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الحمد لله رب العالمين والصلاة والسلام على أشرف الأنبياء والمرسلين سيدنا محمد وعلى أله وصحبه أجمعين 

  بعد:أما 

  خرا على توفيقيه بإتمام هذا العمل مصداقا لقوله سبحانهآوجل أولا و  فإننا نشكر الله عز

 ﴾  وَلئَِن كَفَرۡتُُۡ إِنَّ عَذَابِ لَشَدِيد وَإِذۡ تَََذَّنَ ربَُّكُمۡ لئَِن شَكَرۡتُُۡ لَََزيِدَنَّكُمۡ  ﴿  
 [07:  إبراهيم]سورة  

 صحيح البخاري  " من لا يشكر الناس لا يشكر الله"وسلم:وق ال رسول الله صلى الله عليه  
 

الذي قام بالإشراف على  فلفول عبد القادر"التقدير إلى الأستاذ الفاضل "وخالص  الجزيلنتقدم بالشكر 

ثر البالغ على إتمام هذا الأانجاز هذا العمل والذي لم يبخل علينا بنصائحه وتوجيهاته القيمة التي كان لها 

 العمل فجزاه الله خيرا 

سلاطنية "، الأستاذة "عباس زهرة" ة"، الأستاذبن جلول خالدوأشكر الأساتذة الأفاضل ومنهم الأستاذ " 

 " ابتسام
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ُ عَمَلَكُمْ وَرَسُولهُُ وَالْمُؤْمِنُونَ  ﴿    ﴾وَقُلِ اعْمَلُوا فَسَيََىَ اللََّّ
 [10]سورة التوبة: 

 
ُ ٱلَّذِينَ ءَامَنُواْ مِنكُمۡ وَٱلَّذِينَ أُوتوُاْ ٱلۡعِلۡمَ  ﴿ تيَ رۡفَعِ ٱللََّّ  ﴾  خَبِيَ  تَ عۡمَلُونَ   بِاَ  وَٱللََُّّ  دَرجَََٰ

 [11:  المجادلة]سورة  
 العظيم  صدق الله                                                                      

 
 

 يصل إليه لولا فضل الله علينا ميسر الأعمال الذي أنار الدرب وسخر للأ ت لهذا وما كنني الحمد لله الذي وفق

 الأسباب ما يكفي لقطف ثمرة الجهد والاجتهاد  

قدرها  إلى منأهدي ثمرة جهدي إلى أغلى ما أملك في الدنيا والتي كل لها الفضل في تشجيعي والدعاء لي، 

 حفضها الله ورعاها." أمي الحبيبة الغالية " الرحمان وجعل الجنة تحت أقدامها، إليك 

 أدامة الله لي عونا وسنداأبي الغالي" الحياة "إلى من أحمل اسمه بكل فخر، سندي في 

 وجل وجعلهم في أعلى المراتب " حفظهم الله عزأخوتي وأخواتيإلى زهور العمر الذين معي منذ الصغر" 

" أطال الله في عمرها شرايفية فاطمة الزهراءإلى من قاسمتني هذا العمل بحلوه ومره، وكانت أفضل سند "

 وحقق أمانيها 

ميلاتي وزملائي في الدراسة المقبلين على التخرج هذا العام تخصص اقتصاد وتسيير مؤسسات إلى جميع ز 

 " ، عادلإلياس ،محمدماجد، شيماء،  سارة، ياسمين، منال، "مايا رحاب، نسمة، مروة،

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الحمد الله وكفى والصلاة على الحبيب المصطفى وأهله ومن وفى أما بعد:

الحمد الله الذي وفقني لتثمين هذه الخطوة في مسيرتي الجامعية بمذكرتي هذه ثمرة الجهد والنجاح بفضله 

 تعالى مهداة:

الناس بصحبتي، إلى من كان دعائها سر إلى قدوتي الأولى التي رفع الله مقامها وجعل الجنة تحت أقدامها أولى 

 "أمي الحبيبة حفظها الله وأطال في عمرها " نجاحي وعلمتني معنى الحياة:

