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:الملخص

إن الحاجة إلى تنمیة الموارد البشریة یعتبر أمرا ضروریا لتفعیل الإدارة الإلكترونیة والتي یمكن على 

ضوءها تحقیق أهداف المنظمة أیا كان نشاطها ،فتنمیة الموارد البشریة تعتبر مرتكزا هاما لتقعیل الإدارة 

یعكس وكفاءتهارة الإلكترونیة فإن حسن أدائها نظرا لطبیعة الموارد البشریة في ضوء الإداالإلكترونیة، و 

مدى ما یتوفر للإدارات العمومیة من موارد بشریة واعیة تؤدي أعمالها بكفاءة وهذه الكفاءة في الأداء لا 

.من فراغ بل تأتي عن طریق التنمیة المتنوعة للموارد البشریة في ظل إدارة إلكترونیة حدیثة ومحكمةتأتي

كیفیة تنمیة الموارد البشریة لتفعیل الإدارة بق تهدف الدراسة الحالیة إلى التعرف على إلى ما ساستنادا

في إثبات فرضیاتها على بیانات تم الحصول الباحثةواعتمدتمن خلال آراء عینة الدراسة. الإلكترونیة 

استمارة تم 300حوالي وزعأسلوب استمارة الاستبیان التي أعدت لهذا الغرض حیث باستخدامعلیها 

فقط .استبانه250استرجاع 

:التالیةالنتائج توصلت الدراسة إلى

ولایة سوق أهراس متوسطة ، أي لالإدارات العمومیة إن مستوى معرفة الأفراد بالإدارة الالكترونیة في

أن الأفراد لدیهم معرفة مسبقة بها.

 هراس تساهم بصورة عالیة في تنمیة في ولایة سوق أ الإدارات العمومیة توصلت الدراسة إلى أن

الموارد البشریة كونها مصدر الإبداع والابتكار في المؤسسة.

التدریب الفعال للعاملین بالمؤسسات على استخدام الحاسب الآلي یعد من المقترحات الكفیلة بنجاح إن

سوق أهراس.العمومیة في ولایةتالإداراتفعیل الإدارة الالكترونیة في 

 ثقافة الإنترنت والحاسوب بین العاملین في المؤسسات  یسهم في نجاح تفعیل الإدارة إن نشر

ولایة سوق أهراسالإدارات العمومیة بالالكترونیة في 
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 إن لعملیة تدریس مناهج جدیدة بالكلیات والمعاهد في مجال الإدارة الإلكترونیة تتلاءم مع التقدم

الإدارات والتحول التدریجي لتفعیل الإدارة الالكترونیة في النجاحإلىالعلمي والتطور التقني تؤدي 

ولایة سوق أهراس.بالعمومیة 

:توصلت الدراسة إلى وجود مبررات مهمة للتحول إلى الإدارة الالكترونیة أهمها هي

في ولایة سوق أهراسالإدارات العمومیةتزاید الخدمات التي تقدمها -

ین بالمؤسسة و انخفاض مستوى جودة الخدمات الراهنة تنامي الأداء الروتیني لدى العامل-

المقدمة للمستفیدین بسبب العمل الروتیني.

.بطء تدفق المعلومات بین إدارات المؤسسة المختلفة-

الاستجابة للتقدم التقني ونظم المعلومات التي تعمل بها المؤسسات -

دریب العاملین وتفعیل الإدارة توصلت الدراسة إلى وجود علاقة اثر ذات دلالة إحصائیة بین ت

، أي أن تدریب العاملین یوثر على تفعیل الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس

الإدارة الالكترونیة وكلما كان التدریب موجه وهادف نحو التدریب الالكتروني والتحول إلى الإدارة 

عیل الإدارة الالكترونیة والعكس صحیح.الالكترونیة یزداد تأثیر ذلك التدریب على سرعة تف

 توصلت الدراسة إلى وجود اثر ذو دلالة إحصائیة بین تحفیز العاملین وتفعیل الإدارة الإلكترونیة في

أي أن التحفیز یؤدي إلى تبني العاملین لتفعیل الإدارة المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس

الالكترونیة في المؤسسات.

 إلى وجود علاقة اثر ذات دلالة إحصائیة بین تقییم أداء العاملین وتفعیل الإدارة توصلت الدراسة

، أي أن تقییم الأداء المتكرر یعمل على وضع الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس

أداءة الالكترونیة لزیادالإدارةمما یسرع في عملیة تفعیل الأداءالقصور والضعف في أماكنالید على 

.المؤسسات

تنمیة الموارد البشریة، الإدارة الإلكترونیة، التدریب، نظم المعلومات.الكلمات المفتاحیة :
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Résumé :
Le besoin du développement (progrès) des ressources humaines se considère une

obligation pour faire activer l’administration électronique ; et à travers laquelle se
réalisent les objectifs d’une organisation.  Le progrès des ressources humaines et noyau
essentiel pour l’activation administrative électronique.

Et vue la nature de ces ressources humaines et  a la lumière de l’administration
électronique, sa bonne application et ses capacités reflètent ce qui se fournit aux
administrations publiques  tel des  ressources humaines supérieures qui mènent et
exécutent ses travaux  avec capacités. Cette compétence en exécution ne vient pas du
néant mais elle vient par le moyen d’un progrès divers aux ressources humaines sous
l’ombre d’une administration électronique moderne et rigoureuse.

Selon ce qui précède l’étude actuelle vise à connaitre la façon dont on développe
les ressources humaines pour l’activation de l’administration électronique. La
chercheuse s’est appuyée dans la preuve de son hypothèse sur des données recueillies à
travers l’utilisation d’un type questionnaire qui lui a procure le but en distribuant a peu
près 300 questionnaires dont a récupère 250 formulaires seulement.

L’étude a provoqué plusieurs monstrations et conseils a savoir ce qui sert :
 Le niveau de connaissance des individus a l’administration électroniques dans les

administrations publiques de la wilaya de Souk –Ahras est moyenne, ce qui signifie
que les gens ont un pré-requis sur elle.

 Les études arrivent à dire que les administrations publiques dans la wilaya de Souk
–Ahras participent d’une manière vivante dans le développement des ressources
humaines car elle représente la source de l’invention au sein de l’administration.

 L’entrainement actif des ouvriers dans les administrations a l’utilisation  de
l’ordinateur se considère des suggestions capables d’assurer le succès de l’activation
de l’administration électronique dans les administrations publiques dans la wilaya
de Souk –Ahras.

 Faire répondre la culture de l’internet et de l’ordinateur entre les employés dans les
entreprises participe au succès de l’activation de l’administration électronique dans
les  administrations publiques dans la wilaya de Souk –Ahras.

 L’opération d’enseigner de nouveaux guides dans les entreprises  participe au succès
de l’activation de l’administration électronique dans les administrations publiques
dans la wilaya de Souk –Ahras.

 L’opération d’enseigner de nouveaux  guides dans les facultés et les instituts  dans
le cadre de l’administration électronique  est a adéquat avec le développement
scientifique et le progrès techniques  mènent  au succès et à la transformation de
l’administration  électronique pour  administrations publiques dans la wilaya de
Souk –Ahras.

 Les études ont prouvée l’existence des justifications importantes  pour être
transformes en une administration électronique, les plus importantes sont :
 L’augmentation des services présentes par les administrations publiques dans

la wilaya de Souk –Ahras.
 La progression de l’exécution routinière chez les ouvriers de l’administration

et la  diminution du niveau  de la qualité  des services présentes pour  les
bénéficiersa cause du travail  de la routine.
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 Etre lent dans les circulations des informations entre les administrations de
différentes entreprises.

 Répondre a l’avancement technique des informations avec lesquels
fonctionnent les entreprises.

 Les études sont arrivés a prouver la relation de l’effet d’une signification
statistique entre l’entrainement des employés et l’activation de l’administration
électronique dans les entreprises publiques de la wilaya de Souk-Ahras. Cela veut
dire que l’entrainement des employés a une influence sur l’activation de
l’administration électronique. Et tant que l’entrainement et dirige veut atteindre
l’entrainement  électronique  et le transfert a une administration électronique,
l’influence de cet entrainement  s’active sur la rapidité  de l’activation de
l’administration électronique et l’inverse est juste.

 Les études disent qu’il Ya une signification statistique entre  la motivation des
ouvriers et l’activation de l’administration électronique dans les sociétés publiques
de la wilaya de Souk-Ahras  cela signifie que la motivation mêmea l’adoptation
des ouvriers pour  l’activation de l’administration électronique au sein  des
établissements.

 L’existence d’une relation de l’effet statistique entre l’évaluation du travail et
l’activation de l’administration électronique dans les entreprises publique de Souk-
Ahras ; cela signifie que l’évaluation de l’action répétée fonctionne à mettre la
main sur les points faibles dans l’exécution ce qui assure une rapidité dans
l’opération de l’activation  de l’administration électronique pour augmenter
l’action des entreprises.

Mots clés: développement des ressources humaines, la gouvernance électronique, la
formation, les systèmes d'information.
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Abstract :
The need  of developement for the human resources is very necessary  to

manupulate the Electronic administration to reach its objectives .
Human resources are the basic point for the best way and the best

competences to do a good job.
This study is for an objective which is the research of the best way to

know how to from and orepare human resources for a good use of an  electronic
administration.

This researcher is based for hersurvey on some information about this
objective .she gave 300 questions ,she got 250 of  them.

The study has arrived to a  mumber of conclusions and suggestions Here are
some of  them.

The level of Knowldge for people about the Electronic Administration is
Average.

The study has found that  public administrations in Souk-Ahras
participatehighly in the development of  human resources.

The good training for workers for  the use of computers every  where in the
wilaya.

The culture of the use of the internet and the computer in the society facilitates
the success of  electronic administration in public offices in the Wilaya.

Learning new méthodes  and  ways  in  Universities schools ,  help to develop
the use of the software in Souk-Ahras.

The study has found reasons and evidences for  the changes of the electronic
administration the most important ones are :

 The increase  of services done by the internet software.
 The slow information between the companies.
 The response for  the developement , the way the administration

workwith.
 The  study and the survey has found a relationship between the survy

of training workers and the electronic administration offices in Souk-
Ahras.

 The study arrives that workers has reached a good level to use the
electronic administration  in working which helps to find the weakness
and sol

Key words: human resource development, e-governance, training, information
systems.
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الإهـــــــداء
:برضاھمارضاهوقرنیھمااللهأوصانامنإلى

.رحمھ هللالعزیزوالدي

.راسيعلىتاجوأبقاھا–عمرھااللهأطال–أمي

:الحیاةفيوشریكيدربيرفیقإلى

.زوجي

:الدنیاالحیاةزینتيإلى

رنیم–عبد المؤمنولدي

.اسرتي الكریمةإلى

إلى كل ھؤلاء اھدي ثمرة جھدي ھذا.
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شكر والتقدیرالــ
أطروحتي لإتماممتواضعبعلمٍ أعاننيالذيتوكلت،وعلیهبدأتباسمهالذيالحمد

وصحبهآلهوعلىمحمدسیدناوالمرسلینالأنبیاءاشرفعلىواسلمواصليهذه،

.أجمعین

بجزیللأتقدمیدعونيالوفاءواجبفان،الدكتوراهأطروحةإعدادمنانتهیتوقدأما

بالإشرافلتفضلهماضي بلقاسمالدكتورالأستاذالفاضلأستاذيإلىوالتقدیرالشكر

الأثركان لهاقیمةاتملاحظمنأبداهعلمیة  ومارعایةمنبهأحاطنيولماعلیها

الجزاء.خیراللهفجزاهالمعتمد،المنهجدقةضمانفيالحسن

فيساهمواوالذینالاستبیانأداةحولالمحكمینللسادةالجزیلبالشكرأتقدمكما

حولها.العلمیةالملاحظاتوإبداءتقویمها

تكرمهم بمنحنا من الشكر الجزیل للسادة الأساتذة الرئیس واعضاء لجنة المناقشة على 

.والاحتراموقتهم وجهدهم فلهم منا كل التقدیر 
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تمهیداولا:

لقد شهد العالم خلال السنوات القلیلة الماضیة ولا یزال عددا من المتغیرات الأساسیة التي 

السیاسیة و الاجتماعیة،الاقتصادیةطالت مختلف جوانب الحیاة المعاصرة ومست كافة المؤسسات 

لحادي والعشرین في دول العالم على اختلاف درجاتها في التقدم والنمو،حیث دخلت البشریة القرن ا

وفي یدها شعلة ثورة علمیة هائلة لم یسبق لها مثیل في التاریخ،هذه الثورة تحمل في طیاتها أهم 

المتغیرات وهي الثورة التكنولوجیة والاتصالات،والاتجاه إلى تكوین كیانات إقتصایة كبیرة وتطبیق 

دیدة.اتفاقیة الجات وآثارها المتوقعة،والعولمة وتوقع ظهور قوى عظمى ج

لقد حدث تطور كبیر في مجال قدرة الإنسان على تخزین المعلومات منذ انتهاء الحرب 

هو البدایة لإنتاج أجزاء إلكترونیة وجاء عقد 1950فقد كان الترانزستور عامالعالمیة الثانیة،

لیه السبعینات لیشهد انطلاقة كبرى في نشاط التجهیز الإلكتروني للبیانات والمعلومات وما قام ع

هذا النشاط من أجهزة جدیدة أبرزها المعالجات الدقیقة والحاسبات الآلیة الصغرى وأقمار 

الاتصالات الصناعیة،ومن هنا أصبحت تكنولوجیا المعلومات تقوم بالدور الرئیسي في التقدم 

العلمي والتكنولوجي الراهن.

لحادي والعشرین أن إن أهم سمات المنظمات المعاصرة التي یطلق علیها منظمات القرن ا

أنشطتها تستند إلى المعرفة المعلوماتیة ،وأنها منظمات رقمیة أو إلكترونیة تقدم خدماتها للمواطنین 

.والمؤسسات وسائر المستفیدین منها دون الاعتماد على الأنشطة الورقیة

شكل أو ویعد هذا التحول أحد المظاهر التي فرضتها التقنیة،والعولمة وتحدیاتها ،وأدى ذلك ب

بآخر إلى تغییر هیكل العملیات والمعاملات والإجراءات ،فضلا عن امتداد الخدمة في بعض 

الأحیان إلى خارج التوقیتات الرسمیة ،إذ أن بعض الخدمات الإلكترونیة تعمل على مدار 
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الساعة،مما یتیح للمواطن إنجاز معاملاته دون حواجز الوقت والمكان وبشفافیة بین المواطن وبین

المنظمة التي یستفید من خدماتها.

إن الإصلاح الإداري في إطار معطیات القرن الحادي والعشرین یقوم على تطبیق أسالیب 

إداریة حدیثة :مثل الحكومة الإلكترونیة ،والحكومة الذكیة ،والإدارة الإلكترونیة ،وكلها أسالیب 

ومات  وتزاید استخدام الحاسب معاصرة ظهرت في الآونة الأخیرة في إطار تقدم تقنیة المعل

الآلي،وتجدر الإشارة إلى أن تطبیق تلك الأسالیب الإداریة المعاصرة لیست وصفة جاهزة للاستخدام 

،وإنما یتطلب إمكانات مادیة وبشریة هائلة.

وعلیه أصبحت تنمیة الموارد البشریة أبرز عناصر تفعیل الإدارة الإلكترونیة الحدیثة مع 

ي نظم المعلومات واجتیاح ما یسمى بعصر العولمة،الذي تداول الحدیث عنه في التقدم الهائل ف

نهایة القرن المنصرم ومما لا شك فیه أن نجاح الموارد البشریة والارتقاء الفعال بمستواها یتوقف 

في "وجودة"على تنمیتها مما یقود إلى تفعیل الإدارة الإلكترونیة التي أصبحت محور القرارات كما

ت المناسب.الوق

الالكترونیة في الإدارةالاهتمام بتنمیة وجود الموارد البشریة مرتبطا بتفعیل على بدء اوبناء

شكل بوعلى وجه الخصوص نظم معلومات الموارد البشریة تسعى هذه الدراسة الأصعدةمختلف 

یخفى ما یساهم حیث لاالالكترونیةالإدارةفي تفعیل میة الموارد البشریة نالتطرق لدور تإلىخاص 

وجود إلىالذي یؤدي الأمرالمرجوة الأهدافصر البشري كمورد وقوة عمل هامة لتحقیق نبه الع

المواردالكترونیة دقیقة ترعى شؤون العاملین من خلال نظم معلوماتوإدارةمیة علمیة سلیمة نت

الاعتماد علیها وفعال یوفر المعلومات بشكل صحیح ودقیق بحیث یمكنلعلى مستوى عابشریة ال

أنالعنصر البشري بكل كفاءة. ویتضح من ذلك إدارةوتكون عاملا مساعدا في ،في اتخاذ القرارات 
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له بصورة جیدة حتى یمكن التزوید فیهاالبشریة تتطلب نظاما الكترونیا للمعلومات مخططالإدارة

رارات المدروسة.ذ القبالبیانات الحالیة والمستقبلیة لتحقیق الرقابة الفعالة واتخا

:الإشكالیة- ثانیا

ولیست كما كان الأمر ،الاستثمارلقد أصبحت تنمیة الموارد البشریة الیوم نوعا من أنواع 

بل إنها تستنزف لا مردود مالي من ورائها ،سابقا حینما كان ینظر لها على أنها عدیمة الفائدة،

دیر بالذكر أنه لا ینبغي أن تتوقف هذه العملیة والجوتزید من مصاریفها،الموارد المالیة للمنظمة ،

واستمرارها یعني استمرار المنظمة لأنها لیست مجرد عملیات مؤقتة أو دوریة،عند اجل معین ،

والعكس صحیح،لهذا نرى الإدارات الناجحة ،تولي أهمیة وعنایة كبیرتین لموضوع تنمیة مواردها 

والذي بتحقیقه تضمن حتما رفع الأداء التنظیمي. البشریة،وكیفیة تحقیق هذا الهدف وبلوغه ،

والتنبؤ بالتحدیات التي یمكن أن بعدا في رصد مستقبل المنظمات تأخذمیةنعملیة التإن

تواجهها والتي تؤثر سلبا على كفاءتها الإنتاجیة وفقا لنوع الخدمة التي تقدمها كما أن الإدارة 

تنمیة الخاصة بالموارد البشریة من قبل صانعي القرار في أي الالكترونیة تعتبر قوة لتطویر مفهوم ال

ها وكفاءتها یعكس ئالإدارة الإلكترونیة فإن حسن أدامنظمة.ونظرا لطبیعة الموارد البشریة في ظل 

هذه الكفاءة بالأداء لا تأتي مدى ما یتوفر للمؤسسة من موارد بشریة واعیة تؤدي أعمالها بكفاءة ،

طریق التنمیة المتنوعة للموارد البشریة في ظل إدارة إلكترونیة حدیثة من فراغ بل تأتي عن

، وعلیه سیتم إسقاط ما تناولناه في الجانب النظري على عینة من الإدارات العمومیة ومحكمة

التابعة لولایة سوق اهراس.

ل الدراسة على النحو و على ضوء ما ذكر سابقا من معطیات صغنا سؤالا مركزیا یتمحور ح

لتالي:ا
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الإدارة الإلكترونیة تطبیقیمكن تنمیة الموارد البشریة حتى تتمكن من إلى اي مدى

؟ؤسسات العمومیة وتفعیلها بالم

ولمعالجة جوانب هذا الموضوع والإجابة على السؤال المركزي صغنا الأسئلة الفرعیة التالیة:

كترونیة بالمؤسسات العمومیةما هي المبررات التي تدعو إلى التحول للعمل بالإدارة الإل-1

؟بولایة سوق اهراس

؟بولایة سوق اهراسؤسسات العمومیة الإدارة الإلكترونیة في المتطبیق یمكن كیف - 2

ما هي النشاطات التي تمكن من تنمیة الموارد البشریة لتفعیل الإدارة الإلكترونیة -3

؟بولایة سوق اهراسبالمؤسسات العمومیة

بولایة روق ذات دلالة إحصائیة بین اتجاهات العاملین بالإدارات العمومیةهل هناك ف-4

نحو الإدارة الإلكترونیة تعود إلى اختلاف خصائصهم الشخصیة والوظیفیة؟سوق اهراس

:فرضیات الدراسة-ثالثا

نهدف من خلال هذا البحث إلى التحقق من صحة أو خطاأعلاهالمطروحةالإشكالیةمنانطلاقا

:یةالتلاالفرضیات

:الفرضیة الأولى

H1بین تنمیة الموارد البشریة وتفعیل لإجابات عینة الدراسةعلاقة ذات دلالة إحصائیة:توجد

.تطبیق الإدارة الإلكترونیة

الفرضیة الثانیة:

H1معوقات تحول دون تطبیق الإدارة الالكترونیة في المؤسسات المبحوثة:توجد.

الفرضیة الثالثة:

H1:مبررات للتحول إلى الإدارة الالكترونیة من وجهة نظر الأفرادهناك.
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:الفرضیة الرابعة

H1:الإدارةتجاه فعالیة المبحوثینإجاباتمتوسطات بینإحصائیةدلالهذاتفروقهناك

.الالكترونیة تعزى الى الخصائص الشخصیة لافراد عینة الدراسة

متغیرات الدراسة:-رابعا

تنمیة الموارد البشریة(التدریب، تقییم الأداء والتحفیز).مستقل:المتغیر ال- 1

تفعیل الإدارة الإلكترونیة.المتغیر التابع:- 2

أسباب اختیار الموضوع:-خامسا

:یليماالمواضیعهذهمثلدراسةنختارجعلتناالتيالأسبابأهم إن

والمورد لإلكترونیةالإدارة امنكلتلعبهأصبحتالذياُلمتمیزالدورعلىالتعرف

؛المعرفةاقتصادبناءفيالبشري

محلیًاوالتنمیةالنموتحقیقفياستراتیجيكعاملٍ البشريالعنصرفيالاستثمارأهمیة

؛ودولیًا

؛الفضول العلمي والإحساس الشخصي بإمكانیة البحث في هذا الموضوع

تأثیراتمیادینفيالحاصلةالتطوراتعنبمعزلٍ العیشعلىالمؤسساتعدم قدرة

؛المؤسسةأصولمنأصلٍ أهمباعتبارهلدیهاالبشريالعنصرعلىوالاتصالتكنولوجیا المعلومات

عنتنظیمهاكیفیةفيالنظرإعادةعلىالمؤسسةتجبِروعالمیةبیئیةمتغیراتبروز

؛والتنظیموالقیادةالإدارةفيلأسالیبهاالمستمرقیامها بالتغییرطریق

؛الإلكترونیةوف على سیاسة المنظمة في تنمیة كفاءاتها البشریة لتفعیل الإدارةالوق

الماجستیر؛رسائلوالدكتوراهأطروحاتمستوىعلىخاصًةالدراساتهذهمثلنقص
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والاتصالالمعلوماتتكنولوجیاصتخمواضعوهية،دیثحبمواضیعالكلیةمكتبةإثراء

.البشریةالمواردوهيسسةالمؤ فيعنصرٍ أهمعلىوتأثیرها

:أهمیة الدراسة- سادسا

تتمحور أهمیة الدراسة في تحدید مفهوم متكامل لتنمیة الموارد البشریة وخصائصها وأهدافها 

وكذا في تطرقها لأهمیة الإدارة الإلكترونیة ،فمن الناحیة النظریة تهدف في إدارة شؤون العاملین 

التي تتبعها المنظمة في تنمیة موردها البشري للتعامل مع هذه الدراسة إلى إبراز أهم السیاسات

بحاجة إلى عناصر الإدارة الإلكترونیة،ومن الناحیة العملیة فإن مجالات تطبیق الإدارة الإلكترونیة 

كما أن الإدارة الإلكترونیة بشریة مدربة تدریبا جیدا من حیث مهارات التعامل مع الحاسب الآلي،

من الفوائد لذا یجب الكشف عن المتطلبات الإداریة لتطبیق تلك الإدارة والوقوف تمتاز بتقدیم العدید

على أهم العراقیل والمعوقات التي تحول دون تطبیقها،إضافة إلى ما سیتوصل إلیه الباحث من 

نتائج وتوصیات.

أهداف الدراسة:-سابعا

؛لكترونیةتحدید سیاسات تنمیة الموارد البشریة المطلوبة لتفعیل الإدارة الإ

؛التعرف على التخطیط الفعال لتنمیة الموارد البشریة اللازمة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة

 التدریبیة لتأهیل المورد البشري لتطبیق الإدارة الاحتیاجاتالتعرف على كیفیة تحدید

؛الإلكترونیة

یل المورد التعرف على الإجراءات المتبعة لتصمیم البرامج التدریبیة المطلوبة لتأه

؛البشري لتطبیق الإدارة الإلكترونیة

 ؛جهود التدریب للعمل بالإدارة الإلكترونیةالوقوف على كیفیة متابعة وتقویم

؛الإدارة الإلكترونیةلتطبیقمعوقات تنمیة الموارد البشریةالتعرف على
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 ونیة.في تفعیل نجاح الإدارة الإلكتر التعرف على دور جهود تنمیة الموارد البشریة

:المنهج المستخدم-ثامنا

سیتمالإشكالیةضمنطرحتالتيالأسئلةعنوالإجابةالبحثهدفإلىالوصولأجلمن

والاعتماد على الإستبانة لجمع التحلیلينهجالمإلىبالإضافةالوصفيالمنهجعلىالاعتماد

سواء المتاحةالمراجععلىالاعتمادسیتمالبحثموضوعجوانبمختلفولتدعیم،المعلومات

الرسائلالكتب،فيمتمثلةالبحث،موضوعتناولتالتيالأجنبیةباللغاتأوالعربیةباللغةكانت

بصفةوالمكتبة الالكترونیةالانترنیتمواقعالعلمیة،والدوریاتالمجلاتالملتقیات،الجامعیة،

الإدارات العامة لولایة سوق تیاراخ، كما تم أكبرمصداقیةوإضفاءالموضوعإثراءبغیةعامة،

إلىالبحثتقسیمسیتمالفروضمنوالتحققالإشكالیةموضوعلدراسةللقرب المكاني، و أهراس

أربعة فصول:

مفاهیم عامة حول وظیفة تنمیة الموارد البشریة حیث استعرضنا تناولنا فیه :الفصل الأول

تراتیجي لوظیفة تنمیة الموارد البشریة وعناصر تنمیة فیه :ماهیة تنمیة الموارد البشریة، التسییر الاس

الموارد البشریة.

حیث استعرضنا فیه الإطار المفاهیمي والنظري للإدارة الإلكترونیةتناولنا فیهالفصل الثاني:

متطلبات، مجالات، سلبیات ، الإدارة الإلكترونیة، عناصرهاوفوائدفأهداالإلكترونیة،مفهوم الإدارة 

ت تطبیق الإدارة الإلكترونیة.ومعوقا

أهمیة التدریب لتفعیل الإدارة ،نظم معلومات الموارد البشریةتناولنا فیهالفصل الثالث:

معوقات تنمیة الموارد البشریة لتطبیق الإدارة ثمآثار تطبیق الإدارة الإلكترونیة،الإلكترونیة

الالكترونیة.
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بدایة بتقدیم منهجیة الدراسة دراسة المیدانیة لقد خصص الفصل الرابع إلى الع: الفصل الراب

العینة وتحلیل خصائصها، عرض النتائج ثم تفسیر النتائج وفق الدراسة،من خلال مجتمع 

الفرضیات وفي الأخیر تقدیم توصیات الدراسة.

احتوت على حوصلة البحث والمسارات البحثیة الممكنة.الخاتمة العامة:

حدود الدراسة : -تاسعا

للقرب المكاني للباحثة . أهراس: الإدارات العامة لولایة سوق حدود المكانیةال-ا

لموضوع تنمیة الموارد البشریة ودورها في تفعیل الإدارة : دراسة حالیة الحدود الزمانیة-ب

وتم توزیع استمارات الاستبیان في الثلاثي الأخیر ،ه الإداراتذالإلكترونیة من وجهة نظر عمال ه

م. 2013من عام

الدراسات السابقة :- عاشرا

سعیا منا لإعطاء القارئ صورة واضحة عن أهمیة الإدارة الإلكترونیة ودور المورد البشري 

في تفعیلها وأهم العراقیل التي تحد من تطبیقها ،فقد رصدنا عدة دراسات منها:

لباحثة بعض الدراسات التي حصلت علیها ااستعراضمن خلال الدراسات السابقة سیتم 

لك على ذوالمتعلقة بمحور الموارد البشریة ومحور الإدارة الإلكترونیة ومحور التطویر الإداري و 

النحو التالي:

محور الموارد البشریة:- 1

والموسومة بـ:"الأتمتة ودورها في تحسین أداء الموارد البشریة في الأجهزة :الدراسة الأولى

یدانیة في الأجهزة الأمنیة بمدینة الریاض،حیث كشفت ة مودراسدكتوراهالأمنیة" وهي أطروحة 

تحد من تطبیق الأتمتة بأنشطة الموارد البشریة،وقد قدمت أوالنتائج أن الأتمتة یمكن أن تساهم 

أفكار ثمینة حول الموضوع وتعتبر من ضمن المراجع القیمة من الناحیة المعلوماتیة.ةللباحث
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العامالقطاعالبشریة فيللمواردالإستراتیجيالتخطیطواقعوالموسومة بـ:": الدراسة الثانیة 

الإستراتیجيالتخطیطواقععلىالتعرفإلىالدراسةهذههدفتوهي أطروحة دكتوراه الأردن" في

الإستراتیجيالتخطیطعلىالمؤثرةالعواملعلىوالتعرف.الأردنيالعامفي القطاعالبشریةللموارد

:التالیةالنتائجإلىالدراسةوتوصلتةالأردنیالوزاراتفي

البشریة المواردإدارةأنشطةبینإحصائیةدلالةذاتإیجابیةارتباطیةعلاقةهناكیوجد

اختیار المواردوالبشریةالموارداستقطابوالبشریةالمواردتخطیطوالعملوتصمیم(تحلیل

البشریة)أداء المواردإدارةوالبشریةلموارداتحفیزوالبشریةالمواردوتطویرتدریبوالبشریة

.الوزارات الأردنیةفيالبشریةالمواردلإدارةالإستراتیجيالتخطیطوممارسة

وقد استفادت الباحثة من هذه الدراسة في كونها سعت إلى التعرف على أنشطة الموارد 

الي أعطت لمحة عن كیفیة في الأردن وبالتالبشریة في إحدى الإدارات أو القطاعات الحكومیة 

في هذه الإدارات.لتطبیقهاالفعليالواقعتطبیق هذه الأنشطة وكیفیة قیاس 

محور الإدارة الإلكترونیة:- 2

الدراسة الأولى:

إمكانیة تطبیق الإدارة وهي رسالة ماجستیر غیر منشورة بعنوان(2005)دراسة السبیعي 

.من وجهة نظر العاملین فیهاالإلكترونیة في الإدارة العامة للمرور 

وقد هدفت هذه الدراسة إلى الوقوف على الإمكانات المادیة المتوفرة لتطبیق الإدارة 

الإلكترونیة في الإدارة العامة للمرور وكذلك الإمكانات البشریة المتوفرة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة 

كترونیة ، وأخیرا التعرف على وجهات والوقوف على المعوقات التي تحول دون تطبیق الإدارة الإل

لكترونیة تبعا لاختلاف العمر ، نظر العاملین بالإدارة العامة للمرور نحو إمكانیة تطبیق الإدارة الإ
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والمستوى الوظیفي والتعلیمي وعدد سنوات الخبرة في مجال العمل بالإدارة العامة، وعدد سنوات 

الخبرة في مجال الحاسب الآلي.

الباحث المنهج الوصفي التحلیلي بأسلوب المسح الشامل للعاملین بالإدارات وقد أستخدم 

العامة وذلك عن طریق الاستبیان كأداة للدراسة وتحلیل البیانات بالطرق الإحصائیة.

وقد توصل الباحث إلى عدة نتائج من أبرزها توافر الإمكانات المادیة لتطبیق الإدارة 

بدرجة لك توافر الإمكانیات البشریة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة الإلكترونیة بدرجة متوسطة ، وكذ

قلیلة.

التعرف على تطبیق الإدارة إلىوقد استفادت الباحثة من هذه الدراسة في كونها سعت 

أهمیةالقطاعات الأمنیة وهو قطاع المرور، حیث تناولت الدراسة أوالإلكترونیة في إحدى الإدارات 

، باعتبارها عملیة تستهدف تحسین الأداء عن طریق توحید للأجهزة الأمنیة الإدارة الإلكترونیة 

للنمو.حاجات الأفراد 

الموارد البشریة التحفیز وتقییم أداءتناولت أنهاوقد تمیزت دراسة الباحثة عن تلك الدراسة في 

في تفعیل الإدارة الإلكترونیة .اودوره

الدراسة الثانیة:

معوقات استخدام الحاسب ي رسالة ماجستیر غیر منشورة وه(2002)دراسة الحازمي

.دراسة مسحیة على إمارة المدینة المنورة–الآلي في العمل الإداري 

وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على المعوقات الإداریة التي تحد من استخدام الحاسب 

لتعرف على المعوقات الإنسانیة التي الآلي في العمل الإداري بإمارة منطقة المدینة المنورة، وكذلك ا

تحد من استخدام الحاسب الآلي .
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وقد استخدم الباحث في هذه الدراسة منهج المسح الشامل على أفراد الدراسة وذلك عن طریق 

بیان وجمع البیانات وتحلیلها إحصائیا.الاست

تدریبیة في مجال وقد توصل الباحث إلى عدة نتائج أبرزها أن معظم العاملین التحقوا بدورات

في العمل الإداري بدرجة الحاسوب ، وان هناك معوقات إداریة تحد من استخدام الحاسب الآلي 

كبیرة .

وقد استفادت الباحثة من تلك الدراسة في أنها وضحت سعي الأجهزة الحكومیة إلى تطویر 

.ي الإدارة أعمالها من استخدام الحاسب الآلي لأجل تطبیق وتنفیذ الأسالیب الحدیثة ف

ارد المو التحفیز وتقییم أداءوقد تمیزت دراسة الباحثة عن تلك الدراسة في كونها تناولت 

الآلي في الحاسب البشریة والإدارة الإلكترونیة ، أما تلك الدراسة فقد ركزت على صعوبات استخدام 

.التحفیز وتقییم الأداءالعمل الإداري فقط دون تناول 

داري:محور التطویر الإ- 3

الدراسة الأولى:

إستراتیجیات الإصلاح غیر منشورة بعنوان دكتوراهوهي رسالة (2006)دراسة القحطاني

القیادات العلیا المدنیة لاتجاهاتدراسة تحلیلیة والتطویر الإداري ودورها في تعزیز الأمن الوطني

والأمنیة بالمملكة العربیة السعودیة.

لتعرف على توجیهات القیادات العلیا في المؤسسات المدنیة اإلىوقد هدفت هذه الدراسة 

والأمنیة حیال المفاهیم المتعلقة بالإصلاح والتطویر الإداري ومدى تطبیقها في المملكة العربیة 

السعودیة، وكذلك التعرف على مدى إسهام التقنیات المنبعثة من إستراتیجیات ومداخل الإصلاح 

الإداري .
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لمنهج الوصفي التحلیلي بأسلوب المسح الشامل عن طریق الإستبانة وقد اتبع الباحث ا

وتحلیل البیانات بالطرق الإحصائیة.

الباحثة من هذه الدراسة في كونها تناولت مفاهیم وآلیات ومداخل وإستراتیجیات استفادتوقد 

همها أن ،وقد توصل الباحث من خلال هذه الدراسة إلى عدة نتائج أ الإصلاح والتطویر الإداري 

القیادات المدنیة والأمنیة بدون وجه عام أن مفاهیم الإصلاح الإداري یتم تطبیقها في منظماتهم 

.عسكریة أمسواء كانت مدنیة 

لموارد التحفیز وتقییم الأداء لوقد تمیزت دراسة الباحثة عن تلك الدراسة في أنها ستتناول 

نیة وبالتالي فهي جاءت متخصصة ومتعمقة بینما في تفعیل الإدارة الإلكترو هاالبشریة ومدى إسهام

تلك الدراسة تناولت التطویر بصفة عامة.

الدراسة الثانیة:

القیم وعلاقتها بكفاءة وهي رسالة ماجستیر غیر منشورة بعنوان (2003)دراسة الحنیطة

.ة الریاضدراسة تطبیقیة على العاملین بالخدمات الطبیة بوزارة الدفاع والطیران بمدین-الأداء

وقد هدف الباحث من خلال هذه الدراسة إلى التعرف على القیم التنظیمیة السائدة لدى 

وعلاقتها بكفاءة الأداء من العاملین في الخدمات الطبیة بوزارة الدفاع والطیران بمدینة الریاض 

إدارة المهام، وإدارة إدارة الإدارة و بأسلوبخلال التعرف على رؤیة العاملین للقیم التنظیمیة المتعلقة 

العلاقات وإدارة البیئة في الخدمات الطبیة ، وتحدید العلاقة بین القیم التنظیمیة وكفاءة الأداء لدى 

العاملین في الخدمات الطبیة.

وقد اتبع الباحث المنهج الوصفي التحلیلي بأسلوب المسح الشامل عن طریق الإستبانة 

وتحلیل البیانات بالطرق الإحصائیة.
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وقد نتج عن تلك الدراسة عدة نتائج من أهمها وكما یرى أفراد الدراسة أن القیم التنظیمیة 

المطبقة داخل الخدمة الطبیة بالقوات المسلحة )البیئیة، العلاقات ، المهام ، الإدارة(الأربع الرئیسیة 

مرتفعة.

ثیر الواضح للقیم وقد استفادت الباحثة من هذه الدراسة من حیث كونها تناولت أهمیة التأ

.التنظیمیة في مختلف المنظمات على سیر العمل

الموارد البشریة تدریبتناولت موضوع أنهاوقد تمیزت دراسة الباحثة عن تلك الدراسة في 

بجانب الإدارة الإلكترونیة ، بینما هذه الدراسة تحدثت فقط عن القیم التنظیمیة وعلاقتها بكفاءة 

حتى الإدارة الإلكترونیة.أوالموارد البشریة دریبضوع تالأداء ولم تتطرق إلى مو 



:ل الأولــــــــــــــــــــــــــالفص
مفاهیم عامة حول وظیفة تنمیة 

الموارد البشریة
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تمهید:

عناصر التنمیة أولویاتأهمتعتبر عملیة تنمیة الموارد البشریة في عصرنا الحالي من 

مكانة وقدرا، لأن المجتمعات لا تتقدم ولا تتطور بالإمكانیات المادیة وأهمهابمفهومها الشامل، 

حتى تأتي المجتمع، أهدافویحسن توظیفها لخدمة وحدها إن لم تواكبها تنمیة لمواردها البشریة، 

.باستمرارالمال الدائم والثابت بل والتطور رأستلك الإمكانیات والقدرات البشریة بمثابة

ولذلك فإن العنصر البشري لم یعد أحد عوامل الإنتاج فحسب بل أصبح یحتسب 

كاستثمارات حاضرة ومستقلة، لذلك أصبح هناك اهتمام متزاید للإدارة المعاصرة بالمورد البشري 

طاقاته وتوظیف قدراته الذهنیة لاستثمارعلى ابتكار وتطویر أفضل السبل والآلیات والعمل 

لذا ،والإبداعیة في خلق وتنمیة المزایا التنافسیة في شكل سلع وخدمات وتقنیات حدیثة ومتفوقة

وقد تناولنا فیه المباحث التالیة:تنمیة الموارد البشریة خصصنا هذا الفصل عن 

تنمیة الموارد البشریة.ةاهیمالمبحث الأول:

.التسییر الاستراتیجي لوظیفة تنمیة الموارد البشریةالمبحث الثاني: 

.عناصر تنمیة الموارد البشریة: الثالثالمبحث 
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تنمیة الموارد البشریةاهیةمالمبحث الأول:

باتت قضیة تنمیة الموارد البشریة وتعظیم رأس المال الذكي تمثل أهم قضایا القرن 

تحتاج وأحجامهاأنواعهاالاستثمارات، فالمؤسسات على اختلاف أهمادي والعشرین بصفتها الح

موارد بشریة مدربة ومؤهلة لتنفیذ كافة نشاطاتها وعملیاتها لأن المورد البشري هو الدعامة إلى

الرئیسیة لنجاح المؤسسات، حیث یركز هذا المبحث على دراسة مفهوم المورد البشري وتنمیة 

.تنمیة الموارد البشریةأهمیة، ءات في تنمیة الموارد البشریةقرا،ارد البشریةالمو 

الموارد البشریةوتنمیة المطلب الأول: مفهوم المورد البشري 

البشري:مفهوم المورد - 1- 1

تعبر الموارد البشریة عن الثورة الأساسیة في أي منطقة إنتاجیة أو خدمیة و هي عنصر 

على ما سواه من عناصر الإنتاج و تظم الموارد البشریة تهوالذي تطغى أهمیالإنتاج الرئیسي

ین في المنطقة من مختلف النوعیات و الجنسیات و مهما اختلفت و تنوعت مستویات لكل العام

المهارة و أنواع الأعمال التي یقومون بها أي أنها تمثل كل من هیئة الإدارة و العاملین في 

جالات الخدمات و المهن المساعدة فالموارد البشریة  الفاعلة لأي دولة أو مجالات الإنتاج و م

منظمة هي تلك المجموعات من الأفراد القادرین على أداء العاملین والراغبین في هذا الأداء 

المؤثرة ،بشكل جاد و ملتزم لأنهم رأسمال عقلي أي لهم عقولا قادرة على التعلم والنمو والإسهام 

الموارد البشریة لا قیمة لها لولا ذكاء الإنسان و قدرته نفإالء المنظمة، و كما یقفي تعزیز أدا

یتكون من عدد من الأفراد یعملون تحت إدارة ابشریاعلى الإبداع و لهذا تعتبر المنظمة نظام

.1واحدة لتحقیق أهداف مشتركة

.15ص ،الدار الجامعة ، عمان "إدارة الموارد البشریة"،)،2000(: علي السلمي،1
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یلي لإزالة اللبس و من مفهوم المورد البشري سنذكرها فیماةهناك بعض المفاهیم القریب- 

التداخل فیما بینها.

و یقصد بها ذلك الجزء من السكان الذي یمكنه المساهمة في النشاط القوى البشریة:-أ

أصحاب المعاشات.و الاقتصادي عدا الأطفال

ن للسن القانوني للعمل و یزاولون العمل.و هم الأفراد البالغالقوى العاملة:- ب

.ن على العمل و لا یبحثون عنه مثلا: طلاب الجامعاتو ادر الأفراد القهم:العاطلون-جـ

.ن على العمل و لا یبحثون عنهو هو القادر :الأفراد خارج قوة العمل-د

تتمیز الموارد البشریة عن غیرها من الموارد المادیة و المعنویة بالسمات التالیة :- 

ات فهي قادرة على ما یتاح لها من معلومتستغلالموارد البشریة تفكر و تعقل و -1

الاختیار.

الموارد البشریة لها قدرات و مهارات و من ثم فهي قادرة على العطاء.-2

الموارد البشریة لها أحاسیس و مشاعر و انفعالات و من ثم لها اتجاهات و میول -3

.فهي قادرة على التحزب

رادة تتحكم فیه.الموارد البشریة عنصر إنتاجي یستطیع أن یسهم في الإنتاج و له إ-4

إضافة إلى أن المورد البشري یتمیز عن غیره لكونه یتحكم في الكمیة الموجودة من -5

لموارد الأخرى و یحدد مدى استخدامها االإنتاج لأنه المورد الذي یستطیع أن یتحكم في كفاءة 

.1بهذا یعتبر العنصر البشري الأداة الموجهة للنشاطات التي تقوم بها المنظمةو 

تنمیة ل" المنظمة العربیة للبشریة" إستراتیجیة ربط المسار الوظیفي بالمسار التدریبي في تنمیة الموارد ا،)2006(،: زھیر الكاید1
.138مارس، عمان،ص 4،.2یدة في التنمیة البشریة، جد،ة، ندوة آفاق یالإدار
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تنمیة الموارد البشریة:مفهوم- 2- 1

على الرغم من قدم ممارسات تنمیة الموارد البشریة ،إلا أن اهتمام المنظرین الاقتصادیین 

؛حیث أصبح مصطلح تنمیة الموارد البشریة 1958والإداریین بدا یتجه له كحقل علمي في سنة 

)Human Resource Developmentادب التسییر ) أكثر تداولا في كتاباتهم. ویشیر

والإدارة إلى أن مفهوم تنمیة الموارد البشریة بمضمونه المعاصر لم ینطلق ویصبح مصطلحا 

(*))Leonard Nadler(لیونارد نادلرواسع الانتشار إلا مع الكاتب والمفكر الأمریكي 

1.بعد عشر سنوات من التاریخ السابق

تي تبذلها الدول لمعالجة المشكلات التي إن التنمیة بمفهومها الشامل تعني بالجهود ال

الإسراع في تقدمها الاقتصادي أوتواجهها في محاولتها للخروج من الأزمات والتحدیات 

والصناعي والاجتماعي والثقافي والبشري وغیرها.

الإنسان هو جوهر وسبب هذه التنمیة وتطویرها، فلا بد من الاهتمام به وتنمیته أنوبما 

م ث،ثم كفاءة متمیزة للمنظمات،مستوى أداء رفیعإلىاجاته، للوصول یواحتلإشباع رغباته

.تحقیق التنمیة الشاملة

تمثل الموارد البشریة موردا من أهم موارد المنظمة و أصلا من أهم الأصول التي تمتلكها 

من فلا یمكن تحقیق الأهداف بدون هذه الموارد لأن المنظمة بدون أفراد ما هي إلا مجموعة 

ن على صنع و خلق المنظمات.و المباني و المعدات و الآلات، فالأفراد هم القادر 

،المهندس المعماري لفرع تنمیة الموارد البشریة إذ انه من اوائل من كما یطلق علیه الغرب،Leonard Nadlerیعتبر البروفیسور(*)
حدد معالم هذا الحقل.

أطروحة مقدمة ،" إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة في المؤسسة  الاقتصادیة حالة مؤسسة سوناطراك")،2007(حسین یرقي،1
.89ص لنیل شھادة الدكتوراة في العلوم الاقتصادیة، جامعة الجزائر،
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لذلك من الضروري الاهتمام بهذه الموارد و الاستثمار في تنمیة مهارتها فالموارد البشریة 

تأتي صدفة و لا تتحقق لها الخصائص الإیجابیة بالتمني، و لكن التخطیط السلیم و التنفیذ لا 

ناصر خطة تنمیة الموارد البشریة هي الضمان للوصول إلى المستوى المرغوب فیه من الدقیق لع

تلك الوسیلة "الإنتاجیة و الاستقرار و الفاعلیة في قوى العمل و یقصد بتنمیة الموارد البشریة 

قیم تزید من أومهارات أوفلسفات أونظریات أومعلومات أوالتعلیمیة التي تمد الفرد بمعارف 

ه على العمل والإنتاج والأداء المتمیز وتعتبر وسیلة تدریبیة وتطویریة تقدم للفرد الطرق طاقت

تعتبر وسیلة فنیة تمنح الفرد أنهاالعلمیة والأسالیب المتطورة في الأداء الأمثل في العمل وكما 

1".خبرات ومهارات ذاتیة تعید صقل خبراته وقدراته الذهنیة والتكنولوجیة

"إعداد العنصر البشري إعدادا صحیحا بما یتفق واحتیاجات لى أنهاو تعرف أیضا ع

انه بزیادة معرفة وقدرة الإنسان یزداد ویتطور استغلاله للموارد الطبیعیة أساسعلى ،المجتمع

.2لا عن زیادة طاقاته وجهودهضف

الناس كما تعرف التنمیة البشریة حسب تقاریر الأمم المتحدة بأنها "تنمیة الناس، بواسطة 

حاجات الناس في المأكل والملبس والمعاش والعلم والعمل والسكن إلىومن اجل الناس، وتتوجه 

3والتربیة والثقافة.

وتعرف بأنها" مرحلة تأتي بعد الحصول على الأفراد الملائمین لأداء العمل، ویقصد بها 

لعمل المطلوب رفع مستوى مهاراتهم وخبراتهم وذلك عن طریق التدریب الملائم لطبیعة ا

1إنجازه".

مقارنة في إمارة دور تنمیة الموارد البشریة في تحقیق الجودة الشاملة ،دراسة تطبیقیة")،1999(حبیب درویش آل رحمة،1
بتصرف2ص مذكرة مقدمة لنیل شھادة الماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة الإقتصاد والإدارة ، جامعة عدن، دبي"،

الأردن، ص عمان،، دار وائل للنشر والتوزیع،1"، ط"التنمیة الإداریة: المفاھیم ، الأسس والتطبیقات)،2000(موسى اللوزي ،2
87.

- 235،ص-، دار النھضة العربیة، لبنان، ص1،ط"إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي"،)2002(،طحسن إبراھیم بلو3
236.
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نعرف مفهوم تنمیة الموارد البشریة بأنها "تلك العملیة المتكاملة أنوإجمالا یمكن 

إیجاد قوة عمل متناسبة مع متطلبات العمل في منظمات محددةإلىموضوعیا والهادفة 

ك القواعد والمتفهمة لظروف وقواعد وأسالیب الأداء المطلوب وإمكانیاته، والقادرة على تطبیق تل

والأسالیب الراغبة في أداء الأعمال باستخدام ما لدیها من قدرات ومهارات.

2تنمیة الموارد البشریةالثاني: قراءات في المطلب 

الجوانب السلوكیة في تنمیة الموارد البشریة :- 1- 2

ین یعتمد اعتمادا مباشرا على قدرة العاملأهدافهانجاح المنظمة في تحقیق أنیتضح لنا 

النتائج تبعا لذلك والتدریب یمثل احد وسائل المنظمة وإحرازبها في انجاز ما هو مطلوب منهم 

في تطویر وتنمیة القدرات العلمیة والفنیة والعملیة والسلوكیة لأفرادها بالشكل الذي یسهل نمو 

هدافأ وتطور المنظمة وتحقیق قدرتها التنافسیة، والتدریب في نطاق هذا المفهوم ولتحقیق 

یراعي النقاط التالیة :أنالمنظمة یجب 

 معروفة وأمحددة أهدافیعملون لتحقیق اأفرادیضم وإنسانيالمنظمة مجتمع بشري

تختلف من فرد والتيلكل فرد سلوكه وطباعه وتصرفاته وحاجاته ورغباته أنومن المعروف 

لتدریب .برامج اإعدادیكون نقطة ارتكاز عند أنلأخر وهذا المفهوم یجب 

 التدریب قد یكون وسیلة لاكتشاف قیادات جدیدة تقود المنظمة بفاعلیة وایجابیة نحو

فهو یمنح الفرد الفرصة للتعبیر عن نفسه والاشتراك في مناقشة وحوار سیاسات أهدافهاتحقیق 

المنظمة المختلفة، فهو وسیلة لاكتشاف الطاقات النشطة والمبدعة .

.28ص مصر،القاھرة،،مكتبة عین شمس "إدارة الموارد البشریة "،)، 1971(ماھر علیش،1
.218- 212،ص- ص،لكویت ا،، وكالة المطبوعاتتنمیة الموارد البشریة"في "قراءات )،1976(،منصور احمد منصور2
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 الاتصالات ومن ثم خلق الترابط بین فریق مبدأتطبیق لىإالإدارةالتدریب وسیلة

العمل في كل المستویات ویتحقق جو من التعاون الایجابي .

 التيالأهدافتغییر سلوك الفرد من خلال إلىالتدریب وسیلة تعلیمیة وتربویة تؤدي

.تسطرها المنظمة

 دریب محرك لدوافع التأنأيالتدریب وسیلة لتطویع وحث العامل لبذل كل طاقاته

.العاملالإنسان

الجوانب الاقتصادیة لتنمیة الموارد البشریة :- 2- 2

وتنفیذ برامج التدریب إعدادالجانب الذي یمكن رؤیته في تنمیة الموارد البشریة هو أن 

الوقت، الجهود، النفقات، العائد والتدریب من الوجهة :عناصر هيإلىللعاملین یحتاج 

الإنتاجفهو العامل الذي یعتبر أغلى عناصر للإنساناالبحتة یعتبر استثمار الاقتصادیة 

) أهدافهمن عائد التدریب (الأقصىتحصل المنظمة على الحد أنواعقدها، ومن ثمة فانه یتعین 

.بتكالیف مناسبة

.القیام بدراسة وتحلیل للمنظمة ككل من اجل تحدید احتیاجاتها من التدریب

 المنظمة للتأكد من وجود التنسیق والتكامل المطلوب بین زاءأجتحلیل ودراسة

كل في منصبه الموافقأنمن والتأكدوفروعها خاصة في مجالات العمل الوظیفیة ،أقسامها

لتخصصه.

 إهمالوجود أوللعاملین من طرف رئیسهم المباشر، إرشادكان هناك إذامتابعة ما

أنمن للتأكدلقدرات العامل الفنیة والعلمیة والسلوكیة من العمال والمسؤولین مع تحلیل ودراسة

المطلوب.الأداءغیر كافیة وهذا لتحقیق مستوى أوهذه القدرات كافیة 
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البشریة:أهمیة تنمیة الموارد :لثالثاالمطلب 

موارد بشریة مدربة ومؤهلة لتنفیذ إلى، وأحجامهاأنواعهاتحتاج المؤسسات على اختلاف 

تنمیة الموارد البشریة، مع ظهور إلىتزداد الحاجة أنومن الطبیعي ،لیاتهاوعمكافة نشاطاتها

المؤسسات لتكنولوجیات حدیثة ومعقدة. فالتكنولوجیات استخداماتساعوظائف جدیدة، ومع 

وأتغییر في إنتاج وتسویق سلع وخدمات وابتكارات قائمة أوالجدیدة وما رافقها من تعدیل 

أوجدتتغییرها لأسالیب العمل في وظائف معینة، وأها لوظائف جدیدة جانب خلقإلىجدیدة، 

تنمیة مهارات وقدرات الموارد البشریة العاملة وفرضت بالتالي على إلىبقوة حاجة ماسة 

المؤسسات برامج تأهیلیة وتدریبیة تواكب سد النقص الحاصل في المهارات القدیمة وإكساب 

ومنه تظهر ،عوامل التكنولوجیا والمعرفةأفرزتهان الحدیثة التي الأفراد مهارات جدیدة تواكب المه

1تنمیة الموارد البشریة من خلال:أهمیة

 الكلیة الإنتاجیةتمثل تنمیة الموارد البشریة استثمارا للمؤسسة یظهر في شكل زیادة

تفرضها الظروف التيمعاییر الجودة ومواجهة التحدیات إلىوتحسینها ومن ثم الوصول 

تنافسیة.ال

بشري مؤهل، ومن ثم فهي تزود رأسمالتنمیة الموارد البشریة تساعد على خلق إن

المؤسسة بقدرات ممیزة تساعدها على التكیف مع التغیرات البیئیة المعقدة.

تنمیة الموارد البشریة تمكن المؤسسة من الفوز بمركز تنافسي متقدم في ظل النظام إن

العالمي الجدید.

دوافعهم نحو الانجاز والتفوق وجعل وإطلاققة الكامنة لدى العاملین توظیف الطا

.الأساسیةالتكنولوجیا الجدیدة ركیزتهم 
.237حسن إبراھیم بلوط ، مرجع سبق ذكره، ص 1
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 أوالنشاطات والوظائف المعطاة لهم، أنواعتعریفهم بشتى أوتوجیه الأفراد الجدد

تعلیمهم كیفیة ونوعیة الأداء المتوقع منهم.

 فع مستوى أدائهم بما یطابق معاییر الأداء تحسین مهارات وزیادة قدرات الأفراد ور

المحددة لهم.

 تحضیرهم عدة وعددا، لمواجهة كافة التغییرات أووظائف مستقبلیة، لتبوأتهیئة الأفراد

التكنولوجیة والمعلوماتیة والتسویقیة، التي تؤثر على إنتاجهم وأدائهم.

لخارجیة على المؤسسات التي تفرضها المحیطات ا،تهیئة الأفراد لمواجهة التحدیات

المساحات التنافسیة بین السلع والخدمات وانتشارفي مجالات عدة، منها عولمة الید العاملة 

المنتجة وذات المواصفات والأحجام والمزایا والنوعیات المختلفة، بما لها من تصامیم 

وتشغیلات متنوعة.وتجهیزات وتركیبات 

تنمیة الموارد البشریةلوظیفةالتسییر الاستراتیجي المبحث الثاني:

رؤیة مستقبلیة قویة عن قدرات منللفرد هي التنمیة التي تنشا الإستراتیجیةإن التنمیة 

ومتطلبات وأهداف مسؤولیاتحیث یركز هذا المبحث على دراسة ،الأفراد وطاقاتهم الكامنة

.تنمیة الموارد البشریة

بشریة:تنمیة الموارد التویاتمسالمطلب الأول: 

مستویات أربعةعتمد مسؤولیات تنمیة الموارد البشریة في معظم المنظمات على ت

1رئیسیة:

.79ص عمان،الأردن،دار المسیرة للنشر والتوزیع،،1طوتنمیة الموارد البشریة"،الإستراتیجیة "الإدارة )،2009(محمد سمیر احمد،1
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الإدارة العلیا:- 1- 1

تتحمل مسؤولیة تكوین وتوصیل رؤیة مستقبلیة واضحة عن مفهوم التنمیة البشریة في 

البیئة المناسبة فعلیها مراجعة النظم، هیكل المنظمة، سیاسات الموارد البشریة، خلقالمنظمة

ینجح ویزدهر فیها الأفراد وتوفیر الموارد المالیة اللازمة، والالتزام بتطبیق خطة أنالتي یمكن 

العمل من قبل الإدارات والأقسام المختلفة، ومتابعة القیام بالإجراءات.

الإدارة الإشرافیة:- 2- 1

وظائفهم بكفاءة وفعالیة الأفراد یمكنهم تأدیة أنالأساسیة لضمان تتحمل المسؤولیات 

بفرص تعلم مستمرة لتنمیة قدراتهم وطاقاتهم الكامنة، هذه المسؤولیة تعني الآتي:نویتمتعو 

 توفیر عمل مشجع وتدعیم اكتساب المهارات، المعرفة، الاتجاهات التي یحتاجها

بشكل جید.أعمالهمأداءالأفراد لكي یمكنهم 

 میم الأداء لمساعدة الأفراد في تنمیة مهاراتهالعمل بشكل قیاسي، وتقیأهدافمراجعة

ومراجعة وتقییم النتائج.

الفرد:- 3- 1

إلىفهو الأقرب ،عناصر عملیة تنمیة الأفرادأهمالمدیر المباشر هو في الحقیقة 

ملاحظة السلوك الفعلي والأقدر على كشف إمكانات الفرد ومشكلاته، وبالتالي فهو اقدر على 

دریبیة.تحدید احتیاجاته الت
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المتخصصین:- 4- 1

ولة عن تنمیة ؤ الجهة المتخصصة فالمؤسسة ربما یكون لدیها وظیفة متخصصة مسأما

أوالتدریب سواء داخل قسم الأفراد أقساموأحیاناتكون إدارة الأفراد هي المسؤولة وأحیاناالفرد 

نشاط.یكون التدریب والتنمیة جزء من مجال آخر للوأحیانابشكل مستقل عنها، 

المطلب الثاني: المنهج والبناء الاستراتیجي لتنمیة الموارد البشریة:

المنهج الاستراتیجي لتنمیة الموارد البشریة- 1- 2

1یقوم المنهج الاستراتیجي في الإدارة على الأسس التالیة:

 الإدارة عملیة متكاملة تضم مجموعة من الأنشطة والفعالیات تهدف إلى تحقیق نتائج

ت مستهدفة توفر عوائد ومنافع لأصحاب المصلحة.وإنجازا

 تترابط المنظمات مع المناخ المحیط بها ترابطا وثیقا ومن ثم تستثمر الإدارة

الإستراتیجیة تلك العلاقات الوثیقة لتثمیر الفرص المتاحة في المناخ وتجنب المهددات الناشئة 

عن عناصر المناخ غیر المواتیة.

عامل بإیجابیة مع المتغیرات، وتوظف تلك المتغیرات لتعظیم الإدارة عملیة حركیة تت

فرص المنظمة في تحقیق إنجازات أعلى وتمیز وتفوق على المنافسین.

 لتنسیق علاقات امرنایمثل الهیكل التنظیمي في منهج الإدارة الإستراتیجیة إطار

نسبیة مسترشدین بعناصر الأطراف الفاعلة في المنظمة والذین یتمتع كل منهم بحریة واستقلالیة 

ن بحسب ما تتطلبه ظروف الأداء وما یطرأ في و ن والمتفاعلو البناء الإستراتیجي، والمترابط

المناخ من متغیرات.

، ، الدار العربیة للطباعة و النشریم المستقبل""دراسات في التربیة و الثقافة في التنمیة البشریة وتعل،بدون سنة،عامر حامد1
.220ص ،مصر 
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 الغایة الأساسیة من أي نشاط تمارسه الإدارة هي إنتاج القیمة، فالنشاط لیس غایة في

به، ومن ثم یكون تحلیل القیمة احد حد ذاته ولكن ما ینتج عنه من قیم ومنافع هو سبب القیام 

أهم المعاییر وأدوات الإدارة الإستراتیجیة في المفاضلة بین البدائل.

مل عنصرا جوهریا في إطار الفكر الإستراتیجي.اتعتبر المنافسة بمعناها الش

 من بناء استراتیجي متكامل یوجه فعالیتها ویوفر أسس الإستراتیجیةتنطلق الإدارة

فاضلة واتخاذ القرارات في مواقف الاختیار.ومعاییر الم

البناء الاستراتیجي لتنمیة الموارد البشریة:- 2- 2

یضم البناء الاستراتیجي:- 

.:التي تعبر عن إدراك الإدارة للمناخ المحیط بها وتوجهاته المستقبلیةالرؤیة- 

مناخ :والتي تصف المهمة الرئیسیة للمنظمة وغایة وجودها ونشاطها في الالرسالة- 

المحیط.

:وهي النتائج الأساسیة التي تسعى المنظمة لتحقیقها لأصحاب الأهداف الإستراتیجیة- 

المصالح.

:وهي مزیج الآلیات والأسالیب المختارة لتعظیم استخدام الموارد في استثمار الإستراتیجیة- 

1الفرص المتاحة والمتوقعة ومواجهة التهدیدات والمعوقات القائمة والمحتملة.

لتنمیة الموارد البشریةإستراتیجیةمراحل بناء - 3- 2

دراسة وتحلیل المناخ المحیط بالمنظمة وطبیعة المتغیرات الفاعلة فیه وما تتیحه من - 

؛فرص وما تهدده بها من معوقات وأخطار

.221عمار حامد، مرجع سبق ذكره، ص 1
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تحلیل المناخ الداخلي للمنظمة والتعرف على مواطن القوة بها، وتحدید مصادر الضعف - 

؛التي تعاني منها

العامة للمنظمة والاستراتیجیات الوظیفیة في مختلف لإستراتیجیةادراسة وتحلیل- 

؛مجالات النشاط

تحدید هیكل الموارد البشریة المناسب لمتطلبات تنفیذ وتحقیق إستراتیجیات المنظمة- 

؛وإنتاج القیم المستهدفة

؛منهامراجعة هیكل الموارد البشریة المتاح وتحدید الفجوات التي یعاني - 

؛رسم الإستراتیجیات وتصمیم البرامج الهادفة إلى سد الفجوات- 

بناء نظم وإستراتیجیات التدریب وتصحیح فعالیته بما یتناسب مع متطلبات إستراتیجیة - 

ویعبر الشكل التالي عن هذه المنهجیة.-لتنمیة الموارد البشریة.

یةاحل بناء إستراتیجیة تنمیة الموارد البشر ر : م01الشكل 

.222المصدر: عمار حامد، مرجع سبق ذكره، ص 

المناخ الداخليتحلیلتحلیل المناخ الخارجي

الفر
ص المھددات

العامة للمنظمةالاستراتیجیة

الموار
القیودد

وظیفیةاستراتیجیة

استراتیجیة

وظیفیةاستراتیجیة

الموارد البشریةاستراتیجیة التدریباستراتیجیة
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الأفكار المحوریة في تلك القضایا هي :أهم- 

إن التدریب نشاط هادف ینبغي أن یتم التعامل بشأنه بالجدیة المتناسبة مع أهمیة في بناء - 

؛وتعظم الكفاءة الموارد البشریة 

الضمانات وأن توفر له كل إن التدریب هو بالأساس استثمار مستقبلي یجب أن یحاط بكل- 

؛المقومات الصحیحة لتحقیق العائد منه

؛إن التدریب نشاط علمي یستند إلى أسس ومناهج مقننة ویستخدم تقنیات متطورة- 

1إن التدریب مهمة إداریة إستراتیجیة تنطلق في تكامل مع إستراتیجیات المنظمة.- 

تنمیة الموارد البشریةأهدافالثالث: المطلب 

للموارد البشریة تعني تحدید وتنمیة المهارات والخبرات المطلوبة الإستراتیجیةتنمیة إن ال

للفرد للمستقبل البعید ووضع الاستراتیجیات الملائمة لتحقیق ذلك. وحتى تتحقق التنمیة 

أنفإن ذلك یتطلب تحلیل الفرص والخطط المستقبلیة لتنمیة مهارات الأفراد، حیث ، الإستراتیجیة

من أكثرمن منشآت الأعمال تركز على المهارات المطلوبة للوظیفة الجدیدة الحالیة فقط العدید 

التنمیة هي عملیة أناهتمامها بالمهارات المطلوبة للمستقبل لفترة تتراوح بین خمس سنوات. وبما 

مخرجات أربعتدعیم فعالیة المستقبل الوظیفي للفرد فإن الهدف الأساسي للتنمیة هو تحقیق 

2س فعالیة المستقبل الوظیفي هي:تقی

التكیف- 4الهویة الذاتیة                 -3الاتجاهات- 2الأداء             -1

.222، المرجع  نفسھ، ص1
.84محمد سمیر احمد، مرجع سبق ذكره، ص 2
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هذه المخرجات یمكن تجزئتها بطریقتین بواسطة الإطار الزمني وبواسطة مخرجات التعلم كما 

: مخرجات التعلم2الشكل رقم یوضحها الشكل التالي:

المدى  القصیر          الذات                                 المهنة 

المدى الطویل       

84المصدر: محمد سمیر احمد، مرجع سبق ذكره ص 

العمل الحالیة أهدافتحقیق و الأداء والاتجاهات یهتم بالحاضر من وبالتالي فإن كل 

الخ والتكیف ...الصراع، ،الالتزامومشاعر الأفراد عن المستقبل الوظیفي، مثل المشاركة، 

الهویة الذاتیة فهي تعني رؤیة الفرد أماالفرد لمقابلة متطلبات المستقبل الوظیفي استعدادهو 

.1لمكونات مستقبله الوظیفي

من تلك الأهداف الأربعة یدخل في إطار أكثرأونشاط یعزز واحد أيوبالتالي فإن 

تقرة، منتجة، ملتزمة، قادرة على تنمیة الموارد البشریة وتكوین قوة عمل ذات جودة عالیة مس

اكتساب مهارات اتجاهات، ومعرفة جدیدة وبسرعة.

1- Douglas T, Hall and G .Goodale,(1989), Human Resource Management,Strategy,Design, and
plementation,USA:Scott, Foreman and Company, p 304.

الأداءالاتجاهات

التكیف           الهویة الذاتیة

هدف التعلم

النطاق الزمني
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1تنمیة الموارد البشریة:لالاستراتیجیةالآثار المطلب الرابع:

إضافة أوتقع الطموحات التنظیمیة في تحسین الأداء وزیادة الإنتاجیة ،في اغلب الأحیان

بذلك الإنجاز، والممارسات التي تشجع العاملین على قیمة في قلب إستراتیجیة الإدارة، وترتبط

التفكیر والمبادرة بتحسین النظم وتمنحهم من السلطات والصلاحیات ما یمكنهم من القیام به 

وهو ،وتكافئهم على ذلك. لقد أصبحت التنمیة بندا ثابتا في الكثیر من الأجندات المؤسسیة

وضع قد یكون له عدد من الآثار مثل:

 أوالموارد البشریة تزید من جاذبیة المنظمة بالنسبة للموظفین المحتملین تنمیة

الأطراف الأخرى صاحبة المصلحة.

)المحوریة) قدراتها أوفي عصر ممارسات العمل المرنة، توسع قوى العمل الأساسیة

من خلال التنمیة.

أومشیین تعمل تنمیة الموارد البشریة على تحسین القدرات الشخصیة للموظفین الها

المستبعدین.

 فإن الشركات الأصغر التي الأكبر،الشركات الكبیرة وفرت تقلیدیا النشاط أنفي حین

متزایدا بتنمیة الموارد البشریة.اهتماماتطبق بالضرورة مناهج ذات طابع رسمي اقل تبدي 

العمل ذات مضمون وظیفي فني وعامة، مثل أربابإن المهارات المطلوبة من جانب 

مع العملاء والعمل الجماعي، وهي مهارات ناقصة في سوق العمل الآن والتعامل تصالالا

والمنظمات على والاقتصادفي المستقبل، وتشجیع قوى التغییر أكثروسوق یزداد الطلب علیها 

تحقیق إمكانیات الموظفین بالكامل على جمیع المستویات. ومع ذلك فإن الاهتمام بالتنمیة تقیده 

مصر،القاھرة،ترجمة علا احمد إصلاح، مجموعة النیل العربیة ،،1ط"، "تنمیة الموارد البشریة،2007،جنیفر جوي وآخرون1
.43-42ص، -ص
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م قدرات المدیرین و"مدیري الإدارة العلیا" على إعادة التفكیر في الأسالیب التي یتبعونها بوجه عا

للحفاظ على المیزة التنافسیة وتنفیذ إستراتیجیات فعالة.

عناصر تنمیة الموارد البشریةالمبحث الثالث:

زایدة وهادفة إن تنمیة وتطویر الموارد البشریة وزیادة إمكانیاتها وقدراتها یستوجب عنایة مت

وعناصر فعالة ومتجددة تعني بالمحاور الجوهریة أنظمةمن خلال إنشاء وتأصیل وتحدید 

تشمل هذه العناصر أنوینبغي ،الهادفة لاستقطاب وتامین استمراریة وكفاءة الموارد البشریة

ما یلي: وضع تخطیط للقطاع البشري الذيأهمهاالمتجددة العدید من المحاور الهامة ومن 

المنظمة، كما یتمثل في تنمیة قدرات إلیهایضمن دائمیه وجود القوى العاملة التي تحتاج 

والعلمیة والعملیة، ثم إیجاد الوسائل اللازمة لرفع ورفع كفاءتهم الفنیة ،العاملین، وتحسین أدائهم

هدافأ فیه، وحثهم على المشاركة بولائهم لتحقیق والاستمرارمعنویاتهم وترقیتهم في العمل 

وهي: العناصر الأساسیة لتنمیة الموارد البشریة یركز هذا المبحث على دراسةالمنظمة، 

التخطیط للموارد البشریة، التدریب ونظام الحوافز والمكافئات.

المطلب الأول: تخطیط الموارد البشریة

تنمیة یأتي في موقع الصدارة في عناصر وجهودأنإن التخطیط للموارد البشریة ینبغي 

ویعتبر احد السیاسات الهامة التي تشكل الإطار العام والشامل لبرنامج سیاسات البشریة،الموارد 

تنمیة الموارد البشریة.

الحصول على القوى العاملة إستراتیجیةوتخطیط الموارد البشریة في إطار المنظمة یمثل 

وهو بكفاءة وفعالیةأهدافهاوتحقیق المنظمة أعمالالضروریة من الناحیة الكمیة والنوعیة لأداء 
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عملیة ربط الاحتیاجات المستقبلیة مع العرض المحتمل للموارد البشریة أخذا بعین الاعتبار 

1.الوضع الحالي والتوجهات الإستراتیجیة للمنظمة المعنیة

الأمثل للموارد الاستخدام"العملیة التي تستهدف یعرف التخطیط للموارد البشریة على انه

فهي ،لبشریة المتاحة عن طریق وضع البرامج المناسبة لذلك في إطار خطة زمنیة محددةا

المستقبلیة من القوى العاملة تحدیدا الاحتیاجاتالتنبؤ بالمستقبل لتحدید إلىترمي وأداةوسیلة 

2من واقع معاییر ومؤشرات .دقیقا 

و الحاجة للموارد البشریة یقصد بالتخطیط للموارد البشریة التنبؤات النظامیة للطلب أ

الموارد في المنظمة خلال فترة مستقبلیة، إن هذا المفهوم یوضح الموازنة بین وعرض هذه

البشریة والعرض المتوفر بهدف ضمان الحصول على ما تحتاجه المنظمة من الحاجة للموارد

التي من الممكن أن تتوفر ونوعًا للإیفاء بمتطلبات الأعمال المتوفرة لدیها أوالموارد البشریة كمًا

3مستقبلا.

