة العمنية بالإنجازات، أو  موظفيف يمكف أف يتـ بطرؽ متنوعةوتحفيز ال
ر الابتكار ىذه الأساليب تساعد عمى خمؽ ثقافة مؤسسية تقد  ، متطوير الميني والتدريب المستمرتوفير فرص ل

ا يشعر الموظفوف بأف جيودىـ معترؼ بيا ومكافأة، يكونوف أكثر استعدادًا لمتعامؿ عندمف ،وتدعـ التحوؿ الرقمي
 .مع التحديات التقنية والاستفادة مف الأدوات الرقمية لتحسيف جودة العمؿ والإنتاجية

نظمة جديدة أو يساىـ التحفيز في تقميؿ مقاومة التغيير التي قد تظير عند تطبيؽ أ علاوة عمى ذلؾ
 يمكف لممؤسسات تعزيز ثقتيـ بقدرتيـ عمى التكيؼو مف خلاؿ تشجيع الموظفيف وتحفيزىـ،  تكنولوجيةتحديثات 

مما  والتفاعؿ الإيجابي بيف الموظفيف الفريؽ التحفيز يعزز أيضًا مف تعاوف، و مع التغييرات والتحسيف المستمر
 .يؤدي إلى تبادؿ المعرفة والخبرات بشكؿ أكثر فعالية

مف خلاؿ  الإدارة الإلكترونيةتطبيؽ ؽ، يمكف الاستنتاج أف التحفيز يمعب دورًا جوىريًا في بناءً عمى ما سب
تعزيز دافعية الموظفيف وزيادة التزاميـ بالتكنولوجيا، يسيـ التحفيز في تحقيؽ أداء أفضؿ، تعزيز جودة الخدمات، 
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ف الاستثمار في تحفيز الموظفيف و  ،ممية التحوؿ الرقمي داخؿ المؤسسةوتسريع ع مف إنتاجيتيـ فقط يعزز لا ا 
نستنتج قبول ومن هنا بؿ يسيـ أيضًا في تحقيؽ أىداؼ الإدارة الإلكترونية بكفاءة وفعالية.  ورضاىـ الوظيفي

 الفرضية.
 ≤α). معنويةالإدارة الإلكترونية عند مستوى  تطبيؽ تقييـ الأداء فيل: يوجد دور نصت الفرضية الخامسة

0.05) 
 خامسةالإنحدار الخطي البسيط لمفرضية الفرعية ال :(22-2جدول رقم )

ضية
لفر

ر ا
ختبا

ا
  

عية
لفر

ا
 

المتغير 
 المستقل

 

المتغير 
 التابع

معنوية الكمية 
لنموذج الانحدار 

 البسيط
 معنوية معامل الانحدار القدرة التفسيرية

ضية
لفر

ة ا
تيج

ن
 F sig R R2 B T Sigقيمة 

الفرضية 
 لخامسةا

تقييم 
 الأداء

الإدارة 
قبول  0.046 2.090 0.292 0.135 0.367 0.046 4.367 الإلكترونية

 الفرضية

: إعداد الطالبتيف مف خلاؿ البيانات الميدانية لمبحث اعتمادا عمى نتائج التحميؿ الإحصائي المصدر
(SPSS V25) 

 
مما يدؿ عمى وجود علاقة  0.367بمغت قيمتو    Rمعامؿ الارتباط   نلاحظ افه مف خلاؿ الجدوؿ اعلا      

 ( والمتغير التابع )الادارة الالكترونية( تقيـ الاداءارتباطية طردية متوسطة القوة بيف المتغير المستقؿ )
بأف وىذا يعني  ،وىي قيمة موجبة طردية 0.292 بمغت( تقييـ الاداء)لممتغير المستقؿ  معامؿ الانحدارقيمة و  

سيؤدي إلي تغير إيجابي في زيادة تطبيؽ الإدارة الإلكترونية  واحدة في دور تقييـ الأداء مقداره درجةكؿ تغير 
تأثيرىا عمى تطبيؽ الإدارة الإلكترونية تقييـ الأداء و وىي قيمة مقبولة إحصائيا تدؿ عمى أىمية  0.292بمقدار

 في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة. 
 مف%  13 حوالي يفسر البشرية الموارد تحفيز اف اي  0.135 حوالي R sqaur قيمة بمغت حيف في   