إلى سندي وعوني ودعامتي، الذي كان علي جوادا وأعطاني دون أن يبخل، إلى من تعب لأدرس وتحمل المشاق 

 "أبي الغالي حفظه الله وأطال في عمره" والمعرفة:لأتفوق، إلى الذي يدفع بي دوما إلى أعلى مراتب العلم 

 "أمين، سناء، أريج " كما أهدي عملي هذا إلى أعز ما أملك في الوجود إخوتي وأخواتي:

 "خولة " إلى أختي التي لم تلدها أمي ورفيقة دربي:

 إلى جميع الأهل والأقارب 

 " الاقتصادية"العلوم إلى صديقاتي وأصدقائي في قسم 

 

 

 
 

 



 

 

 

 الملخص:  

الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان  تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة الإدارة 

عليها   إطار، وزعت (42)ولتحقيق هذا الهدف تم اختيار عينة قصدية تمثلت في  الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة،

 .الدراسةمن أجل اختبار فرضيات   spssالاحصائيالتحليل  حيث تم الاعتماد على برنامج  الاستبانات 

 :وقد توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أبرزها

تخطيط المسار   لكل من التوظيف الإلكتروني، (0,05)يوجد أثر ايجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

ر ذو دلالة إحصائية عند  يوجد أث الدراسة، ولا تقييم الأداء إلكترونيا على أداء العاملين في المؤسسة محل  الوظيفي إلكترونيا،

  .لبعد التدريب الإلكتروني على أداء العاملين في المؤسسة محل الدراسة (0,05)مستوى معنوية

وتوص ي الدراسة بضرورة الاهتمام بوظائف الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وذلك من أجل تحسين أداء العاملين في  

 .المؤسسات

تخطيط المسار الوظيفي   التدريب الإلكتروني، التوظيف الإلكتروني، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية،  الكلمات المفتاحية:

 .قالمة ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية أداء العاملين، تقييم الأداء إلكترونيا، إلكترونيا،

Abstract : 

 

This study  aims  to determine  the contribution of electronic human resource management (e-

HRM) in improving the performance of employees in the Real Estate Promotion and Management 

Office in the Guelma province. To achieve this objective, a purposive sample of 42 employees 

was selected, and questionnaires were distributed to them, The statistical analysis software SPSS 

was utilized to test the study hypotheses. 

The study found several notable results, including: 

There is a statistically significant positive effect at a significance level of (0.05) between electronic 

recruitment, electronic career planning, electronic performance appraisal, and the performance of 

employees in the studied organization. 

There is no statistically significant effect at a significance level of (0.05) of electronic training on 

the performance of employees in the studied organization. 

The study recommends the importance of focusing one-HRM functions in order to improve the 

performance of employees in organizations. 

Keywords: electronic human resource management, electronic recruitment, electronic training, 

electronic career planning, electronic performance appraisal, employee performance, Real Estate 

Promotion and Management Office, Guelma province.
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 المقدمة 



المقدمة
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 المقدمة

بانتشار تكنولوجيا المعلومات والاستخدام المكثف لوسائلها وتقنياتها في مختلف مجالات الحياة  يتميز عصرنا الحالي 

وكنتيجة للتطورات الحاصلة والمتمثلة   بداية القرن الواحد والعشرين نذ أواخر القرن العشرين و مف  الاقتصادية والاجتماعية،

لتصبح اليوم واقعا   ،الحديثةالتقنيات    قائمة علىمعلوماتية  رقمية و ثورة    ظهرت بوادر   في التوسع في استخدام تلك التكنولوجيا

 معاشا بالنسبة للأفراد والمنظمات الحكومية منها والخاصة. 