وسیلة لضمان الحصول على الأفراد اللازمین "كذلك عرف تخطیط القوى العاملة من أنه 

الإنتاجیة والتسویقیة والإداریة المختلفة خلال فترة زمنیة مستقبلیة من كفاءات العملیاتلسیر

إستراتیجیةوى العاملة على أنه عرف تخطیط الققد Stainerبینما نجد،وبأعداد معینةمحدودة

موارد المنظمة البشریة واستخدامها وتطویرها وعرضها، كما عرف تخطیط القوى علىالحصول

4العاملة كونه الموازنة بین عرض القوى العاملة والطلب علیها.

1 Decenzo ,David A&Robbins Stephen,(1999),Human Resource manegement :concepts and
Application 6th edition ,New York,p 12

.88محمد سمیر احمد ، مرجع سبق ذكره، ص 2
56ص عمان،الأردن،"، دار وائل للنشر والتوزیع،إدارة الموارد البشریة "مدخل استراتیجي")،2000(عباس ،محمد سھیلة 3
.67، ص الأردن،عمان،، دار صفاء للنشر والتوزیع1الطبعة "إدارة الأفراد"،)،2003(،زویلفحسن  ھدى 4
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مما سبق نستطیع القول بان عملیة تخطیط الموارد البشریة هي وسیلة علمیة وعملیة 

لتحقیق برامج عمل محددة - كما وكیفا- دید دقیق لهیكل الموارد البشریة المطلوبتحإلىتهدف 

موضوعیة ترتبط بهیكل قوة العمل الحالي أسسخلال فترة زمنیة معینة مستندین في ذلك على 

وضوابط رقابیة تقترن بالتغیرات التكنولوجیة والإنتاجیة وخطط النشاط المستقبلیة التي تخص 

اساتها.وظائف المنظمة وسی

:یمكن حصر أهم خطوات تخطیط الموارد البشریة في ما یليومن التعاریف السابقة 

تحلیل أهداف المنظمة:- 1

على دراسة أهداف المنظمة وتفهمها ، حیث أن تخطیط الموارد البشریة جزء تشتمل هذه الخطوة 

شریة أن تضع خطتها لا یتجزأ من التخطیط الإستراتیجي للمنظمة، ولا یمكن لإدارة الموارد الب

الخاصة بالموارد البشریة بمعزل عن أهداف المنظمة الإستراتیجیة، حیث یتم تفهم تلك الأهداف 

.3في ضوء البیئة الخارجیة والداخلیة للمنظمة

تحلیل الطلب:- 2

المستقبلیة بعد عملیة تحلیل الوظائف ووصفها حیث ویتم تقدیر الاحتیاجات من الموارد البشریة 

.1أنواع الوظائف والأعمال وأعدادهاتتحدد 

2حیث توجد عدة طرق لتحلیل الطلب: 

وتشمل ما یلي:الطرق الكمیة:-أ

تحلیل عبء العمل.-1

تحلیل قوة العمل.-2

. 36ص دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان،،"إدارة الموارد البشریة رؤیة مستقبلیة"،)2000(،ابو شیخةنادر احمد1
.161، ص مرجع سبق ذكره ،زھیروالصباغ عبد الباري درة 2
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سلسلة ماركوف.-3

التنبؤ بالاتجاهات.-4

وتشمل ما یلي::وصفیةالطرق ال- ب

خرائط الإحلال .-1

طلب الوحدات الإداریة.-2

:اول هذه الطرق بشكل مختصر كما یلي وسیتم تن

الطرق الكمیة:-أ

تحلیل عبء العمل:- 1

یتفق خبراء الإدارة على أن تحلیل عبء العمل في منظمة معینة یبدأ من خلال تحدید معدل 

حجم المبیعات المتوقع خلال الفترة القادمة، ویعبر عن هذا المعدل بالسلع والخدمات التي 

كان التحدید دقیقا ، تمكنا من التوصل إلى تحدید حجم القوى العاملة تنتجها المنظمة، وكلما 

المستقبلیة بشكل أدق، ویتم ذلك من خلال ترجمة  رقم المبیعات المتوقع إلى برنامج عمل یحدد 

وراء هذه الطریقة هي ةسیر الأعمال في جمیع الأقسام بالمنظمة، حیث أن الفكرة الأساسی

أنا كمیة العمل الإجمالي المطلوب تنفیذه؟ وما العمل الذي یستطیع الإجابة عن سؤالین هما: م

1یقوم به الفرد؟

تحلیل قوة العمل:- 2

من خلال تحلیل عبء العمل لابد من مقارنتها مع ما هو إلیهاإن الأرقام التي یتم التوصل 

بواسطة إلیهمتوفر عند المنظمة حالیا من العاملین ثم طرحها من العدد الإجمالي الذي توصلنا

م الكتب الحدیث للنشر والتوزیع، إربد،، عال"إدارة الموارد البشریة مدخل إستراتیجي")،2002(عادل،وحرحوشالسالممؤید 1
.68- 67ص ،-الأردن ص
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، حیث یرتبط تحلیل قوة العمل بمشكلتین أساسیتین هما الغیاب ودوران تحلیل عبء العمل

العمل.

ماركوف: سلسلة- 3

تقوم هذه الطریقة على دراسة التغیرات باعتبارها حركة من حالة معینة في زمن معین على حالة 

یة من وظیفة لأخرى، ومن قسم أخرى من زمن لاحق، حیث یمكن دراسة تحركات الموارد البشر 

.للآخر، ومن مستوى لآخر

التنبؤ بالاحتیاجات:- 4

بین متغیرین احدهما یرتبط بعدد من الموارد البشریة تستخدم هذه الطریقة للتنبؤ بالاحتیاجات 

العاملین والآخر یرتبط بحجم الإنتاج أو المبیعات، وهذه الرابطة تسمى انحدارا، حیث یكون 

متغیرا مستقلا وعدد العاملین متغیرا تابعا.   معدل الإنتاج

:وصفیةالطرق ال-أ

خرائط الإحلال:- 1

ویقصد بها تقدیر عدد الأفراد الذین سیتركون العمل بصفة مؤقتة أو دائمة خلال الفترة التي 

یجري التخطیط لها، ویتم هذا التقدیر من خلال دراسة الترك المؤقت والمتعلق بالغیاب 

والنقل والعجز والإصابة والترقیة والاستقالةلإعارات ، والترك الدائم المتعلق بالفصل والإجازات وا

الذین یمكن ترقیتهم حالیا، إلا د، وبقدر ما تفیدنا هذه الطریقة في تشخیص الأفرا1والوفاة والتقاعد

. 2أنها یحكمها ویسیرها العمل الشخصي

.182- 181ص،- ص،دار غریب للنشر والتوزیع، القاھرة،"إدارة الموارد البشریة")،1997(،عليالسلمي1
. 73مرجع سبق ذكره،ص2002السالم وحرحوش، 2
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:طلب الوحدات الإداریة- 2

على أساس معرفة رؤساء الوحدات الإداریة للمهام المطلوبة منهم، وبالتالي ترتكز هذه الطریقة 

تحدید احتیاجاتهم من الموارد البشریة في ضوء تلك المهام وتنفیذها مستقبلا، ومعرفتهم بحجم 

العمل المطلوب ،وهل العمل المطلوب، ومن هذا یمكنهم معرفة ما إذا كان زیادة في حجم 

.1فراد ، وهذا یعتمد على خبرة الإداري الشخصیةیتطلب زیادة في عدد الأ

تحلیل العرض:- 3

ینصب تحلیل العرض الداخلي على تحلیل مخزون المهارات المتاحة وأنماط دوران العاملین 

وحركة عنصر العمل داخل المنظمة، أما تحلیل العرض الخارجي فینصب على تحلیل 

ئمة بأسماء الموظفین الحالیین للمنظمة ،ویتكون مخزون المهارات من قاخصائص سوق العمل

تحتوي على معلومات عن كل موظف من حیث اسمه وعمره وحالته الاجتماعیة ومؤهلاته 

ونتائج اجتازهاالتي والامتحاناتالعلمیة وخبراته السابقة والدورات التدریبیة التي اشترك فیها. 

وجدت ، والقابلیة للترقیة، وتحمل تقییم الأداء للسنوات الأخیرة، والغیابات والعقوبات إن 

.المسؤولیة، وتطلعات الموظف وطموحاته

:التنفیذ- 4

تحدید الفائض أو العجز النوعي في العمالة وفي  هذه الحالة تكون خبرات العاملین ویتضمن 
وتأهیلهم أعلى أو اقل من المطلوب ،أما تحدید الفائض أو العجز الكمي في العمال، وفي هذه 1

تكون أعداد العاملین اكبر أو اقل من الأعداد المطلوبة، حیث یتم هذا بمقارنة العمالة الحالة 

المطلوبة والعمالة المتاحة داخل المنظمة.

.175-174درة والصباغ، مرجع سبق ذكره، 1
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:الرقابة والتقییم- 5

الموارد البشریةعملیة تخطیط في نقاط القوة والضعفوالتقییم تشخیصتستهدف عملیة الرقابة

أو أكثر من بشریة ، وقد تستخدم الموارد البشریة في التقییم واحد وتحدید فاعلیة خطط الموارد ال

المعاییر التالیة: حجم التوظیف الحقیقي ، ومستویات الإنتاجیة المتحققة، والمعدلات الحقیقة 

لتدفق الموارد البشریة ، وتحسین نسبة الإحلال، وكلفة العمل والبرامج، حیث یتم اختیار المعیار 

موضوعة، لتخطیط الموارد البشریة التي تشتق من الأهداف الإستراتیجیة في ضوء الأهداف ال

.والشكل التالي یوضح عملیة تخطیط الموارد البشریة.2للمنظمة

تخطیط الموارد البشریةة: عملی3الشكل رقم 

التخطیط 

.156صر،ص ، ة التجارة، جامعة القاهرة،)،"إدارة الموارد البشریة رؤیة إستراتیجیة"، كلی2003المصدر: عادل محمد زاید،(

وثیقا بعملیة ارتباطاوكما هو واضح من الشكل فإن عملیة تخطیط الموارد البشریة ترتبط 

فالتخطیط الاستراتیجي هو مجموعة القرارات التنظیمیة التي التخطیط الاستراتیجي للمنظمة،

الرسالة والأھداف)(الاستراتیجي التخطیط 

الطلب على 
مقارنةالموارد البشریة

المعروض من 
الموارد البشریة

وجود فائضتحدید الأماكن الشاغرةوجود عجز

زیادة حجم العمالةتقلیص حجم العمالة
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والأسالیب التي یمكن الاعتماد تحدید وجهة المنظمة المستقبلیة (رسالة المنظمة)إلىتهدف 

تلك الوجهة.إلىعلیها للوصول 

مترابطة یتضمنها نظام تخطیط الموارد أساسیةمراحل أوونستنتج من ذلك ثلاثة خطوات 

البشریة وهي:

الوصف الوظیفي:- 1- 1

في عملیة تخطیط الموارد البشریة، ویقصد به أساسيیعتبر الوصف الوظیفي عنصر 

لیلي لكل ما تتضمنه الوظیفة من واجبات ومسؤولیات وسلطات في العمل إعداد وصف تح

جانب خصائص الأفراد ومؤهلاتهم وخبراتهم.إلىوالأداء 

یتمیز أنوتعرف وصف الوظیفة بأنها" تحدید موضوعي للمهارات والقدرات التي یجب 

المطلوب من حیث القیام بالوظیفة حتى یأتي أداؤه هذا على وجهإلیهبها الفرد الذي سیسند 

1.الكفاءة والفاعلیة"

2."تعریف الوظیفة في ضوء محتویاتها ونطاقها"بأنهاكما یمكن تعریفها 

یتضمن بیانات تعریفیة شاملة أنولا بد من وصف الوظیفة لكي یكون في شكله الأمثل 

.وان یتم جمع هذه البیانات ثم یتم إعدادهابالوظیفة

:ریةلبشتحدید الاحتیاجات ا- 2- 1

ویتم من خلال معرفة وتحدید احتیاجات المنظمة من الموارد البشریة في مختلف 

التخصصات والمستویات الوظیفیة على ضوء أهدافها ومستوى إنتاجها الحالي وما هو مطلوب 

.60ص مصر،مركز الخبرات المھنیة  للإدارة، القاھرة،التدریب الفعال"،" )،2003(توفیق عبد الرحمان،1
.192ص مرجع سبق ذكره،عادل محمد زاید ،2
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من إنتاجها وأدائها مستقبلا، ویعتمد تحدید الاحتیاجات البشریة على مقارنة طلب المنظمة من 

ة والعرض المتاح بالفعل من هذه الموارد من خلال تحدید ما یلي:الموارد البشری

ظروف الطلب.- 

ظروف العرض.- 

العجز والتصرف فیه.أوالاحتیاجات من الموارد البشریة من خلال تحدید الفائض - 

:والاختیارالاستقطاب- 3- 1

شریة واضعین وتتم هذه الخطوة من خلال ما یتوافر من احتیاجات المنظمة من الموارد الب

في الاعتبار الموجود حالیا وما یمكن استقطابه من سوق العمل من كفاءات مطلوبة وانتقاء 

الأفضل منه لتعیینه في المكان المناسب وتمر هذه العملیة بعدة مراحل منها:

:الاستقطاب- 1

بجذب اكبر عدد ممكن من الأفراد المؤهلین وتشجیعهمالاستقطابجوهر عملیةیتعلق 

وتعیین الأفراد الأكثر لاختیارعلى تقدیم طلبات للعمل في المنظمة، لإتاحة الفرصة للمنظمة 

تحقیق أهدافه، حیث تسعى إلىتسعى كل من المنظمة والفرد الاستقطابعملیة وأثناءكفاءة. 

إلىجذب الأفراد المؤهلین فقط للعمل في المنظمة، وفي نفس الوقت یسعى الفرد إلىالمنظمة 

قیق أهدافه الشخصیة من حیث إثبات كفاءته للعمل مستقبلا في المنظمة وتحقیق رغباته في تح

شروط للتعیین من حیث الراتب أفضلالعمل ضمن تخصصه ومحاولة الحصول فیما بعد على 

1الأخرى.والامتیازات

البحث عن الموارد البشریةإلىوتعرف عملیة الاستقطاب بأنها "هي العملیة التي تهدف 

القادرة والراغبة في أداء العمل كما وكیفا من المصادر المختلفة تمهیدا لاختیارها وسعیا لتحقیق 

.122- 121ص - ص، الأردنعمان،دار وائل للنشر والتوزیع،، 1ط، "إدارة الموارد البشریة")،2010(محفوظ احمد جودة،1
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التناسب المطلوب بین متطلبات الوظائف الشاغرة، ومواصفات شاغلیها المحتملین تحقیقا 

1لأهداف المنظمة في الأجل القصیر والطویل".

ا والبحث عنها من قوة العمل اللازمة التي سیتم الحصول علیهوتقسم مصادر الاستقطاب 

هما مزایاه یولكلمن داخل المنظمة والاستقطاب من خارج المنظمة هما، الاستقطابقسمین إلى

وعیوبه، ویعتبر السیر في خطى متوازیة بین سیاستي الاستقطاب الداخلي والخارجي هو المدخل 

السلیم في هذا السبیل.

:الاختیار- 2

صرا مهما في خطة تخطیط الموارد البشریة، وبالتالي فإنه یعتبر عاملا ویمثل الاختیار عن

أساسیا في إنجاح الخطة المتكاملة لتنمیة الموارد البشریة من خلال توفیق إدارة المنظمة في 

القیام بوظیفة الاختیار بطریقة سلیمة.

ت شاغل من التوافق بین وصف الوظیفة ومواصفاتحقیق أكبر قدرإلىویهدف الاختیار 

الوظیفة.

المفاضلة بین عدد من الأفراد الذین تقدموا لشغل وظیفة معینة یعرف الاختیار بأنه "

2".أفضلهمواختیار

أكثرهاواختیارالعناصر لشغل وظیفة معینة أفضلالبحث عن وقد یقصد بالاختیار "

3".ملائمة

شریة لما یترتب على هذه أنشطة إدارة الموارد البأهموالتعیین من الاختیارإن عملیة 

العاملین تمثل اختیارالأنشطة من نتائج ملموسة تنعكس على النتائج النهائیة للمنظمة. فتكلفة 

.17ه، ص حبیب درویش آل رحمة ، مرجع سبق ذكر1
عمان،دار الصفاء للنشر والتوزیع،،1ط، "-إطار نظري وحالات عملیة–إدارة الموارد البشریة ")،2010(،نادر احمد أبو شیخة2

.113الأردن،ص 
3 Bardwel ,Ian and Holden Len,(2000), ,Human Resource Management(N,Y :prentice-Hall Co, p226.
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عنصرا مهما من عناصر التكلفة التي تتحملها المنظمات. وتستطیع هذه المنظمات إذا ما 

من هذه التكلفة تخفض أنوالتعیین الاختیارالعلمیة في عملیة والإجراءاتالأسس اتبعت

الخطأ.الاختیارالناتجة عن قرار 

وضع الشخص أصبحوفي عصر التكنولوجیا والعولمة وعصر المنظمات كبیرة الحجم 

أنمهارات خاصة. كما الاختیارالمناسب في مكانه المناسب یتطلب من القائمین على عملیة 

لاختیارك میل شدید . وهنالاستقطابهالشخص المقتدر غدا موضع تنافس بین المنظمات 

المنظمة لأفضل العناصر البشریة حرصا على تحقیق اكبر قدر ممكن من معدلات الإنتاجیة 

العالیة وعلى تخفیض نفقات التدریب.

تتوافر في المرشح لشغل الوظیفة وتتطلب عملیة أنوهناك عدة معاییر للاختیار یجب 

تخاذ القرار في المنظمة باختیار احد الاختیار القیام بإجراءات وخطوات معینة حتى یتم ا

، وبعد اجتیاز هذه الخطوات یصدر قرار بتعیین المرشح في الوظیفة الشاغرة وتتمثل المرشحین

هذه الخطوات كما یلي:

الاختیار: سلم إجراءات 4لشكل رقم ا

.17مرجع نفسه، ص الالمصدر:

لتعیینا

الفحص الطبي

توصیات

مقابلات

اختبارات

تقدیم الطلب

مقابلة مبدئیة
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التدریبالثاني:المطلب 

رمزا أصبح، لأنه وأهمیةعناصر تنمیة الموارد البشریة ثقلا أكثریعتبر التدریب من 

أصبحوالذي ،لبناء العقول  وتطویر الخبرات الإداریة الضروریة، وصرحا للتمیز في الأداء

یا للموارد البشریة موجه لتحقیق عائد یزید عن قیمته على ما انفق علیه، ولكن استثمارا حقیق

والدول النامیة خاصة، لأنها لا ترى المردود آنیا ،للأسف تستثقله بعض المنظمات، والحكومات

فیه.

لا یقتصر على فئة دون أخرى بل یشمل جمیع المستویات أصبحوتدریب الأفراد 

عض یربطه بالتنمیة، والبعض بالباحثون في تعریف التدریب، فنجد الالتنظیمیة، وربما اختلف 

الأخر بالتطویر والبعض الأخر بالسلوك والبعض الأخر بالتعلیم.

1مفهوم التدریب:- 1- 2

یفرقوا بین تدریب الموارد البشریة في المؤسسات أنیحاول بعض الباحثین في التدریب 

لموارد فیها، فیحدد فریق منهم التدریب بوجه عام على انه والتنظیمات الإداریة وبین تنمیة تلك ا

أنهاالتنمیة فیحددونها على أماتكون مهارات یدویة حركیة، أننقل مهارات معینة، یغلب علیها 

تطویر المهارات العامة للعاملین في مؤسسة ما لیكونوا أكثر تهیؤا لقبول تحدیات مهام جدیدة 

أوكلت لهم.

"عملیة تعدیل إیجابي ذي اتجاهات خاصة تتناول سلوك الفرد من هبأنویعرف التدریب 

الفرد، وتحصیل إلیهاالوظیفیة وذلك لاكتساب المعارف والخبرات التي یحتاج أوالناحیة المهنیة 

والإدارة والأنماط السلوكیة والمهارات الصالحة للعملوالاتجاهات، المعلومات التي تنقصه

،1ط"،"إدارة الموارد البشریة في القرن الحادي والعشرین منحى نظمي،(2007)وزھیر نعیم الصباغ،عبد الباري إبراھیم درة 1
.301ص عمان، الأردن،دار وائل للنشر،
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مة ومن اجل رفع كفاءة الفرد في الأداء وزیادة الإنتاجیة بحیث تتحقق الملائمة، والعادات اللاز 

فیه الشروط المطلوبة لإتقان العمل مع السرعة والاقتصاد في التكلفة وكذلك الجهود المبذولة 

1"وفي الوقت المستغرق.

"الجهود المنظمة والمخطط لها لتزوید المتدربین بمهارات ومعارف بأنهكما یمكن تعریفه 

خبرات متجددة وتستهدف إحداث تغییرات إیجابیة مستمرة في خبراتهم واتجاهاتهم وسلوكهم من و 

2"أدائهماجل تطویر كفایة 

إحداث تغییرات محددة إلىالتدریب هو عملیة منظمة مستمرة محورها الفرد تهدف 

والعمل الذي ذهنیة وسلوكیة وفنیة لمقابلة الاحتیاجات المحددة حالیا ومستقبلیا یتطلبها الفرد

عملیة مخططة بأنهفي ضوء ما سبق یمكن تعریف التدریب 3یؤدیه والمنظمة التي یعمل فیها.

لدى الفرد من خلال زیادة معارفه الحالیة والمستقبلیة الاحتیاجاتتلبیة إلىتهدف ،ومستمرة

ة الإنتاجیة وتدعیم اتجاهاته وتحسین مهاراته، بما یساهم ذلك في تحسین أدائه في العمل وزیاد

في المنظمة. 

أهمیة التدریب- 2- 2

أوحجمها أوالتدریب له أهمیة كبیرة جدا لأي منظمة أیا كان نوعها أن:نقولأنیمكن 

، حیث یعد التدریب خدمة)أونوع المنتج الذي تقدمه (سواء سلعة أومستواها أومجال عملها 

فایاتهم وتطور أداء العمل. وزیادة الإنتاج مصدرا من مصادر إعداد الكوادر البشریة، وتطویر ك

والإنتاجیة، فهو إنفاق استثماري یحقق عائدا ملموسا لتلبیة احتیاجات النمو الاقتصادي 

ص الأردن،عمان،،دار الفكر للطباعة والنشر والتوزیع،1ط، "إدارة الموارد البشریة مدخل كمي")،2001(،مھدي حسن زویلف1
.98، 97ص –
.15ص الأردن،، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان،1،ط""التدریب الإداري المعاصر)،2007(،د الطعانيحسن احم2
،إیتراك للنشر والتوزیع،1ط"مفھوم ومراحل وأخلاقیات مھنة التدریب بالمنظمات العربیة"،)،2007(،مدحت محمد أبو نصر 3

.17ص عمان، الأردن،
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الخدمة في أثناء، ووسیلة مهمة في التقدم التكنولوجي، وتزداد أهمیة التدریب والاجتماعي

1المجالات والمهن كافة.ضرورة ملحة للتطویر السریع فيأصبححیث ،العصر الحدیث

ویمكن تلخیص أهمیة التدریب في الآتي:

؛الإنتاجیة، وبالتالي تخفیض التكالیفإنجاز وظیفي أفضل كما ونوعا، أي زیادة - 

زیادة فرص إشباع المستفید أو المستهلك لمنتجات المنظمة من خلال تحسین - 

؛الخدمات والسلع المقدمة له

؛ةاستخدام التكنولوجیا الحدیث- 

استكمال دور الجامعات والمدارس فإذا كان التعلیم یوفر الأساس الذي یمكن أن - 

ینطلق في تنمیة المجتمع، إذ نجد التدریب یشمل تنمیة المعلومات ومهارات الأفراد والجماعات 

في الاتصال والتعاون وإقامة علاقات إنسانیة متساندة.

والمهارات الحالیة والمقبلة للعاملین ویعتبر التدریب من الأنشطة التي ترفع القدرات

ویختلف التدریب عن التعلیم وذلك في أن التدریب یركز على زیادة القدرات والمهارات التي لها 

علاقة بعمل محدد بینما یعبر التعلیم عن زیادة في المعارف والمدارك التي لا ترتبط بالضرورة 

بعمل محدد.

لك في زیادة كمیة إنتاجه، وتحسین جودته بأدنى التدریب یحسن أداء الفرد، وینعكس ذ- 

تكلفة، وأقل جهد، وفي أقصر وقت.

وعن طریق التدریب یمكن مواكبة التطورات التكنولوجیة المتسارعة والتنظیمیة - 

المستجدة فمن نتائج التقدم التكنولوجي انتشار واستعمال الآلات الحدیثة والمعقدة مما یوجب 

یها على استعمال وصیانة كل ما هو جدید من الأجهزة الحدیثة أما على المؤسسات تدریب موظف

.21ع سبق ذكره، ص حسن احمد الطعاني ، مرج1
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التطورات التنظیمیة الحدیثة. فقد دفعت المؤسسات إلى تدریب موظفیها لیتمكنوا من مواكبة 

واستیعاب التنظیم الحدیث.

یقلل التدریب الحاجة إلى الإشراف فالعامل المتدرب الذي یعني ما یتطلبه عمله - 

لك العمل دون الحاجة إلى توجیه أو مراقبة مستمرة من مرؤوسه وبذلك یوفر یستطیع إنجاز ذ

وقتهم، ویجعلهم یتفرغون للقیام بنشاطات أخرى في خدمة كالمنشاة وهذا نقیض حال العامل 

غیر المتدرب فهو یظل في حاجة إلى توجیه، ورقابة مستمرة من قبل رؤسائه وبذلك یعمل على 

ن استغلالها في نشاطات أخرى.إضافة أوقاتهم في أمور یمك

یحسن التدریب خدمات المنشأة وطریقة تقدیم السلع التي تنتجها وتعرضها مما ینعكس 

1على صورة علاقات جیدة بین المنشاة وعملائها.

:مراحل التدریب- 3- 2

مراحل هي مرحلة وضع الخطة التدریبیة العامة، مرحلة تمر العملیة التدریبیة بأربع

نامج التدریبي، مرحلة التنفیذ، مرحلة التقییم ومتابعة نتائج التدریب هذه المراحل لابد تصمیم البر 

ثم التقویم والمتابعة حیث لا ، أن تمر بالتتابع الزمني المذكور فالتصمیم أولا ثم التنظیم ثم التنفیذ

قبل عملیة یعقل أن تبدأ عملیة التنفیذ بدون أن تسبقها عملیة التقییم و تبدأ عملیة التقویم 

التصمیم إلا أنه یمكن للمخطط أن یستفید عن طریق التغذیة الراجعة من نتائج القیام بعملیة 

الرقابة في تعدیل خططه و تطویرها بحیث تكون أكثر دقة و أقرب إلى الواقع.

.23- 21ص –نفسھ، ص المرجع1
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: مراحل العملیة التدریبیة05الشكل رقم 

.185المصدر : محفوظ احمد جودة، مرجع سبق ذكره، ص،

وضع خطة التدریب 
العامة

تصمیم البرنامج 
التدریبي

)01(
أھداف البرنامج-
المحتویات-
أسالیب التدریب-
اختیار المدربین-

تصمیم البرنامج 
التدریبي

)02(

تصمیم البرنامج 
التدریبي

)03(

تنفیذ البرنامج التدریبي 
)01(

ترتیبات المكان
توفیر المساعدات -

المعینة 
الاتصال بالمدرب -
مراقبة سیر العملیة -

تنفیذ البرنامج 
التدریبي

)02(

تنفیذ البرنامج 
التدریبي

)03(

تقییم البرنامج التدریبي 
)01(

تعلیم البرنامج التدریبي 
)02(

التدریبي تقییم البرنامج 
)03(



البشریةالمواردتنمیةوظیفةحولعامةمفاھیم:الأولالفصل

47

وضع خطة التدریب العامة:- 1

تتوقف فاعلیة التدریب على مدى قدرة إدارة الموارد البشریة على تخطیط العملیة التدریبیة 

بنجاح فبالتخطیط الجید و التنفیذ الملتزم تستطیع المنظمة أن تصل إلى مستوى الاستخدام 

ن خلال اهتمامها بصیاغة الأمثل للموارد البشریة المتاحة، و تحصل المنظمة على فوائد كثیرة م

خطة التدریب و وضعها موضع التنفیذ فالخطة تحدد الإطار العام الذي تسییر على هذه عملیة 

التصمیم و التنفیذ للبرامج التدریبیة .

و لابد من الإشارة إلى ضرورة توفر القناعة لدى أعضاء الإدارة العلیا یوضع التدریب 

ة التخطیط له وإلحاقه بموازنة المنظمة علما بان كافة أنظمة إحدى أهم أولویاتها وأن تؤمن بأهمی

الجودة تركز على ضرورة توفر خطة عامة للتدریب مع متابعة مدى التقید بتنفیذها وحصر 

الانحرافات عنها واتخاذ الإجراءات التصحیحیة إن وجدت أیة انحرافات، هذا وینبغي أن تتم 

التأكد من تنفیذ البرامج وعقدها وفق ما هو مخطط.دراسة خطة التدریب بین فكرة وأخرى بهدف

إن عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة هو الأساس الذي یعتمد علیها وضع خطة - 

التدریب العامة للمنظمة، فعملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة هو الخطوة الأولى في مرحلة 

إقرار وسائل حلها، إن الحاجة للتدریب التخطیط إذ أنها بمثابة التشخیص والتحلیل للمشاكل قبل 

یعني وجود فرق حالي أو لأداء المنظمة في المستقبل بین وضع قائم وبین وضع مأمول 

.الوصول إلیه فیما یتعلق بأداء الفرد أو بأداء المنظمة

الفجوة بین المستوى الحالي للأداء وباختصار فإن المقصود بالاحتیاجات التدریبیة 

فجوة الأداء تحدد أن، مع الأخذ في الاعتبار إلیهالمرغوب الوصول أودف والمستوى المسته
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إلىیؤدي فیها تحسین القدرات والمهارات والمعارف أنفجوة التدریب في الحالة التي یمكن 

1تحسین الأداء ومن ثم سد فجوة الأداء.

ن أول خطوة في إن تحدید الاحتیاجات التدریبیة هو جوهر العملیة التدریبیة وبالتالي فإ- 

وضع خطة التدریب العامة هي تحدید الاحتیاجات التدریبیة، حیث أن التدریب یحقق أهدافه إذا 

تم تصمیم البرامج التدریبیة لكي تلاءم الاحتیاجات التي تم تحدیدها.

أما عن موقع عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة كجزء من عملیة التدریب فإنه یمكن - 

:تصویره كما یلي

، 217ص - المكتب الجامعي الحدیث، الإسكندریة،  صإدارة الموارد البشریة"،")،2007(صلاح الدین عبد الباقي وآخرون،1
218.
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: تحدید الاحتیاجات التدریبیة 06شكل رقمال

.187المصدر : محفوظ احمد جودة، مرجع سبق ذكره، ص،

تصمیم برامج التدریب:- 2

وتصمیم أنشطة ،هداف التدریبیةلأصیاغة اتتضمن هذه المرحلة من عملیة التدریب

أسلوب التدریب المناسب لمستوى ،ونوعه ومكانه،التدریب من حیث تحدید محتوى التدریب

وتمر عملیة تصمیم البرنامج التدریبي بالخطوات التالیة:المطلوب تدریبهم، وطبیعة الأفراد

تحدید الاحتیاجات 
التدریبیة

وضع المعیار

الاختیار القبلي 
للمتدربین

الإشراف على 
التدریب

تقییم التدریب

تقییم التحول

التغذیة الراجعة

تحدید الأھداف
اختیار وسیلة 

التدریب ومبادئ 
التعلیم

تنفیذ التدریب
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والأهداف هي الغایات التي یؤمل تحقیقها من وراء تحدید أهداف البرنامج:- 1

ى تصمیمها وإقرارها مقدما وتوضیح البرنامج التدریبي، وهذه الأهداف هي عبارة عن نتائج یجر 

الأهداف وما یراد إحداثه من تغییر في مستوى أداء الأفراد واتجاهاتهم وسلوكهم، وفي ضوئها 

ضوء تحدید الاحتیاجات یتم وضع المادة التدریبیة، ویتم وضع أهداف البرنامج التدریبي في

التدریبیة التي سبقت الإشارة إلیها.

بعد أن یتم تحدید الاحتیاجات التدریبیة رات التي سیدرب علیها:تحدید نوع المها- 2

كما سبق وأن مر معنا، یأتي دور تقریر نوع المهارة أو المهارات الملائمة لهذه الاحتیاجات 

والتي سیعمل البرنامج التدریبي على إكسابها أو صقلها لدى المتدربین، وهذه المهارات یمكن أن 

لأساسیة كالقراءة وأصول وقواعد الكتابة، أو المهارات الأساسیة ذات تكون المهارات اللغویة ا

الطبیعة الفنیة اللازمة لأداء عمل معین مثل الكتابة على آلة الكاتبة، وتصنیف وحفظ الملفات 

أو مهارات إقامة العلاقات مع الآخرین كالاتصالات والقیادة الإداریة، أو المهارات الفكریة، مثل 

یم وإعداد السیاسات، واتخاذ القرارات، وهذا النوع من المهارات یحتاج إلیه كافة التخطیط والتنظ

المدیرین في جمیع المستویات الإداریة وبشكل خاص مستوى الإدارة العلیا.  

: ویقصد بالمنهاج التدریبي الموضوعات أو المواد وضع المنهاج التدریبي-3

متدربون، ویتم تحدیدها في ضوء الاحتیاجات التدریبیةومفرداتها التي ستدرس أو یدرب علیها ال

من البیئة اوحتى یكون المنهاج التدریبي جیدا ویحقق الأهداف المطلوبة یجب أن یكون نابع

الواقعیة، ولیس مستوردا وأن یتسم بطابع المعقولیة ویجب أن لا تكون المعلومات قدیمة ومكررة 

المناهج في اعتبارها الأهداف النهائیة المراد تحقیقها.بل جدیدة ومستحدثة، كذلك یجب أن تأخذ 
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بعد وضع المنهاج التدریبي المناسب یتم تحدید اختیار أسلوب التدریب:- 4

الأسلوب الملائم وهذه العملیة لیست بالسهلة فعلى الرغم من تعدد الأسالیب التي سبقت الإشارة 

إلا أنه من المهم جدا ملاحظة أن هذه إلیها، والتي یمكن استخدامها في مجال التدریب

الأسالیب لیست بدائل لبعضها البعض الآخر أوفي جمیع المواقف والظروف، بل لكل منها 

المجال أو الاستخدام أكثر من أسلوب واحد في عملیة التدریب وبصفة عامة فإن اختیار أسلوب 

التدریب یعتمد على عدد من المعاییر لاختیار أفضل أسلوب مثل:

الهدف الذي یسعى التدریب إلى تحقیقه.- 

طبیعة العمل أو الوظیفة محل التدریب.- 

.المستوى الوظیفي- 

لمادة التدریبیة.ا- 

فترة التدریب.- 

التكالیف وعدد المتدربین.- 

مستوى العمق والشمول في عرض الموضوعات.- 

الخلفیة السابقة للمشاركین.- 

المدربون المتاحون.- 

ویمكن للمؤسسة اختیار أسلوب التدریب اختیارا یحقق الغرض منه بإتباع خطوتین: 

تحدید الفاعلیة أو الكفاءة بالنسبة لأسالیب التدریب المختلفة.- 

.1التعرف على المبادئ التعلیمیة التي ینظمها كل نوع من أنواع التدریب- 

..240-238،ص، ص الأردن،، عمان،للنشر والتوزیعدار الشروق،1ط،"إدارة الأفراد")،1996(مصطفى نجیب شاویش،1
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لأساسي من تصمیم البرنامج یعتبر المدرب الكفء ذلك الجزء ااختیار المدربین:-5

التدریبي حیث یلعب المدرب دورا هاما في نجاح أو فشل البرنامج التدریبي وعلى أي حال 

یتوقف اختیار المدرب على ما یأتي:

؛أسلوب التدریب المراد استخدامه-أ 

؛المادة التدریبیة المراد إكسابها للمتدربین-ب 

نوعیة المتدربین.- ج 

بعة أنواع من المدربین:ویوجد أر 

 المدرب المحاضر: ویقصد به الشخص الذي یقوم بنقل المعلومات للمتدربین عن

طریق المحاضرات ویكون هو المتحدث الأساسي فیها.

 المدرب القائد: وهو الشخص الذي یتولى تدریب مجموعة من الأفراد من خلال قیادته

لمؤتمر أو ندوة  أو مناقشة.

:ویقصد به الشخص المدرب الذي لدیه الخبرة العلمیة إلى جانب المدرب التطبیقي

قدر معقول من الخبرة النظریة، وهذا النوع من المدربین یكون قادرا على تدریب مجموعات 

المتدربین باستخدام أسالیب دراسة الحالات والمنافسات.

یة وكیفیة المدرب النفسي: ویقصد به الشخص الذي لدیه خبرة ومعرفة بالعلوم السلوك

تعدیل السلوك.

1ولزیادة فاعلیة المدربین لابد من توفر الشروط التالیة:

؛ضرورة توفر الخبرة والمعرفة بالعمل الذي یقومون بالتدریب فیه- 

ص عمان،الأردن،، دار وائل للطباعة والنشر ،1، الطبعة "دارة الموارد البشریةإ")،2000(سھیلة محمد عباس، علي حسن علي،1
15.
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ضرورة توفر الإدراك والتحسس لدى المدرب لاحتیاجات ورغبات المتدرب أثناء عملیة - 

؛التدریب

ادیة والمعنویة المناسبة للمدربین لتوفیر الرغبة والحماس توفیر المكافآت والحوافز الم- 

؛لدیهم لزیادة اهتمامهم وإیمانهم بالتدریب وموضوعه

؛لتسهیل عمل المدربین یجب توفیر جمیع المستلزمات اللازمة لذلك- 

الشخصیة القویة للمدرب وقدرته على مواجهة نفسه ومواجهة الآخرین وثقته بنفسه - 

؛كبیرة

ن لدیه القدرة على التفكیر الإبداعي والابتكاري في مجال تخصصه ومحاولة أن تكو - 

؛تطبیق الأفكار

توفر الصبر والمرونة في المدرب.- 

: یجب أن یتوفر وقت كاف لتنفیذ تحدید الوقت المناسب لتنفیذ البرنامج التدریبي-6

شملها ومدى أهمیتها كذلك البرنامج التدریبي یتفق مع طبیعة البرنامج وعدد الموضوعات التي ی

یتوقف طول فترة التدریب على طبیعة ومستوى المتدربین، مثال ذلك نجد أن برنامج تدریب 

أعضاء الإدارة العلیا تكون ذات فترة تدریب قصیرة عادة (من یومین إلى ثلاثة مثلا) لفریق 

مكانهم ترك أعمالهم فترة الإدارة العلیا نظرا للمسؤولیة الكبیرة لهؤلاء القادة الإداریین وعدم إ

طویلة.

ویتم توزیع الوقت الكلي للبرنامج على موضوعات البرنامج حسب أهمیة كل موضوع 

ومدى تعدد جوانبه وتفرعاته المختلفة واللازم معالجتها في البرنامج التدریبي وأیضا ومدى تعقده
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ن موضوعات حسب مستوى المتدربین، بعد ذلك یتم توزیع الوقت المحدد لكل موضوع م

البرنامج على الأسالیب التدریبیة التي یتضمنها البرنامج.   

قد یتم تنفیذ البرنامج التدریبي داخلیا تحدید مكان تنفیذ البرنامج التدریبي:- 7

وهو ما یعرف بالتدریب الداخلي وهنا تتولى وحدة التدریب بالمؤسسة أو مركز التدریب بالمؤسسة

تنفیذ البرنامج التدریبي.التابع للمؤسسة، مسؤولیة

قد یتم تنفیذ البرنامج التدریبي خارجا في مراكز تدریب متخصصة وهو ما یعرف بالتدریب 

لخارجي، ومن ممیزات هذا التدریب توافر الخبرة والقدرة لدى أجهزة التدریب الخارجیة ا

واحد المتخصصة إلى جانب جمع عدد من المتدربین من مؤسسات مختلفة في مكان تدریب 

مما یتیح الفرصة لتبادل الخبرات والتجارب ومن ثم الإفادة من أفكار وخبرات جدیدة نافعة 

وبصفة عامة فإن اختیار المكان المناسب لتنفیذ البرنامج التدریبي یحكمه عاملان أساسیان هي: 

مدى توافر إمكانیات التدریب لدى المؤسسة من حیث المدربین ووسائل التدریب من - أ 

ئل الإیضاح التي تساعد المدربین على استیعاب المعلومات والمعارف المقدمة في البرنامج وسا

التدریبي وكذلك من حیث توافر قاعات مناسبة للتدریب ومیزانیة كافیة للتدریب.

مدى توافر أجهزة تدریب خارجیة، ومدى توافر إمكانیات وظروف جیدة للتدریب-ب 

ن وإمكانیات ووسائل وأسالیب التدریب المستخدمة فضلا بهذه المراكز من حیث المدربی

1عن الإشراف الجید على البرامج التدریبیة.

تنطوي هذه الخطوة على توفیر الاحتیاجات توفیر مستلزمات البرنامج التدریبي:- 8

والوسائل المطلوبة والتجهیزات واللوازم أي جمیع المستلزمات الضروریة من الأدوات والمعدات 

الوسائل السمعیة والبصریة أو الآلیة أو التصویریة التي یتطلب التدریب استعمالها وقد تشمل أو

.20المرجع نفسھ، ص 1
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هذه المستلزمات أیضا لإعداد المطبوعات والمذكرات والكتیبات والإرشادات والنماذج، كما أنه 

من الضروري تعین مدیر إداري أو منسق للإشراف على سیر وتنفیذ البرنامج لیعالج ما یظهر 

ن مشكلات أثناء تنفیذ البرنامج التدریبي.م

تعتبر هذه الخطوة بمثابة الخطوة الأخیرة من عملیة تحدید كلفة البرنامج التدریبي:-9

تصمیم البرنامج التدریبي، حیث یستفید مشرفو برامج التدریب من وضع میزانیة التدریب في 

د كلفة المتدرب الواحد وتكلفة الخطوات التعرف على التكالیف التقدیریة لبرنامج التدریب، وتحدی

السابقة ویؤثر كل هذا في اتخاذ قرار البدء في التدریب من عدمه، كما قد یؤثر في تعدیل 

البرنامج ومحتواه بالشكل الذي یسمح بأن یكون برنامجا اقتصادیا ومحددا في إطار الإمكانیات 

قیمة اشتراك الدارس وذلك في حالة قیام والقدرات المالیة والمادیة للمؤسسة كما یؤثر في تحدید

1جهاز خارجي للتدریب.

تنفیذ البرنامج التدریبي:- 3

في هذه المرحلة یقع الدور الرئیسي على عاتق منسق كل برنامج من البرامج التدریبیة 

كل مباشر عن عملیة التنفیذ وتتضمن هذه المرحلة ما یلي:شفهو الذي یكون مسؤولا ی

ن: یجري منسق البرنامج الاتصالات اللازمة لحجز قاعة التدریب سواء ترتیبات المكا- 

داخل المنظمة أو خارجها مراعیا المساحة المطلوبة وفق عدد المشاركین وأسالیب التدریب 

ویجب الإشارة هنا إلى ضرورة اتصال المنسق بالجهات المعنیة سواء في المنظمة المستخدمة

افة والمرطبات في موعدها أثناء عقد البرنامج التدریبي.أو خارجها لأجل تامین وصول الضی

توفر مساعدات الإیضاح السمعیة والبصریة:- 

.348ص مصر،، الدار الجامعیة الإسكندریة،7، الطبعة "السلوك التنظیمي، مدخل بناء المھارات")،2000(أحمد ماھر،1
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من الضروري  التأكد من وجود مساعدات الإیضاح السمعیة البصریة والتأكد من 

صلاحیتها للاستعمال، إن للمساعدات دور جید في هذا المجال، إذ أنها تساعد على عرض 

ثر وضوحا، كما أنها تشجع على التركیز و المشاركة الفعالة بالنسبة الموضوع بشكل أك

بالإضافة إلى أنها  تتصف بالتشویق و الإثارة، و یذكر "ویلز" بأن أكثر المساعدات ،للمتدربین

شیوعا هي عرض الشرائح الشفافة من خلال البروجكتور لجهاز عرض الشرائح و المسجلات 

.یرات الفیدیو أجهزة الحاسب الآلي و عرض الأفلامالسمعیة و مسجلات الفیدیو كام

الاتصال بالمدربین: یقوم المنسق البرنامج بالاتصال بالمدربین و إبلاغهم بالتفاصیل - 

المتعلقة بالبرامج التدریبیة من حیث وقت بدء البرنامج و انتهاءه و مواعید الاستراحات أثناء عقد 

تصالات اللازمة للاطمئنان إلى حضور المدربین في مكان البرنامج كما یقوم المنسق بإجراء الا

التدریب في الوقت المحدد.

الاتصال بالمتدربین: من الضروري الاتصال بالمتدربین قبل فترة كافیة لإبلاغهم أو - 

تذكیرهم  بتفاصیل البرنامج و أوقاته وذلك لأجل ضمان وصولهم في الوقت المحدد لبدء 

یحث أن یحضر بعض المتدربین في الیوم الثاني للبرنامج التدریبي البرنامج وكثیرا ما كان 

بحجة انه لم یتم تبلیغه إلا متأخرا.

افتتاح مراقبة سیر العملیة التدریبیة: تشمل عملیة مراقبة سیر العملیة التدریبیة ما یلي:  - 

یرته الذاتیة في بدایة البرنامج التدریبي و تقدیم المدرب من خلال استعراض موجز لسالبرنامج

أمام المتدربین.

توزیع المادة التدریبیة على المشاركین في البرنامج و التأكد من حصول كل متدرب - 

على النسخ المطلوبة .
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الاهتمام بكشف الحضور و الغیاب للتأكد من حضور كل متدرب إلى البرنامج - 

التدریبي.

اركین و جمعها منهم بعد تعبئتها تجهیز استمارات تقویم البرنامج و توزیعها على المش- 

ثم تفریغها في جداول خاصة و تحلیلها.

توزیع الشهادات على المتدربین.- 

كتابة التقریر النهائي عن سیر العملیة التدریبیة فیما یتعلق بالبرنامج التدریبي الذي تم - 

.1تنفیذه

تقییم البرنامج التدریبي: - 4

عها خطة جیدة للتدریب فإن إجراء عملیة المتابعة و تعتقد كثیرا من المنظمات أنها بوض

إن عملیة متابعة و تقییم العمل التدریبي مسألة ضروریة بغض النظر ،التعلیم غیر ضروریة

عن جودة الخطة الموضوعة فالتقییم لأي نشاط إداري أساسیا.

افة إلى و یمكن تعریف تقویم التدریب بأنه عبارة عن قیاس مدى فاعلیة التدریب بالإض- 

قیاس حجم التغیر الذي أحدثه التدریب أو المتدربین و معرفتهم و سلوكهم.

لي" بان هناك عدة عوامل تلعب دورا مؤثرا في نجاح برامج التدریب أهمها: یو یذكر "عق

؛التركیز على تعلیم المتدربین أشیاء جدیدة تخدم أعمالهم الحالیة و المستقبلیة- 

؛دربین لها تعلموه في البرنامج التدریبيالتأكد من استیعاب المت- 

التركیز على التعلم التجریبي أي إتاحة الفرصة للمتدرب أن یمارس ما یتعلمه بنفسه - 

؛لترسیخ المعلومات لدیه

.348ص ع نفسھ، المرج1
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التأكد من صحة تطبیق المتدربین لما تعلموه و ذلك على أرض الواقع أي في أعمالهم - 

؛التي یمارسونها

.1خطاء التي وقع فیها أثناء تدریب و تنمیةاطلاع المتدرب على الأ- 

عتبر تقییم كفاءة التدریب جزءا هاما من أنظمة وخطط التدریب، وتظهر أهمیة هذا ی

سبب أنه یوضح لنا ما إذا كانت أنظمة وخطط التدریب الحالیة ناجحة أم لا وبالتالي فهو بالجزء 

مج ستنجح في المستقبل أم لا، وإذا یحكم بصورة مسبقة على ما إذا كانت نفس الأنظمة والبرا

كان هذا هو الحال فإن التقییم الحالي لفعالیة التدریب یفید في تحسین وتطویر الأنظمة والبرامج 

.2التدریبیة التي یتوقع القیام بها في المستقبل

: 3إذن یمكن القول أن تقییم البرامج التدریبیة تهدف إلى ما یلي

لال تنفیذ البرنامج، من حیث إعداده وتخطیطه وتنفیذه معرفة الثغرات التي حدثت خ

؛والوقوف على أسبابها، للعمل على تجنبها وتلافیها مستقبلا

 تحدید ومعرفة مدى نجاح المدربین في قیامهم بعملیة التدریب ونقل المادة التدریبیة

؛للمتدربین

؛إعطاء صورة واضحة عن مدى استفادة المتدربین من التدریب

تحقیق الأهداف السابقة، هناك عدة طرق مهمة وهادفة للوصول إلى الحكم ومن أجل

الموضوعي ویمكن استخدامها في تقییم فعالیة العملیة التدریبیة وذلك من خلال تقییم المتدربین 

:  4والمدربین، ومن بین هذه الطرق نذكر ما یلي

.219صلاح الدین عبد الباقي وٍآخرون، مرجع سبق ذكره، ص 1
.355أحمد ماھر، إدارة الموارد البشریة، مرجع سبق ذكره، ص 2
.251مصطفى نجیب شاویش، مرجع سبق ذكره، ص 3
.123–122سھیلة محمد عباس، مرجع سبق ذكره، ص، ص  4
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أنواع التدریب- 4- 2

ع التدریب ما یناسبها وذلك بحسب طبیعة النشاط تستطیع الشركة أن تختار من بین أنوا 

الحالي لها.وطبیعة النشاط المرتقب والتغیرات المتوقعة في تكنولوجیا وتنظیم وعمل الشركة، كما 

یجب النظر إلى طبیعة سوق العمل ودرجة توافر المهارات فیه، وشكل منظمات التدریب

المتاحة أمام إدارة الموارد ختیاراتة في سوق العمل وتعدد الاوطبیعة ممارسات هذه المهن

البشریة بالنسبة لأنواع التدریب ویحاول الجدول التالي أن یوضح بعض أنواعها:

:أنواع التدریب01الجدول رقم 

یمكن تقسیم أنواع التدریب حسب

المكاننوع الوظائفمراحل التوظیف

شركةداخل ال-1التدریب المهني والفني-1توجیه الموظف الجدید-1

خارج الشركة:-2التدریب التخطیطي-2التدرب أثناء العمل-2

أ: في شركات خاصة

ب: في برامج حكومیة

التدریب الإداري-3التدریب لتجدید المعرفة-3

التدریب بغرض الترقیة والنقل-4

التدریب للتهیئة للمعاش-5

.73، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان الأردن، ص "التدریبحدیثة في اتجاهات")،2001(بلال خلف السكارنة،المصدر: 

أنواع التدریب حسب مرحلة التوظیف:- 1

یحتاج الموظف الجدید إلى مجموعة من المعلومات التي توجیه الموظف الجدید :

الأیام يتقدمه إلى عمله الجدید وتؤثر المعلومات التي یحصل علیها الموظف الجدید ف

من عمله على أدائه واتجاهاته النفسیة لسنوات عدیدة قادمة.والأسابیع الأولى
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وتهدف برامج تقدیم الموظفین الجدد للعمل إلى العدید من الأهداف منها على سبیل - 

دالمثال الترحیب بالقادمین الجدد، وخلق اتجاهات نفسیة عن المشروع، وتهیئة الموظفین الجد

1للعمل وتدریبهم على كیفیة أداء العمل.

وتختلف المشروعات في طریقة تصمیم برامج تقدیم الموظف الجدید للعمل فالبعض - 

المشرفین المباشرین لهؤلاء یعتمد على أسلوب المحاضرات والبعض یعتمد على مقابلات

الموظفین والبعض الآخر یعتمد على كتیبات مطبوعة تحتوى على المعلومات الهامة، وغیرها 

لمعلومات التي تجمع هذه الطرق على توفیرها للموظف الجدید هي من  الطرق وأهم البیانات وا

كالآتي: معلومات عامة عن المشروع، ساعات العمل، ملابس العمل، الأجور والاستحقاقات 

قواعد الأمن،موقع المشروع، التأمینات الاجتماعیة، الإجازات والأعیاد، الترقیات و الحوافز 

لكات  المشروع.أسماء المشرفین، طریقة استخدام ممت

ترغب المنظمات أحیانا في تقدیم التدریب في موقع العمل التدریب في أثناء العمل :

ولیس في مكان آخر حتى تضمن أعلى كفاءة للتدریب، حینئذ تسعى المنظمات إلى أن یقوم 

المشرفون المباشرون فیها بتقدیم المعلومات والتدریب على مستوى فردي للمتدربین وما یزید من 

أهمیة هذا التدریب إن كثیرا من آلات الیوم تتمیز بالتعقید الأمر الذي لا یكفي معه استعداد 

مباشرا على الآلة نفسها ومن المشرف االعامل أو خبرته الماضیة، وإنما علیه أن یتلقى تدریب

علیها.

حینما تتقادم معارف ومهارات الأفراد التدریب بغرض تجدید المعرفة والمهارة :

خص حینما یكون هناك أسالیب عمل وتكنولوجیا وأنظمة جدیدة، یلزم الأمر تقدیم التدریب والأ

المناسب لذلك.

.73ص سبق ذكره،رجعمبلال خلف السكارنة،1



البشریةالمواردتنمیةوظیفةحولعامةمفاھیم:الأولالفصل

61

تعني الترقیة والنقل أن یكون هناك احتمال كبیر :التدریب بغرض الترقیة والنقل

لاختلاف المهارات والمعارف الحالیة للفرد، وذلك عن المهارات والمعارف المطلوبة في الوظیفة.

في المنظمات الراقیة یتم تهیئة العاملین من كبار السن التدریب تهیئة للتقاعد :

للإحالة إلى التقاعد وبدلا من أن یشعر الفرد فجأة أنه تم ركنه على الرف بإحالته إلى التقاعد 

یتم تدریبه على البحث عن طریق جدیدة للعمل.

أنواع التدریب حسب نوع الوظائف:- 2

یهتم هذا النوع بالمهارات الیدویة والمیكانیكیة في الأعمال لفنيالتدریب المهني وا :

الفنیة والمهنیة ومن أمثلتها أعمال الكهرباء، والنجارة والمیكانیك والصیانة والتشغیل واللحام 

والسمكرة وغیرها.

ویتضمن هذا التدریب معارف ومهارات على وظائف أعلى من التدریب التشخیصي :

لمهنیة وتشمل عادة الأعمال المحاسبیة والمشتریات  والمبیعات.الوظائف الفنیة وا

ویتضمن هذا التدریب المعارف والمهارات الإداریة والإشرافیة اللازمة التدریب الإداري :

لتقلد المناصب الإداریة الدنیا أو الوسطى أو العلیا.

أنواع التدریب حسب المكان:- 3

بعقد برامجها داخل الشركة، سواء من  داخل : قد ترغب الشركة التدریب داخل الشركة

أو خارج الشركة وبالتالي یكون على الشركة تصمیم البرامج أو دعوة مدربین للمساهمة في 

تصمیم البرامج ثم الإشراف على تنفیذها.

ل بعض الشركات أن تنقل كل أجزاء أو بعض من ض: تفالتدریب خارج الشركة

ك إذا كانت الخبرة التدریبیة وأدوات التدریب متاحة بشكل نشاطاتها التدریبي خارج ذاتها وذل
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فترة التدریب الخارجي بشركات خاصة أو الالتحاق الاستعانة خلالأفضل خارج الشركة ویمكن 

1بالبرامج التدریبیة.

2تنظام الحوافز والمكافئا: المطلب الثالث

عادي تم بذله من غیر متوقعة وغیر مخطط لها وتعطى نتیجة جهد غیرتكون المكافأة

الهدف الذي أوالعمل أوقبل احد الزملاء العاملین، وتكون غیر معلومة حتى نهایة المهمة 

الحوافز تكون معلومة ومخطط لها قبل تنفیذ العمل أن، في حین والمكافأةیستحق التقدیر 

بطها بالحوافز.الأهداف المطلوبة التي تم ر أووبالتالي هي تحفز وتدفع العاملین لإنجاز المهمة 

إلا انه في بعض الأحیان قد یكون الحافز لأداء العمل هو الخوف من النتائج السلبیة 

هذا النوع من الحوافز لا یصلح مع أنالمترتبة على عدم أدائه مثل الجزاء، ومن الجدیر بالذكر 

فراد الذین الأفراد المسؤولین الواعین بمهام عملهم والمخلصین فیه، ولكن قد یصلح مع بعض الأ

لدیهم حس باللامبالاة.

:وأنواعهامفهوم الحوافز - 1- 3

فعالیة المنظمة بمدى الجهد الذي یبذله الأفراد المكونون لهذه المنظمة، وتتوقف ترتبط 

جهود الأفراد على مدى إحساسهم بالتكامل مع المنظمة والارتباط بأهدافها والوعي بمضمونها.

ن الضرورة تقتضي بان یشعر جمیع مة بالمنظمة فوحتى یمكن خلق فرق عمل متكامل

وهذا یتطلب قیادة إداریة تعترف بجهود الآخرین وقادرة ،أفرادها بأهمیة أفكارهم وفائدتها للإدارة

على تنسیق هذه الجهود وتوجیهها وعلى إشباع رغبات أفراد المجموعات وحاجاتهم.

.64توفیق عبد الرحمان، مرجع سبق ذكره، ص 1
ص لبنان،ثقافة للنشر والتوزیع، بیروت،،1ط؟"،"كیف تطبق نظام إدارة الموارد البشریة في مؤسستك)،2009(محمد یسري علام،2

309.
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دارة لحث العاملین على بذل المزید ویعتبر نظام الحوافز من الوسائل التي تستخدمها الإ

من الجهود لبلوغ الأهداف المحددة، وبالتالي یعتبر الهدف الرئیسي لنظام الحوافز هو تحقیق 

العاملین لمستویات عالیة من الأداء ومن هنا نستطیع القول أن الحوافز هي بمثابة المقابل 

للأداء المتمیز للأفراد العاملین بالمنظمة.

ة بین الدافع والحافز فالدافع شيء ینبع من نفس الفرد ویثیر فیه الرغبة في ویمكن التفرق

العمل أي هو دفعة من الداخل تدفع الإنسان للبحث عن شيء محدد، وبالتالي توجه تصرفاته 

وسلوكه في اتجاه ذلك الشيء أو الهدف.

بالشخص أما الحافز على العمل فهو شيء خارجي یوجد في المجتمع أو البیئة المحیطة

1یجذبه إلیه باعتباره وسیلة لإشباع حاجاته التي یشعر بها.

والمزایا التشجیعیة مقابل انتماء الفرد للمنظمة فز والكفاءات یتم الحصول على الحواو 

فالفرد ینطوي في واقعه على دافعین ،محرك لطاقات الإنسانوأعظموتعتبر الحوافز اكبر باعث 

اثنین هما :

حصل على شيء ما.یأنرغبته في - 

یفقد شيء ما.أنخوفه من - 

وتوجیههما عن طریق الحوافز یساهم بشكل فعال ومعرفة حسن استغلال هذین الدافعین 

في رفع المستوى المعیشي والمعنوي للفرد من جهة، وتحقیق الكفاءة الإنتاجیة العالیة للمنظمة 

تحفیز الأفراد أنالبلاد، حیث بالتالي على تقدم ونهضة من جهة أخرى، الأمر الذي ینعكس 

ص السعودیة،عبیكان، الریاض،ال،2ط"،نحو منھج إستراتیجي متكامل–إدارة الموارد البشریة ")،2008(محمد بن دلیم القحطاني،1
183.



البشریةالمواردتنمیةوظیفةحولعامةمفاھیم:الأولالفصل

64

نتائج باهرة وإیجابیة، وعلى العكس إلىوتشجیعهم على إتباع السلوك السلیم والممتاز یؤدي 

نتائج خاطئة وسیئة وسلبیة.إلىیؤدي الفشل في تقدیم الحوافز 

تغییر أوإیقافه أو" دفع الفرد لاتخاذ سلوك معین بأنهویعرف علماء النفس التحفیز 

.1مساره"

" ما یحصل علیه الفرد من المنظمة لقاء عمله المنتج بأنهویمكن توضیح مفهوم الحوافز 

.2فیها، فهذه الحوافز عبارة عن مقابل العمل بحیث یمكن تمییزها بشكل ظاهر"

وهناك عوامل كثیرة مؤثرة على أنظمة وسیاسات وإجراءات الحوافز سواء كان على 

الدولة أوة من خلال الوضع الاقتصادي والاجتماعي للمنظمة الدولأوالمنظمة أومستوى الفرد 

الحوافز أنإلىالحوافز، والنظرة المتأملة تقودنا أنظمةومن خلال المعاییر المتبعة في قرار 

تعتبر احد الدعامات والسیاسات في تنمیة الموارد البشریة وتطویرها وتحقیق التوازن بین 

الجزئیة المتمثلة في احتیاجات الأفراد وبالتالي یتم تحقیق الأهداف الكلیة للمنظمة والأهداف

عدة أنواع منها:إلىتصنف الحوافز أنالرضا الوظیفي لهم ویمكن 

الحوافز المادیة:- 1

وهي تشمل كلا من الحوافز المادیة المباشرة والحوافز المادیة غیر المباشرة.

الحوافز المادیة المباشرة:-أ

حوافز إنتاج، علاوة دوریة ،الأساسي وملحقاته من اجر إضافيوهي تشمل الأجر

مكافئات بأنواعها، بدلات، اشتراك في أرباح المنظمة، وتشكل الحوافز المادیة القدرة الشرائیة 

25حبیب درویش آل رحمة ، مرجع سبق ذكره، ص1
25المرجع نفسھ، ص 2
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أوللفرد التي تمكنه من إشباع حاجاته الفردیة والسریة من السلع والخدمات سواء كانت أساسیة 

حوافز المادیة المباشرة:الأهمكمالیة وفي ما یلي 

:الأجر

من أهم الحوافز الإنتاجیة في المجتمعات المختلفة ویمكن تعریف ةجور واحدلأمثل ات

الأجر بأنه"مقابل أو ثمن ما یبذله العامل من مجهود عضلي وعقلي ومهاراته في العمل."

أملا في رفع ویمثل الأجر بالنسبة للعامل دخلا یهمه المحافظة على مستواه بل وزیادته

مستوى معیشته وإشباع حاجاته من السلع والخدمات.

:العلاوة الدوریة

تمثل العلاوة الدوریة حافزا سنویا تقدمه الإدارة للعامل الذي یتضح أن أداءه الفني في 

العمل وتعامله مع الزملاء والرؤساء والعملاء على مستوى جید أو ممتاز وفقا للمستویات التي 

رة لقیاس هذا الأداء.تحددها الإدا

:1البدلات

تمثل البدلات حافزا للفرد لتعویضه عن جهد غیر عادي وظروف غیر عادیة توجد بشكل 

متلازم مع أداء العمل. وهناك أنواع كثیرة من البدلات تختلف مسمیاتها وإن كانت معظمها 

تدخل تحت اسم بدل طبیعة العمل.

:حوافز الإنتاج

عمل أو على أساس شهري وذلك وفقا لمعاییر محددة هي حوافز تصرف عن كل یوم

بشان حجم الأداء والانضباط الوظیفي، وبمعدلات تتناسب مع المستوى الوظیفي أو مستوى 

الأداء أو كلیهما.

187محمد بن دلیم القحطاني، مرجع سبق ذكره، ص 1
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عن ساعات العمل الإضافیة:تآالمكاف

هي حوافز تصرف للعامل نتیجة قیامه بجهد إضافي متمثل في استمراره في العمل بعد 

ت العمل المحددة وذلك نظرا لعدم كفایة العاملین لحجم العمل المطلوب. ویلاحظ أن ساعا

یتوقف على مدى كفایة الاعتماد المالي الذي تخصصه الإدارة لهذا المكافآتصرف هذه 

الغرض.

عن اقتراحات العاملین:تآالمكاف

مبتكرة لتحسین تشجیعیة نظیر قیامهم بتقدیم اقتراحات أو أفكارمكافآتتقرر الإدارة 

رفع كفاءة الأداء أو تخفیض تكالیف التشغیل.أوطرق العمل 

المباشرة:غیر الحوافز المادیة- ب

تشمل هذه الحوافز خدمات اجتماعیة تقدم للعاملین بالمنظمة مثل التغذیة، الإسكان 

المواصلات، التثقیف، التعلیم، الترویح والریاضة، الخدمات الطبیة، دور الحضانة.

هذه الخدمات الاجتماعیة تعتبر خدمات مؤثرة على أداء العاملین فهي بالإضافة إلى و 

أنها تستهدف حیاتهم والمحافظة علیهم ورفع درجة رضائهم العام عن العمل، فهي أیضا تهیؤهم 

للعمل في ظل معنویات عالیة، وهي حافز للعاملین على الاستمرار في قوة العمل بالمنظمة.

الخدمات الاجتماعیة فیما یلي:ویمكن عرض أهم

:التغذیة

د تكون في شكل تقدیم وجبات غذائیة یومیة في المنظمات التي یستمر العمل بها حتى ق

استهلاكیةقد تأخذ شكلا آخر بإقامة جمعیة أوبمقابل رمزي أومجانا إماوقت متأخر وذلك 

ة بتكلفة منخفضة.الغذائیاحتیاجاتهمللعاملین والعاملات لمعاونتهم على توفیر 
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:الإسكان

یعتبر من الخدمات الاجتماعیة التي تحتل أهمیة كبرى حیث تقوم بعض المنظمات ببناء 

المساكن لعاملیها ویقوم البعض الآخر بتشجیع إنشاء جمعیات تعاونیة للبناء مع مساعدتهم في 

الحصول على القروض والتیسیرات اللازمة للبناء.

الانتقالات:

العمل حفاظا إلىالعاملین لانتقالتوفیر سیارات خاصة إلىلمنظمات بعض ااتجهت

في التأخرتهدر في مشاق المواصلات وللحد من ظاهرة أنعلى طاقاتهم الإنسانیة من 

الحضور عن مواعید العمل المقررة.

:التثقیف والتعلیم

لمحو تقوم بعض المنظمات بتقدیم بعض الخدمات الثقافیة للعمال مثل إقامة فصول

العادیة بدفع مصروفات الدراسة أوالأمیة  وتشجیع العاملین الذین یستكملون دراستهم المتوسطة 

لهم.

:الترویح والریاضة

الاشتراكأوخدمات ترویحیة لعاملیها بوسائل مختلفة منها إنشاء تنظم بعض المنظمات 

من تكالیفها وتشجیع ، وتنظیم رحلات مع تحمل المنظمة بنسبة واجتماعیةفي نواد ریاضیة 

تشمل هذه الخدمات تنظیم عضویة العاملین أنإنشاء فرق مسرحیة من العاملین، كذلك یمكن 

.والاجتماعیةمنخفضة في النوادي الریاضیة باشتراكات
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:الخدمات الطبیة

وكذلك إما من خلال وحدات صحیة تابعة وأسرهمویقصد بها الرعایة الطبیة للعاملین 

الخاصة وتتحمل تكلفة أوهذه الجهة في احد المستشفیات العامة كاشتراكوألجهة العمل 

نسبة منها للعاملین فقط.أوتدفع جهة العمل تكلفة الخدمات الطبیة أوخدماتها 

:الخدمات المالیة

طارئة وذلك من أوویقصد بها مساعدة الإدارة للعاملین في مواجهة مصروفات حتمیة 

الزواج.أوالوفاة أوعانات في حالات معینة مثل المرض خلال تقدیم القروض والإ

الحوافز المعنویة:- 2

وهي التي تعمل على الإشباع الذاتي والاجتماعي وتشمل إرسال خطابات الشكر 

والاعتراف بالإنجاز والإبداع ووجود علاقة طیبة بین للمتمیزین والمشاركة في اتخاذ القرارات 

سماء المتمیزین في لوحات الشرف وإرسال الموظفین في بعثات الرؤساء والمرؤوسین وإدراج أ

أوتدریبیة وإدخال المتمیزین في عضویة مجالس لجان في المنظمة والذهاب لنزهة أوتعلیمیة 

من الحافز المادي في كثیر من أثراأقوىالحافز المعنوي یكون أنولا شك رحلة وهكذا، 

فعا ویؤمن له مستوى معیشي لائق.الحالات الخاصة إذا كان اجر الموظف مرت

هذه الحوافز في:أهموتتمثل 

1حوافز متعلقة بالعمل:-أ

وهي تشمل:

189المرجع نفسھ، ص 1
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:العمل المناسب

وطموحاته واهتماماتهتوافق عمل الفرد مع معارفه ومهاراته ومیوله أوویقصد به تناسب 

یحفز العامل على الأداء الفاعل.أنوهذا من شانه 

مل:التصمیم المحفز للع

یكون تصمیم العمل في حد ذاته محفزا للعامل على الأداء الفعال ویتضمن أنویقصد به 

درجة التكرار ودرجة التنوع ودرجة أوالصعوبة في الأداء أوتصمیم العمل درجة التعقید 

.الاستقلالیة

الحوافز المتعلقة ببیئة العمل:- ب

لمادیة والعلاقات مع الزملاء هذه الحوافز في الإشراف وظروف العمل اأهموتتمثل 

والمشاركة في الإدارة.

:الإشراف

جانب المسئولیة عن الأداء فلا إلىیشمل الإشراف الجانب المعنوي بالإضافة أنیجب 

ول عن ؤ ولیته عن أداء مجموعة من العاملین ولكنه أیضا مسؤ یقتصر دور المشرف على مس

یعملوا معا بفاعلیة تجاه تحقیق الأهداف أنخلق وتنمیة جو معنوي مناسب یهیئ للعاملین 

تتوافر أنوحتى یكون نمط الإشراف حافزا للمرؤوسین على الأداء الفاعل، فیجب ،المخططة

فیهم من والتأثیرالقائد سمات بناءة مثل الذكاء والنضج والقدرة على فهم الناس أوللمشرف 

الناجح ودیمقراطیة القیادة.الاتصالخلال 
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1المادیة:ظروف العمل

ضوضاء والنظافة، وتسهم الوتتضمن ظروف العمل المادیة الإضاءة والتهویة والحرارة و 

عن بانطباعاتهأداء الفرد یتأثرهذه الظروف في تحدید درجة الشعور بالرضا عن العمل حیث 

ائهأخطبیئة عمله وتفاعله معها. لذلك تسهم بیئة العمل الجدیدة في تنمیة الدافع للعمل وتقلیل 

ورفع مستویات الجودة وزیادة الإنتاج.

