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خيرة ثور هائلة في جميع المجالات العلمية لفية الألقد عرف العالم خاصة في الأ
حدثت تغيرات في الحياة اليومية للإنسان، وأصبحت  من الركائز الجوهرية أوالتكنولوجية التي 

جتماعية، هذا ما إنعكس على الإدارة التي قتصادية والإوالمعول عليها في إحداث التنمية الإ
لة التي تحرك عجلة التنمية في الدول وتخدم المواطنين، بذلك تم إدراج البرمجة تعتبر الآ

 في البشرية الموارد تنميه تعتبر ساسالأ هذا وعلى عمل الإدارة، المعلوماتية داخل نسج 
 الإجتماعية بالتنمية مباشر رتباطإ له لما الإدارة موضوعات من ساسياأ موضوعا   الراهن الوقت

 ولوياتأ في الصدارة المؤسسة داخل البشرية الموارد تنمية حتلتإ حيث  ،للمؤسسة والفكرية
بإعتبارها إحدى السبل  سواء، حد على الثالث العالم ودول المتقدمالعالم  دول من العديد

 إداري كفؤ. الجهاز تكوين في الرئيسة 

 الفكرية القدرات بأهمية عميق قتناعإ يسوده المعاصر داري الإ الفكر نفإ وعليه
 راس بل الفكري، المال سرأ بذلك البشري  المورد عتباروإ  ،البشرية للموارد الذهنية الطاقاتو 

إذ يمثل  خير،الأ هذا بها يحظى التي البالغة الأهمية تلك على للدلالة وذلك البشري، المال
 من لابد وبالتالي بتكارات،والإ فكاروالأ للمعلومات ومصدر ،فكرية مكانياتوإ قدرة عقلية

 خطط بتبني لاإ تييأ لن وهذا ,العصر وطبيعة يتناسب يجابيإ بشكل توظيفهو  ستثمارهإ
  ستوجبإ حيث خارجيها،و  المؤسسة داخل البشرية الموارد وتهيئة تنمية لعملية فعالة إستراتيجية

 والخبرة. والدراية العلم على قائمة الخطط هذه تكون  نأ

داء الخدمات ألى تطوير وتسريع وتحسين المردودية في إت جميع الدول أولهذا لج  
دارة لى ما  يعرف بالإإدارة تطوير نظم المعلومات  واللجوء لإدارية ما ألزم على االإ
عطاء إ الموارد البشرية و دريب إستوجب هذا التحول ضرورة العمل على تحيث كترونية، لالإ

جل مسايرة هذه التحولات التكنولوجية، وقد أمن  تينلازما العنصر البشري المهارة والكفاءة
لى العمل الإلكتروني الشبكي، وهذا إل العمل الورقي نتقاإالتحولات الحاصلة على هذه فرزت أ



لكافة  العنصر البشري  وإخضاعجميع المجالات, البشرية, والتكنولوجيا,  يتطلب تطوير في
 خاصه بمجال الاداره الالكترونيه.الالتدريبات وتكوينات 

 

 ربع فصول كما يلي:علي أومن اجل هذا الموضوع طرحنا خطه موزعه 

وفرضيتها،  ةدراساشكالية ل يتضمن ةيتعلق بالاطار المنهجي للدراسالفصل الاول:  
 اسباب اختيار الموضوع، واهميه الموضوع، والهدف من دراسه الموضوع، ودراسات السابقه.

هيد للفصل ثم بالتم ةبدايه ةلكترونيالإ ةدار بالإ: تناولنا فيه كل ما يتعلق الفصل الثاني 
تطرقنا كذلك الى و  ةكترونيالإ ةدار لإاهداف وخصائص ا ذاك، و ةلكترونيالتعريف الاداره الإ

وكذا معوقات  ةكترونيلالإ ة، واهم مميزات وسلبيات الادار ةلكترونيره الإمراحل التحول نحو الادا
 الفصل. ة،وخلاص اتطبيقيه

لفصل ثم لبداي بتمهيد  ةالموارد البشري ةكل ما يتعلق بتنمي هتناولنا في الفصل الثالث: 
الموارد  ةنميمهام ت كذا، ةواهداف الموارد البشري ةهميأ وتطرقنا الى  ةالموارد البشري ةتنميعرفنا 
 ة، وخلاصةلنظريات التي تفسر المواد البشريواهم ا ةالموارد البشري ةووظائف تنمي ةالبشري

 الفصل.

 ,وخصائصها ةلكترونيه للموارد البشريداره الإعرفنا في هذا الفصل الإالفصل الرابع:  
ات تطبيق نظام النظام ومتطلبهذا ، ومزايا ةدارة الالكترونية للموارد البشريهمية نظام الاأ و 

 الفصل. ة، وخلاصةللموارد البشري ةلكترونيلإا ةدار الإ

تطرقا في هذا الفصل إلى تحديد مجالات الدراسة والعينة وكيقية الفصل الخامس: 
 وأدوات جمع البيانات .إختيارها وكذا المنهج المتبع في هذه الدراسة 
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  .شكاليةالإ :أولاا 

المؤسسات الهادفة إلى تحقيق في ظل التطورات التكنولوجيا السريعة التي تواجه 
تحديات جمة, أهمها الإنتشار الواسع للثقافة الرقمية، وهو ما يفرض عليها  يةالبقاء والإستمرار 

ضرورة الإستعانة بأدوات تكنولوجيا المعلومات والإتصال، وذلك من خلال إستخدام أساليب 
لتطور الدائم كي تتمكن إدارية فعالة تتصف في ظل هذه التغيرات الديناميكية بالقدرة وا

أخرى الإرتقاء  ة، ومن جهالمؤسسات من مواكبة التغيرات البيئية التي تشهدها من جهه
 بأدائها إلى مستوى  أفضل.

وفي هذا الإطار تعد الإدارة الإلكترونية كأحد الأساليب الإدارية الحديثة والتي ظهرت 
م الحاسوب وشبكاته والثورة في الآونة الأخيرة كمصطلح معاصر نتيجة لتزايد إستخدا

المعلوماتية بشكل عام، والتي تمكن المؤسسات بإختلاف أنواعها وأنشطاتها من الإستفادة من 
تطبيقاتها، وذلك نظرا  لما توفره من وسائل مبتكرة ذات قدرة عالية على تخزين المعلومات 

ية في الوقت الراهن من أهم وتبادلها من خلال الشبكات العالمية, ومنه تعتبر الإدارة الإلكترون
سمات المؤسسة المعاصرة خاصة أن أنشطتها تستند إلى المعرفة المعلوماتية، وأن 
المؤسسات الإلكترونية تقدم خدماتها لسائر المستفيدين دون الإعتماد على الأنشطة الورقية 

ية لتحديات القرن والإجراءات الروتيينية في التعامل، والإدارة هنا تمثل نوع من الإستجابة القو 
الواحد والعشرين وهذا التحول التكنولوجي فتح المجال أمام المورد البشري بإعتباره العنصر 
الفعال في أي تحول وتقدم كان، حيث يعتبر المورد البشري من العناصر الضامنة لحسن 

دية المتمثلة الأداء وفعالية المنظمة،ولم تعد تنمية الموارد البشرية تقتصر على الوظائف التقلي
في إختيار والتعيين والصيانة الدورية  وتدريب أفرادها على حسن إستخدام أجهزة الإدارة 
الإلكترونية بل إمتد إلى تبني خطط إستراتيجية فعالة لعملية تنمية الموارد البشرية داخل 

، المؤسسة وخارجها،حيث إستوجب أن تكون هذه الخطط قائمة على العلم والدراية والخبرة
 وتهيئة الموارد البشريه على القدره على التجارب مع ضروف المحيطة والبيئة الاستراتيجيه.
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ونظرا لطبيعة تنمية الموارد البشرية في ضوء تطبيق الإدارة الإلكترونية فحسن   
إستعمالها وكفاءة مستخدميها  يعكس مدى توفر الموارد البشرية الواعية التي تقوم بأعملها 

ه وهذا لا يأتي محظ الصدفه وإنما من خلال تنميه الموارد البشرية لحسن على أكمل وج
 إسعمال وتفعيل الإدارة الإلكترونية.

والإشكال المطروح هو: ما طبيعة الدور الذي تلعبه عملية تنمية الموارد البشرية في  
 تفعيل الإدارة الإلكترونية؟

 .همية الدراسةثانياا:أ

 ةلكترونيالإ ةدار في تفعيل الإ ةالموارد البشري ةفي دور تنمي ةالدراس ةهميأ تكمن 
 في ما يلي: ههميتأ لتصميم الحداثة  لذا تكمن  ةلكترونيلإا ةدار فموضوع الإ

  من جهه نظر العاملين  ةالالكتروني ةدار لتطبيق الإ ةالموارد البشري ةهمية تنميأ تبرز
لين وذلك عن طريق توفير الجهد والوقت العام ةثر الكبير في رفع كفاءدارة لما له الأبالإ

 .ةلعلمي نحو توظيف التقنيات الرقميتوجه ا ،وتحسن العمل والاجراءات وتطويرها
 ةالى عناصر بشرية مدرب ةبحاج ةكترونيلالإ ةدار ن مجالات تطبيق الإإخرى فأ ةمن ناحي 

يقات التي التطب ةلمام بكافلي والإحيث مهارات التعاون مع الحاسب الآتدريبا جيدا من 
 .ةلكترونيداره الإدوات الإأتمكنها من التعامل مع 

  لا أفي كونها تتناول موضوع حساس داخل المؤسسه   ةبالغ ةهميأ  ةراسدالكما تكتسب
يع عملياتها الاداره وتحقيق في جم ةحد دعائم المؤسسأبعتبارها  ةالمواد البشري ةوهو تنمي

 ت.والتغلب على المعوقا ةالمنظم ةكفاء
 نميه لكترونية وتالإ ةدار نماذج وحلول تساعد على تطبيق الإ كما تساهم في الوصول الى

 .ةمواردها البشري
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 ة.هداف الدراسثالثا:أ

 ةلكترونيالإ ةدار الموارد البشري والإ ةالتعرف على مفهوم تنمي. 
 ةداره الالكترونيفي تفعيل الإ ةالمطلوب الموارد البشريه ةتحديث سياسات تنمي. 
 ةالموارد البشري ةلتنمي ةالتخطيط" والبرامج والموازنات المخصص" طالتعرف على الخط 

 .ةالالكتروني ةدار اللازم لتفعيل العمل بالإ
 ةلكترونيالإ ةهيل العاملين لتطبيق الادار ألت ةحتياجات التدريبيتحضير الإ ةكيفي. 
 ةالالكتروني ةدار فعيل الإثر ذلك على تأو  ةالموارد البشري ةر نجاح تنميالكشف على معايي. 
 ةلكترونيالإ ةللعمل بالادار  ةهيل الموارد البشريأجراءات المتبعة لتالتعرف على الإ. 

 .ختيار الموضوعإسباب أ:رابعا

 ةلكترونيالإ ةدار داري مستحدث متمثل في الإإنظام  ةمر بدراسالموضوع: يتعلق الأ ةحداث 
 لكترونيا.إهور المعلومات وتداولها الذي ظهر مواكبا لتطور وظ

 ةمستدام ةوتنمي ةستثماري ومصدر قو إعلومات واعتبارها راس مال ومورد ارتفاع قيمه الم 
لجة المعلومة وتوضيفها لكترونية من النماذج المتطورة التي تسمح بمعادارة الإعتبار الإإ و 

 نسب.لأالتوظيف ا
 لا تسهيل إداري للمؤسسات يؤدي لمجال الإكترونية في الدارة الإن تطبيق الإأعتقاد الإ

ستغلال لإافضل للمستخدمين ويسمح بأرة الموارد البشرية ويحقق خدمات داإوظائف 
 مثل لمصادر المعلومات المتاحة.الأ

 خامسا: فرضات الدرسة.

 /الفرضية العامة:1

 لتنمية الموارد البشرية دور في تفعيل الإدارة الإلكترونية.

 الفرعية:الفرضيات ـ
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 دور في التحكم في إستخدام الأجهزة الإلكترونية.لتخطيط الموارد البشرية  ­
تنمية مستوى التحكم في إستخدام الإنترنات لتدريب الموارد البشرية دور في  ­

 والشبكة المعلوماتية.

 .الدراسات السابقةا:سادسا 

 الدراسه الاولى:

، دراسه حاله" ةفي ظل التغيرات التكنولوجي ةللموارد البشري ةستراتيجيالإ ةدار العنوان: الإ ­
 مؤسسه اتصالات الجزائر بمستغانم" رساله ماجستير.

 .ةوتسيير والعلوم تجاري إقتصادالتخصص: ­
 الباحث:  مدوري نور الدين. ­
 2011_ 2010: ةالسن ­
ستكون مبادرة وتسهل التأقلم مع التغيرات التكنولوجية،  ةالموارد البشري ةدار إهل  ة:المشكل ­

 التكيف مع المستقبل. ةرفاتها وردود افعالها تعرقل عمليان ستكون تص
 فرضيات الدراسه. ­

  غيرات قلم مع المتأتحقيق التكيف والتل ةداره الموارد البشريلإستراتيجية إمساهمة
 .ةالتكنولوجي

  ستخدام لإ ةلمهارات والقدرات المطلوبكتساب اإتصميم برنامج تدريبي يضمن
 التكنولوجيا الحديثه.