وإجراء مختلف المعاملات بين الأفراد والمؤسسات ومختلف  من هنا فقد تغيرت آليات وطرق العمل وتقديم الخدمات 

في  الحواسيب والهواتف الذكية و  الأنترنت  شبكةالفاعلين، حيث أن تكنولوجيا المعلومات القائمة أساسا على استخدام 

ساليب  الأ  التخلي عن إلىوجودها وحلت محل العديد من الأساليب والوسائل التقليدية، ما أدى  فرضت المجالات مختلف

، لذلك أصبحت تكنولوجيا المعلومات متغيرا هاما في مجال الاعمال والمنافسة وتحقيق جودة لالتقليدية في إنجاز الأعما

الإدارة  الواقع الجديد أسهم في بروز العديد من المفاهيم على غرار مفهوم  ا هذالخدمات وتحقيق فعالية وكفاءة الأداء. 

 . في العصر الحديثتكنولوجيا المعلومات تعد من ثمار التي ، هذه الأخيرة  الإلكترونية

ء  كفالبشري  الورد الم إلى  المنظمات حتاج تترونية ضمان تفعيل الإدارة الإلكفي هذا الصدد، يشير الواقع العملي أنه ل

في معزل عن  كوظيفة لم تبق  إدارة الموارد البشرية والقادر على التحكم في تقنيات ووسائل تكنولوجيا المعلومات، وبالتالي فإن 

نموذج  ليظهر     الموارد البشرية  إدارةمجال  في    والاتصالنولوجيا المعلومات  إدخال تك  إذ تم  ،تهاالتطورات بل سعت إلى مواكب  تلك

  الاستخدام قوم على التي تعتبر توجه ونمط ي ، هذه الأخيرةألا وهو الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية ي علم الإدارةفجديد 

مطلبا وضرورة    النموذج  ا هذ   أصبح  إذ   ، ساسية للموارد البشريةفي ممارسة الوظائف الأ   تصال والا   المعلومات  كنولوجيا الواعي لت

  من  أن تحسين أداء العاملين والرفع عتبار اب  ،أداء العاملين  حققه من آثار إيجابية على مستوى لا غنى عنها في كافة المؤسسات لما ت

حيث تتوقف كفاءة وفعالية  ، المؤسسات هالإدارة بشكل عام كونه يمثل أهم مورد تمتلك اهتماماتجودته يعد من أولويات 

 لديها.  العنصر البشري أداء  لى كفاءة وفعالية أداء المؤسسة ع

في مسار   والاندماجوالخدماتية في الجزائر لمواكبة هذه التطورات  الاقتصاديةالمؤسسات  في هذا الإطار فقد سعت

وبالتالي   ،نافسية وتحقيق الكفاءة والفعاليةمن أجل كسب مزايا ت وذلك ، الحديثةالتكنولوجيات  واستخدامالعصرنة 

  من بين المؤسسات الجزائرية  ديوان الترقية والتسيير العقاري يعد و  والبقاء، يةالاستمرار المحافظة على مكانتها وتحقيق 

وتحقيق  المهام وتقديم الخدمات  هميتها في تسهيل إنجاز  لأ   نظراالإلكترونية للموارد البشرية  التي تسعى إلى تبني الإدارة    العمومية

 .دةأهدافها المنشو 

 أولا: إشكالية الدراسة

 :التالي الرئيس ي في التساؤل  طرح إشكالية بحثنا هذا والتي يمكن صياغتها نا يمكنتقدم ما ن خلال  م

 إلى أي مدى تساهم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين؟ 

 : الأسئلة الفرعية التاليةمعالجة وتحليل هذه الإشكالية نقوم بطرح لأجل 

  البشرية؟ هل يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد 

  ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتحسين أداء العاملين؟  اهتمامما مدى 
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   لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة؟   أثر هل يوجد 

 أفراد العينة حول مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان   في أراء هل توجد فروق

 المتغيرات الديموغرافية؟ية قالمة حسب الترقية والتسيير العقاري بولا 

 ثانيا: فرضيات الدراسة

 :ييل فيماكإجابة أولية لهذه التساؤلات قمنا بصياغة مجموعة من الفرضيات التي تتمثل 

  .الإلكترونيـة للموارد البشرية: يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق أبعاد الإدارة  الفرضية الرئيسية الأولى  

 :وتندرج تحت هذه الفرضية أربع فرضيات فرعية وهي كالتالي

 .يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد التوظيف الإلكتروني :الفرضية الفرعية الأولى  