 عند إحصائية دالة قيمة وىي 4.367  بمغت حيثf قيمة اكدتو ما وىذا  الالكترونية الادارة تطبيؽ في التبايف
  .معنوي الانحدار اف عمى يدؿ مما0.05 الدلالة مستوي

(: 1Hونقبل الفرضية البديمة )  التي تنفي وجود دور تقييـ الاداء(0Hالصفرية )نرفض الفرضية وبيذا 
( لدور تقييـ الأداء في تطبيؽ 0.05يوجد علاقة ارتباطية ذات تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى )
 الإدارة الإلكترونية في مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة.
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 الفرعي لممتغير ونرمز Y بالرمز ليا نرمز البسيط لدور تقييـ الأداء الذي الخطي الانحدار معادلة
 x5 بالرمز الماديبعد  المستقؿ

Y=2.687+0.292x5 
الإدارة الإلكترونية مف خلاؿ توفير آلية فع الة لقياس وتقييـ  تطبيؽويرجع ذلؾ لأىمية تقييـ الأداء في 

يعد التقييـ الدوري للأداء و  ،كنولوجية وتطبيؽ الأنظمة الرقميةكفاءة وفعالية الموظفيف في استخداـ الأدوات الت
وجيو لتقنية وتأداة أساسية لتحديد نقاط القوة والضعؼ لدى الموظفيف، مما يتيح فرصة لتعزيز الميارات ا

يمكف لممؤسسات تحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسيف وتطوير  ءمف خلاؿ تقييـ الأداو  ، التدريبات اللازمة
مثؿ توفير دورات تدريبية مكثفة أو تحديث الأنظمة التكنولوجية  يات مخصصة لتمبية تمؾ الاحتياجاتاستراتيج

 .لتتوافؽ مع متطمبات العمؿ الحديثة
إذ أف  ى تحسيف أدائيـ وزيادة إنتاجيتيـتقييـ الأداء في تحفيز الموظفيف عم يساىـ ذلؾ علاوة عمى

معرفتيـ بأف أداءىـ يخضع لمتقييـ المستمر يحثيـ عمى العمؿ بجدية أكبر والالتزاـ بتحقيؽ أىداؼ المؤسسة. 
كما يتيح التقييـ الفع اؿ فرصة للإدارة لتقديـ تغذية راجعة بن اءة، مما يساعد الموظفيف عمى تحسيف أدائيـ وتطوير 

 .مياراتيـ باستمرار
الإدارة الإلكترونية، حيث  تطبيؽ لاستنتاج أف تقييـ الأداء يساىـ بشكؿ كبير فييمكف ا بناءً عمى ما سبؽ

يوفر أدوات قياس دقيقة لتحديد احتياجات التدريب والتطوير، يعزز مف إنتاجية الموظفيف، ويضمف التزاميـ 
تطبيؽ لممؤسسة، بتحقيؽ أىداؼ المؤسسة بكفاءة وفعالية. ىذه العوامؿ مجتمعة تؤدي إلى تحسيف الأداء العاـ 

 ومن هنا نستنتج قبول الفرضية.، وتعزيز جودة الخدمات المقدمة. الادارة الالكترونية 
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 انفصم  خلاصت 

تطبيؽ الدراسة الميدانية بتحميؿ عبارات الاستبياف الذي تـ توزيعو ت الباحثتيف حاولمف خلاؿ ىذا الفصؿ 
الموارد البشرية عمى  دورلمعرفة مركز التكويف الميني والتمييف بف سرور بالمسيمة عمى عينة مف موظفي 

بمختمؼ جمع البيانات المستخدمة، والمتمثمة في أداة الاستبانة، والأدوات  تـ التعريؼو  الإدارة الإلكترونية تطبيؽ
إلى معرفة  ت الباحثتيفج توصمضوعة، مف خلاؿ ىذه النتائالإحصائية المناسبة لمتحميؿ واختبار الفرضيات المو 

 بالغ في تطبيؽ الإدارة الالكترونية.   دور أف الموارد البشرية ليا 
 كما تـ استخلاص عدد مف النقاط تمثمت فيما يمي : 

في تطبيؽ  ( لتخطيط الموارد البشريةα ≤ 0.05يوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) -
 ويف الميني والتمييف بف سرور)المسيمة(. الادارة الالكترونية بمركز التك

في تطبيؽ  (  لتوظيؼ الموارد البشريةα ≤ 0.05) معنويةيوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -
 الادارة الالكترونية  بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور)المسيمة(.