:العلاقات مع الزملاء

تساهم العلاقات مع الزملاء في إشباع الحاجات الاجتماعیة وشیوع روح الفریق وذلك 

للعامل صحبة عمل متآلفة تهیأتالعامل یقضي نصف یومه تقریبا في العمل، فإذا أنحیث 

اعات العمل ویسهل الإشراف.تسود روح التعاون والتفاعل الإیجابي من جم

:المشاركة في الإدارة

القراراتواتخاذفي تحلیل المشكلات للاشتراكویقصد بها إتاحة الفرصة للمرؤوسین 

المباشر في مواقف العمل بحیث یسهم في تصمیم اشتراكهوتتمثل مشاركة المرؤوس في 

ضمن حافزا للمشاركة في الإدارة الأهداف وتنفیذها. ویشارك في المسئولیة عن النتائج، وكذلك یت

المقدمة من الاقتراحات حیث تخصص وحدة تنظیمیة بالمنظمة لتلقي وفحص الاقتراحاتنظام 

حل مشكلة أوترشید أوالعاملین ودراستها من حیث مدى إسهامها في تبسیط إجراءات الأداء 

مقدمها.مكافأةاقتراحعامة مع 

افز الإیجابیة المادیة والمعنویة، والحوافز ویمكن تصنیف الحوافز بشكل آخر كالحو 

دفع الفرد على تجنب سلوك معین تفادیا للنتائج السلبیة التي تترتب على إلىالسلبیة التي تهدف 

دار الیازوري للنشر المفاھیم والأسس، الأبعاد، الإستراتیجیة"،-إدارة الموارد البشریة")،2010(بن عنتر عبد الرحمان،1
.192الأردن،ص عمان،والتوزیع،
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أوتوقیف الترقیة أوتوقیف العلاوة السنویة أوالخصم من الراتب أوهذا السلوك كالإنذار 

الاستغناء عن الخدمة.أوالفصل 

ها على أساس الحوافز الفردیة التي یتم منحها للأفراد بصورة فردیة مستقلة ویمكن تصنیف

على أساس الحوافز الجماعیة التي یتم منحها لكل الأفراد وفق معاییر محددة وكل له ممیزاته أو

.والاجتماعیةویمكن تصنیفها على أساس الحوافز الأساسیة وسلبیاته

من الأخذ بعین الاعتبار الهدفین الرئیسین وعند وضع نظام حوافز في منظمة ما لابد

الآتیین:

یعود أنوضع نظام للحوافز في منظمة ما یجب أنحیث الهدف الاقتصادي:- 1

الاستخدام الأفضل إلىبالفائدة على الشركة والعاملین فیها حیث تسعى المنظمة عن طریقه 

ین منتجاتها وخدماتها مع تحسین زیادة إنتاجیة المنظمة وتحسإلىلعناصر الإنتاج التي تهدف 

نوعیتها التي تعود بالفائدة على المنظمة والعاملین فیها وتحقیق الأرباح المطلوبة.

وهو المتعلق بالعامل مباشرة حیث انه العنصر الأهم من عناصر الهدف المعنوي:- 2

نظام للحوافزالإنتاج والمتحكم في العملیة الإنتاجیة وعقلها المؤثر وهو المستهدف من وضع

ولابد لهذا النظام من المساهمة في إشباع بعض رغباته وأحاسیسه ومشاعره واحتیاجاته التي لابد 

من فهمها للتعامل معها.

وبالتالي یعتبر وجود نظام فعال وسلیم للحوافز والمزایا والتعویضات والرعایة المتنوعة في 

لمنظمة، وبالتالي یعتبر سببا وعنصرا أساسیا المنظمة هو السبب الرئیسي لإقبال العاملین على ا

.لتنمیة الموارد البشریة
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1أهداف سیاسة الحوافز:- 3-2

تحقیق نتائج مفیدة من أهمها:إلىإن الهدف من وضع نظام حوافز جید یؤدي 

 ؛وأرباحزیادة نواتج العمل في شكل كمیات، وجودة إنتاج، ومبیعات

تكالیف، وكمیة الخامات وكذلك تخفیض تخفیض الفائض من العمل مثل تخفیض ال

؛الفائض في الموارد البشریة

 ؛والاحترامالعاملین بشتى أنواعها وعلى الأخص ما یسمى بالتقدیر احتیاجاتإشباع

 السماح للعاملین بزیادة دخلهم مع زیادة مجهودهم عن المعدلات الموضوعة مما یؤدي

؛تشجیع المهارات على بذل المزید من الجهدإلى

 شعور العاملین بروح العدالة داخل المنظمة وتنمیة روح التعاون بین العاملین ورفع

؛روح الولاء والانتماء

والطرق لأداء العمل بأقل مجهود وفي نفس بالمساهمة في استنباط أفضل الأسالی

؛الوقت تحقیق أفضل النتائج

.تحسین صورة المنظمة أمام المجتمع

2:الحوافزعداد وتنفیذ نظمالمتطلبات الرئیسیة لإ- 3- 3

المتطلبات الرئیسیة لإعداد وتصمیم الحافز في ثلاثة جوانب هي:أهمتتمثل 

أولا:متطلبات البنیة الأساسیة لنظام الحوافز:

تتمثل البنیة الأساسیة لنظام الحوافز في مجموعة من النظم الفرعیة والتي تشكل الركائز 

الأساسیة لنظام الحافز وهي:

184محمد بن دلیم القحطاني، مرجع سبق ذكره، ص 11
.183- 182ص، -صالأردن،،دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان،1ط، "إدارة الموارد البشریة")،2011(انس عبد الباسط عباس،2
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 التنظیمي وهیكل العمال:الهیكل

یحدد الهیكل التنظیمي العلاقات والأدوار المختلفة لشاغلي الوظائف ومستوى التفاعل بین 

التوازن في الهیكل التنظیمي أوالعاملین ویفید تحلیل هیكل القوى العاملة في تحدید مدى الخلل 

ز المطبقة.ذلك على نظم الحوافوتأثیروالتعرف على الخصائص النوعیة للعاملین 

:نظام الأجور والمرتبات

والمقصود به نظام الأجر الأساسي الذي یتم تحدیده على أساس تقییم الوظائف، ویعكس 

هیكل الجور في المنظمة الفروق في خصائص الوظائف داخل المنظمة وكذلك التفاعل بین 

العرض والطلب في سوق العمل.

:نظام تقییم الأداء

التعرف على إنتاجیة الفرد وسلوكه الوظیفي وذلك بمقارنة الأداء إلىیهدف تقییم الأداء 

المعیاري وتستخدم نتائج تقییم الأداء في عدة مجالات منها الترقیة أوالفعلي بالأداء المستهدف 

والنقل والتحفیز المادي.

:وصف الوظائف

ن عن الوظائف من خلال بیاتوفیر البیانات الأساسیة إلىیهدف توصیف الوظائف 

مكتوب یعرف باسم بطاقة الوصف الوظیفي والتي تحدد واجبات شاغل العمل، والظروف التي 

یمارس فیها وظیفته والمؤهلات والخبرات المطلوبة من شاغل الوظیفة ومعاییر أداء الوظیفة 

وظروف العمل.
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:النظام الفني

رف على طرق یتعلق بالأسالیب الإنتاجیة المطبقة في الصناعة والذي یفید في التع

ذلك له علاقة أنوإجراءات العمل، وتدفق العملیات من خلال دراسة الزمن والحركة، حیث 

نظام الحوافز المناسب للتكنولوجیا المستخدمة.باختیار

الحوافز:تنفیذمتطلبات :ثانیا

یتطلب تنفیذ نظام الحوافز عدة عناصر هي:

:القواعد

معاییر معینة ومن هذه القواعد باستخدامائد المتوقع والتي تتعلق بكیفیة ربط الأداء بالع

على سبیل المثال:

؛تحدید المبلغ الكلي للحافز على مستوى المنظمة- 

؛التوزیع الداخلي للحافز على الأقسام والأفراد- 

تحدید نصیب الأفراد من الحوافز.- 

النماذج:

ن ومعدلات الأداء وتشمل مجموعة من السجلات والنماذج المتعلقة بأداء العاملی

المخططة.

:الإجراءات

وتتعلق بكیفیة تطبیق القواعد من خلال مجموعة من الخطوات المنطقیة والمتتابعة 

والخاصة بحساب وصرف الحافز للأفراد.
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الحوافز:إدارة نظام:متطلبات ثالثا

قة وتتعلق هذه المتطلبات بالشروط العامة التي تساعد على تشغیل وإدارة النظام بطری

هذه المتطلبات:أهمفعالة ومن 

؛وجود مناخ ملائم للعلاقة بین الإدارة والعاملین- 

؛عدالة الحافز وكفایته- 

؛تقریرها للحوافزالمنظمة فيسهولة فهم السیاسة التي تحددها - 

البدنیة التي یبذلها العامل في تحقیق أووثیقا ومباشرا بالجهود الذهنیة ارتباطاارتباطها- 

؛مثل للإنتاجیةالحد الأ

؛أدائها للعاملین في مواعید محددة ومتقاربةأوإقرار صرفها - 

؛مستویات مقبولةأوالحافز على أساس ارتكاز- 

؛في نظام أدائهاالاستمرارتأخذ شكل أن- 

مباشرا بدوافع العمل وبواعثه.اتصالاواتصالهاارتباطها- 

نظام یتكون من ثلاثة عناصر یمثل إلاوفي النهایة یمكن القول بان نظام الحوافز ما هو

) الخالعنصر الأول مدخلات النظام(الهیكل التنظیمي، نظام الأجور، نظام التوصیف...

وعملیات تشغیل النظام(القواعد، النماذج، الإجراءات) ثم مخرجات النظام متمثلة في مستویات 

.الأداء، ویوضح الشكل التالي المكونات الأساسیة لنظام الحوافز
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مكونات نظام الحوافز07الشكل رقم:

184المرجع السابق، ص المصدر:

العقبات التي تواجه نظام الحوافز:- 4- 3

هناك بعض العقبات التي تواجه نظام الحوافز وتعوقه عن تحقیق الأهداف المرجوة منه 

1هذه العقبات فیما یلي:أهمویمكن توضیح 

.195-193ص ، - محمد بن دلیم القحطاني، مرجع سبق ذكره، ص11

الھیكل
التنظیمي

الأجورنظام 

نظام توصیف وتقییم 
الوظائف

النظام الفني

ھیكل وحركة العمالة

نظام تقییم الأداء

القواعد

النماذج

الإجراءات

تشجیع السلوك الإیجابي والحد من 
السلوك السلبي

مستویات عالیة من الأداء

اھداف 
المنظمة

حاجات 
الفرد
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ویقصد بهذا المعدل :طیع العامل تحقیقه ویزید عن الحد المطلوبالمعدل الذي یست- 1

هو مقدار الإنتاج الذي یستطیع العامل تحقیقه فوق الحد الأدنى المطلوب، وعادة لا یستطیع 

عدد من العاملین وذلك حتى یحقق النظام الأثر المطلوب منه وهو حث إلاتحقیق هذا المعدل 

هذا الأثر لكي یتحقق یتطلب وجود معاییر أنن الطبیعي وم،العاملین على مزید من الجهد

موضوعة على أسس سلیمة ودراسة علمیة دقیقة وهذا یمثل مشكلة في الواقع العملي لصعوبة 

وضع معاییر كمیة لكل الوظائف.

ویرتبط بهذه المشكلة مشكلة أخرى وهي تحدید مدى الزیادة في الأجر التي یحصل علیها 

الإضرار بصحة العاملین نتیجة المبالغة في الجهد أورفع لتكلفة العمل العامل حتى لا یحدث

المبذول.

العامل من نظام الحوافز استفادةإن هذا التغییر بطبیعته یؤثر على إنتاجیة وعلى مدى 

على المعاییر الموضوعة وعادة تعالج هذه المشكلة بإجراء مراجعة مستمرة تأثیرهانتیجة 

یتفق على ذلك بین الإدارة أنعلى ظروف العمل، ویجب تطرأرات التي للمعاییر طبقا للتغی

والعاملین.

: تعتبر هذه العقبة من اخطر العقبات المؤثرة في عدم الدقة في وضع المعاییر- 2

الخفض عن المعدل الدقیق حیث في حالة أوبرنامج الحوافز سواء كانت عدم الدقة بالمبالغة 

السیئ على روحهم المعنویة التأثیرإلىبلوغ الهدف، مما یؤدي المبالغة یصعب على العاملین

في الحالة الثانیة یفقد النظام فعالیته لتمكن عدد كبیر من العاملین من تجاوز المعدل أما

المطلوب دون بذل جهد كبیر وتظهر عدم دقة المعاییر الموضوعة لعدم مراعاتها لظروف الواقع 

سة دقیقة مبنیة على أسس علمیة من خلال ظروف الأداء الفعلیةالفعلي للأداء وعدم إجراء درا
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صعوبة وضع معاییر كمیة لبعض الوظائف مثل الوظائف الإشرافیة ووظائف إلىبالإضافة 

الخدمات.

تظهر مشكلة تقیید الإنتاج من خوف العاملین من قیام الإدارة :ظاهرة تقیید الإنتاج- 3

على التأثیرن حد معین وبالتالي یحاول بعض العاملین بتخفیض الحوافز بعد زیادة الإنتاج ع

مع مستوى أداء الجماعة وزملائهم في العمل، أدائهمشى مستوى االعاملین الأكفاء حتى یتم

تخفف من حدة هذه المشكلة عن طریق وضع نظام الحوافز على أسس أنوتستطیع الإدارة 

حافز الفردي والجماعي في نفس الوقت. سلیمة وإظهار العدالة للعاملین وان یحقق النظام ال

1الحوافز وعلاقتها بالأداء:- 5- 3

التزامفهو یعالج قضیة ،هو مظهر حیوي من مظاهر العمل الجید،إن التحفیز في العمل

عملهم بجد وهمة ونشاط، وبالتالي تحقیق ما أووظیفتهم بأعباءواضطلاعهمالأشخاص بعملهم 

كالرغبة في ،تى ولو كانت هذه الأهداف سهلة المنالشخصیة، حأهدافمن إلیهیصبون 

العاملین.أهدافغیر ذلك من أوالحصول على ترقیة أوالحصول على مزید من المال 

وتعتبر عملیة تحفیز العاملین من المشاكل التنظیمیة بسبب تنوع حاجات الأفراد وتغییرها 

ات العاملین فیها، ومن جهة أخرى قیام أي منظمة بإشباع جمیع حاجواستحالة،من وقت لآخر

للمنظمة حاجاتها الخاصة المتمثلة في تحقیق الهدف الرسمي من خلال الأفراد أننجد 

العاملین، وهذا یتطلب تكامل حاجات كل من الفرد والمنظمة.

أهمیة إشباع حاجات الأفراد العاملین لضمان حفزهم لأداء أعمالهم بطریقة إلىوبالإضافة 

وفعالیة، هناك جانب آخر هام وهو التأكد من وجود الرغبة لدیهم في القیام كفاءة أكثر

المنظمات یساوي القدرة على الأداء والرغبة فیه.إلیهبالعمل،لأن الأداء المرتفع الذي تصبو 

.301الأردن،ص عمان،دار وائل للنشر،،2ط،السلوك التنظیمي في منظمات الأعمال")،2004(محمود سلمان العمیان،1
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الرغبة في الأداء×أداء مرتفع= القدرة على الأداء

المرؤوسین بواسطة المدیر" وبدون وجود هذه الرغبة في الأداء "ودرجة عالیة من تحفیز

الإنتاجیة، الأمر الذي یجعل من الضروري للمدیر أولا یمكن ضمان مستوى عالي من الأداء 

ما فیهم من طاقات ومواهب.أفضلاستخراجتفهم كیفیة تحفیز مرؤوسیه بحیث یمكن 

ات وتعتبر دراسة الحوافز وسیلة هامة لمعرفة الكیفیة التي یتم بها تحقیق إشباع حاج

العاملین، فإذا كان الدافع عنصرا داخلیا  في تكوین الفرد، فإن الحافز عنصر خارجي یحاط 

تزید من إنتاجیة وكفاءة أنالقیادة أرادتسلوك معین، فإذا باتجاهبالدافع ویوجه صاحبه 

حتى تقدم لهم الحوافز المناسبة احتیاجاتهمالعاملین لدیها علیها التعرف على دوافعهم وتلمس 

إذا أماالتصرف المرغوب فیه.أوالسلوك لاتخاذالتي تشبع رغباتهم، وبالتالي تدفع وتحفز الفرد 

لم یحصل الفرد العامل على الإشباع المناسب لحاجاته بسبب العوائق المتمثلة في تأجیل 

لتحیز في منح الحافز مما یفقد العدالة، فإن النتائج سوف تكون أو،عدم مناسبتهأوالحافز، 

العامل انتهاجإلىالإحباط والذي یؤدي بدوره إلىویؤدي الحرمان من إشباع الحاجات ،سلبیة

كثرة الغیاب، عدم العمل،الإنتاجیةانخفاضلسلوك مضاد لتحقیق الهدف المطلوب منه مثل 

الحوافز تلعب دورا هاما في حفز العاملین على العمل أنوبذلك یتضح وعدم الولاء للمنظمة.

أدائهم وزیادة إنتاجیتهم من حیث النوعیة والكمیة، وتحسین أداء العاملین وزیادة وتحسین

إنتاجیتهم یتوقف على مدى توافر الشروط التالیة:

؛مستوى قدرة العامل على العمل وكفاءته

؛وجود حافز عند العامل یحفزه على العمل والنشاط

؛الإنتاج ونوعیتهعدم ظهور التعب على العامل والذي من شانه إنقاص كمیة
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؛تدریب العامل لزیادة معلوماته وقدرته وكفاءته

زیادة الإنتاج ودفع مستواه لا بد إلىولكي تعطي الحوافز النتیجة المرجوة منها وتؤدي 

من:

یكون العامل راضیا عن عمله.أن

یكون العامل راضیا عن الأجور التي یتقاضاها.أن

والإدارة معا.العاملینبأهدافترتبط الحوافز أن
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خلاصة:

من خلال ما ذكرناه تتضح جلیا أهمیة الموارد البشریة فهي القوى القادرة على الأخذ 

بأسباب النمو والتجدید والتطویر إذا ما أحسن تخطیطها وتنمیتها بالاستثمار بتدریبهم وتعلیمهم 

علمیا وعملیا ویعد من أهم العوامل مؤهلاابشریالذلك فإن تنمیة الموارد البشریة توفر عنصر 

في منتجاتها. االتي تحقق من خلالها المؤسسة جودة وتمیز 



ي:ـــــــــــــالفصل الثان
والنظريالمفاهیميالإطار

الإلكترونیةللإدارة
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تمهید

في ظل التطور الهائل في التقنیات الحدیثة والثورة المعلوماتیة وتوفر شبكة الانترنت 

وشبكات الاتصال الأخرى، أصبح من الضروري على كل المنظمات الاستفادة من تلك التقنیة، 

لضمان جودة الأداء والإنتاج وتطویر أسالیب العمل، وتحقیق الأهداف المرجوة بكفاءة عالیة، 

تبارها القوة الدافعة للتحولات الاقتصادیة والاجتماعیة  والسیاسیة على المستوى العالمي.باع

وكان من أهم ملامح العصر الحالي ظهور مصطلح الإدارة الإلكترونیة وما تحققه من 

فوائد جمة في جمیع المجالات، لذا خصصنا هذا الفصل عن الإدارة الإلكترونیة وقد تناولنا فیه 

لتالیة:امباحثال

.لإدارة الإلكترونیةامفهوم:المبحث الأول

.الإدارة الإلكترونیةوعناصرفوائد،أهداف:المبحث الثاني

.المبحث الثالث: متطلبات، مجالات، سلبیات ومعوقات تطبیق الإدارة الإلكترونیة
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لإدارة الإلكترونیةامفهومالمبحث الأول: 

ت و استخدام الحاسب الآلي و تقنیاته إلى بروز لقد أدت التطورات في مجال الاتصالا

، للإدارة الإلكترونیةدراسة التطور التاریخيعلىهذا المبحث حیث یركز، الإدارة الإلكترونیةّ 

الإدارة بین المفهومین التقلیدي والإلكتروني، وأخیرا المقارنة بین ،دواعي التحول للعمل بها

دارة.المفهومین التقلیدین والإلكتروني للإ

: التطور التاریخي للإدارة الإلكترونیةالأولالمطلب

مصطلح ibmعندما ابتكرت شركة 1960دارة الإلكترونیة بدأت منذ إن بدایات الإ

معالج الكلمات على فعالیات طابعتها الكهربائیة، وكان سبب إطلاق هذا المصطلح هو لفت  

ابعات عند ربطها مع الحاسوب واستخدام معالج نظر الإدارة في المكاتب على إنتاج هذه الط

م عندما أنتجت 1964الكلمات، وأن أول برهان على أهمیة ما طرحته هذه الشركة ظهر عام 

( الشریط الممغنط/ جهاز MT/STهذه الشركة جهازا طرحته  في الأسواق أطلق علیه اسم 

كتابة أي رسالة باستخدام الطابعة المختار)، حیث كانت هذه الطابعة مع شریط ممغنط، فعند

كان طباعة هذه الرسالة بعد لإمیتم خزن الكلمات على الشریط الممغنط، حیث باالطابعة هذه 

استرجاعها من الشریط على الطابعة بعد أن یطبع اسم وعنوان الشخص المرسل إلیه، وهذه 

بیر من المرسل العملیة وفرت جهدا كبیرا وخاصة عندما یتطلب إرسال نفس الرسالة إلى عدد ك

لتقنیات في المجال الإداري، لتطبیقها في المؤسسات على اظهور العدید من ىإلیهم، وتوال

1اختلافها وصولا إلى الأهداف المنشودة بأقل تكالیف وجودة عالیة في الأداء.

ومن خلال دراسة الفكر الإداري والمدارس الإداریة یتضح أن الإدارة الإلكترونیة هي:

.16ص،الأردن،عمان،دار واتر للنشر ،"الإدارة الإلكترونیة"(2008)،علاء عبد الرزاق السالمي- 1
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ن في الإدارة مسارا تاریخیا و لمدارس الإداریة وتجاوز لها، فقد حدد المتخصصامتداد ل√

ابتداءمتصاعدا لتطور الفكر الإداري والمدارس الإداریة على مدى أكثر من قرن من الزمان 

بالمدارس الكلاسیكیة ثم مدرسة العلاقات الإنسانیة وبعده توالى ظهور العدید من المدارس 

1التسعینات توجد مسیرة التطور التاریخي بصعود الإدارة الإلكترونیة.الإداریة، وفي منتصف

إن ظهور الإدارة الإلكترونیة جاء نتیجة تطور موضوعي یمتد إلى العقود الخمسة √

الأخیرة من القرن الماضي، وبدایات ظهور الإدارة الإلكترونیة تتمثل في انتشار استخدام نظم 

ذ عقد الخمسینات والستینات، حیث وجدت معظم المنظمات الأعمال منو الحاسوب في الأنشطة 

والمؤسسات العامة إن استخدامها للحاسوب سیعني الإسراع في إنجاز الأعمال واختصار للجهد 

2الوقت والموارد.

افرزته تطور نوعي مما سبق یمكن القول ان الإدارة الإلكترونیة كمفهوم حدیث هي نتاج 

ظل ثورة المعلومات، وازدیاد الحاجة الى توظیف التكنولوجیاتقنیات الاتصال الحدیثة، في 

الحدیثة في إدارة علاقات المواطن بالمؤسسات، وربط الإدارة العامة والوزارات عبر آلیات 

3التكنولوجیا، وبالتالي التحول الجذري في مفاهیم الإدارة التقلیدیة وتطویرها.

نموذج الإدارة الإلكترونیة: دواعي التحول نحو تبني الثانيالمطلب

الى الإدارة الإلكترونیة لیس دربا من دروب الرفاهیة وإنما حتمیة تفرضها إن التحول 

التغیرات العالمیة، ففكرة التكامل والمشاركة وتوظیف المعلومات أصبحت احد محددات النجاح 

ة المخرجات، وضمان لأي مؤسسة وقد فرض التقدم العلمي والتقني والمطالبة المستمرة برفع جود

- ص یة،السعود،الریاض،دار المریخ للنشر،وظائف  والمشكلات"ال"الإدارة الإلكترونیة الإستراتیجیة )،2004(،جم عبود نجمن- 1
.130- 128-ص

.49ص السعودیة،،الریاض،معھد الإدارة العامة،"العربیة"الإدارة الإلكترونیة وآفاق  تطبیقاتھا )،2005(،یاسین سعد غالب- 2
تغادر من خلالھ المنظمة وسائلھا ،تطویر الإدارة الإلكترونیة في منظمات الأعمال  یشیر الى عملیة تغییر استراتیجي جذري و شامل3
-238ص -الإداري، وممارسة الأنشطة الوظیفیة المتخصصة،(یاسین سعد غالب مرجع سبق ذكره، صملتقلیدیة في العمل والتنظیا

241(.
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كلها من الأمور التي دعت الى التطور الإداري نحو الإدارة الإلكترونیة، سلامة العملیات،

ویمثل عامل الوقت احد اهم مجالات التنافسیة بین المؤسسات فلم یعد من المقبول الآن تأخر 

المؤسسات بعنصر بدعوى التحسین والتجوید وذلك لارتباط الفرص المتاحة امام تنفیذ العملیات 

1التوقیت.

الكثیر من المبررات التي جعلت كثیر من الدول والمنظمات تسارع في تطبیق هناكو 

ومن بین أهم العوامل التي ساهمت في التحول نحو الإدارة ،الإدارة الإلكترونیة في إداراتها

2الإلكترونیة ما یلي:

ة به حیث أدى ذلك إلى إظهار مزایا تسارع التقدیم التكنولوجي والثورة المعرفیة المرتبط- 

؛نسبة عدیدة لتطبیقاتها العملیة في مختلف مجالات الحیاة الإنسانیة

؛توجیهات العولمة وترابط المجتمعات الإنسانیة- 

الاستجابة والتكیف مع متطلبات البیئة المحیطة، فانتشار مفهوم وأسالیب الإدارة - 

ت والمجتمعات یحتم على كل دولة اللحاق بركب الإلكترونیة وتطبیقه في كثیر من المنظما

؛التطور تجنبا لاحتمالات العزلة والتخلف عن مواكبة عصر السرعة والمعلوماتیة

استخدام الكثیر من المؤسسات الحكومیة أسالیب عمل قدیمة وتقلیدیة یترتب علیه تعقیدا - 

؛أداء الأعمال وصعوبة في إنجازها

؛حسین المستوى التعلیمي والمعیشيزیادة وعي المواطنین نتیجة ت- 

معاناة المنظمات غیر الربحیة من مشكلات مشتركة مثل:تناقص الدعم المادي وترهل - 

؛هیاكلها التطبیقیة، وتكالیف التشغیلیة بسبب اتساع الرقعة الجغرافیة إلى تقدم خدماتها إلیها

ص ،2004مارس ، الملتقى الإداري للجمعیة السعودیة للإدارة"الإدارة والمتغیرات العالمیة الجدیدة"،)،2004(رافت رضوان،- 1
5.

2-Neff ,Donald ,(2007),Middle East History in Management, The Washington Report on Middle
East Affairs,Vol 15 ,n° 7, p 232
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؛الانترنت كشبكة عالمیة جعلت العالم كقریة صغیرة متجانسة- 

ولمة حیث اعتبرت دافعا للعدید من الدول لتحسین خدماتها لترتقي نحو المستویات الع- 

العالمیة للحصول على شهادة الجودة العالمیة لخدماتها من ناحیة، ولإرضاء المواطنین من 

؛ناحیة أخرى

تزاید شح الموارد والاتجاه نحو الخصخصة، حیث دفع هذا التوجه العالمي العدید من - 

1صخصة بعض خدماتها.الدول نحو خ

: الإدارة بین المفهومین التقلیدي والإلكتروني:الثالثالمطلب

المفهوم التقلیدي للإدارة:- 1- 3

لقد اختلف المهتمون بالفكر الإداري في تعریفهم للإدارة، لذا من الصعب تحدید مفهوم 

و لعل من أبرز هذه التعاریف نذكر:،واضح و شامل لها

الجهد الإنساني الذي یتعلق بتخطیط وتنظیم وقیادة ورقابة الموارد البشریة "إن الإدارة ذلك

2.والمادیة لتحقق أهداف محددة بكفاءة وفعالیة"

الإدارة فن وإنجاز المهام من خلال القوى البشریة العاملة في المنظمة بغیة الوصول إلى "

نظیم والسیطرة واتخاذ القرارات الأهداف المطلوبة من قبل المنظمة وتكون عملیات التخطیط والت

.3"في الوظائف الأساسیة

تحكم سلوك الأفراد في استخدامهم القرارات اتخاذ"عملیة بأنهاصلاح الدین جوهر یعرفها

.4الموارد المادیة و البشریة المتاحة لتحقیق أهداف محددة على أحسن وجه ممكن "

.276- 266ص-ص مصر،،الإسكندریة،دار الفكر الجامعي،"الإدارة الإلكترونیة"،(2003)،الصیرفي محمد1
ص مصر،الإسكندریة،الدار الجامعیة،،مات المعاصرة""نظم المعلومات الإداریة في المنظ)،2005(،إدریس ثابت عبد الرحمان- 2

161.
.13ص الأردن،،عمان،دار وائل،" الإدارة الإلكترونیة"،)2008(،لي خالد إبراھیمیالسالمي والسطمحمد علاء عبد الرزاق - 3
.8ص صر،م،القاھرة،دار الفجر للنشر و التوزیع"،تنمیة الموارد البشریة "بدون سنة،،غربي و آخرونيعل- 4
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مفهوم الإدارة الإلكترونیة:- 2- 3

التي من المصطلحات الحدیثة و E-Managementمصطلح الإدارة الإلكترونیة یعتبر 

كما أشار إلیها عدد قلیل من البحوث و الدراسات السابقة و قد تم تعریفها من قبل البعض

1یلي:

عرفها السالمي بأنها :" عملیة میكنة جمیع مهام و أنشطة المؤسسة الإداریة بالاعتماد 

لومات الضروریة للوصول إلى تحقیق أهداف الإدارة الجدیدة في تقلیل على جمیع تقنیات المع

استخدام الورق و تبسیط الإجراءات و القضاء على الروتین و الإنجاز السریع والدقیق للمهام 

.والمعاملات لتكوین كل إدارة جاهزة لربطها مع الحكومة الإلكترونیة لاحقا"

الإداریة القائمة على الإمكانات المتمیزة الانترنت كما یشیر الفراوي إلى أنها :" العملیة 

وشبكة الأعمال في التخطیط و الرقابة و التوجیه للموارد و القدرات الجوهریة للشركة و الآخرین 

2.من دون حدود من أجل تحقیق أهداف الشركة"

تكنولوجیا استخداممفهوم ینطوي على بأنها :" من طرف البنك الدولي عرفت أیضا

، بتغییر الطریقة التي یتفاعل من خلالها المواطنین ، والمؤسسات والاتصالاتلومات المع

أفضلالتجاریة مع الحكومة للسماح بمشاركة المواطنین في عملیة صنع القرار ، وربط طرق 

.3"المعلومات ، وزیادة الشفافیة وتعزیز المجتمع المدني إلىفي الوصول 

.263ص مصر،،القاھرة،رشدار السحاب للن،" الإدارة الإلكترونیة نماذج معاصرة")،2003(،عامر طارق عبد الرؤوف- 1
منشورات المنظمة ،"ركزات فكریة و متطلبات تأسیس علمیةمالإدارة الإلكترونیة "،)2007(،فرجي و آخرونمعادل حرحوش ال- 2

.12ص مصر،،ةالقاھر،بیة للتنمیة الإداریة العر
3- Riadh Bouriche ,(2009), «le rôle des TIC dans la bonne gouvernance, participation avec cette
communication au séminaire nationale intitulé information et société de la connaissance ,la faculté des
sciences sociales et humaines ,université mantouri constantine Algérie organise les 18/19 avril 2009 p
3.
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محاولة تبیین مدى إمكانیة اختصار الوقت والسرعة في حین ركزت دراسات أخرى على 

فعرفا الإدارة الإلكترونیة بانها" إنجاز المعاملات ،وتقریب المسافات،في إنجاز المعاملات

الإداریة، وتقدیم الخدمات العامة عبر شبكة الإنترنت، دون ان یضطر العملاء للانتقال الى 

.1ترافق من إهدار للجهد والوقت والطاقات"الإدارات شخصیا لإنجاز معاملاتهم، مع ما ی

: المقارنة بین المفهومین التقلیدي والإلكتروني للإدارة:الرابعالمطلب

توجد مجموعة من الأسس التي تحدد أوجه الاختلافات بین المفهومین وهي كالتالي:

طبیعة الوسائل المستخدمة عند التعامل بین الأطراف:- 1- 4

تعتمد على الوسائل التقلیدیة لإجراء الاتصالات بین أطراف التعامل فالإدارة التقلیدیة

المختلفة بینما الإدارة الإلكترونیة تتم الاتصالات فیها باستخدام الشبكات الإلكترونیة.

:طبیعة العلاقة بین أطراف التعامل- 2- 4

بینما الإدارة الإدارة في ظل المفهوم التقلیدي تكون علاقاتها بین أطراف التعامل مباشرة، 

الإلكترونیة تشیر إلى انتقاء وجود العلاقة المباشرة بین أطراف التعامل، حیث توجد أطراف 

التعامل معا وفي نفس الوقت على شبكات الاتصالات الإلكترونیة.

طبیعة التفاعل بین أطراف التعامل:- 3- 4

عامل یتسم بالبطء تؤكد ممارسات المفهوم التقلیدي للإدارة أن التفاعل بین أطراف الت

النسبي، وبینما في الإدارة الإلكترونیة بالسرعة، كما یحقق التفاعل الجمعي أو المتوازي بین فرد 

ما ومجموعة ما من خلال استخدام شبكات الاتصالات الإلكترونیة.

:نوعیة الوثائق المستخدمة في تقید الأعمال والمعاملات- 4- 4

، 23مجلة آراء حول الخلیج، الإمارات العربیة المتحدة، العدد ،"المفھوم الشامل للإدارة الإلكترونیة"،(2003)علي حسن باكیر،1
http//alibakeerمتاح في:،مركز الخلیج للأبحاث .maktooblog.com/85589%D8،24 -06 -2012
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ي على الوثائق الورقیة، بینما تتم ممارسات الإدارة تعتمد الإدارة التقلیدیة بشكل أساس

الإلكترونیة دون استخدام أیة وثائق رسمیة.

مدى إمكانیة تنفیذ كل مكونات العملیة:- 5- 4

توجد صعوبة في ظل ممارسات مفهوم الإدارة التقلیدیة في استخدام أي من وسائل 

كن تحقیق ذلك في ظل ممارسات مفهوم الاتصالات التقلیدیة لتنفیذ كل مكونات العملیة بینما یم

الإلكترونیة.دارةلإا

نطاق خدمة العملاء:- 6- 4

توفر ممارسات المفهوم التقلیدي للإدارة وجود خدمات للأفراد لمدة خمسة أیام في الأسبوع 

وذلك وفقا لمواعید عمل المنظمات، بینما یستمر العمل لمدة سبعة ایام ولمدة أربع وعشرین 

الإدارة الإلكترونیة.ساعة یومیا في

مدى الاعتماد على الإمكانیات المادیة والبشریة:- 7- 4

تعتمد ممارسات المفهوم التقلیدي للإدارة على وجود استغلال الإمكانیات المادیة والبشریة 

المتاحة أحسن استغلال ممكن، بینما تعتمد ممارسات مفهوم الإدارة الإلكترونیة على استخدام 

1ع الافتراضي.تكنولوجیا الواق

وتقترح الباحثة الجدول الموالي للمقارنة بین الإدارة التقلیدیة والإدارة الإلكترونیة:

.30صمصر،،لمنصورةاالعصریةة لمكتبا"،- آفاق الحاضر وتطلعات المستقبل-"إدارة الإلكترونیة)،2008(،غیم أحمد محمد- 1
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المقارنة بین الإدارة التقلیدیة والإدارة الإلكترونیة02الجدول رقم:

الإدارة الإلكترونیةالإدارة التقلیدیةاسس المقارنةالرقم

باشرة المالاتصالاتالوسائل المستخدمة01

.والمراسلات الورقیة

شبكات الاتصال الإلكترونیة.

إلكترونیة.ورقیة.الوثائق المستخدمة02

مدى الاعتماد على الإمكانات 03

المادیة والبشریة

تعتمد على استغلال امثل 

للإمكانات المادیة والبشریة.

في تحقیق الأهداف.

استخدام التكنولوجیا في 

تحقیق الأهداف.

تحتاج الى وقت اطول حتى اعلالتف04

یتم التفاعل بالشكل المرجو 

من اجل تحقیق الهدف.

إرسال الرسالة الى عدد لا 

نهائي في الوقت ذاته.

اقتصادیة على المدى البعید.مكلفة على المدى البعید.التكلفة05

صعوبة الوصول بسبب الوصول للبیانات06

التسلسل البیروقراطي وكثرة 

الورقیة.المستندات 

سهولة الوصول بسبب توافر 

قواعد بیانات ضخمة جدا.

اقل وثوقیة بسبب عدم توافر الوثوقیة 07

نظم حمایة للبیانات.

وثوقیة عالیة بسبب توافر

نظم الحمایة للبیانات.

جودة عالیة جدا.جودة اقل.الجودة08

المصدر: من إعداد الباحثة بالاعتماد على عدة مراجع.
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الإدارة الإلكترونیة أهداف وفوائدحث الثاني: المب

لما یحدثه من تغییر ، تقنیات المعلومات والاتصالات هو ثورة حقیقیة في الإدارةإن إدخال 

و قد ،في اسلوب العمل الإداري وفعالیته وأدائه، ومن هنا تبرز الحاجة الى الإدارة الإلكترونیة

الإدارة الإلكترونیة، عناصر وفوائدأهداف ، لكترونیةمفهوم الإدارة الإتناولنا في هذا المبحث

1خطوات تطبیق الإدارة الإلكترونیة.الإدارة الإلكترونیة،

المطلب الأول: مفهوم الإدارة الإلكترونیة

من المصطلحات العلمیة (e-management)یعتبر مصطلح الإدارة الإلكترونیة 

والتي أشار إلى بعض موضوعاتها القلیل جدا من المستحدثة تماما في مجال العلوم العصریة 

البحوث والدراسات والكتابات العلمیة السابقة وهي منهج  حدیث موجه إلى المنتجات من السلع 

والخدمات وسرعة الأداء ویعتمد على استخدام شبكة متقدمة للاتصالات للبحث واسترجاع 

2میة.المعلومات بغیة دعم واتخاذ القرارات الفردیة والتنظی

تقنیات المعلومات والاتصالات في من العمل الإداري التقلیدي الى تطبیق الانتقالإن 

البناء التنظیمي واستخدام التقنیة الحدیثة بما فیها شبكات الحاسب الآلي لربط الوحدات 

التنظیمیة مع بعضها لتسهیل الحصول على البیانات والمعلومات لاتخاذ القرارات المناسبة 

للمستفیدین بكفاءة وباقل تكلفة واسرع وقت ممكن هو تحول الأعمال وتقدیم الخدماتوإنجاز 

.3الإدارة من إدارة عادیة الى إدارة إلكترونیة

باختصار یمكن القول ان الإدارة الإلكترونیة:

" واقع تطبیق الإدارة الإلكترونیة في المدارس الحكومیة الثانویة في الضفة الغربیة من ،)2010(،إیمان حسن مصطفى خلوف- 1
فلسطین،ص  ،جامعة النجاح الوطنیة، رسالة منشورة لنیل شھادة الماجستیر في الإدارة التربویة، مدیرات"وجھة نظر المدیرین وال

11.
.30مرجع سبق ذكره، ص،السالمي والسطیلي- 2

3 - www.abahe.co.uk 22/04/2012
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هي منظومة إلكترونیة متكاملة تهدف الى تحویل العمل الإداري من إدارة یدویة الى إدارة 

الحاسب وذلك بالاعتماد على نظم معلوماتیة قویة تساعد في اتخاذ القرار الإداري باستخدام 

الأنترانت، ، بأسرع وقت وباقل التكالیف وذلك بالاستعانة بشبكات الحاسب :الأنترنت

الإكسترانت. 

تعریف الإدارة الإلكترونیة:- 1- 1

من التعریفات الشائعة للإدارة الإلكترونیة ما یلي:

الإنتقال من إنجاز المعاملات وتقدیم الخدمات العامة من الطریقة ى أنها عرفت عل

1.التقلیدیة الیدویة الى الشكل الإلكتروني من اجل استخدام امثل للوقت والمال والجهد

وبمعنى آخر "فالإدارة الإلكترونیة" هي إنجاز المعاملات الإداریة وتقدیم الخدمات العامة 

یضطر العملاء من الانتقال الى الإدارات شخصیا أنبدون نترانتالإأوعبر شبكة الأنترنت 

.والجهد والطاقاتلإنجاز معاملاتهم مع ما یترافق من إهدار للوقت 

ویرى بعض الكتاب ان مفهوم الإدارة الإلكترونیة مصطلح حدیث ظهر كنتیجة لثورة 

ور ما یسمى بالاقتصاد وخصوصا بعد ظه،لاتصالات التي تعیشها البشریة حالیااالمعلومات و 

فقد ، الرقمي وكنتیجة لحداثة هذا المصطلح واستخداماته فیما بین القطاع العام والقطاع الخاص

2ظهر بعدة مسمیات كالإدارة الإلكترونیة، الحكومة الإلكترونیة والحكومة الذكیة.

.28صمصر،الإسكندریة،،دار المعارف،كترونیة  في العملیات المنظومیة""تطبیقات الإدارة الإل)،2005(،أحمد بري- 1
ماجستیر رسالة "مجالات ومتطلبات ومعوقات تطبیق الإدارة الإلكترونیة في السجون"، )،2006(،شائع بن سعد مبارك القحطاني2

.9ص السعودیة،الریاض،،جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیةغیر منشورة،
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ترونیة بكل الإدارة الإلكترونیة في معناها الحدیث هي استخدام الوسائل والتقنیات الإلك- 

ما تقتضیه الممارسة  أو التنظیم أو الإجراءات أو التجارة أو الإعلان، ویطال هذا المعنى حتى 

1الأمور غیر الإداریة.

"استخدام وسائل الاتصال التكنولوجیة المتنوعة والمعلومات في الإدارة الإلكترونیة هي - 

والتواصل مع طالبي ،ترونیة ذات القیمةتسییر سبل أداء الإدارة الحكومیة لخدماتها العامة الإلك

الانتفاع من خدمات المرفق العام بمزید من الدیمقراطیة من خلال تمكینهم من استخدام وسائل 

2.الاتصال الإلكترونیة عبر بوابة واحدة"

لاستخدام الواعي لتقنیات امنهجیة إداریة جدیدة تقوم على الاستیعاب و الإدارة الإلكترونیة - 

والاتصالات في ممارسة الوظائف الأساسیة للإدارة في منظمات عصر العولمة المعلومات

3والتغییر.

هي القدرة على استخدام الحاسبات الآلیة في تنفیذ :وترى الباحثة ان الإدارة الإلكترونیة

وتقدیم الخدمات آلیا للمستفیدین ، الأعمال الإلكترونیة والأنشطة الإداریة عبر الأنترنت والشبكات

في اي مكان وزمان.

تحلیل مفهوم الإدارة الإلكترونیة:- 2- 1

یمكن تعریف الإدارة همن خلال النظرة المتأتیة والمتعمقة للمفاهیم والتعریفات السابقة، فإن

الإلكترونیة من وجهة نظر شاملة ترى أنه یمكن تقسیم هذا المصطلح إلى مقطعین أساسیین:

نشاط إنجاز الأعمال والمعاملات من خلال جهود لإدارة" وهو یعبر عن اأحداهما "

الآخرین لتحقیق الأهداف المرجوة.

.34یاسین سعد غالب، مرجع سبق ذكره، ص 1
.50، ص 2002السنة الخامسة، نوفمبر ،19العدد ،مجلة الحرس الوطني الكویتي،"الحكومة الإلكترونیة")،2002(ھیم الفلكاوي،2
.9،ص،شائع بن سعد مبارك القحطاني، مرجع سبق ذكره3
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بینما یقصد بالمقطع الثاني:"الإلكترونیة" بأنه نوع من التوصیف كمجال الأداء النشاط في 

المقطع الأول، حیث یتم أداء هذا النشاط من خلال استخدام الوسائل والوسطاء الإلكترونیة 

المختلفة.

هو جدیر بالذكر أنه لیس معنى  أن یكون للمنظمة موقع على شبكة الویب أنها ومما 

تدیر أعمالها إلكترونیا، وإنما یتطلب  الأمر أن تعید المنظمة التفكیر في أسلوب أداء أعمالها، 

كما یجب أن یكون لدیها الرغبة والاستعداد الكاملین للسماح باستخدام التقنیات الإلكترونیة 

في تحسین وتطویر وتحدیث جمیع الأعمال التقلیدیة للمنظمة وتحویلها إلى أعمال المستخدمة 

.1إلكترونیة

إن تطور الإدارة الإلكترونیة التي قد تبدو للبعض وكأنها جاءت مع الانترنت حیث بدأ 

استخدامها التجاري ولأغراض عامة في منتصف التسعینات بعد أن استخدمت لفترة طویلة 

قد وجدت  منذ أكثر من (office automation)فأتمته  المكتب .2كادیمیةلأغراض عسكریة أ

.اكس، والحفظ الآلي والمیكرو فیلم)فعقدین من الزمن في الآلات (كالهاتف، وال

، التصمیم والتصنیع بمساعدة الحاسوب (CNC)كما أن الرقابة الرقمیة بالحاسوب 

(CAD/CAM) التصنیع المتكامل بالحاسوب ،(CIM)لمستودع المؤسسة وتطبیقات الذكاء ، ا

الصناعي في الإنتاج والخدمات كلها نماذج لإحلال الآلة والأنظمة الآلیة والحاسوبیة في الإدارة 

محل العالمین في الأنشطة التشغیلیة وكذلك محل المدراء في التوجیهات والتعلیمات الآلیة 

3استنادا على برمجة مسبقة.

نشر دار صفاء لل،لمعرفة والإدارة الإلكترونیة وتطبیقاتھا المعاصرة"ا")،2011(محمود حسین الوادي وبلال محمود الوادي،1
.25صعمان،الأردن،،والتوزیع

.126نجم عبود مرجع سبق ذكره، ص2
.42السالمي والسطیلي، مرجع سبق ذكره، ص 3
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مصطلح معالج الكلمات على فعالیات  IBMبتكرت  شركة عندما ا1960بدأت منذ سنة 

طابعتها الكهربائیة وكان سبب إطلاق هذا المصطلح  هو لفت نظر الإدارة في المكاتب إلى 

إنتاج هذه الطابعات عند ربطها مع حاسوب واستخدام معالج الكلمات.

م الجدید كل هذا حدث في العقود السابقة على الانترنت  ولكي نوضح معنى المفهو 

.1للإدارة الإلكترونیة، علینا أن نمیز بین إدارة الأشیاء وإدارة الرقمیات

أي (digital)إن الإدارة الرقمیة هي الإدارة من خلال الشبكة وهي أیضا إدارة  الرقمیات 

) بدلا من إدارة الأشیاء، وبین الاثنین 0- 1إدارة الومضات الإلكترونیة المكونة من ثنائیات (

وعي لا یمكن إغفاله، حیث أن إدارة الأشیاء كانت إدارة موارد مادیة تخفي خلفها كل ما فارق ن

یتعلق  بالمعلومات إلى الحد الذي لم  یكن بالإمكان الحدیث عن رأس المال المعلوماتي 

الاجتماعي الفكري الافقي أضیق الحدود كما في شهرة المحل في مقابل ذلك،الإدارة الإلكترونیة 

موارد معلوماتیة  تعتمد على الانترنت وشبكات الأعمال تمیل أكثر من أي وقت هي إدارة

-مضى إلى تجرید وإظهار الأشیاء وما یرتبط لها إلى الحد الذي أصبح رأس المال المعلوماتي

المعرفي الفكري هو العامل الأكثر فعالیة في تحقیق أهدافها والأكثر كفایة في استخدام مواردها 

.یوضح هذا الفرقالي المو والشكل 

.145نجم عبود، مرجع سبق ذكره، ص1
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الإدارة الإلكترونیة ونطاق المعلومات المتزایدة08رقم :شكلال

.163المصدر: نجم عبود، مرجع سبق ذكره، ص 

التفرقة بین الأعمال الإلكترونیة و الإدارة الإلكترونیة- 3- 1

ات بصورة مترادفة مع مصطلحE-Managementیطرح مصطلح الإدارة الإلكترونیة 

وغیرها E-Commerceالتجارة الإلكترونیة ،E-Businessأخرى مثل الأعمال الإلكترونیة 

.ICTمن المفاهیم التي تربط بین الأنشطة واستخدام وسائل 

وإذا كان من الصعوبة مقارنة مفهوم الإدارة الإلكترونیة مع مجالات وأنشطة مثل 

والبرید الإلكتروني E-Marketingوني التسویق الإلكتر E-Bankingالمصاریف الإلكترونیة 

E-Mail فإنه من الضروري مقارنة المفاهیم التالیة مع بعضها لتوضیح الفرق بین كل منهم ،

مع إظهار الروابط بینهم.

نطاق المعلومات

الإدارة التقلیدیة

الإدارة الإلكترونیة

نطاق الأشیاء

ةالإدارة الإلكترونیالتطور نحو  المستقبلالماضي
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هذا المصطلح أول IBMشركة تاستخدم:E-Businessالأعمال الإلكترونیة - 1

یز أنشطة الأعمال الإلكترونیة عن ، وذلك في إطار سعیها المكثف لتمی1997مرة في سنة 

.1أنشطة التجارة الإلكترونیة

تعرف الحكومة الإلكترونیة على أنها :E-Gouvernementالحكومة الإلكترونیة - 2

لتحسین عملیات الحكومة، وتشمل إعادة هندسة الخدمات باستخدام ICTاستخدام تطبیقات 

والأعمال الإلكترونیة، وتعتبر الحوكمة عماد تسویق خدمات التجارة ،التكنولوجیا غیر الانترنت

.2الحكومة حیث یتم تنظیم المجتمع وتحویل الخدمات الورقیة إلى إلكترونیة

تعرف التجارة الإلكترونیة بأنها تجارة مبنیة : E-Commerceالتجارة الإلكترونیة - 3

ما في ذلك بیع على استخدام وسائل إلكترونیة بالأخص الانترنت التمكین عملیات التبادل ب

وشراء المنتجات والخدمات،  وتعمل على خلق علاقة قویة بین الزیوت والمستهلك والشركات، 

.3تكاد تكون هذه العلاقة مستحیلة بدون هذه التكنولوجیا

من التعریفات السابقة التي ذكرناها للإدارة:E-Managementالإدارة الإلكترونیة - 4

عم و الأشمل بحیث یغطي جمیع المجالات حیث عرفت بأنها ختار التعریف الأنالإلكترونیة

وظیفة إنجاز الأعمال باستخدام النظم والوسائل الإلكترونیة بحیث تشمل الأعمال الإلكترونیة "

مختلفة للإدارة الإلكترونیة، الأعمال الإلكترونیة، التجارة التعریفات من ال".والحكومة الإلكترونیة

لكترونیة نستنج ما یلي:الإلكترونیة والحكومة الإ

مرجع سبق ذكره.20یاسین سعد غالب، ص1
.19ص،الأردنعمان،،للنشر والتوزیعدار أسامة ،"الحكومة الإلكترونیة والإدارة الإلكترونیة المعاصرة")،2010(،محمود القدوة2
.87السالمي والسطیلي، مرجع سبق ذكره، ص 3
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مفهوم الأعمال الإلكترونیة یعني إدارة الأعمال إلكترونیا على مستوى المشروعات أو √

المنظمات الخاصة، وهو ینقسم إلى فئتین هما التجارة الإلكترونیة والأعمال الإلكترونیة الغیر 

؛تجاریة مثل التورید والتجهیز والتسویق

الخدمات الحكومیة التي یجرى تنفیذها لوظائف العامة أوالحكومة الإلكترونیة تفي با√

؛بالوسائل الإلكترونیة إلى الجمهور العام بهدف تقدیم الخدمة الحكومیة

ي بعد من أبعاد الأعمال الإلكترونیة، وبالتالي تكون علاقة نالتجارة الإلكترونیة تع√

؛لجزءالأعمال الإلكترونیة بالتجارة الإلكترونیة هي علاقة الكل با

الإدارة الإلكترونیة تتكون من بعدین رئیسین هما الأعمال الإلكترونیة والحكومة √

؛الإلكترونیة

الإدارة الإلكترونیة هي منظومة الأعمال والأنشطة التي یتم تنفیذها إلكترونیا عبر √

؛الشبكات

، ومن ضمنها ICTالقاسم المشترك بین المفاهیم السابقة هو استخدامها لوسائل √

لانترنت والأنترانت والإكسترانت، باعتبارها الخیار التكنولوجي الأول لها، وبدون هذه  الوسائل ا

09والشبكات یصبح من غیر الممكن تطبیق بیئة معلوماتیة تفاعلیة وواقعیة یوضح الشكل رقم

.1منهاطبیعة العلاقة بین الإدارة الإلكترونیة وبین المصطلحات الإلكترونیة السابقة وأبعاد كل 

.58محمود القدوة، مرجع سبق ذكره، ص1
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:العلاقة بین الإدارة الإلكترونیة وبین المصطلحات الإلكترونیة الأخرى.09شكل رقم

.59مرجع سبق ذكره، ص،المصدر: محمود القدوة

الإدارة الإلكترونیةوفوائدأهداف الثاني: المطلب

أهداف الإدارة الإلكترونیة:- 1- 2

، نظرتها الى الإدارة كمصدر للخدماتللإدارة الإلكترونیة هيةالفلسفة الرئیسیإن 

لذلك فإن للإدارة ،والمواطن والشركات كزبائن او عملاء یرغبون في الاستفادة من هذه الخدمات

تحقیقها في إطار تعاملها مع العمیل نذكر منها بغض النظر إلىكثیرة تسعى االإلكترونیة أهداف

:1عن الأهمیة والأولویة

1-Mustafa ,Awatif,(2000) ,using IT Communication in the work ,the Gazira Rural Programmes,,p
30

الإدارة الإلكترونیة
e-management

الأعمال  الإلكترونیة
e-business

الإدارة الإلكترونیة
e-gouvernement

التجارة الإلكترونیةاریةالتجالأعمال غیر 
e-commerce
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باستخدام التقنیات الرقمیة الحدیثة من حلول وأنظمة والتي من تطویر الإدارة بشكل عام- 

شأنها تطویر العمل الإداري، وبالتالي دفع كفاءة وإنتاجیة الموظف وخلق جیل جدید من الكوادر 

؛القادرة على التعامل مع التقنیات

؛محاربة البیروقراطیة والقضاء على تعقیدات العمل الیومیة- 

یانات لأصحاب القرار بالسرعة وفي الوقت المناسبین ورفع مستوى توفیر المعلومات والب- 

؛العملیة الرقابیة

تحسین الانتعاش الاقتصادي وجذب الاستثمار من خلال الآلیات المتطورة المتوفرة في - 

؛المؤسسات ذات العلاقة

فضها وكمیات حتقلیل تكالیف التشغیل من خلال خفض كمیات الملفات والخزائن ل- 

؛المستخدمة والاتخاذ السریع للمعاملةالأوراق 

تواصل أفضل وارتباط أكبر بین إدارات المؤسسة الواحدة والذي من شانه تقدیم خدمات - 

؛أفضل

؛إدارة ومتابعة المقار المختلفة بالمؤسسة وكأنها وحدة مركزیة- 

؛اتركیز نقطة اتخاذ القرار في نقاط العمل الخاصة بها وإعطاء دعم أكثر في مراقبته- 

؛تجمیع البیانات من مصدرها الأصلي  بصورة موحدة- 

؛تقلیل معوقات اتخاذ القرار عن طریق توفیر البیانات وربطها- 

؛تقلیل أوجه الصرف في متابعة عملیات الإدارة المختلفة- 

؛توفیر البیانات والمعلومات للمستفیدین بصورة فوریة- 

؛التعلم المستمر وبناء المعرفة- 
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؛ط بین العالمین والإدارة العلیا زیادة التراب- 

إعادة النظر في إجراءات العمل، بسبب تحویل العمل إلى الإدارة  الإلكترونیة، وتبسیط - 

الإجراءات داخل هذه المؤسسات والأجهزة، وهذا ینعكس إیجابیا على مستوى الخدمات التي تقدم 

.1إلى المواطنین كما یكون نوع الخدمات المقدمة أكثر جودة

:رونیةالإدارة الإلكتفوائد- 2- 2

تتجلى أهمیة الإدارة الإلكترونیة في قدرتها على مواكبة التطور النوعي والكمي الهائل في 

، وهي تتمثل استجابة ICTمجال تطبیق تقنیات ونظم المعلومات وما یرافقها من انبثاق ثورة 

لمة، الفضاء الرقمي اقتصادیات قویة لتحدیات عالم القرن الواحد وعشرین التي تشمل العو 

.2المعلومات والمعرفة وثورة الانترنت

إن اهتمام العالم المتزاید بتقنیات المعلومات الإداریة لم یأت من فراغ بل بسبب وجود فوائد 

ولذلك بدأت الدول تتسابق في تطبیق الإدارة الإلكترونیة في مؤسساتها ومن أهم هذه كثیرة

الفوائد:

؛تنفیذ إنجاز المعاملات الإداریة المختلفةاختصار وقت - 

؛الدقة والموضوعیة في العملیات المختلفة داخل المؤسسة- 

تسهیل إجراء الاتصال بین دوائر المؤسسة المختلفة وكذلك مع المؤسسات الأخرى - 

؛داخل وخارج المؤسسة

كل ملحوظ إن استخدام الإدارة الإلكترونیة بشكل صحیح سیقلل من استخدام الأوراق بش- 

؛مما یؤثر إیجابیا على عمل المؤسسة

.39السالمي والسطیلي: مرجع سبق ذكره، ص1
.105مرجع سبق ذكره، ص ین،سعد غالب یاس2-
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المرونة في عمل الموظف من حیث سهولة الدخول إلى الشبكة الداخلیة من أي مكان - 

قد یتواجد للقیام بالعمل في الوقت والمكان الذي یرغب فیه، حیث أصبح المكتب باستخدام 

.1تطبیقات الإدارة الإلكترونیة لیس له حدود

الإدارة الإلكترونیة تسعى إلى إجراء تحسینات فعالة في المنظمات  وفي ضوء ذلك فإن 

المعاصرة الأمر الذي یترتب علیه تحقیق ثلاثة مزایا أساسیة لهما تمثل في تحسین الخدمات 

المقدمة للعملاء تحسین العلاقات مع الموردین، ومجتمع التمویل وزیادة العائد على استمارات 

أصحاب الأسهم والملاك. 

ؤثر الإدارة الإلكترونیة بدرجات متفاوتة على أداء المنظمات وذلك من خلال التأثیر تا كم

على كل الوظائف والأنشطة التي تمارسها تلك المنظمات كوظائف وأنشطة تطویر المنتجات، 

خدمات الصیانة، التسویق، التمویل وغیرها من العملیات.

على تحسین جودة أداء العمل بالمنظمات بالإضافة إلى ذلك، تعمل الإدارة الإلكترونیة 

.2عن طریق  استخدام أسالیب إلكترونیة جدیدة تتسم بالكفاءة والفاعلیة والسرعة

: عناصر الإدارة الإلكترونیة الثالثالمطلب

،ما لم تتوافر عناصرها الرئیسیةلا یمكن تصور نجاح الإدارة الإلكترونیة في اي مؤسسة 

...الخ.المعلومات الإداریة والعنصر البشري المتخصصالتي من اهمها تقنیات

الكادر البشري:- 1

المال الحقیقي لأي ورأسهو المغذي للمعلومات والمستقبل لها، یعتبر العنصر البشري

یجب أن یكون الكادر البشري كما یلي:حیث 1مشروع

ص مصر،القاھرة،، دار السحاب للنشر والتوزیع،1ط"الإدارة الإلكترونیة نماذج معاصرة"، )،2007(طارق عبد الرؤوف عامر،- 1
35.

.30ص ،محمود حسین الوادي، مرجع سبق ذكره2
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إطلاع دائم على فنیا من خلال الدورات التدریبیة المناسبة وعلىومصقولامؤهلا-أ

الحدیث من مجاله حتى یصبح قادرا على استخدام هذه التقنیات الحدیثة والتعامل معها 

؛واستغلال إمكانیاتها وقدراتها كمصلحة مؤسسته وبیئة عمله

على البحث عن المعلومة من خلال ما اعلى الابتكار والمبادرة بالأفكار ومعودامحفز -ب

؛هو متاح

؛ل مع الراجعین، والتواصل معهم وتلبیة استفساراتهمعلى التعاماقادر - ج

: وهي عبارة عن نظام اتصالات (مثل الهاتف) لربط أجهزة الحاسوب الشبكات- 2

ببعضها بغرض تحقیق المشاركة في المعلومات والأجهزة  الطرفیة والإرسال واستقبال المعلومات 

.ناتا(صورة وصوت) والبی

وأنواع الشبكات هي : 

:(LAN)بكة المحلیة الش-

الشبكات المحلیة تؤكد أنها الشریك الذي لا غنى عنه للحاسب الشخصي في المكتب أو 

الشركة أو الجامعة، ونستطیع القول أن التزاحم حول استخدام الأجهزة المساعدة مثل الطابعات 

بكات وكذلك تزاید الحاجة إلى القرص الصلب وسعة مساحة التخزین، كانا وراء ظهور الش

المحلیة ثم أن البرید الإلكتروني هو أهم ولید لهما، و من خلال هذه الوظیفة الهامة، أسهمت 

تلك الشبكات إسهاما كبیرا في تحقیق ما نسمیه " مكاتب بلا أوراق " و أصبح على مهندسي 

الإنشاءات الآن  عند تجهیز مباني المكاتب أي المباني التي تخصص لمكاتب الشركات 

1-Anton ,B ,”Knowledge Management practices in some UK service organizations” ,international
journal  of knowledge and  learning ,volume 1 ,number 4 ,pp 305-317
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الهندسیة و الفنیة أن یقوموا بتمدید أسلاك و خطوط الشبكات المحلیة داخل الجدران والمكاتب

إلى جانب أسلاك الهاتف و الكهرباء.

:(WAN)الشبكة الواسعة -

عبارة عن مجموعة من خطوط الاتصال و البروتوكولات التي تؤهل الشبكات يو ه

ها، وعادة هذه بیل فیما بین منتس) من الارتباط ببعضها و التواصLAN( المحلیة الداخلیة

تحظى مساحة جغرافیة واسعة تتم انتقال المعلومات بسرعات عالیة .

قواعد البیانات: - 3

تسهل على المستخدمین البحث و الحصول على المعلومات و تساعد على اتخاذ يو ه

.القرار

الشبكة العالمیة للمعلومات ( الانترنیت) :- 4

كة عملاقة لا تحدها حدود و لا تضمها مساحة واحدة و تكون من عبارة عن شبيو ه

مجموعة كبیرة من شبكات الحاسوب المرتبطة بواسطة خطوط الاتصال المختلفة و تتمركز كل 

یحتوي على المعلومات و یستقي المعلومات من (SERVER)شبكة على جهاز مزود ضخم 

لشبكة و یتم تنظیم عملیة الانتقال و تنتقل المعلومات بین أرجاء ا(CLIENTS)مزودات 

المعلومات.

و هذه المراد المشاركة فیها و تبادلها بین أعضاء المؤسسة و یمكن المعلومات :- 5

أن تكون هذه المعلومات على صیغة بیانات .
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:PCجهاز الحاسوب - 6

ثل في ، ویتمو هذا هو العنصر الأهم و نافذة التواصل و التخاطب بین أفراد الشبكة

.1غیر ذلكإلىالمكونات المادیة كالأجهزة والطابعات والبرمجیات 

: عناصر الإدارة الإلكترونیة10الشكل رقم 

.45المصدر : السالمي و السیطلي ,مرجع سبق ذكره، ص 

وظائف الإدارة الإلكترونیة :1- 3

یعرف التخطیط بمفهومه التقلیدي بأنه الوظیفة :)E-planning(التخطیط الإلكتروني-أ

الإداریة التي تحدد أهداف المنشاة العامة و الأهداف التفصیلیة للإدارة ثم إیجاد الوسائل 

.2المناسبة لتحقیقها

فهو عملیة دینامیكیة في اتجاه الأهداف e-planningبینما التخطیط الإلكتروني 

للتجدید والتطویر المستمر خلافا  للتخطیط یة وقصیرة المدى وقابلةالواسعة والمرنة والآل

1-Chan ,D ,Swatman ,M,(2001),"Stratigic Management of e-Business", John Wiley& Sons Inc.New
York, p 70
2-Ibid,p76

الحاسوب

الإنترنیت 

قواعد البیانات 

الكادر البشري  

الشبكات

المعلومات 

الإدارة 
الإلكترونیة 



لإدارة الإلكترونیةالإطار المفاھیمي والنظري لالفصل الثاني: 

107

التقلیدي الذي  یحدد الأهداف من أجل تنفیذها في السنة القادمة وعادة ما یكون  تغییر 

ي استمراریة ضفن المعلومات الرقمیة دائمة  التدفق تلأالأهداف یؤثر سلبیا عل كفاءة التخطیط 

ا فیها التخطط مما یحوله من التخطیط الزمني المنقطع لوضع بمعلى كل شيء في المؤسسة.

التفاریق الفصلیة، إلى التخطیط المستمر.

عمله آنیا ومستقبلا، باعتماد تدفق معلوماتي تحدید ما یراد "التخطیط الإلكتروني هو - 

وبتعاون مشترك بین القمة والقاعدة بالإفادة من الشبكة ،هائل من داخل المؤسسة وخارجها

وفقا لخطط ،وتفضیلاتهم المحتملة،وحاجات المستفیدین،الإلكترونیة لمواجهة متطلبات التغییر

1ویلة الأمد ذات مرونة عالیة، وتجزئة واضحة لخطط آنیة وطویلة الأمد".ط

یتضح مما تقدم ان التخطیط الإلكتروني في الجانب العام لا یختلف كثیرا عن التخطیط 

ویمكن توضیح هذه الاختلافات بالجدول ،ممارسات والآلیات یختلفالتقلیدي لكنه من حیث ال

التالي:

،المنظمة العربیة للتنمیة، تراتیجي وفعالیة تكنولوجیا المعلومات""العملیات الإلكترونیة  والتخطیط الاسفرید النجار،1
.65ص ،2008مصر،القاھرة،
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الفرق بین التخطیط التقلیدي والتخطیط الإلكتروني03الجدول رقم:

التخطیط الإلكترونيالتخطیط التقلیديالفرق

وواضحة بحیث یمكن ،الأهداف محددةمن حیث الأهداف

تنفیذها في السنة القادمة.

اف عامة، ومرنة، وآنیة، الأهد

فضلا ،واحتمالیة بدرجة عالیة

عن كونها قابلة للتجدید والتطویر 

المستمر.

یكون التخطیط زمنیا متقطعا من خلال من حیث المعلومات 

والخطط بأنواعها ،التقاریرااستخدام

)الفصلیة،المختلفة(الیومیة، الأسبوعیة

لذا ،تدفق المعلومات باستمرار

.طیط مستمرایكون التخ

المدیرون هم المخططون من خلال من حیث تقسیم العمل

اسفل.- مدخل أعلىاستخدام

اي ،المخططون هم المدیرون

استخدام مدخل الجمیع في كل 

الاتجاهات الشبكیة.

خطط قصیرة الأمد، وآنیة، خطط طویلة او متوسطة او قصیرة المدة.من حیث المدة

للظروف ومتعددة الاستجابة 

تنطوي جمیعها تحت ،مختلفةال

خطة استراتیجیة طویلة الأمد ذات 

مرونة عالیة للتطبیق.

Source :Gadiesh ,O.& Gilbert ,J. Transforming Corne-office Strategy into Front line

Action,HBR ,vol 79,n° 5 p 134
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الإطار : إن التنظیم الإلكتروني هو)E-organizing(التنظیم الإلكتروني- ب

ي للتوزیع واسع للسلطة و المهام و العلاقات الشبكیة الافقیة التي یحقق التنسیق الآضفاضالف

فهو یعتمد على البرید ،وكل مكان من أجل انجاز الهدف  المشترك  لأطراف التنظیم

الإلكتروني وقاعدة او مستودع البیانات المشتركة وإدارة علاقات العاملین على اساس شبكي 

.1ل الشركة وإدارة العلاقات الزبونیة المتعلقة بالزبائن الإلكترونیةداخ

إن التنظیم الإلكتروني للمنظمات یعتمد على إجراء تغیرات في مستویات وشكل الهیاكل - 

التنظیمیة، فیتم تحویلها من الشكل الطویل إلى الشكل المفرطح كما یتطلب أیضا إحداث تغیرات 

ا لمواجهة كل المشكلات التنظیمات الإداریة التقلیدیة و القضاء في الهیاكل التنظیمیة نفسه

أو استبعاد بعض ،أو إعادة توزیع الاختصاصات،علیها و یتم ذلك من خلال تجمیع الوظائف

و استحداث بعض الوحدات التنظیمیة الجدیدة، كما یتطلب ،الوحدات الإداریة من التنظیم

ن یتضمن العدید من الوحدات الإداریة الجدیدة، و التي التنظیم الإداري للمنظمات المعاصرة أ

یتمثل أهمها بصفة أساسیة في الوحدات التالیة :

؛إدارة قواعد البینات و المعلومات و المعرفة الكترونیا- 

؛إدارة الدعم التقني للمستفید- 

؛إدارة علاقات العملاء إلكترونیا- 

نظیم للمنظمات و المؤسسات في ظل الشبكة و بما أن هناك تغیرات ستوافق مع إعادة الت

و ثورة الاتصال و المعلومات كما یلي: العالمیة ( الانترنیت)

التنظیم الشبكي مقابل أشكال التنظیم التقلیدي: حیث یتسم التنظیم الشبكي بكونه -1

تنظیما مرنا للاتصال و التعاون بین الأفراد.

.259ص ،الأردن،عمان،للنشر والتوزیعةدار المسیر، 1ط "الإدارة الإلكترونیة "،،(2009)محمد سمیر احمد،- 1
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ن جمیع العاملین عن طریق الشبكة تحقق الانترنیت التشبیك الفائق و الواسع بی-2

.الداخلیة

كات الأعمال و الانترنیت أصبح بالإمكان تحقیق نمط جدید من الشركات بمع ش-3

وهي الشركات الافتراضیة التي قامت على توظیف مزایا الانترنیت في تبادل البیانات 

.الالكترونیة

:هيعناصر أساسیة 05على إن التنظیم الإلكتروني یرتكز 

هو إطار تحدد فیه المنظمة كیفیة تقسیم المهام و الموارد وتحمیها لهیكل التنظیمي:ا-أ

في أقسام و إدارات و التنسیق فیما بینها و تتمیز المنظمات الإلكترونیة بالدینامیكیة في القیام 

بأعمالها لذا فهي تستخدم التنظیم الشبكي بسبب مرونته في الاتصال بین الأفراد حیث یتوفر 

مراكز قرار متعددة بعكس التقلیدي فهو هرمي صلب محدود المرونة.على

في المنظمات التقلیدیة یتم تجمیع المراكز والأنشطة والوظائف في التقسیم الإداري:- ب

إدارات و أقسام أما في المنظمات الإلكترونیة ستكون تنظیمات قائمة على الفرق أو تحالفات 

داخلیة أو خارجیة.

یمثل خط السلسلة حیث یمتد في المنظمات التقلیدیة من مستویات وامر: سلسلة الأ -ج

التنظیم الأعلى إلى مستویات التنظیم الأدنى في حین في المنظمة الإلكترونیة فالفرق مدارة 

ذاتیا.

تتمثل في مجموعة من اللوائح و السیاسات و القواعد و الإجراءات المكتوبة الرسمیة:-د

ملین و تحدد طریقة استجابتهم في تأدیة أعمالهم و علیه ففي المنظمة التي توجه إلى العا

الإلكترونیة یتم إتباع السیاسات المرنة و إدارة الذات.
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تعتمد المنظمات التقلیدیة على المركزیة العالیة حیث ترتكز المركزیة و اللامركزیة:-ه

یلا أما المنظمات الإلكترونیة فتتمیز السلطة بالإدارة العلیا و بالتالي سیكون هیكلها التنظیمي طو 

باللامركزیة أي عدم تمركز السلطة في قمة الهرم التنظیمي لأنها تعتمد على وحدات مستقلة 

وفرق مدارة ذاتیا و بالتالي تكون السلطة موزعة.