 .يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد التدريب الإلكتروني الفرضية الفرعية الثانية: 

 .يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا الفرضية الفرعية الثالثة: 

  .اري بولاية قالمة بتطبيق بعد تقييم الأداء إلكترونيايهتم ديوان الترقية والتسيير العق ة: الرابعالفرضية الفرعية  

 .يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتحسين أداء العاملين الفرضية الرئيسية الثانية: 

لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد   (0,05)دلالة إحصائية عند مستوى معنوية أثر ذو يوجد : الفرضية الرئيسية الثالثة 

  .البشرية على أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة

  :وتندرج تحت هذه الفرضية أربع فرضيات فرعية وهي كالتالي

كتروني على أداء  لبعد التوظيف الإل (0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :الفرضية الفرعية الأولى 

 .العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة

لبعد التدريب الإلكتروني على أداء   (0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الفرضية الفرعية الثانية: 

 .العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة

لبعد تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا   (0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية    لثالثة:الفرضية الفرعية ا 

  .على أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة

لبعد تقييم الأداء إلكترونيا على أداء   (0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الفرضية الفرعية الرابعة:

 .العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة

في أراء أفراد العينة حول مساهمة    (0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  الفرضية الرئيسية الرابعة: 

المتغيرات  العقاري بولاية قالمة حسب  دارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسييرالإ 

 .الديموغرافية

 :وتندرج تحت هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية وهي كالتالي 

في أراء أفراد العينة حول مساهمة   (0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الفرضية الفرعية الأولى: 

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير  

 .الجنس
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في أراء أفراد العينة حول مساهمة  ( 0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :الثانيةالفرضية الفرعية 

 .عمرالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير ال

في أراء أفراد العينة حول مساهمة   (0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  :لثةلثاالفرضية الفرعية ا 

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير المؤهل  

 .العلمي

في أراء أفراد العينة حول مساهمة    (0,05)دلالة إحصائية عند مستوى معنويةتوجد فروق ذات    :رابعةالفرضية الفرعية ال  

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير الخبرة  

 .المهنية

 ثالثا: أهمية الدراسة

 :أهمية الدراسة في النقاط التالية استخلاصيمكن    

  المواضيع في  كيف تؤثر على أداء العاملين، كونها من أهم  تسليط الضوء على موضوع الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية و

 ؛ميدان الإدارة المعاصرة

 تنمية مواردها  من أجل استغلالها و الإلكترونية والوسائل  التقنياتالكبير والمتزايد لدى المؤسسات المعاصرة ب الاهتمام

 ؛المطلوبة ليةافعالكفاءة و بال الاستراتيجيةوتحقيق أهدافها  البشرية 

 ارة الإلكترونية بفعالية إلا في التداخل الكبير بين إدارة الموارد البشرية والإدارة الإلكترونية ذلك أنه لا يمكن تطبيق الإد

 .حالة توفر الموارد البشرية المؤهلة

 أهداف الدراسة رابعا: 

  :نسعى من خلال هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية

 ؛دوافع التحول إليها ودراسة وتحليلالإدارة الإلكترونية من الناحية النظرية،  مفهوم  التعرف على  

   ؛إدارة الموارد البشرية مجال  فيوتطبيقاتها الحديثة للوسائل والتكنولوجيات الحديثة  الاستخدامات تشخيص وتحديد 

 ؛ الوقوف على واقع تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة 

 داء العاملين في المؤسسة محل الدراسةلتعرف على مدى مساهمة الإدارة الإلكترونيـة للموارد البشرية في تحسين أا. 