الموارد البشرية  في تطبيؽ  (  لتدريبα ≤ 0.05) معنويةيوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -
 الادارة الالكترونية  بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور)المسيمة( .

( لتحفيز الموارد البشرية في تطبيؽ α ≤ 0.05) معنويةيوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -
 الادارة الالكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور)المسيمة(. 

( لتقيـ أداء الموارد البشرية في تطبيؽ α ≤ 0.05) معنويةيوجد دور ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -
.                الادارة الالكترونية بمركز التكويف الميني والتمييف بف سرور)المسيمة(
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 خاتمة
تحتؿ الموارد البشرية مكاف الصدارة بيف الموارد التي تحتاجيا المؤسسات لتحقيؽ أىدافيا فعوامؿ النجاح    

 التكنولوجي التطور ظؿ وفي وكفايتيا،ؤثر في كفاءة المنظمات الموارد البشرية تنبع مف دورىا الفعاؿ والم
 الرقمي العصر في والتطور البقاء الى  تطمح مؤسسة لأي حتمية ضرورة الالكترونية الادارة أصبحت  المتسارع
 نقمة لممنظمات يتيح العمميات ادارة في  واستخداميا  المعمومات تكنولوجيا في الاستثمار فخطوة ، المتسارع
  العمميات تحويؿ أف كما المستقبمية، مخططاتيا ويدعـ استراتيجياتيا مف ويعزز بخدماتيا والنيوض لمرقي نوعية

مواردىا  عمى كبير بشكؿ يعتمد بؿ التكنولوجيا في استثمارا فقط يتطمب لا الكترونية عمميات الى التقميدية
 .البشرية

 المتوصل إليها : النتائج 
سعت إلى التحوؿ إلى الإدارة الإلكترونية في مختمؼ إداراتيا لمقضاء عمى  يتعتبر الجزائر مف بيف الدوؿ الت   

التعميـ المينييف مف بيف القطاعات التي التكويف و المشاكؿ التقميدية وزيادة كفاءة العمؿ الإداري ويعتبر قطاع 
ولذلؾ جاءت دراسة الباحثيف لمعرفة دور الموارد البشرية لتطبيؽ الإدارة  حولت توجييا نحو الخدمة الإلكترونية

 الإلكترونية وأكدت النتائج المتوصؿ إلييا أف: 

 .الموارد البشرية ليا دور فعاؿ في نجاح تطبيؽ الادارة الالكترونية 
 الإدارة الإلكترونية  تطبيؽ التوظيؼ الفع اؿ لمكوادر المؤىمة يساىـ بشكؿ كبير في 
 لتدريب والتطوير الجيديف لمموظفيف يمعباف دورًا حاسمًا في نجاح تطبيؽ الإدارة الإلكترونية.ا 
  التحفيز، التدريب ، وتقييـ  ، التوظيؼيؤدي التطبيؽ السميـ لوظائؼ إدارة الموارد البشرية) التخطيط ،

تحقيؽ أىداؼ و  لتمييفالأداء (إلى التطبيؽ الفعاؿ للإدارة الالكترونية في مركز التكويف الميني وا
 المركز. 

  نجاح الإدارة الإلكترونية تطمب وجود استراتيجية متكاممة تشمؿ جميع جوانب الموارد البشرية. 
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 التوصيات :
ؿ إلى نتائج الدراسة والتحقؽ مف فرضياتيا ميدانياً والإجابة عمى التساؤلات المطروحة في الإشكالية بعد التوص

الاقتراحات مف شأنيا أف تساعد عمى التطبيؽ الفعاؿ الإدارة الإلكترونية في الجزائر مف يمكف طرح جممة مف 
 بينيا :

  اعداد الكوادر الفنية المتخصصة ذات الارتباط بالبنية المعموماتية ونظـ العمؿ تأىيؿ العنصر البشري و
 الميارات تطوير عمى تركز متخصصة تدريبية برامج تنفيذ مف خلاؿ  عمى شبكات الاتصاؿ الالكترونية

 .الرقمية
 في البشرية لمموارد الفعالة المشاركة لتعزيز المستمر والتعمـ الابتكار عمى تشجع داعمة عمؿ بيئة خمؽ 