یمكن تلخیص النقاط السابقة في الجدول التالي: 
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أشكال التنظیم الجدیدیوضح التطور إلى04الجدول رقم :

المكونات 

التنظیمیة
إلـــــىمـــــن

الهیكل 

التنظیمي

التنظیم العمودي

الهیكل القائم على الوحدات الثانیة

تنظیم الوحدة التنظیمیة الواحدة

التنظیم أعلى أسفل

 التنظیم المصفوفي أو

المشروعي.

 الهیاكل قائمة على

الفرق

 مخطط من الیمین إلى

سارالی

 شركة بدون هیكل

تنظیمي محدد

التقسیم الإداري

 التقسیم الإداري على أساس

الوحدات أو الأقسام

لتقسیم الإداري التقلیديا

 التنظیم القائم على

الفرق

 التنظیم الخلوي القائم

على التحالفات داخلیة 

و خارجیة
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311،312ص،المصدر : نجم عبود نجم، مرجع سبق ذكره

سلسلة الأوامر

 سلسلة الأوامر الإداریة أو السلطة

الخطیة

الأوامر الخطیةسلسلة

التنظیم الإداري , الرئیس المباشر

 الوحدات الاستشاریة أو

السلطة الاستشاریة

 الوحدات المستقلة و

الفرق المدارة ذاتیا

 التنظیم ثنائي الرئیس

المباشر و تعدد 

الرؤساء المباشر

الرسمیة

و السیاسات التفصیلیة حوائلال

 الإجراءاتالقواعد و

 القیاسیة و المجدولة جداول العمل

مسبقا

 السیاسات المرنة

 الفریق المدار ذاتیا

وادارة الذات 

 جداول العمل المرنة

والمتغیرة

المركزیة 

اللامركزیةو 

مركزیة :السلطة في القمةال

:السلطة الموزعةاللامركزیة

 تعدد مراكز السلطة

 الوحدات المستقلة

والفرق المدارة ذاتیا

القیاسیة او 

لمعیاریةا

 تقسیم عمل كثیف

 قواعد و اجراءات اداء محدد

سلوكیات موحدة في اداء المهام

 التنوع في المهام

توسیع العمل و إثرائه

التمكین الاداري
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تمد على إن التوجیه الإلكتروني  بالمنظمات المعاصرة  یع: التوجیه الالكتروني-جـ

وجود القیادات الالكترونیة و التي تسعى إلى تفعیل دور الأهداف الدینامیكیة و العمل على 

تحقیقها، كما یعتمد أیضا وجود قیادات قادرة على التعامل الفعال بطریقة الكترونیة مع الأفراد 

لتطبیق الكفء نجاز الأعمال المطلوبة كما یعتمد الإالقدرة على تحفیزهم و تعاونهم، الآخرین، و 

كات الاتصالات الالكترونیة المتقدمة لشبكة الانترنیت بللتوجیه الالكتروني على استخدام ش

.1بحیث یتم انجاز و تنفیذ كل عملیات التوجیه من خلالها

تعریف القیادة الإلكترونیة:- 1

الكفاءات "القیادة الإداریة الإلكترونیة تمثل باختصار:بأنهاالقیادة الإلكترونیةتعرف

صنع المعرفة وإدارة ،و التحدیث و إعادة هندسة الثقافة التنظیمیةالابتكارالجوهریة القادرة على 

ة للتعلم بصفة مستمرة و مؤكدة". یعملیة التعلم التنظیمي في منظمة ساع

و قد شهدت القیادة تطورات یمكن توضیحها من خلال الشكل التالي:

یادةیوضح تطور الق11الشكل رقم :

107ص ، مرجع سبق ذكره، مصدر : عادل حرحوش المفرجيال

،القاھرة،للنشر و التوزیعIBIS.COM،"قمیةالتخطیط الإستراتیجي في المنظمات الر")،2007(،إیمان صالح عبد الفتاح- 1
.153ص مصر،

الإدارة                          قیادة مباشرة           قیادة تفاعلیة عن بعد
اتجاه التطور

القیادة الموجھة للعمیل القیادة الموجھة للعاملین وجھة للمھمةالقیادة الم
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1مداخل:03حیث یمكن أن نمیز 

حیث تقوم الإدارة على قوة التنظیم المتمثل بقوة المدخل الذي یرتكز على المهام:-أ

لأقرب القوة المتعلقة بالسلطة الرسمیة و قوة المعلومات أین یصبح المدیر هو ا، المركز الإداري

للأداء و معاییره سواء برضا العاملین أو دونه.

أي قوة العلاقة بین القائد و المرؤوسین وقبول المركز الذي یركز على العاملین:- ب

المرؤوسین لقائدهم و تأثیره فیهم.

أي قیادة تفاعلیة مع العمیل عن بعد.مدخل القیادة القائمة على الزبون:-ج

لها ثلاثة أبعاد و هي:كترونیة:أبعاد القیادة الإل–2

الانترنت في إدارة استخدامتعتمد بشكل رئیسي على القیادة التكنولوجیة الصلبة:-أ

أعمال المنظمة تتسم بالخصائص التالیة:

قیادة حس التكنولوجیا: نظرا للتطورات السریعة لتكنولوجیا الانترنت :01الخاصیة 

مزایاه لتكون نقطة قوة استغلالبعاد هذا التطور و یعمل على أصبح القائد ذا قدرة على تحسین أ

للمنظمة.

:حسب الوقت على الانترنت: یجب على القائد الإلكتروني أن یكون سریع 02الخاصیة 

إذ أن الانترنت توفر القدرة على إنجاز الأعمال في أي وقت أو مكان الاستجابةالمبادرة و 

ل تكنولوجیا الانترنت.عائقا في ظالاتصالبحیث لم یعد 

نماذج استخدامیتمثل في للأنترنت: حسب الطوارئ: إن التغییر الآخر 03الخاصیة 

الأعمال الجدیدة و التي تأتي بالداخلین الجدد إلى السوق مما یجعل القائد الإلكتروني أكثر 

109عادل حرحوش المفرجي، مرجع سبق ذكره، ص - 1
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لأنترنت كنظام أي أن ا، لحالات الطارئةلو قدرة على إتباع الأسالیب الحدیثة المواجهة اتحسس

مفتوح یساهم في توسیع الرقعة الجغرافیة للسوق مما یزید في شدة المنافسة.

القیادة الإلكترونیة على استخدام اعتمادبالرغم من القیادة البشریة الناعمة:- ب

تمس الجانب الإنساني ذلك لأن:يالتكنولوجیا لك

كذا المبتكرین المبدعین التكنولوجیا بحاجة إلى أفراد ذوي مؤهلات و تخصصات و-

؛وهذه الفئة تتطلب موارد بعیدة عن الهرمیة و المركزیة و الرسمیةّ 

إن الكثیر من العاملین سیعملون على الانترنت وفقا لنمط العمل عن بعد على -

؛الحاسوب في مناطق متباعدة داخل و خارج البلد الواحد

تتمیز هذه القیادة بالخصائص التالیة:

: قائد لعملاء الشركة: بما أن العمیل یسعى للحصول على السعر المناسب 01الخاصیة 

بین كل هذه فضل...الخ على القائد الالكتروني أن یجمعلأالأقل و المعلومات الأكثر و الجودة ا

ائد عملاء الشركة و یتجنب التركیز على متغیر واحد فقط مثل: السعر قالمتغیرات حتى یكون

الأقل.

للاحتفاظ:قائد لعاملي و مهني المعرفة: على القائد الإلكتروني السعي 02الخاصیة 

بالعاملین و كسب ثقتهم و عدم فقدانهم من المنظمة كونهم نقطة قوة لها بما یتوفر لدیهم من 

خبرة و معرفة و كفاءات و قدرات ذاتیة....

العمل على : القائد التنافسي: بسبب زیادة عدد المتنافسین و إتاحة 03الخاصیة 

الانترنت للجمیع فإن ذلك یجعل القائد مطالبا بالأداء التنافسي من حیث:

؛الأسرع في الوصول إلى السوق و العملاء من المنافسین√
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؛العملاء من المنافسین، الموردین، الأفضل في خدمة شركائه العاملین√

؛أكثر قدرة على تحسین ما یأتي به المنافسون√

یم الأسالیب و الخدمات و المنتجات الجدیدة من المنافسین.أكثر قدرة على تقد√

:القائد الإلكتروني ذو الخصائص الأكثر ملائمة: إن الذین یقودون 04الخاصیة 

المنظمات الجدیدة یظهرون خصائص ملائمة تتجسم مع بیئة أعمالهم الإلكترونیة لكونهم الأكثر 

و استجابة لمختلف المتغیرات.و الأسرع حركة ، فرص التطویراقتناصتمیزا في 

القیادة الذاتیة: هي الأكثر بروزا في إدارة الأعمال حیث یتخذ القائد الإلكتروني –ج 

قرارات فوریة و سریعة و علیه فإن قادة الذات یتسمون بـ:

؛القدرة على تحفیز أنفسهم و التركیز على إنجاز المهام√

؛في حل مشاكلهاالولاء للمنظمة التي یعملون لها و الرغبة√

المهارة و المرونة في التكیف مع البیئة المتغیرة.√

إذا إن قیادة الذات هي الأكثر بروزا في الإدارة الإلكترونیة فالقائد الإلكتروني مطلوب منه 

مما یجعله بحاجة إلى تطویر اتجاهات و قواعد خاصة ،أن یتخذ القرارات السریعة و الفوریة

دة عتساعده على سرعة الاستجابة و لهذا فإن قادة الذات  یتسمون بللحالات المختلفة التي

خصائص منها: 

؛القدرة على تحفیز أنفسهم و إبقاء التركیز على انجاز المهام- 

؛فهم المنظمة و مساهمتها من أجل حل المشكلات- 

؛الرغبة في المبادرة من أجل حل المشكلات- 

؛للبیئة المتغیرةالمهارة و المرونة في التكییف،البراعة- 
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المسؤولیة عن مساراتهم المهنیة  و أنشطتهم و تطورهم.- 

الإلكترونیة:كما هناك بعض المهارات الأساسیة التي یجب أن تتوفر في القیادة 

مثل تقنیة المعلومات في الحاسبات الآلیة و شبكات الإلكترونیة:مهارات المعارف -أ

خاصة بها و التعامل الجید معها.الاتصالات الإلكترونیة و البرمجیات ال

مهارات الاتصال الفعال مع الآخرین: حیث یتطلب هذا الأمر ضرورة  تأسیس -ب

.العلاقات عمل جدیدة من خلال استخدام جمیع أنواع الاتصالات سواء كانت مكتوبة أو شفاهیة

العمل مهارات إداریة : و هي یتضمن مهارات تحفیز الأفراد الآخرین بالمنظمة نحو - جـ

الجماعي و التعاون بالإضافة إلى مهارات التخطیط و التنظیم و المتابعة و الرقابة .

اقترابا من الرقابة القائمة على الثقة إن الرقابة الإلكترونیة أكثرالرقابة الإلكترونیة :-د

اه المتزاید بدلا من الرقابة التقلیدیة القائمة على العلاقات و المساءلة الرسمیة و هذا یغیر الاتج

و هذا ما یحول ،نحو التأكید على الثقة الإلكترونیة و الولاء الإلكتروني بین العاملین و الإدارة

الرقابة كرصید إلى الرقابة كعملیة و تدفق مستمر و هناك العدید من المزایا للرقابة الإلكترونیة 

1منها :

.أنها تحقق الرقابة المستمرة بدلا من الرقابة الدوریة-1

تحقق الرقابة بالوقت الحقیقي في الآن الحقیقي بدلا من الرقابة القائمة على الماضي، -2

.بدلا من الرقابة بالتقاریرفهي تحقق الرقابة بالفترات

الحد الأدنى من المفاجآت الداخلیة في القرابة: فلا شيء داخل المنظمة دون معرفة -3

اجآت الداخلیة.أولا و هذا مما یقلص إلى الحد الأدنى المف

284مرجع سبق ذكره، ص  ،محمد سمیر احمد- 1
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إن الرقابة الإلكترونیة تقلص مع الوقت من أهمیة الرقابة القائمة على المدخلات أو -4

العملیات أو الأنشطة لصالح التأكید المتزاید على النتائج فهي إذن أقرب إلى الرقابة بالنتائج.

ذا مما یقلل إن الرقابة الإلكترونیة تتطلب بل و تحفز العلاقات القائمة على الثقة و ه-5

.ابةقمن الجهد الإداري المطلوب في الر 

و تساعد على انخراط الجمیع  في معرفة ماذا یوجد في المنظمة إلى حد كبیر، من -6

.1أجل تحقیق مستلزمات الرقابة و الحد من المفاجآت و الأزمات في المنظمة

یط و التنفیذ و من أهم عادة ما توجه الرقابة التقلیدیة للماضي فهي مرحلة تأتي بعد التخط

المشاكل التي تخلقها هي الفجوة الزمنیة و ذلك بسبب:

؛)شهري أو فصلي أو سنوي(ن الرقابة تتم بشكل دوريأ√

؛یتم رفع التقاریر إلى المدیر الأعلى بتاریخ متأخر عن تاریخ إنجاز العمل√

علقة بالتنفیذ في الوقت أما الرقابة الإلكترونیة فهي أكثر قدرة على معرفة المتغیرات المت

الحقیقي حیث المعلومات التي تسجل فور التنفیذ تكون لدى المدیر في نفس الوقت مما یسمح 

التصحیحات الملائمة التي تصل بدورها للمنفذین حیث تعمل الشبكة ، القراراتباتخاذله 

شبكة الخارجیة كقناة لنقل مختلف المعلومات بصفة آنیة و من جهة أخرى الinternetالداخلیة 

extranet تربط المنظمة بالموردین و الزبائن في علاقة فوریة بلا حدود تمكنها من تعقب

مختلف الطلبیات و صعوبات التورید...الخ و بهذا فالجمیع یعملون في نفس الوقت لإنجاز نفس 

ن و الإدارة و المهمة و هو ما یفسر الاتجاه نحو تأكید الثقة بالأسالیب الإلكترونیة بین العاملی

بین الزبائن و الإدارة أین تصبح الرقابة قائمة على الثقة و ذلك للأسباب التالیة:

؛نمط العاملین في المنظمات فهم أصحاب مهارات و تخصص عالي المستوى√

.135- 130سبق ذكره، ص صمرجع,سعد غالب یاسین،1



لإدارة الإلكترونیةالإطار المفاھیمي والنظري لالفصل الثاني: 

120

؛المنظمة على تكنولوجیا المعلوماتلاعتمادتقلیص المستویات الإداریة نظرا √

من منظمات أخرى أكثر )كالموردین و العملاء(الخارجیین المنظمة على الشركاء اعتماد√

كفاءة و قدرة على إنتاج أجزاء لمنتج المنظمة بناءا على ثقة متبادلة بین الطرفین.

تبني المنظمة لنمط العاملین عن بعد سواء في أماكن نائیة أو في المنازل فلا بد من √

لقائمة على الثقة بالطرق الإلكترونیة.تنمیة قدراتهم على إدارة الذات و تطویر العلاقات ا

الإدارة الإلكترونیة :خصائص- 2- 3

تتمیز الإدارة الإلكترونیة بأنها الأسلوب الأكثر فعالیة و كفاءة لتسییر العمل الاحترافي - 

من حیث التخطیط و التنفیذ و الرقابة.

شغیلیة من خلال تتمیز الإدارة الإلكترونیة بخاصیة القدرة على تحسین الفعالیة الت- 

الاستثمار الأمثل لأرقى التقنیات المتاحة و العقول المدربة و الخبیرة. 

إنها إدارة بلا مكان وتعتمد اساسا على الهاتف المحمول وهي إدارة بلا زمان حیث - 

1ساعة.24ياي العالم یعمل في الزمن الحقیق24/7/365تعمل 

قوم على شفافیة المعلومات و التنافسیة بین تمتلك الإدارة الإلكترونیة ثقافة راسخة ت- 

.2العاملین

تمیز الإدارة الالكترونیة بأنها إدارة موارد معلوماتیة تعتمد على الإنترنیت و شبكات تكما 

الأعمال تمیل إلى تجرید و إخفاء الأشیاء وما ترتبط بها إلى الحد الذي أصبح رأس المال 

الأكثر فعالیة في تحقیق أهدافها و الأكثر كفایة في الفكري هو العامل -المعرفي-المعلوماتي

استخدام مواردها حیث تتمیز الإدارة التقلیدیة بأنها إدارة الأشیاء أي موارد مادیة تخفي خلفها كل 

31طارق عبد الرؤوف عامر، مرجع سبق ذكره، ص - 1
.138بق ذكره، ص لي مرجع سطیالسالمي والس- 2
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ما یتعلق بالمعلومات إلى الحد الذي لم یكن بالإمكان الحدیث عن رأس المال المعلوماتي 

.ودالاجتماعي الفكري الأفقي أضیق الحد

محددات الإدارة الإلكترونیة:–3- 3

تتعلق بارتفاع تكالیف البنیة التحتیة لتكنولوجیا المعلومات * المحددات التكنولوجیة:

والاتصالات و استخدام شبكة الانترنت و كذا تطور صناعة البرامج و خدمات تكنولوجیا 

المعلومات بشكل مستمر.

شكلة ندرة الموارد البشریة المؤهلة و الخبیرة تواجه المنظمات م* المحددات البشریة: 

وارتفاع تكالیفها و من جهة أخرى قلة برامج التدریب في مجال التقنیات الحدیثة.

: * المحددات الإداریة المتعلقة بالتنظیم الإداري

انعدام التخطیط و التنسیق على مستوى الإدارة العلیا لبرامج الإدارة الإلكترونیة وضعف - 

1مام بمتابعتها و تقییمها.الاهت

تعقید الإجراءات الإداریة و قلة التشریعات المنظمة لبرامج الإدارة الإلكترونیة وما - 

یتعلق بالأمان و خصوصیة للمعلومات.

غیاب التنسیق بین الأجهزة و الإدارات الأخرى و على وجه الخصوص ذات العلاقة - 

واع من الأجهزة و البرمجیات التي یمكن أن تیسر بنشاط المنظمة حتى تلك التي تملك نفس الأن

المشاركة و تبادل المعلومات بین هذه الفئات.

تختلف القوانین من دولة لأخرى فقد تفرض دولة ما وفقا لقوانینها * المحددات القانونیة:

شروط معینة للحصول على تراخیص لبیع بعض المنتجات و تمنع ذلك بالنسبة لبیع بعض 

57- 56مرجع سبق ذكرة، ص ص ،طارق عبد الرؤوف عامر- 1
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لأخرى لذا تجد المنظمة نفسها تتعامل مع قوانین متعددة عبر العالم قد تتعارض مع المنتجات ا

قوانینها الخاصة و تقف كعائق أمامها.

في العادات و الثقافة و الأفكار والدین ...الخ.اختلافاتهناك * المحددات الثقافیة:

و تغطیة مختلف قلة الموارد اللازمة للتمویل،ارتفاعتكمن في * المحددات المالیة: 

صیانة الأجهزة ....الخ و التي ، التكالیف المتعلقة بالبنیة التحتیة و الید العاملة و برامج التدریب

و الندرة.بالارتفاعتتمیز 

إن التعامل في الأسواق العالمیة یضع * المحددات الخاصة بالعملاء و المنافسین:

لمرونة للاستجابةي ظل الضغوط المستمرة المنظمة أمام المنافسة العالیة و یجعلها تعمل ف

و التجدید بالابتكاركافیة لرغبات العملاء و المستهلكین على مستوى العالم لذا فهي مطالبة 

حتى تحافظ على حصتها السوقیة.

أمام تنوع لغات دول العالم على المنظمة اختیار اللغة الأكثر * المحددات اللغویة:

في انجاز أعمالها و معاملاتها و حالیا تحتل اللغة الانجلیزیة شیوعا في العالم لتستعملها

الصدارة لذا یجب أن یتقنها كل فرد من المنظمة لتسهیل نشاطها.

: خطوات تطبیق الإدارة الالكترونیة:الرابعالمطلب 

عملیة بشكل یحقق إن التحول إلى الإدارة الالكترونیة یحتاج إلى عدة مراحل كي تتم ال

وحتى تمكن كافة المنظمات و المؤسسات من الاستفادة القصوى من التقنیة ،مرجوةالأهداف ال

الحدیثة واستثمارها الاستثمار الأفضل، و تحویل تلك المنظمات إلى منظمات رقمیة، التعامل 

.1بكافة وسائل التقنیة الحدیثة في إنجاز معاملاته و إجراءاتها الإداریة

رسالة غیر منشورة  مقدمة لنیل شھادة "تطبیقات الإدارة الإلكترونیة في الأجھزة الأمنیة"،)،2007(عبد الرحمان سعد القرني،-3
.18جامعة نایف للعلوم الأمنیة،ص ،الماجستیر تخصص العلوم الإداریة 
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كالتالي:لكترونیة في المنظمات و هي وهناك خطوات لتطبیق الإدارة الإ

الأولیة:إعداد الدراسة - 1

و لإعداد هذه الدراسة لا بد من تشكیل فریق عمل بعضویة متخصصین في الإدارة 

والمعلوماتیة لفرض معرفة واقع حال الإدارة من تقنیات المعلومات و تحدید البدائل المختلفة، 

نواحي المالیة والفنیة و البشریة.وجعل الإدارة العلیا على درایة من كل ال

وضع خطة التنفیذ: - 2

تطبیق الإدارة الإلكترونیة في يعند إقراء توصیة الفریق من خلال الإدارة العلیا ف

.المؤسسة، لا بد من إعداد خطة متكاملة و مفصلة لكل مرحلة من مراحل التنفیذ

ن هذه المصادر الكوادر : التي تعد الخطة بشكل محدد وواضح، و متحدید المصادر- 3

،و البرمجیات المطلوبة،البشریة التي تحتاجها الخطة لغرض التنفیذ، و الأجهزة و المعدات

ویعني هذا تحدید البنیة التحتیة لتطبیق  الإدارة الإلكترونیة في هذه المؤسسات.

لابد من تحدید الجهات التي سوف تقوم ،: عند تنفیذ الخطةتحدید المسؤولیات - 4

تنفیذها و تمویلها  بشكل واضح ضمن الوقت المحدد في الخطة و الكلف المرصودة إلیها.ب

،لتطور السریع في مجال تقنیات المعلومات الإداریةل: نظرا متابعة التقدم التقني- 5

لذلك لابد من متابعة كل ما یستجید في المجال التقني من اتصالات و أجهزة و برمجیات 

:هذه الخطوات یوضحالتالي شكل الي لها علاقة بهذا المجال و لتوغیرها من العناصر ا
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: خطوات تطبیق الإدارة الإلكترونیة12الشكل رقم

66المصدر : السالمي والسطیلي مرجع سبق ذكره ص 

ونستطیع القول أن الانتقال إلى البیئة الإلكترونیة یتطلب من المنظمات القیام بعدة 

خطوات أهمها:

الدراسة الأولیة

لا تحتاجتوقف
وجود تكنولوجیا القرارإلى إدارة

وتحتاج إلى تطویر

تحتاج إلى الإدارة الإلكترونیة 

وضع خطة المصادر تحدید 
المسؤولیة 

متابعة التقدم 
التكنولوجي 

الإدارة الإلكترونیة
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الواقع الحالي للمنظمة من الإدارة والعاملین والأسالیب  المتبعة والتقنیات دراسة-1

المتوافرة لدیهما وتقییمها وتحدید نقاط القوة، والضعف ثم یتم بناءا على ذلك تحدید أولویات 

؛التطویر

لابد أن تحتوي الخطة على التحلیل الدقیق لكیفیة إسهام التقنیة الحدیثة في تحقق -2

؛ؤسسةأهداف الم

تحدید كیف تدعم تكنولوجیا المعلومات والاتصالات والعملیات الیومیة للمنظمة، -3

؛ودوافعه للعاملین وتدریبهمأهداف التغییروتوضیح 

.1تحدید مدى النجاح في إنجاز خطة إدخال التقنیة إلى المنظمة-4

رونیة:تطبیق الإدارة الإلكت، مجالات، سلبیات ومعوقاتالمبحث الثالث: متطلبات

بل ،وصفة جاهزة او خبرة مستوردة یمكن نقلها وتطبیقها فقطالإدارة الإلكترونیة لیست 

هي عملیة معقدة تمثل تحولا شاملا في المفاهیم والنظریات والأسالیب والإجراءات والهیاكل 

والتشریعات التي تقوم علیها الإدارة التقلیدیة، حیث تناولنا في هذا المبحث مجالات تطبیق 

السلبیات المحتملة لتطبیق الإدارة ،متطلبات تطبیق الإدارة الإلكترونیةالإدارة الإلكترونیة

.2الإلكترونیة وأخیرا معوقات تطبیق الإدارة الإلكترونیة

: مجالات تطبیق الإدارة الإلكترونیةالأول المطلب

ت على اختلافها أصبحت الإدارة الإلكترونیة تطبق في العدید من المجالات في المنظما

3تطور التكنولوجیا وانتشارها.بأن تأثیر تكنولوجیا المعلومات على المنظمات والمجتمعات یزداد و 

.67والسطیلي، مرجع سبق ذكره، ص السالمي 1
18ص ،، مرجع سبق ذكرهعبد الرحمان سعد القرني2
.217نجم  عبود نجم، مرجع سبق ذكره، ص 3
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فالتعاون والترابط بین الإنسان والآلة  ینمو بسرعة لیشمل معظم النشاطات، إن تكنولوجیا  

مكن تصور المعلومات غیرت كل شيء في حیاة الإنسان و الأعمال حتى أصبح من غیر الم

نشاط وظیفي إنساني أو أي عمل جماعي منظم من دون وجود أدوات وتقنیات أيوجود 

الحاسوب و الاتصالات.

جد تقنیة المعلومات طریقا واسعا یوصل إلى مجالات ناشئة حدیثة للقدرات تو في الواقع 

ات الاقتصادیة و لا یتجزأ من السیاسافالیوم تعتبر تقنیة المعلومات جزء،و الإبداعات التقنیة

م ئالاجتماعیة و الثقافیة، بما یدفع جمیع الدول إلى السعي نحو تحدید الاستراتیجیات التي تلا

الأنواع الجدیدة من الابتكارات التقنیة.  

تقنیة الحدیثة أصبحت تعد من الدعائم الأساسیة لأي تطور و تقدم في المجتمعات الإن 

دودة في مختلف  میادین ومجالات الحیاة الإنسانیة، كما أتاحت إمكانیات و قدرات غیر مح

.1كالمجال الاقتصادي والتعلیمي والتجاري، والصحي وغیر ذلك

: متطلبات تطبیق الإدارة الإلكترونیة:الثانيالمطلب 

،شأنها شأن اي مشروع یمكن إقامته او هدف یمكن الوصول الیهإن الإدارة الإلكترونیة 

وتحتاج لجعل مشروعها على ،عدید من المتطلبات لتطبیق هذا المشروعلا بد من توفر وتهیئة ال

ارض الواقع توفیر متطلباتها الأساسیة. وتعتمد تقنیة الإدارة الإلكترونیة من حیث تقدیم الخدمة 

2ووسائل نقل المعلومات وطلب الخدمات من قبل المستفیدین على مبدأین اساسیین هما:

معلومات إلكترونیا وتناقلها عبر شبكة الأنترنت مع ضمان تمثیل الویتضمن الأول تقني:

سیرتها.

.62ص ،الدولیةحورسمؤسسة ،" الإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة")،2007(،محمد الصیرفي1
"الحكومة الإلكترونیة :الواقع والمعوقات وسبل التطبیق بدول )،2004(الحمیضي ولید بن سلیمان والحما د بسام بن عبد العزیز،2

، 2004مارس 17-16عمل مقدمة للندوة الدوریة العاشرة المنعقدة بمعھد الإدارة العامة،ورقة مجلس التعاون لدول الخلیج العربیة"، 
.3ص  ،السعودیة،الریاض 
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ویتضمن طلب وتمثیل المعاملات والخدمات عن بعد عبر شبكة الأنترنت الثاني إجرائي:

زمع ضمان صحتها ومصداقیتها دون الحاجة الى حضور طالب الخدمة شخصیا الى الجها

النماذج والوثائق الورقیة.استخدامالحكومي او 

إن نجاح مشروع الإدارة الإلكترونیة مرتبط بضرورة توفیر مجموعة من المتطلبات اللازمة 

له وتوفیر جملة من المستلزمات البشریة والمادیة والتنظیمیة والبرمجیات.

إن نجاح الإدارة الإلكترونیة في تحقیق أهدافها لا یمكن بلوغه من خلال التمنیات، وإنما 

سة مؤكدة من أعلى المستویات.یستلزم الأمر إرادة سیا

من خلال إلاإن الوصول إلى توفیر متطلبات الإدارة الإلكترونیة لا یمكن أن یتحقق - 

ال المنظمة، وهناك مجموعة من برنامج استراتیجي متكامل وشامل لإعادة هندسة عملیات، وأعم

ا یلي:كماللازمة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة تطلبات الم

.لإداریةالمتطلبات ا-1

.توفیر البنیة التحتیة للإدارة الإلكترونیة-2

المتطلبات البشریة.-3

المتطلبات التشریعیة.-4

متطلبات تأمین وحمایة أعمال ومعاملات الإدارة الإلكترونیة.-5

ویمكن تناول تلك المتطلبات بشكل من الإیضاح كما یلي:

متطلبات إداریة:- 1- 2

، لكي تحقق للمنظمات الأهداف المبتغاة منها إلى إدارة جیدة تحتاج الإدارة الإلكترونیة

تساند التطویر والتغییر وتدعمه، وتأخذ بشكل جدید ومستحدث في الأسالیب الإداریة.
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ة مع تكنولوجیا المعلومات یإن ضرورة وجود قیادات إداریة إلكترونیة تتعامل بكفاءة وفعال

.1والاتصالات، مع قدرتها على الابتكار وإعادة هندسة الثقافة التنظیمیة، وصنع المعرفة

بالإضافة إلى ذلك یتوجب على كل الإدارات  في المنظمات التخلص من الإجراءات 

المنظمات.البیروقراطیة والروتینة المملة والمعیقة لكل تطور وتجدد في الأسالیب المتبعة في 

حیث من الضروري تطویر وتبسیط إجراءات وخطوات العمل مما یخفف الأعباء الإداریة، 

والربط بین كافة الخدمات والإجراءات الحكومیة بما یكفل لسهولة ومرونة التعامل بین الجهات 

.2والوزارات  المختلفة

یة وعمودیة باتصالاتها، إن الإدارة الإلكترونیة تتطلب وجود بنیة تنظیمیة حدیثة ومرنة أفق

وقبل ذلك بنیة شبكیة تستند إلى قاعدة تقنیة ومعلوماتیة متطورة، وثقافة تنظیمیة تتمحور حول 

قیمة الابتكار والمبادرة والزیادة في الأداء وإنجاز الأعمال بكفاءة عالیة.

ت عمل على توعیة الأفراد لها أهمیة في تطبیق أعمال ومعاملالبالإضافة إلى ضرورة ا

الإدارة الإلكترونیة، كذلك تأكید  وتفعیل دور القطاع الخاص جانبا على جنب مع القطاع 

الحكومي باعتبار أنه یمثل قوة دافعة لنجاح تطبیقات الإدارة الإلكترونیة ولها مجموعة من 

المتطلبات التنظیمیة من أهمها:

طلوبة.تحدید درجة مساهمة كل عملیة أو وضعیة في تحقیق الأهداف الم-1

استیعاب العملیات غیر الضروریة بهدف تبسیط النظام وجعله متماشیا مع متطلبات -2

التحول للأعمال الإلكترونیة.

إضافة العملیات اللازمة لتدعیم عملیة التحول إلى الأعمال الإلكترونیة.-3

.48ص عمان،الأردن،دار المسیرة للنشر،،"اتھا"الإدارة الإلكترونیة ومتطلب)،2009(،أحمد محمد سمیر1
.144السالمي والسطیلي، مرجع سبق ذكره، ص 2
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توفیر القدر الكافي من المرونة للنظام وتحدید مدى قدرته على تحقیق الأهداف -4

.1مرجوة منهال

:توفیر البنیة التحتیة للإدارة الإلكترونیة- 2- 2

الذي لا یمكن ،ون الطبیعي الملموس لمشروع الإدارة الإلكترونیةكتعتبر البنیة التحتیة الم

قیام المشروع بدونها، وتتمثل في مجموعة من المكونات المادیة والبشریة والمنطقیة التي یمكن 

لذلك ینبغي لتوفیر البنیة التحتیة ،الإلكترونیة للأجهزة الحكومیةمن خلالها تنفیذ التطبیقات 

توفیر المكونات المادیة المتمثلة في:للإدارة الإلكترونیة 

2:سواء كانتالحاسب الآلي: تجهیزات - 1

المساندة والملحقة.ةوالأجهز الحاسب الآلي كأجهزة: المكونات المادیة - 

ات ونظم برامج التطبیقات.:وتشمل البرمجیالمكونات الفكریة - 

المكونات البشریة: من مشغلي الحاسب، ومبرمجین، ومحللي نظم ومصممین وكل من - 

یرتبط عملهم بالتقنیة المعلوماتیة والاتصالات.

مستلزمات البنیة التحتیة لأعمال الحاسب الآلي: مثل المواقع المكانیة والتوصیلات - 

والأجهزة المساندة والأثاث.

لحاسب الآلي:شبكات ا- 2

او عن ،"توصیل مجموعة من الحاسبات معا بشكل مباشر بواسطة سلكوتعني الشبكة 

او عن طریق الأقمار الصناعیة بغرض الحصول ،طریق خطوط الهاتف السلكیة واللاسلكیة

.على المعلومات والبیانات وتبادلها فیما بین هذه الحاسبات"

.202نجم عبود نجم، مرجع سبق ذكره، ص 1
2- Chiong,J, (1997)," Atm for The Internet and Entreprise Networks,USA,p 140
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.1نترنت، والانترانت، الاكسترانتالاوتنحصر اهم شبكات الحاسب الآلي في :

)Internet(أولا: الانترنت

فشبكة الأنترنت تغطي على ،الأنترنت إمبراطوریة أخرى على امتداد التاریختعتبر شبكة 

وتمتد خیوط ،نحو ما كامل مساحة الكوكب الأرضي من قطبه الشمالي الى قطبه الجنوبي

.2سابحة في فلكهاتصالاتها عبر عشرات الأقمار الاصطناعیة ال

"شبكة ترتبط بأجهزة كمبیوتر في جمیع انحاء العالم یتم من على أنها الأنترنتتعرف

.3خلالها تبادل المعلومات"

الانترنت تمثل جزءا مهما في التغییر الثقافي العالمي وهي على انها"وتعرف أیضا

ت فائقة السرعة للأفراد انطلاقة كبیرة في عالم التكنولوجیا، إذا یمكن من خلال الاتصالا

ض النظر عن أماكن  تواجدهم، كما أصبح بإمكان أي باحث الحصول غالارتباط ببعضه مع ب

على ما یریده من معلومات أو البیانات ومن مختلف المراجع كالعالمیة ویستطیع إجراء 

.4"المناقشات مع الآخرین حول العالم

ر الى ان ثورة المعلومات التي نعیشها إن دخول الأنترنت مجال الاستخدام المكثف یشی

،والتقدم الإلكتروني في مجال الاتصالات،فالبث التلفزیوني الفضائي،شارفت على الاكتمال

شكلت احدى مظاهر المجتمع العالمي ونظم تبادل المعلومات ،وتوافر الحاسبات الإلكترونیة

قدرة المنظمات بصفة عامة والمنظمات الجدید المتسم بمعلوماته التراكمیة التي تساعد في تنمیة 

.51،ص،أحمد سمیر مرجع سبق ذكره- 1
، دار وائل للنشر 1"،ط"شبكات الإدارة الإلكترونیة،(2005)،السالمي وحسین علاء عبد الرزاق السالميعلاء عبد الرزاق محمد - 2

.107ص ،الأردن،عمانالتوزیع،،والتوزیع
.12الأردن،ص عمان،دار المسیرة للنشر والتوزیع،"مقدمة في الأنترنت"،،)2001(،شلبایة مراد وفاروق علي- 3
.107، مرجع سبق ذكره، ص سالمي وحسین علاء عبد الرزاق السالميعلاء عبد الرزاق محمد ال- 4
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فالواقع الاجتماعي لتقنیة ،الإداریة بصفة خاصة على اتخاذ قرارات اكثر رشدا وفاعلیة

.1وتنمیة الفرص،وتوصیل المعرفة،المعلومات یرتكز على العمل الذهني

وترجع الخدمات المتنوعة التي تقدمها شبكة الأنترنت الى تنوع اهتمامات ومجالات 

مما تترتب علیه تفتیت الحواجز التي تقف امام تقدیم الخدمات ،حواسیب المرتبطة ببعضهاال

وتبادلها بین الأطراف المختلفة.

:واهم الخدمات التي تقدمها الأنترنت والتي شكلت بیئة مناسبة للإدارة الإلكترونیة 

Electronic)البرید الإلكترونيدمة خ- 1 Mail): انتشارا وهو أهم وأوسع الخدمات

، یتیح للمشتركین في الشبكة عبر الشبكة العالمیة وتستخدم لأغراض مهمة و شخصیة مختلفة

من الشركات التجاریة ورجال الأعمال 90وما یقارب من ،تبادل البرید الإلكتروني فیما بینهم

في دول العالم الصناعي یعتمدون على هذه الخدمة في أعمالهم الیومیة. وقد ساعد سهولة 

وانخفاض التكلفة وسرعة الإرسال والاستقبال من والى عدة عناوین في نفس الوقت ،لاستخداما

.2لا تتطلب وجود المستقبلأنهاهذه الخدمة كما انتشارعلى 

یوفر :وهو برنامج )Télécommunication networkخدمة الاتصال عن بعد(-2

،اخرى مباشرة عن طریق الأنترنتالى كمبیوتر آخر في منطقة أخرى وشبكةإمكانیة الوصول 

ویمكنه من التعامل مع ملفات وبرامج هذا الكمبیوتر المضیف، كما توفر هذه الخدمة القدرة على 

.3نقل الملفات وتحمیلها دون الحاجة لكلمات مرور او تكلفة مادیة

تدعم مجموعة من المتحاورین : وهي خدمة  (News group)خدمة منتدیات الحوار-3

یتجاذبون أطراف الحدیث حول موضوع معین عبر شبكة الأنترنت.الذین 

.12ص مصر،،العربیة لعلوم الحاسب، القاھرة،2ط،"شبكة الأنترنت")،1996(،شاھین بھاء1
.97ص السعودیة،،الریاض،ترجمة فوزي عبد المنعم، مكتبة جریر"الأنترنت للمبتدئین"،)،1997(وآخرون،،آرلفین، جوني- 2
"، رسالة ماجستیر الحكومة الإلكترونیة في المؤسسات العامة  بالمملكة العربیة السعودیة")،2004(،یحیى محمد علي،مغایضابو - 3

.161ص ،الریاض،غیر منشورة



لإدارة الإلكترونیةالإطار المفاھیمي والنظري لالفصل الثاني: 

132

برنامج یسمح بتبادل الملفات :)File Transfer Protocolخدمة تبادل الملفات(-4

وتوفر هذه الخدمة نقل الملفات ذات الطابع .ویحتاج لرقم حساب وكلمة سرالشبكة،عبر 

العلمي بین مراكز البحوث والجامعات والمعاهد.

هي وسیلة التخاطب بین شعوب العالم وتقدم محركات : )Chatingدمة المحادثات(خ-5

1البحث خدمة التخاطب مجانا على ثلاثة أشكال:

؛المحادثات المقروءة عن طریق الطباعة على الشاشة- 

وغالبا ما تستخدم بالتزامن مع،المحادثات المسموعة عن طریق الصوت اللاقط- 

؛الطباعة

طرف من مشاهدة الآخر.یمكن كلمرئیة باستخدام الكامیرات مما المحادثة ال- 

وهي برنامج یعمل على شبكة الأنترنت یقوم بعملیة الربط بین مواقع : عالم الویب-6

مختلفة على الشبكة العالمیة .وبالتالي فالموقع قد یحوي مجموعة من الصفحات المترابطة مع 

وترتبط المواقع مع بعضها بروابط ،ة الموقعبعضها، ومن ضمنها صفحة رئیسیة تشكل واجه

.بالانترنتت خاصة اوتعتمد على لغlinksإلكترونیة 

إن شبكة الویب العالمیة تعد من أكثر استخدامات الانترنت العالمیة، وهو برنامج تطبیقي 

مستخدم لوضع وعرض صفحات الویب، متضمنا ذلك الرسوم والوسائط المتعددة، حیث 

لتصفح أداة قیاسیة للانترنت، كما تعد شبكة الویب العالمیة واجهة المستخدم أصبحت برامج  ا

واسع من المعلومات الرسومیة للانترنت التي تزود المستخدمین بواجهة بسیطة، ثانیة لنطاق

المتنوعة.

.75- 74ص ص ،227مجلة الفیصل، العدد  ،"وسائل الاتصال والأعلام الجدیدة")،1997(،بیوض أحمد- 1
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إن الانترنت تقدم للمنظمات العدید من المزایا تتمثل في تحسین جودة الخدمة وتوفیر 

كاسب كبیرة إذا إن لشبكة الانترنت العدید من التطبیقات والمزایا في جمیع مالتكلفة وتحقیق

المجالات الدینیة والعلمیة والثقافیة والأدبیة والاجتماعیة والسیاسیة وغیر ذلك من المجالات.

ن طریق تلك الشبكة یمكن حضور مؤتمرات وندوات علمیة والاتصال بالباحثین في عف

لاستفادة من خبراتهم وتبادل الآراء معهم، كما أن شبكات الاتصالات هذه كافة أنحاء المعمورة، ل

أدت إلى وجود ما یسمى بالجامعات المفتوحة والتعلیم عن بعد نظرا لما تقدمه هذه الشبكات من 

.1تطبیقات وخدمات فنیة وتقنیة عالیة

):Intranet(ثانیا: الإنترانت

ومنتسبیها بالحصول على البیانات شبكة داخل المنظمة تسمح لموظفیهاعبارة عن 

مع فتح قنوات اتصال جدیدة بین ،والمعلومات وتبادلها بین اقسام المنظمة وإدارتها كافة

ویتم حمایة هذه الشبكة ،بغض النظر عن حجم هذه المنظمة وامتداد أطرافها جغرافیا،الموظفین

.ببرامج حمایة یطلق علیها "الجدران الناریة"

رانت عبارة عن الشبكة الخاصة بمنظمة معینة والتي تستخدم تكنولوجیا إن شبكة الإنت

.2ین في المنظمة من المعلوماتملالإنترانت ویتم تصمیمها لمقابلة احتیاجات العا

وقواعد ،وتحقق شبكة الإنترانت فوائد متعددة للمنظمة كإدارة الموارد والمعلومات والتقاریر

وإیجاد ،عن المزایا التي توفرها لتسهیل اعمال الموظفینفضلا،معلومات العملاء او الجمهور

بالإضافة 3.وإذابة الفوارق الجغرافیة بین أجزاء المنظمة،بیئة اتصال فعالة بالصوت والصورة

الى:

.189ذكره، ص السالمي والسطیلي، مرجع سبق 1
.158- 157ص ص ،ابو مغایض، مرجع سبق ذكره- 2
.16ص  مرجع سبق ذكره،الحمیضي ولید بن سلیمان والحما د بسام بن عبد العزیز، - 3
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؛زیادة كفاءة وفعالیة المنظمات الإداریة- 

؛إمكانیة الإرسال والاستقبال للمراسلات والتعلیمات في ظروف مختلفة- 

دیم خدمات افضل عن طریق السرعة في الحصول على المعلومات والبیانات بالدقة تق- 

؛المطلوبة وفي الوقت المحدد

سرعة الحصول على البیانات والمعلومات من فروع المنظمة او المنظمات المتعاونة - 

.1القراراتخاذمعها وبالتالي السرعة في 

ت الانترنت والویب في الشبكة الداخلیة وتعرف على أنها التطبیق العلمي لاستخدام تقنیا

للمؤسسة   بغرض دفع كفاءة العمل الإداري وتحسین آلیات مشاركة الموارد والمعلومات، 

.2والاستفادة من تقنیات الحواسیب المشتركة

وبالإضافة إلى ذلك یمكن أن تحقق للمنظمات عدة مزایا منها:

؛تحسین مستوى  الاتصالات-

؛الوقت والمكان المناسبین  وفقا لاحتیاجات العالمینتوفیر المعلومات في -

؛تدریب وإعادة تعلیم العاملین في المنظمة-

؛تعزیز الكفاءة المطلوبة تحقیقها في أداء الأعمال-

دعم التفاعلات على المستوى العالمي.-

.394ص مصر،،دار المعارف، القاھرة"،الحكومة الإلكترونیة")،2003(،مراد عبد الفتاح- 1
.159مرجع سبق ذكره، ص ،ابو مغایض- 2
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:)Extranet(ثالثا: الإكسترانت

داخل المنظمة باحتیاجاتهم من لى عكس شبكة الانترنت التي تقوم بتجهیز العاملین في ع

المعلومات فإن شبكة الاكسترانت تصمم لتلبیة احتیاجات المستفیدین في خارج المنظمة من 

.1المجهزین، الزبائن، مجموعة المؤثرین وحملة الأسهم

الشبكة هي المؤسسة الخاصة التي تصمم لتلبیة حاجات الناس من المعلومات 

موجودة في بیئة الأعمال، تستخدم في شبكة (الاكسترانت)  ومتطلبات المنظمات الأخرى ال

تقنیات الحمایة ویتطلب الدخول إلیها استخدام كلمة المرور وذلك لأن الشبكة غیر موجهة إلى 

ناحیة العملیة تحدد الشركة التي تملك الومن ،الجمهور العام كما هو الحال في شبكة الانترنت

مح لهم بالدخول إلى شبكة ونوع الدخول المسموح به.شبكة الاتصالات الأفراد الذین یس

تستند شبكة الاتصالات إلى تقنیات الانترنت وتتوجه إلى المستفیدین في البیئة الخارجیة 

شبكة هي شبیهة الولكن ضمن نطاق محدود بنوع العلاقة التي تریدها الشركة، یمكن القول، إن 

ت باعتبار أن كلا منهما یؤسس جسور اتصالات مع إلى حد ما بنظام التبادل الالكتروني للبیانا

المجتمع الخارجي، لكن شبكة (الاكسترانت) على عكس نظام التبادل الالكتروني للبیانات الذي 

شبكة تستطیع الیعالج المعلومات بأنماط مسبقة، أو بتعبیر أخر یعالج المعلومات المهیكلة فإن 

بالصور أو الأصوات أو الأشكال البیانیة، أیضا التعاطي مع أنماط مختلفة للمعلومات مدعومة

تعتبر تقنیات شبكة أكثر انفتاحا ومرونة وأكثر قدرة على التفاعل البیني بین مختلف الأطراف 

مقارنة بنظم التبادل الالكتروني للبیانات. 

من الأمثلة على استخدام شبكة الاكسترانت شبكة سنغافورة للتجارة التي تدیر أنشطة 

ات في أحد أكبر موانئ العالم من خلال ربط شركات الشحن، المصارف، المستفدین، العملی

1-Hura,G.S.Singhal,(2000) ,"Data and Computer Communication ",p130
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50والأجهزة الحكومیة (سلطات الجمارك والهجرة مثلا)، هذه الشبكة كلفت الحكومة أكثر من 

ملیون دولار إلا أنها مكنت من إتمام عملیة الشحن لأي مستفید في المیناء بحدود عشر دقائق، 

شحنة تحتاج إلى ما بین یومین وأربعة أیام من الإجراءات الخاصة بالشحن. في حین كانت ال

ولكي نفهم بصورة أكثر تفصیلا الدور الذي تقوم به شبكة الاتصالات الخارجیة وغیرها 

من الشبكات على مستوى الأعمال الدولیة مثلا یمكن أن نأخذ بصورة موجزة خریطة صناعة 

طة تدفعنا فورا إلى الاستنتاج أنه لا توجد شركة لصناعة السیارات السیارات في العالم تلك الخری

في العالم لا تستخدم شبكة وتقنیات الإدارة الشبكیة الأخرى المستخدمة لدعم الاتصالات 

.الالكترونیة وتنفیذ الأعمال

تسمح لبعض العملاء الخارجیین فقط بالدخول عبارة عن شبكة خاصة إن الإكسترانت 

مكان وفي اي وقت عن طریق شبكة الأنترنت، وفق قیود وصلاحیات محددة، علیها من اي 

،فهي عبارة عن تطویر لشبكة الأنترنت لتلبیة متطلبات انشطة المنظمات على اختلاف انواعها

خاصة في المجال التجاري الذي یتطلب علاقة ذات نمط خاص مع بعض العملاء من خارج 

.1یكفل عدم الدخول الى الشبكة الا لمن یملك الحق في ذلكویتم حمایتها بنظام امني ،المنظمة

تعرف شبكة الإكسترانت بأنها عبارة عن الشبكة التي تربط شبكات الإنترانت الخاصة 

بالشركات والعملاء ومراكز الأبحاث الذین تجمعهم أعمال مشتركة، وتؤمن لهم بتبادل المعلومات 

نترانت المحلیة لكل شركة.والمشاركة فیها مع الحفاظ على خصوصیة الإ

وعرفت أیضا بأنها عبارة عن شركة المؤسسة الخلاصة التي تصمم لتلبیة احتیاجات 

الناس من المعلومات ومتطلبات المنظمات الأخرى الموجودة في بیئة الأعمال.

.18، مرجع سبق ذكره ص الحمیضي ولید بن سلیمان والحما د بسام بن عبد العزیز- 1
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إن شبكة الإكسترانت تستند إلى تقنیات الإنترانت وتتوجه على المستفیدین في البیئة 

لكن ضمن نطاق محدود  بنوع العلاقة التي تریدها الشركة.الخارجیة و 

وإضافة إلى ذلك إن شبكة الإكسترانت أتاحت للشركات أن تشرك في نظامها وشبكاتها 

المحلیة مع جماعات أو شركات متباعدة جغرافیا وبتكلفة منخفضة للغایة، كما أتاح هذا النوع 

الخام والتعامل مع الموزعین والمستفیدین بشكل من الشبكات للشركات التعامل مع موردي المواد 

.1ثمن فقد كان الثمن بعض المخاطرة بأمن المعلوماتالمتمیز، ولكن ذلك لم یكن یغیر 

2وتصنف شبكات الإكسترانت الى ثلاثة انواع:

شبكات إكسترانت التزوید او التكمیل:-أ

تقوم بالتوفیق بین تربط هذه الشبكات المخازن والمستودعات الخاصة بالبضائع فهي

المخازن الفرعیة والمستودعات الرئیسیة للتحكم في مستوى المخزن بنظام. ولتفادي مشكلات 

العجز والمحافظة على كمیات ثابتة من المخزون.

شبكات إكسترانت التوزیع:- ب

یعتبر هذا النوع من الإكسترانت اكثر الأنواع تواجدا فهو یقدم خدمة الطلب الإلكتروني 

في ظل خدمات النشر الفوري للتعدیلات ،لاء من حجز واشتراكات وغیرها من خدماتللعم

ومواصفات.أسعاروالتغیرات التي قد تحدث على هذه الخدمات من تغیر 

.82مرجع سبق ذكره، ص ،محمد الصیرفي1
.41لاء عبد الرزاق محمد السالمي وحسین علاء عبد الرزاق السالمي، مرجع سبق ذكره، صع2
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شبكة إكسترانت الند:-ج

یكثر استخدام هذا النوع في مجالات الإنتاج الصناعیة والغذائیة، فهي تسمح لتبادل 

ت بین الشركات الصغیرة والشركات الكبیرة المشتركین في مجال واحد الأسعار والمنتوجا

للنهوض بحركة البیع والشراء مما یرفع من مستوى الخدمة في ذلك القطاع.

وسائل الاتصال:- 3

وتعتبر عنصرا رئیسیا في عن الأجهزة المستخدمة للربط بین موقعین او اكثر وهي عبارة 

وقد ،التي تحقق الاتصال بین أجهزة الحاسب الآلي المختلفةبناء الشبكات كونها الوسیلة 

ساهمت من خلال تطورها في ظهور مفهوم الإدارة الإلكترونیة لارتباطها الوثیق بالشبكات 

وتقنیة الحاسب الآلي ومن ضمن وسائل الاتصال نذكر ما یلي:

الاتصال السلكي:-أ

1لموسة مثل:عبر تقنیة مادیة مباشرة وموهو الاتصال الذي یتم 

:الخطوط الهاتفیة*

فیها الأسلاك النحاسیة استخدمتكثر قنوات اتصالات البیانات شهرة واستخداما وقد وهي 

.والتي تقوم على الأسلوب القیاسي لنقل المعلومات،لتوصیل الشبكات الهاتفیة

:ل المحوریةوابالك*

وتتكون من حزمة ،اتمن خطوط الهاتف في مجال نقل المعلوموهي تقنیة اكثر تطورا 

وتعتمد على الأسلوب القیاسي في ،یساعد في وضعها تحت سطح الأرضاأسلاك معزولة جید

نقل المعلومات.

.30ص ،، مرجع سبق ذكرهعبد الرحمان سعد القرني- 1
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:الألیاف الضوئیة*

وهي نوع مطور من الألیاف الناعمة الزجاجیة المجدولة ،من احدث وسائل نقل البیانات

ر والرسومات عبر قضبان دقیقة من والتي تستخدم اشعة اللیزر لإرسال المعلومات والصو 

الزجاج، وتتمتع بمناعة ضد التداخل ومناسبتها لاستخدامات التقنیة الرقمیة.

:الاتصال اللاسلكي- ب

بواسطة الموجات الكهرومغناطیسیة التي لا تحتاج وهو الاتصال الذي یتم عبر الهواء 

، وترجع اهمیة هذا النوع من ویتم التحكم بها عن طریق جهاز الإرسال،الى وسط مادي لنقلها

الاتصال الى دوره الحیوي في الإدارة الإلكترونیة فبدون تقنیات الاتصال اللاسلكي لا یمكن 

ویندرج ضمن الاتصال اللاسلكي ما یلي:،الإدارة الإلكترونیةالاستفادة من تطبیقات وخدمات 

:فالمیكرووی*

دیة او المباني العالیة او الجبال وعلى أجهزة مثبتة على اماكن عالیة كالأبراج الحدی

حیث تقوم باستقبال الموجات وتقویتها وإعادة بثها بتردد ،مسافات متساویة للتحكم بالموجات

.1معین وتستخدم في الإرسال الخاص بالرادیو والتلفاز

:الأقمار الصناعیة*

یسمح لها ) كیلو مترا تقریبا فوق كوكب الأرض في مدار35700تنتشر على ارتفاع (

بالبقاء على مسافة ثابتة من نقطة معینة على الأرض، وهي تغطي مساحات كبیرة جدا على 

مستوى الكرة الأرضیة .

1 Www.Kmnetwork.com/whatis.htm لمزید من التفاصیل انظر الموقع:25/05/2012
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وفي عصرنا الحاضر اصبحت مئات الأقمار الصناعیة تجوب الفضاء محیطة بالكرة 

مما ،داالأرضیة من كل جوانبها، وتمثل محطات إرسال واستقبال فضائیة، ذات قدرات كبیرة ج

سهل ربط كل اجزاء العالم ببعضها عن طریق الاتصال اللاسلكي.

خدمات البرید الورقي:-ج

حیث یجب تحسین خدمات توصیل الطرود والإرسالات البریدیة لیمكن تحسین عملیات 

التبادل الورقي للمستندات والأوراق اللازمة للخدمة والاهتمام بتحدیث عناوین المواقع الحكومیة 

ریة والسكنیة. والتجا

المتطلبات البشریة:- 3- 2

هذا العنصر لن تتمكن انه بدونیعد العنصر البشري من أهم العناصر في المنظمات، إذ

المنظمات من تحقیق أهدافها حتى وإن امتلكت أضخم المعدات والآلات والأجهزة، لذا لابد من 

فاءة.تأهیل العناصر البشریة تأهیلا جیدا وعلى مستوى عالي من الك

حیث من الضروري إعداد الكوادر البشریة الفنیة المتخصصة ذات الارتباط بالبنیة  

المعلوماتیة   ونظم العمل على شبكات الاتصالات الإلكترونیة، ویمكن تنفیذ ذلك من خلال 

تنفیذ مجموعة من البرامج التدریبیة والتي تساعد في إعداد  الكوادر البشریة الفنیة المطلوبة، 

.1یق الكفاءة عند تنفیذ تطبیقات الإدارة الإلكترونیةلتحق

تتطلب الإدارة الإلكترونیة إحداث تغیرات جذریة في نوعیة العناصر البشریة الملائمة لها 

بما في عن طریق إعادة النظر بنظم التعلیم والتدریب الحالیة لمواكبة متطلبات التحول الجدید،

.2المستویاتالتعلیمیة والتدریبیة على كافة ذلك إعداد الخطط والبرامج والأسالیب

.89علاء عبد الرزاق السالمي، مرجع سبق ذكره، ص 1
صمصر،سلسلة كراسات مستقبلة)، المكتبة الأكادیمیة،"،القاھرة،(للمجتمع المعلوماتي"،"التخطیط )،2000(،درویش محمد جمال2

.75-73ص 
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وبالتالي فمن الضروري ان تسعى المنظمات الى تهیئة عناصرها البشریة وتدریبهم على 

ووضع الحوافز المادیة والمعنویة للمتمیزین منهم وإیجاد مبدا التنافس ،استخدام الحاسب الآلي

علومات عند التعیین مستقبلا وذلك لضمان في المنظمة  وان تختار المؤهلین في مجال تقنیة الم

لمفاهیم نجاح مشروع الإدارة الإلكترونیة للمنظمة، كما ان ضمان استیعاب جمیع افراد المجتمع 

وتطبیقات الإدارة الإلكترونیة یتطلب تهیئتهم لهذا التحول بما یمكنهم من استیعاب هذه النقلة 

.1لكترونیةالنوعیة من الإدارة التقلیدیة الى الإدارة الإ

2وللمساعدة في تحقیق ذلك لا بد من إتباع خطوات منها:

؛المجتمعأفرادعقد المحاضرات والندوات عن تقنیة المعلومات لجمیع - 

إدخال التقنیات الإلكترونیة كأحد المواد المقررة في المناهج التربویة والتعلیمیة للطلاب - 

؛والطالبات

؛تعلقة بالاستفادة من التقنیات المعلوماتیةإجراء ودعم الدراسات والبحوث الم- 

فالثقافة الاجتماعیة بما یتم في عالم ،إطلاق برامج إعلامیة لتثقیف جمیع أفراد المجتمع- 

الإدارة الإلكترونیة تسهم في توضیح فوائد التحول نحو المجتمع الرقمي، كما تلعب الثقافة 

مان نجاح المشروع.دارة الإلكترونیة دورا بارزا في ضالتنظیمیة بالإ

:التشریعیةالمتطلبات - 4- 2

یجب على اي دولة وقبل البدئ بالتعاملات الإلكترونیة لأعمالها ان تراعي ضرورة خلق 

بیئة تشریعیة ملائمة ومناخ قانوني یستجیب لمتطلبات الإدارة الإلكترونیة ویسهل معاملاتها 

القضایا الخاصة بتدابیر الأمن ویضعها موضع الاعتراف الوطني الدولي، إضافة الى ضمان

1- http://www.brint.com/members/online/200503/kmebiz.pdf 25/05/2012 انظر الموقع 
2-Yogesh Malhotra ,(2002), "Knowledge  Management for the New World of Business ,the journal for
Quality and Participation,V(16), p 34
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ولذلك یجب على المنظمات ان تقوم بعملیة مسح وتمحیص شامل لكل .1والحمایة والسریة

الأنظمة والقوانین لدیها، وذلك لتحقیق الأهداف التالیة:

وبتحدید المباح ،إعطاء المشروعیة للأعمال الإلكترونیة الخاصة بالإدارة الإلكترونیة- 

؛العقوبات المفروضةوالمحرم منها و 

؛ووضوح الإجراءات التي تحكم هذه العملیة،تحقیق سهولة الوصول الى المعلومات- 

؛وخصوصیة وسریة المعلومات،تحقیق الأمن الوثائقي- 

؛تحدید معاییر ثابتة وشفافة لجمیع التطبیقات الإلكترونیة- 

صیة الإلكتروني واستخدام إعطاء مشروعیة لاستعمال الوثائق الإلكترونیة كإثبات الشخ- 

؛غیر ذلكإلىالتوقیع الإلكتروني والبصمة الإلكترونیة 

وعملیات البیع والشراء ،كالمعاملات المالیة الإلكترونیة،تسهیل التعاملات الإلكترونیة- 

؛الإلكترونیة، والبرید الإلكتروني

؛ا للمستجداتوضع الأطر التشریعیة اللازمة للإدارة الإلكترونیة وتحدیثها وفق- 

2ولضمان فعالیة التشریعات والأنظمة والقوانین یجب مراعاة ما یلي:

؛شمولیة الأنظمة لجمیع أنشطة ومجالات عمل المنظمة- 

؛استقرارها ووضوحها، مما یدعم التطبیقات الإلكترونیة- 

؛اعتمادهاإعطاء الوقت الكافي لدراستها وتحلیلها قبل - 

؛تأخرأوبما یدعم ویعزز التحدیث والتطویر دون تعقید ،لكافيان تكون مرنة بالقدر ا- 

؛المختصین في إعداد مشاریع تغییرات الأنظمةضمان مشاركة - 

83مرجع سبق ذكره، ص ،غنیم أحمد محمد- 1
.22- 21،ص ص 296مجلة المعلوماتي، العدد "عثرات وعقبات في أتمتة اعمال المؤسسات"،)،2002(،عنبر محمود- 2
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ان تكون سهلة الفهم والتطبیق للمنفذ والمستفید.- 

المنظمة للعمل الإلكتروني یجب ان تسایر مشروع الإدارة كما ان القوانین والتشریعات 

وذلك یتطلب مرور تلك القوانین بعدة مراحل متتابعة ،بدایته كفكرة وحتى تطبیقهالإلكترونیة منذ

1وتتمثل تلك المراحل في :،حتى خروجها بشكلها النهائي المتكامل

:المرحلة الأولى

إقرار الإطار القانوني والتنظیمي للهیئة او الهیئات الرسمیة التي ستتولى التحضیر 

نیة لتواكب المراحل المختلفة التي ستمر بها.لتطبیقات الإدارة الإلكترو 

المرحلة الثانیة:

بتطبیقات الإدارة ءالتي من المفترض ان تسبق البدتحضیر مجموعة القوانین والمراسیم 

الإلكترونیة  لتواكب المراحل المختلفة التي ستمر بها.

المرحلة الثالثة:

اسب التطبیقات وكذلك القضایا التي لها استكمال وضع الأطر القانونیة والتنظیمیة التي تن

علاقة بالإدارة الإلكترونیة بشكل غیر مباشر.

وهذا یعني ضرورة وجود الآلیة المناسبة لتحقیق تلك المراحل فضلا عن الإدارة المنوط 

وهذا العمل یتطلب من الإدارات ،بها متابعة وتنفیذ مراحل إصدار ووضع القوانین المعلوماتیة

د وتعاون وتنسیق متبادل مع معرفة أهداف وحاجات إصدار تلك القوانین الحكومیة جه

.الاعتباروالتشریعات مع اخذ خصوصیات المجتمعات في 

صادیة عربیة، مركز دراسات الوحدة العربیة، العدد بحوث اقت"الإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة"،)،2008(،علوطي لمین- 1
.15لیبیا،ص 42
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المتطلبات الأمنیة:- 5- 2

لقد أصبحت هناك حاجة مالیة في ضوء التقنیة وازدیاد شبكات الاتصالات والمعلومات، 

تراق.خحمایة المعلومات والبیانات من الاإلى وجود أسالیب وإجراءات أمنیة تساعد على 

إن التطورات  المتسارعة في العالم والتي تؤثر في الإمكانیات والتقنیات المتقدمة المتاحة 

الرامیة إلى خرق منظومات الحواسب بغیة السریة أو تدمیر  المعلومات مما أدى إلى التفكیر 

یة لحمایة منظومات  الحواسیب (أجهزة الجدي لتحدید الأسالیب والإجراءات الدفاعیة الوقائ

.1ومعلومات) من أي خرق أو تخریب

وفي نفس السیاق یجب تامین وحمایة خصوصیة المنظمات والأفراد، حیث یجب تحدید 

.2نات والمعلومات وجودتها وتكاملهاامجموعة من القواعد التي تحكم خصوصیة البی

لكترونیا، بمعنى امن المعاملات إن مسالة امن المعلومات من اهم معضلات العمل إ

علیها إلكترونیا ضعفا للثقة مما یتطلب وتطبیق إجراءات المعالجة ،3والوثائق التي یجري حفظها 

توفیرها ضمن الأنظمة الإلكترونیة ومستخدمیها والبیئة الحاضنة.

4وهناك عدة عناصر للثقة تمثل الأمن المعلوماتي وبالتالي لا بد من تحقیقها وهي:

التوثیق او التحقق من المستخدم:- 1

بمعنى التأكد من ان الأطراف المشتركة في العملیة هم نفس الأشخاص المعنیون.

التصدیق:- 2

اي التأكید على السماح بالوصول الى المعلومات الإلكترونیة للأشخاص المحددین فقط.

.103محمود القدوة، مرجع سبق ذكره، ص 1
.72یوسف محمد یوسف، مرجع سبق ذكره، ص 2
.83إدریس ثابت عبد الرحمان، مرجع سبق ذكرھن ص 3
.86ص مصر،،نیل العربیة، القاھرةمجموعة الالحكومة الإلكترونیة واقع وآفاق"،")،2006(،ابو بكر محمود الھوش- 4
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التكامل:- 3

ثناء نقلها منذ اللحظة التي وتعني تأكید انه لم یجر اي تعدیل او تلاعب بالبیانات ا

ارسلت فیها من المنشئ الى اللحظة التي وصلت فیها الى المستقبل. 

السریة:- 4

وتعني تأكید عدم إفشاء المعلومات الى الأطراف غیر المصرح لها بالاطلاع على تلك 

المعلومات.

كان ولما كان ضمان امن المعلومات یشكل ضرورة قصوى لنجاح العمل الإلكتروني فقد

توفیره مطلبا اساسیا لیمكن التحول لتطبیقات الإدارة الإلكترونیة .وعلى ضوء ذلك اصبح توفیر 

هذا المطلب عن طریق الآلیات المناسبة حاجة ماسة یجب توفیرها، ویتم ذلك بعدة خطوات 

1وإجراءات مترابطة مع بعضها البعض یمكن عرضها من خلال العناصر التالیة:

؛منیة لتقنیات المعلوماتوضع السیاسات الأ√

؛تكوین فریق لمتابعة وتطویر المتطلبات الأمنیة للإدارة الإلكترونیة√

؛وضع القوانین والعقوبات المتعلقة بالتعدیات والمخالفات الأمنیة في الإدارة الإلكترونیة √

ة الاهتمام بالتوعیة ومنح الثقة للمستخدمین على اساس شخصیاتهم وإمكانیاتهم الوظیفی√

للتعامل والنفاذ للمعلومات الحساسة واستخدام انظمة نفاذ متعددة المستویات حسب المستویات 

؛الإداریة والأمنیة المطلوبة

1  -Barret ,D,(2001),"Factors and  their effect in principles  utilization of a management
information systems",Texas,p 300
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توجیه الاهتمام بالبیئة الإداریة على المستوى الجزئي بوضع الأنظمة التي تحدد √

نة بالخبرات في المسئولیات والصلاحیات والعقوبات المناسبة، وما یتبع ذلك من الاستعا

؛المجالات التقنیة والقانونیة الدولیة

رخصة ،كالبطاقة الذكیة لإثبات هویة المواطن،اعتماد استخدام بعض الوسائل الأمنیة√

القیادة محفظة إلكترونیة او غیر ذلك من الوسائل التي اوجدها العلم الحدیث لمواكبة التقنیة 

الرقمیة.

في تطبیق الإدارة الإلكترونیة.ملةالمحت: السلبیات الثالثالمطلب

قد یعتقد البعض أنه و عند تطبیق إستراتیجیة الإدارة الإلكترونیة سوف تزول  كل 

المصاعب والمشاكل الإداریة والتقنیة والعملاتیة لكن الواقع یشیر إلى أمر مختلف بمعنى أن 

ن استمراریة تقدیم الخدمات تطبیق الإدارة الإلكترونیة سیحتاج إلى تدقیق مستمر ومتواصل لتأمی

بأفضل شكل ممكن من الاستخدام الأمثل للوقت، والمال والجهد أخذین بعین الاعتبار وجود 

خطط بدیلة أو خطة  طوارئ في حالة تعثر الإدارة الإلكترونیة في عملها لسبب من الأسباب أو 

:التالیةرئیسیة البیات سلاللسلبیة من السلبیات  المحتلمة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة وهي 

المنافسة على الانترنت:-1

التجسس الإلكتروني.-2

زیادة التبعیة.-3

شلل الإدارة.-4
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حیث تتعرض المنظمة للمنافسة الشدیدة خاصة من قبل المنافسة على الانترنت:–1

ة داخلین جدد من كل البیئات فبغض النظر عن إمكاناتهم فهم یقدمون نماذج أعمال جدید

تمكنهم من احتلال الصدارة في السوق.

تكالیف  شراء الأجهزة و المعدات و الوسائل الإلكترونیة الحدیثة و كذا تكالیف ارتفاع

اعتماد المنظمات  بشكل متزاید ، وتدریب العاملین و استقطاب الأفراد أصحاب الخبرات العالیة

فعلى المنظمة ،قدها الحس الإنسانيعلى التكنولوجیا في مختلف نشاطاتها و عملیاتها مما یف

عدم إهمال الفرد باعتباره مورد رئیسي و لا نهائي لها مهما كانت التطورات.

عدم الثقة  هي الأكثر شیوعا في الأعمال الإلكترونیة خاصة فیما یتعلق بعلاقة الزبون 

بالمنظمة لذا علیها لإتخاذ سیاسة محددة لحمایة زبائنها و تعزیز ثقتهم بها.

التجسس الإلكتروني:-2

المعلومات والتقنیات التي اجتاحت العالم، قلصت خاصة المتطورة منها اعتمادها  بعد ثورة

على العنصر البشري على الرغم من أهمیته وأولویته في الكثیر من المجالات لصالح التبعیة، 

على نظام الإدارة والتجسس إحدى هذه المجالات، ومن الطبیعي أنه عندما  تعتمد إحدى الدول  

الإلكترونیة فإنها ستحول أرشیفها إلى أرشیف إلكتروني، كما سبق وذكرنا، وهو ما یعرضه 

لمخاطر كبیرة تكمن في التجسس على هذه الوثائق وكشفها ونقلها وحتى إتلافها لذلك فهناك 

قة مخاطر كبیرة من الناحیة الأمنیة على معلومات ووثائق وأرشیف الإدارة سواء المتعل

.1بالأشخاص أو الشركات أو الإدارات

فمصدر الخطورة هنا لا یأتي من تطبیق الإدارة الإلكترونیة كي لا یفهم البعض أننا ننادي 

إلى البقاء على النظام التقلیدي للإدارة، وإنما مصدر الخطورة یكمن في عدم تحصین الجانب 

.85ص،2010،الأردن.عمان،،للنشردار اسامة،" الإدارة الإلكترونیة"،أحمد علي صالح1
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جال  تطبیق الإدارة الإلكترونیة، ومصدر الأمني للإدارة الإلكترونیة، والذي  یعتبر أولویة في م

خطر التجسس الإلكتروني یأتي غالبا من ثلاثة فئات:

الفئة الأولى هي الأفراد العادیون.-

الفئة الثانیة هي الهاكرز (القراصنة).-

الفئة الثالثة هي أجهزة الاستخبارات العالمیة.-

:للخارجالتبعیةزیادة - 3

ادیة العربیة لیست مؤسسات رائدة في مجال التكنولوجیا من المعلوم أن المؤسسات الاقتص

والمعلومات وهي مؤسسات مستهلكة ومستعملة لهذه التكنولوجیا على الرغم من أن هناك أعداد 

كبیرة من العلماء العرب والاختصاصین في مجال التكنولوجیا في العالم من أصل عربي، وعلى 

بمعظمها إن لم نقل بأكملها على التكنولوجیا الغربیة فإن العموم بما أن الإدارة الإلكترونیة تعتمد

سیزید من مظاهر تبعة المؤسسات المستهلكة للدول الكبرى الصناعیة وهو ما له هذلك یعني ان

انعكاسات سلبیة كثیرة خاصة على الاعتماد الكلي على تقنیات الحدیثة  للحفاظ على أمن 

تعریض أمن المؤسسات الوطنیة وة للدول العربیة، وهمعلوماتنا وتطبیقها على الشبكات التابع

نظر عما إذا كانت هذه الدول عدوة أم للهذه الأخطار ووضعه تحت سیطرة دول الغربیة بغض ا

صدیقة، فالمؤسسات تتجسس على بعضها  في القطاع التجاري لكي تتمكن الشركات الكبرى 

ا في السوق.من الحصول على معلومات تعطیها الأفضلیة على منافسیه

شلل الإدارة:- 4

إن التطبیق غیر المدروس والدقیق لمفهوم الإدارة الإلكترونیة والانتقال دفعة واحدة من 

من ،النمط التقلیدي للإدارة إلى الإدارة الإلكترونیة  دون اعتماد التسلسل والتدرج في الانتقال
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تخلینا عن النمط التقلیدي شانه أن یؤدي إلى شلل في وظائف الإدارة لأنه عندها نكون قد

دارة ولم تنجز الإدارة الإلكترونیة بمفهومها الشامل، فنكون قد خسرنا الأولى ولم نربح الثانیة للإ

مها الإدارة أو إبقائها ریثما الانجاز دوذلك من شأنه أن یؤدي على تعطیل الخدمات التي تق

لى النظام التقلیدي بعد خسارة كل شيء  الشامل والكامل للنظام الإداري الإلكتروني، أو العودة إ

.1وهذا ما لا یجوز أن یحصل في أي تطبیق للإدارة الإلكترونیة

: معوقات تطبیق الإدارة الإلكترونیة:الرابعالمطلب

الموارد الأساسیة للمنظمات للتأقلم مع طبیعة العصر تعتبر التقنیة الإلكترونیة أحد

ة تواجه مجموعة من القیود والمعوقات التي تعرقل عملیة الحالي، إلا أن المؤسسات الاقتصادی

الاستثمار الفعال للتقنیة الحدیثة، حیث أن كثیرا من الإدارات فیها تعاني من العدید من السلبیات 

والتي تتمثل في كثرة الإجراءات وعدم مواكبة المستجدات الحدیثة.