  الموضوع اختيار أسباب خامسا: 

 :وهيموضوع "أثر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أداء العاملين " لجملة من الأسباب  اختيار لقد تم 

 في مجال الإدارة؛  واستخداماتهانترنت  والأ  ت الحديثةتكنولوجياباللمواضيع المتعلقة لالشخصية   تيولا والم الاهتمامات 

 ؛ناتخصص بالموضوع  متغيرات  رتباطا 

 ؛ كاديمية والتطبيقيةوضوع وأهميته من الناحية الأحداثة الم 

 . لدراسات القادمةليكون مرجع و تبة الكلية  يساهم في إثراء مكقد محاولة في إعداد بحث أكاديمي    

 حدود الدراسةسادسا: 

 كمايلي:يمكن تقسيم حدود الدراسة 
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  هذه الدراسة أثر المتغير المستقل "الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية " على المتغير التابع   تتناول  الموضوعية:الحدود

 ؛ ""أداء العاملين

 على عينة من هذه الإطارات المسيرة في   استماراتشملت الدراسة الإطارات البشرية حيث تم توزيع  :البشريةلحدود ا

 ؛ ةالمؤسسة محل الدراس

  ؛ مايدة من شهر أفريل إلى غاية شهر  تمت الدراسة الميدانية خلال الفترة الممت :يةالزمانالحدود 

  مستوى ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمةتم إجراء الدراسة الميدانية على  :المكانيةالحدود.   

 ابعا: منهج وأدوات الدراسةس

المطروحة قمنا   الإشكاليةجابة على الإ الفرضيات و  اختبارحتى نتمكن من ا لطبيعة الموضوع محل الدراسة، و نظر 

  أداء -الإلكترونية للموارد البشرية  الإدارة) ة الدراسصف وتحليل متغيرات لو الأنسب  لاعتباره  المنهج الوصفي التحليلي باتباع 

  ، قالمة لإسقاط الجانب النظري على واقع ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية  منهج دراسة الحالة بالإضافة إلى  ،(املينالع

وذلك من خلال توزيع عدد من الاستبيانات على الإطارات المسيرة في المؤسسة محل الدراسة ثم معالجة وتحليل البيانات  

 . المتحصل عليها

 :والمتمثلة في ودقة كبيرةفي جمع البيانات بعناية  والتي تساعد   دراسةال أدوات في دراستنا على  اعتمدناكما  

عتمدنا على المسح المكتبي بغرض تحليل واستنباط المفاهيم والأسس ذات العلاقة بموضوع  ا النظري:بالنسبة للجانب  

  الاعتماد المجلات، كما تم    المقالات المنشورة فيفي رسائل الماجستير والدكتوراه و والمتمثلة  الدراسة، بالإضافة إلى البحوث المقدمة  

 .نترنتعلى المقالات المنشورة على شبكة الأ 

، حيث تم توجيه استمارة لعينة تمهيدية من أفراد المجتمع محل  الاستبيانأسلوب على  اعتمدنا: يالتطبيقنب أما في الجا

برنامج الحزمة   باستخدامومعالجتها جمع البيانات المتحصل عليها  وذلك بغرضالدراسة المتمثلة في الإطارات المسيرة، 

 SPSS .الاجتماعيةالإحصائية للعلوم 

 الدراسة نموذج :ثامنا 

والمتغير  لإبراز التأثير بين متغيرات الدراسة، قمنا بتصميم نموذج بين المتغير المستقل )الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية(  

 )أداء العاملين(.  التابع

 : نموذج الدراسة(01) الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 إعداد الطالبتين من :المصدر

 أداء العاملين

 التوظيف الإلكتروني

 التدريب الإلكتروني

 إلكترونياتخطيط المسار الوظيفي 

 تقييم الأداء إلكترونيا

الإدارة 

الإلكترونية 

 للموارد البشرية



المقدمة

 

 ه 

 

 : الدراسات السابقةتاسعا

 : يما يلنذكر  من الدراسات السابقة التي تناولت بعض جوانب هذا الموضوع والتي صادفتنا أثناء القيام بدراستنا 

تخصص علوم   دكتوراه في العلوم،أطروحة "، التنظيمي تطوير الأداءنية في دور الإدارة الإلكترو " شيلي،  إلهام :الأولى الدراسة  

،  الجزائر سطيف،  ، 01فرحات عباس سطيف  ة التسيير، جامعوعلوم  والعلوم التجارية  الاقتصاديةالعلوم  ةكلي التسيير، 

2020. 