  على التكيف  ةمهارات وبالتالي القدر الفي رفع القدرات و  ةومشجع ةفعال ة دا أالحوافز
 ستخدام التكنولوجية الحديثة.إو 

 المنهج المستخدم: المنهج الوصفي التحليلي. ­
 .ة: مقابلات شخصيةدوات الدراسا ­
 اتصالات الجزائر ةمجتمع دراسه: مؤسس ­
 :نتائج الدراسة ­
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  وجعلها تتوافق مع  ةبتقديم حوافز مادي ةالموارد البشري ةدار إهتمام إ ن عدم أبينت
 داء.كفاءته تخفض في الأو  هخصائصو حاجات الفرد ومهاراته 

  ن أعيشيه فقط، وهذا يؤكد على العمال يحققون من عملهم الحاجات الم ةغلبيأ ن أبينت
وارتفاع  ةوخاصة في ظروف غلاء المعيش ةافي لهذه الفئجر غير مرضي وكالأ
 سعار.الأ

  فالاجر  ة،، رغم انه من الحوافز الرئيسيةقدميجور ناتج عن الأفي الأ ةن الزيادأبينت
 المرضي يزيد في رفع قدرات ومهارات الموارد البشريه

  معنويات العمال ترفع من  ةضافيفي المكافئات والعلاوات الإ ةمثلن الحوافز المتأبينت
 ي رفع القدرات والمهارات.أداء وبالتالي تحسن الأ

 الدراسه الثانيه:

 ةالجهويه بقسنطين ةفي "المديري ة: دراسةنترنت في المؤسسات الجزائريالعنوان: واقع الإ ­
 " رساله ماجستير.ةنجم ةلمؤسس

 .ةلموارد البشريوتيسير ا ةالتخصص: تنمي ­
 الباحث:  بن زادري مريم. ­
 2010_ 2009السنه:  ­
 .ةمؤسسات الجزائريالنترنت في المشكله: ما هو واقع الإ ­
 :ةالدراس ةفرضي ­

  ةالجزائر محل الدراس ةنترنت بمؤسسالإ ةمكانيات تطبيق شبكإتوفر. 
 حتياجات الموظفين.إفي تلبية  ةالمدروس ةتساهم الانترنت المؤسس 
 نترنت وظيفيا.الإ ةفي وسيل ةالدراس ةؤسستحكم عمال م 

 المنهج المستخدم:  المنهج الوصفي. ­
 ستبيان.والإ ةالمقابله المباشر  ة:دوات الدراسأ ­
 تصالات الجزائر موظفي  المؤسسه.لإا ةالوطني ةالمؤسس ة:مجتمع دراس ­
 :ةنتائج الدراس ­
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  ةنترنت بالمؤسسات الجزائريالإ ةمكانيات تطبيق شبكإتتوفر. 
 حتياجات الموظفين.إ ةنترنت في تلبيلإتساهم ا 
 نترنت من قبل مختلف فئات الموظفين.لإتستعمل ا 
 ةالجزائري ةبالمؤسس ةجتماعيإثار أنترنت لإل. 

 :ةالثالث سةالدرا

 ةميداني ة. دراسةالجزائري ةالعمومي ةفي المؤسس ةالموارد البشري ةدار إ ةستراتيجيإالعنوان:  ­
 .ةعناببالغاز و  اءلنقل الكهرب ةالجهوي ةبالمديري

 ة.وتسيير الموارد البشري ةالتخصص: تنمي ­
 الباحث: بن دريدي منير. ­
 2010_ 2009: ةالسن ­
  ة.في المؤسس ةالموارد البشري ةدار لإ ةالمعتمد ةستراتيجيلإ: ما هي اةالمشكل ­
 .ةفرضيات الدراس ­

  فرادها.ألتدريب  ةعلى برامج وخطط واضح ةالموارد البشري ةدار إتعتمد 
 ةمحدد ةستراتيجيإعلى  ةالتدريبي ةوتقييم العملي في تحديد ةالموارد البشري ةدار إ تعتمد 

 الخطط والبرامج المتعارف عليها. ةعتبار مجموعلإخذ بعين اأت
 ةمن الخطوات الواضح ةفي بناء نظام حوافزها على مجموع ةتعتمد المؤسس 

 .ةوالمدرس
 المنهج المستخدم: المنهج الوصفي ­
 ة.، الاستمار ة, المقابلةلملاحظا ة:دوات الدراسأ ­
 (.GRTEللنقل الكهرباء) ةالجهوي ة: المديريةمجتمع دراس ­
 .ةالتدريب في المؤسس ةستفادوا من عمليإفراد الذين لأ: اةالعين ­
 :ةنتائج الدراس ­

 نشاطها والتي تبرز من خلال  ةا للتدريب في تنميهتماما كبير  إ  ةتولي المؤسس
 .ةالمؤسس ةرسالولوياتها، ويتجلى ذلك من خلال أ
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  ادها فقط على فراد فيما يخص التدريب، اعتملألطلب الشخصي ل ةهمال المؤسسإ
 التي تخدمها. ةالقرارات استراتيجي

 في تحليل  ةيل مهام منصب العمل كطريقه اساسيتحل ةعلى عملي ةاعتماد المؤسس
 .ةحتياجات التدريبيوتحديد الإ

 :ةالرابع ةالدراس

 ةميداني ة، دراسةالجزائري يةالعموم ةالاقتصادي ةفي المؤسس ةالعنوان: الموارد البشري ­
 بمؤسسة" سوناريك فرجيوة" رساله ماجستير.

 .ةالتخصص: تنميه الموارد البشري ­
 الباحث: هشام بوكفوس. ­
 .2007السنه  ­
في  ةالجزائري ةالعمومي ةقتصاديالإ ةليها المؤسسإساليب التي تستند المشكله: ما هي الأ ­

 مواردها. ةتنمي
 :ةفرضيات الدراس ­

  ةتنمي ةالجزائري ةالعمومي ةقتصاديالإ ةقتصاد السوق على المؤسسإيفرض نظام 
 مهارات واتجاهات العمال.

  ةتنمي ةالجزائري ةالعمومي ةقتصاديالإ ةقتصاد السوق على المؤسسإيفرض نظام 
 مهارات واتجاهات المديرين.

 جتماعي.الوصفي ومنهج المسح الإ المنهج المستخدم: ­
 ، السجلات والوثائق.ة، الملاحظةستمار الا ة:دوات الدراسأ ­
 .ةلتحقيق الصناعات المترابط ةالوطني ةمجتمع الدراسة: المؤسس ­
 .ةعينه: العمال الدائمين في المؤسسال ­
 :ةنتائج الدراس ­

  ةتنمي ةالجزائري ةالعمومي ةقتصاديالإ ةقتصادي السوق على المؤسسإيفرض نظام 
 مهارات واتجاهات المديرين.
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   مهارات  ةتنمي ةالجزائري ةقتصاديالإ ةعلى المؤسس قتصاد السوق إيفرض نظام
 واتجاهات العمال.

 الدراسات العربيه:

 الاولى: ةالدراس 

ستثمار في العنصر البشري ستراتيجي لتعضيم الإإكمدخل  ةالموارد البشري ةالعنوان: تنمي ­
 موظفي الوكاله في قطاع غزه، رساله ماجستير.ى عل

 عمال.إ  ةدار إالتخصص:  ­
 ماني خضر سلتوت.آالباحث:  ­
 2009السنه:  ­
على تعظيم الاستثمار في  ةالموارد البشري ةثير تطبيقات تنميأالمشكله: ما مدى ت ­

 العنصر البشري.
 فرضيات الدراسات: ­

 لتخطيط وتطوير طرق  ةواضح ةبوجود سياس ةمعنوي ةثير مباشر بصور أهناك ت
 ستثمار هذه الموارد.إعلى تعظيم  ةستقطاب الموارد البشريإ
 ين الموارد لختيار وتعي ةبوجود سياسات واضح ةمعنوي ةثير مباشر بصور أهناك ت

 ستثمار.البشريه على تعظيم الإ
 على  ةحديث ةمنهجي ةلتباع برامج وخطط تدريبي ةمعنوي ةثير مباشر بصور أهناك ت

 ستثمار.تعظيم الإ
 المنهج المستخدم: منهج الوصفي التحليلي. ­
 ستبياندراسه: الإدوات الأ ­
 .ةغوث الدولي ة: وكالةمجتمع الدراس ­
 ة: العاملين في الوكالةالعين ­
 :ةنتائج الدراس ­
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  تحديث المتواصل لحسن الستثمار الحقيقي لابد من العمل على عتبار الموظفين الإإ
 نتاجيتها.إ ةدائها وزيادأ، وتحسين ةهداف المؤسسأ لتحقيق  هوتنميته وتطوير  ةدارتإ
  ختيار العنصر البشري إستثمار البشري بما يتضمن حسن الجيد للإالتخطيط

 .ةالمنظم ةوفعالي ةوتطويره مما يترتب عليه رفع كفاءرتقاء بمستوى كفاءته والإ
 بين حاجات  تراعي تحقيق التوازن  ةلابد ان تنفذ بطريق ةالبرامج والسياسات المتبع

 د على تحقيق التوازن.تساع ةمليتكا ةمن خلال عملي ةالموظف واهداف المنظم

 الثانيه: ةالدراس 

في الجامعات الفلسطينيه، رساله  E-HRMالعنوان: اداره الموارد البشريه الكترونيا ­
 ماجستير.

 عماللأا ةدار إالتخصص:  ­
 .ةمونأبو أالباحث: يوسف محمد يوسف  ­
 2009السنه:  ­
 ةالنظامي ةالفلسطينيجامعات لكترونيا في الإ ةالموارد البشري ةدار إ: ما هو واقع ةالمشكل ­

 .ةفي قطاع غز 
 :ةفرضيات الدراس ­

  ةداريلكترونيا لدى المستويات الإإ ةداره الموارد البشريإهميه أ يؤثر بوضوح على 
 لكترونيا.إ ةالموارد البشري ةدار إفي  ةحصائيإ ةا ذو دلالثير  أت ةالمختلف

  ةحصائيإ ةا ذو دلاللكترونة تأثير  الإ ةدار إلى إالجامعات نحو التحول  ةدار إيؤثر دعم 
 لكترونيا.إ ةالموارد البشري ةدار إفي 

 مات في الجامعة تاثيرا ذو دلاله تحتية لدى مركز تكنولوجيا المعلو  ةيؤثر توفر بني
 لكترونيا.إ ةالموارد البشري ةدار إفي  ةحصائيإ

 المنهج المستخدم: المنهج الوصفي التحليلي. ­
 ستبيان. الإ :دوات الدراسهأ ­
 .ة: جامعات قطاع غز ةدراسمجتمع  ­
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 .ةتكنولوجيا المعلومات في الجامع : العاملين في مراكزةالعين ­
 :ةنتائج دراس ­

   اعتبر انظمه المعلومات  ةلكترونيالإ ةدار التحول الى الإ ةالجامعات عملي ةدار إدعم
 .ةداريالإ

  ةدار لى الإللبدء في مشروع التحول ا ةكافي ةالمحسوب ةداريالمعلومات الإ ةنظمأتعتبر 
 .ةلكترونيالإ

 ةاللازم ةوامكانيات الفني ةالكفاءات البشري ةبالدراس ةتتوفر لدى الجامعات المعني 
  .ةلكترونيلإداره الإللتحول الى ا

 جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة:

يضا غة الإطار لنظري للدراسة, وساهم أستعراض الدراسات السابقة في صيالقد ساهم إ
الإستفادة من الدراسات السابقة من في الجوانب المنهجية, وبناء أداة البحث, كما حاولت 

  خلال مقارنة نتائجها بالنتاىج التي توصلت إليها من خلال عملي هذا.
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 دارة الإلكترونيةالفصل الثاني:الإ

 تمهيد 

  .لكترونيةدارة الإ تعريف الإ (1
  .لكترونيةدارة الإ اهداف الإ (2
 .لكترونيةالإ دارة خصائص الإ (3
  .لكترونيةدارة الإ مراحل التحول نحو الإ (4
 .لكترونيةدارة الإ مميزات وسلبيات الإ (5
 .لكترونيةدارة الإ معوقات تطبيق الإ (6

 خلاصة الفصل
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 :تمهيد

، اية القرن الواحد والعشرينتصال والمعلومات مع بدشهد العالم ثورة في تكنولوجيا الإ
دارات والمؤسسات مع بعضها ى تفاعل مختلف الإعلو سلوب حياة الناس أنعكس على إ

نترنات وستبدال العمل الورقي ا منها لولوج عالم الإوهدا سعي   .البعض ومع الزبائن والعملاء
 .نتقال للمقرخدمات لطالبيها دون الإا تقديم الذلكتروني وكبالإ

ا ذة سوف نتطرق في هلكترونيدارة الإكثر على حيثيات موضوع الإأطلاع وللإ
 .لكترونيةدارة الأهداف وخصائص مميزات معوقات الإأ الفصل على مفهوم و 
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 مفهوم الاداره الالكترونيه :اولا

مترادفه مع مصطلحات  ةبصور  E-Manaement ةلكترونيالإ ةدار يطلق مصطلح الإ
ربط ما بين غير ذلك من المفاهيم التي ت ةلكترونيالإ ةوالتجار  ةلكترونيعمال الإخرى مثل  الأأ

 تصالات في العالم الرقمي.الإو  ةنشطالأ

تصالات وتسهيل العمليات فعال لجميع تقنيات المعلومات والإستخدام الويعني الإ 
وتلك التي تتم فيما بينها ) حكومي _ حكومي ( ة)الداخليةللقطاعات الحكومي ةاليومي ةداريالإ

G2G حكومه_ مواطن(  وتلك  التي ترب (طها بالمواطنG2C  )عمال) و قطاعات الأأ
 (54ص  ,2011 ,( ) مصطفى يوسف كافيG2Bعمالأ _ ةحكومي

 ةلكترونيالإة دار للإ ةمن التعريفات الشائعو  

 ةستغناء عن المعاملات الورقينها الإأعلى  ةلكترونيالإ ةدار المفهوم الشائع للإ -1
معلومات وتحويل الستخدام الواسع لتكنولوجيا الإعن طريق  ةلكترونيحلال المكاتب الإإو 

 .امسبق   ةمنفذ ةيتم معالجتها حسب خطوات  متسلسل ةجراءات مكتبيلإ ةالخدمات العام

تعتمد   على تقنيات   ةمتكامل ةلكترونيإ بأنها منظوم ةلكترونيالإ رةداتعرف الإ -2
 ةالتقنيات الرقمية تنفذ بواسط عمالأ لى إداري اليدوي تصال والمعلومات لتحويل العمل الإالإ