ا للتفكیر والقیادة، لضمان في حین آخر على المؤسسات الاقتصادیة تبنى أسلوبا جدید

الوصول بالإدارة الإلكترونیة إلى كامل إمكانیاتها باعتبار أن هذه المؤسسات تواجه تحدیات 

.2منهاكبرى تحول دون الاستفادة 

المعوقات الإداریة:-1- 4

بالرغم من أن بعض المؤسسات أعادت هیكلة نفسها بطرق مبتكرة لتتماشى مع التطورات 

إلا ان الفعالیة العظمى منها مازالت تعتمد على الهیاكل الهرمة التقلیدیة في العصر الرقمي

مما ،في تطبیق التقنیات الحدیثة  والاستفادة من معطیاتها في تطویر منظماتهاوالتي تقف عنده

أدى إلى وجود معوقات جدیدة قد تعرقل الدخول نحو الإدارة الإلكترونیة ومن أمهما نقص 

.254- 251ق ذكره، ص محمود القدوة، مرجع سب1
.87المفرجي. مرجع سبق ذكره، ص خرخوش  عادل 2
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التكنولوجیا ومثل هذه المعوقات  تساعد على والبشریة، المعلوماتالتمویل والكفاءات

تشخیصها وتقویمها وتحدید  مواجهته وعلاجها ومن ابرز  المعوقات الإداریة ما یلي:

إن معرفة الرؤیة مهمة خصوصا عندما تكون المنظمة في حالة الرؤیة والهدف:*

ئیسیة للمنظمة خصوصا رسالتها ورؤیتها، لأن انتقالیة فالعالمین بحاجة إلى معرفة الأهداف الر 

.1لهذه الرسالة والرؤیة تأثیرها على المنظمة حاضرا ومستقبلا

إن التغییر في المنظمات  یستدعي أن تكون قواعدها أكثر متانة كما أن هناك حاجة 

تبر تغیر للاستمراریة في ما یتعلق بأسس المؤسسة رسالتها، قیمتها، وتعریفها للأداء والنتائج ویع

ثقافة المنظمة للأفضل یمثل تحدیا  حقیقیا، وعلى الإدارة الفاعلة تحمل مسؤولیة التواصل 

والاتصال مع بیئتها الداخلیة والخارجیة، ففي إطار البیئة الداخلیة ینفي التواصل إلى اعضائها 

كالآتي:

؛الحاليأداء المنظمةمعلومات عن -

؛كذلك أهدافها وتطلعاتها الحالیة والمستقبلیةرسالة المنظمة الحالیة والمستقبلیة و -

رؤیة واضحة عما ستكون علیه المنظمة في المستقبل وما ینبغي علیها إنجازه -

؛وأسالیب تحقیق ذلك

.2ومات عن التقدم الذي حققته على مدى سنوات عملهالمع-

*التخطیط:

ت على اتخاذ یعد التخطیط من العملیات الإداریة المهمة، فالتخطیط یساعد المنظما

القرارات الإستراتیجیة في الإدارة وبالتالي إعطاء صورة واضحة للمستقبل والإعداد الجید لها، مما 

.99محمد الصیرفي، مرجع سبق ذكره، ص 1
.95السالمي والسلطي، مرجع سبق ذكره، ص 2
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ساعدها على إحداث التغیرات الإیجابیة  وذلك عن طریق تحدید الأهداف المراد تحقیقها بكل 

یفوق العمل فالعمل المخطط له ،دقة والعمل في ضوئها، فالتخطیط یعد أساس نجاح كل عمل

العشوائي ویستطیع أن یقود المنظمات إلى التمیز والنجاح ومسایرة كل جدید دون  تردد أو 

إلا أنه یجب التغییر من خلال رؤیة واضحة ومفهومة  من خلال منهج متكامل یبدأ ،خوف

بالتخطیط حتى یصل إلى التطبیق، ومن جهة أخرى تواجه عملیة التخطیط معوقات ومن ابرز 

معوقات هي ما یلي:تلك ال

؛نات الإحصائیة الضروریةاضآلة أو ندرة المعلومات والبی-1

؛النقص في الكوادر البشریة المتخصصة-2

البیروقراطیة والتعقیدات الإداریة.-3

وبالرغم من أهمیة التخطیط وما یحققه من مزایا للمنظمات، إلا أن معظم المنظمات 

الاعتماد على خطط وإستراتیجیات محكم تساعدها على تعاني من العشوائیة في التخطیط وعدم 

.1مواجهة التحدیات والتغیرات المتسارعة في جمیع المجالات واستیعاب التكنولوجیة الحدیثة

*نقص الدورات التدریبیة:

حتمت التغییرات التكنولوجیة السریعة على الدول تدریب أفرادها وتأهیلهم للتعامل الفعال 

الحاسب الآلي من أهم العوامل يتقني حیث أن التطور التقني السریع فمع معطیات العصر ال

التي وضعت الكثیر من التحدیات أمام العدید من الإداریین لاستیعاب هذا التطور وهناك جملة 

من التحیات حول عملیة التدرب في المؤسسات فیما یلي:

؛عدم وجود التمویل الكافي للتدریب وإعادة التأهیل-1

.96نفس المرجع ص 1
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وفیر الوقت الكافي وتخصیصه بحیث یتم التدریب في نهایة الدوام الرسمي أو عدم ت-2

؛مكان العمل مما یسهم في تثبیت اهتمام المتمدرسین

.1لا یتم التدریب بموجب خطة وإنما بشكل عشوائي-3

المعوقات التقنیة:- 2- 4

ة من إن ضعف البنیة الأساسیة لنظم المعلومات والاتصالات وضعف كفاءتها التشغیلی

أهم المعوقات التي تواجه المنظمات البیئة الإلكترونیة وهناك مجموعة من المعوقات التقنیة التي 

لاستفادة من تطبیقات الإدارة الإلكترونیة، وقد حددت فیما یلي:اتعیق 

عدم وجود بنیة تحتیة متكاملة على مستوى الدولة مما یعرقل تطبیق الإدارة الإلكترونیة - 

؛في مؤسساتها

اختلاف القیاس والمواصفات بالأجهزة المستخدمة داخل المكتب الواحد مما یشكل - 

؛صعوبة بالربط فیها

؛عدم وجود وعي حاسوبي ومعلوماتي عند بعض الإداریین- 

؛ارتفاع كلف الاشتراك أحیانا- 

معوق اللغة، خاصة و أن معظم الموارد والمعلومات الموجودة على الشبكة هي باللغة - 

2یة یقابل ذلك قلة في المواقع العربیة المتوفرة فیها.الإنجلیز 

ومما هو جدیر الصدد أن قضیة توفیر بیئة إلكترونیة أمنة، وحمایة المعلومات والمحافظة  

على سریتها باتت تشغل الكثیر من المنظمات، فالأمن المعلوماتي والفیروسات والاختراقات 

.195أحمد علي صالح: مرجع سبق ذكره، ص 1
.196ص،نفس المرجع2
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منظمات ویمكن توضیح هذه المعوقات بشيء من بكافة أشكالها أصبحت خطرا یهدد كثیر من ال

التفصیل في ما یلي:

وزیادة شبكات ،أدى الاستخدام الواسع لتكنولوجیا المعلوماتالأمن المعلوماتي:√

الاتصالات والمعلومات بشكل مذهل في الآونة الأخیرة، إلى إیجاد أنظمة وأسالیب  تحمي 

ما ازداد استخدام لالأشكال وفي ظل هذا كالمعلومات من الاختراق والتخریب بأي شكل من 

الحواسیب زادت الحاجة إلى حمایة المعلومات المخزونة فیه وأصبح أمن المعلومات رسالة 

مهمة للشركات والأفراد حیث واجهوا الحاجة إلى حمایة الخصوصیة للفرد وتحدید الوصول إلى 

ر التي تواجه خصوصیة البیانات السبل ومنع الاختراقات  وبالإضافة إلى ما سبق فإن  المخاط

الخاصة بالأفراد في كافة التعاملات الإلكترونیة.الامنیة وفي هذا الصدد إن أهم مرتكزات 

الحمایة التكاملیة لخصوصیة المعلومات في البیئة الرقمیة وهي كالتالي:

البعد التقني ویتضمن  ذلك توفیر أدوات  وحمایة تقنیة تتیح للمستخدم التعامل مع-1

؛البیئة الرقمیة بقدر من الثقة والأمن

؛1البعد القانوني ویتمثل في توفیر التشریعات اللازمة لتنظیم وسائل الحمایة-2

البعد التوعوي للحمایة ویتضمن تثقیف وتوعیة الأفراد بالمخاطر التي یتعرض لها -3

یوضح أهم تلك 09البیانات والتعرف على أهم الوسائل اللازمة لضمان حمایتها والشكل رقم 

المرتكزات.

.359السالمي والسلیطي، مرجع سبق ذكره، ص 1
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عناصر تكاملیة حمایة البیانات الشخصیة في البیئة الرقمیة:13:رقمشكلال

360المصدر: السالم والسلیطي مرجع سبق ذكره، ص 

:الاختراق

عامل مع الأنظمة الحاسب الآلي یعرف المخترق على أنه شخص لدیه القدرة على الت

والشبكات بحیث تكون له القدرة على تخطي أي إجراءات أو أنظمة حمایة اتخذت لحمایة تلك 

الحاسبات أو الشبكات.

إن الاختراق ثلاثة أنواع: اختراق الأجهزة، اختراق الموقع، اختراق البرید ومن جهة أخرى 

المعلومات المنظمة وإستراتیجیتها والحفاظ علیها لابد من التأكید على قضیة أساسیة وهي حمایة 

والتعامل معها بشكل سري ووفق ضوابط محددة وذلك لحمایتها من الاختراقات، ومن المتطلبات 

اللازمة لتحقیق هذا الغرض یجب توفر الشروط التالیة:

الأمن: وهي حمایة قاعدة البیانات من التخریب والاختراق.- 

ها من الأنظار الخارجیة.بهزة الحواسب والنظام المتصلة التكامل: وهي حمایة أج- 

السریة: وتعني عدم إفشاء المعلومات من قبل المستفیدین من النظام وتطبیق علیهم - 

النواحي القانونیة في حالة مخالفة ذلك.

قــانونةــتقنی

تكامل حمایة البیانات 

و وعيةثقاف
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.1التزامن: وهو ضمان استمرار دقة المعلومات عند إجراء التحدیثات علیها- 

:تقنیات الحمایة

لحمایة المنظمة من معلومات وبرامج وبالتالي تساعد على ذ عدة تقنیات حدیثة تتخهناك

تحقیق الأمن المعلوماتي وزیادة الثقة في كافة  التعاملات الإلكترونیة ومنها:

بأنه العبارة عن نظام حمایة ،Firewallیطلق علیه أیضا جدار النار جدار الحمایة:- 1

بوابة أو حاجز عازل بین الشبكات الداخلیة والانترنت، ویقوم أمنیة للانترنت عن طریق بناء 

جدار الحمایة بالعدید من الأمور وهي كالتالي:

السیاسة الأمنیة، فجدار الحائط أشبه بشرطي المرور فیما یخص استفادة ضفر - 

؛المستخدمین من خدمات الانترنت فیسمح بهذه الخدمات

؛كةأو یمنعها تبعا للسیاسة الأمنیة للشر - 

تسهیل وقائع الاستخدام بدقة طالما أن كل الرسائل والأوامر تمر به عند خروجها إلى - 

؛الانترنت أو قدومها منها

الحد من درجة تعرض الشبكة للأخطار.- 

إن التشفیر یعد أحد النظم الأساسیة التي تحقق تأمین وحمایة كل أعمال التشفیر:- 2

ن خلاله التغلب على العدید من الأخطار أو هي:ومعاملات الإدارة الإلكترونیة ویمكن م

محاولات تعدیل البیانات المنقولة بالشبكة.-1

تأخیر إیصال بعض الرسائل، وتغییر محتویاتها.-2

تغییر كلمة السر الخاصة بالمستفیدین.-3

انتحال شخصیة المستخدم الحقیقي.-4

.80د علي صالح، مرجع سبق ذكره، ص أحم1
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البیانات قد تأخذ هیئة یعرف على أنه عبارة عن مجموعة منع الإلكتروني: یالتوق- 3

حروف أو أرقام، أو رموز مدرجة بشكل إلكتروني أو رقمي وله طابع منفرد مما یسمح بتحدید 

.1شخصیة الموقع عن غیره

إن التوقیع الإلكتروني یوفر ذات القدرة من الثقة والأمان التي یوفرها التوقیع التقلیدي بل 

ت بسرعة تفوق كثیرا التوقیع التقلیدي عن طریق ربما بدرجة أفضل، فهو یسمح بإنجاز المعاملا

.2مجموعة من الإجراءات یعبر عنها باختصار بالكود (رقم أو رمز أو شفرة)

معوقات البشریة:ال- 3- 4

تعد العناصر البشریة من ابرز العناصر التي تقود مجتمعاتها إلى تحقیق التقدم في 

ؤهلین للتأقلم مع البیئة الرقمیة، أصبح أمر مختلف المجالات إلا أن النقص في عدد الأفراد الم

ني منه أغلب المؤسسات الاقتصادیة وعلى أن النقص في الموارد البشریة المؤهلة للتعامل مع اتع

العصر الرقمي یعد معوقا یواجه المؤسسات عن ممارساتها للتكنولوجیة الحدیثة ومن أبرز هذه 

المعوقات البشریة ما یلي:

إن الأمیة التكنولوجیة عبارة عن جمل عدد غیر قلیل من أفراد ة:الأمیة المعلوماتی- 

.3المجتمع بالتطورات التكنولوجیة الحدیثة وعدم معرفتهم التعامل معها واستخدامها

إن المجتمع العربي یعاني من أمیة مخفیة  في التعامل مع الحاسوب والقضاء علیها - 

لخاصة لإبراز أهمیة الحاسوب ودوره في یحتاج لتضافر الجهود من المؤسسات الحكومیة وا

وهناك العدید من الأسباب التقنیة والعلمیة لهذا الغیاب منها:نهضة الأمم

؛التباین من نظام لآخر مما یصعب مهمة تبادل الرسائل والملفات- 

.295سعد غالب یاسین، مرجع سبق ذكرھن ص 1
.45ص مرجع سبق ذكره،،يجالمفرعادل خرخوش2
.150محمد الصیرفي مرجع سبق ذكره، ص 3
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؛الجهل نتیجة لعدم متابعة التطورات  في مجال الحاسوب- 

الاتصالات ضعیفة هزیلة، نظرا لقدم  البنیة التحتیة للشبكات المحلیة وأنظمة- 

أو لعدم  وجود خدمات قویة مناسبة، ولعدم وجود ،المواصلات الهاتفیة والأنظمة المستخدمة

؛صیانة أو تحدیث مستمر للشبكة

عدم وجود مراكز بحوث عربیة موثوقة أو اعتمادها كمصدر متجدد للمعلومات على - 

؛المستوى الإقلیمي

.1ة خوفا من سلبیاتهاالتجاهل لهذه الثور - 

ویتطلب ذلك الحلول المناسبة للتغلب على الأمیة المعلوماتیة، ومن أهمها ما یلي:

نشر المعرفة التكنولوجیة یتطلب تضافر الجهود من قبل جهات عدة.-1

مواكبة التطورات الحاصلة في مجال تكنولوجیا المعلومات.-2

في مقدمتها الحواسیب لیست غایة في حد لابد من التأكد بان تكنولوجیا المعلومات و -3

.2ذاتها، بل إنها وسیلة لتحقیق غایة أو غایات أخرى هي التطور والتقدم

: إن من القیود التي تحد حالیا من انتشار استخدام الشبكة في العالم العائق اللغوي- 

لیزیة، ولا جلإنالعربي هو قید اللغة فلابد لمن یستخدم الشبكة أن یتقن عدة لغات وخاصة اللغة ا

یمكن ان یستغني المستخدم تماما عن معرفة اللغة الإنجلیزیة حیث أنه حتى الآن ما یزید عن 

.3% من المعلومات المنشودة هي معلومات باللغة الإنجلیزیة95

تعد مقاومة التغییر والتجدید من أهم المعوقات التي مقاومة التغییر والخوف منه:-

ك عندما یجهل الأفراد الهدف من التغییر وطبیعته وكذلك الخوف تواجه معظم المنظمات وذل

.274-272السالمي والسلیطي مرجع سبق ذكره، ص ص 1
163غنیم مرجع سبق ذكره، صمحمد2
.81كره، ص ي مرجع سبق ذجرفعادل خرخوش الم3
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من فقدان مراكزهم ووظائفهم الحالیة مما یجعلهم یقاوموا كل تغییر داخل منظماتهم وهناك العدید 

من المعوقات التي تحد وتمنع حدوث التغیر وهي كالآتي:

؛*التناقض بین حاجات التنظیم وأهدافه

؛راد ورغباتهم*التناقض من حاجات الأف

؛*الصعوبة في توزیع الصلاحیات والمستویات ومهما العمل

؛*عدم توفر درجة عالیة من المرونة في بیئات الأعمال

؛*صعوبة تحریك أو توجیه بعض القیم والأنماط السلوكیة

*عدم وجود تخطیط مسبق لاستقلال حدوث التغییر.

معوقات المالیة:ال4- 4

ي تواجه تطبیق الإدارة الإلكترونیة ضعف الدعم السیاسي إن من أهم المعوقات  الت

والمالي، لذا لابد من أن یدعم المشروع سیاسیا من قبل القیادات العلیا ویدعم مالیا لیؤمن له 

فرص الاستمرار والتطور، ولقد زادت أهمیة الوضعیة المالیة لما لها دور حیوي في تدبیر 

والتوسع في نشاطها واستمرارها، كما یلقي أیضا على الأموال اللازمة لتحقیق نمو المنظمة 

الوضعیة المالیة عبء تحسین ربحیة المنظمة وحل كافة المشكلات المتعلقة ببقائها في میدان 

الأعمال وضمان استمرارها وتختص الإدارة  المالیة بالمنظمات المعاصرة بتدبیر الأموال اللازمة 

وقت المناسب ومن أفضل المصادر المتاحة بأقل التكالیف لهذه المنظمات بالقدر الملائم وفي ال

الممكنة ثم استخدام هذه الأموال أفضل استخدام ممكن سعیا وراء تحقیق الأهداف المرجوة، وفي 

ضوء ذلك فإنه توجد  العدید من القرارات المالیة یجب اتخاذها بكفاءة وفعالیة لتفادي عدم 

یة  وتتمثل في القرارات التالیة:الوصول إلى الأهداف أو عدم الاستمرار 
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.قرارات التمویل قصیرة الأجل (الائتمان التجاري والائتمان المصرفي)-1

ة والجزء الثابت من الأصول تقرارات  التمویل طویل الأجل لتمویل الأصول الثاب-2

المتداولة.

أس المال رف تقلیدیا بر عقرارات الاستثمار قصیرة الأجل (الأصول المتداولة) أو ما ی-3

العامل.

قرارات الاستثمار طویلة الأجل في أصول عینیة (آلات ومعدات، مباني، مشروعات -4

.1جدیدة، توسعات، إحلال وتجدید...إلخ)

.197- 196أحمد محمد غنیم، مرجع سبق ذكره، ص 1
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خلاصة:

فاهیم والمبادئ والوظائف وأسالیب ملقد فرضت الثروة الإلكترونیة تغیرات متعددة في ال

كل نظم العمل للتحول مما یتطلب إعادة هندسة الممارسة على مستوى المنظمات المعاصرة، 

من أسلوب الإدارة التقلیدیة إلى تطبیق أسلوب الإدارة الإلكترونیة، حیث أن الإدارة الإلكترونیة 

تعمل على تحسین جودة أداء العمل بالمنظمات عن طریق استخدام أسالیب إلكترونیة حدیثة 

الیف كما توفر مختلف المعلومات التي تحتاجها تتسم بالكفاءة والفعالیة والسرعة وتخفیض التك

المنظمة في نشاطاتها، كما تنمي قدرات الموارد البشریة وتطور من طرق الرقابة ....الخ.

للإدارة الإلكترونیة تؤدي إلى تحسین جودة المنتجات والخدمات التطبیقات كل هذه

ربحیة المنظمات ویرفع في درجة وتوجه الإنتاج وفق لاحتیاجات ورغبات العملاء مما یزید في 

منافستها على المستوى العالي.



الفـــــــــــــصل الــــــــــــــــــــثالث
ریة في ـــــــــمیة الموارد البشـــــــــدور تن

كترونیةــــــــــــــــــــعیل الإدارة الإلـــــــــــــــــتف
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یدتمه

یعتمد على عدد من العناصر، واهم هذه العناصر هي تقنیات إن نجاح الإدارة الإلكترونیة 

تكون أنالمعلومات الإداریة، واهم هذه التقنیات النظام الحاسوبي والاتصالات، حیث لا یمكن 

لإداریةهناك إدارة إلكترونیة حقیقیة بدون هذه التقنیات التي من خلالها یتم تقدیم المعلومات ا

وهذا یؤثر على عمل المؤسسة من حیث: زیادة الفعالیة، توفیر الوقت والجهد والبیانات الضروریة

تاجیة المبذول، الدقة والسرعة في عملیة الإنجاز، تقلیل التكلفة، تبسیط الإجراءات وزیادة الإن

الإداریة.

وقد دارة الإلكترونیة في تفعیل الإتنمیة الموارد البشریةدور لذا خصصنا هذا الفصل عن 

تناولنا فیه المباحث التالیة:

نظم معلومات الموارد البشریة.المبحث الأول: 

التدریب والتنمیة وأثرهما على تفعیل الإدارة الإلكترونیة.المبحث الثاني: 

: معوقات تنمیة الموارد البشریة لتطبیق الإدارة الالكترونیة.ثالثالمبحث ال
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الموارد البشریةنظم معلوماتول:المبحث الأ 

استخدامها بكفاءة وفاعلیة، حتى إلىتهتم المنظمات الإداریة بالموارد المتاحة لها، وتسعى 

تلك الموارد التي تتطلب من المنظمة أهموتعتبر الموارد البشریة من ،تتمكن من تحقیق أهدافها

تخدامها، وبناء علیه بدأت المنظمات تصمیم وإعداد وتنفیذ سیاسات واضحة لإدارتها وحسن اس

إیجاد نظم إلىحیث تسعى ،ذلك العنصرإلىالإداریة في توجیه جانب كبیر من اهتمامها 

للمعلومات تمكنها من تقویم مستوى استخدامها للموارد البشریة، وذلك بتوفیرها للبیانات والحقائق 

ها، وتحلیلها للحصول على المعلومات ذات العلاقة بالعاملین، والوظائف وسیاسات التوظیف وغیر 

حیث یركز هذا التي تمكنها من اتخاذ القرارات السلیمة والمتعلقة بحسن استخدام العنصر البشري.

عناصر نظم معلومات الموارد أهمیة و نظم معلومات الموارد البشریة،المبحث على دراسة مفهوم 

مجالات استخدام ،ظم معلومات الموارد البشریةدور ن، البشریة، أنواع نظم معلومات الموارد البشریة

.نظم معلومات الموارد البشریة

مفهوم نظم معلومات الموارد البشریة:المطلب الأول: 

الأساسیة في نظم المعلومات الإداریة:مالمفاهی-1-1

المصطلحات تداولا في لغتنا الیومیة، فمصطلحات مثل أكثرأصبح مصطلح نظام من 

وسائل الإعلام في مختلف البلدان وإخباریاسي والنظام الاقتصادي هي محور تقاریر النظام الس

في قاعات الدرس من مصطلحات مثل: النظام أوكذلك قلما یخلو حدیثنا في مجالسنا الخاصة 

العددي، النظام الاجتماعي وغیرها.

ة ومجموعة من ومفهوم النظام في كل ما سبق هو مجموعة الأجزاء التي تشكل كتلا متكامل

جزاء وتفاعلها مع بعضها ومع بیئتها. والنظام عبارة عن لأالقوانین والقواعد التي تحكم عمل هذه ا
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إلى، فهو یقوم بتنسیق الموارد اللازمة لتحویل المدخلات أهدافإطار عام متكامل یحقق عدة 

مخرجات.

یومیة في صناعة من جانب آخر بدا مفهوم المعلومات یحتل موقعا مهما في حیاتنا ال

وعلاقته المباشرة بحیاتنا وعملنا. لذلك قد اخذ مصطلح نظام المعلومات القرارات وحل المشكلات 

یصبح حقیقة واقعیة في عالمنا الیوم، وقد تزاید الیوم استخدام مصطلح نظام المعلومات منذ ظهور 

لعمود الفقري لأي نظام وانتشار استخدام تكنولوجیا المعلومات، حیث أصبحت هذه التكنولوجیا ا

للمعلومات.

المتفاعلة بعضها مع البعض أونظام المعلومات هو مجموعة من العناصر المتداخلة إن 

.1المعلوماتوالتي تعمل على جمع مختلف أنواع البیانات و

یتكون نظام المعلومات من العناصر التالیة:

النظام:-أ

تكوین متفاعلة مع بعضها من اجل أوبطة عملیات متراأوعناصر أوهو مجموعة وحدات 

من قبل الوحدات المشاركة فیه فیما لو إلیهتكون قیم مخرجاته اكبر من القیم المضافة كل منظم

عملت بشكل مستقل عن بعضها البعض.

2وفي النظام خمسة عناصر أساسیة هي:

الخ.والمعلومات ...،مثل الموارد البشریة، الموارد المالیةالمدخلات:- 

سلع إلىوهي النشاطات التشغیلیة التي تجرى على المدخلات بهدف تحویلها العملیات:- 

التمویل، التخطیط، التصمیم والتنظیم، والبحوث والرقابة.،خدمات مثل: الإنتاجأو

، دار المسیرة للنشر والتوزیع، 1"، ط"نظم المعلومات الإداریة)،2009(عامر إبراھیم قندجلي، علاء الدین عبد القادر الجنابي،1
.27ص الأردن،عمان،

.205، 204ص، -صمصر،"، دار الفكر الجامعي، الإسكندریة،داریة"نظم المعلومات الإ)،2007(احمد فوزي ملوخیة،2
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یقدمها أووتتمثل في السلع والخدمات المتنوعة التي ینتجها النظام ویطرحها المخرجات:- 

ارجیة.للبیئة الخ

وهي العملیات الخاصة بتوجیه ومتابعة وتقویم المدخلات والعملیات التغذیة الراجعة:- 

والمخرجات ومعالجتها أولا بأول.

له بیئة خارجیة أنللنظام بیئة داخلیة تتم فیها مختلف العملیات والتفاعلات، كما البیئة:- 

یتفاعل معها تفاعلا تبادلیا ویتأثر بها.

بدراسة البیئة التي ینتمي إلاولا یمكن فهم النظام وتحلیل سلوكه ،فاعلیة النظاموتحدد البیئة

.إلیها

البیانات والمعلومات:- ب

نفرق أناصطلاحي البیانات والمعلومات في كثیر من الأحیان بمعنى واحد، ونود یستخدم 

بینهما.

یمكن التعرف علیها وقیاسها، الحقائق المتعلقة بالأحداث والتيأوفالبیانات هي المادة الخام 

غیر قادرین على الاستفادة منها أنناوهذه الحقائق غالبا ما تكون مستقلة عن بعضها، بمعنى 

استفادة كاملة، ولكن عندما تجهز هذه البیانات وتنظم وتصبح في الأماكن الاستفادة منها في 

ت التي تستخدم في عملیة اتخاذ یتوافر في المعلوماأنالمجالات الإداریة تصبح معلومات، ویجب 

تكون فعالة.أنمن اجل للازمةالقرارات الخصائص ا

نظم معلومات الموارد البشریة:-1-2

تمثل نظم معلومات الموارد البشریة نظاما یعمل على توفیر المعلومات التي یحتاجها 

یعد هذا النظام من حیث، المدیرون لاتخاذ القرارات الخاصة باستخدام الموارد البشریة بفعالیة

الركائز الساندة لعملیة صناعة القرارات في مختلف المستویات الإداریة، ویشكل جزء فعال من نظام 
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المعلومات الإداریة. اختلف الكتاب والباحثون في تعریف نظام معلومات الموارد البشریة بسبب 

یشیر مفهوم نظام ،ن التعریفالتطویر السریع لنظم المعلومات أولا وثانیا بسبب اختلاف الهدف م

معالجة، المعلومات للموارد البشریة إلى " النظام الذي یعمل على استقبال، تخزین، استرجاع،

.1"تحلیل وبث المعلومات المفیدة والمتعلقة أساسا بتسییر الموارد البشریة

یتم تصمیمه یعرف نظام معلومات الموارد البشریة على النحو التالي:" هو ذلك النظام الذي و 

للقیام بوظیفة محددة في إطار عملیات المنظمة، وبالتحدید للقیام بوظیفة إدارة الموارد البشریة 

توفیر المعلومات التي یحتاجها المدیرون لاتخاذ القرارات المتعلقة إلىوالسعي بصفة أساسیة 

ه في تحقیق الأهداف بفاعلیة وكفاءة استخدام العنصر البشري، والرفع من مستوى أدائه لیؤدي دور 

.2التنظیمیة"

: "بیان مفصل بالوظائف والمهارات بأنهوقد عرف نظام معلومات الموارد البشریة أیضا 

ولین من ؤ المتوفرة لأي منظمة، ووعاء لمجموعة من الأدوات والوسائل الإداریة التي تمكن المس

مدى تحقیق تلك الأهداف".الموارد البشریة المتاحة للمنظمة وقیاس 3استخدامأهدافتحدید 

المعلومات الخاصة بالموارد واستخراج: "نظام آلي لجمع وتخزین بأنهویمكن تعریفه 

.4البشریة"

توفیر إلى"نظام مصمم للقیام بوظیفة إدارة الموارد البشریة والسعي أساسا بأنهویعرف 

تخدام العنصر البشري ورفع المعلومات للمدیرین لاتخاذ القرارات ذات العلاقة بفاعلیة وكفاءة اس

.5المنظمة"أهدافمستوى أدائه في تحقیق 

1 Nadége Gunia,2002 , " la fonction ressources humaines face aux transformations
organisationnelles des entreprises impacts des nouvelles technologies d’information et de
communication" ,thèse de Doctorat en sciences de gestion , université Toulouse I, Paris, France, P145.

.36ص "، إدارة البحوث، السعودیة،نظم معلومات الموارد البشریة"،بدون سنة،بدر سالم باجابر وكمال جعفر المفتي2
.37نفس المرجع، ص 3

4 James Senn, ,1991, information system in management(Belmant, CA :Wadsworth Publishing CO,P 501
.216،ص 34مجلة الإداري، المجلد ،"نظام  معلومات الموارد البشریة في سلطنة عمان"،1994قاسم عباس قاسم،5
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نظام معلومات الموارد البشریة هو "مجموعة برمجیات متصلة فیما بینها تسمح بالقیام 

أو الوظائف الإداریة المختلفة والعملیات التسییریة المطبقة في إدارة الموارد بمختلف الأنشطة

.1"البشریة بطریقة منسقة

المحصلة النهائیة لمعلومات الموارد البشریة هي توفیر أنخلال ما سبق یمكن القول من

وإعادة استخدامها من قبل المدیرین، وان الأساس في توفیر هذه ،المعلومات عن هذه الموارد

المعلومات هو بناء قاعدة بیانات تضم البیانات التي تتعلق بالأفراد والوظائف والبرامج.

نظم معلومات الموارد البشریة المحوسبة على أتمتة مختلف الأنشطة الإداریة ولقد ساعدت 

2بالموارد البشریة بصفة كلیة أو جزئیة ولعل أهم هذه الأنشطة المؤتمتة ما یلي:المتعلقة

الإدارة العامة للأفراد خاصة البیانات الإداریة؛1- 

نظم الأجور والمكافآت؛2- 

الأداء؛إجراءات التقییم وإدارة 3- 

عملیات الاختیار والتوظیف الداخلي؛4- 

والتوظیف الخارجي؛الاختیارعملیات 5- 

عملیات توصیف المناصب والكفاءات؛6- 

والتحویلات؛التسییر التنبؤي للعمال، والمسارات المهنیة للكفاءات،7- 

التكوین، خطط التكوین، برامج، تسجیلات، التعلیم عن بعد والإلكتروني؛8- 

الصحة والأمن؛9- 

المتقاعدین والمنح؛10- 

1 J.M.Peretti,2005 Tous DRH, éditions d’Organisation, 2eme édition, 4eme Tirage, Paris, France, P405.
2J.Brilman,2003, les meilleures pratiques de management, éditions d’Organisation, 4eme édition, Paris,
France,,P401.
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على الملفات الشخصیة عن طریق الشبكة الداخلیة.والاطلاعإمكانیة التصفح 11- 

إن هذه الأتمتة للوظائف، وغیرها ستساعد على فعالیة العملیة الإداریة، خاصة وأن الدراسات 

تعلق بالعملیات الإداریة % من وقت وظیفة الموارد البشریة مخصص أو م60أن حوالي تشیر إلى

من الوقت والطاقة أو 2/3إعداد لوحات القیادة وغیرها، وهذا یعني أن حواليكمعالجة الأجور،

1إعداد لوحات القیادة وغیرها.الجهود یخصص في أنشطة

إن النظرة إلى نظام المعلومات هي بمثابة حل أمثل للمشاكل الإداریة خاصة المتعلقة منها 

ومات داخل التنظیم وخارجه، في ظل التحدیات التي توجهها الإدارة بصفة عامة وإدارة المعلبتدفق

خاصة، فلا یمكن تصور استجابة مناسبة لهذه التحدیات في ظل غیاب نظام الموارد البشریة

.2وكاملمعلومات للموارد البشریة فعال

مراحل عمل نظام معلومات الموارد البشریة-1-3

مات لا یخلوا من ثلاثة مراحل أساسیة عند عمله، هي استقبال المعلومات إن أي نظام معلو 

ومعالجة وتخزین المعلومات، وأخیرا البث أو التوزیع، ونظام معلومات الموارد البشریة (الإدخال)

الفرعیة ینطبق علیه نفس المبدأ، وفي السطور التالیة نأتي إلى شرح هذه المراحل.هو أحد الأنظمة

وهي العملیة التي یتم بمقتضاها إدخال مختلف البیانات المعلومات (الإدخال):استقبال-1

البشریة، والتي تم الحصول علیها من مصادر متعددة سواء كانت داخلیة(محاسبة، المتعلقة بالموارد

أو مصادر خارجیة (سوق العمل عموما، جامعات، معاهد ومراكز إنتاج، تكوین تقییم...الخ)

هذه المعلومات قد تكون سهلة المنال أي متوفرة ویمكن الحصول علیها ت حكومیةالتكوین، جها

بالتشریعات الحكومیة مثلا، أو تكون صعبة المنال، وهي في كلیا ببساطة كالمعلومات المتعلقة

1J.M.Peretti(B), Op.cit, P404.
2 H.Hidja, Quel sirh pour le DRH expert et partenaire d’affaires ?, On Line, www.France.geac.com,
01/08/2012.
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كمستوى الكفاءات المتوفرة داخل الاستراتیجيالمستوى الغالب معلومات ذات أهمیة كبرى على

نظام فرعي هو نظام الاستخبارات الموارد حصول على هذه المعلومات بواسطةالتنظیم یتم ال

موظفین متخصصین في إدخال البشریة، ونشیر في الأخیر إلى أن عملیة الإدخال تتم من طرف

وقوانین...الخ، هذه الأخیرة تتعلق عادة ببیئة العمل الخارجیة.ریعاتتش،البیانات

ول على البیانات وحجزها، یقوم النظام بمعالجة هذه بعد الحصالمعالجة والتخزین:-2

وذلك الاحتیاجاتیعمل على تحلیلها، وترتیبها، وتنسیقها وفق نمط معین حسب الأخیرة، حیث

عند الحاجة.لاستدعائهاالمعلوماتیة المتوفرة، ثم تخزینها والحفاظ علیها بالبرامجبالاستعانة

إمكانیة حفظ عدد كبیر من المعلومات في وقت قصیر لقد أتاحت تكنولوجیا المعلومات الیوم

مساحة محدودة جدا كذلك، وذلك بالاستعانة بقواعد البیانات، حیث یمكن للمنظمة حفظ جدا وفي

1منها واستخدامها في إنجاز أعمالها الإداریة، وهناك خمس فئات لها:واسترجاع البیانات،

ه القواعد في توفیر معلومات عن الموظفین قواعد بیانات لخدمة الباحثین: تتخصص هذ-أ

على المستوى التنفیذي.في مواقع إداریة

قواعد بیانات الجامعات: تقوم المئات من الجامعات والكلیات بخدمة خریجیها، بوضع -ب

قواعد بیانات لتسهیل إیجاد فرص عمل لهم.بیانات عنهم ضمن

لها قواعد بیانات خاصة بها تسهل قواعد بیانات وكالات التوظیف: بعض الوكالات - ج

لمن یرغب بذلك، حیث یعمل نظام الموارد البشریة بتوفیر معلومات عن هذه إیجاد فرص عمل

خدماتها خاصة في التوظیفات المشروطة.الوكالات قصد الاستفادة من

- 344ص ص ،منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاھرة، مصر،"نظم إدارة المعلومات"،2003علاء عبد الرزاق السالمي،1
345.
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الجمهور: وهي متوفرة لأي مستخدم لقاء أجر محدد عبر لاستخدامقواعد بیانات -د

على ملفاتهم وهذا للاطلاعللباحثین عن وظائف، أو لصالح المستخدمین المعلوماتالشبكات 

یكون عادة بإدخال كلمة السر.

بنوك المساعدة في التوظیف: تحتفظ المؤسسات الكبیرة ببیانات عن موظفین یمكنهم - ه

لك.مؤقت في حالة ما إذا كان أحد موظفیها في حالة مرضیة وما شابه ذالعمل لدیها بشكل

هذا ونظرا لأهمیة الموارد البشریة في التنمیة سواء على المستوى الكلي أو الجزئي توفر على 

قاعدة بیانات موارد بشریة معتمدة على 150المثال الولایات المتحدة الأمریكیة ما یزید عن سبیل

.1بإمكان المنظمة استخدامها عند الحاجةالحاسوب

ظام معلومات الموارد البشریة، حیث یستقبل مستخدموه أي مخرجات نالبث أو التوزیع:-3

التي طلبوها في شكل تقاریر دوریة أ كردود على استفساراتهم لقاعدة البیانات إما على المخرجات

(أوراق، سجلات) أو حوامل إلكترونیة (شاشة، أسطوانة) وهو الشكل الأفضل لأنه حوامل تقلیدیة

أقل تكلفة وأسرع وأسلم.

میة المخرجات التي یطرحها هذا النظام، فإن مستخدمیه متعددون ومختلفون من ونظرا لأه

إلى المستویات العلیا، وهذا یعود في رأینا إلى عاملین أساسین هما :مستویات الدنیا

تعدد تطبیقاته التي تمس مختلف جوانب التنظیم؛- 

نتائجه هي ة، لذا فإنأن عمله یتخصص في مورد لا تخلوا منه أي إدارة أو وحدة تنظیمی- 

بالغة لكل واحد أو فرد داخل التنظیم.ذات أهمیة

لك، سواء تعلقت هذه الفائدة بكل النظام، أو بأحد نظمه الفرعیة:والجدول التالي یوضح ذ

.344ص،نفس المرجع1
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مستخدمو نظام معلومات الموارد البشریة05الجدول رقم:

نوع الاستخدام

مستخدم النظام

التخطیط للقوى 

العاملة
یدالتزو 

إدارة القوى 

العاملة
الفوائدالمستحقات

تقاریر للبیئة 

الخارجیة

XXXXXXمدیر الموارد البشریة

XXXXXXمدراء تنفیذیون آخرون

مدیر المستحقات للموارد 

البشریة
XX

مدیر التخطیط للموارد 

البشریة
X

مدیر العلاقات بین العمال 

والاتحادات
XX

المتعلقة ةدراء الأنظمم

بالتشریعات الحكومیة
XXXXXX

مدیر التزوید واختیار 

الموظفین
XX

Xمدیر التطویر والتدریب

XXمدیر المحاسبة

XXمدیر قسم الرواتب

XXXXXXمدراء آخرون

.347صسبق ذكره،مرجع المصدر: علاء عبد الرزاق السالمي، نظم إدارة المعلومات،
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النظم الفرعیة لنظام معلومات الموارد البشریة-1-4

یظم نظام المعلومات الموارد البشریة في ثنایاه مجموعة من النظم الفرعیة والتي تتعدد 

تطبیقاتها، حتى

یمكن لهذا النظام العمل بشكل أفضل، أهم هذه النظم الفرعیة المساعدة یمكن ذكرها كما 

1یلي:

احتیاجاتیساعد هذا النظام الإدارة في تحدید الفرعي للتخطیط للقوى العاملة:النظام -1

المستقبل للمساعدة في التنبؤ للرواتب، والتخطیط، وتحلیل وتقییم الوظیفة من الأشخاص في

التنظیمي.ومودیلات القوى العاملة والهیكل

الأفراد المترشحین هو نظام مسؤول عن توفیر معلومات حولالنظام الفرعي للتزوید: -2

المتوفرة في سوق العمل، وإجراء الدراسات الداخلیة والبحث عن موظفین جدد.للعمل والكفاءات

هناك عدد قلیل من المنظمات التي تستخدم النظام الفرعي لإدارة القوى العاملة: -3

ب، والتحكم في العاملة ومن هذه التطبیقات الأداء العام للموظف، والتدریتطبیقات لإدارة القوى

موقع الموظفین في المنظمة.وتغیرمواقع الموظفین (الترقیات)

یساعد هذا النظام على توفیر معلومات عن الزیادات النظام الفرعي للمستحقات:-4

والرواتب والعلاوات.والاستحقاقات

:كما یضم نظام المعلومات الموارد البشریة أنظمة فرعیة أخرى كذلك مثل

یهتم هذا النظام بتوفیر معلومات عن العملیة التكوینیة التي لفرعي للتكوین: النظام ا-5

منها والفترات والأماكن التي تمت فیها.استفادواالمنظمة سابقا، والأفراد الذین ستقوم أو قامت بها

.347- 346ص - المرجع نفسھ، ص1
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معلومات المتعلقة بعملیة التقییم لأداء الأفراد، الضم هذا النظام ی: النظام الفرعي للتقییم-6

على أساس مخرجاته تحدد الحوافز والبرامج والفئات التي تحتاج لعملیة هجدا، لأنوهو نظام مهم

التكوین وكذا الترقیات.

وهو نظام یختص في توفیر المعلومات صعبة المنال للموارد البشریة:الاستخباراتنظام -7

بحقل إدارة الموارد البشریة سواء داخل التنظیم أو خارجه.والمتعلقة

یختص هذا النظام في توفیر معلومات عن البیئة نظام معلومات البیئة الخارجیة: -8

أساسا بمعطیات سوق العمل وما یتوفر فیه من كفاءات بشریة.الخارجیة و المتعلقة

: ویظم هذا النظام كل المعلومات العائلیة المتعلقة الاجتماعينظام المعلومات -9

التي على أساسها یتم منح بعض المنح و العطل أو زیادات تكریمًا مولود،...إلخ) و بالعمال(زواج،

.التنظیم للعاملأو تهنئة من طرف

وفي الأخیر نشیر إلى أن هذه عینة لبعض النظم الفرعیة لنظام المعلومات البشریة فقط، 

هذه الكاملة في بناء أنظمته الفرعیة بما یخدم مصالحه، كما نشیر كذلك إلى أنوللتنظیم الحریة

متكامل بما یحقق أهداف التنظیم، فكل نظام فرعي یكمل الآخر.النظم تعمل في نسق واحد

1محتویات الإدارة الإلكترونیة في الموارد البشریة:-1-5

تشتمل الإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة على الحقائق والبیانات الخاصة بالعاملین وكذلك 

ظل ذلك یمكن يحصاءات والتقاریر عن العمل والعاملین وفالمعلومات الخاصة بالوظائف والإ

إلىتصنیف البیانات والمعلومات الخاصة بالموارد البشریة والتي یمكن معالجتها بالإدارة الإلكترونیة 

:ثلاثة أنواع رئیسیة

1 James Senn,op cit,p 504.
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أولا: البیانات والمعلومات المتعلقة بالعاملین:

تعلقها بالأفراد وارتباطها بالوظائف وقد قسمت هذه تعد هذه البیانات في غایة الأهمیة نظرا ل

أنواع مختلفة یمكن تصنیفها في الآتي:إلىالبیانات والمعلومات 

البیانات الشخصیة وتشمل:-أ

؛الموظفاسم- 

؛تاریخ میلاده- 

؛الحالة الاجتماعیة- 

عدد الأفراد.- 

وظیفیة أخرى كالتعیین والنقل وتعد هذه البیانات من البیانات المهمة نظرا لارتباطها بمهام 

والتدریب والتقاعد والإنتدابات والإعارة وتاریخ تحدید التقاعد، وغیر ذلك.

المؤهلات الدراسیة والخبرات العلمیة السابقة والتي تشمل:- ب

؛المؤهلات الدراسیة عند الالتحاق بالعمل- 

؛تاریخ الحصول علیها والتخصص العام والدقیق- 

؛وان عمل بهاالجهات التي سبق- 

؛مسمى الوظیفة التي یشغلها ومستویاتها- 

؛الجهات التي تتبعها تلك الوظائف وأسباب تركها- 

؛الدورات التدریبیة التي حضرها ومجالات التدریب وجهات التدریب- 

اللغات التي یجیدها.- 

وتفید هذه المعلومات في تنفیذ برنامج اختیار الأشخاص لشغل الوظائف المتوفرة لدى

كذلك في مجالات أخرى كالترقیات والتدریب وغیرها.و الجهاز الإداري 
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المعلومات الخاصة بالحیاة الوظیفیة للأفراد والتي تشمل:-ج

؛بالعملالالتحاقتاریخ - 

؛مسمى الوظیفة التي تم التعیین علیها- 

؛الرقم الوظیفي ودرجة الوظیفة- 

؛الكفاءةأوداء لأتقاریر ا- 

؛الرتبةأوبة المرتأوالدرجة - 

؛التدرج الوظیفي من علاوات وترقیات- 

؛الإجازات والدورات التدریبیة والعقوبات والجزاءاتّ - 

التنقلات والإعارات.- 

شؤون العاملین بالجهاز الإداري ومتابعتهم ومعرفة أعمالوتسهم تلك المعلومات في تصریف 

المنظمة التنظیمیة.أهدافمدى فاعلیته في تحقیق 

لومات الخاصة بمجموعة الأفراد والعاملین:المع-د

ضروریة ومهمة جدا لا سیما وأنها على مستوى العاملین بشكل عام في تعد هذه المعلومات 

الجهاز الإداري، والتي تكون على شكل تقاریر وإحصائیات وتشمل هذه المعلومات على سبیل 

المثال لا الحصر ما یلي:

؛حسب وظائفهم، ومرتبهم وتخصصاتهمالعدد الكلي للعاملین وتصنیفهم - 

؛وعدد العاملین حسب أعمارهم،عدد الموظفین حسب سنوات الخبرة- 

جرعات إلىوإحصائیات عن مدى الحاجة ،وسجل الحضور والانصراف،مسیرات الرواتب- 

تدریبیة.
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1:الخاصة بالوظائفوالمعلومات والحقائق: البیاناتثانیا

مجموعة من المهام والواجبات والمسؤولیات یتطلب القیام بها یمكن القول بان الوظیفة هي 

إلىالحصول على التأهیل المناسب لشغلها، وتسعى تلك الوظائف بشكل عام في المنظمة الإداریة 

تحقیق أهدافها، الأمر الذي یترتب علیه توفر المعلومات والبیانات والحقائق عن تلك الوظائف 

الإلكترونیة والتي تشمل:والدور الذي تقوم به الإدارة 

؛البیانات الخاصة بالوظائف، ومسمیاتها ومستوى شغلها- 

؛على تلك المسمیاتتطرأوالتعدیلات التي أرقامها- 

؛المواقع التنظیمیة لهاإلىالمستویات بالإضافة - 

الوظائف الشاغرة والمشغولة.- 

الوظیفي حیث تتحد المهام وتعد هذه البیانات هامة جدا ومدخلا لسیاسات التوظیف والتطویر

وكذلك الشروط والمؤهلات والخبرات الواجب توفرها لمن ،والواجبات والمسؤولیات لكل وظیفة

یشغلها، ومن خلال مقارنة هذه البیانات مع البیانات المتعلقة بالعاملین یمكن تخصیص وظائف 

ووظائف للترقیات والوظائف الإشرافیة والتنفیذیة ...الخ.،للتعیین

ثالثا: بیانات وحقائق متنوعة

تسهم الإدارة الإلكترونیة في نجاح الموارد البشریة، وتساعد على تنمیتها مما ینعكس بالتالي 

تلك الإدارة الإلكترونیة في تدوین وحفظ بعض البیانات الهامة والتي معلى تفعیل دورها،وتساه

یمكن تقسیمها على النحو التالي:

لمتعلقة بسیاسة التوظیف والتي تشمل:البیانات والمعلومات ا-أ

الأنظمة واللوائح التي تحكم شؤون العاملین والآراء والتعامیم المفسرة لها.- 

1 Ibid,p 504



الإلكترونیةالإدارةتفعیلفيالبشریةالمواردتنمیةدورالثالث:الفصل

177

القرارات المتعلقة بإدارات شؤون العاملین.- 

البیانات الخاصة بالمتقدمین للالتحاق بالوظائف.- ب

لمتقدمین للوظائف بدقة تساهم الإدارة الإلكترونیة في تدوین وحفظ البیانات الخاصة با

وسرعة، وتقوم الجهة الإداریة في المنظمة من خلال تلك البیانات بتحدید الاحتیاجات من العاملین 

وفق التخصصات التي تخدم المنظمة ووضع الخطط المستقبلیة الوظیفیة من حیث التخصصات 

تلك البیانات:أمثلةا ومن تحقیقهإلىالتي تحتاجها، والتي تحدد وفقا للأهداف التي تسعى المنظمة 

إحصائیات عن طالبي التوظیف والتي تشمل أعدادهم والمؤهل العلمي والمهارات التي - 

؛یتمیزون بها

؛سجلات وبیانات عن مصادر التوظیف المختلفة- 

تقاریر ودراسات عن التوقعات والاحتیاجات من المهارات والكفاءات وإعداد القوى العاملة - 

؛بلة التوسعات المستقبلیةالتي تمكن من مقا

توقعات عن المهارات وأعداد العاملین التي ینتظر توفرها في المستقبل.- 

نظام الإدارة الإلكترونیة ومدى مساهمته في تطویر إدارات الموارد البشریة-1-6

یعد هذا النظام من الأنظمة التي بدا السعي الجاد فیها حیث تساهم في تنمیة وتطویر نظم 

ات بشكل عام، ونظم معلومات الموارد البشریة على وجه الخصوص وذلك من خلال المعلوم

الاستفادة من التقنیات الحدیثة التي تقوم بدور إیجابي في عملیة تسهیل تسجیل البیانات 

والمعلومات الخاصة بالعاملین وإجراء عملیات التحلیل لها، ورفع كفاءة وفاعلیة استخدام العنصر 

مة الإداریة.البشري في المنظ

فقد ظهر اهتمام المنظمات الإداریة بالحاسب الآلي نظرا لكبر حجم المنظمات الإداریة 

على اختلاف طبیعة نشاط كل منظمة، الأمر الذي إلیهاوتوسع نشاطها وزیادة المهام الموكلة 
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ات ضرورة إیجاد سیاسإلىوالذي أدى بتلك المنظمات ،ترتب علیه زیادة في عدد العاملین بها

وإجراءات إداریة تضمن حسن استغلال الموارد البشریة الموجودة بها، والبحث عن الكوادر الجدیدة 

التي تستطیع إدارة تلك الموارد الاستفادة منها.

الحاسبات الآلیة كفاءتها وفاعلیتها في التعامل مع كمیة ضخمة من البیانات أثبتتوقد 

روج بإحصائیات وتقاریر وذلك باستخدام البرامج المناسبة تحلیلها والخإلىوالمعلومات بالإضافة 

التي تخدم طبیعة عمل المنظمة.

ولقد أجریت دراسات عدیدة حول استخدام الحاسب الآلي في مجال إدارة شؤون العاملین 

1ه.ؤ والتي منها الدراسة التي قام بها (میلر) وزملا

استخدام أنإلىأشارتا الموضوع معظم الدراسات التي أجریت في هذأنالدراسة وأظهرت

الحاسب الآلي كان مقصورا على بعض المجالات والتي لا علاقة لبعضها مع البعض الآخر 

عن تاركي أوكإعداد الرواتب وإعداد الإحصائیات والتقاریر الدوریة عن التقنیات الجدیدة 

الخدمة...الخ.

إدارة الموارد البشریة لم توجه نحو نظم الحاسبات الآلیة التي تم تطبیقها في أنوأضافوا 

الاستفادة منها في اتخاذ القرارات المتعلقة بإدارة شؤون الموظفین وإنما انحصر استخدامها مجالات 

وراق والسجلات.لأحفظ وتخزین ا

إن الجهود التي بذلت لتطویر نظم معلومات الموارد البشریة لم یقصد منها سرعة إنجاز 

تحقیق إلىتؤدیها فحسب ولكن هدفت كذلك أنارات شؤون العاملین الأعمال التي اعتادت إد

مستویات علیا من المساندة الفعالة لنشاطات تلك الإدارات، وبناءا على ذلك فإن نظام الحاسب 

.74ع سبق ذكره، ص ، مرجبدر سالم باجابر وكمال جعفر المفتي1
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الآلي الناجح هو الذي یسهم في تحسین الأداء في المجال الذي یستخدم فیه ونقصد هنا مجال 

ون الموظفین.ؤ ش

لحاسب الآلي یقوم بعدة عملیات متكاملة متعاقبة بطریقة آلیة طبقا لنظام اأنوالمعروف 

معین ووفقا لبرنامج التشغیل والتعلیمات والأوامر المخزنة بذاكرة الحاسب الآلي التي تحدد طریقة 

1خصائص الحاسب الآلي فیما یلي:أهمالمعالجة وتتمثل 

؛القدرة على أداء العملیات بسرعة ودقة- 

؛لى تخزین البیانات والمعلومات والبرامج داخلیاالقدرة ع- 

؛القدرة على تعدیل البرامج- 

نقل البیانات والمعلومات صوتیا وبصورة.- 

الأغراض المطلوبة منها من اجل الوفاء باحتیاجات إخراج المعلومات بالصورة التي تناسب- 

المستفیدین.

ة معلومات الموارد البشریة فقد تنوعت وهناك اتجاه متزاید نحو استخدام الحاسب الآلي لمعالج

تطبیقاته لإنتاج المعلومات والتقاریر الأساسیة وحسابات الموارد البشریة وإجراء عملیات التخطیط 

الاستراتیجي للموارد البشریة والتنبؤ على المدى البعید وتخطیط المسار الوظیفي وتقییم سیاسات 

استخدام الحاسب الآلي في مجال تشغیل إلىلتي تدعوا وممارسات الموارد البشریة، ومن المبررات ا

2الحاسب الآلي.البیانات والاستفادة من الإمكانات الكبیرة التي تنتج عن استخدام 

المنظمات لا یمكنها تطویر أناستخدام الحاسب الآلي إلىومن الأسباب التي تدعو 

الموارد البشریة ما لم تستعن اتنشاطهافي كل المیادین ومن بینوأنشطتهاأعمالهامجالات 

"، المنھج العلمي، بدون دار نشر، نظام المعلومات والحاسب والحاسب الإلكتروني الإطار العلمي"،1993إبراھیم احمد الصعیدي،1
.154-152،ص صمصر،القاھرة، 

2 Grossman Marton Magnus margiret, the growing dependence on HRIS, personal journal, vol 67, n
9,1998, PP 53-95
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جانب تفعیل الإدارة الإلكترونیة بواسطة تنمیة الموارد إلىالآلي. هذابالقدرات الهائلة للحاسب 

البشریة ستساند المنظمة في اتخاذ العدید من القرارات التي تخدم أنشطة التمویل والإنتاج والبحوث 

والتطویر.

لومات الموارد البشریة:نظم مععناصرأهمیة و المطلب الثاني: 

أهمیة نظم معلومات الموارد البشریة:-2-1

أهممن كونه یتعلق بالموارد البشریة التي تعتبر تشتق أهمیة نظام معلومات الموارد البشریة 

یزود كافة إدارات المنظمة أنالموارد المتاحة والمستقبلیة في المنظمة، فهذا النظام یفترض 

ي الوقت المناسب وبالسرعة الملائمة والتكلفة الأقل.بالمعلومات المطلوبة ف

دور إدارة المعلومات البشریة تأثیرنظام معلومات الموارد البشریة یساهم قي زیادة أنكما 

نفس الوقت في تنفیذها.يللمنظمة، وفالعامة الاستراتیجیةفي صیاغة 

ط للموارد البشریة وتخفیض كما وان النظام یساهم بدعم قرارات الإدارة المتعلقة بالتخطی

العمالة وبإعادة الهندسة.

ذلك فنظام معلومات إدارة الموارد البشریة یرفع من قدرة الإدارة على متابعة إلىبالإضافة 

وتقییم نشاطات الموارد البشریة من خلال توفیر المعلومات اللازمة عن تنفیذ الخطط ودرجة إنجاز 

عن الخطة ودرجة إنجاز المهام انحرافاتال لدراسة وتحلیل أي المهام المخطط لها، مما یتیح المج

واتخاذعن الخطة في الوقت المناسب انحرافاتالمخطط لها، مما یتیح المجال لدراسة وتحلیل أي 

الإجراءات التصحیحیة قبل فوات الأوان. وبشكل عام فإن نظام معلومات الموارد البشریة یصمم 

لأداء وظائف محددة هي:
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وتسجیل الوقوعات الوظیفیة ورصدها في شكل بیانات وحقائق تفصیلیة، ویتطلب حصر - 

ذلك بالطبع ربط النظام بمصادر البیانات عن طریق النماذج، والسجلات المستخدمة في شؤون 

1؛الموظفین، كنماذج طلبات التعیین، وسجلات الموظفین والرواتب وغیرها

في المجالات المختلفة لاستخدامهاتمهیدا ،مراجعة وتصنیف وتحلیل البیانات والحقائق- 

آلیا وذلك حسب نوع النظام المستخدم،إن أولإدارة الموارد البشریة، وتتم تلك العملیات إما یدویا 

قدرة النظام على أداء مهمة تصنیف وتحلیل البیانات والحقائق تعتبر المعیار المناسب لتحدید 

مهما كان نوعه، قادرا على ،معلومات الموارد البشریةیكون نظام أنفاعلیته من عدمه، والمهم 

؛سرعة تحدید العوامل المشتركة في قاعدة المعلومات

تقدیم البیانات والحقائق المحللة(المعلومات) بصورة سهلة یسهل فهمها وتفسیرها بما یحقق - 

ل ملخصات مخرجات النظام في شكوتأتي،فیهااستخدامهاالفائدة بالنسبة للأغراض التي سیتم 

حیث یمكن حفظها وتخزینها في ذاكرة النظام حیث یلجا للاستخدامللبیانات وإحصائیات جاهزة 

قرارات سلیمة.اتخاذمنها في للاستفادةمتخذو القرارات إلیها

ویمكن القول بان عناصر نظام معلومات الموارد البشریة متكاملة وتؤدي دورا هاما في تعزیز 

والتعیین والتدریب بالامتیازالقرارات السلیمة فیما یتعلق اتخاذالبشریة من اجل وظائف إدارة الموارد 

والتقییم والترقیة وغیرها.

عناصر نظم معلومات الموارد البشریة:-2-2

یتكون نظام معلومات الموارد البشریة من وجهة نظر آلیة عمل النظام من ستة عناصر هي: 

كم، التغذیة العكسیة، والذاكرة.المدخلات، العملیات، المخرجات التح

ترجمة سرور علي  إبراھیم سرور، دار المریخ للنشر، الریاض، السعودیة، ص ،"نظم المعلومات الإداریة")، 2000رایموند ماكلیود،(1
832.



الإلكترونیةالإدارةتفعیلفيالبشریةالمواردتنمیةدورالثالث:الفصل

182

المدخلات:-1

ومدخلات نظم المعلومات الإداریة عبارة عن البیانات المتعلقة بالموظفین والوظائف 

أربعة أنواع هي:إلىوبالإمكان تقسیم هذه البیانات والبیانات ذات العلاقة.

البیانات المتعلقة بالموظفین:-

ات الخاصة بالخبرات العلمیة والعملیة للموظف، والبیانات وتشمل البیانات الشخصیة والبیان

الخاصة بالحیاة الوظیفیة كاسم الوظیفة ورقمها وتاریخ التحاق الموظف بها والتدرج الوظیفي وتقییم 

الأداء والإجازات والعقوبات ...الخ.

البیانات المتعلقة بالوظائف:-

علیها.تطرألتنظیمیة والتعدیلات التي ومواقعها اوأرقامهاوتحتوي على مسمیات الوظائف 

بیانات إداریة:-

وهي بیانات تتعلق بسیاسات التوظیف وتتضمن القوانین والتعلیمات والقرارات المتعلقة بإدارة 

الموارد البشریة.

بیانات متعلقة بسوق العمل:-

لمهمة مثل البیانات عن المنظمات المنافسة في الحصول على ذوي الخبرات والمؤهلات ا

بالنسبة للمنظمة، وكذلك البیانات الخاصة بسوق العمالة وإعداد الكفاءات ...الخ.

:لعملیاتا-2

وهي النشاطات التشغیلیة التي تتم على المدخلات والمتمثلة في العملیات التحلیلیة والحسابیة 

رة الموارد صورة واضحة وسهلة حتى یمكن الاستفادة منها في إداإلىوالإحصائیة بهدف تحویلها 

البشریة بالشكل الجید، وتشمل العملیات الخطوات التالیة:

؛تسجیل ورصد وتخزین البیانات- 
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؛تدقیق ومراجعة وتحدیث البیانات- 

تحلیل وتفسیر البیانات.- 

:مخرجاتال-3

دوریة على فترات أوتتمثل مخرجات نظام معلومات الموارد البشریة في شكل تقاریر وقتیة 

1تلك المخرجات:أهمخارجها ومن أوشكل معلومات تطلب من داخل المنظمة فيأومختلفة، 

تخطیط الموارد البشریة في المنظمة والتنبؤ بحجم العمالة المطلوبة من جمیع الفئات - 

؛ولجمیع الإدارات والأقسام

یة المنظمة، وتحدید وسائل تحقیق الفعالوأقسامبیان أسالیب رفع الكفاءة الإنتاجیة لإدارات - 

؛التنظیمیة

؛الطرق للاختیار والتعیینأفضلتحدید - 

إلىما أوالإعارة أوتنطبق علیهم شروط النقل أوبیان الأفراد الذین یستحقون الترقیة، - 

؛ذلك

؛تخطیط برامج التنمیة والتدریب ورفع كفاءة العاملین- 

.ومكافأتهممتابعة أجور وحوافز العاملین - 

التغذیة الراجعة:-4

ومات تحمل رسائل وإرشادات عن كیفیة سیر العملیات حیث توضح كیفیة سیر هي معل

النظام ومدى تتطابق إنجازاته ومخرجاته مع الخطط.

وهذه المعلومات الراجعة تقوم بدور أساسي في نظام معلومات الموارد البشریة في إطار 

مرتدة الرقابة على العنصر أهمیتها للنظام الكلي لإدارة القوى العاملة، حیث تدعم المعلومات ال

.341ص ،مصر،"، الدار الجامعیة،القاھرةداري وظیفيإ"نظم المعلومات الإداریة مدخل بدون سنة، عبد الحمید عبد الفتاح المغربي،1
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البشري وهي في الوقت نفسه تتیح متابعة التغیرات في سیاسات وإجراءات شؤون الموظفین، وتمكن 

.1من معالجة المشكلات التي تعوق فعالیة استخدام النظام

:التحكم-5

وهو الجزء الخاص بالتحكم والسیطرة على سیر الخطوات كما هو مرسوم لها وینبه عند 

في توظیف البیانات المدخلة.أوخطا في مجریات البرنامج أوثغرة أوي عطل حدوث أ

الذاكرة:-6

وهي الوعاء الذي تختزن فیه المخرجات ومدخلات النظام أي انه ذاكرة النظام، وتختلف 

.وأنواع ذاكرة أنظمة المعلوماتأشكال

المطلب الثالث: دور نظم معلومات الموارد البشریة:

داخل التنظیم، خاصة بالنسبة لإدارة الموارد یامات الموارد البشریة دورا حیو إن لنظام معلو 

واتخاذ القرارات، وفي الأسطر الاستراتیجیاتیقدمه من معلومات مفیدة لصیاغة لماالبشریة نظرا

إبراز هذه الأهمیة من خلال توضیح العلاقة الوطیدة بینه وبین مختلف علىالموالیة سوف نعمل

.2البشریةلإدارة المواردالوظائف 

نظام المعلومات وتخطیط الموارد البشریة-3-1

إن لنظم المعلومات المحوسبة دورا كبیرا في هذا المجال نظرا لما توفره من تسهیلات في 

على الحاسوب والبرامج التي یحتویها خاصة الإحصائیة منها، قد بالاعتمادالتنبؤیةإعداد الخطط

متوسطة أو قصیرة الأجل، حیث یوجد حالیا في الأسواق العدید من أویلةتكون هذه الخطط طو 

هناك كذلك یوجد كما ، SPSSالبیانات الإحصائیة كنظامالبرامج المعلوماتیة تساعد في تحلیل

30مرجع سبق ذكره، ص عامر إبراھیم قندجلي، علاء الدین عبد القادر الجنابي،1
2S.L.Dolan & autres, 2002,la gestion des ressources humaines " Tendances, Enjeux, & pratiques
actuelles", éditions v,illage mondial , Paris, France,PP 606-615.
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لتسییر التنبؤي للأفراد اهذا المجال مثلي في مجال النظم الخبیرة فدابعض التطبیقات المفیدة ج

.1العاملین

نظام المعلومات وعملیة التوظیف-2- 3

أعدادا كبیرة من طلبات العمل، یصعب معالجتها بالطرق یاإن التنظیمات تستقبل حال

خاصة مع ما أتاحته الشبكة العالمیة من الاختیارأن یخلق صعوبة في شأنهالتقلیدیة وهذا من

ومتابعة هذه الطلبات بشكل المحوسبة الیوم تسمح بمعالجة المعلوماتفرص دولیة للتوظیف، فنظم

كما تسمح هذه النظم بإحصاء وجرد كل الكفاءات بالتوظیف،المعاییر المتعلقةاحتراممنتظم مع 

والمناصب المتوفرة داخل التنظیم.

الأفراد لاختیارفهناك تطبیقات عدیدة في مجال المعلوماتیة الاختیارفیما یخص عملیة أما

لتعیین الأفراد الذین تتوفر فیهم الشروط اللازمة للعمل، وهذا سیؤدي الاختباراتولإجراءالعاملین

القضاء على المحاباة والتمییز بین المترشحین للعمل فالحاسوب لا یتعامل بالمشاعر إلى إلغاء أو

كما تقلل الوقت ،لدى الأفرادارتیاحمصداقیة أكبر و الاختیارلعملیة وهذا من شأنه أن یعطي

والتكلفة.

ستخدام نظم المعلومات المعتمدة على تكنولوجیا المعلومات سهلت من هذه العملیة إن ا

) هي محوسبة متصلة بقاعدة بیانات بما یسمح الاختیاراتالمستعملة في التوظیف(فأغلب الطرق

مستمرة، وهذا ما یؤدي إلى توفیر معلومات دوریة وحدیثة عن الأداء بتعدیل المعلومات بصفة

القرارات.اعد على ترشیدالبشري، مما یس

1 J.M.Peretti,sans date, Gestion des ressources humaines assistée par ordinateur, (éditions Liaisons,
sans place, sans pays) P78.
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نظام المعلومات وتطویر الكفاءات-3-3

یعتبر میدان تطویر الكفاءات من أهم مسؤولیات إدارة الموارد البشریة، ونظرا لأهمیته فهناك 

محور عمل إدارة الموارد البشریة هو تفجیر الطاقات البشریة الكامنة داخل التنظیم.من یرى أن

عملیة التكوین من استفادتأهم مدخل مستعمل في هذا المجال، ولقد وبرامج التكوین تعتبر

الحاصلة في مجال المعلوماتیة، فهناك العدید من البرمجیات والتطبیقات المتوفرة الآن التطورات

المتعلق بجوانب نظامالهداف قدرات العاملین كلأللقیادة و التحفیز وتحدید الغرض منها هو تنمیة

إن كل هذه .1القراراتاتخاذلتطویر مهارات الموارد البشریة، وإدارة الوقت، وبرنامجمختلفة في إدارة

العاملین منها وتوفیرها للأفرادالاستفادةالبرامج التي سبق ذكرها و التي سنأتي لذكرها یمكن للتنظیم 

داخل التنظیم عبر الشبكة الداخلیة.