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد دور الإدارة الإلكترونية في تطوير الأداء التنظيمي بمؤسسات تسيير الموانئ البحرية  

 الجزائرية  

 .والأداء التنظيميالمفاهيم المتعلقة بالإدارة الإلكترونية  ويعرف مختلفنظري يحدد  وتقديم إطار ،، سكيكدة، بجاية()عنابة

  :عدد من النتائج أهمهالقد خلصت الدراسة 

التحول  و   يتبني الإدارة الإلكترون  فيورغبة  ؤسسات تسير الموانئ البحرية الجزائرية بكل من عنابة، سكيكدة، بجاية، ميول  لم •

 صعوبة في ذلك؛ ولكنها تواجه من النمط التقليدي الى النمط الرقمي 

تبين هناك دور ذو دلالة إحصائية للإدارة الإلكترونية في تطوير الأداء التنظيمي، حيث تساهم الإدارة الإلكترونية في تطوير   •

 قوي بينهما؛ ارتباط يوجد و بالمؤسسات المبحوثة  %28الأداء التنظيمي بنسبة 

تعزى   والأداء التنظيميحول الإدارة الإلكترونية  (0,05)لالةذات دالة احصائية عند مستوى د عدم وجود فروقات  •

 .الشخصية بالمؤسسات المبحوثة  للمتغيرات

"، "أطروحة  الفكري "تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال  زواوي، خالصة  :الثانيةالدراسة  

  ، 01سطيففرحات عباس  ةالتسيير، جامع وم وعل الاقتصاديةكلية العلوم  تخصص إدارة أعمال، ،في علوم التسيير دكتوراه

 .2017سطيف، الجزائر،

ال الفكري، لدى بعض  هدفت الدراسة إلى معرفة مدى تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس الم

بولاية سطيف، من خلال معرفة تأثير متغيرات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية )تطبيقات الإدارة   قتصاديةالاالمؤسسات 

الإلكترونية للموارد البشرية، بوابة الموارد البشرية، التوظيف الإلكتروني، التعليم الالكتروني، نظام معلومات الموارد البشرية(  

 .المال البشري، رأس المال الهيكلي، رأس مال العملاء(  )رأسعلى مكونات رأس المال الفكري 

  :الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أبرزها وقد توصلت 

هناك تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في كل من تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، بوابة الموارد   •

 على تطوير رأس المال الفكري؛  والتعليم الإلكترونيالبشرية  

علومات الموارد البشرية على  من التوظيف الإلكتروني، نظام مكل لا يوجد تأثير للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في  •

 تطوير رأس المال الفكري؛

المؤسسات محل الدراسة على الإدارة الإلكترونية    اعتمادلمدى    ((0,05لة إحصائية عند مستوى دلالةوجد فروق ذات دلات •

 ؛ وطبيعة الملكيةللموارد البشرية تعزى لنوع القطاع 



المقدمة

 

 و 

 

برأس المال الفكري من قبل المؤسسات محل   الاهتمامدى لم (0,05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة توجد فروق ذات •

 الدراسة تعزى لنوع القطاع؛ 

برأس المال الفكري من قبل المؤسسات محل    الاهتماملمدى    (0,05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  لا توجد فروق ذات •

 الدراسة تعزى لطبيعة الملكية؛ 

دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة على أداء العاملين في المنظمات تطبيق  "شفاء كرو،  :الدراسة الثالثة

تخصص إدارة أعمال،  ، في علوم التسيير رالماجستيمقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة  ةمذكر  "،عملي على شركة جود 

 .2016 سوريا، السورية، الافتراضية الجامعة 

أداء العاملين في شركة جود،   وأثرها علىلبحث في الممارسات الحديثة لإدارة الموارد البشرية لهدفت هذه الدراسة 

داء، التحفيز،  ، التدريب، تقييم الأ والتعيين  ابالاستقط الوظائف،  وتصميم  ب )التخطيط، تحليل  تمثلت هذه السبع ممارسات  