 (25ص   ,2009 ة,مونأبو أالحديثة ) يوسف محمد يوسف 

عمال الأطار يشمل كل من إنها أعلى  ةلكترونيلإداره الإويعرف سعد غالب ابراهيم ا
 ةعمال  الحكوميللأ ةلكترونيالإ ةدار او الإ ةالعام ةلكترونيدارة  الإعلى الإ ةللدلال ةلكترونيلإا

) ةمختلف ةللمؤسسات او الدوائر الحكومي هموجه وأعمال، موجه للأ وأللمواطنين،  ةالموجه
 ( 21ص  ,2005 ,سعد غالب ابراهيم

 نها:أب  ةلكترونيالإ ةدار ويعرف البنك الدولي الإ
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 ةجل زيادأتصال من ستخدام تكنولوجيا المعلومات والإإلى إمصطلح حديث  يشير  
من خدمات الي المواطن ومجتمع  ةفيما تقدم ةومسائله الحكوم  ةو شفافي ةكفاءة وفعالي

) عبدون كافية.بن حجوبه ة.ظم الاجرائيالنهم من المعلومات بما يدعم كافة عمال وتمكنالأ
 ( 221ص  2017حميد، 

ولوجيا ستخدام تكنإنها أعلى   جرائيا  الإ ا  تعريف ةلكترونيالإ ةدار ويمكن تعريف الإ
 .لى بلوغهاإ ةدار هداف تسعى الإأ و تجسيد أفراد من الأ ةعمجمو  هوتوجيتصال المعلومات والإ

 :ةلكترونيالإ  ةدار هداف الإأ:ثانياا 

 ةكمصدر لخدم ةدار لى الإإهي نظرتها  ةلكترونيالإ ةدار للإ ةهداف الرئيسين الأإ 
من هذه الخدمات لذلك فإن  ةستفادو عملاء يرغبون في الإأالمواطن والشركات  كالزبائن 

 طار تعاملها مع العميل نذكر منها:إهداف تساعد إلى تحقيقها في أ  ةنيلكترو الإ ةدار للإ

 ةساعة في  اليوم وطيل 24وفي خلال  ةمرضي ةديم الخدمات لدى المستفيدين بصور تق .1
 .ةسبوعيالأ ةجاز سبوع بما في ذلك الإايام الأ

 ( وما يتعلق بها من عملياتةداريجراءات )الإتقليل  تكلفة الإ .2
 من خلال تعاملها مع المواطنين والشركات والمؤسسات. ةار دالإ ةكفاء ةزياد .3
الى  ةبالنسب ةالتقليدي ةدار الإ ةن قدر أذ إفي وقت واحد كبر من العملاء أتعاب عدد سإ .4

نتظار حيان الى الإوتضطرهم في الكثير من الأ ةخليص معاملات العملاء تبقى محدودت
 .ةفي صفوف طويل

حد ممكن  قصىألى إو التخفيف منه أ ةمعاملالبين طرفي   ةمباشر  ةعلاقاللغاء عامل إ .5
 ةنهاء المعاملات المتعلقإوالنفوذ في  ةثير العلاقات الشخصيأمما يؤدي الى الحد من ت

 حد العملاء.أب
لكتروني مع ما يحمله من إ ةرشفأستبداله بنظام إرشيف الوطني الورقي و لغاء نظام الأإ .6

، ونشر ةبسرع ةخطاء الحاصلحيح الأعلى تص ةالوثائق والمقدر  في التعامل معليونة 
 قل وقت كان.أمنها في  ةستفادكثر من جهه في وقت وجيز والإئق لأالوثا



  15  

 

 التخصص به.هومها الجامد وتسهيل تقسيم العمل و بمف ةالقضاء على البيروقراطي .7
رسال إاطب معهم و عيينات الموظفين والتخلى تحقيق تإنها تطمح أذ إلغاء عامل المكان، إ .8

الفيديو "    ندوات والمؤتمرات من خلال ةقامإداء و شراف على الأوالتعليمات والإوامر الأ
 (51،ص 2010.) خالد ممدوح، ةدار للإ ةلكترونيالإ ةومن خلال الشبك "كونقرانس

خذ العطل او أ ةوفكر  ةالصيف والشتاء لم تعد موجود ةثير عامل الزمان، فكر ألغاء تإ .9
 .ةلكترونيالإ ةدار كذلك لا تطبق مع وجود الإ ةيدار نجاز بعض المعاملات الإلإجازات الإ

داري التقليدي داء الإلألتحسين ا ةالحالي ةالمؤسسات التقليدي ةهيكل ةعادإ  ةمحاول .10
جاز المعاملات وفق تطور مفهوم نالازمين لإ ةتمثل في كسب الوقت وتقليل التكلفالم
 .ةالموارد البشري ةوما تطلب تنمي ةلكترونيالإ ةدار الإ

تصالات وتحريرها لكي تستجيب لتكنولوجيا المعلومات والإ ةالتحتية البنيتقييم  .11
.) خالد ةلكترونيالإ ةدار لتحقيق خدمات الإ ةللحجم والنوعي ةمتطلبات الخدمات اللازمل

 (52،ص 2010ممدوح، 

  ة.لكترونيالإ  ةدار صائص الإخثالثا:

قتصاد نتشار الإإو  ةايه القرن الحالي وفي ضوء العولمالماضي وبدمع نهاية القرن 
التي  ةنظموالأ ةدارينماط الإأايد الضغوط على المنظمات لتحسين ، وتز الشبكي المنافس

 والتي تتميز بالعديد من الخصائص منها: ةلكترونيالإ ةدار الإ ةهميأ تستخدمها، تزايدت 

 روني لكترشيف الإلكتروني والأالبريد الإ: حيث تعتمد على بلا ورق  ةدار إنها أ
 ة.الكتروني ةونظم المتابع  ةكترونيوالمفكرات الإ ةالصوتي  الرسائلو 
 ستخدام إو  ةلكترونيجتماعات والمؤتمرات الإوالتي تقوم على الإ :بلا مكان ةدار أنها إ

 ة.فتراضيعن بعد، والتعامل مع المؤسسات الإالتليفون المحمول والعمل 
 لا تتقيد و  ةسبوع  والشهر والسنتعمل على مدار  اليوم و الأ :بلا زمان ةدار أنها إ

 ةبحدود زمني
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 ات الجامدة، حيث المؤسسات والبعد عن التنظيم ةعتماد على النظم المتطور تقوم بالأ
 ة.ساس المعلومات والمعرفألتي تقوم على او  ةالشبكي

 الملفات والوثائق بدلا من الحفظ والكتاب ةدار إ. 
 لكتروني والصوتي بدل من  الصادر والواردستخدام البريد الإإ 
 عمالساس لتنفيد الأأك ةعتماد على المعرفوالإ  ةوالعالمي ةبتكاريتتميز  بالإ. 
 كتشاف المشاكل بدلا من حلهاإتهتم ب. 
 محمود عبد الفتاح رضوان،  .نجازاتوالإ ةجراءات التنفيذيعلى الإ التركيز (

 (21. 20،ص ص 2012

 دارة الالكترونيةح خصائص الإ( يوض1)شكل
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 عداد الطالبةإ

 ةلكترونيالإ  ةدار حول نحو الإمراحل الت: رابعاا 

 ة.الفاعل ةالتقليدي ةدار الإ ةمرحل 4-1

ا  في والعمل على تنميتها وتطويره ةالتقليدي ةدار يتم تفعيل الإ ةوفي هذه المرحل 
بحيث    ةلكترونيالإ ةدار بتنفيذ مشروع الإ ا وبشكل متوازن يضأالوقت الذي يتم البدء فيه 

تخليص معاملاته وإجراءاته  بشكل سهل وبدون  ةيع المواطن العادي في هذه المرحليستط

خصائص الإدارة 
 الإلكترونية 

 إدارة بلا ورق

 إدارة بلا زمان

 إدارة بلا مكان

البعد عن التنظيمات 
 الجامدة

 إدارة الملفات

أستخدام البريد 
 الإلكتروني

 الإبتكارية والعالمية

التركيز على 
 الإجرائات التنفيذية

الإعتماد على النظم 
 المتطورة
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و عبر أي يستطيع فيه من يملك حاسب شخصي في الوقت الذ  ةاي روتين او مماطل
علانات ات والإحدث البيانأدارات والوزرات و طلاع على نشرات المؤسسات والإكشاك، الإالأ

ي أنجاز وتعبئتها لإ ةستمارات اللازمالإستخراج إ ويستطيع ة,لكترونيالإ ةلشبكعبر ا
 (57،ص 2010، )خالد ممدوحةمعامل

 .الفاكس والهاتف الفاعل ةمرحل 4-2

تي في ما أالتي  ست ةولى و المرحلالأ ةهي الوسيط بين المرحل ةوتعتبر هذه المرحل
يتم تفعيل تكنولوجيا الفاكس والهاتف بحيث يستطيع المواطن العادي  ةبعد، وفي هذه المرحل

 ةوخدمته معقول ماكن والمنازلفي كافة الأعتماد على الهاتف المتوفر  الإ ةلفي هذه المرح
ي أنجاز لإ ةشروط اللازمالوراق و جراءات والأستفسار على الإيستفيد منه في الإحيث  ةالتكلف
رسال ستعمال الفاكس لإإنه يستطيع أي مشاكل  وبحيث أبشكل سلس وسهل دون  ةمعامل

كبر من الناس قد يكون القسم الأ ةوفي هذه المرحل ،ستمارات وغير ذلكوراق والإستقبال الأإو 
اريين والمتعاملين دبحيث يستطيع كبار التجاار والإ  ةلكترونيالإ ةدار و جرب نمط الإأ سمع

ن عدد المستخدمين لأ ةلكترونيالإ ةطريق الشبكنجاز معاملاتهم  عن إمن  ةفي هذه المرحل
كثر أ ةفي هذه المرحلة ن تكون المعرفأمتوسط، كما من الطبيعي  ةنترنت في هذه المرحللإل

ستعمال هذه إميسورين وما فوق هم  الأقدر علي كلفه من الهاتف وفاكس لذلك فان ال
 (95،ص 2011تكنولوجيا) يوسف كافي، 

  ة.الفاعل ةلكترونيلإ ا ةدار الإ ةمرحل 4-3 

ن أبعد  ةدار لها التخلي عن الشكل التقليدي للإوالتي يتم من خلا خيرةوهي المرحلة الأ
ن أمن المواطنين ويجب  ةبالمئ 30يقارب  ةلكترونيالإ ةصبح عدد المستخدمين للشبكأ

و في مناطق أكشاك و عن طريق الأأك توفر الحواسيب سواء بشكل شخصي يصاحب ذل
المواطنين، مما يتيح ويمكن كل لجميع  ةويسير  ةيضا معقولأث تكون تكلفتها ، بحيةعمومي

سرع أبالشكل المطلوب وب ةداريإ ةي معاملألإنجاز  ةلكترونيالإ ةستعمال الشبكإفراد من الأ



  19  

 

ي آوبذلك يكون الر  (ةالجود) ةونوعي ةكمي ةكثر فعاليأمكنة، وبم ةقل تكلفأقل جهد، و أوقت و 
 ستخدامها.إم وتقبلها وتفاعل معها وتعل ةلكترونيالإ ةدار العام قد تفهم الإ

صحاب هذا التوجه يجد أالتي يقدمها  ةلكترونيالإ ةدار ملاحظ للمراحل الخاصه بالتحول للإوال 
ريجي، لكي يكون هناك دماج المجتمع بشكل تدإنتقال تساعد على إ ت على خطةنها ركز أ

               .ةمقاومال ةلى تخفيض شدإبما يؤدي  ةلكترونيالإ ةدار الإ ةستراتيجيتقبل طوعي لإ
 (87،ص2009) سمير احمد، 

 .ةلكترونيالإ ة دار مميزات وعيوب الإ :خامسا 

 .ةلكترونيالإ  ةدار مميزات الإ 5-1

 .ةلمعاملات وتقليل وقت تقديم الخدما ةسرع ةزياد .1
عدد الموظفين، والى تقليل لى تقليل إنترنت ستخدام الإإدى أتقليص النفقات، حيث  .2

 مكاتب .اللى إنتقال  المواطنين إنفقات 
 علاقات العملاء.دارة إ ةكفاء .3
 رضا العملاء. ةرتفاع درجإ .4
 .ةجراءات البيروقراطيتقليل الإ .5
 .ةيوما في السن 365سبوع ويام في الأأ ةفي اليوم، وسبع ةساع 24العمل مستمر  .6
 .ةمن وسائل تحقيق الشفافي ةوسيل ةلكترونيالإة دار الإ .7
 (98د مدحت،ص الفساد.) محم ةمن وسائل مكافح ةوسيل ةلكترونيالإ ةدار الإ .8

 .ةلكترونيالإ ة دار عيوب الإ5-2 

ثناء القيام أيخلو من التعرض للمعوقات ومشاكل لا  ةلكترونيالإ ةدار ن تطبيق الإإ 
 ةلهذه المنظوم ةالتكنولوجي ةساس بالبنيأناهيك عن بعض سلبيات التي تتعلق  ابمراحله

 ةالحديث ةوسائل التكنولوجين البيئات التي تعتمد على الأ، والمعروف ةالمتكامل ةداريالإ
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هم هذه السلبيات في أ ، حيث تتمثل ةوالمصاعب التقني ةداريلكثير من المشاكل الإلتتعرض 
 النقاط التاليه:

 ةدار لمؤسسات ومنظمات على نظام الإعتماد اإ من الطبيعي عند  لكتروني:التجسس الإ  
تكمن في  ةها لمخاطر كثير لكتروني، وهو ما يعرضإرشيف ألى إرشفها أ،  ستحول ةلكترونيالإ