تخطي عقبات المكان والزمان، وهذا ما كما تسمح الشبكات المعلوماتیة بالعمل الجماعي و 

دائرة المعارف والخبرات وتبادلها بین العمال كما تسمح الشبكات المعلوماتیة الیوم من شأنه توسیع

.من خبرات الآخرینوالاستفادةودروس عن بعد بتلقي برامج تكوینیة

:نظام المعلومات والمسار المهني- 4- 3

وسبة بمتابعة المسار المهني للعامل بطریقة سهلة وأكیدة تسمح الیوم نظم المعلومات المح

عالیة، عن طریق الولوج إلكترونیا وانطلاقا من الحاسوب إلى قاعدة البیانات المتاحة وبدون تكالیف

یمكن معرفة قدرات وكفاءات كل عامل، وما مدى تطوره في أدائه وعمله، وما حول الأفراد العاملین

تقلدها داخل التنظیم طوال مشواره العملي.تيهي المناصب والأدوار ال

كما هناك بعض التطبیقات المعلوماتیة للتقییم الذاتي والتي تسمح وتساعد الأفراد العاملین 

المهني والحكم علیه، فتتوفر في الأسواق الآن مجموعة برامج في هذا المجال بصیاغة مسارهم

P61S.L.Dolan & autres, Op.citفي ھذا المجال أنظر:1
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هناك كذلك بعض التطبیقات لأنظمة د توجكما ، CenterCareerوCareer Planingمثل:

للتسییر Parysللتدقیق في إدارة الموارد البشریة، ونظامMiramمثلخبیرة في هذا المجال 

تنقلات العامل خلال المسار المهني.لتسییر تحركات و Adequatونظام والتنبؤ بالأفراد،

:ـكما یمكن لهذه الأنظمة المساهمة في القیام ب

یمكن للأنظمة الخبیرة المساهمة في تفعیل وتنشیط المجموعات، التعلیم، التكوین: حیث

إعداد وتحضیر 

التكوین؛مخططات-

البیئة الاجتماعیة داخل العمل؛ تحلیل-

في الموارد البشریة.التدقیق-

:نظم المعلومات والأجور (المكافأة)-3-5

آت، وحسابها في ظرف لحظات فعن طریق الحاسوب أمكن الیوم إعداد قوائم الأجور والمكاف

یتطلب ذلك وقًتا طویلا، فالبرامج والتطبیقات المعلوماتیة المتوفرة الیوم تساعد على بعد ما كان

وجودتها.تسریع عملیة التقییم

برامج متخصصة في هذا المجال تعمل على حساب الأجور، تقیم أداء یاحیث یوجد حال

أو العملاقة. كما ساهمت هذه النظم في إضفاء طابع للتنظیمات الكبرىبالنسبةالأفراد خاصة

Système d’attribution de performance Russelنظام: العدالة في منح المكافآت مثل

.1التقاعد في حساب التعویضات وغیرهاصنادیقیحتوي على مجموعة برامج تساعدوالذي

1 S.Dolan et autres, Op.cit, p 614.
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:نظم المعلومات والأمن الصناعي-3-6

المعلومات في سرعة بث المعلومات عن المخاطر التي یتعرض لها العمال ساعدت هنا نظم 

حیث أصبح الیوم ممكًنا توزیع آلاف بل ،الخطأ للمواد الكیماویة أو مواد معینةالاستعمالنتیجة

المعلومات ودون الحاجة إلى الملصقات، حیث توفر هذه المعلومات في قواعد بیانات الملایین من

علیها في أي وقت وفي أي مكان من خلال الشبكات المعلوماتیة. كما توجد طلاعالایمكن للعامل 

Diagnosis Inventory "SDIمثل نظامالتطبیقات للنظم الخیرةكذلك في هذا المجال بعض

Stress وتحدید المخاطر المحتملة وتقدیم كذلك النصائح للمتعامل مع والذي یساعد في تشخیص

هذه الأنظمة.

مجموعة أقراص مضغوطة، تحتوى معلومات عن المنتجات الكیمیائیة وكیفیة یاد حالكما توج

هذه المنتجات استعمالفي الصناعة الكیمیائیة، والمخاطر التي تنجم عن سوء خاصةاستخدامها

في حالة وقوع خطر، هذه المعلومات یمكن إدماجها في قاعدة والنصائحوطرق الحذر منها

الجمیع عن طریق الشبكة الداخلیة، وهذا ما من شأنه أن طرفستفاد منها منالبیانات المؤسسة لی

الأخطار وحوادث العمل، وتكالیف التكوین.تكالیفیساعد على نشر المعرفة وتنمیتها وتقلیل

:نظام المعلومات و العلاقات العمالیة-3-7

الشبكات المعلوماتیة) لقد ساعدت تكنولوجیا المعلومات (حواسیب المحمولة، هاتف النقال، 

تفاعل ودوام العلاقات بین الأفراد داخل التنظیم وخارجة متحدیة في ذلك حاجز الزمن على سرعة

والثقافات والمستویات العلمیة. فعن طریق تكنولوجیا المعلومات الیوم أمكن والمكان، وحتى اللغات

تنقل من مكتبه، فمدیر التسویق بالفرد الذي یریده دون الحاجة إلى البمقدور أي شخص الاتصال

من حاسوبه الشخصي عن انطلاقاالمخزون أو الإنتاج مثلا یمكنه الحصول على معلومات عن

وهكذا بین مختلف المصالح والإدارات.طریق التراسل الالكتروني من خلال خدمات الشبكة،
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الاجتماعات كل كما أمكن للعمال التحاور مع رؤسائهم ومرؤوسیهم عن طریق الشبكة، وعقد 

وفي الوقت الحقیقي، كما ساعدت كذلك الشبكة على تفعیل عمل المجموعات بما أصبح في مكانه

وهذا ما یجعل الأفراد متماسكین في عملهم وعدم العمل الجماعي، أوالعمل یعرف الیوم جماعات

.دالشعور بالوحدة والعزلة أثناء العمل وهذا یعزز العلاقات العمالیة بین الأفرا

كما لا ننسى كذلك أن هذه الشبكات عززت من عمل التنظیمات غیر الرسمیة ودینامیكیة 

ما یزید من درجة وقوة التماسك بین أعضائها، وهذا ما یوضع كتحدي آخر في الجماعات وهذا

والإدارة ككل في عصر المعلومات.وجه إدارة الموارد البشریة

رد البشریة:نظم معلومات المواأنواع:لرابعالمطلب ا

إلىمرت نظم معلومات الموارد البشریة بمراحل متعددة تطورت خلالها من نظم یدویة تقلیدیة 

نظم آلیة وإلكترونیة حدیثة، ویتوقف استخدام المنظمة لأي نوع منها على عدة عوامل أهمها:

النظم الیدویة لمعلومات الموارد البشریة:-4-1

م معلومات الموارد البشریة والذي شاع الاعتماد علیه فیما ویمثل النظام التقلیدي لإدارة نظ

النظم المستخدمة كنظم یدویة أهممضى، كما انه مازال قائم في العدید من المنظمات ومن 

لمعلومات الموارد البشریة ما یلي:

نظام الملفات:-أ

تلك التي تشتمل ویمثل مجموعة الأوعیة الخاصة بحفظ بیانات الأفراد العاملین بالمنظمة، 

وراق الرسمیة والمستندات الخاصة بنشاط العاملین ویمكن مراجعتها بسهولة مادامت مصنفة لأعلى ا

ون المنظمة الأخرى ومن ؤ شأوالوظائف أوومرتبة ومحفوظة بدقة لاتخاذ القرارات الخاصة بالأفراد 

1بین أنواع تلك الملفات في مجال الموارد البشریة:

345مرجع سبق ذكره، ص عبد الحمید عبد الفتاح المغربي،1
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د: وتحتوي على ملفات فرعیة لأنواع الوظائف ومسمیاتها ومواقعها، وكذلك ملفات الأفرا- 

واختصاصاتها وشروط شاغلیها، وأعبائهاملفات لتصنیف الوظائف التي تتضمن أنواع الوظائف 

ملفات التغیرات في الوظائف التي تشمل على التعدیلات التي تحدث للوظائف إلىبالإضافة 

.أبعادهابمختلف 

مة: وتحتوي ملفات مختلفة تشتمل على بیانات ومستندات ووثائق تتعلق ملفات عا- 

بالمجالات التالیة:

؛ملف الأنظمة المختلفة*

؛ملف اللوائح المنظمة لقواعد وإجراءات العمل*

؛ملف التدریب*

؛والانتداباتملف الإعارات والانتقالات *

؛ملف الحاسب الآلي*

ملف الأجور والمكافئات والحوافز.*

نظام السجلات:- ب

یمثل نماذج معینة بها ملخص لمحتویات الأوراق والمستندات الرسمیة الأصلیة مما یسهل 

تصنیفها وتداولها واسترجاعها بالسرعة وبالدقة اللازمة ویعتبر هذا النظام تطور مرحلي لنظام 

من منظمة الملفات، ونتیجة لاختلاف ظروف المنظمات وأعمالها فإن أنواع السجلات تختلف أیضا

أنواع السجلات فیما یلي:أهملأخرى، ویمكن بیان 

؛سجل الحضور والغیاب والإجازات- 

؛سجل الترقیات والتقدیرات- 

؛سجل تقویم الأداء- 
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؛السجل الصحي- 

؛سجل المنظمات والشكاوي- 

سجل الحركات الوظیفیة.- 

النظم الیدویة مع استخدام الآلات:-3-2

یقوم الأفراد بالاعتماد على بعض أنابقاتها، حیث یمكن هي مرحلة متطورة بالنسبة لس

الآلات التي تیسر تسجیل البیانات وإجراء عملیات التحلیل علیها، بجانب العملیات الیدویة، وتفید 

الآلات في إجراء العملیات والأحداث المالیة، والكشوف والتقاریر المتعلقة بمجموعة سجلات 

والحوافز مما یساهم في زیادة سرعة تنفیذ الأعمال.والمكافآتجور ومستندات الموارد البشریة كالأ

بعضا بما أوالكثیر من المنظمات من الناحیة العملیة تستخدم تلك الآلات أنوالملاحظ 

، وبصرف النظر عن التطورات التكنولوجیة في مجال الحاسبات الإلكترونیة أعمالهایتناسب مع 

.جانب التشغیل الیدوي للبیاناتفمازال هناك مكان لهذه الآلات ب

النظام الآلي لمعلومات الموارد البشریة-3-3

استمرت جهود التطویر والتحدیث في مجال نظم معلومات الموارد البشریة حیث اتجه الفكر 

الحدیث للاستفادة من التقنیات الحدیثة في تجمیع وتحلیل البیانات والحقائق المتعلقة بالموارد 

ة بما ییسر الحصول على المعلومات بدقة وفي التوقیت المناسب لتحقیق كفاءة البشریة بالمنظم

وفعالیة لاستخدام المورد البشري في المنظمة. وأدى ذلك لإدخال المصغرات الفیلمیة في مجال 

معلومات الموارد البشریة.
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1نظم معلومات الموارد البشریة:استخدامجالات م:الخامسالمطلب 

فاهیم الحدیثة لإدارة شؤون الموظفین من خلال: التطورات التي حدثت في لقد تبلورت الم

. اتجاهات الفكر الإداري بصفة عامة، وتركیز تلك الاتجاهات على العنصر البشري في الإدارة

وتعتبر إدارة شؤون الموظفین من الوظائف الأساسیة والهامة التي تقوم بها المنظمات من اجل 

عناصر الإنتاج.أهمالعنصر البشري الذي یعتبر من احتیاجاتهامقابلة 

مجال تخطیط القوى العاملة:-5-1

لقد حددت المراحل التي تتم فیها عملیة التخطیط للقوى العاملة كما یلي:

أولا :مرحلة التنبؤ:

ویتم في هذه المرحلة إجراء تقدیرات مستقبلیة لكل من:

؛یعرف بـ(طلب العمالة)ما أواحتیاجات المنظمة من العاملین - 

؛الأعداد التي توقع توفرها من العمالة وتعرف بـ(عرض العمالة)- 

بالزیادة.أوالفرق بین العرض والطلب، سواء كان بالنقصان - 

إن نجاح العمل في هذه المرحلة یعتمد على دقة التقدیرات المستقبلیة، التي تتطلب بدورها 

نظام معلومات الموارد البشریة أنتماد علیها، لذلك نجد توفر معلومات صحیحة وسریعة یمكن الاع

في نجاح هذه المرحلة، وذلك بتوفیره لمثل تلك المعلومات.وأساسيیضطلع بدور هام 

العاملین التي وأعدادیات إذا فالنظام یمكن من إجراء التقدیرات الصحیحة والدقیقة لنوع

یة لخطة القوى العاملة.ستتوفر لشغل وظائف المنظمة في خلال المدة الزمن

85، مرجع سبق ذكره، ص بدر سالم باجابر وكمال جعفر المفتي1
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:البرمجةمرحلة :ثانیا

في عملیة المقارنة بین عرض العمالة إلیهافي هذه المرحلة تستخدم النتائج التي تم التوصل 

وطلبها، ویتم وضع برنامج محدد لمقابلة تلك التقدیرات. وتشتمل هذه المرحلة الخطوات التالیة:

؛طیط القوى العاملةتحدید الأهداف التفصیلیة لتخ- 

؛النشاطات والبرامج التي تمكن من تحقیق تلك الأهدافواختیارتخطیط وتقویم - 

تنفیذ.الخطة القوى العاملة ووضعها موضع استراتیجیاتتحدید وصیاغة - 

ثالثا: مرحلة التقویم والمتابعة:

الأولى، كما یتم حصر یتم في هذه المرحلة التأكد من صحة التنبؤات التي تمت في المرحلة 

نتائج استراتیجیات الخطة والحصول من خلالها على التغذیة العكسیة، التي تمكن من وضع 

نشاطات شؤون الموظفین في المجالات الأخرى في مسارها الصحیح.

:إعداد میزانیة الوظائفمجال -5-2

الجهاز أولمنظمة تمثل میزانیة الوظائف ذلك الجانب من الإنفاق في المیزانیة العامة ل

والبدلات والتعویضات المستحقة توتخصص للصرف على الرواتب والأجور والمكافئا،الإداري

المخصصة في المیزانیة.الاعتماداتوتمثل تكلفتها نسبة كبیرة من للعاملین.

إن میزانیة الوظائف تعبر عن أهمیة حیویة في عدد من المجالات المتعلقة بشؤون 

وهي التي تمكن ،شریةبلبیانات والمعلومات یوفرها نظام معلومات الموارد الالموظفین، هذه ا

المالیة المطلوبة لمیزانیة الاعتماداتالمسؤولین عن نشاط شؤون الموظفین من دقة وحسن تقدیر 

البدلات والعلاوات واعتماداتاللازمة لمقابلة الرواتب والأجور، الاعتماداتالوظائف: كتقدیر 

نظام المعلومات في هذا المجال یمكن من استخداموالفوائد الأخرى للعاملین، وعلیه فإن توالمكافئا
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وضع اللبنة الثانیة بجانب التخطیط للقوى العاملة وبذلك یسهم في تماسك وتفاعل النظام الكلي 

المنظمة ككل.وأهدافلإدارة شؤون الموظفین بما یمكنه من تحقیق أهدافه 

1ائف:مجال تصنیف الوظ-5-3

من نشاط شئون الموظفین الذي یعني بتجمیع الوظائف تصنیف الوظائف هو ذلك الجانب 

في مجموعات وفئات على أساس التشابه في الواجبات والمسئولیات ومطالب التأهیل اللازمة 

مجموعات عریضة على إلىوالتصنیف أسلوب علمي من أسالیب تقسیم هیكل الخدمة ،لشغلها

وصفات مشتركة تمیز كل مجموعة من الوظائف عن غیرها من المجموعات أساس خواص عامة 

خرى.لأا

إن نجاح العمل في مجال تصنیف الوظائف یعتمد على المعلومات التي یوفرها نظام 

معلومات الموارد البشریة، وبناء علیه یتضح أهمیة الدور الذي یقوم به النظام في تقدیم المعلومات 

.الملائمة في هذا المجال

تفعیل الإدارة الإلكترونیة.على وأثرهماوالتنمیة التدریب:المبحث الثاني

مصطلحي التدریب والتنمیة یستخدمان كمترادفین، إلا انه یمكن التمییز بینهما أنبالرغم من 

فالتدریب یركز في العادة على تزوید الموظف بمهارات محددة لسد عجز معین في أدائه لعمله 

تدرب الموظف على استخدام الصفحات الإلكترونیة لإعداد جداول معینة، یأنالحالي مثل 

فالتدریب یركز على الأفراد ولیس المجموعات، ویكون محددا بعمل معین، وینصب على 

الاحتیاجات الحالیة للمنظمة، وفي المقابل فإن التنمیة هي الجهود التي تبذل لتزوید الأفراد بالقدرات 

ویكون تركیز التنمیة على العمل الحالي للموظف والعمل الذي ،في المستقبلالتي تحتاجها المنظمة 

نظام حول التدریب،لمحة مختصرةحیث یركز هذا المبحث على دراسة.سیشغله في المستقبل

95المرجع نفسھ، ص 1
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أهمیة التدریب ، أهمیة التدریب لتفعیل دور الإدارة الإلكترونیةالإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة،

.فعالیة تنمیة الموارد البشریة في الإدارة الإلكترونیة، الإدارة الإلكترونیةعلى وأثره

حول التدریبلمحة مختصرةالمطلب الأول: 

مفهوم التدریب:-1-1

إختلف الكتاب والباحثون في تعریف التدریب بصفة عامة والتدریب الإداري بصفة خاصة، 

لتغییر والتحسین والتطویر.اإلىتشیر أنهاجمیع التعریفات تتفق في أنكما 

(منجسون) یفرق بین التدریب والتعلیم والتنمیة، فالتدریب هو اكتساب مهارات أنفنجد 

التنمیة فهي تحسین وإنماء قدرات أماوأسالیب معینة، بینما التعلیم یتضمن معلومات واسعة وعامة، 

ثلاثة تعطي معنى واحد هذه الجوانب الأنویرى ،الأشخاص ووجهات نظرهم وصفاتهم الشخصیة

.1هو تطویر الأفراد

إحداث تغییرات في إلىیعرف التدریب بأنه "ذلك النشاط الإنساني المخطط له والذي یهدف 

لات الأداء وطرق العمل دالمتدربین من ناحیة المعلومات والمهارات والخبرات، والاتجاهات ومع

.2والسلوك"

:وأهمهابمفهوم التدریب المتعلقةالحقائق التالیة إلىویشیر هذا التعریف 

؛التدریب نشاط إنسانيأن- 

؛إحداث تغیرات في جوانب مختارة لدى المتكونینإلىالتدریب یهدف أن- 

؛المال البشريالرأسمجالات الاستثمار في أفضلالتدریب من أن- 

؛للمنظماتتنمیة وتحسین الكفاءة الإنتاجیة إلىالتدریب هو الوسیلة الأهم التي تؤدي أن- 

؛یراعیها ویمكن قیاسهاأهدافالتدریب نشاط مخطط له ومقصود أي له أن- 

.125ص ،كلیة التجارة، مصر"إدارة الموارد البشریة"،،2006،لطیفة عبد العاطي حسن1
2 Www.Kanatakji.com/figh/files/manage/20087.doc



الإلكترونیةالإدارةتفعیلفيالبشریةالمواردتنمیةدورالثالث:الفصل

196

التدریب عملیة مستقبلیة.أن- 

وبصفة عامة یمكن تعریف التدریب على انه "النشاط المستمر لتزوید الفرد بالمهارات 

.1والخبرات والاتجاهات التي تجعله صالحا لمزاولة عمل ما"

أنواع التدریب:-2- 1

یتضمن التدریب داخل أي مؤسسة اتصالات ثلاثة أنواع رئیسیة من النشاط هي:

التدریب:-أ

المتدربین، بما في إلىوبه یتم نقل المهارات الأساسیة في المجالات المختلفة للاتصالات 

ذلك المهارات رفیعة المستوى مثل التكنولوجیا الحدیثة التي لا تتصل مباشرة بأداء مهام معینة.

لتدریب المتدرب على كیفیة تنفیذ المهام والذي یتم إعداده التدریب الموجه نحو العمل:- ب

المطلوبة لأداء عمل معین.

لدیهم ولجعل العاملین أفضلوفیها یتم توسیع مدارك الأفراد لخلق تطلعات التنمیة: -ج

قدم في السلم الوظیفي فترة عملهم بالمؤسسة ولتشجیعهم على التأثناءحركة ونشاطا أكثربالمؤسسة 

لعملهم.

،وتحتوي جمیع المجموعات الثلاث على نطاق كامل من الأفعال الممكنة، فعلى سبیل المثال

أومقدمة في الفلسفة أوالإدارة أو،الاتصالاتأساسیاتقد تتضمن مجموعة التدریب بتدریس 

تقدما أكثرمهارات أوسة طرق العمل والخدمات التي توفرها المؤسأووضع الأهداف أوالتنظیم 

التكنولوجیات الحدیثة.أوفي الإدارة 

1 Www.iugaza.edv.ps/emp.../541/humanresources.doc
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وتتضمن مجموعة التدریب الموجه نحو العمل التدریب على الوظائف الفنیة حیث یتعلم 

التدریب على الأعمال الإداریة التي تركز أوهالمتدربون كیف ینفذون المهام لكل عمل على حد

والوظائف، والقیاسات وتحلیل النتائج.على مسؤولیات الوظیفة وطرق الإدارة 

، النشاط الأول منها یتعلق بتكوین أساسیانویمكن القول بان هذه المجموعة لها نشاطان 

وصیاغة الأهداف الخاصة بالأفراد وخطط التقدم الوظیفي، والثاني یتعلق بتنمیة الاستعدادات 

المستقبل,إلىوالمهارات والنظرة 

یركز على واحد أنإلىمة والدولة، سیحتاج النظام الفرعي للتدریب وتبعا لمستوى تقدم المنظ

من الجوانب الأخرى، ومن وجهة نظر المنظمة بأيیفقد اهتمامه أنمن هذه الجوانب دون أكثرأو

یعرف الموظفین كیف یؤدون أعمالهم بطریقة صحیحة، لذا نجد أنفإن الشيء الأكثر أهمیة 

.التدریب الموجه نحو العملاهتماما كبیرا من المنظمات ب

1مجالات التدریب:-1-3

یمكن حصرها في النقاط التالیة:

والعمل على سرعة اندماجهم مع تدریب العاملین الجدد لتزویدهم بفكرة عامة عن المنظمة - 

؛العمل الجدید

؛على الأعمالیطرأتدریب العاملین القدامى لمواكبة التطور الفني والتكنولوجي الذي - 

التدریب لغرض الترفیع، إذ عند ترفیع العاملین الى مراتب علیا لابد من تدریب الأفراد على - 

؛المهارات التي تتطلبها المسؤولیات الجدیدة

تدریب المدراء "التنمیة الإداریة" بهدف رفع مستوى قدرة المدراء على القیام بالأعباء - 

الخاصة بهم.

1 Www.iugaza.edv.ps/emp.../541/human resources.doc
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مراحل التدریب:-1-4

ف المعلومات عن مختلف عناصر النظام التدریبي وعن كافة المتغیرات جمع وتحلیل مختل- 

المتصلة بعملیة التدریب مثل المعلومات عن التنظیم الإداري والأهداف والسیاسات وأسلوب أداء 

؛الوظائف والظروف المحیطة بالأفراد وعن الإمكانیات المادیة...الخ

تغییر أوتطویر أوتیاجات في زیادة تحدید الاحتیاجات التدریبیة، وتتمثل هذه الاح- 

؛السلوكأوتعدیل المهارات والقدرات أوتطویر أوزیادة أوالمعلومات والمعارف لدى البعض، 

عملیة تحدید الاحتیاجات التدریبیة تتطلب تحلیل التنظیم وتحلیل الوظائف وتحلیل أنكما - 

؛الأفراد

عات المطلوبة التدریب علیها، وإعداد المادة إعداد البرامج التدریبیة وتتضمن تحدید الموضو - 

؛التدریبیة وتجهیز المعدات والمدربین....الخ

؛تنفیذ البرامج التدریبیة- 

تقییم البرامج التدریبیة.- 

دارة الإلكترونیة للموارد البشریةلإنظام االثاني:المطلب 

روري تحویل من الضأصبحالرقمي للمنظمات والشركات مع زیادة التحول التكنولوجي 

ملفات إلكترونیة وأصبحت العلاقات بین أصحاب الأعمال والمدیرین إلىالوظائف والملفات الورقیة 

والعاملیین تتم عن طریق الشبكات الداخلیة والخارجیة والإنترنت، ومع تحویل وظائف التسویق 

إلىارة الموارد البشریة كان لزاما أن تتحول إدإلكترونیة، أعمالإلىوالتمویل والمحاسبة والعملیات 

.الإلكترونیة للموارد البشریةالإدارةنتناول من هذا المنطلق سوف،إلكترونیة
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مفهوم نظام الإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة:-2-1

وممارسات التطبیق العملي لاستراتیجیات"بأنهاالإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة تعرف

البشریة عن طریق الدعم الموجه والاستغلال الكامل لقنوات شبكة المعلومات المنظمة في الموارد 

1للأداء.الداخلیة والخارجیة والدولیة فهي طریق 

كالتالي: یمكن حصرها ) e.HRMالإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة(أهداف-2-2

؛تحسین التوجه الاستراتیجي للموارد البشریة-1

؛تخفیض تكلفة العمالة-2

؛ق مكاسب من الموارد البشریةتحقی-3

؛الموارد البشریةتسهیل أداء وظائف إدارة-4

؛في المنظمةوالإنتاجیةالأداءرفع معدلات -5

تنمیة وتحسین علاقات العمل.-6

أنواع الإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة:-2-3

؛فوریاأووجها لوجه تقدیم خدمات -1

؛االكترونیHRإجراء معاملات-2

؛HRMالتقلیديالأسلوبمراجعة -3

.e.HRMإلىالأسلوب التقلیديتحویل -4

هي: واهم النتائج المتوقعة e.HRMنتائج تطبیق2-4

High Commitmentأعلى التزام- 

High Competenceأعلى جدارة- 

، 242ص ص مصر،شر، الإسكندریة،الدار الجامعیة للن،الحكومة الإلكترونیة بین النظریة والتطبیق"" ،2008النجار فرید راغب،1
245.
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Cost effectivenessأعلى فعالیة- 

High congruenceأعلى تطابق- 

باختصار بأن نظام الإدارة الإلكترونیة للموارد البشریة هولقول یمكن اذلكعلاوة على

والذي سیسهم مع ،تطبیق متمیز للتقنیات المعتمدة على الویب في النظم المرتبطة بالموارد البشریة

إمكانیة الوصول إلى المعلومات الخاصة بالمواردإتاحةفي ،بعض التغییرات التنظیمیة الأخرى

.1سع وكذلك توفیر فرص عدیدة لإدارة تلك المعلوماتالبشریة على نطاق وا

2أهمیة التدریب لتفعیل دور الإدارة الإلكترونیة:لثثاالمطلب ال

حد كبیر على كفاءة أداء القوى العاملة إلىللنجاح في تحقیق غایتها تعتمد المنظمات 

،یة المستخدمة في العملالمشاركة في عملیاتها، وعلى قدرتها للإنتاج والتكیف مع المستویات التقن

غایاتها.إلىلذا فإن الإعداد والتأهیل الجید للقوى العاملة  هو الأساس الذي یمكنها من الوصول 

ولقد أدى الاتجاه المتزاید نحو التخصص في أداء الأعمال، وضرورة التكیف مع التقنیات 

تدریب الموظفین إلىحاجة زیادة الإلىالحدیثة والظروف المتغیرة واللاحقة في مجال الأعمال 

الوظائف التي تسهم في توفیر مستویات متطورة من أهممن لیكون واحدوكذلك بروز التدریب 

القدرات الفاعلة للأداء بما یلبي احتیاجات الأجهزة الحكومیة لتحقیق غایاتها والتكیف مع التغیرات 

المعلومات، وربط الأفراد بكل جدید والتدفق الهائل في المعارف و المطلوبة،السریعة في المهارات 

في مجال أعمالهم.

التدریب الفاعل یعد استثمارا في الموارد البشریة،  یعود بالكثیر من المنافع على أنوالحقیقة 

تسهم في زیادة أنالمنظمة والموظف، في المدى الطویل والقصیر، فهو عملیة تعلیمیة یمكن 

ص مصر،، القاھرة،دار الفاروق للنشر، 1ط "، للموارد البشریةالإلكترونیةالإدارة "،2007،ماركھام، ترجمة خالد العامريھوبكنز،1
18.

ص السعودیة،،رة العامة، الریاضدا"، معھد الإالتدریب والتطویر مدخل علمي لفعالیة الأفراد والمنظمات"،1999الوھاب محمد علي،عبد 2
19.
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الفكریة والتحلیلیة لدى الموظف، وزیادة مهارات التعامل مع وتنمیة القدرات ،مهارات حل المشكلات

والجمهور، الأمر الذي یعني زیادة قدرات الأفراد للتكیف مع المتغیرات التكنولوجیة الزملاء والرؤساء

وإتقان الأعمال والتقلیل من الأخطاء، والحد من عملیات الرقابة والإشراف على الموظفین لمتابعة 

تقلیل التكالیف، واكتسابهم للمهارات التي تؤهلهم للترقي وتقلد مناصب قیادیة ذات أعمالهم، ومن ثم

مسؤولیات اكبر، الأمر الذي ینعكس في نهایة المطاف على مستوى أداء المنظمة وتحسین 

خدماتها بشكل عام.

ت إن التدریب لیس هدفا في حد ذاته، إذا لم یتم التخطیط له بعنایة وفق خطوات مثل العملیا

وعندما لا یتم التخطیط له بعنایة وفق عملیة مدروسة، فإنه قد یكون مصدرا لتبدید ،الإداریة الأخرى

الموارد فنجاح التدریب وتحقیق الهدف منه یتوقف على مدى التخطیط والإعداد الجید له.

،عنصرا من عناصر سیاسات إدارة الموارد البشریةإلاالتدریب ما هو أنوالجدیر بالذكر 

ویؤثر فیها ویتأثر بها، فعلى سبیل المثال تساعد عملیة تخطیط القوى ،یرتبط بها ارتباطا وثیقا

محاولة أوأفرادالعاملة في تحدید العجز في المهارات، وهذا العجز یتم سده من خلال استقطاب 

یة لتحفیز تزوید العاملین بالمهارات اللازمة لسد العجز وبالمثل یتم ربط التدریب بسیاسات الترق

وتطویر مهاراتهم باستمرار لتتاح لهم فرصة الترقیة وشغل الوظائف أنفسهمالعاملین على تنمیة 

العلیا.

على الإدارة الإلكترونیةوأثره: أهمیة التدریب رابعالمطلب ال

یعد التدریب ذا أهمیة بالغة للفرد والمنظمة لذا تعددت أوجه أهمیته بالنسبة للإدارة الإلكترونیة

ویمكن حصرها كما یلي:

تزوید الأفراد بالمعرفة عن المبادئ والأسالیب الإداریة لكافة الوظائف في مختلف - 

؛المنظمةأهدافالمنظمات وتوضیح دورهم في تحقیق 
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تدریب الأفراد على مختلف مستویاتهم الوظیفیة وتنمیة قدراتهم في مجال استخدام الأسالیب - 

؛یر والتحسین في مهاراتهم بهدف تطویر المؤسسة وزیادة كفاءتهاالفنیة الحدیثة لإدخال التطو 

زیادة رغبة المدیرین والمشرفین نحو التغییر وتنمیة درجة استعدادهم لقیادة التطویر عن - 

التقنیة التي تسود بوان تقدم وارتقاء الوسائل والأسالی،اقتناع كامل بان حركة المجتمع متسارعة

والوسائل بین بفیه إنما تقتضي الموائمة في القیم والأهداف والأسالیالمجتمع وجمیع العاملین

؛الإدارة والمجتمع الذي یحیط بها

زیادة خبرة المدیرین والمشرفین والأفراد وإتاحة الفرصة لهم لرفع مستویاتهم وتأهیلهم - 

؛ومقابلة الاحتیاجات المتزایدة للتنمیة،لوظائف الإدارة الإلكترونیة

؛1أي زیادة في الإنتاجیة وبالتالي خفض في التكالیف،في كما ونوعاإنجاز وظی- 

؛تنمیة المعرفة والمعلومات الإلكترونیة لدى القادة والإداریین- 

.2تنمیة المهارات والقدرات والسلوك والاتجاهات- 

فعالیة تنمیة الموارد البشریة في الإدارة الإلكترونیة: لخامسالمطلب ا

ویر وتنمیة العاملین ورفع مستواهم المهاري عنصرا أساسیا في سیاسات بتطیعد الاهتمام 

وتعریفهم ،لهذا تعنى المنظمات بتوجیه الموظفین الجدد وتهیئتهم لأعمالهم،إدارة الموارد البشریة

حتى یعتادوا على بیئة عملهم ،بالمنظمة والأفراد الذین سیكونون على اتصال بهم في أعمالهم

وا معها  كما تحرص على تحدیث مهارات الموظفین الحالیین وتدریبهم على مهارات ویتكیف،الجدیدة

جدیدة بصورة دوریة.

ضروریا أمرابناء القوى العاملة العامة التي تتمیز بالكفاءة والفعالیة، أصبحمن اجل ذلك 

العمل لمواجهة تحدیات التنمیة في العصر الحاضر، وزاد الاهتمام بالتدریب بشكل كبیر من اجل

.264ص الأردن،،"، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمانإدارة الموارد البشریة"،2000أبو شیخة،نادر احمد 1
.14ص ، المجلة العربیة للتدریب، 1"، المجلد الأول، العدد الأسالیب الحدیثة للتدریب الإداري" ،علي محمدرفاعي2
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على رفع كفاءة القوى البشریة والارتقاء بمستوى الخدمات العامة بشكل كبیر، لذلك تظهر فعالیة 

تنمیة الموارد البشریة على النحو التالي:

تنمیة الموارد البشریة والتدریب:-5-1

المال البشري لتطویر كفاءة العاملین في مختلف المجالات من السیاسات رأسیعد استثمار 

لسیاسة الاختیار ویدعم ویأتي قبل وبعد التعیین ویعد مكملا،یسیة في مجال شؤون الأفرادالرئ

لمقابلة أي أوتدریب شاغلي المراكز الجدیدة في المنظمة أوالأفراد حدیثي التعیین في المؤسسة 

یة تنظیمیة، وتعد العملیة التدریبیة تنمأوتغیرات حدثت في طرق العمل  نتیجة لتطورات تقنیة 

مستمرة ومنظمة لمعارف ومهارات العاملین في المنظمة على اختلاف مستویاتهم الإداریة، وتحسین 

سلوكهم واتجاهاتهم بقصد رفع مستوى الأداء والكفاءة الإنتاجیة بما یعود بالنفع  على المنظمة 

الإداریة بصفتین أساسیتین هما الاستمرار والانتظام.

یتصف الأفراد بعدد من المبادئ وهي كالتالي:أنب وحتى یكون التدریب متكاملا یج

؛للتطبیققابلاامحددایكون التدریب هدفأن- 

؛یتصف بالاستمرار والشمولأنیجب - 

؛یوجه للعاملین في مختلف المستویات الإداریةأن- 

؛صعبلأمن الأسهل فایبدأیكون به صفة التدرج حیث أن- 

؛تقنیة والإداریةیكون مواكبا للتطورات الحدیثة الأن- 

یتناسب مع المستویات الوظیفیة للعاملین. أن- 
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على الإدارة الإلكترونیة:وأثرهالتوجیه المبدئي -5-2

إن التوجیه المبدئي الإداري جزء أساسي من عمل الرؤساء الإداریین یتعین علیهم القیام به 

وجه أفضلعلى إلیهملة بشكل مستمر للحصول على تعاون موظفیهم لإنجاز المهمات الموك

ممكن.

ویقصد بالتوجیه المبدئي هنا العملیة التي یتم من خلالها إعداد الموظفین الجدد وتهیئتهم 

دارة الإلكترونیة على نحو منظم ومخطط له، ویتم ذلك من خلال تعریفهم بأعمالهم لأعمال الإ

وسیاساتها، حتى یكونوا على تهاوأنظموأدوارهم في تلك الإدارة المستحدثة، وكذلك أنشطة المنظمة 

إیجابیة نحو أعمالهم والتكیف معها اتجاهاتإلمام تام بكل ما سبق، وبما یساعدهم على تكوین 

بدقة.بأعبائهاوالنهوض 

استخدام الفرد لتكنولوجیا حدیثة وغیر تقلیدیة لأول مرة یولد لدیه نوعا من أنومن الثابت 

لأحیان، وعلى النحو نفسه قد یساوره بعض القلق والتوتر في الإحساس بالقلق والتوتر في غالب ا

معظم الأحیان نتیجة آلیة عمله الجدیدة، ویفكر بالآلة التي سیتعامل معها، ویشعر بالقلق من 

في تسهیل اندماج الموظف مع ىاحتمال فشله معها، ومن هناك تأتي أهمیة عملیة التوجیه الأول

شعور بالأمان والثقة وتنمیة الولاء الكلات تكیفه وذلك بخلق هذه التكنولوجیا والتقلیل من مش

للمنظمة لدیه.

تطبیق الإدارة الإلكترونیة یتطلب كفاءات ومهارات متخصصة فضلا أنمما سبق یتضح 

هذه إلىوفي هذا الإطار فإن الدخول ،عناوین وظائف ومسارات عمل جدیدةإلىعن حاجاتها 

مستوى المهام إلىمیدانیا یرقى بخصائصه ومعاییره النوعیة العناصر یستوجب إطارا معرفیا و 

هؤلاء أنولا سیما ،الجدیدة، وتعد برامج التوجیه المبدئي أداة فاعلة للتطبیع التنظیمي للموظفین

دارة الإلكترونیة المستحدثة، لذا الموظفین یكونون متعطشین لأن یتم قبولهم في التعامل مع هذه الإ
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مر الذي من شانه لأالطرق المتبعة لأداء الأعمال المتعلقة بالإدارة الإلكترونیة، افإنهم یحاولون فهم

ن عملیة التوجیه إیسهم في ارتفاع مستوى الرضا والإنتاجیة والاستقرار لدى الموظفین، وهكذا فأن

دارة المبدئي إذا ما تم تنفیذها بأسلوب سلیم تعد وسیلة فاعلة في التطبیع التنظیمي للموظفین والإ

ت قصیر. قالإلكترونیة لیصبحوا أعضاء فاعلین ومنتجین في تلك الإدارة خلال و 

المعدة برامج التوجیهأنوفي الواقع، فقد أظهرت بعض الدراسات المیدانیة في هذا المجال 

إعدادا جیدا تساعد على خلق انطباع إیجابي لدى الموظفین عن الإدارة الإلكترونیة وتحسین 

امل معها ویأتي التدریب بعد ذلك لیعمق عملیة التطبیع التنظیمي، لأنه یجعل الاتصال والتع

الموظف یتعلم السلوك المرغوب فیه ویمارسه فعلیا. 

ومن الفعالیات المهمة الإیجابیة التي تؤثر في تفعیل دور الإدارة الإلكترونیة هي برامج 

یة من ذوي الخبرة والكفاءة والتي تتعلق الموارد البشر أفرادأوالتوجیه التي یتولاها احد موظفي 

یكون هذا الموظف هو الرئیس ومن الضروري تقویم برامج أنالتقنیة الحدیثة ولا یشترط باستخدام

المنظمة وتحسین عملها نحو الأفضل، وهذا التقویم أهدافالتوجیه لتحدید مدى فعالیتها في تحقیق 

راد ذوي العلاقة بتفعیل الإدارة الإلكترونیة، یتطلب الحصول على تغذیة عكسیة من جمیع الأف

ویمكن الحصول على هذه التغذیة العكسیة من خلال المناقشة مع الموظفین بعد مضي مدة من 

من خلال المقابلات الشخصیة لعینة من الموظفین الذین طبق علیهم أوالزمن بعد توجیههم، 

لآرائهم نحو الجوانب المختلفة لبرنامج البرنامج التوجیهي، ومن خلال الاستبیانات لاستطلاع 

.1التوجیه

معوقات تنمیة الموارد البشریة لتطبیق الإدارة الإلكترونیةالمبحث الثالث:

یمكن ذكر العدید من معوقات تنمیة الموارد البشریة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة كما یلي:

.18، مرجع سبق ذكره، ص عليعبد الوھاب محمد 1
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المعوقات الاقتصادیة:المطلب الأول:

بالهیكل الأساسي للعلاقات الدولیة منذ انتهاء الحرب ألمتمیقة التي في ظل التغیرات الع

أنكولا ش،الواجهةإلىالباردة، تراجعت الصراعات الإیدیولوجیة وتقدمت الصراعات الاقتصادیة 

عالمیة إلىالاتجاهفي ذلك آثار بالغة في شتى المجالات في المستقبل. فمن ناحیة سیزداد 

في الدول أوالسوق العالمیة في الاقتصاد الوطني، سواء في الدول المتقدمة رتأثیویشتد الاقتصاد،

.1النامیة على حد سواء

الكثیر من الدول العربیة سوف تواجه في المستقبل غیر البعید، أنإلىوتشیر الدراسات 

سات لم تجر تعدیلا جذریا على السیاإن،أزمات اقتصادیة حادة ومشكلات في میزان المدفوعات

والاستراتیجیات التنمویة فیها. وفي هذا الإطار، ومع تنامي الاتجاه نحو تحریر التجارة الإلكترونیة، 

یؤدي هذا التنافس بدوره أنتزداد حدة التنافس الاقتصادي العالمي، ومن المتوقع أنمن المتوقع 

الطلب امىنیتأنیتوقع ،زیادة الضغوط على الموارد المالیة في القطاع العام، وفي الوقت عینهإلى

. وسیشكل ذلك أفضلعلى الخدمات العامة، وان تزداد توقعات المواطنین في تلقي خدمة عامة 

إنتاجیة وكفایة، فیما سیولد ارتفاع معدلات أكثرضغطا على نظم الموارد البشریة لأن تكون 

خلق حاجة ماسة إلىه التضخم ضغطا لزیادة الأجور والمزایا المالیة للموظفین. وسیؤدي ذلك كل

للأولویات عن طریق التخطیط .وستقع على التقلیل من التكالیف الإنتاجیة، والتحدید الدقیق إلى

عاتق متخصص الموارد البشریة، بصفة خاصة، مسؤولیة كبیرة لإیجاد طرق مبتكرة لزیادة الإنتاجیة 

وتحقیق الكفایة الاقتصادیة.

.288صلبنان،مركز دراسات الوحدة العربیة، بیروت،التنمیة العربیة"،"،1989سعد الدین وآخرون،إبراھیم 1
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:تقنیةالمعوقات الالمطلب الثاني:

إن التطورات التقنیة السریعة والمتلاحقة التي سیشهدها المستقبل القریب ستؤثر بشكل 

دارة الموارد البشریة، من خلال التغییرات الواسعة التي ستحدثه في مجال الأسالیب إجوهري في 

في تقادم بعض أثرهاإلىومن خلال المهارات المطلوبة لها، بالإضافة ،الفنیة لأداء الأعمال

مهارات والاستغناء عنها.وسیحتم ذلك التطور الاهتمام بوضع الآلیة التي یمكن من خلالها متابعة ال

والإلمام المستمر بها، وتطویر الوسائل والأنظمة التغیرات التقنیة المتلاحقة في هذا المضمار

عها. وفي هذا المناسبة للتكیف معها، وإعداد الكوادر المؤهلة العدیدة والنوعیة اللازمة للتعامل م

المجال تبرز أهمیة نظم المعلومات، على وجه الخصوص، لرسم السیاسات المتعلقة بالموارد 

البشریة، ولاتخاذ القرارات الیومیة المتصلة بشؤون الأفراد. وسیكون من التحدیات لإدارة الموارد 

، إلیهاحاجة فعلیة وان هناك ،المعلومات تجمع بطریقة صحیحةأنالبشریة في المستقبل التیقن من 

وان یكون هناك استخدام صحیح لتقنیة المعلومات. 

في مجال إدارة الموارد البشریة انتشار ظاهرة ما یسمى "مكان ةالتغیرات المنتظر أهمومن 

بمساعدة التطور التقني، في السنوات الأخیرة في الدول ،التي بدأت في الظهورالعمل المرن"

، أمریكياد أعمالهم من منازلهم. ویوجد حالیا ما یزید عن سبعة ملایین المتقدمة، حیث یؤدي الأفر 

جمیع أعمالهم من أماكن بعیدة عن مقر العمل. فضلا عن أویؤدون بعض ،على سبیل المثال

في ممارسات إدارة الموارد وتأثیرهایمكن رصد العدید من المظاهر الأولیة للتقدم التقني ،ذلك

الناس، فالقرى والریف إلیهنة لن تعود في إطار هذا التقدم مركزا یسعى المدیأنمنها البشریة، 

تستوعب أماكن العمل الجدیدة في الخدمات وغیرها، مع العیش في أحضان الریف البعید أنیمكن 

. إن هذه 1عن التلوث والضجیج والقیام بالعمل نفسه مادام هناك خط هاتفي وكمبیوتر شخصي

.25ص بدون بیانات نشر،،الطریق الدولي السریع للمعلومات"-تخطي الموانع،1994الرمیحي،محمد 1
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رة بالدراسة والبحث من قبل الباحثین والمهتمین بشؤون الموارد البشریة التطورات والظواهر، لجدی

بصفة عامة.

وعلى وجه الخصوص تبرز تكنولوجیا الإنترنت كأداة لها تأثیر عمیق وجذري على ممارسات 

المنظمات أخذتوعلى الحیاة التنظیمیة في كل المستویات بشكل عام. وقد إدارة الموارد البشریة، 

ك أهمیة شبكة الإنترنت كوسیلة سریعة للاتصال والحصول على المعلومات، وتحلیلها، العامة تدر 

یحدث أنوتوزیعها، وكوسیلة هامة لتقدیم الخدمات بدرجة عالیة من الكفایة والفاعلیة. ومن المتوقع 

التوسع في استخدام الإنترنت تأثیرات ضخمة على الأفراد داخل الأجهزة الحكومیة وخارجها، كما 

.أبعادهایخلق العدید من التحدیات التي یتحتم على المنظمات العامة مواجهتها بكافة س

فمن حیث الإنتاجیة فإن الإنترنت تظهر إمكانات كبیرة لرفع الكفایة الإنتاجیة، للعاملین، من 

قدر لا حد له من المعلومات، بسرعة فائقة، وبصورة مباشرة، ومن ثم إلىخلال سهولة وصولهم 

حریة أنمن المساهمة في تطویر السیاسات واتخاذ القرارات بقدر كبیر من الفاعلیة. كما تمكنهم

خلق بیئة تنظیمیة یسودها الانفتاح والثقة إلىالمعلومات المتاحة عبر الإنترنت سیقود إلىالوصول 

لثقة والاحترام المتبادل، وعلى وجه الخصوص في العلاقة بین بیئة تنظیمیة یسودها الانفتاح وا

مر الذي ینعكس لأاوالاحترام المتبادل، وعلى وجه الخصوص في العلاقة بین الرؤساء والمرؤوسین، 

إیجابیا في نهایة المطاف على دوافع الموظفین نحو العمل، وقدرتهم على الخلق والابتكار، 

.1والإنجاز بدرجة عالیة من الكفاءة

أثیر بالغ في أسالیب الاتصالات داخل كذلك فإن التوسع في استخدام الإنترنت سیكون له ت

المنظمات وخارجها. بالنسبة للاتصالات الخارجیة فإن الإنترنت تتیح حریة الوصول للعدید من 

مصادر المعلومات. فبارتباط الإنترنت بملایین الحاسبات الآلیة عبر العالم، فإن بإمكان الموظف 

"، المنھج العلمي، بدون دار نشر،- الإطار العلمي–الحاسب الإلكتروني نظم المعلومات و"،1993الصعیدي،إبراھیم محمد 1
.235ص القاھرة،مصر،
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بما في ذلك الاتصال لمعلومات الخارجیة،نطاق واسع وغني من مصادر اإلىالعام الآن الوصول 

ومنظمات البحث، والمنظمات الحكومیة ،دارة المتخصصة، والمستشارینبالعدید من جمعیات الإ

عدد لابأس به من قواعد البیانات إلىوالخاصة في كل المستویات. وكذلك إمكانیة الوصول 

ن مقالات، ودراسات، وقضایا، العالم، وما تتضمنه مأنحاءوالدوریات الإداریة في مختلف 

واتجاهات إداریة حدیثة.

إحداث إلىبالنسبة للاتصالات داخل المنظمة فإن التوسع في استخدام الإنترنت سیؤدي أما

تغییرات ملموسة في علاقة الموظفین ببعضهم البعض، وفي علاقتهم برؤسائهم، فسهولة الوصول 

وظفین، وسیحد من المركزیة، وما یتضمنه ذلك من المعلومات سیوسع من دائرة المشاركة للمإلى

انعكاس على مناخ العمل، حیث یسود مكان العمل شعور بالاستقلالیة والمشاركة، والقوة، وإدارة 

استبعاد الهواتف والفاكسات والخدمات البریدیة، إلا إلىقد لا تؤدي الإنترنتأنوفي حین ،الذات

التقلیدیة للاتصالات.ستحد من الاعتماد على الوسائل أنها

شخص في بأيإذ یمكن من خلالها الاتصال ،فالإنترنت تتیح العدید من البدائل للاتصال

العالم، في أي مكان، وفي أي وقت عن طریق المحادثات الإلكترونیة والبرید الإلكتروني. ویوفر 

آخر، إلىمن طرف فهو وسیلة اقتصادیة لنقل المعلومات،البرید الإلكتروني العدید من المزایا

وجداول، ورسوم بیانیة، وصورن وفیدیو، ووسائل سمعیة. ویمكن ویمكن استخدامه لإرسال الملفات

الاتصال إلىباستخدامه التأكد من استلام المتلقي للمعلومات المرسلة وعدم ضیاعها. وبالإضافة 

اعلیة، حیث یمكن هناك الاتصالات عن طریق المحادثات، التف،عن طریق البرید الإلكتروني

ث یمن خلال الحدأو،بعضهم البعض من خلال طباعة رسائل على الشاشةإلىللأفراد التحدث 

ما یسمى الاجتماعات عن طریق الفیدیو.أو،بالصوت والصورة
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ویساعد الاتصال عن طریق الإنترنت على الحد من تكالیف المكالمات الهاتفیة، خاصة 

عملهم إجراء اتصالات بعیدة المدى. والحقیقة فإن التوسع في استخدام بالنسبة للأفراد الذین یتطلب 

الإنترنت سیسهم في توفیر الكثیر من الموارد التي تستهلك باستخدام الورق، والوقود، ونفقات السفر 

والإقامة لحضور الاجتماعات والندوات والحلقات التدریبیة. 

إن استخدام الورق سیكون الاستثناء ولیس فبالتركیز على تبادل المعلومات عبر الإنترنت ف

القاعدة.

كذلك فإن للإنترنت آثار بعیدة المدى على العدید من أنشطة المنظمات بشكل عام، وأنشطة 

إدارة الموارد البشریة بشكل خاص، مثل تخطیط القوى العاملة، والاستقطاب، والتدریب، وتقویم 

ن انتشار الإنترنت إف،م. فعلى سبیل المثالوعلى طبیعة الوظائف بشكل عاالأداء الوظیفي، 

مر الأفي جعل معظم الأعمال تتطلب معرفة عملیة بتكنولوجیا المعلومات، اسیكون له تأثیر كبیر 

الموظفین یتلقون التدریب اللازم في هذا المجال كذلك فإنه أنالذي یستدعي ضرورة التأكد من 

م البرامج التدریبیة والتدریب عن بعد. فضلا عن یمكن الاستفادة من إمكانات الإنترنت في تصمی

الإعلان عن الوظائف فأصبحذلك، فإن استخدام الإنترنت غیر من الطریقة التقلیدیة للاستقطاب، 

الشاغرة، والبحث عن الوظائف لمن یبحثون عن عمل وكذلك البحث عن المؤهلین المناسبین، 

هذه أنم عن طریق الإنترنت. بالرغم من للمنظمات والاتصال بین المتقدمین والمنظمات یت

جدیدة لنشاطات إدارة الموارد البشریة، أبعاداأضافتأنهاإلاالتطورات سهلت عملیة الاستقطاب 

1علیها التعامل مع الطلبات الكثیرة التي تأتي من مناطق جغرافیة لا حصر لها.وأصبح

جهزة الحكومیة من جعل المعلومات ، فإن استخدام الإنترنت سیمكن الأعلاوة على ما سلف

المعلومات، إلىمتاحة على نطاق واسع، وسیسهل للمواطنین في كل مكان حریة الوصول 

.241المرجع نفسھ، ص 1
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والاتصال بالأجهزة الحكومیة في كل المستویات، وفي أي وقت، دون الالتزام بالساعات الرسمیة 

وانغماسهم في اعمال الأجهزة زیادة درجة مشاركتهم إلىمر لأللعمل. الأمر الذي یؤدي في نهایة ا

الحكومیة. 

فمن خلال الإنترنت یمكن للمواطنین معرفة المسؤولین في الأجهزة الحكومیة وتوصیل 

الحكومیة من ةمر الذي یمكن الأجهز الأشكاویهم واقتراحاتهم، والتعبیر عن احتیاجاتهم بسهولة، 

أكثرثم جعل الخدمات الحكومیة الحصول على التغذیة العكسیة المناسبة من المواطنین، ومن 

مرونة واستجابة لحاجات المجتمع وتطلعاته. كذلك فإن تقنیة الإنترنت تمكن المواطنین من معرفة 

،الوظائف الشاغرة المتاحة في الأجهزة الحكومیة، وشروط تقدیم الخدمات في مجالات متعددة

ت الخدمة وتقدیمها عبر والرسوم المطلوبة للحصول علیها، بل یمكنهم الحصول على طلبا

في اخذ مواعید للحصول على الخدمات، عبر الإنترنتأودفع رسوم الخدمات، أوالإنترنت، 

العدید من النماذج للحصول على بعض أنواع الخدمات. ویستطیع المواطن تعبئة النموذج وإرساله 

نترنت تحسین استجابة كذلك یمكن من خلال استخدام الإمباشرة للمنظمة عبر البرید الإلكتروني.

الحكومیة لحاجات بعض فئات المجتمع، مثل المعاقین، بصورة مناسبة، فمع إجراء بعض ةالأجهز 

التعدیلات البسیطة سیتمكن الكثیر من المعاقین من استخدام الإنترنت كوسیلة للاتصالات، وخاصة 

ل بالأجهزة الحكومیة.الصم والبكم، الذین سیجدون في البرید الإلكتروني وسیلة قیمة للاتصا

الإنترنت قد یحمل معه بعض الآثار السلبیة لحیاة العمل في المنظمات. فبدلا استخدامولكن 

العكس.إلىمن تسهیل الاتصالات وإنماء روح التعاون داخل فرق العمل، فقد تؤدي تقنیة الإنترنت 

لعلاقات مع الآخرین، مناخ للعمل تسود فیه الفردیة والتجرد الشخصي في اإلىإذ قد تؤدي 

مر الذي قد یشجع الموظفین على التعامل مع بعضهم لأا،وتجنب التفاعلات الشخصیة المباشرة

بعض مستخدمي أنفقد أظهرت بعض الدراسات ،البعض ومع الجمهور بأسلوب یعوزه الاحترام
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الات الإنترنت قد یكونون اقل دبلوماسیة، ولباقة مع من یتصلون بهم في ظل غیاب الاتص

الشخصیة وجها لوجه.

علاوة على ما سیتتبعه الاستخدام المكثف للإنترنت من الشعور بالاغتراب والانعزال 

یعزز البیئة المعنویة أنیمكن الإنترنت استخدام، فإن من الناحیة الإیجابیةنللموظفین. ولك

أنحاءخرین في مختلف لمكان العمل، لأن الفرصة التي یوفرها الإنترنت للاتصال بالآةوالأخلاقی

.1زیادة تفهمهم لدورهم وإسهامهم في نجاح المنظمةإلىالمنظمة یؤدي 

في الوقت أنهاتقنیة الإنترنت خلقت كثیرا من الإمكانات للمنظمة العامة، إلا أنوبالرغم من 

على سبیل المثال یوفر أداة نفسه تحمل في طیاتها العدید من التحدیات. فاستخدام الإنترنت،

عظیمة لتحقیق الكفایة في استخدام الموارد التنظیمیة، ولكن عندما یسيء الموظفین استخدامها، فقد 

،انخفاض نوعیة الخدماتوأمن فقد الإنتاجیة، تخلق العدید من الآثار السلبیة للمنظمة والجمهور،

لتحقیق وأیة فعلى سبیل المثال فبعض الموظفین قد یهدرون وقت العمل باستخدام الإنترنت للتسل

.2مصالح شخصیة لیس لها علاقة بالعمل

اعل، لذا یصبح من المحتمل الاهتمام بتحدید السیاسات المناسبة لاستخدامها الاستخدام الف

ووضع الضوابط اللازمة للمساءلة للحیلولة دون إساءة استخدامها.ویتضمن ذلك الاهتمام مسالة 

الأشخاص أنتستخدم الاستخدام المناسب والقانوني، والتأكد من المعلوماتأنالحمایة، لضمان 

. فضلا عن ذلك، ینبغي إلیهاالذین یصلون أنفسهمالمعلومات هم إلىالذین لهم الحق في الوصول 

الخدمات المقدمة عبر الإنترنت سهلة بما فیه الكفایة لكي یتسنى للمواطنین أنالتأكد من 

المناسبة لهم في هذا الصدد.وتقدیم المساعدة ،استخدامها

.115ص، السعودیة،، مكتبة العبیكان، الریاض،1، ط""إدارة الموارد البشریة،2001رشید،مازن فارس 1
.247مرجع سبق ذكره، ص إبراھیم محمد الصعیدي،2
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وضع سیاسات مقبولة لاستخدام الإنترنت لیست بالأمر أنولكن الذي ینبغي إدراكه هو 

علاوة على ذلك فمن الصعب التأكد من الالتزام بهذه السیاسات. فعلى سبیل المثال السهل دائما 

ستقر المعلومات المتعلقة المنزل، وعندما تإلىیأخذ الموظفین بعض مهام أعمالهم أنمن المألوف 

بأعمالهم على حاسبهم الشخصي، ومن خلال توفر إمكانیة الاتصال بالإنترنت تصبح المعلومات 

معروفة لتطفل مخترقي الحاسبات الآلیة.وهكذا یبدو من العسیر للمنظمة التأكد في هذه الحالة من 

ل.المنز في الالتزام بسیاسات الأمن على الأجهزة الشخصیة للموظفین 

ومن ناحیة أخرى فإن المغالاة في وضع القیود على استخدام الإنترنت قد تصرف عن 

فهناك العدید من الفوائد لتشجیع استخدام الموظفین للإنترنت تحقیق الفوائد المرجوة من استخدامها. 

علها بما تحققه من تقویة وتحفیز لهم وما تحدثه من تأثیر إیجابي على عمل الأجهزة الإلكترونیة وج

إبداعا واستجابة وإیجاد التوازن بین الحد من استخدام الإنترنت وتشجیع استخدامها، ومقدار أكثر

تتاح  هو تحدید للمدیرین العمومیین ینبغي علیهم مجابهته.أنالمعلومات التي یمكن 

:الدیمغرافیةالمعوقات المطلب الثالث:

لة الشابة على وجه الخصوص، نظرا تتمثل التغیرات الدیمغرافیة في زیادة القوى العام

للتركیب العمري الفتي، مع ارتفاع في مستوى التعلیم والمهارات بین القوى العاملة.

ونتیجة لهذه التغیرات الدیمغرافیة ستزداد الضغوط على إدارات الموارد البشریة من اجل 

مسارات وخطوط معینة.التعامل مع معضلة توفیر فرص العمل للمؤهلین وإیجاد فرص للترقیة في 

:الاجتماعیةالمعوقات المطلب الرابع:

التي ستطرأ على النظرة الاجتماعیة نحو العدید من هذه التحدیات نتیجة التغیرات ستنشأ

الظواهر والمفاهیم في شتى اطر الحیاة بشكل عام، والنظرة نحو العمل بشكل خاص، ویحتم ذلك 
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لا ازدادت حدة المشكلات التي تواجهها الموارد البشریة العمل على التكیف مع هذه التغیرات وإ 

وصیاغة استراتیجیات إدارة الموارد البشریة لتناسب الاختلاف في نظم الاتجاهات الاجتماعیة.

ونتیجة للتغیر في هیكل الاتجاهات الاجتماعیة، وفي أنماط الحیاة الیومیة والأدوار 

ة زیادة الاهتمام "بنوعیة الحیاة الوظیفیة" والاهتمام الاجتماعیة سیتحتم على نظم الموارد البشری

بشكل عام، بحقوق العاملین وتحقیق المساواة بینهمّ ، والعدالة في إدارة شؤونهم. ومن التغیرات 

كثیر من أنظمة تشهد توسعا في المستقبل القریب الجدل الثائر في أنالمشاهدة الآن، والتي یتوقع 

،حول حقوق العاملین في بعض المجالات، مثل: خصوصیة العاملینالموارد البشریة في العالم

وتقدیم بعض المزایا المادیة والعینیة للعاملین والاهتمام بمساعدة المعوقین وإتاحة الفرص الوظیفیة 

.1العمل المكون من أربعة أیاموأسبوعلهم، والمطالبة بتبني جدول دوام العمل المرن

زیادة اتجاه إلىتجاهات الاجتماعیة والضغوط السیاسیة یؤدي تغیر الاأنكما یتوقع 

الحكومات نحو التخصیص، وزیادة الإدارة بالتعاقد، حیث سیزداد التعاقد مع القطاع الخاص على 

تقدیم الخدمات التي كانت تقدم من قبل القطاع العام، ومن التحدیات التي تواجه الموارد البشریة في 

التعاقد مع القطاع الخاص على الاضطلاع أوالتي سیتم تخصیصها هذا المجال تحدید الخدمات 

بها، ونوع العقد المناسب لكل حالة، وكیفیة متابعة الأداء وضمان تقدیم الخدمات بالصورة 

أنالأمور التي ینبغي إدراكها في هذا المجال، أنفي الأداء. إلا المرضیة، وتصحیح الانحرافات 

كثیرة أعدادیعني دائما حلا لكل المشكلات، فالقطاع الخاص فیه القطاع الخاص لاإلىالتحول 

.2وكبیرة من عدم الكفاءة وتبدید الموارد والفساد

.129ص ،مصر،مكتبة غریب، القاھرة ،"البشریةاستراتیجیة تنمیة الموارد"،2002شوقي محمد،1
"،مركز دراسات الوحدة العربیة، التنمیة العصبیة من التبعیة الى الاعتماد على النفس في الوطن العربي"،1992صایغ،یوسف 2

.18ص لبنان،،بیروت
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:الإداریةالمعوقات المطلب الخامس:

یترتب على التحدیات المختلفة التي ستواجهها إدارات الموارد البشریة تحدیات داخلیة في 

زیادة الاهتمام بنوعیة الحیاة إلىوارد البشریة. فستشكل الدعوات شتى جوانب نشاطات إدارة الم

تغییر النظرة التقلیدیة لتصمیم الوظائف، وتحلیلها، ووصفها، وتحدید إلىالوظیفیة في العمل 

مواصفاتها، وعدم الاقتصار على التركیز على الجوانب الفنیة للوظیفة، بل الاهتمام أیضا بالجوانب 

یة. ومن التحدیات الفریدة التي ستواجهها الأجهزة الحكومیة في هذا الصدد، السلوكیة والإنسان

إیجاد التوازن بین المرونة والحریة التي ینبغي منحها للأفراد للقیام بمهام وظائفهم وتقدیم إلىالحاجة 

الخدمات العامة، وبین مقتضیات المسؤولیة والرقابة الضروریة.

المستقبل لتحسین الخدمات العامة المقدمة للمواطنین هو یسود فيأنفالاتجاه الذي یتوقع 

ما یسمى أوللتصرف، أكثرزیادة السلطات المخولة لمن یقومون بتوصیل الخدمات، ومنحهم حریة 

تمكین الموظف، ولكن لیس على حساب قیم، مثل الاستخدام الرشید للأموال العامة، أوتقویة 

جمهور. والتقویة هي من المفاهیم التي كثر الحدیث عنها والعدالة والمساواة في التعامل مع ال

مؤخرا، وتشمل عددا من الخصائص على المستوى الفردي، وعلى مستوى العلاقات مع زملاء 

تتطلب التقویة زیادة المعارف، فعلى المستوى الفردي العمل، وعلى مستوى المنظمة ككل

خاطرة لدى الفرد. وعلى مستوى العلاقات مع رفاق والابتكار، والم،والمهارات، والتنمیة، والمبادرة

تتخذ القرارات بالمشاركة، وان تتم في جو إبداعي یرتكز على روح الفریق أنالعمل، تتطلب 

والاتصالات المفتوحة.وعلى المستوى التنظیمي، تعني التقویة تقلیل التركیز على جدولة ساعات 

والحد من مركزیة السلطة وزیادة تفویضها، وتبسیط العمل وزیادة التركیز على الأداء والنتائج، 

.1الهیكل التنظیمي، وتقدیر الأداء الجید من خلال الحوافز والمكافئات بأشكالها المختلفة

36.ص مصر،الفكر العربي، القاھرة،دارابعاد التنمیة المستدامة"،"،2002،عبد السلامادیب1
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تزید التغیرات المتلاحقة كافة المجالات التي تواجهها إدارة الموارد البشریة أنومن المتوقع 

إلىراتیجي للموارد البشریة التي یكون فیها تأكید على الحاجة من أهمیة وظیفة التخطیط الاست

تحقیق المساواة، وعدم التركیز فقط على جانب الطلب الذي یقود التخطیط الاستراتیجي في القطاع 

الخاص.

ونتیجة لارتفاع مستوى التعلیم وزیادة التخصصات الدقیقة في المهارات وزیادة الإدراك بأهمیة 

یتعاظم الطلب على متخصصي إدارة أنلبشریة، لا سیما في الدول المتقدمة، یتوقع إدارة الموارد ا

یكونوا على قدر كبیر من الثقافة، وان یتمتعوا أنالموارد البشریة المحترفین. وسیكون مطلوب منهم

جانب إلىبرؤیة شاملة وقدرة على التخطیط، وان یملكوا مهارات أساسیة في الجوانب الإنسانیة، 

.1هارات الإداریة والفنیةالم

تخذ ملامح تعلاوة على ما سلف، فإن الإدارة المعاصرة لإدارة الموارد البشریة أصبحت 

إلىالعوامل التي أدت أهمجدیدة تختلف كثیرا عن الإدارة التقلیدیة لإدارة الموارد البشریة. ومن 

قات التوظیف .والمرونة في علا،ظهور آلیات بدیلة لتوصیل الخدمات العامة،ذلك

هناك العدید من التحدیات التي ستواجهها إدارة الموارد البشریة وعلى القائمین ،ومجمل القول

یعیروها الاهتمام المناسب، وان یحسنوا التعامل معها. فالتعامل مع التحدیات المذكورة أنبأمورها 

ریة التقلیدیة، الذي یركز على الموارد البشآنفا یتطلب الخروج عن الإطار التقلیدي الذي تتسم به 

تكون إدارة الموارد البشریة في موقع المبادرة أنوفي هذا الإطار لابد والقانونیةالإجراءات الیومیة 

ولیس فقط في موقع رد الفعل. ومن هنا ستكون ثمة أهمیة خاصة للدور البحثي لإدارات الموارد 

لموارد البشریة، وتقدیم الحلول المناسبة، وإجراء البشریة الذي یتطلب منها المبادرة ببحث معضلات ا

البحوث والدراسات في مختلف جوانب إدارة الموارد البشریة بشكل عام، وسیعطي هذا الدور 

.179ص مكتبة التكامل، مصر،،إدارة الموارد البشریة الاستراتیجیة""،2000حنفي سلیمان،1
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البحثي، أهمیة خاصة للعنایة بإجراء مسوحات دوریة ومنتظمة لاتجاهات الموظفین من اجل 

لعمل، وعدم الانتظار حتى حدوث مشكلات من الوقوف على ما یفكرون به تجاه القضایا المتعلقة با

اجل المبادرة لمعالجتها.
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لاصة:خ

إدارة من الإدارات الرئیسیة في أنهاإن النظرة الحدیثة لإدارة الموارد البشریة تصنف على 

التنظیم الإداري حیث تقوم بدور أساسي في تحقیق الكفاءة الإنتاجیة والإسهام في تحقیق الأهداف 

المنظمة.لیهاإالتي تسعى 

الإدارة البشریة تتطلب نظاما إلكترونیا للمعلومات مخطط له بصورة أنویتضح من ذلك 

القرارات واتخاذجیدة حتى یمكن التزود فیه بالبیانات الحالیة والمستقبلیة لتحقیق الرقابة الفعالة 

المدروسة.

بصفة عامة، وذلك عندما إن تنمیة الموارد البشریة تسهم بشكل كبیر في تحسین نظم الإدارة

عملیة التنمیة تأخذ بعدا هاما في رصد أنحیث ،تتفاقم المشكلات الإداریة التي تواجه المنظمات

والتي تؤثر سلبا على كفاءتها ،تواجههاأنمستقبل المنظمات، والتنبؤ بالتحدیات التي یمكن 

كترونیة تعتبر ثمرة تطویر مفهوم التنمیة الإدارة الإلأنالإنتاجیة وفقا لنوع الخدمة التي تقدمها، كما 

توفر التنمیة الخاصة بالموارد البشریة من قبل أنالذي تبنى فكرة تطبیق الإدارة الإلكترونیة، كما 

ضرورة لنجاح العملیة الإداریة تقلیدیا والكترونیا حتى أصبح،صانعي القرار في أي منظومة إداریة

لممارسة اعمال ینات التغییر بأسلوب علمي وتقني سلیمتیار أمامتبقى هذه المنظمات صامدة 

الموارد البشریة.



الفــــــــــــــــــــــــصل الرابــــــــــــــــــــــــــــــــــــــع

لعینة من الإدارات الدراسة المیدانیة
العمومـــــــــیة لولایـــــــــــــــة سوق أهراس
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تمهید

ھذا الفصل إسقاط الجانب النظري من الدراسة على  واقع تنمیة الموارد سنحاول في 

وھذا لمعرفة أھم ،البشریة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة بالإدارات العمومیة لولایة سوق أھراس

العراقیل التي تحول دون تفعیل الإدارة الإلكترونیة بھذه المؤسسات إلى جانب توضیح منھج 

اسة الذي اتبعتھ الباحثة وكذلك تحدید مجتمع الدراسة ووصف خصائص أفراد عینة الدراسةالدر

والتأكد من صدق وثبات أداة الإستبانة، وأسالیب المعالجة الإحصائیة التي استخدمت في تحلیل 

البیانات الإحصائیة.

قامت الباحثة بتقسیم ھذا الفصل إلى المباحث التالیة:

ة الدراسة وإجراءاتھا.المبحث الأول: منھجی

المبحث الثاني: تحلیل البیانات وإختبار الفرضیات.

المبحث الثالث: تحلیل نتائج الدراسة وتفسیرھا.



دراسة میدانیة لعینة من الإدارات العمومیة بولایة سوق اھراس:الرابعالفصل

221

المبحث الأول: منهجیة الدراسة وإجراءاتها.