 . الالكتروني التحوؿ عممية
 في  ف المورد البشري يعتبر نقطة القوة شري مف خلاؿ التدريب والتكويف، لأالاستثمار في المورد الب

 مواكبة التطورات الراىنة.وذلؾ لاستمرارىا في   المنظمة
 الوظائؼ  ب الاحتياجات وضماف توافؽ ذلؾ معذات كفاءة حس استقطاب واختيار الموارد البشرية

 المخصصة ليا .
  لتدريب الموارد البشرية وظيفياً مف أجؿ الحصوؿ عمى أداء وظيفي فعاؿ تخصيص ميزانية مالية معتبرة 
 داء فعاؿ و عادؿ. أيـ ضرورة توفير نظاـ تقي 
  العمؿ عمى وضع نظاـ فعاؿ لمحوافز المادية والمعنوية لمموظفيف وأف تتناسب الحوافز المعطاة مع الجزء

ف ترتبط بمعدلات الأداء والإبداع في العمؿ.   المعموؿ وا 
 وضع استراتيجية خاصة بتطبيؽ الإدارة الإلكترونية تتماشى مع الاستراتيجيات الخاصة بالمنظمة 

أىداؼ المنظمة بالدرجة الأولى مع مراعاة  ـ الإدارة الإلكترونية ىو خدمة نظا فاليدؼ مف تبني
 .محددات ىذا النظاـ

  ضرورة توفير البنية التحتية اللازمة والكاممة لمتطبيؽ الإدارة الإلكترونية في كؿ المنظمات الجزائرية
 .ف التمؼ وضياع والعمؿ عمى تجديد وتحديث ىذه اليياكؿ والحفاظ عمييا م

  الرفع مف مستوى تدفؽ الأنترنت والحرص عمى توسيع استخداميا مف أجؿ العمؿ تغيير ذىنية الفرد
 الجزائري وخصوصيتو الثقافية .

  : أفاق البحث
لا شؾ أنو رغـ الجيد المبذوؿ في إتماـ ىذا البحث فإف ىذا الأخير لا يخمو مف النقائص بسبب عدـ قدرتنا     

بالتفصيؿ إلا أنو يمكف أف يكوف ىذا البحث جسرا يربط بيف بحوث سبقت  عمى تناوؿ كؿ نواحي الموضوع 
د لمواضيع يمكنيا أف تكوف فأضاؼ إلييا بعض المستجدات لإطرائيا وبعثيا مف جديد وبحوث مقبمة كتميي

 إشكالية لأبحاث أخرى نذكر منيا:
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  تأثير الثقافة التنظيمية عمى نجاح تطبيؽ الإدارة الإلكترونية 
  بداع الموارد البشرية عمى تطبيؽ الإدارة الإلكترونية  تأثير ابتكار وا 
 .اثر ممارسات ادارة الموارد البشرية الحديثة عمى تطبيؽ الادارة الالكترونية 
 دور تطبيقات الذكاء الاصطناعي في تعزيز فعالية عمميات إدارة الموارد البشرية في البيئة الإلكترونية 
  ثر تطبيقات الواقع المعزز في تدريب وتطوير الموظفيف.أ 
ة في الختاـ سمطت ىذه الدراسة الضوء عمى الدور المحوري لمموارد البشرية في إنجاز التحوؿ نحو الإدار     

اىمية الاستثمار في تدريب الموارد البشرية  بالإضافة  الى تخطيط وتوظيؼ  الإلكترونية وتبرز النتائج دور
نأمؿ أف و  ، لفوائد المرجوة مف التحوؿ الرقمياتحقيؽ و  تطبيؽ الادارة الالكترونية  الموظفيف وتحفيزىـ لضماف

تبني  ية في العصر الراىف وتحفيزىا عمىتسيـ ىذه الدراسة في تعزيز فيـ المؤسسات لأىمية الموارد البشر 
      .                                       . المجاؿ ىذا الممارسات في أفضؿ
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 المحور الأول : البيانات الشخصية 
 الجنس :     ذكر                         أنثى                              
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 نائب مدٌر                         أستاذ                             موظف          المنصب الوظٌفً:  مدٌر    
 الموارد البشرية  المحور الثاني:

 تخطيط الموارد البشرية البعد الأول:

 العبــــــارات
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 
 محايد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

      للموظفٌن وواضحة  معلنة المركز وأهداف خطط 01
      البشرٌة لموارده المركز استخدام حسن فً التخطٌط ٌساعد 02
      تتم مراجعة احتٌاجات الموارد البشرٌة بشكل دوري ومنتظم 03
      ٌتم توظٌف الموظفٌن الجدد وفقا لاحتٌاجات المركز . 04
ٌسعى المركز من خلال التخطٌط للموارد البشرٌة لزٌادة  05

 .العنصر البشري فعالٌة
     

 الموارد البشرية توظيفالبعد الثاني: 
      التوظٌف عملٌة فً موضوعٌة معاٌٌر على المركز ٌعتمد 06
      .التوظٌف ومعاٌٌر طرٌقة تغٌٌر على دورٌا المركز ٌعمل 07
 الداخلً محٌطه  الموظفٌن استقطاب عملٌة فً المركز ٌراعً 08

 .والخارجً
     

 بالموقع بالاستعانة التوظٌف مسابقات عن المركز ٌعلن 09
 الالكترونً

     

      وموضوعٌة بنزاهة ٌتم وتعٌٌنهم  الموظفٌن اختٌار 10
 البشرية الموارد تدريب البعد الثالث:

.دورٌة بصورة  موظفٌه تدرٌب على المركز ٌعمل 11       
المستمرة التطورات ٌواكب المركز فً التدرٌب نظام 12       
المركز احتٌاجات مع تماشٌا التدرٌبٌة الدورات اعداد ٌتم 13       
المركز داخل متخصص تدرٌب ٌوجد 14       
 لمواكبة الموظفٌن قدرات زٌادة فً التدرٌبٌة البرامج تساهم 15

 .الحدٌثة التطورات
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البشرية الموارد تحفيزالبعد الرابع:   

.للتمٌز دافعا المركز داخل بها المعمول الحوافز تمنح 16       
 ساعات خارج الاضافٌة للأعمال مشجعة حوافز تخصٌص ٌتم 17

.الرسمٌة العمل  
     

 بشكل المتمٌزٌن للموظفٌن تشجٌعٌة علاوات المركز ٌمنح 18
 دوري

     

 التشجٌع) بالحوافز ٌتعلق فٌما المعنوي بالجانب المركز ٌهتم 19
...(.التقدٌر. الاعتراف.  
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 المتعلقة القرارات اتخاذ فً الأداء تقٌٌم نتائج تستخدم 22

. الوظٌفً والتدرج بالترقٌات  
     

( بناءة فورٌة تقٌٌمات) الراجعة للتغذٌة فرصًا المركز ٌوفر 23
أدائهم بشأن للعاملٌن  

     

وموضوعٌة عادلة المركز فً الأداء تقٌٌم عملٌة تعتبر 24       
لمحور الثالث: الادارة الالكترونيةا  

 العبــــــارات
غٌر 
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 بشدة

غٌر 
 موافق

 
 محاٌد

 
 موافق

موافق 
 بشدة

ٌوفر المركز الأجهزة والبرمجٌات الكافٌة لتطبٌق الإدارة  01
 الإلكترونٌة بفعالٌة 

     

      ٌتوفر بالمركز تدفق عالً للشبكة العالمٌة )الانترنت( 02
ٌتوفر المركز على عدد كافً من الكوادر البشرٌة اللازمة  03

 لتطبٌق الادارة الإلكترونٌة  
     

ٌوفر المركز سٌاسات وإجراءات لحماٌة البٌانات فً سٌاق  04
 الإدارة الإلكترونٌة .

     

      ٌمتلك المركز موقع الكترونً خاص به . 05
 ٌستعٌن المركز بوسائل تكنولوجٌا المعلومات والاتصال) 06

 الفاكس .البرٌد الالكترونً ...(
     

خلال الموقع ٌتم الاعلان عن المناصب الشاغرة من  07
 الإلكترونً للمركز

     

      تقدم طلبات التوظٌف الى المركز الكترونٌا. 08
ٌستفٌد المركز من معلومات التغذٌة الراجعة التً ٌتٌحها  09

 الموقع الالكترونً عن اداء العاملٌن وحاجات الجمهور 
     

.ةلالكترونً فً تطبٌق اسلوب الرقابٌساهم العمل ا 10       
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