من  ةتلافها،  لذلك فهناك مخاطر كبير إحتى أو التجسس على هذه الوثائق، وكشفها ونقلها 
و اشخاص بالأ ةالمتعلقسواء  ةدار رشيف الإأعلى المعلومات والوثائق  و  ةمنيالناحيه الا
، لكي ةنيلكترو الإ ةدار تي من تطبيق الإأهنا لا ي ةدارات، و مصدر الخطور لإول اأالشركات، 
يكمن في  ةداري التقليدي، ولكن مصدر الخطور نه منادات لبقاء النظام الإأمر كلا يفهم الأ

في مجال تطبيق  ةولويأ، والذي يعتبر ةلكترونيالإ ةدار مني للإعدم تحصين الجانب الأ
 (.40،ص 2018يت مهدي، آستراتيجيتها،) إ

تكنولوجيا في مجال  ةليس الدول الرائد  ةن الدول العربيأمن المعلوم  للخارج. ةالتبعي ةزياد 
عداد أ ن هناك ألهذه التكنولوجيا على الرغم من  ةلمعلومات وهي دول مستهلك ومستعملا

صل عربي، أو من أفي مجال التكنولوجيا في العالم  ختصاصيينمن العلماء العرب والإ ةكبير 
 ةكملها على التكنولوجيا الغربيأب ن لم نقلإتعتمد معظمها  ةلكترونيالإدارة ن الإأومن المعلوم 

وهو  ةللدول الكبرى الصناعي ةالدول المستهلك ةنه يزيد من مظاهر تباعيأن ذلك يعني إف
من آللحفاظ على  ةجنبيلأتقنيات االكلي على عتماد الكالإ ؛ةكثير  ةنعكاسات سلبيإماله 

من يعرض الآ وهو ما ةللدول العربي ةالتابع ةشبكات الرسميالمعلوماتها وتطبيقها على 
ذا كانت إبغض النظر عن ما  ةالدول الغربي ةه تحت سيطر ووضع لخطرلهذه الدول لالوطني 

 البعض.، وفكل الدول تتجسس على بعضها ةم صديقأهذه الدول عدوة 

ة  فقط والسياسي ةهداف العسكريالأو مر على التجسس عن المعلومات ولا يقتصر الأ
ول على المعلومات شركات الكبرى من الحصالتمكن حيث لى القطاع التجاري إ هايتعدبل 

 44، ص ص 2007يهاب خميس، إسواق) على منافسيها في الأ ةفضليالتي تعطيها الأ
45.) 
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نتقال والإ ةلكترونيالإ ةدار الإ ةستراتيجيإغير السوي والدقيق لمفهوم و طبيق ن التإ دارةشلل الإ
عتماد تسلسل وتدرج في إ دون  ةلكترونيالإ ةدار لى الإإ ةدار من نمط التقليدي للإ ةواحد ةدفع
نه عندما تكون قد تخلينا عن نمط ، لأةدار لى شلل في وظائف الإإن يؤدي أنه أنتقام من شالإ
ول ولم هومها الشامل، سنكون قد خسرنا الأبمف ةلكترونيالإ ةدار ولم  ننجز الإ ةدار لإلتقليدي ال

يقافها ريثما إو أ ةدار لى تعطيل الخدمات التي تقدمها الإن يؤدي اأنه أنربح ثاني، لذلك من ش
لى النظام التقليدي بعد إ ةو العودأ ةلكترونيالإ ةدار نجاز الشامل والكامل لنظام الإيتم الإ

.) ةلكترونيالإ ةدار الإ ةستراتيجيي تطبيق لإأن يحصل في أشيء وهذا ما لا يجوز كل  ةخسار 
 (.253ص 2010محمود القدوه، 

 ة.لكترونيالإ  ةدار معوقات تطبيق الإ  :سادساا 

التي تعمل في  ةلنوع البيئ بعا  ا، تةتحديات كثير  ةلكترونيالإ ةدار يواجه تطبيق الإ
 ةات التي تواجه اغلى برامج الادار الى التحدي، ومن العموم تطرق ةمحيطها كل مبادر 

 كما يلي: ةالكتروني

 المعوقات الادارية:6-1

، وتحديد ةلكترونيالإ ةدار العليا لبرامج الإ ةدار ق على مستوى الإنعدام التخطيط والتنسيإ .1
 .ةلكترونييق وتنفيذ الخدمات والمعلومات الإالوقت الذي يلزم فيه تطب

 .ةلكترونيالإ ةدار تطبيق الإ ةالعليا بتقييم ومتابع ةدار هتمام الإإ ضعف  .2
، حتى التي ةلمنظمبنشاط ا ةخرى ذات العلاقدارات الأوالإ ةجهز غياب التنسيق بين الأ .3

 والبرمجيات. ةجهز نواع من الأتمتلك نفس الأ
ك الهياكل الوظائف التي تغطي ، وعدم تضمن تلةوواضح ةمحدد ةوجود هياكل تنظيمي .4

 م.اللنظ ةنشطالأ ةكاف
 .ةلكترونيالإ ةدار عدم التدرج في تطبيق الإ .5
 .ةلكترونيالإ ةدار تطبيق الإل ةالمواكب ةعلاميالإ ةضعف برامج التوعي .6
 .ةالوحد ةحتى داخل المنظم ةدار ساليب الإأختلاف نظم و إ .7
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ستخدام تكنولوجيا إن أبش ةالعربي ةلدى معظم الدول وخاص ةالواضح ةستراتيجيالإ ةالرؤي .8
 .ةلكترونيم التحول نحو منظمات المستقبل الإتصالات بما يخدوالإ المعلومات

 لمعلومات في القطاع الحكومي.تكنولوجيا ا لمعضم مشاريع ةالضعيف ةدار الإ .9
 .ةلكترونيالإ ةدار العليا لمشروع الإ ةدعم السياسي من القيادات السياسيضعف ال .10
)                  .ةبصص بشكل واسع في المواقع المرغو المتخ التدريب عدم توافر .11

 (.113 112،ص ص 2016مدحت، 

 :ةوالقانوني ةالمعوقات السياسي 6-2 

دارة في التحول نحو الإ ةة نوعيحداث نقلعمة لإا والد ةالفاعل ةالسياسي ةدار غياب الإ .1
تطبيق  ةبضرور  ةداريقناع الجهات الإ، وتقديم الدعم السياسي اللازم لإةلكترونيالإ

 العصر الرقمي. ةومواكب ةالتكنولوجيا الحديث
، تتبادل التشاور السياسيل ةالحكومي ةجهز هيئات على مستويات العليا في الأ غياب .2

 ةقرارات اللازمالتخاذ وإلكتروني، تقويم برامج التحول الإب ةوتنظر في تقارير اللجان المكلف
 وترقيته. ةلكترونيالإ ةلرفع مؤشر الجاهزي

لكتروني ، تحدد شروط التعامل الإةطر قانونيأ  وفق  ةميمح ةلكترونيإعدم وجود بيئة عمل  .3
، وتحدد ةلكترونيالإ ةدار وتخريب برامج الإ ختراق،ل غياب تشريعيات قانونية تحرم الإمث

 (39 38ص ص   2010 2009لمرتكبيها.) عبد الكريم،  ات رادعة عقوب

 تتعلق بالعاملين والمتعامدين: معوقات بشريه: 6-3 

 لقلة الحوافز. ةمنظمات الحكوميالعن العمل في  ةالمتميز عزوف الكفاءات  .1
 المعلومات. ةتقني ةهميأب ةمنظمات الحكوميالصناع القرارات ب دراية ةقل .2
عطاء إ دون  ةمن منطلق التكلف ةلكترونيالإ ةدار لي والإاسب الآلى مشروعات الحإالنظر  .3

 هتمام الكافي.منها الإ ةالفائد
 ةالجديد ةالتقني هلهذ ةدر على التعامل والتشغيل والصيانالمدربة والقا ةالعناصر البشري ةقل .4

 .ةوالمعقد
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 جتماعي وتنظيمي.ولوجيا المعلومات على المستوى الإثقافي بتكنالضعف الوعي  .5
نهم جزء من أحساسهم بإالتحول، وعدم  ةنجاح عمليفراد لإتوفر الحوافز لدى الأ عدم .6

 التحول والنجاح. ةعملي
مي شعور بعض تنا” املين للتغيير والخوف من فقدان وظائفهم ومن ذلكالع ةمقاوم .7

 “.لسلطتهم ن التغيير يشكل تهديدا  أب ةالمديرين وذوي السلط
 ةجهز وظفين، والتهيب من التعامل مع الالدى بعض المة نجليزيالإ ةضعف مهارات اللغ .8

 .ةلكترونيالإ
محمد مدحت، .) ةمن التعاملات الشخصيآو  سرية ةفي حماي ةعدم الثق .9

 (.113،ص2016

 تتمثل هذه المعوقات في ما يلي: :ةمنيالمعوقات الأ 6-4 

ي من ن يؤدأعما يمكن  ، خوفا  ةلكترونيالإ وعدم الاقناع بالتعاملات  ةالتخوف من التقني .1
 .ةفي الخدمات الحكومي ةمن والخصوصيمساس وتهديد العنصر الآ

، مثل التحولات ةلكترونيالمعاملات الإمن تجاه الكثير من حساس بالأيمثل فقدان الإ .2
 ةمنيحد المعوقات الأأ ئتمان، الإ طريق بطاقات  عن  ةوالتعاملات المالي  ةلكترونيالإ

من مظاهر آمن المعلومات بقاء المعلومات  حيث، ةلكترونيالإ ةدار التي تواجه تطبيق الإ
 وعدم حذفها وتدميرها.

 وهي: ةساسيأعناصر  ةالمعلوماتي يرتكز على ثلاثمن ن تحقيق الآأوالجدير بالذكر  

 المادية لنظم المعلومات. ةصر المادي: من خلال توفير الحمايالعن .01
 من المعلومات.آ ةفي دعم وحماي ةستخدام التقنيات الحديثإالعنصر التقني:  .02
برات العاملين في مهارات، ورفع القدرات، مخ ةالعنصر البشري: بالعمل على تنمي .03

 ال.هذا المج
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في نسجام بين هذه العناصر، والإهو كيف يمكن تحقيق التنسيق،  شكالالإ ولكن
، ةالرقمي ةمام مشكل الفجو أ ةاين بين محددات كل عنصر منها خاصتبظل ال

خرى لأوا ةالتقدم التقني بين الدول المتقدممستوى وتباين  ةوضعف مؤشرات الجاهزي
 (.40،ص 2010 2009.) عاشور عبد الكريم، ةنامي

 

 

 

 خلاصة

خيرة جال التكنولوجيا خلال السنوات الأن التطورات التي يشهدها العالم في مإ
قتصادية ى تغيرات جذرية في البنى الإإلدت أرات الناجمة عن هذه التكنولوجيا والتاثي

دارة لكترونية مكان الإدارة الإحلال الإإلي إافية للمجتمعات الحالية الهادفة جتماعية والثقوالإ
ختصار إلعمومية وتقديمها بطريقة عصرية و لي رفع كفائة الخدمة اإالتقليدية، كل هذا يهدف 

 جراءات الروتينية التي يعاني منها المواطن وتقديم المعلومات بطريقة بسيطة.الإ
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 تنمية الموارد البشريةلفصل الثالث:ماهية ا

 تمهيد

 .تعريف تنمية الموارد البشرية (1
 .تنمية الموارد البشرية هميةأ (2
 .هداف تنمية الموارد البشريةأ (3
 .مهام تنمية الموارد البشرية (4
 .وظائف تنمية الموارد البشرية (5
 .المداخل النظرية للموارد البشرية (6

 خلاصة الفصل
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 :تمهيد

نه لا يمكن الحديث عن لأ هميةبالغة الأالمواضيع تعتبر تنمية الموارد البشرية من 
ن نحدد درجة كفاءة موردها البشري ومفهوم تنمية الموارد أمتطورة ومستمرة دون مؤسسة 

ومنه تطرقنا في هذا الفصل هداف مرتبط بمدى القدرة على تحقيق الأ البشرية موضوع هام
لي إتي تطرقت لهم النظريات اوأ هميتها وخصائصها أ ذا الي تعريف تنمية الموارد البشرية وك

  تنمية الموارد البشرية
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 ة.الموارد البشري ةولا: تعريف تنميأ

 ةنها عمليأعلى   ةالبشري ةوفقا لما ورد في تقارير التنمي ةالموارد البشري ةتعرف تنمي 
ختيارات في متناول ي التي تجعل هذه الإه ةفراد والتنميمام الأأختيارات لمزيد من الإتاحة اإ

ما الشكل الكامل، كبقدراتهم  ةفراد والجماعات من تنميالتي تمكن الأ ةخلق البيئن تأفراد، بالأ
حتياجاتهم إعليهم  لكي يحيو حياة منتجة  طبعا لما تمليه ةتتيح لهم فرص مناسب

 (72،ص 2009هتماماتهم) محمد سمير، إ و 

في  ةومستمر  ةوفعال ةديناميكي ةنها عمليأ ةالموارد البشري ةوكذلك تعرف تنمي 
، ةدوريو أ ةمحدد، فهي ليست مجرد عمليات مؤقتجل أقف عند ن تتو ألا ينبغي  ةسسمؤ ال
نها أساس أالكبرى على  ةالعناي ن تتولىأجب لهذا و  ةلمؤسسستمرار اإستمرارها من إن إف

الموارد  ةي تنميمثيلتها لتساهم فتتكامل مع  ةن كل عمليأذ إ ،ةمتكامل ةو مجموعأ وحدة
.) علي غريب ةداء المؤسسأ ةكفاء ةبالنتيجيعكس داء هذا العنصر أن كفاءة ، لأةالبشري

 (20،ص 2000 خرون،أو 

: ةساسيأ ةنشطأ ةربعأهي  نشاط مستمر، منظم ينطوي على  ةالموارد البشري ةوتنمي
توفر فيهم  تساسي  للذين  الأعداد العلمي هيل، الإأصلين على تفراد الحاختيار الأإ

،ص 12التثقيف  المنظم.) نعيمه  بارك، العدد فراد، حيات، التدريب العلمي لهؤلاء الأالصلا
33) 