الإدارةتطبیقتفعیلفيتنمیة الموارد البشریةدورعلىالتعرفإلىالدراسةهدفت

وإجراءات طریقةناولتتمذلكولتحقیقفي الإدارات العمومیة لولایة سوق أهراس، الإلكترونیة

ثبات الاستبانةالاستبانة،صدقالدراسة،أداةالدراسة،وعینةمجتمع:علىتشتملوالتيالدراسة

.البحثفي المستخدمةالإحصائیةالأسالیب

المطلب الأول:أسلوب الدراسة

تنمیة الموارد دوروتقییموصفیحاولوالذيالتحلیليالوصفيجالمنهالباحثةاستخدمت

الإدارات العمومیة لولایة سوق أهراس، وتفسرفيالإلكترونیةالإدارةتطبیقتفعیلالبشریة في

.عن الموضوعالمعرفةرصیدبهاتزیدمعنىذاتتعمیماتإلىالتوصلفيأملاوتقیم

:هماللبیاناتمتكاملینمصدرینعلىالاعتمادتم:والمعلوماتالبیاناتجمعأسالیب- 1

:الثانویةالمصادر-ا

الإلكترونیة،والإدارةالبشریةالمواردبتنمیةالخاصةوالأجنبیةالعربیةالمراجعفيوتتمثل

علىالبحثوالرسمیة،،الجرائدالجامعیة،الرسائلالدوریات, راتتمالمؤ ,الندواتإلىإضافة

.الدراسةبموضوعالصلةذاتالمعلوماتعنعنكبوتیةالالشبكة

:الأولیةالمصادر- ب

الأولیةمصادرهامنوالمعلوماتالبیاناتلجمعرئیسیةكأداةالاستبیانعلىالاعتمادتم

علىوعرضهاالسابقة،الدراساتإلىبالرجوعتطویرهاتمو،)1(رقمالملحقفيمبینهوكما
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بالتعدیلاتالأخذوبعد) 03رقمالملحقیبینهكما(فحصهاولمراجعتهاراءالخبمنمجموعة

.عامل30حواليمنتكونتمحدودةعینةاستجوابخلالمنتجریبها،تمالمقترحة

تناول:أقسامثلاثعلىتوزعتسؤال،64حواليعلىالأولیةالبیاناتجمعأداةاحتوت

المهنیةالخبرةالوظیفة،،الجنس،العمرمنالدراسةعینةفرادأعنالعامةالبیاناتالأولالجزء

.العلمیةالدرجةوالعلمي،المؤهل

فيالمشاركاتوعددالإلكترونیةالإدارةبمصطلحللمعرفةخصصفقد:الثانيالجزءأما

.بهاالخاصةالتدریبیةالدورات

.البشریةالمواردتنمیةفيامةالعالإداراتإسهاممدىمحورتناول:الثالثالجزءأما

الإلكترونیةبالإدارةللعملالتحولإلىتدعوالتيالمبرراتمحورفیهتناولنا: الرابعالجزءأما

.العامةبالإدارات

الإلكترونیةالإدارةتفعیلدونتحولالتيالمعوقاتمحورفیهتناولنا: الخامسالجزءأما

.العامةبالإدارات

الإلكترونیةالإدارةتفعیلبنجاحالكفیلةالمقترحاتمحورفیهتناولنا: سادسالالجزءأما

.الفنیینوالأفرادالإطاراتنظروجهةمنالعامةبالإدارات

عنالعامةبالإداراتالبشریةالمواردبإداراتالعاملینرضامحورتناولنا: السابعالجزءأما

.یةالإلكترونالإدارةظلفيالمتبعةالتنمیة
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:الدراسةأداةوثباتصدقاختبار- 2

المحكمینعلىعرضهابعدالبیانات،جمعبواسطتهاتمالتيالأداةصدقمعرفةلغرض

فبلغتالاستبیان،لفقرات،)كرونباخالفا(الفاكرونباخمعاملاستخدامبواسطةالثباتاختبار،تم

جمعهاتمالتيللبیاناتمناسبةأداةةالاستبانمن،یجعلجداقويمعاملوهو) 0,93(قیمته

منفترةبعدالأشخاصنفسعلىالاستبیاننفسبتوزیعالباحثةقامتلوفیماولمعرفةبواسطتها،

بلغتوقد،الاستبیانلفقراتالنصفیةالتجزئةمعاملإیجاد،تمنفسهاالنتائجعلىتحصلتالزمن،

لمابالصدقتتمیزیجعلهاقويمعاملوهو) 0,85( حواليالنصفیةللتجزئةسیبرمانمعاملقیمة

.لهخلصت

: التحلیلأسلوب- 3

الحزمنظام( الإحصائيالتحلیلبرنامجاستخدامتمالدراسةبیاناتتحلیللغرض

فيالموجودةالإحصائیةالمؤشراتلاحتسابوذلك) SPSS(أو) الاجتماعیةللعلومالإحصائیة

: التحلیلهذافيالمستخدمةجهبرامبین،ومنالاستبیان

،الدراسةفقراتمنفقرةكلتوفرمستوىلمعرفةاستخدامهوتم:الحسابيالوسط-ا

: التالیةبالصیغةإیجادهویتم،الفرضيبالوسطومقارنتها

N

fx
x

N

i
 1
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بشدة،موافق،موافقالخیار(الفقرةقیمةهيx،الحسابيالوسطهيxإنحیث

....)- ماحدإلىموافق

fالمبحوثینلكلبالنسبةالإجابة(الخیارتكرار (،Nالعینةحجمإجمالي

معینةفقرةحولاختلافهاأوالآراءتقاربمستوىلإیجادویستخدم: المعیاريالانحراف- ب

:التالیةغةالصیخلالمنویوجد

 
N

XX 


2



.المعیاريالانحرافهيأنحیث

الدراسةمتغیراتبینوقوتهانوعهاالارتباطعلاقةلإیجادویستخدم: الارتباطمعامل- ت

:التالیةالصیغةمنویستخرج









2222 ynyxnx

yxnxy
r

الارتباطمعاملr،بینهماالعلاقةمعرفةنریدالذيالمتغیرینx،y،إنحیث

الأفرادآراءبینالفروقمعنویةلمعرفةویستخدم:)ANOVA(الأحاديالتباینتحلیل- ث

مربعاتمتوسطتساويحیثFقیمةإیجادخلالمن،ویحسبغیرهأوكالعمرمعینةخاصیةوفق

.   المجموعاتبیناتالانحرافمربعاتمتوسطعلىمقسوماالمجموعاتداخلالانحرافات
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مجتمع وعینة الدراسة:- 1- 1

الإلكترونیةالإدارةبأسلوبالمتعاملینالإداریینالموظفینجمیعمنالدراسةمجتمعیتكون

.موظف وموظفة300الدراسةمجتمعحجمبلغوقدالإدارات العمومیة لولایة سوق أهراس،في

أفرادعلى جمیعالاستبیاناتتوزیعتموقدملالشاالحصرأسلوباستخدامتمالبیاناتولجمع

استبانة 50تم استبعادالاستباناتتفحصوبعدإستبانة،250استردادتموقدالدراسة،مجتمع

الخاضعةالاستباناتعددیكون وبذلكالاستبیان،علىللإجابةالمطلوبةالشروطتحققلعدمنظرا

استبانة،( 30 )حجمهااستطلاعیةعینةتوزیع% وتم83بنسبةأياستبانة،250للدراسة

.الاستبانةوثباتالداخليالاتساقلاختبار

:الدراسةأداة- 2- 1

فيالإلكترونیةالإدارةتطبیقتفعیلفيتنمیة الموارد البشریة ودورهاحولاستبانةإعدادتم

:همایسینرئقسمینمنالاستبانةوتتكونالإدارات العمومیة لولایة سوق أهراس،

.فقرات)8من(ویتكونالدراسةلعینةالشخصیةالبیاناتمنیتكون:الأولالقسم1-

فقرة موزعة)50من(الاستبانةوتتكونالدراسة،مجالاتعنعبارةوهو:الثانيالقسم2-

:همارئیسینجزئینعلى

قرات.ف) 10(منمجملهفيویتكونتنمیة الموارد البشریة:لالأوالجزء

فقرة)40(منویتكونالإلكترونیةالإدارةتفعیل:الثانيالجزء.

:فرعیةمجالاتأربعةالمجالهذاتحتویندرج
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)10(منوتتكون،المبررات التي تدعو إلى التحول للعمل بالإدارة الإلكترونیة بالمؤسسة-أ

.فقرات

)10(منوتتكون،نیة في المؤسسةالمعوقات التي تحول دون تفعیل الإدارة الإلكترو -ب

.فقرات

المقترحات الكفیلة بنجاح تفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسة من وجهة نظر الإطارات -ج

.فقرات)10(منوتتكون،والأفراد الفنیین

العاملین بإدارات الموارد البشریة في المؤسسة عن التنمیة المتبعة في ظل الإدارة رضا-د

.)فقرات10من (ویتكون،نیةالإلكترو 

الوسائل الإحصائیة المستخدمة :-1-3

بحزمة البرامج الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة افي تحلیل بیانات دراستهةالباحثتاستعان

)SPSS(Statistical Package For Social Science للحصول على نتائج أكثر دقة

فق مقیاس لیكرت الخماسي وحسب الأوزان الآتیة :حیث تم إدخال البیانات إلى ذاكرة الحاسوب و 

منخفضة جدامنخفضةمتوسطةعالیةعالیة جدا: الرأي

54321:       الوزن

الدراسة :وقد كانت أهم الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في هذه

براون للتجزئة النصفیة لاختبار ثبات أداة –معامل كرونباخ ألفا  ومعامل سبیرمان -

الدراسة.

.التكرارات والنسب المئویة لوصف خصائص عینة الدراسة-
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المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة ومعامل الاختلاف ،ولتحدید طول مقیاس -

] ثم تقسیمه على عدد خلایا 4= 1- 5لعلیا " تم حساب المدى [لیكرت الخماسي " الحدود الدنیا وا

، بعد ذلك یتم إضافة هذه القیمة 0.80= 4/5المقیاس للحصول على طول الخلیة الصحیح أي 

إلى أقل قیمة في المقیاس أو بدایة المقیاس وهي الواحد الصحیح وذلك لتحدید الحد الأعلى لهذه 

ا  كما یأتي :الخلیة وهكذا أصبح طول الخلای

منخفضة جدایعني بدرجة 1.80إلى 1متوسط من 

منخفضةیعني بدرجة 2.60إلى 1.81متوسط من 

یعني بدرجة متوسطة 3.40إلى 2.61متوسط من 

عالیةیعني بدرجة 4.20إلى 3.41متوسط من 

عالیة جدایعني بدرجة5إلى 4.21متوسط من -

لمتغیرات المستقلة كل على حده في المتغیر البسیط لمعرفة تأثیر االخطيالانحدار-

.التابع

المبحوثین فيتحلیل التباین الأحادي لمعرفة دلالة الفروق بین متوسطات آراء راختبا-

.ات المبحوثةالمؤسس

)3لعینة واحدة لاختبار فقرات الدراسة حول الوسط الفرضي للدراسة (tاختبار -

.رتباط بین متغیرات الدراسةمعاملات الارتباط لمعرفة نوع وعلاقة الا-

لعینتین مستقلتین لایجاد معنویة الفروق.tاختبار -
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:ثبات وصدق اداة الدراسة- 4- 1

صدق أداة الدراسة :- 1

الصدق الظاهري للاستبیان في صورته المبدئیة بعرضه على عدد من منتم التأكد

الرأي نحو مدى وضوح صیاغة المحكمین المتخصصین ، حیث طلبت الباحثة من المحكمین إبداء 

كل عبارة من عبارات أداة الدراسة ومدى ملائمة العبارة لقیاس ما وضعت لأجله ومدى مناسبة 

تنتمي إلیه ، كما طلبت الباحثة من المحكمین إسداء النصح بإدخال أیة تعدیلات التيالعبارة للبعد 

جدیدة لتزداد الاستبانة شمولاً ، أو على صیاغة العبارات لتزداد وضوحاً ، أو إضافة أیة عبارات 

% ) من المحكمین 80التي أتفق علیها (وأجریت التعدیلاتحذف أي عبارة مكررة وغیر ضروریة. 

وجاءت هذه التعدیلات في صیاغة بعض العبارات لتزداد وضوحاً.

ثبات أداة الدراسة :- 2

) ، Cronbach Alpha(تم التحقق من ثبات أداة الدراسة باستخدام معامل كرونباخ ألفا

تم براون للتجزئة النصفیة وذلك للأداة ككل وكانت أهم النتائج التي - وكذلك باستخدام سبیرمان 

:)06رقم (توصل إلیها موضحة في الجدول ال

نتیجة اختبار الفا كرونباخ ومعامل التجزئة النصفیة)06جدول رقم (

فامعامل كرونباخ ألفقراتعدد العدد الاستبانات
براون –معامل سبیرمان 

للتجزئة النصفیة

250580.930.85

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 
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كانت مقبولة معامل الثبات نتیجة) أن06جدول رقم ( الیتضح من النتائج الموضحة في 

جداثبات عاليبراسة تتمتع أن أداة الدویشیر معامل الثبات (كرونباخ الفا) الكلي الى، احصائیاً 

یجعل الأداة مناسبة لجمع جدا ) وهو معامل قوي 0.93حیث بلغ معامل الثبات لأداة الدراسة (

سبیرمان براون)–(التجزئة النصفیة البیانات المتعلقة بالدراسة ، كما بلغت قیمة معامل الصدق

.انات المتعلقة بالدراسة) وهو معامل قوي یجعل الأداة تتمتع بالصدق في جمع البی0.85(

نتائج وتحلیل بیانات الدراسة المیدانیةالمطلب الثاني:

خصائص عینة الدراسة :- 1- 1

في هذا الجزء تم تحلیل خصائص عینة الدراسة ولكل خاصیة على حدة كما یلي:

الجنستوزیع افراد عینة الدراسة بحسب- 1

)07وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول رقم (

الجنس) توزیع عینة الدراسة حسب 07دول رقم ( ج

ددــــالعســــــــــلجنا
النسبة المئویة 

%

13554رــــذك

11546ىــــانث

250100.0يـــالإجمال

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 



دراسة میدانیة لعینة من الإدارات العمومیة بولایة سوق اھراس:الرابعالفصل

230

م من الذكور بینما % من اجمالي عینة الدراسة ه54ان نسبة ) 07یتضح من الجدول رقم ( 

ونلاحـظ بـان العینـة توزعـت بنسـب متقاربـة هـم مـن الانـاث ، % من اجمالي عینة الدراسـة 46نسبة 

.بین الذكور والاناث

)08وقد جاءت النتائج كما في الجدول (توزیع افراد عینة الدراسة بحسب الخبرة - 2

توزیع عینة الدراسة حسب الخبرة)08جدول رقم (

النسبة المئویة %العددسنوات الخبرة

15662.4سنوات10اقل من 

8433.6سنة20الى 10من 

20104.0اكثر من 

250100.0الإجمالي

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

تقل خبرتهم عن % من اجمالي عینة الدراسة 62.4) ان نسبة 08یتضح من الجدول رقم ( 

) سنة 20- 10مابین (خبرتهم تتراوح % من اجمالي عینة الدراسة 33.6نما نسبة سنوات ، بی10

ونلاحظ بان غالبیة المبحوثین سنة 20تزید خبرتهم عن % من اجمالي عینة الدراسة 4اما نسبة 

.% 96وبنسبة سنة 20تتراوح خبرتهم مابین سنة و 

العلميتوزیع افراد عینة الدراسة بحسب المؤهل- 3

)09جاءت النتائج كما یبینها الجدول (وقد 
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) توزیع عینة الدراسة حسب المؤهل09جدول رقم ( 

النسبة المئویة %العددالمؤهل العلمي

14156.4لیسانس

9538.0شهادة مهنیة

145.6مهندس دولة

250100.0الإجمالي

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

% من اجمالي عینة الدراسة لدیهم مؤهل 56.4) ان نسبة 09الجدول رقم ( یتضح من 

% من 5.6،و نسبة شهادة مهنیة% من اجمالي عینة الدراسة  لدیهم مؤهل 38و نسبة لیسانس 

دولة ونلاحظ بان العینة توزعت بنسب متفاوتة بحسب مؤهل مهندس اجمالي عینة الدراسة لدیهم 

المؤهلات المختلفة.

العمریع افراد عینة الدراسة بحسب توز - 4

)10وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (
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العمرتوزیع عینة الدراسة حسب )10جدول رقم ( 

النسبة المئویة %العددالعمر

10642.4سنة30اقل من 

11847.2سنة45الى 30من 

2610.4سنة45اكبر من 

250100.0الإجمالي

SPSSمن إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل المصدر: 

تتراوح اعمارهم % من اجمالي عینة الدراسة 47.2) ان نسبة 10یتضح من الجدول رقم ( 

اما سنة 30تقل اعمارهم عن % من اجمالي عینة الدراسة 42.4و نسبة ) سنة 45-30مابین (

العینة تناولت ، ونلاحظ بان سنة45تزید اعمارهم عن % من اجمالي عینة الدراسة 10.4نسبة 

سنة وهي فئة الاعمار الاكثر حیویة .45الاعمار الى 

وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول المركز الوظیفيتوزیع افراد عینة الدراسة بحسب - 5

)11(
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) توزیع عینة الدراسة حسب المركز الوظیفي11جدول رقم ( 

ة المئویة %النسبالعددالمركز الوظیفي

145.6عامل مهني

104.0متعاقد

8232.8عون مكتب

3112.4مكلف بالدراسات

114.4الآليدولة في الاعلاممهندس 

10240.8متصرف اداري

250100.0الإجمالي

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

یشغلون من اجمالي عینة الدراسة مركزهم % 40.8) ان نسبة 11یتضح من الجدول رقم (

، یشغلون وظیفة عون مكتب% من اجمالي عینة الدراسة 32.8نسبة وظائف متصرف اداري و

% من 5.6اما نسبة وظیفة مكلف بالدراسات% من اجمالي عینة الدراسة یشغلون 12.4و نسبة 

جمالي عینة الدراسة % من ا4.4ونسبة وظائف عامل مهنياجمالي عینة الدراسة یشغلون 

% من اجمالي عینة الدراسة یشغلون 4ونسبة الآليدولة في الاعلاممهندس وظائف یشغلون 

وظیفة متعاقد ونلاحظ بان العینة توزعت بنسب مختلفة بین مختلف الوظائف .

التخصصتوزیع افراد عینة الدراسة بحسب - 6

)12وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (
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التخصص) توزیع عینة الدراسة حسب 12رقم ( جدول 

النسبةالعددالتخصص

5120.4إدارة أعمال المؤسسة الاقتصادیة

6726.8التسویق

2610.4مالیة المؤسسة

6927.6اعلام الي

176.8علوم قانونیة وإداریة

187.2علم اجتماع

20.8اخرى

250100.0الإجمالي

SPSSاد الباحثة بناء على نتائج تحلیل المصدر: من إعد

% من اجمالي عینة الدراسة لدیهم 27.6ان نسبة ) نلاحظ 12من خلال الجدول (

% من اجمالي عینة الدراسة تخصصهم تسویق ونسبة 26.8تخصصهم في الاعلام الالي ونسبة 

لي عینة % من اجما7.2مالیة المؤسسة اما نسبة عینة  الدراسة تخصصهم اجمالي % من 20.4

% من اجمالي عینة الدراسة تخصصهم علوم قانونیة 6.8الدراسة تخصصهم علم اجتماع ونسبة 

% من اجمالي عینة الدراسة لدیهم تخصصات اخرى ، ونلاحظ بان عینة 0.8سبة نواداریة اما 

الدراسة توزعت بنسب مختلفة لتشمل غالبیة التخصصات .
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وقد جاءت دى معرفتهم بالادارة الالكترونیةتوزیع افراد عینة الدراسة بحسب م- 2- 1

)13النتائج كما یبینها الجدول (

توزیع عینة الدراسة حسب مدى معرفتهم بالادارة الالكترونیة)13جدول رقم ( 

مدى المعرفة بالادارة 

الالكترونیة
الوسط الحسابيالنسبةالعدد

00مرتفعة جدا

3.08

2911.6مرتفعة

18072.0متوسطة

3112.4منخفضة

104.0منخفضة جدا

==250100.0الإجمالي

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

% من اجمالي عینة الدراسة مدى معرفتهم 72) نلاحظ ان نسبة 13من خلال الجدول (

دى معرفتهم بالادارة % من اجمالي عینة الدراسة م12.4بالادارة الالكترونیة متوسطة ، ونسبة 

% من اجمالي عینة  الدراسة مدى معرفتهم بالادارة الالكترونیة 11.6الالكترونیة منخفظة ونسبة 

% من اجمالي عینة الدراسة مدى معرفتهم بالادارة الالكترونیة منخفظة جدا ،  4مرتفعة اما نسبة 

ونیة متوسطة وهذا ما یؤكده الوسط ونلاحظ بان غالبیة افراد العینة مدى معرفتهم بالادارة الالكتر 
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) ویشیر الى ان مدى 3.40-2.60) وینتمي الى فئة المقیاس (3.08الحسابي حیث بلغت قیمته (

المعرفة بالادارة الالكترونیة متوسطة.

وقد جاءت توزیع افراد عینة الدراسة بحسب المعرفة المسبقة بالادارة الالكترونیة- 3- 1

)14ل (النتائج كما یبینها الجدو 

بالادارة الالكترونیةتوزیع عینة الدراسة حسب معرفتهم المسبقة)14جدول رقم ( 

النسبةالعددالمعرفة المسبقة

250100نعم

00لا

250100.0الإجمالي

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

ة لدیهم معرفة مسبقة بالادارة ) نلاحظ ان كافة افراد عینة الدراس14من خلال الجدول (

% وهذا مؤشر على ان الاراء التي حصلنا علیها ناتجة عن معرفة مسبقة 100الالكترونیة وبنسبة 

بالادارة الالكترونیة ولیست مظلله.

توزیع افراد عینة الدراسة بحسب مصادر معرفتهم المسبقة بالادارة الالكترونیة- 4- 1

)15الجدول (وقد جاءت النتائج كما یبینها 
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) توزیع عینة الدراسة حسب مصدر معرفتهم بالادارة الالكترونیة15جدول رقم ( 

النسبةالعددمصدر المعرفة  بالادارة الالكترونیة

12048.0مقررات دراسیة

13052.0تعلیم ذاتي

00المشاركة في مؤتمرات وندوات

00حضور دورات تدریبیة

250100.0الإجمالي

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

مصدر معرفتهم % من اجمالي عینة الدراسة 52) نلاحظ ان نسبة 15من خلال الجدول (

% من 48المسبقة بالادارة الالكترونیة هي عن طریق تعلیم ذاتي یقومون به لانفسهم ، بینما نسبة 

الالكترونیة عن طریق مقررات دراسیة تلقوها اثناء اجمالي عینة الدراسة مصدر معرفتهم بالادارة

مراحل دراستهم المختلفة ، أي ان مصدر معرفتهم المسبقة لم یكن عبر الحضور والمشاركة في 

المؤتمرات والندوات ولم یكن عبر الدورات التدریبیة ، أي ان المؤسسات لم تسهم في معرفة الافراد 

بالادارة الالكترونیة.

فراد عینة الدراسة بحسب الدورات التدریبیةتوزیع ا- 5- 1

)16وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (
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توزیع عینة الدراسة حسب الدورات التدریبیة)16جدول رقم ( 

النسبةالعددالدورات التدریبیة

3714.8دورة واحدة

83.2اكثر من دورة

20582لا یوجد

250100.0الإجمالي

SPSSمن إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل المصدر: 

% من اجمالي عینة الدراسة لم یحصلوا على 82) نلاحظ ان نسبة 16من خلال الجدول (

% من اجمالي عینة الدراسة لدیهم دورة تدریبیة واحدة ونسبة 14.8أي دورة تدریبیة ، بینما نسبة 

ریبیة ، وهذا یؤكد ما ذكرناه سابقا بان لدیهم اكثر من دورة تد% من اجمالي عینة الدراسة 3.2

المؤسسات لم تسهم في معرفة الافراد بالادارة الالكترونیة عبر الدورات التدریبیة.

(تحلیل مدى توافر متغیرات لاجابات افراد عینة الدراسة التحلیل الوصفي: المطلب الثالث

الدراسة)

ن خلال الوسط الحسابي والانحراف في هذا الجزء تم تحلیل مدى توافر متغیرات الدراسة م

ولكل محور على حده كما یلي : المعیاري 

المؤسسة في اسهامات العینة عن افرادالتحلیل الوصفي لإجابات : المحور الاول- 1- 3

تنمیة الموارد البشریة

)17وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (
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اسهامات المؤسسة في لفقرات ةالمعیاریو الانحرافاتةالحسابیاتالمتوسط)17جدول رقم ( 

تنمیة الموارد البشریة

الرقم
الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

معامل 

الاختلاف

درجة 

التاثیر

1

توجد ممارسات إیجابیة تتبعها إدارة الموارد 

البشریة لتحقیق عملیة بناء وتنمیة موارد بشریة 

3.960.9824.70قادرة ومتمیزة.

عالیة 

2
هناك جهود موفقة لتنمیة الموارد البشریة تعمل 

3.671.1130.29على تطبیق الإدارة الإلكترونیة.
عالیة

3
القیادات العلیا في المؤسسة تدرك أهمیة الموارد 

3.701.2233.11البشریة.
عالیة 

4
تعد الموارد البشریة في المؤسسة مصدرا للإبداع 

4.021.0024.89والابتكار.
عالیة 

5

الاهتمام بتنمیة الموارد البشریة وتدریبها یؤدي 

الى التعرف على كل ما هو جدید في مجال 

3.951.0225.80التكنولوجیا والاتصالات.

عالیة 

عالیة 3.501.0329.45تحرص المؤسسة على ترسیخ الأسالیب الحدیثة 6
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في تنمیة الموارد البشریة.

7
استخدام الإدارة علىالمؤسسةتحرص

3.361.0230.37الإلكترونیة في تنمیة الموارد البشریة.
متوسطة

8
للتحدیاتمستقبلیةرؤیةالمؤسسةقیاداتلدى

3.251.0833.15البشریةالمواردتنمیةتواجهالتي
متوسطة

9

ضعف التدریب یجعل العاملین بالمؤسسة اقل 

التقني الذي قدرة على مواكبة التطور العلمي و 

3.911.1429.07تزداد آفاقه بمعدلات كبیرة كل یوم.

عالیة

10
هناك تنسیق بین المؤسسة ومراكز البحوث 

3.271.2839.19بالجامعات لتنمیة الموارد البشریة.
متوسطة

عالیة3.661.0929.74لمحور اسهامات المؤسسةالمتوسط الحسابي العام 

SPSSثة بناء على نتائج تحلیل المصدر: من إعداد الباح

) الذي یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمتغیرات 17من خلال الجدول (

لمحور اسهامات المؤسسة في تنمیة نلاحظ توافر عال اسهامات المؤسسة في تنمیة الموارد البشریة 

) 3.66ام حیث بلغت قیمته (ونلاحظ ذلك من خلال قیمة الوسط الحسابي العالموارد البشریة 

لاسهامات المؤسسة في تنمیة ویشیر إلى توافر عال ) 4.20-3.40وتنتمي الى فئة المقیاس (

حول كل  فقرة من تلك في الاراء كما یقیس معامل الاختلاف نسبة الاختلافالموارد البشریة

ویلاحظ مستوى التوافر من خلال الأتي :الفقرات 
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بمتوسطات حسابیة تراوحت ما متوسط لكل منها توى توافر فقرات على مس3حصول-

استخدام الإدارة علىالمؤسسةتحرص(C7الفقرة  توافرا) كانت اعلاها 3.36-3.25بین (

) ویشیر 1.02) وانحراف معیاري (3.36بوسط حسابي ()الإلكترونیة في تنمیة الموارد البشریة

لدى(C8الفقرةتوافراكانت ادنى تلك المتوسطات الى تقارب الاراء وتركزها حول الفقرة ، و 

) 3.25بوسط حسابي () البشریةالمواردتنمیةتواجهالتيللتحدیاتمستقبلیةرؤیةالمؤسسةقیادات

.) ویشیر الى تركز اجابات افراد عینة الدراسة وتقاربها حول الفقرة 1.08وانحراف معیاري (

لكل منها بمتوسطات حسابیة تراوحت ما بین فقرات على مستوى توافر عال 7حصلت -

تعد الموارد البشریة في المؤسسة مصدرا للإبداع (C4الفقرة ا كانت اعلاها توافر )3.50-4.02(

ز الاراء وتقاربها حول كویشیر الى تر )1.00) وانحراف معیاري (4.02) بوسط حسابي (والابتكار

المؤسسة على ترسیخ الأسالیب الحدیثة في تنمیة تحرص(C6الفقرة  ااقلها توافر الفقرة ، وكانت 

) ویشیر الى تقارب الاراء 1.03) وانحراف معیاري (3.50) بمتوسط حسابي (الموارد البشریة.

وتركزها حول الفقرة .

المحور الثاني : التحلیل الوصفي لإجابات افراد العینة عن مبررات التحول للعمل - 2- 3

بالادارة الالكترونیة

)18ت النتائج كما یبینها الجدول (وقد جاء
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مبررات التحول للعمل المتوسطات الحسابیة و الانحرافات المعیاریة لفقرات )18جدول رقم ( 

بالادارة الالكترونیة

الرقم
الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

معامل 

الاختلاف

درجة 

التاثیر

عالیة3.970.8922.34سسة.تزاید اعداد المستفیدین من خدمات المؤ 1

2
دعم الإدارة العلیا بالمؤسسة لتطبیق الإدارة 

3.511.0530.04الإلكترونیة.
عالیة

3
انخفاض مستوى جودة الخدمات الراهنة المقدمة 

3.571.1231.40للمستفیدین.
عالیة

عالیة3.721.0327.70بطء تدفق المعلومات بین إدارات المؤسسة.4

عالیة3.821.1229.31امي الأداء الروتیني لدى العاملین بالمؤسسة.تن5

عالیة3.441.1533.58تحسین الأداء المهني وتطویره6

7
تشجیع الاتصال المفتوح بین القادة والأفراد 

3.641.1631.94العاملین.

عالیة

لیةعا3.641.0629.22الاستجابة للتقدم التقني ونظم المعلومات.8

متوسطة3.391.2236.05تنسیق قواعد البیانات مع الأجهزة الحكومیة 9
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الأخرى.

10
الاستعداد لتطبیق نظام الحكومة الإلكترونیة بشكل 

3.121.2038.35كامل.
متوسطة

متوسطة2.871.0335.85ربط الإدارة بشبكة المعلومات11

متوسطة3.161.1335.75محاكاة التجارب الرائدة12

13
قیمة وأهمیة العمل الإلكتروني في تسریع العمل 

3.291.1334.20الإداري
متوسطة

عالیة3.471.1031.67لمبررات التحولالمتوسط الحسابي العام 

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

لانحرافات المعیاریة ) الذي یبین المتوسطات الحسابیة وا18من خلال الجدول (

ونلاحظ ذلك من للمحورتوافر عال  مبررات التحول للعمل بالادارة الالكترونیة نلاحظ لمتغیرات

- 3.40وینتمي الى فئة المقیاس () 3.47خلال قیمة الوسط الحسابي العام حیث بلغت قیمته (

كما یقیس معامل كترونیةللمبررات التحول الى العمل بالادارة الالویشیر إلى توافر عال ) 4.20

ویلاحظ مستوى التوافر من الاختلاف نسبة الاختلاف في الاراء  حول كل  فقرة من تلك الفقرات 

:الاتيخلال 

فقرات على مستوى توافر متوسط لكل منها بمتوسطات حسابیة تراوحت ما بین 5حصول -

(تنسیق C9ها توافرا الفقرة وتشیر الى توافر متوسط لتلك الفقرات حیث كانت اعلا)2.87-3.39(

) 1.22) وانحراف معیاري (3.39قواعد البیانات مع الأجهزة الحكومیة الأخرى) بوسط حسابي (
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(ربط الإدارة بشبكة C11ویشیر الى تركز الاراء الى حد ما حول الفقرة ، وكانت ادناها توافرا الفقرة 

للتحول الى اة المعلومات لیس مبرر ) أي ان ربط الادارة بشبك2.87المعلومات) بوسط حسابي (

) ویشیر الى تقارب الاراء وتركزها حول الفقرة .1.03العمل بالادارة الالكترونیة بانحراف معیاري (

تراوحت ما بین فقرات على مستوى توافر عال لكل منها بمتوسطات حسابیة 8حصول -

همة للتحول الى العمل بالادارة وتشیر الى توافر عال لكل منها (أي انها مبررات م) 3.44-3.97(

) بوسط تزاید اعداد المستفیدین من خدمات المؤسسة(C1كانت اعلاها توافرا الفقرة الالكترونیة) 

) ویشیر الى تركز الاراء وتقاربها حول الفقرة ، وكانت 0.89) وانحراف معیاري (3.97حسابي (

) وانحراف معیاري 3.44) بمتوسط حسابي (.تحسین الأداء المهني وتطویره(C6اقلها توافرا الفقرة  

) ویشیر الى تقارب الاراء وتركزها حول الفقرة .1.15(

المحور الثالث : التحلیل الوصفي لاجابات افراد عینة الدراسة عن المعوقات التي - 3- 3

تحول دون تفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسة

)19وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (
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معوقات تفعیل الادارة المتوسطات الحسابیة و الانحرافات المعیاریة لفقرات )19جدول رقم ( 

الالكترونیة

الرقم
الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

معامل 

الاختلاف

درجة 

التاثیر

1
عدم اقتناع العمال والأفراد الفنیین بجدوى تطبیق 

3.631.2333.98الإدارة الإلكترونیة.
عالیة

2
ضعف البنیة التحتیة للاتصالات القادرة على 

3.720.9826.47تحمل ضغوط المستفیدین.
عالیة

3
الافتقار الى العنصر البشري المدرب على تفعیل 

3.751.2533.30الإدارة الإلكترونیة.
عالیة

عالیة3.781.0126.72عدم توفر دورات تدریبیة فعالة للعاملین.4

5
عدم توفر البرامج التدریبیة لاستخدام الشبكة 

3.851.0928.19العالمیة للمعلومات (الإنترنت).
عالیة

6
ندرة العنصر البشري الوطني القادر على صناعة 

3.321.1334.04تقنیة المعلومات.
متوسطة

7
توفر اتجاهات لدى بعض العاملین بالمؤسسة بان 

3.021.1136.64أكثر من إیجابیاته.سلبیات العمل الإلكتروني 
متوسطة
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عالیة3.561.2234.27انتشار الأمیة الحاسوبیة بین المواطنین والمقیمین.8

9
الافتقار الى خدمة الاتصال عن طریق الشبكة 

3.291.4443.72الداخلیة(الإنترنت).
متوسطة

متوسطة3.151.4345.35ارتفاع تكلفة تطبیق الإدارة الإلكترونیة.10

عالیة3.511.1983.89المتوسط الحسابي العام لمحور المعوقات

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

) الذي یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمتغیرات 19من خلال الجدول (

لمحور المعوقات وثة نلاحظ توافر عال  المبحمعوقات تفعیل الادارة الالكترونیة في المؤسسات

وینتمي الى فئة ) 3.51ونلاحظ ذلك من خلال قیمة الوسط الحسابي العام حیث بلغت قیمته (

لمعوقات تفعیل الادارة الالكترونیة في المؤسسات ویشیر إلى توافر عال ) 4.20-3.40المقیاس (

لاراء  حول كل  فقرة من تلك الفقرات كما یقیس معامل الاختلاف نسبة الاختلاف في االمبحوثة

الاتي :ویلاحظ مستوى التوافر من خلال

فقرات على مستوى توافر متوسط لكل منها بمتوسطات حسابیة تراوحت ما بین 4حصول -

(ندرة C6) وتشیر الى توافر متوسط لتلك الفقرات حیث كانت اعلاها توافرا الفقرة 3.02-3.32(

) وانحراف 3.32ادر على صناعة تقنیة المعلومات.) بوسط حسابي (العنصر البشري الوطني الق

(توفر C7) ویشیر الى تركز الاراء حول الفقرة ، وكانت ادناها توافرا الفقرة 1.13معیاري (

اتجاهات لدى بعض العاملین بالمؤسسة بان سلبیات العمل الإلكتروني أكثر من إیجابیاته.) بوسط 

) ویشیر الى تقارب الاراء وتركزها حول الفقرة .1.11ي () بانحراف معیار 3.02حسابي (
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فقرات على مستوى توافر عال لكل منها بمتوسطات حسابیة تراوحت ما بین 6حصول -

عدم توفر البرامج (C5كانت اعلاها توافرا الفقرة لكل منها ) وتشیر الى توافر عال3.56-3.85(

) وانحراف 3.85) بوسط حسابي (ت (الإنترنت).التدریبیة لاستخدام الشبكة العالمیة للمعلوما

C8) ویشیر الى تركز الاراء وتقاربها حول الفقرة ، وكانت اقلها توافرا الفقرة  1.09معیاري (

) وانحراف معیاري 3.56) بمتوسط حسابي (.انتشار الأمیة الحاسوبیة بین المواطنین والمقیمین.(

حول الفقرة ى حد ما حول الفقرةتباعد الاراء وتشتتها ال) ویشیر الى 1.22(

المحور الرابع : التحلیل الوصفي لاجابات افراد عینة الدراسة عن المقترحات - 4- 3

الكفیلة بنجاح تفعیل الإدارة الإلكترونیة من وجهة نظر الفنیین

)20وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (
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المقترحات الكفیلة لنجاح حرافات المعیاریة لفقرات المتوسطات الحسابیة و الان)20جدول رقم ( 

التفعیل

الرقم
الفقرة

المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

معامل 

الاختلاف

درجة 

التاثیر

التدریب الفعال للعاملین بالمؤسسة لاستخدام الحاسب 1

4.041.1428.29الآلي.
عالیة

ین في الإدارة زیادة الحوافز( المادیة والمعنویة) للعامل2

3.941.1529.13الإلكترونیة.

عالیة

استقطاب الاختصاصیین في علوم وهندسة الحاسب 3

الآلي للإسهام في نجاح تفعیل الإدارة الإلكترونیة 

3.940.9524.19بالمؤسسة.

عالیة

نشر ثقافة الإنترنت والحاسوب بین العاملین في 4

3.970.9624.24المؤسسة.

عالیة

شر الوعي بأهمیة الإدارة الإلكترونیة من خلال ن5

3.801.0226.93الحملات الإعلانیة.

عالیة

تدریس مناهج جدیدة بالكلیات والمعاهد في مجال 6

3.891.0426.76الإدارة الإلكترونیة تتلاءم مع التقدم العلمي والتطور 
عالیة
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التقني.

بیق تكثیف الندوات والمؤتمرات المتخصصة في تط7

3.631.2033.07الإدارة الإلكترونیة بالمؤسسة.

عالیة

توفیر أدوات تدریبیة متخصصة في استخدام الحاسوب 8

3.641.3236.34والإنترنت للعاملین بالمؤسسة.

عالیة

متوسطة3.291.3741.63إعداد سیاسة محددة للمعلومات في المؤسسة.9

دارة الإلكترونیة في تخصیص میزانیة كافیة لتطبیق الإ10

3.351.4141.98المؤسسة.
متوسطة

الاستفادة من تجارب المؤسسات التي طبقت تجربة 11

3.631.2033.16الإدارة الإلكترونیة
عالیة

الاستفادة من تجارب الخبراء والمختصین وتدریب 12

3.551.0930.62العاملین على الإدارة الإلكترونیة
عالیة

عالیة3.721.1631.03العام لمحور مقترحات النجاححسابي المتوسط ال

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

) الذي یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمتغیرات 20من خلال الجدول (

عالنلاحظ توافر الفنیین من وجهة نظر الاطارات والافراد مقترحات نجاح تفعیل الادارة الالكترونیة

)3.72ونلاحظ ذلك من خلال قیمة الوسط الحسابي العام حیث بلغت قیمته (لمحور المقترحات 



دراسة میدانیة لعینة من الإدارات العمومیة بولایة سوق اھراس:الرابعالفصل

250

عال لمقترحات نجاح تفعیل الادارة ویشیر إلى توافر ) 4.20-3.40وینتمي الى فئة المقیاس (

كل  فقرة من تلك الفقراتكما یقیس معامل الاختلاف نسبة الاختلاف في الاراء  حولالالكترونیة 

ویلاحظ مستوى التوافر من خلال الأتي :

(تخصیص C10و (إعداد سیاسة محددة للمعلومات في المؤسسة.)C9الفقرتین حصول -

میزانیة كافیة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة في المؤسسة)  على مستوى توافر متوسط لكل منهما 

ةل منهما على التوالي أي ان اعداد سیاسة محدد)  لك3.35) ، (3.29بمتوسطات حسابیة (

للمعلومات وتخصیص میزانیة كافیة لتطبیق الادارة الالكترونیة یعدا مقترحین متوسطي الاهمیة من 

) للفقرتین على التوالي 1.41) ، (1.37وجهة نظر الاطارات والافراد الفنیین بانحراف معیاري (

لفقرتین .ویشیر الى تباعد الاراء وتشتتها حول ا

لكل منها بمتوسطات حسابیة تراوحت ما بین عالفقرات على مستوى توافر10حصلت -

التدریب الفعال للعاملین بالمؤسسة لاستخدام (C1) كانت اعلاها توافرا الفقرة 3.55-4.04(

الاراء تقارب ) ویشیر الى 1.14) وانحراف معیاري (4.04) بوسط حسابي (الحاسب الآلي.

الاستفادة من تجارب الخبراء والمختصین (C12، وكانت اقلها توافرا الفقرة  ل الفقرة حو تركزهاو 

) 1.09) وانحراف معیاري (3.55) بمتوسط حسابي (وتدریب العاملین على الإدارة الإلكترونیة

حول الفقرة .وتركزهاالى ویشیر الى تقارب الاراء 

راد عینة الدراسة عن رضا العاملین المحور الخامس: التحلیل الوصفي لاجابات اف- 5- 3

بإدارات الموارد البشریة في المؤسسة عن التنمیة في ظل الإدارة الإلكترونیة.

)21وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (
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رضا العاملین)المتوسطات الحسابیة و الانحرافات المعیاریة لفقرات 21جدول رقم ( 

الرقم
الفقرة

المتوسط 

ابيالحس

الانحراف 

المعیاري

معامل 

الاختلاف

درجة 

التاثیر

1
یفضل العاملین العمل الیدوي التقلیدي على العمل 

3.271.3240.42الإلكتروني.
متوسطة

2
هناك ارتیاح بین العاملین لتطبیق الإدارة 

3.740.9625.65الإلكترونیة.
عالیة

عالیة3.720.9525.57یفضل العاملون العمل بالإدارة الإلكترونیة.3

4
تزید الإدارة الإلكترونیة إنتاجیة العاملین بإدارات 

3.511.0028.59الموارد البشریة.
عالیة

5
تفعیل الإدارة الإلكترونیة یؤدي الى أخطاء متفاوتة 

2.991.0535.30الجسامة في إدخال البیانات.
متوسطة

6
المتعلقة إقبال العاملون على الدورات التدریبیة

3.421.0631.06بالإدارة الإلكترونیة.
عالیة

7
یوجد لدى العاملین رغبة كبیرة على العمل الإداري 

3.481.0429.80المعتمد على التقنیة الحدیثة.
عالیة

متوسطة3.391.0430.79یعتقد العاملون ان الإدارة الإلكترونیة تقلل بنسبة 8
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كبیرة الأخطاء التقلیدیة.

9
تتیح التقنیة الحدیثة في الإدارة تحسین الأداء 

3.571.2133.86الوظیفي للعاملین.
عالیة

10
تطبیق الإدارة الإلكترونیة یسمح للعاملین بآفاق 

3.551.4139.65معرفیة أكثر.
عالیة

11
هناك رضا وظیفي في الإدارة الإلكترونیة یتبعه 

3.141.2539.96تحسن في الأداء الوظیفي
متوسطة

12
هناك عزوف من قبل العاملین في استخدام العمل 

3.271.3140.17الإلكتروني
متوسطة

متوسطة3.381.3038.45هناك شكاوي من الأخطاء الإلكترونیة في البیانات13

عالیة3.421.1533.58المتوسط الحسابي العام لرضا العاملین

SPSSى نتائج تحلیل المصدر: من إعداد الباحثة بناء عل

) الذي یبین المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمتغیرات 21من خلال الجدول (

نلاحظ توافر عال  ةرضا العاملین بادارات الموارد البشریة عن التنمیة في ظل الادارة الالكترونی

ذلك من خلال قیمة الوسط ونلاحظ ظل الادارة الالكترونیة في لمحور رضا العاملین عن التنمیة

ویشیر إلى ) 4.20-3.40وینتمي الى فئة المقیاس () 3.42الحسابي العام حیث بلغت قیمته (

الاتي :ویلاحظ مستوى التوافر من خلالللمحورتوافر عال 
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فقرات على مستوى توافر متوسط لكل منها بمتوسطات حسابیة تراوحت ما بین 6حصول -

یعتقد (C8افر متوسط لتلك الفقرات حیث كانت اعلاها توافرا الفقرة ) وتشیر الى تو 3.39- 2.99(

) 3.39.) بوسط حسابي (العاملون ان الإدارة الإلكترونیة تقلل بنسبة كبیرة الأخطاء التقلیدیة

حول الفقرة ، وكانت ادناها توافرا الفقرة وتقاربها ) ویشیر الى تركز الاراء 1.04وانحراف معیاري (

C5)بوسط دارة الإلكترونیة یؤدي الى أخطاء متفاوتة الجسامة في إدخال البیانات.تفعیل الإ (

) ویشیر الى تقارب الاراء وتركزها حول الفقرة .1.05) بانحراف معیاري (2.99حسابي (

فقرات على مستوى توافر عال لكل منها بمتوسطات حسابیة تراوحت ما بین 7حصول -

هناك ارتیاح بین (C2كانت اعلاها توافرا الفقرة و لكل منها ) وتشیر الى توافر عال 3.42-3.74(

) ویشیر الى 0.96) وانحراف معیاري (3.74) بوسط حسابي (العاملین لتطبیق الإدارة الإلكترونیة

إقبال العاملون على الدورات (C6تركز الاراء وتقاربها حول الفقرة ، وكانت اقلها توافرا الفقرة  

) ویشیر 1.06) وانحراف معیاري (3.42) بوسط حسابي (لإدارة الإلكترونیة.التدریبیة المتعلقة با

حول الفقرة.وتركزهاالاراء تقاربالى 

اختبار فرضیات الدراسة :: المبحث الثاني

الخطي البسیط بین الارتباط لاختبار فرضیات الدراسة قامت الباحثة باستخدام اسلوب 

مستوى الدلالة قیمة معنویة اذا كانتالارتباط، حیث تعد علاقة المستقلة والمتغیر التابعالمتغیرات

)Sig. كما والعكس صحیح 0.05) اصغر من مستوى المعنویة المعتمد في هذه الدراسة ،

لعینة واحدة لمعرفة فروق حول الوسط واستخدمت نفس الاختبار Tاختبار الباحثة استخدمت 

ن الاحادي لمعرفة الفروق والاختلافات بین الاراء، ولكل لعینتین مستقلتین ، وكذلك تحلیل التبای

فرضیة على حدة كما یلي :
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تحلیل البیانات وإختبار الفرضیة الرئیسیة الأولىالمطلب الأول:

تنمیةبینالدراسةعینةلإجاباتإحصائیةدلالةذاتعلاقةتوجد:H1الفرضیة الأولى:

.لكترونیةالإ الإدارةتطبیقوتفعیلالبشریةالموارد

H0:البشریةالمواردتنمیةبینالدراسةعینةلإجاباتإحصائیةدلالةذاتعلاقةتوجدلا

.الإلكترونیةالإدارةتطبیقوتفعیل

نها ولكل فرضیة على حدة كما یلي :مة عتم اختبار الفرضیات المتفر ولاختبار الفرضیة

لة إحصائیة بین تدریب العاملین ذات دلا اثر علاقة توجدلا:الفرض الفرعي الاول- 1- 1

.وتفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس

باستخدام تحلیل الانحدار الخطي البسیط ةالباحثتقامولاختبار الفرض الفرعي الاول 

حیث y=a+bxوفق النموذج تفعیل الادارة الالكترونیةعلى تدریب العاملینلمعرفة علاقة وتأثیر 

إن 

Y تفعیل الادارة الالكترونیةالمتغیر التابع وهو

X تدریب العاملینالمتغیر المستقل وهو

A وهو عبارة عن ثابت الانحدار

B كانت وهو عبارة عن مقدار التأثیر في المتغیر التابع نتیجة تغیر المتغیر المستقل ، و

:)22رقم (ة في الجدول أهم النتائج اللازمة لاختبار هذه الفرضیة موضح
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تدریب العاملین على تفعیل )أهم نتائج الانحدار الخطي البسیط لمعرفة اثر 22جدول رقم ( 

الادارة الالكترونیة

المتغیر 

المستقل

ثابت 

الانحدار

a

معامل 

الانحدار

B

معامل 

الارتباط

R

معامل 

التحدید

R2

tقیمة 

المحسوبة

fقیمة 

المحسوبة

قیمة مستوى 

دلالةال

sig

تدریب 

العاملین
1.130.510.770.604.0513.470.000

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

وذات دلالة ایجابیة) وجود علاقة تأثیر22یتضح من النتائج الموضحة في الجدول رقم ( 

بتفعیل الادارة الالكترونیةتابع و في المتغیر البتدریب العاملین نویة للمتغیر المستقل المتمثل مع

تدریب العاملین بمقدار وحدة زیادة واحدةاي انه كلما زاد 0.51حیث بلغت قیمة معامل الانحدار 

في حین والعكس صحیح  ةمن الوحد0.51تفعیل الادارة الالكترونیة بمقدار ؤدي الى زیادة في ت

اط طردي معنوي قوي اي انه كلما زاد تدریب وهو معامل ارتب0.77بلغت قیمة معامل الارتباط 

–وهذان المعاملان والعكس صحیح ، تفعیل الادارة الالكترونیة ؤدي الى زیادة في العاملین ی

اما القابلیة ،tذات دلالة معنویة بحسب ما أشار إلیه اختبار –معامل الانحدار و معامل الارتباط 

مما یشیر إلى إن 0.60مثلة في معامل التحدید فقد بلغت التفسیریة لنموذج الانحدار اعلاه والمت

تدریب العاملین مع ثبات بقیة العوامل تعود إلى الادارة الالكترونیة تفعیل% من التغیرات في60

دلالة معنویة حیث بلغت قیمة ذوإلى إن نموذج الانحدار أعلاه fاختبار راقد اشو، الاخرى



دراسة میدانیة لعینة من الإدارات العمومیة بولایة سوق اھراس:الرابعالفصل

256

بهذهو0.05الدراسة هوهي اصغر من مستوى الدلالة المعتمد في هذ)f)0.000دلالة ستوىم

البدیلةالفرضیةمحلهاوتحل،الاولىالفرعیةالفرضیةنرفضالنتائج

ذات دلالة إحصائیة بین تقییم أدء اثر علاقة توجدلا :الفرض الفرعي الثاني- 2- 1

لعمومیة لولایة سوق أهراس.العاملین وتفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات ا

قامت الباحثة باستخدام تحلیل الانحدار الخطي البسیط الثانيولاختبار الفرض الفرعي 

y=a+bxوفق النموذج تفعیل الادارة الالكترونیةعلى تقیم اداء العاملینلمعرفة علاقة وتأثیر 

:نأحیث 

Y تفعیل الادارة الالكترونیةالمتغیر التابع وهو

Xتقییم اداء العاملینمتغیر المستقل وهو ال

A وهو عبارة عن ثابت الانحدار

B وهو عبارة عن مقدار التأثیر في المتغیر التابع نتیجة تغیر المتغیر المستقل ، و كانت

):23أهم النتائج اللازمة لاختبار هذه الفرضیة موضحة في الجدول رقم (

في علاقة اثر ذات دلالة إحصائیة بین تدریب العاملین وتفعیل الإدارة الإلكترونیةتوجد
المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس
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تقییم العاملین على الادارة ار الخطي البسیط لمعرفة اثر أهم نتائج الانحد)23جدول رقم ( 

الالكترونیة

المتغیر 

المستقل

ثابت 

الانحدار

a

معامل 

الانحدار

B

معامل 

الارتباط

R

معامل 

التحدید

R2

tقیمة 

المحسوبة

fقیمة 

المحسوبة

قیمة مستوى 

الدلالة

sig

تقییم 

العاملین
1.070.420.650.413.9915.890.000

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

) وجود علاقة تأثیر ایجابیة وذات دلالة 23یتضح من النتائج الموضحة في الجدول رقم (

بتفعیل الادارة في المتغیر التابع و المتمثل تقییم اداء العاملینبمعنویة للمتغیر المستقل المتمثل 

زاد تقییم العاملین بمقدار وحدة اي انه كلما 0.42امل الانحدار ، حیث بلغت قیمة معالالكترونیة

والعكس من الوحدة0.42قیاس واحدة تؤدي الى زیادة في تفعیل الادارة الالكترونیة بمقدار 

اي وهو معامل ارتباط طردي معنوي متوسط0.65صحیح ، في حین بلغت قیمة معامل الارتباط 

والعكس صحیح ، تفعیل الادارة الالكترونیةؤدي الى زیادة في املین یتقییم اداء العانه كلما زادت 

ذات دلالة معنویة بحسب ما أشار إلیه –معامل الانحدار و معامل الارتباط –وهذان المعاملان 

،اما القابلیة التفسیریة لنموذج الانحدار اعلاه والمتمثلة في معامل التحدید فقد بلغت tاختبار 

تقییم اداء تعود إلى تفعیل الادارة الالكترونیة% من التغیرات في 41إلى إن مما یشیر0.41

إلى إن نموذج الانحدار أعلاه ذو f، و قد اشار اختبار العاملین مع ثبات بقیة العوامل الاخرى

) وهي اصغر من مستوى الدلالة المعتمد f)0.000دلالة معنویة حیث بلغت قیمة مستوى دلالة 
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الفرضیةمحلهاوتحل،الثانیةالفرعیةالفرضیةنرفضالنتائجبهذهو0.05الدراسة في هذه

.البدیلة

یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة بین تحفیز العاملین وتفعیل لاالفرض الفرعي الثالث :- 3- 1

الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس.

ثالث  قامت الباحثة باستخدام تحلیل الانحدار الخطي البسیط ولاختبار الفرض الفرعي ال

حیث y=a+bxلمعرفة علاقة وتأثیر تحفیز العاملین على تفعیل الادارة الالكترونیة  وفق النموذج 

إن 

Y تفعیل الادارة الالكترونیةالمتغیر التابع وهو

X تحفیز العاملینالمتغیر المستقل وهو

A الانحدار وهو عبارة عن ثابت

B وهو عبارة عن مقدار التأثیر في المتغیر التابع نتیجة تغیر المتغیر المستقل ، و كانت

):24أهم النتائج اللازمة لاختبار هذه الفرضیة موضحة في الجدول رقم (

ذات دلالة إحصائیة بین تقییم أدء العاملین وتفعیل الإدارة الإلكترونیة اثرتوجد علاقة
في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس
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تحفیز العاملین على تفعیل )أهم نتائج الانحدار الخطي البسیط لمعرفة اثر 24جدول رقم ( 

لكترونیةالادارة الا 

المتغیر 

المستقل

ثابت 

الانحدار

a

معامل 

الانحدار

B

معامل 

الارتباط

R

معامل 

التحدید

R2

tقیمة 

المحسوبة

fقیمة 

المحسوبة

قیمة مستوى 

الدلالة

sig

تحفیز 

العاملین
1.030.430.510.277.0249.280.000

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

) وجود علاقة تأثیر ایجابیة وذات دلالة 24ح من النتائج الموضحة في الجدول رقم (یتض

بتفعیل الادارة في المتغیر التابع و المتمثل بتحفیز العاملینمعنویة للمتغیر المستقل المتمثل 

بمقدار وحدةاي انه كلما زاد تحفیز العاملین0.43حیث بلغت قیمة معامل الانحدار الالكترونیة

والعكس من الوحدة 0.43بمقدار تفعیل الادارة الالكترونیةتؤدي الى زیادة في قیاس واحدة 

اي وهو معامل ارتباط طردي معنوي متوسط 0.51صحیح ، في حین بلغت قیمة معامل الارتباط 

والعكس صحیح ، في تفعیل الادارة الالكترونیة ؤدي الى زیادة یتحفیز العاملین زادانه كلما

ذات دلالة معنویة بحسب ما أشار إلیه –معامل الانحدار و معامل الارتباط –وهذان المعاملان 

،اما القابلیة التفسیریة لنموذج الانحدار اعلاه والمتمثلة في معامل التحدید فقد بلغت tاختبار 

تحفیز تعود إلى تفعیل الادارة الالكترونیة % من التغیرات في 27مما یشیر إلى إن 0.27

إلى إن نموذج الانحدار أعلاه ذو دلالة معنویة حیث بلغت قیمة f، و قد اشار اختبار العاملین
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بهذه0.05) وهي اصغر من مستوى الدلالة المعتمد في هذه الدراسة f)0.000مستوى دلالة 

.البدیلةالفرضیةمحلهاوتحل،الثالثةالفرعیةالفرضیةنرفضالنتائج

والتي تم من خلالها التوصل الى رفض فرضیة العدم الثلاث ل الفرضیات الفرعیة من خلا

لعناصر تنمیة وقبول الفرضیة البدیلة لكل منها ، اي انه توجد علاقة ذات اثر معنوي طردي

) على تحفیز العاملین–تقییم اداء العاملین–تدریب العاملینمن (الموارد البشریة والمتمثلة بكل 

لا والذي ینص (البدیل ، ومن خلال ذلك نتوصل الى رفض الفرض دارة الالكترونیةتفعیل الا

) بین تنمیة الموارد البشریة 0,5توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائیة عند مستوى معنویة (

توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائیة (رئیسيوقبول الفرض ال)وتفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة

.)) بین تنمیة الموارد البشریة وتفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة0,5نویة (عند مستوى مع

تحلیل البیانات وإختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة:ثانيالمطلب ال

توجد معوقات تحول دون تطبیق الإدارة الالكترونیة في المؤسسات :H1:الثانیةالفرضیة 

.العمومیة لولایة سوق اهراس

H0:ات تحول دون تطبیق الإدارة الالكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة توجد معوقلا

.سوق اهراس

لعینة واحدة وذلك لمعرفة tولاختبار الفرضیة الرئیسة الثانیة قامت الباحثة باستخدام اختبار 

فیما لو ان تلك المعوقات تقف عوائق عالیة اما تطبیق الادارة الالكترونیة في المؤسسات العمومیة

یوجد اثر ذو دلالة إحصائیة بین تحفیز العاملین وتفعیل الإدارة الإلكترونیة في 
ولایة سوق أھراسالمؤسسات العمومیة ل
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وقد كانت النتائج ،والتي تمثل الوسط الفرضي للدراسة)3لولایة سوق اهراس وذلك حول القیمة (

)25كما یبینها الجدول (

لعینة واحدة حول الوسط الفرضي للدراسةt) نتیجة اختبار 25(رقمجدول

الرقم
الفقرة

المتوسط 

الحسابي
tقیمة اختبار 

مستوى الدلالة 

الاحصائیة
القرار

1X13.638.060.000معنوي

2X23.7211.510.000معنوي

3X33.759.520.000معنوي

4X43.7812.160.000معنوي

5X53.8512.410.000معنوي

6X63.324.530.000معنوي

7X73.020.290.78غیر معنوي

8X83.567.220.000معنوي

9X93.293.210.002عنويم

10X103.151.640.10غیر معنوي

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 
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8لعینة واحدة والذي یوضح بان t) الذي یبین نتیجة اختبار 25من خلال الجدول (

ات تعد معوقات عالیة تحول دون تطبیق الادارة الالكترونیة في وقمعوقات من اصل عشر مع

حیث كانت معنویة وموجبة tونلاحظ ذلك من خلال قیمة عمومیة لولایة سوق اهراس  المؤسسات ال

) 3وهذا یشیر بان الاوساط الحسابیة لتلك الفقرات تختلف بالزیادة عن الوسط الفرضي للدراسة (

نلاحظ بانهما غیر معنویین أي ان X7 ،X10وبالتالي تعد تلك المعوقات عالیة بینما المعوق 

لایعد معوقا عالیا وانما متوسط ، ونلاحظ معنویة المعوقات من خلال قیمة مستوى ذلك المعوق

) للثمانیة المعوقات ، وبالتالي نتوصل الى انه یوجد 0.05الدلالة الاحصائیة حیث كانت اقل من (

وسوف یتم ولایة سوق اهراسلالإدارات العمومیةمعوقات تحول دون تطبیق الادارة الالكترونیة في

)26یب تلك المعوقات حسب اهمیتها النسبیة كما في الجدول (ترت

المعوقات مرتبة حسب اهمیتها النسبیة)26جدول رقم (

الرقم
الفقرة

الاهمیة 

النسبیة

10.99عدم توفر البرامج التدریبیة لاستخدام الشبكة العالمیة للمعلومات (الإنترنت).1

10.77ن.عدم توفر دورات تدریبیة فعالة للعاملی2

10.70الافتقار الى العنصر البشري المدرب على تفعیل الإدارة الإلكترونیة.3

10.60ضعف البنیة التحتیة للاتصالات القادرة على تحمل ضغوط المستفیدین.4

10.35عدم اقتناع العمال والأفراد الفنیین بجدوى تطبیق الإدارة الإلكترونیة.5
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10.14یة بین المواطنین والمقیمین.انتشار الأمیة الحاسوب6

9.48ندرة العنصر البشري الوطني القادر على صناعة تقنیة المعلومات.7

9.39الافتقار الى خدمة الاتصال عن طریق الشبكة الداخلیة(الإنترنت).8

8.98ارتفاع تكلفة تطبیق الإدارة الإلكترونیة.9

10
مؤسسة بان سلبیات العمل الإلكتروني توفر اتجاهات لدى بعض العاملین بال

8.61أكثر من إیجابیاته.

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

(عدم توفر البرامج التدریبیة لاستخدام الشبكة ) بان 26حیث نلاحظ من خلال الجدول (

ق الادارة الالكترونیة في العالمیة للمعلومات (الإنترنت) یعد من اهم المعوقات التي تحول دون تطبی

) عدم توفر دورات تدریبیة فعالة للعاملین(المؤسسات العمومیة لولایة سوق اهراس یاتي ثانیا 

الافتقار الى العنصر البشري ویاتي ثالثا (اهمیة یحول دون تطبیق الادارة الالكترونیة يكمعوق ذ

، وبالتالي نتوصل الى رفض یة المعوقات بالنسبة لبق) وهكذا المدرب على تفعیل الإدارة الإلكترونیة

الثاني للدراسة والذي ینص انه (لا توجد معوقات تحول دون تطبیق الإدارة يالفرض الرئیس

الالكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق اهراس) لیحل محله الفرض البدیل  

توجد معوقات تحول دون تطبیق الإدارة الالكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق 
اهراس
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لثالثةتحلیل البیانات وإختبار الفرضیة الرئیسیة ا:ثالثالمطلب ال

توجد مبررات للتحول إلى الإدارة الالكترونیة من وجهة نظر :H1الفرضیة الرئیسیة الثالثة :

.في المؤسسات العمومیة لولایة سوق اهراسالأفراد

H0:في المؤسسات لا توجد مبررات للتحول إلى الإدارة الالكترونیة من وجهة نظر الأفراد

.العمومیة لولایة سوق اهراس

لعینة واحدة وذلك لمعرفة tالفرضیة الرئیسة الثالثة قامت الباحثة باستخدام اختبار ولاختبار

وجود مبررات  عالیة للتحول الى الادارة الالكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق اهراس 

) والتي تمثل الوسط الفرضي للدراسة وتعتبر عدم وجود مبررات اذا ظهرت 3وذلك حول القیمة (

)27) ، وقد كانت النتائج كما یبینها الجدول (3توسطات الحسابیة للفقرت معنویا اقل من (الم

لعینة واحدة حول الوسط الفرضي للدراسةtنتیجة اختبار )27جدول رقم (

الرقم
الفقرة

المتوسط 

الحسابي
tقیمة اختبار 

مستوى الدلالة 

الاحصائیة
القرار

1X13.9717.260.000معنوي

2X23.517.620.000معنوي

3X33.578.060.000معنوي

4X43.7211.050.000معنوي

5X53.8211.540.000معنوي
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6X63.445.980.000معنوي

7X73.648.660.000معنوي

8X83.649.520.000معنوي

9X93.395.020.000معنوي

10X103.121.590.11غیر معنوي

11X112.87 -1.970.06غیر معنوي

12X123.162.190.03معنوي

13X133.294.100.000معنوي

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

مبرر 11لعینة واحدة والذي یوضح بان t) الذي یبین نتیجة اختبار 27من خلال الجدول (

ات عالیة للتحول الى الادارة الالكترونیة من وجهة نظر الافراد  من المبررات تشیر الى وجود مبرر 

حیث كانت معنویة tفي المؤسسات العمومیة لولایة سوق اهراس  ونلاحظ ذلك من خلال قیمة 

الحسابیة لتلك الفقرات تختلف بالزیادة عن الوسط الفرضي المتوسطاتوموجبة وهذا یشیر بان 

نلاحظ بانهما X10  ،X11المبررات عالیة بینما لمبررات) وبالتالي تعد تلك ا3للدراسة (

المبررین لا یعدا مبررین عالیین للتحول الى الادارة الالكترونیة وهما غیر معنویین أي ان 

(الاستعداد لتطبیق نظام الحكومة الإلكترونیة بشكل كامل.) ،  (ربط الإدارة بشبكة المعلومات)  

ستعداد لتطبیق نظام الحكومة الالكترونیة لا یعد مبررا عالیا للتحول الى حیث یرى الافراد بان الا
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الادارة الالكترونیة الان كما یرون ان ربط اداراتهم بشبكة المعلومات لا یعد مبررا عالیا للتحول الى 

من خلال قیمة مستوى الدلالة الاحصائیة حیث المبررات، ونلاحظ معنویة الادارة الالكترونیة 

مبررات للتحول ، وبالتالي نتوصل الى انه یوجد من المبررات 11لعدد ) 0.05اقل من (كانت 

المبرراتولایة سوق اهراس ، وسوف یتم ترتیب تلك لالإدارات العمومیة الادارة الالكترونیة فيالى

)28حسب اهمیتها النسبیة كما في الجدول (

بیةمرتبة حسب اهمیتها النسالمبررات)28جدول رقم (

الرقم
الاهمیة النسبیةالفقرة

8.79تزاید اعداد المستفیدین من خدمات المؤسسة.1

8.46تنامي الأداء الروتیني لدى العاملین بالمؤسسة.2

8.24بطء تدفق المعلومات بین إدارات المؤسسة.3

8.07الاستجابة للتقدم التقني ونظم المعلومات.4

8.06بین القادة والأفراد العاملین.تشجیع الاتصال المفتوح 5

7.92انخفاض مستوى جودة الخدمات الراهنة المقدمة للمستفیدین.6

7.77دعم الإدارة العلیا بالمؤسسة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة.7

7.62تحسین الأداء المهني وتطویره8
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7.51تنسیق قواعد البیانات مع الأجهزة الحكومیة الأخرى.9

7.3قیمة وأهمیة العمل الإلكتروني في تسریع العمل الإداري10

6.99محاكاة التجارب الرائدة11

6.91الاستعداد لتطبیق نظام الحكومة الإلكترونیة بشكل كامل.12

6.37.ربط الإدارة بشبكة المعلومات13

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

) تزاید اعداد المستفیدین من خدمات المؤسسة() بان 28لال الجدول (حیث نلاحظ من خ

في المؤسسات العمومیة لولایة سوق اهراس یاتي ثانیا المبررات للتحول الى الادارة یعد من اهم 

اهمیة عالیة الى التحول الى الادارة يكمبرر ذ) تنامي الأداء الروتیني لدى العاملین بالمؤسسة(

اهمیة عالیة يكمبرر ذ) بطء تدفق المعلومات بین إدارات المؤسسةي ثالثا (ویاتالالكترونیة

، وبالتالي نتوصل الى رفض الفرض بالنسبة لبقیة المبررات وهكذا للتحول الى الادارة الالكترونیة 

لا توجد مبررات للتحول إلى الإدارة الالكترونیة من للدراسة والذي ینص انه (لثالثايالرئیس

) لیحل محله الفرض البدیل  في المؤسسات العمومیة لولایة سوق اهراسالأفرادوجهة نظر

في المؤسسات توجد مبررات للتحول إلى الإدارة الالكترونیة من وجهة نظر الأفراد
العمومیة لولایة سوق اهراس
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تحلیل البیانات وإختبار الفرضیة الرئیسیة الرابعة:رابعالمطلب ال

اجابات بین متوسطاتتوجد فروق ذات دلالة معنویة H1::الفرضیة الرئیسة الرابعة

عزى الى الخصائص الشخصیة لافراد عینة الدراسة تفعالیة الادارة الالكترونیةالمبحوثین تجاه 

.الخبرة)- التخصص - العلميالمؤهل–السن–(الجنس 

H0:وجد فروق ذات دلالة معنویة بین متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة تلا

–السن –الادارة الالكترونیة تعزى الى الخصائص الشخصیة لافراد عینة الدراسة (الجنس 

.الخبرة)-التخصص - ل العلميالمؤه

لابد من اختبار الفرضیات المتفرعة منها كل على حدة كما یلي:الرابعةولاختبار الفرضیة 

لا توجد فروق ذات دلالة معنویة بین متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة - 1

.الالكترونیة تعزى الى خاصیة الجنس للمبحوثین

لعینتین tالباحثة باستخدام الاختبارات المعلمیة والمتمثلة باختبار ولاختبار الفرضیة قامت 

)، و تعد الفروق دالة إحصائیا إذا كانت α= 0.05حیث أعتمدت الباحثة مستوى دلالة (مستقلتین 

) أصغر من مستوى الدلالة المعتمد في الدراسة والعكس .Sigقیمة مستوى دلالة الاختبار (

)29كما یبینها الجدول (وقد جاءت النتائج صحیح،
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لمعرفة دلالة الفروق بین متوسطي إجابات الذكور والإناثtنتائج اختبار )29جدول رقم (

الجنس
المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

tقیمة 

المحسوبة

مستوى 

الدلالة

Sig.

النتیجة 

الإحصائیة

3.570.40ذكور
غیر دالة0.500.62

3.590.39إناث

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

) عدم  وجود فروق ذات دلالة 29یتضح من النتائج الموضحة في الجدول رقم (

إحصائیة بین متوسطات إجابات الذكور والإناث، ، أي أن الجنس لا یؤثر في اتجاهات الأفراد 

حیث بلغت قیمة العمومیة لولایة سوق اهراسفعالیة الادارة الالكترونیة في المؤسسات حول 

)، ومن 0.05) وهي أكبر من مستوى الدلالة المعتمد في هذه الدراسة (t)0.62مستوى دلالة 

لا توجد فروق ذات دلالة معنویة والذي ینص (الاولالفرض الفرعي رفضخلال ذلك نتوصل إلى 

لالكترونیة تعزى الى خاصیة الجنس بین متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة ا

.) للمبحوثین

لا توجد فروق ذات دلالة معنویة بین متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة - 2

الالكترونیة تعزى الى خاصیة السن للمبحوثین

ن لاختبار هذه الفرضیة قامت الباحثة باستخدام الاختبارات المعلمیة والمتمثلة في تحلیل التبای

)، و تعد α= 0.05)  حیث أعتمدت الباحثة مستوى دلالة (One Way ANOVAالأحادي (
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) أصغر من مستوى الدلالة الذي .Sigالفروق دالة إحصائیا إذا كانت قیمة مستوى دلالة الاختبار (

)30اعتمدته الباحثة في دراستها، والعكس صحیح ، وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (

أهم نتائج اختبار تحلیل التباین الأحادي لاختبار الفروق بین متوسطات إجابات )30جدول رقم(

السناالمبحوثین باختلاف 

السن
المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

fقیمة 

المحسوبة

مستوى 

الدلالة

Sig.

النتیجة 

الإحصائیة

303.680.37اقل من 

غیر دالة0.020.98 453.580.42الى 30من 

3.420.35فاكثر45

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

) عدم  وجود فروق ذات دلالة 30یتضح من النتائج الموضحة في الجدول رقم (

في یؤثرلالعمر، أي أن ااعمارهمإحصائیة بین متوسطات إجابات المبحوثین وذلك باختلاف 

، ونلاحظ عالیة الادارة الالكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق اهراسفأراء الأفراد حول 

) وهي أكبر f)0.98ذلك من خلال قیمة مستوى الدلالة الإحصائیة حیث بلغت قیمة مستوى دلالة 

) ، وإن وجدت بعض الفروق بین المتوسطات 0.05من مستوى الدلالة المعتمد في هذه الدراسة (

ولیست جوهریة حسب ما أشار إلیه اختبار تحلیل التباین الأحادي ومن خلال فهي فروق رقمیة 
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لا توجد فروق ذات دلالة معنویة بین والذي ینص (الثانيذلك نتوصل الى اثبات الفرض الفرعي 

)متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة الالكترونیة تعزى الى خاصیة السن للمبحوثین

ذات دلالة معنویة بین متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة لا توجد فروق-3

الالكترونیة تعزى الى خاصیة المؤهل العلمي للمبحوثین

لاختبار هذه الفرضیة قامت الباحثة باستخدام الاختبارات المعلمیة والمتمثلة في تحلیل التباین 

)، و تعد α= 0.05دلالة ()  حیث أعتمدت الباحثة مستوىOne Way ANOVAالأحادي (

) أصغر من مستوى الدلالة الذي .Sigالفروق دالة إحصائیا إذا كانت قیمة مستوى دلالة الاختبار (

)31اعتمدته الباحثة في دراستها، والعكس صحیح ، وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (

لفروق بین متوسطات إجابات )أهم نتائج اختبار تحلیل التباین الأحادي لاختبار ا31جدول رقم(

المبحوثین باختلاف المؤهل

المؤهل
المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

fقیمة 

المحسوبة

مستوى 

الدلالة

Sig.