على  ةموضوعيا والقائم المخططةة تلك العمليات المتكامل نهاأيضا على أوتعرف  
مع متطلبات العمل في  ةعمل متناسق ةيجاد قو إلى إ ةوالهادف ،ةالمعلومات الصحيح

 همكانياتإو من الفرد داء المطلوب ساليب الأألظروف وقواعد و محددة والمتفهمة الئات المنش
 (11،ص 2010وقدرته ومهاراته.) قوبع خيرة، 
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في تحريك  ةساسيحد المقومات الأأنها تمثل أب  ةموارد البشري ةيضا تنميأوعرفت   
، ومن ةالسلوكيو  ةوالفني ةفي جوانبها العلمي ةالكفاءات البشريو القدرات  ةوتنمي ةل وصيانوصق

  وقيمأو  نظريات ومبادئ أو معلومات أنسان بالمعارف لإود اتز  ةتعليمي ةلي وسيلإتم ما هي 
الطرق العلمية  هتعطييضا وسيلة تدريبة أن طاقته على العمل والإنتاج وهي ،  تزيد مةفلسفي

نتاج.)نعيمة مثل والأداء الأالمتباينة في الأساليب الفنية المتطورة للمسالك يثة والأحدال
 (36،ص12بارك،عدد

نشطة ن تنمية الموارد البشرية هي الأأل التعريفات السابقة يمكن القول ومن خلا
حسن أبالعمال لستغلال المورد البشري  والبرامج المصممة لتنمية المهارات والقدرات الخاصة

 ستغلال .إ

 ة.الموارد البشري ةتنمي ةهميأثانيا: 

به  ةالفرد وتطوير القيم الخاص ةثقاف ةزياد ةالموارد البشري ةتنمي  ةتستهدف عملي  
, ولذلك ةلدي الكلية ةالفعالي ةبه من خلال زياد ةالمحيط ةعلى التكيف مع البيئ ةقدرت ةوزياد

 على حد سواء. ةمؤسسواللعاملين كبيرة  ل ةهميأ  ةالموارد البشري ةنميتكتسب ت

 على مستوى العاملين. ةالموارد البشري ةتنمي ةهميأ 1_2

  ةنتاجيالإ ةالمناخ الملائم لزيادضمان توافر. 
 تحقيق ذات.و فراد لنمو لدى الأ ةالدافع ةخراج القو إ 
 عمال حثون عن الأفراد وبالتالي يبحتياجات الأإ شباعإمن  ةخذ بمفهوم  التنمييزيد الأ

 لقدرات.التي فيها تحدي 
 فراد وبالتالي بين الأ ةعن الفروق الفردي ةالموارد البشري ةخذ بمفهوم تنميالأ يكشف

 مع هذه الفرق تتوافق تكليفات  المهام وفقنجاز إفي منها  ةستفادالإ

 .على مستوى جماعات العمل  2_2
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 على مستوى جماعات العمل في ما يلي. ةالموارد البشري ةتنمي ةهميأ  تظهر 

 من الموارد  ةستفادجل الإأعلى تعاون الجماعات العمل من  ةالموارد البشري ةساعد تنميت
 .المتاحة

 حليل مشكلات ووضع الجماعات على تقدرة  ةالى زياد ةالموارد البشري ةتؤدي تنمي
 .الحلول المناسبة لها

 .ةعلى مستوى المنظم ةهميالأ 3_2

 تضح فيما يلي.إكما  ةتوى المنظمعلى مس ةكبير  ةهميأ  ةالموارد البشرية لتنمي 

 جراء إلى إيدفع بها سجزاء المنظمة أي جزء من أشرية في الموارد الب تنمية ن نجاحأ
 خرى.جزاء الأفي الأ ةللموارد البشرية تنمي

 ةلك تحقق النمو والقدر وبذ ةالمنظم ةوفعالي ةقدر  ةى زيادإل ةالموارد البشري ةتؤدي تنمي 
 (.42 41،ص ص2006بها.) محمد الفاتح،  محيطةال على مواجهة المنافسة في البيئة

 ة.الموارد البشري ةتنميهداف أ: ثالثاا 

 ةهداف تنميأ ن إخرى ولذلك فأ  لى إ ةمن منظم ةالموارد البشري ةهداف التنميأ تتنوع   
 :ها فيما يليل يجازإيجاد  إيمكن  ةمتنوعو  ةتعد كثير  ةالموارد البشري

 سلفا. ةجاز المهام، وفق المعايير المحددنإفي  ةوالخبر  من جهود العامل ةستفادالإ .1
 العمل بها.في على رغبتهم  ةفراد للمنظمة والمحافظنتماء وولاء الأإتحقيق  .2
 .ةداريالإتكنولوجيا اللتغيرات ا ةلمواجقدرات العملين، من خلال تدريبهم  ةتنمي .3
 .ةيدج ةداء عملهم بصور أتساعد العاملين على   ةيجاد ظروف عمل جيدإ .4
 هيلهم لذلك.أخلال تلتقدم والترقي الوظيفي من دعم فرص حصول العاملين على ا .5
.) ستقرار الوظيفيالإ ة، والعمل على تحقيقها لدعم  عمليالمنظمةفراد أحتياجات إتحديد  .6

 (.44 43،ص ص2016باسم جميل، 
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 ة.موارد البشري ةتنميمهام  :رابعا

 تختلف ة,جالات العمل داخل المنظمتغطي م ةعديدمهام  ةموارد البشري ةلتنمي 
 .ةالموارد البشري ةتنميمختلف مهام نواعها، ونستعرض في ما يلي أختلاف إب

 ة.التكوين الموارد البشريمهمة : 4-1 

 ة، يشكل مجموعات سلسلةومترابط متكاملة ةفرعي ةنشطأنشاط رئيسي يتكون من  
 همها تصميم وتحليلأ  ةنشطالأ من ةبمجموع ةل تقوم من خلالها الموارد البشريعمافي الأ

، ةختيار وتعيين الموارد البشريإستقطاب المورد البشري، إالعمل، التخطيط للمولد البشري، 
 هيل.أالت

 ة.وتطوير الموارد البشري ةتنميمهمة : 4-2

و أو معارف أساب العاملين مهارات تكإالنشاط على   العاملين: ةتدريب و تنمي  - أ
 .ةجوانب  الضعف في ةداء ومعالجلأبهدف تحسين اة سلوكيات جديد

التي  ةمن الوظائف المتتالي ةالمسار الوظيفي هو مجموعر المسار الوظيفي: يو تط  - ب
داء أوير المسار الوظيفي وهو تطوير متداد عمره الوظيفي وتطإيشغلها الفرد على 

 .ةهداف منظمأ العاملين حتى يحققوا 
 ةنشطأكد المديرون من أيت التي من خلالهاالوسيلة داء الأ دارةإبيقصد داء: الأ دارةإ  - ت

داء كمفهوم الأ ةدار إن إ، وعليك ةهداف التنظيميالأدائهم تتوافق مع أن نتائج أالعاملين و 
هدافها أ ومن ثم تحقيق  ةللمنظم ةالتنافسي ةلتحقيق الميز  ةحد المحاور الحاكمأتعتبر 
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 .ةتنظيميال
 

  .تحفيز الموارد البشريهمهمة : 4-3

 ةالوظيف ةجر هو مقابل قيمالأو  ،داء المتميزمقابل الأ ةبمثابر الحوافز عتباإ يمكن 
 ةالمواد البشري أةتي لمكافألذا فالحوافز ت ،للحياة ةساسيالقادر على الوفاء بالمتطلبات الأوهو 

 داء.عن تميزها في الأ

 .تأمكافالجور و الرواتب والأ: 4-4 

جور وحوافز تكون أو موظفين من رواتب لل ةتهتم بتقديم تعويضات مباشر التي هي 
، ةجتماعيللفرد كالمزايا الإ ةمعنوي أةمن مكاف المباشرةبالعمل، والتعويضات غير  ةمرتبط

مما  ةرضا الفرد ودافعيت ةلى زيادإمر الذي يؤدي ، الأةالتي ترتبط بمتغيرات مختلف ةوالصحي
 نتاجيته.إ ةدائه وزيادأ لىينعكس ع

 ة.المهني ةوالصح ةالسلام: 4-5 

نتاج، عناصر الإ ةبهدف حماي ةنشطعدد من الأ ةلمكون الذي يهتم بممارسهو ا 
صابات خلال العمل، تعرض للحوادث والإالمن  ،ةلعنصر البشري في المنظماوفي مقدماتها 

 عالية. ةعمالهم بانتاجيأ داء للعاملين لأ ةالمناسب ةوالنفسي ةيجاد الظروف الماديإمن خلال 

 .العملتنظيم علاقات مهمة : 4-6

في سعيها  ةبين كل من حق المؤسسالموازنة  تحاول ةالموارد البشري ةن تنميإ 
فراد عضائها، وحق الأأ التي تفاوض لصلاح  ةفها العليا وحق النقابات العماليهداأ لتحقيق 

 39،ص ص 2002شباع رغباتهم.) مؤيد السالم، إختيار ممثليهم و إ ةالعاملين في حري
40.) 
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 .ةرد البشريالموا ةوضائف تنميخامسا: 

 .تخطيط الموارد البشرية :1_4

 .ههميتأو  ةتعريف تخطيط الموارد البشري :1_1_4

والمتعلقة  ةجراءات المتكاملالسياسات والإ ةبأنه مجموع ةيعرف تخطيط الموارد البشري
 ةاد والنوعيات المطلوبة من العمال لأداء أعمال معينعدلى تحديد الأإبالعمال،والتي تهدف 

 ةنتاجيهداف الإار الأعتبالإخذين في أ  ةعمل مناسب ة، وبتكلفةمحدد ةمعينوقات أفي 
 ةالعام ةمن الخط ةورد البشريمال ةتكون خط ةشركففي عليها،  ةللمشروع والعوامل المؤثر 

 (.17  16،ص ص 2009للمنشأة.) باسم حسن التميمي، 

و ألشغل  ةاللازم عداد الخططإ  ةنه عمليأب ةك تم تعريف تخطيط الموارد البشريكذل  
ن أو المتوقع أ، دةنطلاقا من  تحليل الوظائف الجديإ، ةالمتوقع ةلجذب الفراغات الوظيفي

جها لذلك فان و خار أ ةتم شغرها بمرشحين من داخل المنظمكان  سي  ذاإ،  وما شاغرةتكون 
 ةفتر  المنظمة خلاللى التخطيط المرتبط بجميع الوظائف داخل إيشير  ةتخطيط القوى العامل

لى إمنها  ةشار إن معظم النظامات تستخدم مفهوم التخطيط المتتابع في إ، ومع ذلك فةمستقبلي
، ةسنينأبو أ)    .ةداخل المنظم ةهميأ كثر ولويات لتخطيط شغل الوظائف الأأوضع  ةكيفي

 (.17،ص 2017

 ةوالنوعي ةكميكد من توافر ةالت ةن التخطيط هو عمليأوبناء على ذلك يمكن القول  
ن والقيام بما هو مطلوب منها من في المكان والزمان الملائمي ةمن الموارد البشري ةصائبال
  عمال.أ 

 ة.تخطيط الموارد البشري ةهمي: أ2_1_4

 تمثل في ما يلي:همية تأ  ةفي  المؤسسة لتخطيط الموارد البشري 
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 ةالمستقبليحتياجاتها إتحديد ل ةنه يساعد  المنظمأفي  ةتخطيط الموارد البشري ةهميأ تمكن  .1
بتلك الموارد،  ةو زيادأالتي تنتج عن النقص  التكلفةومن ثم تخفيض  ةمن الموارد البشري
 .ةفي تلك الحال ةداريالإ ةنعكاسات السلبيوالتخلص من الإ

داء تلك أار نقاط الضعف بنوعيه ومن ثم في ظهإعلى ة يساعد تخطيط الموارد البشري .2
 دائية.يرها ورفع قدراتها الأيتطلب تدريبها وتطو الموارد  مما قد 

 ة، ولمواجههةوالخارجي ةي تغيرات قد تحدث في بيئتها الداخليأ ةمواجهل ةيهيئ المنظم .3
 لتلك متغيرات. ةفراد، نتيجالأ ةو نوعيأنعكاسات قد تحدث في محتوى العمل إي أ

ها نحو وتوجيه ةالموارد البشري ةدار إ نشطةأكد من تكامل وترابط أعلى الت ةمساعد المنظم .4
 هدافها.أ تحقيق 

المجالات  ةفي كاف ةلمواردها البشري ةستخدام المنظمإكد من حسن توزيع و أيساعد على ت .5
 (164ص  2008، زهير صباغ، ابراهيم.) عبد الباري ةدائيالأ

  .التدريب :2_4

  .تعريف التدريب :1_2_4

لى إن نوع خاص، فهو نشاط متعمد يهدف نه نشاط تعليمي مأيعرف التدريب ب
التي يشغلها، وهو واحد من وسائل تطوير العاملين في  ةداء الفرد في الوظيفأتحسين 

لتطوير العاملين.)بسمة ابو  ةالتي تعتمد عليها المنظم ةوقد يكون الوسيلة الوحيد ةالمنظم
 (.29،ص2008زايد،

د فراحدث التغيير في سلوك الأي ممنظب لو سأالتدريب هو  بأن ةكلالدكذلك يعرف ال 
هدافهم أ على مساعدتهم في تحقيق  ةالقادر  ةوالسلوكي ةمن الحصول على المهارات المهني

 (.137،ص 2008.) الكلاده ةهداف المؤسسأ و 

 ةتتناول سلوك الفرد من الناحي ةتجاهات خاصإيجابي ذو إتعديل  ةالتدريب هو عملي 
 وتحصيلنسان عارف والخبرات التي يحتاج لها الإكتساب الم، وذلك لإةو الوظيفيأ ةالمهني
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والمهارات  ةنماط السلوكيوالأ ي دار للعمل والإ ةتجاهات الصالحلإالمعلومات التي تنقصه وا
تقان العمل وظهور الإو  ةمستوى  كفاءته في الشروط المطلوبجل رفع أن م ةوالعادات اللازم