النتیجة 

الإحصائیة

3.570.40لیسانس

غیر دالة0.740.48 3.610.38شهادة مهنیة

3.480.39مهندس دولة

SPSSاحثة بناء على نتائج تحلیل المصدر: من إعداد الب
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) عدم  وجود فروق ذات دلالة 31یتضح من النتائج الموضحة في الجدول رقم (

المؤهل ، أي أن مؤهلهم العلميإحصائیة بین متوسطات إجابات المبحوثین وذلك باختلاف 

ك من خلال قیمة ، ونلاحظ ذلفعالیة الادارة الالكترونیةلا یؤثر في أراء الأفراد حول العلمي

) وهي أكبر من مستوى الدلالة f)0.48مستوى الدلالة الإحصائیة حیث بلغت قیمة مستوى دلالة 

) ، وإن وجدت بعض الفروق بین المتوسطات فهي فروق رقمیة 0.05المعتمد في هذه الدراسة (

الأحادي ومن حسب ما أشار إلیه اختبار تحلیل التباین وتعود الى الصدفة وحدها ولیست جوهریة 

لا توجد فروق ذات دلالة معنویة والذي ینص (الثالثخلال ذلك نتوصل الى اثبات الفرض الفرعي 

بین متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة الالكترونیة تعزى الى خاصیة المؤهل العلمي 

)للمبحوثین

وثین تجاه فعالیة الادارة لا توجد فروق ذات دلالة معنویة بین متوسطات اجابات المبح-4

الالكترونیة تعزى الى خاصیة التخصص للمبحوثین

لاختبار هذه الفرضیة قامت الباحثة باستخدام الاختبارات المعلمیة والمتمثلة في تحلیل التباین 

)، و تعد α= 0.05)  حیث أعتمدت الباحثة مستوى دلالة (One Way ANOVAالأحادي (

) أصغر من مستوى الدلالة الذي .Sigكانت قیمة مستوى دلالة الاختبار (الفروق دالة إحصائیا إذا

)32اعتمدته الباحثة في دراستها، والعكس صحیح ، وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (
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أهم نتائج اختبار تحلیل التباین الأحادي لاختبار الفروق بین متوسطات إجابات )32جدول رقم(

خصصاتهمتالمبحوثین باختلاف 

التخصص
المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

fقیمة 

المحسوبة

مستوى 

الدلالة

Sig.

النتیجة 

الإحصائیة

ادارة اعمال المؤسسة 

الاقتصادیة
3.540.38

غیر دالة1.020.41

3.550.37التسویق

3.640.45مالیة المؤسسة

3.560.39اعلام الي

3.650.44علوم قانونیة

3.750.38علم اجتماع

3.460.54اخرى

SPSSالمصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل 

) عدم  وجود فروق ذات دلالة 32یتضح من النتائج الموضحة في الجدول رقم ( 

تخصصاتهم ، أي ان التخصص لا إحصائیة بین متوسطات إجابات المبحوثین وذلك باختلاف 

، ونلاحظ ذلك من خلال قیمة مستوى فعالیة الادارة الالكترونیةتجاه یؤثر في اراء المبحوثین 
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) وهي أكبر من مستوى الدلالة المعتمد f)0.41الدلالة الإحصائیة حیث بلغت قیمة مستوى دلالة 

) ، وإن وجدت بعض الفروق بین المتوسطات فهي فروق رقمیة ولیست 0.05في هذه الدراسة (

ریة  وتعود الى الصدفة وحدها حسب ما أشار إلیه اختبار تحلیل التباین الأحادي ومن خلال جوه

لا توجد فروق ذات دلالة معنویة بین والذي ینص (الرابعذلك نتوصل الى اثبات الفرض الفرعي 

متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة الالكترونیة تعزى الى خاصیة التخصص 

)للمبحوثین

لا توجد فروق ذات دلالة معنویة بین متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة - 5

للمبحوثینلخبرة الالكترونیة تعزى الى خاصیة ا

لاختبار هذه الفرضیة قامت الباحثة باستخدام الاختبارات المعلمیة والمتمثلة في تحلیل التباین 

)، و تعد α= 0.05باحثة مستوى دلالة ()  حیث أعتمدت الOne Way ANOVAالأحادي (

) أصغر من مستوى الدلالة الذي .Sigالفروق دالة إحصائیا إذا كانت قیمة مستوى دلالة الاختبار (

)33اعتمدته الباحثة في دراستها، والعكس صحیح ، وقد جاءت النتائج كما یبینها الجدول (
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الأحادي لاختبار الفروق بین متوسطات إجابات )أهم نتائج اختبار تحلیل التباین 33جدول رقم(

المبحوثین باختلاف خبراتهم

الخبرة
المتوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعیاري

fقیمة 

المحسوبة

مستوى 

الدلالة

Sig.

النتیجة 

الإحصائیة

103.610.37اقل من 

غیر دالة1.450.24 203.520.43الى 10من 

3.600.32فاكثر20

SPSSصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج تحلیل الم

) عدم  وجود فروق ذات دلالة 33یتضح من النتائج الموضحة في الجدول رقم ( 

إحصائیة بین متوسطات إجابات المبحوثین وذلك باختلاف خبراتهم العملیة ، أي ان الخبرة العملیة 

الالكترونیة  ، ونلاحظ ذلك من خلال قیمة مستوى لا تؤثر في اراء المبحوثین  تجاه فعالیة الادارة 

) وهي أكبر من مستوى الدلالة المعتمد f)0.24الدلالة الإحصائیة حیث بلغت قیمة مستوى دلالة 

) ، وإن وجدت بعض الفروق بین المتوسطات فهي فروق رقمیة ولیست 0.05في هذه الدراسة (

یه اختبار تحلیل التباین الأحادي ومن خلال جوهریة  وتعود الى الصدفة وحدها حسب ما أشار إل

لا توجد فروق ذات دلالة معنویة بین ذلك نتوصل الى اثبات الفرض الفرعي الخامس والذي ینص (

متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة الالكترونیة تعزى الى خاصیة الخبرة العملیة 

)للمبحوثین
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التي تم من خلالها التوصل الى قبول فرض العدم لكل و الخمسمن خلال الفرضیات الفرعیة 

بین اتجاهات واراء افراد 0.05منها اي انه لا توجد  فروق ذات دلالة معنویة عند مستوى دلالة 

-المؤهل العلمي –السن–تعزى لكل من ( الجنس فعالیة الادارة الالكترونیةعینة الدراسة حول 

لا نص ان (الرابعة للدراسة والتي تیةالرئیسیةقبول الفرضتوصل الىنالخبرة) ومنه -التخصص

توجد فروق ذات دلالة معنویة بین متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة الالكترونیة 

-المؤهل العلمي–السن –تعزى الى الخصائص الشخصیة لافراد عینة الدراسة (الجنس 

الخبرة)-التخصص 

ل نتائج الدراسة وتفسیرھا.المبحث الثالث: تحلی

بارمن خلال هذا المبحث سوف نتطرق الى مناقشة النتائج المتوصل الیها بعد إخت

التوصیات الممكنة:و الفرضیات 

مناقشة النتائج:المطلب الأول:

ملخص نتائج تحلیل إتجاهات عینة الدراسة:- 1- 1

مدى معرفتهم بالادارة على دلت النتائج على ان المتوسطات الحسابیة لإجابات المبحوثین 

) وینتمي الى فئة 3.08الالكترونیة متوسطة وهذا ما یؤكده الوسط الحسابي حیث بلغت قیمته (

،بینما بالنسبة ) ویشیر الى ان مدى المعرفة بالادارة الالكترونیة متوسطة3.40- 2.60المقیاس (

فر عال لمحور اسهامات المؤسسة متغیرات اسهامات المؤسسة في تنمیة الموارد البشریة نلاحظ توال

) 3.66في تنمیة الموارد البشریة ذلك من خلال قیمة الوسط الحسابي العام حیث بلغت قیمته (
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) ویشیر إلى توافر عال لاسهامات المؤسسة في تنمیة 4.20-3.40وتنتمي الى فئة المقیاس (

.الموارد البشریة 

مل بالادارة الالكترونیة توافر عال  للمحور مبررات التحول للعلمتغیراتكما اظهرت النتائج 

) وینتمي الى فئة المقیاس 3.47و ذلك من خلال قیمة الوسط الحسابي العام حیث بلغت قیمته (

اما بالنسبة .) ویشیر إلى توافر عال للمبررات التحول الى العمل بالادارة الالكترونیة3.40-4.20(

لمحور نیة في المؤسسات المبحوثة نلاحظ توافر عال  لمتغیرات معوقات تفعیل الادارة الالكترو 

) وینتمي 3.51ونلاحظ ذلك من خلال قیمة الوسط الحسابي العام حیث بلغت قیمته (المعوقات

) ویشیر إلى توافر عال لمعوقات تفعیل الادارة الالكترونیة في 4.20- 3.40الى فئة المقیاس (

قترحات نجاح تفعیل الادارة الالكترونیة من وجهة نظر لمتغیرات ماما بالنسبة ،المؤسسات المبحوثة

الاطارات والافراد الفنیین نلاحظ توافر عال لمحور المقترحات  ونلاحظ ذلك من خلال قیمة الوسط 

)  ویشیر إلى 4.20-3.40) وینتمي الى فئة المقیاس (3.72الحسابي العام حیث بلغت قیمته (

متغیرات رضا العاملین بادارات الموارد ،ثم رة الالكترونیةتوافر عال لمقترحات نجاح تفعیل الادا

نلاحظ توافر عال  لمحور رضا العاملین عن حیث ةالبشریة عن التنمیة في ظل الادارة الالكترونی

ظل الادارة الالكترونیة  ونلاحظ ذلك من خلال قیمة الوسط الحسابي العام حیث بلغت في التنمیة 

.) ویشیر إلى توافر عال للمحور4.20- 3.40فئة المقیاس () وینتمي الى 3.42قیمته (

ملخص نتائج العوامل الدیمغرافیة:- 2- 1

في حین بلغت %54نسبة افراد عینة الدراسة من الذكور بلغت دلت النتائج على ان - 

.ونلاحظ بان العینة توزعت بنسب متقاربة بین الذكور والاناث%46نسبة الإناث 
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منقل و ا) سنة  45-30(ا یتعلق بمتغیر العمر بلوغ الفئتین العمریتیناظهرت النتائج فیم- 

% من اجمالي 10.4نسبة على الترتیب،اما % 42.4و47.2اعلى النسب بمعدل سنة30

سنة وهي 45سنة ، ونلاحظ بان العینة تناولت الاعمار الى 45عینة الدراسة تزید اعمارهم عن 

تیجة منطقیة تتناسب مع المناصب الزظیفیة المشغولة في وهي نفئة الاعمار الاكثر حیویة

.المؤسسات المبحوثة

% من اجمالي عینة الدراسة لدیهم 56.4ان نسبة المؤهل العلمي بدلت النتائج فیما یخص- 

% 5.6عینة الدراسة  لدیهم مؤهل شهادة مهنیة ،و نسبة % من اجمالي38مؤهل لیسانس و نسبة 

لدیهم مؤهل مهندس دولة ونلاحظ بان العینة توزعت بنسب متفاوتة من اجمالي عینة الدراسة 

بحسب المؤهلات المختلفة.

% 40.8نسبة دلت النتائج فیما یخص المركز الوظیفي على توزیع النسب كالتالي :- 

مكلف لمنصب % 12.4عون مكتب، و نسبة لمنصب % 32.8متصرف اداري و نسبة لمنصب 

لمنصب % من اجمالي عینة الدراسة 4.4عامل مهني ونسبة لمنصب% 5.6بالدراسات اما نسبة 

متعاقد ونلاحظ بان العینة توزعت بنسب لمنصب % 4ونسبة الآليدولة في الاعلاممهندس 

وهذا یعود لطبیعة العینة التي تتطلب التركیز على مستویات مختلفة بین مختلف الوظائف

.الإستبیان للحصول على تنائج موثوقةإداریة مرتفعة تسمح بفهم وإستیعاب مختلف اسئلة 

تقل تتناسب المعدلات المتعلقة بالمركز الوظیفي مع سنوات الخبرة التي تركزت في فئة - 

% من اجمالي عینة الدراسة 33.6% ، بینما نسبة 62.4بنسبة بلغت سنوات 10خبرتهم عن 
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راسة  تزید خبرتهم عن % من اجمالي عینة الد4) سنة، اما نسبة 20-10تتراوح خبرتهم مابین (

.%96سنة وبنسبة 20سنة  ونلاحظ بان غالبیة المبحوثین تتراوح خبرتهم مابین سنة و 20

ائج إختبار نتیلخص ):34(الجدولالثاني: ملخص نتائج إختبار الفرضیات:المطلب 
فرضیات الدراسة:

: نتائج إختبار الفرضیات34الجدول رقم 

ـــــــــیاتالفرضـــــــــــــــ

نتائج الإختبار

(مستوى الدلالة

α=0.05(

:الفرضیة الرئیسیة الأولى

H0:بین تنمیة الموارد لإجابات عینة الدراسةلا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة

البشریة وتفعیل تطبیق الإدارة الإلكترونیة .

H1یة الموارد البشریة بین تنملإجابات عینة الدراسة:توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة

الإلكترونیة.وتفعیل تطبیق الإدارة 

قبول الفرضیة البدیلة

الفرضیة الفرعیة الأولى من الرئیسیة الأولى:

H11:بین تدریب العاملین وتفعیل الإدارة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة

الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس.

بدیلةقبول الفرضیة ال

الفرضیة الفرعیة الثانیة من الرئیسیة الأولى
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H12 ء العاملین وتفعیل الإدارة أداتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین تقییم :لا

الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس.

قبول الفرضیة البدیلة

من الرئیسیة الأولىالثة الفرضیة الفرعیة الث

H13:ــــة إحصــــائیة لا یوجــــد بــــین تحفیــــز α =0.05عنــــد مســــتوى معنویــــة اثــــر ذو دلال

العاملین وتفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس

قبول الفرضیة البدیلة

الفرضیة الرئیسیة الثانیة:

H0 :لا توجد معوقات تحول دون تطبیق الإدارة الالكترونیة في المؤسسات المبحوثة

H1:توجد معوقات تحول دون تطبیق الإدارة الالكترونیة في المؤسسات المبحوثة

قبول الفرضیة البدیلة

الفرضیة الرئیسیة الثالثة:

H0 :لا توجد مبررات للتحول إلى الإدارة الالكترونیة من وجهة نظر الأفراد.

H1:رادتوجد مبررات للتحول إلى الإدارة الالكترونیة من وجهة نظر الأف.

قبول الفرضیة البدیلة

:الفرضیة الرئیسیة الرابعة

H0 :تجاه فعالیة المبحوثینإجاباتمتوسطات بینإحصائیةدلالهذاتفروقلا یوجد

. الالكترونیة تعزى الى الخصائص الشخصیة لافراد عینة الدراسةالإدارة

H1:تجاه فعالیة وثینالمبحإجاباتمتوسطات بینإحصائیةدلالهذاتفروقیوجد

. الالكترونیة تعزى الى الخصائص الشخصیة لافراد عینة الدراسةالإدارة

قبول الفرصیة الرئیسیة
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الفرضیة الفرعیة الأولى من الرئیسیة الرابعة:

H41: هنـــاك تغیـــر ذو دلالـــة إحصـــائیة فـــي فعالیـــة الإدارة الإلكترونیـــة یعـــود إلـــى عامـــل

الجنس.

قبول الفرضیة البدیلة

:الفرضیة الفرعیة الثانیة من الرئیسیة الرابعة

H42: هنـــاك تغیـــر ذو دلالـــة إحصـــائیة فـــي فعالیـــة الإدارة الإلكترونیـــة یعـــود إلـــى عامـــل

.السن

قبول الفرضیة الفرعیة 

الرئیسیة

:الفرضیة الفرعیة الثالثة من الرئیسیة الرابعة

H43:لكترونیـــة یعـــود إلـــى عامـــل هنـــاك تغیـــر ذو دلالـــة إحصـــائیة فـــي فعالیـــة الإدارة الإ

المؤهل العلمي.

قبول الفرضیة الفرعیة 

الرئیسیة

:من الرئیسیة الرابعةالرابعةالفرضیة الفرعیة 

H44: هناك تغیر ذو دلالة إحصائیة في فعالیة الإدارة الإلكترونیة یعود إلى عامل

التخصص.

قبول الفرضیة الفرعیة 

الرئیسیة

:ن الرئیسیة الرابعةمالخامسةالفرضیة الفرعیة 

H45 هناك تغیر ذو دلالة إحصائیة في فعالیة الإدارة الإلكترونیة یعود إلى عامل

الخبرة.

قبول الفرضیة الفرعیة 

الرئیسیة

المصدر: من إعداد الباحثة
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مایلي:على إختبار الفرضیة الرئیسیة الأولى دلت نتائج - 

توجد علاقة تبار الفرضیة الفرعیة الأولى للفرضیة الرئیسیة الأولى على انه دلت نتائج إخ- 

اثر ذات دلالة إحصائیة بین تدریب العاملین وتفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة 

.لولایة سوق أهراس

د علاقةتوجدلت نتائج إختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة للفرضیة الرئیسیة الأولى على انه -

ذات دلالة إحصائیة بین تقییم أدء العاملین وتفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات اثر

.العمومیة لولایة سوق أهراس

یوجد اثر ذو دلت نتائج إختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة للفرضیة الرئیسیة الأولى على انه-

لكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة دلالة إحصائیة بین تحفیز العاملین وتفعیل الإدارة الإ
.سوق أھراس

توجد معوقات تحول دون تطبیق إختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة على انه دلت نتائج 

العمومیة لولایة سوق اھراس.الالكترونیة في المؤسسات الإدارة

الإدارةىإلتوجد مبررات للتحول إختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة على انهدلت نتائج 

.في المؤسسات العمومیة لولایة سوق اهراسالأفرادالالكترونیة من وجھة نظر 

لا توجد فروق ذات دلالة معنویة بین إختبار الفرضیة الرئیسیة الرابعة على انه دلت نتائج 

متوسطات اجابات المبحوثین تجاه فعالیة الادارة الالكترونیة تعزى الى الخصائص الشخصیة 

).الخبرة–التخصص -المؤهل العلمي–السن –نة الدراسة (الجنس لافراد عی
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جابیةیان كل العلاقات الجزئیة للمتغیر المستقل مع المتغیر التابع كانت إاظهرت النتائج-

دالة إحصائیا عند مستوى لعملیة التدریب وهي 0.77ومتفاوتة حیث سجلنا اكبر معامل إرتباط

لعملیة تقییم العاملین 0.65تباطیة قویة، ثم ثانیا معامل إرتباط وتعبر عن علاقة إر 0.05دلالة 

، وتعبر عن علاقة إرتباطیة متوسطة، ثم ثالثا معامل 0.05وهي دالة إحصائیا عند مستولا معنویة 

علاقة ، وتعبر عن 0.05لعملیة تحفیز العاملین وهي دالة إحصائیا عند مستوى دلالة 0.51إرتبا

.إرتباطیة متوسطة
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خلاصة:

لهذه الدراسة للوقوف على دور الموارد البشریة في تناولنا في هذا الفصل الجانب التطبیقي

تفعیل الإدارة الإلكترونیة ،وذلك في عینة من الإدارات العمومیة لولایة سوق اهراس وذلك بالإعتماد 

ض جوانب الدراسة النظریة على اسلوب الإستمارة بعدة محاور لتحلیل نتائجها ،والوقوف على بع

لقیاس الإتجاهات والحصول على الإجابات .

في مبررات مهمة للتحول إلى الإدارة الالكترونیةلقد اظهرت نتائج الإختبارات وجود 

الإدارات وجود معوقات تحول دون تفعیل الإدارة الالكترونیة فيجانب إلى،المؤسسات المبحوثة 

الإدارات العمومیة مستوى معرفة الأفراد بالإدارة الالكترونیة فيوان،ولایة سوق أهراسلالعمومیة 

، كما توصلت الدراسة الى ان ولایة سوق أهراس متوسطة ، أي أن الأفراد لدیهم معرفة مسبقة بهال

عناصر تنمیة الموارد البشریة(التدریب، تقییم الأداء والتحفیز )تعتبر من المقترحات المهمة لتفعیل 

دارة الإلكترونیة في المؤسسات المبحوثة.تطبیق الإ
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ملخص عام:- 1

أن النظام العالمي المعاصر أضحى عالم التغییر وعدم یتضح من خلال فصول البحث 

الاستقرار على جمیع الأصعدة السیاسیة،الاقتصادیة، الاجتماعیة والتكنولوجیة وهو ما یعد حتمیة 

ئدة التنمیة للتغییر الاقتصادي والسیاسي والاجتماعي والإداري، خاصة باعتبار الإدارة العامة هي قا

الشاملة للمجتمع، وباعتبارها كذلك حلقة الوصل بین المجتمع وشرائحه المختلفة والنظام السیاسي 

.الحاكم

انطلاقا من ذلك یتأكد یوما بعد یوم حرص الإدارات العامة في دول العالم على ضرورة 

شملت كافة مناحي مسایرة مختلف التطورات التي أفرزتها تكنولوجیا المعلومات والاتصال والتي

.والتغیر في قواعد العمل وأسالیبه،والسیاسیةالحیاة الاقتصادیة والاجتماعیة 

خلال هذه الأطروحة في جانبها النظري تناول المفاهیم التي ترتكز علیها لقد حاولنا من 

رد البشریة ن تنمیة الموااحیث تنمیة الموارد البشریة والإدارة الإلكترونیة وتوضیح العلاقة بینهما،

تعتبر مطلبا أساسیا لبقاء وتطور المؤسسات على اختلاف أنواعها، فتنمیة الموارد البشریة تفرضها 

التغیرات في البیئة الداخلیة والخارجیة للمؤسسات، وعلیه یجب على المؤسسات الاستعداد للتجاوب 

لتطویر والتي من أهمها مع تلك التغیرات من خلال إتباع إستراتیجیات تواكب متطلبات التغییر وا

ومن هنا فإن الاستثمار في مجال تنمیة الموارد تنمیة الموارد البشریة وإلا فإن مصیرها الزوال.

البشریة ضرورة لا مناص منها للمحافظة على استمراریة المؤسسة.

الاستفادةلتحقیقالمؤسسةتستخدمهاالتيالفعالةالوسیلةتعتبرالبشریةالمواردتنمیةإن

معارففيالمستمروالتحسینالتطویرإلىأساسیةبصورةیهدفحیثالبشریة،المواردمنالكاملة

الأفرادوقدراتومهاراتمعارفبینالفجوةتضییقیضمنالذيبالشكلالأفرادوقدراتومهارات

.المؤسسةفيالوظائفمتطلباتوبین
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أعطتالتيتلكهيعالیةوكفاءةلیةبفعاأهدافهاتحققأناستطاعتالتيالمؤسساتأنإذ

حیثأیضا،الأفرادعلىینطبقالمؤسساتعلىینطبقوماقصوى،أهمیةالبشریةمواردهالتنمیة

علىیعملوأنوالمهام،للوظائفالتطورطبیعةویكتشفیرىأنمطالبموظفكلأصبح

اتهواشتراطااتهضرورامعینسجمبماواتجاهاتهومعارفهقدراتها،وتطویربهواستیعامعهاالتعامل

إلىتنتهيقدتكییفیةأزمةسیواجهفإنهوإلاوتغیرها،تجددهامعالمستمرالتجدیدعلىیعملوأن

.ذلكتحقیقعلىیساعدالذيالأساسيالمدخلالبشریةالمواردتنمیةوتمثل،تخلفه

الإلكترونیة من خلال تنمیة بالوقوف على واقع تطبیق الإدارة سمحت لنا الدراسة المیدانیة 

وتشخیص المزایا المحصل علیها بعینة من الإدارات العمومیة بولایة سوق أهراس ،العنصر البشري 

وهذا ما وبعض السلبیات أو النقائص التي یمكن تداركها من جهة أخرىمن التطبیق من جهة ،

.أكدته النتائج المتوصل إلیها

نتائج الدراسة- 2

ل لبیانات الدراسة تم التوصل إلى عدد من النتائج هي:من خلال التحلی

ولایة سوق أهراس لالإدارات العمومیة إن مستوى معرفة الأفراد بالإدارة الالكترونیة في-1

متوسطة ، أي أن الأفراد لدیهم معرفة مسبقة بها.

في ولایة سوق أهراس تساهم بصورة عالیة الإدارات العمومیة توصلت الدراسة إلى أن -2

في تنمیة الموارد البشریة كونها مصدر الإبداع والابتكار في المؤسسة.

توصلت الدراسة إلى وجود مبررات مهمة للتحول إلى الإدارة الالكترونیة أهمها هي:-3

.في ولایة سوق أهراسالإدارات العمومیةتزاید الخدمات التي تقدمها -

اض مستوى جودة الخدمات تنامي الأداء الروتیني لدى العاملین بالمؤسسة و انخف-

المقدمة للمستفیدین بسبب العمل الروتیني..الراهنة
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.بطء تدفق المعلومات بین إدارات المؤسسة المختلفة-

.الاستجابة للتقدم التقني ونظم المعلومات التي تعمل بها المؤسسات-

ارات الإدتوصلت الدراسة إلى وجود معوقات تحول دون تفعیل الإدارة الالكترونیة في-4

ولایة سوق أهراس كانت أهم تلك المعوقات هي:لالعمومیة 

عدم توفر البرامج التدریبیة لاستخدام الشبكة العالمیة للمعلومات (الإنترنت).-

.عدم توفر دورات تدریبیة فعالة للعاملین في هذا المجال-

غم من الافتقار إلى العنصر البشري المدرب على تفعیل الإدارة الإلكترونیة على الر -

معرفتهم المسبقة بها .

.ضعف البنیة التحتیة للاتصالات القادرة على تحمل ضغوط المستفیدین-

التدریب الفعال للعاملین بالمؤسسات على استخدام الحاسب الآلي یعد من المقترحات إن-5

سوق أهراس.العمومیة في ولایةتالإداراالكفیلة بنجاح تفعیل الإدارة الالكترونیة في 

ر ثقافة الإنترنت والحاسوب بین العاملین في المؤسسات  یسهم في نجاح تفعیل إن نش-6

.ولایة سوق أهراسالإدارات العمومیة بالإدارة الالكترونیة في 

إن لعملیة تدریس مناهج جدیدة بالكلیات والمعاهد في مجال الإدارة الإلكترونیة تتلاءم -7

النجاح والتحول التدریجي لتفعیل الإدارة الالكترونیة في إلىمع التقدم العلمي والتطور التقني تؤدي 

ولایة سوق أهراس.بالإدارات العمومیة 

إن زیادة الحوافز( المادیة والمعنویة) للعاملین في الإدارة الإلكترونیة یعمل على نجاح -8

ولایة سوق أهراس.الإدارات العمومیة بتفعیل الإدارة الالكترونیة في

ى وجود علاقة اثر ذات دلالة إحصائیة بین تدریب العاملین وتفعیل توصلت الدراسة إل-9

، أي أن تدریب العاملین یوثر الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس
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على تفعیل الإدارة الالكترونیة وكلما كان التدریب موجه وهادف نحو التدریب الالكتروني والتحول 

ونیة یزداد تأثیر ذلك التدریب على سرعة تفعیل الإدارة الالكترونیة والعكس إلى الإدارة الالكتر 

صحیح.

توصلت الدراسة إلى وجود علاقة اثر ذات دلالة إحصائیة بین تقییم أداء - 10

، أي أن تقییم العاملین وتفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراس

مما یسرع في عملیة الأداءالقصور والضعف في أماكنضع الید على الأداء المتكرر یعمل على و 

المؤسسات.أداءالالكترونیة لزیادة الإدارةتفعیل 

وصلت الدراسة إلى وجود اثر ذو دلالة إحصائیة بین تحفیز العاملین وتفعیل ت- 11

لى تبني أي أن التحفیز یؤدي إالمؤسسات العمومیة لولایة سوق أهراسالإدارة الإلكترونیة في 

العاملین لتفعیل الإدارة الالكترونیة في المؤسسات.

توصیات الدراسة:- 3

فـي ضــوء مـا تقــدم مـن نتــائج وإسـتنتاجات یمكــن تقـدیم مجموعــة مـن المقترحــات والتوصــیات 

التـــي یمكـــن ان تســـاهم فـــي إمكانیـــة تنمیــــة المـــوارد البشـــریة لتفعیـــل الإدارة الإلكترونیـــة فــــي 

ل:المؤسسات المبحوثة من خلا

 إن الإدارات العمومیة لولایة سوق أهراس وبالنظر إلى الرهانات والتحدیات التـي تواجههـا

فإنـــه بـــات مـــن الواجـــب والضـــروري أن تـــولي لمواردهـــا البشـــریة الأهمیـــة اللازمـــة لهـــا وأن تجعـــل 

وظیفة تنمیة مواردها البشریة تحتل مكانة إستراتیجیة بها.

 ســوق أهــراس إنشــاء بنــك للمعلومــات أكثــر تطــورًا؛ یجــب علــى الإدارات العمومیــة لولایــة

وهذا لتوفیر المعلومات الفنیة والبرامج وأسالیب التـدریب والإحصـائیات المتعلقـة بـالموارد البشـریة 
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بالمؤسســــة، مــــع العمــــل علــــى تنظــــیم اختــــزان هــــذه المعلومــــات وتطویرهــــا وتصــــمیمها باســــتخدام 

.التقنیات الحدیثة لسرعة توفر المعلومات ودقتها

. الاهتمام بإزالة المعوقات التي تحد من تفعیل الإدارة الإلكترونیة

 العمل على استقطاب الكوادر البشریة المؤهلة والمتخصصة في مجالات الإدارة

الإلكترونیة للعمل بالإدارات العمومیة .

 تهیئة بیئة العمل الصالحة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة من خلال السعي إلى توفیر

بات التطبیق.متطل

 توفیر فرص التدریب والتأهیل للعاملین بالإدارات العمومیة في مجالات الإدارة

الإلكترونیة.

.العمل على ترسیخ الأسالیب الحدیثة في تنمیة الموارد البشریة بالإدارات العمومیة

(الإنترنت) العمل على توفیر البرامج التدریبیة لاستخدام الشبكة العالمیة للمعلومات

تخصیص میزانیة كافیة لتطبیق وتفعیل الإدارة الإلكترونیة.

.تدریس مناهج جدیدة بالكلیات والمعاهد تتلائم مع التقدم العلمي والتطور التقني

.نشر الوعي بأهمیة الإدارة الإلكترونیة من خلال الحملات الإعلانیة

ة.نشر ثقافة الإنترنت والحاسوب بین العاملین في الإدارات العمومی

آفاق الدراسة- 4

وحسبالمطروحةالإشكالیةحدودفيالموضوعهذامعالجةحاولتقدالدراسةهذهإن

قدالدراسةهذهاعتباریمكنلاومنهعلیها،الحصولأمكنوالتيالمتوفرةوالمعطیاتالمعلومات
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التيواضیعالممنعددًاتقترح الباحثةالصددذابهو أبعاده،بكلالموضوعجوانببكلأحاطت

:مستقبلیةمواضیعتشكلأنیمكن

.متطلبات ومعوقات تطبیق الحكومة الإلكترونیة في الجزائر1-

.أهمیة تدریب الموارد البشریة لتفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسات الجزائریة2-

.واقع الإدارة الإلكترونیة في القطاع العام بالجزائر3-

.في الجزائر :الواقع ومتطلبات التطبیقالإدارة الإلكترونیة 4-

.إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة في ظل الإدارة الإلكترونیة5-

ندعيولا-المتواضعالجهدهذابإتمامإیذاناالكتابةعلىالقلمنرفعونحنالأخیروفي

-كماله

وعرضهدراستهفيوالعلمیةمادتهجمعوفيالموضوعاختیارفياوفقنقدنكونأننأمل

.أجلهمنمعدالالغرضیخدمالذيبالشكل
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دور تنمیة الموارد البشریة في تحقیق الجودة الشاملة ،دراسة حبیب درویش آل رحمة، ".104

والإدارة ، الاقتصادمذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة إمارة دبي"،تطبیقیة مقارنة في 

.جامعة عدن

واقع تطبیق الإدارة الإلكترونیة في المدارس الحكومیة الثانویة " ،إیمان حسن مصطفى خلوف.105

الماجستیر في الإدارة التربویة رسالة منشورة لنیل شهادة في الضفة الغربیة من وجهة نظر المدیرین والمدیرات"،

.2010،جامعة النجاح الوطنیة ، فلسطین، 

"مجالات ومتطلبات ومعوقات تطبیق الإدارة الإلكترونیة في ،شائع بن سعد مبارك القحطاني .106

رسالة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر في العلوم الإداریة ،جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ، الریاض، السجون"، 

2006

رسالة غیر منشورة  "تطبیقات الإدارة الإلكترونیة في الأجهزة الأمنیة"،عبد الرحمان سعد القرني، .107

2007مقدمة لنیل شهادة الماجستیر تخصص العلوم الإداریة  ،جامعة نایف للعلوم الأمنیة،

العربیة الحكومة الإلكترونیة في المؤسسات العامة  بالمملكة محمد علي ،"یحیىابو مغایض ،.108

2004"، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، الریاض ، السعودیة

109. Riadh Bouriche , «le rôle des TIC dans la bonne gouvernance, participation avec

cette communication au séminaire nationale intitulé information et société de la connaissance ,la

faculté des sciences sociales et humaines ,Université Mentouri Constantine  Algérie organise les

18/19 avril 2009.

المجلات والدوریات:-د

، 34، مجلة الإداري، المجلد ""نظام  معلومات الموارد البشریة في سلطنة عمانقاسم عباس قاسم، .110

1994

، السنة الخامسة، 19مجلة الحرس الوطني الكویتي ، العدد ،"الحكومة الإلكترونیة"هیم الفلكاوي،.111

.50، ص 2002نوفمبر 

.227،1995مجلة الفیصل، العدد  ،وسائل الاتصال والأعلام الجدیدة"،"بیوض أحمد .112
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، مجلة آراء حول الخلیج، الإمارات العربیة "المفهوم الشامل للإدارة الإلكترونیة"علي حسن باكیر، .113

، متاح في:2006، مركز الخلیج للأبحاث،23المتحدة، العدد 

http//alibakeer .maktooblog.com/85589%D8

.296،2002مجلة المعلوماتي، العدد المؤسسات"،أعمالوعقبات في أتمتة عثرات،"عنبر محمود .114

، المجلة العربیة 1"، المجلد الأول، العدد للتدریب الإداريالأسالیب الحدیثة رفاعي علي محمد ،" .115

للتدریب

:مواقع الأنترنت- ه

116. http://www.brint.com/members/online/200503/kmebiz.pdf
117. Www.Kanatakji.com/figh/files/manage/20087.doc
118. Www.iugaza.edv.ps/emp.../541/humanresources.doc
119. Www.iugaza.edv.ps/emp.../541/humanresources.doc
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:المؤسسات المشاركة في عینة الدراسة حسب نوع النشاط):01الملحق رقم (

قطاع النشاطالمؤسسةاسمالرقم
بطاقة التعریف البیومتریینتقدیم  جوازات السفر+:خدميدائرة سوق أهراس01
: تقدیم الوثائق الإلكترونیة(شهادات المیلاد، الوفاة...)خدميمصلحة الحالة المدنیة02
: توفیر الخدمات للمواطن خدميمؤسسة سونلغاز وحدة سوق أهراس03
:تقدیم  بطاقة الشفاءخدميالاجتماعيصندوق الضمان 04
: البطاقات المغناطیسیة لسحب الأموالخدميالبرید والمواصلات05
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:الدراسةلاستمارةالمحكمینالأساتذةبأسماءقائمة):02(رقمالملحق

مؤسسة الانتساب الاسم واللقب الرقم
جامعة سوق اهراس الدكتور :شریك مصطفى 01

اهراسسوقجامعة الدكتور: صید الطیب 02
اهراسسوقجامعة الدكتورة: بوطرفة جمیلة 03

جامعة عدن الیمن المحلل الإحصائي: فواز حسن احمد قاسم 04
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:الدراسةاستمارةنموذج ):03الملحق رقم (

-دراسة میدانیة- تنمیة الموارد البشریة ودورها في تفعیل الإدارة الإلكترونیة

دي، سیدتي:سی

تقوم الطالبة بإعداد بحث أكادیمي تكمیلي للحصول على شهادة الدكتوراه تخصص إدارة أعمال 
-میدانیةدراسة-الإلكترونیةالإدارةتفعیلفيودورهاالبشریةالمواردتنمیةبعنوان:

ویمثل هذا الاستبیان أحد الجوانب الهامة للبحث، ویهدف الى دراسة وتحلیل آراء المهنیین (عمال 
) حول تنمیة الموارد البشریة ودورها في تفعیل الإدارة الإلكترونیة، وهو مكون ات المبحوثةالمؤسس

صفحات.8_ من  

الحصول علیها سنتعامل معها بسریة تامة، ونوجه عنایة سیادتكم ان جمیع المعلومات التي سیتم
ولن نستخدمها إلا لغرض البحث العلمي فقط، كما ان تعاونكم معنا یعزز البحث العلمي في 

الجزائر.

لذلك نرجو من سیادتكم التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبیان بدقة وموضوعیة، مع العلم بان صحة 
صحة إجابتكم.نتائج الاستبیان تعتمد بدرجة كبیرة على 

، فائق الاحترام والتقدیر، مع الشكر الجزیل على حسن سیدي، سیدتيفي انتظار إجابتكم تقبلوا منا 
تعاونكم.

) في المربع المناسب للإجابةXملاحظة: الرجاء وضع علامة (

إشراف:الزهراءاطمةطلحي فلباحثة: ا

ماضي بلقاسم: الأستاذ الدكتورطالبة دكتوراه في إدارة أعمال، ماجستیر

أستاذ التعلیم العالي جامعة باجي مختار كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر 
-عنابة- جامعة باجي مختارعنابة                                    -مختارباجيجامعة
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معلومات عامة عن عینة الدراسةأولا:

الجنس:- 1

أنثى    ذكر  

السن:- 2

سنة  45أكبر من سنة  45الى 30من سنة    30اقل من 

المؤهل العلمي:- 3

مؤهل آخر    مهندس دولةلیسانس شهادة مهنیة
.................................

التخصص العلمي:- 4

مالیة المؤسسةالتسویقالمؤسسة الاقتصادیةإدارة أعمال

الاجتماععلم علوم قانونیة وإداریة إعلام آليمحاسبة

الوظیفة:- 5

مكلف بالدراساتعون مكتب متعاقدعامل مهني 

متصرف إداريمهندس دولة في الإعلام الآلي 

الخبرة المهنیة:- 6

سنة 20أكثر من سنة  20الى 10من سنوات  10اقل من 
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مدى معرفتك بالإدارة الإلكترونیة:- 7

مرتفعة    - مرتفعة جدا           - 

منخفضة- متوسطة- 

منخفضة جدا         - 

لا  هل لك معرفة مسبقة بالإدارة الإلكترونیة؟       نعم - 8

إذا كان الجواب بنعم كیف كانت تلك المعرفة

المشاركة في مؤتمرات وندوات  - مقررات دراسیة       - 

دورات تدریبیة         حضور- تعلیم ذاتي           - 

لاهل سبق وان شاركت في دورات تدریبیة في مجال الإدارة الإلكترونیة؟ نعم- 9

إذا كان الجواب بنعم كیف كم عددها؟

أكثر دورتان دورة  واحدة
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.المحور الأول: ما مدى إسهام إدارات المؤسسة في تنمیة الموارد البشریة

موافقالعبارةمالرق
بشدة

موافق موافق
الى 
حد 
ما

غیر 
موافق

غیر 
موافق 

بشدة

توجد ممارسات إیجابیة تتبعها إدارة الموارد البشریة لتحقیق 1
عملیة بناء وتنمیة موارد بشریة قادرة ومتمیزة.

هناك جهود موفقة لتنمیة الموارد البشریة تعمل على تطبیق 2
الإدارة الإلكترونیة.

القیادات العلیا في المؤسسة تدرك أهمیة الموارد البشریة.3
تعد الموارد البشریة في المؤسسة مصدرا للإبداع والابتكار.4
الاهتمام بتنمیة الموارد البشریة وتدریبها یؤدي الى التعرف على 5

كل ما هو جدید في مجال التكنولوجیا والاتصالات.
على ترسیخ الأسالیب الحدیثة في تنمیة تحرص المؤسسة 6

الموارد البشریة.
استخدام الإدارة الإلكترونیة في تنمیة علىالمؤسسةتحرص7

الموارد البشریة.
لدىقیاداتالمؤسسةرؤیةمستقبلیةللتحدیاتالتیتواجهتنمیةالمواردالبشریة8
قدرة على مواكبة ضعف التدریب یجعل العاملین بالمؤسسة اقل9

التطور العلمي والتقني الذي تزداد آفاقه بمعدلات كبیرة كل 
یوم.

هناك تنسیق بین المؤسسة ومراكز البحوث بالجامعات لتنمیة 10
الموارد البشریة.
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لمحور الثاني: المبررات التي تدعو الى التحول للعمل بالإدارة الإلكترونیة بالمؤسسة.ا

یلي عدد من المبررات التي تدعو الى تطبیق الإدارة الإلكترونیة في المؤسسة ، الرجاء وضع فیما 
) في الحقل الذي یمثل موافقتك علیه:Xعلامة (

موافق العبارةمالرق
بشدة

موافق موافق
الى حد 

ما

غیر 
موافق

غیر 
موافق 

بشدة
تزاید اعداد المستفیدین من خدمات المؤسسة.1
الإدارة العلیا بالمؤسسة لتطبیق الإدارة دعم 2

الإلكترونیة.
انخفاض مستوى جودة الخدمات الراهنة 3

المقدمة للمستفیدین.
بطء تدفق المعلومات بین إدارات المؤسسة.4
تنامي الأداء الروتیني لدى العاملین 5

بالمؤسسة.
تحسین الأداء المهني وتطویره6
تشجیع الاتصال المفتوح بین القادة والأفراد 7

العاملین.
الاستجابة للتقدم التقني ونظم المعلومات.8
تنسیق قواعد البیانات مع الأجهزة الحكومیة 9

الأخرى.
الاستعداد لتطبیق نظام الحكومة الإلكترونیة 10

بشكل كامل.
بشبكة المعلوماتربط الإدارة11
محاكاة التجارب الرائدة12
قیمة وأهمیة العمل الإلكتروني في تسریع 13

العمل الإداري
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المحور الثالث: المعوقات التي تحول دون تفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسة.

یلي عدد من المعوقات التي تحول دون تفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسة ، الرجاء وضع فیما
:رأیك في مدى وجودها في إدارتكیمثلالذيالحقلفي) X(علامة 

موافق العبارةم الرق
بشدة

موافق موافق 
الى 

حد ما 

غیر 
موافق

غیر 
موافق 

بشدة
العمال والأفراد الفنیین بجدوى عدم اقتناع1

تطبیق الإدارة الإلكترونیة.
ضعف البنیة التحتیة للاتصالات القادرة على 2

تحمل ضغوط المستفیدین.
الافتقار الى العنصر البشري المدرب على 3

تفعیل الإدارة الإلكترونیة.
عدم توفر دورات تدریبیة فعالة للعاملین.4
عدم توفر البرامج التدریبیة لاستخدام الشبكة 5

العالمیة للمعلومات (الإنترنت).
ندرة العنصر البشري الوطني القادر على 6

صناعة تقنیة المعلومات.
توفر اتجاهات لدى بعض العاملین بالمؤسسة 7

بان سلبیات العمل الإلكتروني أكثر من 
إیجابیاته.

الأمیة الحاسوبیة بین المواطنین انتشار 8
والمقیمین.

الافتقار الى خدمة الاتصال عن طریق الشبكة 9
الداخلیة(الإنترنت).

ارتفاع تكلفة تطبیق الإدارة الإلكترونیة.10
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المحور الرابع: المقترحات الكفیلة بنجاح تفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسة من وجهة نظر 
الإطارات والأفراد الفنیین.

تسهیل تفعیل الإدارة الإلكترونیة في المؤسسةإلىتؤدي أنفیما یلي عدد من المقترحات التي یمكن 
رأیك:یمثلالذيالحقلفي) X(الرجاء وضع علامة 

موافق العبارة مالرق
بشدة

موا
فق

موافق 
الى 
حد 
ما

غیر 
موافق

غیر 
موافق 

بشدة

للعاملین بالمؤسسة لاستخدام الحاسب الآلي.التدریب الفعال1
زیادة الحوافز( المادیة والمعنویة) للعاملین في الإدارة الإلكترونیة.2
استقطاب الاختصاصیین في علوم وهندسة الحاسب الآلي 3

للإسهام في نجاح تفعیل الإدارة الإلكترونیة بالمؤسسة.
والحاسوب بین العاملین في المؤسسة.نشر ثقافة الإنترنت 4
نشر الوعي بأهمیة الإدارة الإلكترونیة من خلال الحملات 5

الإعلانیة.
تدریس مناهج جدیدة بالكلیات والمعاهد في مجال الإدارة 6

الإلكترونیة تتلاءم مع التقدم العلمي والتطور التقني.
الندوات والمؤتمرات المتخصصة في تطبیق الإدارة تكثیف7

الإلكترونیة بالمؤسسة.
توفیر أدوات تدریبیة متخصصة في استخدام الحاسوب والإنترنت 8

للعاملین بالمؤسسة.
إعداد سیاسة محددة للمعلومات في المؤسسة.9

میزانیة كافیة لتطبیق الإدارة الإلكترونیة في المؤسسة.تخصیص10
الاستفادة من تجارب المؤسسات التي طبقت تجربة الإدارة 11

الإلكترونیة
الاستفادة من تجارب الخبراء والمختصین وتدریب العاملین على 12

الإدارة الإلكترونیة
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المحور الخامس: رضا العاملین بإدارات الموارد البشریة في المؤسسة عن التنمیة المتبعة في 
ظل الإدارة الإلكترونیة.

موافق العبارةمالرق
بشدة

موافق موافق
الى حد 

ما

غیر 
موافق

غیر 
موافق 

بشدة
یفضل العاملین العمل الیدوي التقلیدي على العمل 1

الإلكتروني.
ارتیاح بین العاملین لتطبیق الإدارة الإلكترونیة.هناك 2
یفضل العاملون العمل بالإدارة الإلكترونیة.3
تزید الإدارة الإلكترونیة إنتاجیة العاملین بإدارات الموارد 4

البشریة.
تفعیل الإدارة الإلكترونیة یؤدي الى أخطاء متفاوتة 5

الجسامة في إدخال البیانات.
إقبال العاملون على الدورات التدریبیة المتعلقة بالإدارة 6

الإلكترونیة.
یوجد لدى العاملین رغبة كبیرة على العمل الإداري 7

المعتمد على التقنیة الحدیثة.
یعتقد العاملون ان الإدارة الإلكترونیة تقلل بنسبة كبیرة 8

الأخطاء التقلیدیة.
التقنیة الحدیثة في الإدارة تحسین الأداء الوظیفي تتیح 9

للعاملین.
تطبیق الإدارة الإلكترونیة یسمح للعاملین بآفاق معرفیة 10

أكثر.
هناك رضا وظیفي في الإدارة الإلكترونیة یتبعه تحسن 11

في الأداء الوظیفي
هناك عزوف من قبل العاملین في استخدام العمل 12

الإلكتروني
هناك شكاوي من الأخطاء الإلكترونیة في البیانات13
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)SPSSالرئیسیة الأولى(مخرجاتالفرعیة الأولى للفرضیة اختبار الفرضیة):04الملحق رقم (

Regression

Variables Entered/Removedb

aتدریب . Enter
Model
1

Variables
Entered

Variables
Removed Method

All requested variables entered.a.

Dependent Variable: .bادارةاكترونیة

Model Summary

.769a .598 .190 .39033
Model
1

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

Predictors: (Constant), .aتدریب

ANOVAb

.225 1 .225 13.474 .006a

37.784 248 .152
38.009 249

Regression
Residual
Total

Model
1

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), .aتدریب

Dependent Variable: .bادارةاكترونیة

Coefficientsa

1.125 .154 4.048 .000
.506 .042 .077 4.214 .006

(Constant)
تدریب

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: .aادارةاكترونیة
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)SPSSللفرضیة الرئیسیة الأولى(مخرجات لثانیة):اختبار الفرضیة الفرعیة ا05الملحق رقم (

Regression

Variables Entered/Removedb

aتقییم . Enter
Model
1

Variables
Entered

Variables
Removed Method

All requested variables entered.a.

Dependent Variable: .bادارةاكترونیة

Model Summary

.645a .406 .056 .37952
Model
1

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

Predictors: (Constant), .aتقییم

ANOVAb

2.289 1 2.289 15.889 .000a

35.720 248 .144
38.009 249

Regression
Residual
Total

Model
1

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), .aتقییم

Dependent Variable: .bادارةاكترونیة

Coefficientsa

1.068 .131 23.495 .000
.421 .038 .245 3.986 .000

(Constant)
تقییم

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: .aادارةاكترونیة
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)SPSS):اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة للفرضیة الرئیسیة الأولى(مخرجات 06الملحق رقم (

Regression
ANOVA

تقییم

.861 2 .430 1.061 .348
100.172 247 .406
101.033 249

Between Groups
Within Groups
Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Variables Entered/Removedb

x35a . Enter
Model
1

Variables
Entered

Variables
Removed Method

All requested variables entered.a.

Dependent Variable: .bادارةاكترونیة

Model Summary

.507a .266 .162 .35758
Model
1

R R Square
Adjusted
R Square

Std. Error of
the Estimate

Predictors: (Constant), x35a.

ANOVAb

6.299 1 6.299 49.268 .000a

31.709 248 .128
38.009 249

Regression
Residual
Total

Model
1

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Predictors: (Constant), x35a.

Dependent Variable: .bادارةاكترونیة

Coefficientsa

1.034 .081 37.452 .000
.429 .020 .407 7.019 .000

(Constant)
x35

Model
1

B Std. Error

Unstandardized
Coefficients

Beta

Standardized
Coefficients

t Sig.

Dependent Variable: .aادارةاكترونیة
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)SPSS):اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة(مخرجات 07الملحق رقم (

Frequency Table

Statistics

250 0 3.96 .979
250 0 3.67 1.111
250 0 3.70 1.224
250 0 4.02 1.002
250 0 3.95 1.019
250 0 3.50 1.031
250 0 3.36 1.022
250 0 3.25 1.077
250 0 3.91 1.137
250 0 3.27 1.282

x1
x2
x3
x4
x5
x6
x7
x8
x9
x10

Valid Missing
N

Mean Std. Deviation

x1

2 .8 .8 .8
22 8.8 8.8 9.6
46 18.4 18.4 28.0
93 37.2 37.2 65.2
87 34.8 34.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x2

3 1.2 1.2 1.2
42 16.8 16.8 18.0
65 26.0 26.0 44.0
65 26.0 26.0 70.0
75 30.0 30.0 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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x3

13 5.2 5.2 5.2
34 13.6 13.6 18.8
56 22.4 22.4 41.2
60 24.0 24.0 65.2
87 34.8 34.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x4

2 .8 .8 .8
28 11.2 11.2 12.0
26 10.4 10.4 22.4

100 40.0 40.0 62.4
94 37.6 37.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x5

3 1.2 1.2 1.2
28 11.2 11.2 12.4
34 13.6 13.6 26.0
99 39.6 39.6 65.6
86 34.4 34.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x6

8 3.2 3.2 3.2
39 15.6 15.6 18.8
61 24.4 24.4 43.2

104 41.6 41.6 84.8
38 15.2 15.2 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent



318

x7

5 2.0 2.0 2.0
48 19.2 19.2 21.2
86 34.4 34.4 55.6
73 29.2 29.2 84.8
38 15.2 15.2 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x8

7 2.8 2.8 2.8
64 25.6 25.6 28.4
75 30.0 30.0 58.4
68 27.2 27.2 85.6
36 14.4 14.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x9

2 .8 .8 .8
32 12.8 12.8 13.6
65 26.0 26.0 39.6
38 15.2 15.2 54.8

113 45.2 45.2 100.0
250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x10

28 11.2 11.2 11.2
44 17.6 17.6 28.8
62 24.8 24.8 53.6
64 25.6 25.6 79.2
52 20.8 20.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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)SPSS):اختبار الفرضیة الرئیسیة الثالثة(مخرجات 08الملحق رقم (

One-Sample Statistics

250 3.97 .887 .056
250 3.51 1.054 .067
250 3.57 1.122 .071
250 3.72 1.030 .065
250 3.82 1.119 .071
250 3.44 1.154 .073
250 3.64 1.161 .073
250 3.64 1.063 .067
250 3.39 1.221 .077
250 3.12 1.196 .076
250 2.87 1.029 .065
250 3.16 1.128 .071
250 3.29 1.126 .071

x11
x12
x13
x14
x15
x16
x17
x18
x19
x20
x21
x22
x23

N Mean Std. Deviation
Std. Error

Mean

One-Sample Test

17.262 249 .000 .968 .86 1.08
7.623 249 .000 .508 .38 .64
8.064 249 .000 .572 .43 .71

11.048 249 .000 .720 .59 .85
11.535 249 .000 .816 .68 .96
5.975 249 .000 .436 .29 .58
8.658 249 .000 .636 .49 .78
9.516 249 .000 .640 .51 .77
5.023 249 .000 .388 .24 .54
1.586 249 .114 .120 -.03 .27

-1.966 249 .050 -.128 -.26 .00
2.186 249 .030 .156 .02 .30
4.100 249 .000 .292 .15 .43

x11
x12
x13
x14
x15
x16
x17
x18
x19
x20
x21
x22
x23

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

Test Value = 3
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)SPSS):اختبار الفرضیة الرئیسیة الرابعة(مخرجات 09الملحق رقم (

Oneway

Group Statistics

135 3.5681 .39654 .03413
115 3.5930 .38502 .03590

الجنس
ذكر
انثى

ادارةاكترونیة
N Mean Std. Deviation

Std. Error
Mean

Independent Samples Test

.030 .863 -.501 248 .617 -.02489 .04965 -.12268 .07291

-.502 243.771 .616 -.02489 .04954 -.12246 .07269

Equal variances
assumed
Equal variances
not assumed

ادارةاكترونیة
F Sig.

Levene's Test for
Equality of Variances

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Difference
Std. Error
Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

t-test for Equality of Means

Descriptives

ادارةاكترونیة

106 3.5802 .37207 .03614 3.5085 3.6518 2.73 4.35
118 3.5818 .41809 .03849 3.5056 3.6580 2.85 4.27
26 3.5666 .34736 .06812 3.4263 3.7069 2.88 4.23

250 3.5795 .39070 .02471 3.5309 3.6282 2.73 4.35

` سنة30اقل من 
45الى 30من 

45اكبر من 
Total

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum

ANOVA

ادارةاكترونیة

.005 2 .003 .016 .984
38.004 247 .154
38.009 249

Between Groups
Within Groups
Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
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Descriptives

تقییم

106 3.4663 .61542 .05977 3.3478 3.5848 1.86 4.71
118 3.3426 .66827 .06152 3.2208 3.4645 1.86 4.57
26 3.3846 .57110 .11200 3.1539 3.6153 2.57 4.43

250 3.3994 .63699 .04029 3.3201 3.4788 1.86 4.71

` سنة30اقل من 
45الى 30من 

45اكبر من 
Total

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum

Descriptives

ادارةاكترونیة

141 3.5693 .39687 .03342 3.5032 3.6354 2.73 4.35
95 3.6089 .38193 .03919 3.5311 3.6867 2.92 4.27
14 3.4835 .39418 .10535 3.2559 3.7111 2.92 4.04

250 3.5795 .39070 .02471 3.5309 3.6282 2.73 4.35

لیسانس
شھادة مھنیة
مھندس دولة
Total

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum

ANOVA

ادارةاكترونیة

.226 2 .113 .738 .479
37.783 247 .153
38.009 249

Between Groups
Within Groups
Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Descriptives

ادارةاكترونیة

51 3.5407 .37922 .05310 3.4341 3.6474 2.77 4.15
67 3.5471 .36603 .04472 3.4578 3.6364 2.73 4.27
26 3.6435 .44636 .08754 3.4632 3.8238 3.00 4.35
69 3.5569 .38959 .04690 3.4633 3.6504 2.92 4.27
17 3.6493 .43639 .10584 3.4249 3.8737 2.88 4.12
18 3.7521 .37528 .08845 3.5655 3.9388 3.08 4.23
2 3.4615 .54393 .38462 -1.4255 8.3485 3.08 3.85

250 3.5795 .39070 .02471 3.5309 3.6282 2.73 4.35

ادارة اعمال المؤسسة الاقتصادیة
التسویق
مالیة المؤسسة
اعلام الي
علوم قانونیة
علم اجتماع
اخرى
Total

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum
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Regression

T-Test

ANOVA

ادارةاكترونیة

.936 6 .156 1.023 .411
37.072 243 .153
38.009 249

Between Groups
Within Groups
Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Descriptives

ادارةاكترونیة

156 3.6100 .37242 .02982 3.5511 3.6689 2.73 4.35
84 3.5206 .42722 .04661 3.4279 3.6133 2.85 4.27
10 3.6000 .31985 .10114 3.3712 3.8288 3.00 4.08

250 3.5795 .39070 .02471 3.5309 3.6282 2.73 4.35

10اقل من 
سنة20الى 10من 

20اكثر من 
Total

N Mean Std. Deviation Std. Error Lower Bound Upper Bound

95% Confidence Interval for
Mean

Minimum Maximum

ANOVA

ادارةاكترونیة

.440 2 .220 1.447 .237
37.568 247 .152
38.009 249

Between Groups
Within Groups
Total

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

One-Sample Statistics

250 3.63 1.233 .078
250 3.72 .983 .062
250 3.75 1.249 .079
250 3.78 1.009 .064
250 3.85 1.086 .069
250 3.32 1.131 .072
250 3.02 1.107 .070
250 3.56 1.219 .077
250 3.29 1.439 .091
250 3.15 1.428 .090
250 4.04 1.142 .072

x24
x25
x26
x27
x28
x29
x30
x31
x32
x33
x34

N Mean Std. Deviation
Std. Error

Mean
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T-Test

One-Sample Test

-4.771 249 .000 -.372 -.53 -.22
-4.566 249 .000 -.284 -.41 -.16
-3.139 249 .002 -.248 -.40 -.09
-3.510 249 .001 -.224 -.35 -.10
-2.155 249 .032 -.148 -.28 -.01
-9.447 249 .000 -.676 -.82 -.54

-14.003 249 .000 -.980 -1.12 -.84
-5.761 249 .000 -.444 -.60 -.29
-7.779 249 .000 -.708 -.89 -.53
-9.436 249 .000 -.852 -1.03 -.67

.498 249 .619 .036 -.11 .18

x24
x25
x26
x27
x28
x29
x30
x31
x32
x33
x34

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

Test Value = 4

One-Sample Statistics

250 3.63 1.233 .078
250 3.72 .983 .062
250 3.75 1.249 .079
250 3.78 1.009 .064
250 3.85 1.086 .069
250 3.32 1.131 .072
250 3.02 1.107 .070
250 3.56 1.219 .077
250 3.29 1.439 .091
250 3.15 1.428 .090
250 4.04 1.142 .072

x24
x25
x26
x27
x28
x29
x30
x31
x32
x33
x34

N Mean Std. Deviation
Std. Error

Mean
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T-Test

Frequencies

Frequency Table

One-Sample Test

8.055 249 .000 .628 .47 .78
11.511 249 .000 .716 .59 .84
9.517 249 .000 .752 .60 .91

12.161 249 .000 .776 .65 .90
12.408 249 .000 .852 .72 .99
4.528 249 .000 .324 .18 .46
.286 249 .775 .020 -.12 .16

7.215 249 .000 .556 .40 .71
3.208 249 .002 .292 .11 .47
1.639 249 .102 .148 -.03 .33

14.345 249 .000 1.036 .89 1.18

x24
x25
x26
x27
x28
x29
x30
x31
x32
x33
x34

t df Sig. (2-tailed)
Mean

Difference Lower Upper

95% Confidence
Interval of the

Difference

Test Value = 3

Statistics

250 0 1.46 .499
250 0 1.6800 .65369
250 0 1.49 .603
250 0 3.4080 2.00039
250 0 4.7360 2.07739
250 0 1.42 .569

الجنس
العمر
المؤھل
التخصص
الوظیفة
الخبرة

Valid Missing
N

Mean Std. Deviation

الجنس

135 54.0 54.0 54.0
115 46.0 46.0 100.0
250 100.0 100.0

ذكر
انثى
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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العمر

106 42.4 42.4 42.4
118 47.2 47.2 89.6
26 10.4 10.4 100.0

250 100.0 100.0

` سنة30اقل من 
45الى 30من 

45اكبر من 
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

المؤھل

141 56.4 56.4 56.4
95 38.0 38.0 94.4
14 5.6 5.6 100.0

250 100.0 100.0

لیسانس
شھادة مھنیة
مھندس دولة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

التخصص

51 20.4 20.4 20.4
67 26.8 26.8 47.2
26 10.4 10.4 57.6
69 27.6 27.6 85.2
17 6.8 6.8 92.0
18 7.2 7.2 99.2
2 .8 .8 100.0

250 100.0 100.0

ادارة اعمال المؤسسة الاقتصادیة
التسویق
مالیة المؤسسة
اعلام الي
علوم قانونیة
علم اجتماع
اخرى
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

الوظیفة

14 5.6 5.6 5.6
10 4.0 4.0 9.6
82 32.8 32.8 42.4
31 12.4 12.4 54.8
11 4.4 4.4 59.2

102 40.8 40.8 100.0
250 100.0 100.0

عامل مھني
متعاقد
عون مكتب
مكلف بالدراسات
دولة في الاعلام
متصرف اداري
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequencies

Frequencies

Frequency Table

الخبرة

156 62.4 62.4 62.4
84 33.6 33.6 96.0
10 4.0 4.0 100.0

250 100.0 100.0

10اقل من 
سنة20الى 10من 

20اكثر من 
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

Statistics

250 0 3.97 .887
250 0 3.51 1.054
250 0 3.57 1.122
250 0 3.72 1.030
250 0 3.82 1.119
250 0 3.44 1.154
250 0 3.64 1.161
250 0 3.64 1.063
250 0 3.39 1.221
250 0 3.12 1.196
250 0 2.87 1.029
250 0 3.16 1.128
250 0 3.29 1.126

x11
x12
x13
x14
x15
x16
x17
x18
x19
x20
x21
x22
x23

Valid Missing
N

Mean Std. Deviation

x11

4 1.6 1.6 1.6
10 4.0 4.0 5.6
48 19.2 19.2 24.8

116 46.4 46.4 71.2
72 28.8 28.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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x12

15 6.0 6.0 6.0
30 12.0 12.0 18.0
50 20.0 20.0 38.0

123 49.2 49.2 87.2
32 12.8 12.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x13

20 8.0 8.0 8.0
12 4.8 4.8 12.8
77 30.8 30.8 43.6
87 34.8 34.8 78.4
54 21.6 21.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x14

8 3.2 3.2 3.2
22 8.8 8.8 12.0
63 25.2 25.2 37.2
96 38.4 38.4 75.6
61 24.4 24.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x15

7 2.8 2.8 2.8
32 12.8 12.8 15.6
45 18.0 18.0 33.6
82 32.8 32.8 66.4
84 33.6 33.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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x16

14 5.6 5.6 5.6
39 15.6 15.6 21.2
75 30.0 30.0 51.2
68 27.2 27.2 78.4
54 21.6 21.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x17

7 2.8 2.8 2.8
46 18.4 18.4 21.2
50 20.0 20.0 41.2
75 30.0 30.0 71.2
72 28.8 28.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x18

13 5.2 5.2 5.2
26 10.4 10.4 15.6
46 18.4 18.4 34.0

118 47.2 47.2 81.2
47 18.8 18.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x19

17 6.8 6.8 6.8
55 22.0 22.0 28.8
42 16.8 16.8 45.6
86 34.4 34.4 80.0
50 20.0 20.0 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequencies

x20

21 8.4 8.4 8.4
60 24.0 24.0 32.4
79 31.6 31.6 64.0
48 19.2 19.2 83.2
42 16.8 16.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x21

4 1.6 1.6 1.6
123 49.2 49.2 50.8
39 15.6 15.6 66.4
69 27.6 27.6 94.0
15 6.0 6.0 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x22

1 .4 .4 .4
105 42.0 42.0 42.4
32 12.8 12.8 55.2
78 31.2 31.2 86.4
34 13.6 13.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x23

15 6.0 6.0 6.0
68 27.2 27.2 33.2
15 6.0 6.0 39.2

133 53.2 53.2 92.4
19 7.6 7.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequency Table

Statistics

250 0 3.63 1.233
250 0 3.72 .983
250 0 3.75 1.249
250 0 3.78 1.009
250 0 3.85 1.086
250 0 3.32 1.131
250 0 3.02 1.107
250 0 3.56 1.219
250 0 3.29 1.439
250 0 3.15 1.428

x24
x25
x26
x27
x28
x29
x30
x31
x32
x33

Valid Missing
N

Mean Std. Deviation

x24

9 3.6 3.6 3.6
43 17.2 17.2 20.8
70 28.0 28.0 48.8
38 15.2 15.2 64.0
90 36.0 36.0 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x25

4 1.6 1.6 1.6
23 9.2 9.2 10.8
73 29.2 29.2 40.0
90 36.0 36.0 76.0
60 24.0 24.0 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x26

14 5.6 5.6 5.6
42 16.8 16.8 22.4
23 9.2 9.2 31.6
84 33.6 33.6 65.2
87 34.8 34.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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x27

2 .8 .8 .8
35 14.0 14.0 14.8
44 17.6 17.6 32.4

105 42.0 42.0 74.4
64 25.6 25.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x28

5 2.0 2.0 2.0
34 13.6 13.6 15.6
36 14.4 14.4 30.0
93 37.2 37.2 67.2
82 32.8 32.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x29

15 6.0 6.0 6.0
33 13.2 13.2 19.2

112 44.8 44.8 64.0
36 14.4 14.4 78.4
54 21.6 21.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x30

3 1.2 1.2 1.2
105 42.0 42.0 43.2
62 24.8 24.8 68.0
44 17.6 17.6 85.6
36 14.4 14.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequencies

x31

3 1.2 1.2 1.2
62 24.8 24.8 26.0
61 24.4 24.4 50.4
41 16.4 16.4 66.8
83 33.2 33.2 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x32

47 18.8 18.8 18.8
35 14.0 14.0 32.8
22 8.8 8.8 41.6
90 36.0 36.0 77.6
56 22.4 22.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x33

55 22.0 22.0 22.0
29 11.6 11.6 33.6
34 13.6 13.6 47.2
88 35.2 35.2 82.4
44 17.6 17.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequency Table

Statistics

250 0 4.04 1.142
250 0 3.94 1.148
250 0 3.94 .953
250 0 3.97 .963
250 0 3.80 1.025
250 0 3.89 1.041
250 0 3.63 1.200
250 0 3.64 1.323
250 0 3.29 1.370
250 0 3.35 1.407
250 0 3.63 1.203
250 0 3.55 1.086

x34
x35
x36
x37
x38
x39
x40
x41
x42
x43
x44
x45

Valid Missing
N

Mean Std. Deviation

x34

13 5.2 5.2 5.2
8 3.2 3.2 8.4

56 22.4 22.4 30.8
53 21.2 21.2 52.0

120 48.0 48.0 100.0
250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x35

18 7.2 7.2 7.2
11 4.4 4.4 11.6
31 12.4 12.4 24.0
98 39.2 39.2 63.2
92 36.8 36.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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x36

4 1.6 1.6 1.6
18 7.2 7.2 8.8
43 17.2 17.2 26.0

109 43.6 43.6 69.6
76 30.4 30.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x37

4 1.6 1.6 1.6
18 7.2 7.2 8.8
41 16.4 16.4 25.2

105 42.0 42.0 67.2
82 32.8 32.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x38

9 3.6 3.6 3.6
14 5.6 5.6 9.2
64 25.6 25.6 34.8
93 37.2 37.2 72.0
70 28.0 28.0 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x39

10 4.0 4.0 4.0
21 8.4 8.4 12.4
27 10.8 10.8 23.2

120 48.0 48.0 71.2
72 28.8 28.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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x40

20 8.0 8.0 8.0
22 8.8 8.8 16.8
57 22.8 22.8 39.6
83 33.2 33.2 72.8
68 27.2 27.2 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x41

26 10.4 10.4 10.4
32 12.8 12.8 23.2
27 10.8 10.8 34.0
86 34.4 34.4 68.4
79 31.6 31.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x42

42 16.8 16.8 16.8
28 11.2 11.2 28.0
49 19.6 19.6 47.6
77 30.8 30.8 78.4
54 21.6 21.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x43

31 12.4 12.4 12.4
59 23.6 23.6 36.0
17 6.8 6.8 42.8
77 30.8 30.8 73.6
66 26.4 26.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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Frequencies

Frequency Table

x44

4 1.6 1.6 1.6
69 27.6 27.6 29.2
13 5.2 5.2 34.4
94 37.6 37.6 72.0
70 28.0 28.0 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x45

3 1.2 1.2 1.2
63 25.2 25.2 26.4
22 8.8 8.8 35.2

118 47.2 47.2 82.4
44 17.6 17.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

Statistics

250 0 3.27 1.323
250 0 3.74 .960
250 0 3.72 .950
250 0 3.51 1.003
250 0 2.99 1.055
250 0 3.42 1.062
250 0 3.48 1.038
250 0 3.39 1.044
250 0 3.57 1.208
250 0 3.55 1.408
250 0 3.14 1.255
250 0 3.27 1.313
250 0 3.39 1.304

x46
x47
x48
x49
x50
x51
x52
x53
x54
x55
x56
x57
x58

Valid Missing
N

Mean Std. Deviation
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x46

16 6.4 6.4 6.4
80 32.0 32.0 38.4
39 15.6 15.6 54.0
50 20.0 20.0 74.0
65 26.0 26.0 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x47

3 1.2 1.2 1.2
24 9.6 9.6 10.8
65 26.0 26.0 36.8

100 40.0 40.0 76.8
58 23.2 23.2 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x48

9 3.6 3.6 3.6
10 4.0 4.0 7.6
74 29.6 29.6 37.2

107 42.8 42.8 80.0
50 20.0 20.0 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x49

5 2.0 2.0 2.0
42 16.8 16.8 18.8
61 24.4 24.4 43.2

105 42.0 42.0 85.2
37 14.8 14.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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x50

17 6.8 6.8 6.8
77 30.8 30.8 37.6
60 24.0 24.0 61.6
84 33.6 33.6 95.2
12 4.8 4.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x51

14 5.6 5.6 5.6
36 14.4 14.4 20.0
63 25.2 25.2 45.2

105 42.0 42.0 87.2
32 12.8 12.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x52

4 1.6 1.6 1.6
50 20.0 20.0 21.6
58 23.2 23.2 44.8
97 38.8 38.8 83.6
41 16.4 16.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x53

1 .4 .4 .4
66 26.4 26.4 26.8
54 21.6 21.6 48.4
92 36.8 36.8 85.2
37 14.8 14.8 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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x54

18 7.2 7.2 7.2
36 14.4 14.4 21.6
43 17.2 17.2 38.8
92 36.8 36.8 75.6
61 24.4 24.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x55

33 13.2 13.2 13.2
29 11.6 11.6 24.8
43 17.2 17.2 42.0
57 22.8 22.8 64.8
88 35.2 35.2 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x56

13 5.2 5.2 5.2
103 41.2 41.2 46.4

9 3.6 3.6 50.0
86 34.4 34.4 84.4
39 15.6 15.6 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent

x57

22 8.8 8.8 8.8
78 31.2 31.2 40.0
7 2.8 2.8 42.8

97 38.8 38.8 81.6
46 18.4 18.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent



340

x58

21 8.4 8.4 8.4
68 27.2 27.2 35.6
4 1.6 1.6 37.2

106 42.4 42.4 79.6
51 20.4 20.4 100.0

250 100.0 100.0

غیر موافق بشدة
غیر موافق
اموافق الى حد ما
موافق
موافق بشدة
Total

Valid
Frequency Percent Valid Percent

Cumulative
Percent
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