والوقت المستغرق.) فايز  ةالمبذول كذلك في الجهود ،ةقتصاد في التكلفوالإ ,فعاليته مع سرعه
 (.331ص2009الخاطر، 

 ةي جهد منظم مخطط له لتزويد الموارد البشريأن التدريب هو أومنه يمكن القول  
 ومعارفهم. همبالمعارف وتحسين تطوير قدرات

 ة.تدريب الموارد البشري ةهميأ  :2_2_4

 ةدي العامليوتطوير الأ ةالتدريب في تنمي ةالتدريب من الدور الذي يلعب ةهميأ تي أت  
 ةحاطبخابرات يستلزم الإ ةيدي العاملفي تزويد تلك الأ ةهميأ مستوياتها ولما لها من  ةبكاف

، ومن الهيكليةالنواحي  ةيتلو  ذلك من تطور في كاف في عالم متجدد وسرعان ما ةبها خاص
نظام تدريب  ةطار خطته المطبقإيضع ضمن  ةأمنشي أفي  ن صانع القرارأهنا نجد 

هذا التدريب في النتائج المرجوة من  هسهاماتإلها لذلك من  ةالمستويات العامل ةمستمر لكاف
 .نتاجالإ ةوهو حسن العطاء وجود

ممكن  ,عمالهمأ في وظائفهم و  ةوفعالي ةكثر كفاءألى جعل العاملين إفالتدريب يهدف 
لكل  هو مستمر لتزويدأبه الفرد حتياجات العمل الذي يقوم إن يكون تدريب محددا لغرض أ

ونوع العمل المنوط للشخص وعليه فلقد  طبيعةب حسي أمستحدثات  التكنولوجيا المتجدده 
طار برامجي يهدف إضمن  ةن الجهود المنظمأمن التعريفات المتعدده للتدريب  ستخلصإ

 .ةمعلومات القوي العامل ةالى تطوير وزياد

 ن هناك هدفان يحققان التدريب.أيتضح مما سبق 

  فضل أليهم بإالقيام بواجباتهم المنوطة  واللعاملين  حتى يستطيع والخبرة  ةتوفير القدر
 مستوى ممكن.
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 على مستجدات  ةالسير قدما في العمل والسيطر  ةالى مرحل ةدارينقل المستويات الإ
 (.47 46،ص 2008.) الكلالده،  ةعيو وموض ةعمال بكل ثقالأ

 

 

 ة.الموارد البشري ةلدراس ةظريسا: المداخل النساد

 ةدار إستعمال يختلف عن مفهوم كمفهوم حديث الإ ةيعتبر مضمون المواد البشري 
 ة، وكل مفهوم هو نتيجةبعد مراحل كانت لها مفاهيم مختلففراد، قد مرت التنظيمات الأ

رات في ثلاث و رت هذه المنظوتبلو ، ةبعض الجوانب الفنيهم في توضيح امنظور معين س
 هي: ةساسيأحل مرا

 .المدخل الكلاسيكي 
 ةنسانيمدخل علاقات الإ. 
 .مدخل الموارد البشرية 

 المدخل الكلاسيكي.6-1

ختلاف نماذجها فهي إنساني بالمفسر للسلوك الإ ةنظريات القديمالويقصد به  
وفعالة، ومن هنا صرحت  ةسليمة عمالهم بصور أ داء أفراد غير قادرين على ن الأأت ضتإق

للسيطرة فرض نموذج رشيد وعقلاني على العاملين، وذلك  ةبضرور  ةسيكيالنماذج الكلا
 التحكم في السلوك داخل المنظمات.و 
تحدي ال م، حيث كان1950الى  18اخر القرن و أمن  ةنموذج كلاسيكي خلال الفتر ال متدإ

 ةنتاج الماديعناصر الإ ةمثل لمعالجسلوب الأكتساب الأإهو  ةدار الإ ةساسي الذي واجالأ
 ل في شقين هما :،وتتمثةوالبشري

 داء.كثر سهولة في الأأنتاجية وجعل العامل كيفية زيادة الكثافة الإ-1
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       ت.لآمجهودهم في تشغيل الآمن ستفاده القصوى تحفيز العاملين للإ ةكيفي -2
 (.22 21،ص ص 2000فاتن ابو بكر، )

 نجد: ةدار التي كونت الفكر الكلاسيكي في الإ ةهم النظريات الرئيسيأ ومن  

 :ةالعلمي ةدار الإة نظري  -أ

 1900ما بين  ةفي فتر  ةمريكيالأ ةفي الولايات المتحد ةالعلمي ةدار الإ ةحرك أةنش 
 فيقتصاديا تمثل إتطورا  ةلها، فقد شهدت هذه الحقب ةلحاجة الشديدل ةتلبيم،وذلك 1920_

النهظة هم عوامل أ ن سواق ومالأتساع إو ماديا،  ةت المكلفلآستخدام الآإتوسع التصنيع و 
، ةوتطور التكنولوجيا من ناحي ةالحديث ةختراعات العلميفي تلك الحقبة ظهور الإ ةالصناعي

،ص ص  2004من المنظمين.) عبد الحميد واحمد رشوان،، دارة مختصة في الإ ةوظهور فئ
54 55.) 

 هكتاب م1911، حيث نشر عام ةالعلمي ةدار ول للإوكان فريدريك تايلور الرائد الأ 
على أ ، وهو ضمان تحقيق ةدار ساسي للإذكر فيه الهدف الأ "ةالعلمي ةدار مبادئ الإ"الشهير

،  ةغير واضح ةعمالهم بصور أ غلب العاملين يؤدوا أ ن أ، وكان تايلور يرى ةلادار ولرباح لها الأ
ديم مر وذلك بتدريب العاملين وتقهذا الأ ة، يسعى لمعالجةءتهم بدون قابليفقدهم كفاأما 

 (.55،ص 2002سلوب صحيح.) مؤيد السالم، أنجاز العمل بإجل أمن  ةالمساعد

 تتمثل في: ةالعلمي ةدار الإ ةليها تايلور في نظريإشار أهم مبادئ التي أ ومن 

 والزمن. ةالعمل وفق مبادئ الحرك 
  العمل.التخصص في تقسيم 
 .هيكل التنظيم وتسلسل الرئاسي 
 (.2،ص2003فراد عمل.) مريم حسين، جيع الألتش ةقتصاديستخدام الحوافز الإإ 
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ا هنأنتقادات من بينها من الإ ةمجموع ةالعلمي ةدار الإ ةنظري واجهتومع ذلك فقد  
نساني داخل و العامل الإأللفرد  ةنسانيغفالها الجواب الإ، وذلك لإلةالآ ةتوصف بنظري

لال طاقات الفرد الفيزيقية في العمل غستإقتصادي يقوم على إمن منظور  لةآعتباره إ و التنظيم 
براهيم لطفي، إبين الناس. ) ةالموجود ةوالفروقات الفردي ةالجوانب العاطفي متناسية
 (.96،ص 2007

 :ةداريمبادئ الإ ةب_ نظري

الذين ركزوا في عمال كل من هنري فابول وغيره من أ في  ةتتمثل هذه النظري 
 ةضافتقسيم العمل بالإ أمبد ةكيفيو داخل التنظيمات،  ةداريالإ ةسس العلميتحليلاتهم على الأ

، 2002.) مؤيد السالم، ةداخل التنظيمات الحديث ةشراف والتحكم والسلطالإ ةهميأ لى إ
 (.59ص

،ص 2005هي:) عبد الوهاب السويسي،  ةدار لإلوضعها فايول التي  14المبادئ   
 (.26 25ص

 تقسيم العمل. .1
 .ةوالمسؤولي ةالسلط .2
 .ةالتنظيمي ةنظملتزام الأإ .3
 مر.الأ ةوحد .4
 التوجيه. ةوحد .5
 .ةالعام ةلمصلحل ةالشخصي ةحلخضوع المص .6
 والتعويض.أة فاالمك أمبد .7
 .ةالمركزي .8
 .ةتدرج السلط .9
 الترتيب. .10
 المعاملة. قي ة المساوا  .11
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 الوظيفي.ستقرار الإ .12
 .ةمبادر  .13
 روح الفريق والتعاون. .14

 :ةالبيروقراطي ةت_ النظري

داري وعلى تقسيم العمل الإ ةالرسمي ةعن تنظيم يقوم على السلط ةعبار  ةالبيروقراطي  
لى إالتي تصدر من  الرؤساء  ةمور الرسمي، وعلى الأةوظيفيا بين مستويات مختلف

 ةدار داري، وقد يدل المصطلح على الإترشيد للعمل الإبيروقراطي تنظيم الالالمرؤسين، ويعتبر 
 الاةمبدون لتعبير عن سيطره الموظفين، و التنظيم الحكومي، كما يستخدم لأ ةالحكومي

 (.317،ص 2001.) فرج عبد القادر، ممامهأمصالح الجماهير ودون  المسؤوليه ب

ولقد  م1920_ 1864لماني ماكس فيبر لى العالم الأإ ةتستند هذه النظري
ة، وتواجه كانت تتصف بتدني الكفاءوالتي  ،ةالكبير  ةالحكومي ةدار الإ ةهتم بدراسإ 

حظى موضوع هيكله السلطه بهتمامه، وقد ميز بين و ، ةداريالعديد من المشكلات الإ
متثال والطاعة، الإخرين على جبار الأإعلى  ةهي المقدر  ةعتبر القو إف ةوالسلطة القو 

 ةفيبر بين ثلاث نماذج للسلط ةميز و وامر، للأ ةنصياع طوعيهي تعني الإف ما السلطةأ
 ةداريالإ ةجهز مرتبط بنمط معين من الأ ةد كل منها النمط الخاص من الشرعيتستم

 وهي:
 ةالسلطه التقليدي. 
 ةالعاطفية الشخصيهة السلط. 
 ص 2005.) انطوني غيدنز ترجمه  فايز الصباغ، ةالقانوني ةلسلطا،

409.) 

 :ةالمثالي للبيروقراطي النموذجخصائص  

 :ةبالعناصر التالي ةالبيروقراطي ةحدد فيبر خصائص النظري 
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 .تقسيم العمل والتخصص 
 ةالتسلسل الرئاسي للسلط. 
 ةساس المؤهلات العلميأختيار جميع العاملين على إ. 
 ةون ويخضعون لقوانين وضوابط رقابيموظفون يعينون ولا ينتخبال. 
 التي يديرها.ة الوحدك داري لا يملالموظف الإ 

 .ةنسانيمدخل العلاقات الإ 6-2

ساسي العنصر الأ اهمالهمن فهم التنظيمات، وذلك لإ ةالكلاسيكي ةلم تتمكن النظري 
 أالتنظيمات في القرن العشرون بد ةثر على فعاليأمن  ةالفعال، وهو الجانب البشري، ومالو 

فظهرت  ةدار ثره على تفكير الإأيترك  عمالنساني في منظمات الأكيد على العامل الإأالت
، ةللفرد والمنظم ةجتماعيوالإ ةهتمت بالجوانب النفسيإ وركزت و  ةنسانيالعلاقات الإ ةحرك

ثيرا حاسما على كيفيه أتمارس ت ةوغير الرسمي ةوالشخصي ةنسانين العوامل الإأبإعتبار 
 داء.الأ

 (.18 17ص 1997) راويه حسن، 

 ةرون التي تمت في شيكاغو بدايثالهاو  ةبدراس ة" المعرفو"التون ماي ةتعتبر دراس 
 ن هناك ترابطا  أ ةن  العشرون، وقد بينت هذه الدراسخلال القر  ةدار في الإ ةنسانيالإ ةالحرك
متغير النقود يعتبر ثر أنا أسلوكيات الفرد، و  علىثر أ ةن للجماعأسلوك والعواطف، و البين 

وعواطفها  عةثر معايير الجماأا تمت مقارنته بملى إلمخزونات الفرد،  ةثانوي بالنسب
 (.63ص 1985من:) السيد الحسيني، حساسها بالأإو 

داء أفي المجتمع على  ةضاءثر تحسين الإأه حول تجراء دراسستخدام مايو لإإ 
 ة، وجد نفس النتيجةيقين؛ فريق تجريبي وفريق المراقبلى فر إ ةوقسم مجموعة الدراس ,العاملين

 خلص مايو الى: ةتكرار العملي وبعدلدى الفريقين، 

 ةجوانب المعنوياللى إب الماديه فقط بل يتعدها واننا التحفيز لا يقتصر على الجأ. 
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 ي يشعر العامل أالعمل.  ةلا من خلال مجموعإفي ولا يجري تالتحفيز الفردي لا يك
 نتماء.لإاو  ةنينأمن خلالها بالطم

 مر ضروري لرفع الروح أليها إي التي ينتم ةلمجموعهميته لأشعار العامل بإن إ
 (.163ص 2006.) سعد بدر، ةنتاجيالإ ةفي زياد  يجابيا  إ ةللعاملين المؤثر  ةالمعنوي

كد أفي سلوك العاملين و  ةداخل المنظم ةنسانيالعلاقات الإ ةهميأ ومن هنا برزت  
 ةاجينتإثير على أالتساس في جتماعي في العمل هو الأن الجو الإأ ةرواد هذه المدرس

 .ةدار تفاعلهم مع الإو العاملين 

 مدخل الموارد البشريه 6-3

 20ع السبعينات من القرن ال مع مطل هستعمالأ إعتبر مدخلا حديثا نسبيا، فقد بدي  
وليس  رداو فراد كمعتبار الأإ ، على ةودراسات في مجال العلوم السلوكي كدت البحوثأحيث 
ن يحقق أساس مشاعرهم عواطفهم، يمكن أيتصرفون  فقط على و شخاص يتحركون أمجرد 

     على: ةسواء ويقوم مدخل الموارد البشري والفرد على حد ةالمؤسسلكل من  ةفوائد ومزايا كثير 
 (51،ص 2003) جمال الدين، 

 دارته وتنميته.إحسنت أذا إستثمار إعن  ةفراد عبار الأ .1
 .ةوالاقتصادي ةحاجات النفسيتباع اللإبرامج الو  اتلابد من توجيه سياس .2
 ستغلال مهاراتهم.إو  ةفراد على تنميللعمل بحيث تشجع الأ ةن تهيء بيئألابد  .3
 .ةهداف المنظمأ التوازن بين حاجات الفرد و  ةضرور  .4

 ةالتنافسي ةا المدخل في العمل على خلق القدر هذ ساسي في فكرمثل المحور الأتي 
 ة، ويمكن تمييز ثلاث مداخل لدراسةلهذه القدر  ةساسيالفعالة هي الأ ةعتبار الموارد البشريإ و 

 وهي: ةالموارد البشري

 .ةداريالعمليات الإ ةركز على دراسي داري:المدخل الإ - أ
 .ةلمنظملها من خلال النظام الكلي مكانت ةتحتل الموارد البشري مدخل النظم: - ب
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بغايات  وربطها ةالموارد البشري ةنشطأوتحليل  ةيركز على دراس ستراتيجي:المدخل الإ - ت
 (.55،ص  2003.) جمال الدين، ةستراتيجيات المنظمإهداف و أ و 

 

 

 

 

 خلاصة

سباب التي تؤدي هم الأأ ارد البشرية في الوقت الراهن من صبحت تنمية المو ألقد 
صبح تطوير وتحسين أحيث  ,نها تقوم بتحسين مواردهاها لأفهداأ لي تحقيق إبالمؤسسة 

ا داخل جل مواكبة التغيرات سواء  أة وكل هذا من البشرية من تطوير وتحسين المؤسس دالموار 
الموارد البشرية وكذا  لي تعريف تنميةإو خارجها ولقد تطرقنا في هذا الفصل أالمؤسسة 

 ريات التي تطرقت لموضوع الموارد البشريةظهم النأ هدافها وكذا وضائفها و أ خصائصها و 
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 تنمية الموارد البشرية لتفعيل الإدارة الإلكترونيةبع:االفصل الر 

 :تمهيد

 ة.لكترونيالإ  ةدار في نظام الإ ةمفهوم الموارد البشري (1
 .ةلكترونيالإ  ةدار العنصر البشري لتفعيل الإ ةهميأ (2
 .ةلكترونيالإ  ةدار جل تفعيل نظام الإلأ ةالموارد البشري ةتنمي أهداف (3
 .ةلكترونيالإ  ةدار الإ فعيلفي ت ةعوامل نجاح موارد البشري (4
 أساليب تنمية الموارد البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية. (5

 خلاصة الفصل.
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 تمهيد:

على  ةلكترونيالإ ةدار نجاح مشروع  الإإفي  ا  ز هاما وبار  را  العنصر البشري دو يؤدي   
هدافها حتى أ بدون هذا العنصر لن تتمكن من تحقيق  ةخير ن هذه الأأمستوى المنظمات، كما 

على  ةجيد ةتنمي ةالمواد البشري ةيمنتا لابد من  من ذوالمعدات، ل ةجهز ث الأحدأمتلكت إن إو 
 ةالبنيبرتباط ذات الإ ةمتخصص ةعداد الموارد البشريإ ، ويمكن ةمستوى عالي من الكفاء

من  ةلكترونية، ومن خلال تنفيذ مجموعتصالات الإونظم العمل على شبكات الإ ةالمعلوماتي
التطور التكنولوجي  ةكبوالم ةعداد الموارد البشرية المطلوبإ والتي تساعد في  ةالبرامج التدريبي
 .ةلكترونيالإ ةدار عند تنفيذ تطبيقات الإ ةوتحقيق الكفاء
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 ة.لكترونيالإ  ةدار في نظام الإ ةمفهوم الموارد البشريأولا: 

هم الخبراء والمختصون العاملون  ةلكترونيالإ ةدار في نظام الإ ةن المقصود بالموارد البشريإ 
، وهم ةلكترونيالإ ةدار الإ ةلمنظوم ةوالوظيفي ةنسانيالإ ةوالذين يمثلون البني ةفي حقل المعرف

س أ، ور ةوالمديرون والمحللون لموارد المعرفي ةالرقمي اتقيادويمثلون الهم فيها، العنصر الأ
 ، ومنهم.ةالمال الفكري في المنظم

 :من تخطيط  ةدار وهم الذين يقومون بوظائف الإ المديرون والوكلاء والمساعدون
حاصلين على  وو يكونأ ةن تتوفر فيهم مؤهلات تقنيأ، ويجب ةوتنظيم وتوجيه ورقاب

 تصال؛إمن حواسيب وشبكات ووسائل  ةالحديث ةستخدام التقنيإلى إدورات تؤهلهم 
 :لى إ ةالعادي ةمن اللغ ةدار نقلون رغبات الإالمترجمين الذين ي ةوهم بمثاب المبرمجون

 ن يتعامل معها؛أالتي يمكن للحاسوب  ةحدى لغات البرمجأ
 :وظيفته ةمنظمالجزاء أتصال بكل على الإ ةن يكون لديه القدر أيجب  ضابط البيانات ،

بيانات الناقصة، وتزويد الحفظ وتعريف البيانات، وتصميم ملفات المعلومات وتحديد 
 بها؛ ةدار المشعل والإ

  تصال مباشر مع إستخدام الحاسوب ويكون على إهو الذي يقوم بمحرر:ال وأالمشعل
خراج البيانات والمعلومات؛) سعد غالب ياسين، إدخال و إووظيفته  والمبرمج،ة دار الإ

 (.25،ص 2005

 .ةلكترونيالإ  ةدار العنصر البشري لتفعيل الإ ةهميأثانيا:  

ن يستغني عن العنصر البشري في ألا يمكنه  ةلكترونيالإ ةدار ن مشروع الإأيتضح  
من  تدريبا جيدا   ةمدرب ةلى عناصر بشريإداء عمله وتقديم خدماته، فهذا المشروع في حاجه أ

 ةدار عمال الإأ نجاز إب ةالتطبيقات الخاص ةلكاف ة، ومستوعبةوالتقني ةحيث المهارات العلمي
العنصر البشري العامل  ةلمنظمات تطوير وتنمي، وبالتالي يستنجد على مختلف اةلكترونيالإ

 المشروع بشكل صحيح. ةدار إبها، حتى يتمكن من 
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ن العديد من الموظفين التقليديين يحاولون تجاهل مشروع أن هو أفي هذا الش ظوما يلاح 
كبته وام ة، بدلا من محاولةوما ينطوي عليه من تقنيات المعلومات الجديد  ةلكترونيالإ ةدار الإ

 ةنهم سيكونون عقبإلا فإتطبيق هذا المشروع، و  ةقناعهم بضرور إوالتجاوب معه،  لذلك ينبغي 
تصال، وكما هو تكنولوجيا معلومات والإ ةمن نتائج ثور  ةستفادوالإ ةفي طريق التطور والحداث

تعامل السهل بكثير من كون العنصر البشري قادر على أ ةن الحصول على التقنيإمعلوم ف
التركيز على جانب مهم يتمثل في تدريب وتثقيف العنصر البشري، من  ة،  وعليه وجبمعها

ما تحققه  ةبذلك، مع متابعتها ومراقب ةستراتيجيات الخاصعداد مختلف الخطط والإإ خلال 
 .ةلكترونيالإ ةدار عداد لتطبيق مشروع الإنجازات، وهذا في الوقت الذي يتم فيه الإإمن 

 ةستخدامها وحاجإتصالات و تثمار في تكنولوجيا المعلومات والإسالإ ةكما تعتبر خطو  
ساسي لضمان نجاح وتطور عمل هذه المنظمات في العصر أليها عنصر إمنظمات ال

منظمات،  حيث الداء أ ةوفعالي ةلكتروني من بين عوامل رفع كفاءالحالي، ويعد العمل الإ
سريتها وحسن  ةالوثائق وحماي ةدار إمن خلال تطبيقاتها على حسن  ةلكترونيالإ ةدار تعمل الإ

في  ةالمختص ةلى الجهإوصولها  ةعداد منذ لحظالإ ةسير المعاملات خلال مرحل ةمراقب
رشفتها، وتشير أسترجاعها و إنهائها وتخزينها و إو  ةبالجهات ذات العلاق مرورا   ةالمنظم

 ةدار لإ ةستراتيجيات واضحإلها  ةعملاق ةكبير ن هناك منظمات ألى إ ةحصائيات العالميالإ
عمالها وعلى نتائج أ نجاز إ ةوإنسيابي ةوسهول ةنعكس هذا على سرعإ، و لكترونيا  إمعاملاتها 

في نجاح  عنصر مهم جدا  كهتمام بالعنصر البشري الإ ةدائها، وهذا ما يؤكد على ضرور أ
 (62,63ص,ص 2007لى النظام الرقمي.)سمير عمارة،إالتحول  ةعملي

 .ةلكترونيالإ  ةدار جل تفعيل نظام الإلأ ةالموارد البشري ةتنمي هدافأثالثا:

عتماد لإوا ةداريجراءات الإيعني تبسيط الإ ةلكترونيالإ ةدار لى نظام الإإالتحول  ةن عمليإ 
ذلك يرى العديد من الخبراء ل، ةداريالإ ةتحقيق اللامركزيلقل من العاملين أعلى عدد 

 ة دا جل تفعيل نظام الإلأ ةالموارد البشري ةلابد من العمل على تنمي مختصين أنوال
 هداف التاليه:ذلك من خلال الأو  ةلكترونيالإ
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دارات على النحو الذي الإ ةكاففي دارات شؤون العاملين إالنظر في  هيكله  ةعادإ  ­
 .ةالموارد البشري ةوتنمي ةدار إيعكس مدخل الحديث في 

عتبار العنصر إ ، من خلال ةالموارد البشري ةعند تنمي جتماعيهتمام بالبعد الإالإ ­
 جتماعي.س المال الإأور  ةالبشري هو ركيز 

 ةعداد اللازموالأ ةالتي تحدد الخبرات والمهام المطلوب ةعداد خطط الموارد البشريإ  ­
 داء لها.لشغل الوظائف ثم توظيفها وتحديد معايير الأ

وتحديد معايير  ةت الشخصيالاختبار والمقابلا ةلعملي ةواضح ةوضع سياس ­
 لشغل الوظائف. ة، ووضع المواصفات المطلوبةالمفاضل

 والنقل وغيرها. ةالتعيين والترقي ةتخطيط المسار الوظيفي من حيث عملي ­
خرون، أمستهدف.) عنتر عبد الرزاق و الداء تخطيط نظم وبرامج الحوافز وربطها بالأ ­

 (127،ص 2018

 .ةلكترونيالإ  ةدار الإ فعيلفي ت ةعوامل نجاح موارد البشريربعا: 

في المنظمة والتي  ةالموارد البشري ةفرها في منظومامن العوامل التي يجب تو  ةهناك مجموع 
 ةلكترونيالإ ةدار في التعامل مع تطبيقات الإ ةلى نجاح الموارد البشريإتؤدي بشكل مباشر 

 وهي:
 .ةلكترونيالإ ةدار لتطبيق الإ ةواضح ةستراتيجيإ ةالعمل ضمن رؤي ­
مما  ةوالموارد البشري ةبالمنظم ةوجود سياسات وممارسات وبرامج خاص ةضرور  ­

 .ةلكترونيالإ ةدار يجاب على تطبيق الإينعكس بالإ
وتطويره وتدريبيه ووضع  رهختياإهتمام بهتمام بالعنصر البشري من حيث الإالإ ­

 .ةلكترونيالإ ةدار لية تعاملها مع الإآتوضح  ةللموارد البشري ةضحاستراتيجيات و إ
ستراتيجيات المنظمة عند تطبيق إهداف و أ تحقيق التوازن بين حاجات العاملين و  ­

 .ةلكترونيالإة دار بالإ ةجراءات العمل الخاصإالسياسات والبرامج و 
من مهاراتهم ومعرفتهم  ةستفادوتطوير العاملين والإ ةعمل تعمل على تنمي ةتوفير بيئ ­

 (67 ,66،ص ص 2013هم.) محمد مطر شادي، وقدرت
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 أساليب تنمية الموارد البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية.خامسا: 

 :يالإلكترونالتخطيط  1_5

المنشأة  أهدافه الوظيفة الإدارية التي تحدد يعرف التخطيط الإلكتروني بمفهومه التقليدي بأن
 العامة والأهداف التفصيلية للإدارة ثم إجاد الوسائل المناسبة لتحقيقها.

فهو عملية ديناميكية في إتجاه الأهداف  e-plqnningالإلكتروني  بينما التخطيط
الواسعة والمرنة والأنية وقصيرة الأمد, وقابلة للتجديد والتطوير المستمر خلاف للتخطيط 

ذها في السنة القادمة وعادة ما يكون تغيير داف من أجل تنفييدي الذي يحددالأهالتقل
 الأهداف يؤثر سلبا علي كفاءة التخطيط

في المؤسسة بما فيها  إن المعلومات الرقمية دائمة التدفق تضفي استمرارية علي كل شيئ
التخطيط , مما يحولة من التخطيط الزمني المنقطع )وضع التقارير الفصليىة( ألي التخطيط 

 مستمرال

ونلاحظ أن فكرة تقسيم العمل الإداري التقليدية بين إدارة تخطط وعمال ينفذون, قد تم 
تجاوزها تمما في ضل تطبيق الإدارة الإلكترونية, فجميع العاملين عند الخط الأمامي عند 
سطح المكتب وكلهم يمكن أن يساهمو بالتخطيط الإلكتروني مع كل فكرة تبرع في كل موقع 

 53 ص ،ص2009 امونه،  ابو يوسف) ت لكي تتحول إلى فرصة عمل.وفي كل وق
،54.) 

 نأ حيث من التقليدي التخطيط عن يختلف لا لكترونيالإ التخطيط نفإ وعموما
 حيث من يختلفان ماولكنه تحقيقها وسائل وتحديد هدافالأ وضع على ينصبان كلاهما

 ةتم ومن طويل،لأمد  توضعكانت الخطط  التقليدي التخطيط ففي ،مارسات5المو  لياتالأ
 تغير، قد كله هذا نفإ نترنتالإ ظهور مع ولكن الخطة، تلك تنفيذ جلأ من الموارد تحديد

 :يلي ما ذلك مقدمة وفي
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 فعلية حاجه هناك كانت التسائل إن يمكن نترنتالإ وبيئة زمن في :للتخطيط الحاجه ­
 سريعة بيئة وضمن ،الفائقة وبالسرعة نيالآ زمنال في تعمل منظماتال حيث للتخطيط

 وأ فصل كل في تتغير التي الظروف هذه مثل في مثيل، لها يسبق لم بشكل التغيير
 جدوى  بلا التقليديه الخطة ستكون  حالأرج على واليوم، بالاسلوب التغيير يتم لم نإ شهر

 كل في الجديدة الخطة يجعل مما خرى أ مرات تصميمها إعادة الضروري  من سيكون  وأ
 الأصلية. الخطه وعن سابقتها عن بعدأ مرة

 في تعمل التي المنظمات في تكون  قد مدالأ ومتوسطة طويلة الخطة نإ :التخطيط قأف ­
 نطاقا   تغطي التي العالية بالمرونة ويتسم عام، توجيهي مبدأ عن تزيد لا نترنتالإ زمن

 .المحتمله وغير المحتمله وسيناريوهات الخيارات من واسعا
 في السريعه لتغيراتل والإستجابة ةرونبالم يتميز لكترونيالإ التخطيط نإ :التخطيط قيود ­

            الدنيا مستوياتال لىإ العليا الإدارية لمستوياتا التخطيط من وظيفة نتقالوإ البيئة
 (.29 ،ص2017 عماري، سمير) 
 التدريب الإلكتروني: 2_5
شبكة الإنترنات )شبكة محلية يعرف التدريب الإلكتروني بأنه "عملية تدريبية تستخدم  

,شبكة العالمية( لعرض وتقديم الحقائق الإلكترونية أو التفاعل مع المتدربين سواء كان 
بشكل متزامن أو غير متزامن او بقيادة المدرب او بدون مدرب او مزيج بين ذلك 

 (145,ص2017كله")محمد توفيق ,
تتم في بيئة تفاعلية متنقلة مشبعة بالتطبيقات التقنية  ويعرف ايضا أنه "عملية منضومية

الرقمية المبنية علي إستخدام شبكة الإنترنات والحاسوب متعدد الوسائط واللأجهزة المتنقلة 
لعرض البرمجيات ةالحقائب والورات التدريبية الإلكترونية .لتصميم وتطبيق وتقويم البرامج 

,بإتباع أنظمة التدريب الذاتي ,والتفاعلي ,لتحقيق  التدريبية التزامنية وغير التزامنية
الأهداف التدريبية وإتقان المهارات بناءا على سرعة المتدربين في التعلم,مستوياتهم 

 (41,ض2018الفكرية ,ظروف عملهم,حياتهم ومواقفهم الجغرافية ".)على عماري 
 :التدريب الالكتروني نجد ما يلي استخدام برامج ومن اهم مبررات 
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النفجار المعرفي والتقدم التكنولوجي:يتميز العصر الحالي بوفرة المعلومات  .1
وتراكمها بشكل سريع وتمثل التطورات الحالية في الإقتصاد العالمي المتوجه نحو 

 التكامل والمنافسة الحادة
تورة الإتصالات وسرعة نقل المعلومات:استمرار الثورة التقنية في مجال  .2

ت وما يتمخض عنها من تطور هائل ومتصل في إمكانات المعلومات والإتصالا
 معالجة البيانات والمعلومات وتخزينها.

القصورفي تكوين الكوادر التدريبة المؤهلة:يعتبر تطوير الكوادر التدريبة وإعدادها  .3
احد المرتكزات الأساسية لتطوير التدريب ,ولا بد ان تشهد المرحلة القادمة طفرة 

ر التدريبية والتخصصات المطلوبة وفق خطة مسبقة لمقابلة من حيث إعداد الكواد
 (115,116ص ,ص2018احتياجات التنمية في المجتمع.)علي عماري,
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 ة:خلاص

العمل بشكل  ةيتطلب ضرور  ةلكترونيالإ ةدار ن تفعيل الإأسيسا على ما سبق يتضح أت 
 ةوالمتلاحق ةبالمنظمة للتعامل مع التغيرات السريع ةالعام ةالموارد البشري ةمستمر على تنمي

 ةقابل ةمرن ةمعلومات، من خلال تصميم برامج تدريبيالتصال وتكنولوجيا في وسائل الإ
 ة.مستيعاب التغيير في المهارات والمعارف المتقادللتعديل والتطوير مع الوقت لإ
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 الفصل الخامس:الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية 

 تمهيد    

 مجالات الدراسة .1
 العينة وكيفية إختيارها .2
 منهج الدراسة .3
 أدوات جمع البيانات  .4

 خلاصة    
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 تمهيد: 

سنحاول من خلال هذا الفصل الموسوم ب الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية التعرف 
الإجراءات المنهجية التطبيقية المتبعة في إعداد هذة الدراسة يناءا  على ما تم علي مختلف 

عرضة في الإشكالية, وذلك إنطلاقا من مجالات الدراسة والعينة وكيفية إختيارها ومنهج الدراسة 
 وكذا ادوات جمع البيانات.
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 تتمثل مجالات الدراسة في ثلاثة مجلات : مجالات الدراسة:

وإقتصرت على الوكالة  أجريت هذه الدراسة بمؤسسة بريد الجزائر لولاية لمسيلة :المجال المكاني
 الرئيسة وفريعن لها.

أجريت هذه الدراسة علي لموظفين الإداريين التابعين لمؤسسة بريد الجزائر فرع  :المجال البشري 
 تطبيق الادارة الإلكترونية.علاقة مباشرة بموضوع الدراسة, خاصة مسألة والذين لهم  المسيلة 

 تمثل الفترة الزمنية لحدوث الدراسة والذي إنقسمت إلي مرحلتين: ني:االمجال الزم

المرحلة الأولى: مرحلت أخذ رخصة النزول للميدان بعد شرح ما نريد القيام  ­
 به من خلال هذه الدراسة.

مارات البحثية المرحلة الثانية: والتي إمتدت لأربعة أيام تم فيها توزيع الإست ­
 ن قبل عينة البحث.ثم إسترجاعها بعد الإجابة عليها م

 العينة وكيفية إختيارها:

نظرا لإتساع موضوع الدراسة فإنه من الصعب تتبع جميع مفرداته, ونظرا للإعتبارات 
ئة لجمع الخاصة بالوقت وأخرى خاصة بالعمل, فقد تقرر الإعتماد علي أسلوب العينة العشوا

 تحقق أعراض الدراسة .ختيار العينة على أساس انها الازمة, ويرجع إالبيانات 

  الدراسة: منهج

المنهج هو عبارة عن مجموعة من العمليات والخطوات التي يتبعها الباحث بغية تحقيق 
( حيث يرتبط المنهج المطبق في دراسة أي ظاهرة بحثية 16, ص2012بحثهه)رشيد زرواتي,

 الدراسات سياق ضمن الدراسة هذه تندرج وبالإشالية المطروحة ومنهبطبيعة الموضوع المدروس 
 كعملية  مزدوجا، وصفا أو كميا أو كيفيا كان سواء الوصف على تعتمد والتي  الوصفية،

 بوصف الدراسات من الأنواع هذه تقوم إذ قواعدها؛ وبناء الدراسة، محتوى  تأسيس في جوهرية



  54  

 

 والحقائق المعلومات مختلف بجمع متغيراتها، كافة بين الربط بذلك محاولة دقيقا، وصفا الظاهرة
ومنه يعرف المنهج الوصفي بـأنه: "أسلوب   تزييف، أو تغيير دون  جوانبها، بكافة والإلمام عنها

و موضوع محدد من علومات كافية ودقيقة عن الظاهرة أعلى م من أساليب التحليل المرتكز
ذلك من أجل الحصول على نتائج عملية ثم تفسيرها بطريقة خلال فترة أو فترات زمنية معلومة و 

 (.46,ص 1999)محمد عبيدات وأخرون , موضوعية بما ينسجم مع المعطيات الفعلية للظاهرة"

 أدوات جمع البيانات:

 تم الإعتماد علي نوعين من مصادر جمع المعلومات منها: 

  مصادر ثانوية:

مجلات, وكل ما له علاقة بدور تنمية  تتضمن المصادر النظرية من كتب, مذكرات,
 الموارد البشرية في تفعيل الادارة الإلكترونية.

 بالإضافة للإنترنات التي تعتبر من أهم وسائل الوصول إلى المعلومات.

 المصادر الأولية :

لقد تم إستخدام الإستمارة من أجل جمع البيانات من أفراد العينة محل الدراسة, التي 
"أداة لجمع  المعلومات المتعلقة بموضوع البحث عن طريق إستمارة معينة  تعرف على انها

تحتوي على عدد من الأسئلة, مرتبة بأسلوب منطقي مناسب ,يجري توزيعها على أشخاص 
 (  90معينين لتعبئتها.)مصطفي عليان,ب س,ص

 ولقد تم تقسيم الستمارة الى مجموعة من المحاور موضحة كالتالي:

 خاص بالبيانات الوصفية العامة المتعلقة بأفراد العينة. المحور الاول:

 يتكون من مجموعة الأسئلة المتعلقة بمتغير الإدارة الإلكترونية . المحور الثاني:
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 يتكون من مجموعة من الأسئلة المتعلقة بتدريب الموارد البشرية . المحور الثالث:

 بتخطيط الموارد البشرية. يتكون من مجموعة من الأسئلة المتعلقة المحور الرابع:
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي           

 المس يلة فجامعة محمد بوضيا            

 والعلوم الاجتماعيةكلية العلوم الإنسانية 

 م:علم الاجتماعـــــــــقس

 تخصص:علم الاجتماع تنضيم وعمل

س تمارة بحثية بعنوان                          اإ

 

 

        

عداد الطالب  اإشراف:عمر النش                   : فطيمة الزهرة نوي                   ةاإ

 

  طار اإنجاز هذه المذكرة,نرجو من س يادتكم ملء هذه الإس نمارة مقدمين بذلك يد العون في اإ

ثراء وتوس يع مجالت البحث.  للباحث,والهدف من هذه الإس تمارة هو اإ

    .المعلومات المقدمة من طرفكم س تحظى بكامل السرية ولن تس تخدم اإل لل غراض العلمية 

 

 ( في المكان المناسب.xضع علامة)

 2019/2020السنة الدراسية

 لكترونيةتنمية الموارد البشرية ودورها في تفعيل الإدارة الإ  
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 ول: البيانات الشخصية.ر الألالمحو

 ذكر                          أنثى .الجنس:     1

     ..................................السن:  .2

 جامعي     .المستوى التعليمي:   متوسط3

 ثانوي                          

 سنوات 10إلى  5من         سنوات 5.الخبرة المهنية: أقل من 4

 سنوات 10أكثر من         

 .ني:الإدارة الإلكترونيةالمحور الثا

 . تفعيل الإدارة الإلكترونية يؤدي إلى تبسيط الإجراءات الإدارية ؟ 5 

 نعم                            لا    

 لىإ تقليديال عهاطاب من الإدارة لنقل متكامل تطبيق الالكترونية الإدارة هل.6

 لا                          نعم      حديثة؟ إدارة

 ؟ةوالكفاء بالجودة تتسم خدمات تقديمفي  الإكترونية ارةدالإ . تساهم7

 لا                  نعم

                                      .تساهم الإدارة الإلكترونية قي اقتصاد الجهد والوقت؟8

 لا                           نعم

 ؟ لإدارية. تفعيل الإدارة الإلكترونية يؤدي إلى تحقيق اللامركزية ا9
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                   لا                    نعم         

 . تفعيل الإدارة الإلكترونية يؤدي إلى تدعيم الشفافية والنزاهة ؟10

 احيانا                    نعم                  لا

 . البشرية الموارد تدريبالمحور الثالث:

      ؟                    بمنصبك لتحاقكإ عند لكترونيةالإ الأجهزة ستخدامإ على تدريبا   تلقيت هل.11

 لا                        نعم

 ؟                                   عليه ا  تدريب تلقيت الذي المنصب نفس في تعمل هل.12

 لا                       نعم

                       ؟دورية بصفة التدريبية حتياجاتالإ بتحديد المؤسسة تقوم هل.13 

 أحيانا                    لا                       نعم

 حضورها في يرغبون التي التدريبية البرامج في المتدربين يبرآ خذيؤ هل.14

 لا                نعم       الإلكترونية؟      الإدارة على للتدريب

الأجهزة  ستخدامإ مجال في تلقيتهاالتي  البرامج التدريبيةمن  ستفدتإ هل.15

 لا                   نعم       ؟الالكترونيه

. هل ترى بأن بيئة عملك مشجعة على تدعيم القدرات والمهارات في مجال 16

 نعم                          لا          الإدارة الإلكترونية ؟
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                                        :تخطيط الموارد البشرية.الرابع المحور

ية للتأكد من فعاليتها في هل هناك مراجعة دورية لتخطيط الموارد البشر.17

  لا  نعم                    تحقيق أهداف الإدارة الإلكتروني         

التكيف مع  لي تحقيقط الموارد البشرية في المؤسسة ايخطتهدف ي هل.18

 لا        نعم         المتغيرات التكنولوجية؟          

.هل تعمل المؤسسة على التحديد الدقيق للخبرات والمواصفات المطلوبة 19

     لا                                نعم           ؟ لشغل الوظائف

 الإعداد اللازمة لها ؟ .هل تعمل المؤسسة على التوضيف الدقيق للمهام  و20

 نعم                                 لا

 .هل نظام الحوافز مرتبط بدقة بمستوى الأداء المستهدف ؟21

 نعم                    لا

 

 