 .المشاركة في اتخاذ القرار( وأثرها على أداء العاملين في الشركة

دارة الموارد البشرية  إ خلصت الدراسة إلى نتيجة مفادها أن الأداء الوظيفي للعاملين يتأثر إلى حد كبير بممارسات 

 ؛وتقييم الأداءاتخاذ القرار  يليها مشاركة العاملين في وتصميم الوظائفكان الأثر الأكبر لتحليل الحديثة و 

 .فكلما تحسن تطبيق هذه الممارسات يتحسن أداء العاملين جميع الممارسات تؤثر بشكل إيجابي على أداء العاملين

 : هيكل الدراسةعاشرا

موضوع الدراسة والإجابة على التساؤل الرئيس ي والأسئلة الفرعية، قمنا بتقسيم دراستنا الى  والتحكم في  الإلمام    لأجل

يتضمنها موضوع الدراسة  مقدمة عامة تحتوي على مختلف الخطوات التي مجموعة من العناصر المتسلسلة منهجيا، بداية ب

في الأخير  و ،صل الثالث خصص للدراسة الميدانية، أما الفللتغطية النظرية لمتغيرات الدراسة فصلين نظريين، و بشكل دقيق

 .تشمل الإجابة عن الإشكالية المطروحة، وتوضح النتائج المتوصل إليها، كما تتضمن التوصيات وآفاق الدراسة عامة  خاتمة

حث الأول يتضمن  قسم إلى ثلاث مباحث. المب "مدخل الى الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية"،الفصل الاول جاء بعنوان: 

للإدارة الإلكترونية أما المبحث الثاني تطرقنا فيه الى إدارة الموارد البشرية و تحدياتها و فيما يخص المبحث  ي الإطار المفاهيم

  دارة ء العاملين و علاقته بالإ " أدا أما الفصل الثاني فهو بعنوان  ،  الثالث تم التوجه فيه نحو الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

داء العاملين، أما المبحث  ألمفهوم  ، تم تقسيمه إلى ثلاث مباحث، المبحث الأول جاء كمدخلالإلكترونية للموارد البشرية"

الإدارة  يم أداء العاملين و تطبيقاته، في حين تم تخصيص المبحث الثالث و الأخير لدراسة أثر  ي الثاني فقد تناولنا فيه مفهوم تق

، قسم  بولاية قالمة"حالة ديوان الترقية و التسيير العقاري    'في حين جاء الفصل الثالث لدراسة  ، الإلكترونية على أداء العاملين

بحث الثاني تناولنا  الم، أما قالمةإلى ثلاث مباحث، خصص المبحث الأول لتقديم عام لديوان الترقية و التسيير العقاري بولاية 

 .لمنهجي للدراسة الميدانية، في حين تم عرض و تحليل نتائج الدراسة الميدانية في المبحث الثالثفيه الإطار ا

 : صعوبات الدراسةاحدى عشر

 يلي: واجهتنا ما  والعراقيل التيصعوبات، ومن أبرز الصعوبات  لكل عمل

 ؛وأداء العاملينقلة الدراسات التي تربط بين مفهوم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  

.كونها غير صالحة للتحليل الإحصائي استمارات 08حيث تم إلغاء  ،ستبيان الا بعض أفراد العينة على  عدم إجابة 



 

 
 

    

  

 

 
 

مدخل إلى الإدارة  :  لفصل الأول ا 
 للموارد البشرية الإلكترونية  

 



 مدخل إلى الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية :الفصل الأول 

 

2 
 

 :الفصل الأول تمهيد

تعتبر الإدارة الالكترونية من بين أهم وأبرز المجالات التي ظهرت حديثا بالتزامن مع ظهور التكنولوجيات الحديثة  

للمعلومات والاتصالات، والتوسع في استخدامها على نطاق واسع في مختلف جوانب الإدارة والتسيير والتسويق والإنتاج وغيرها  

 لمؤسسات الاقتصادية والخدماتية.  من العمليات والأنشطة التي تقوم بها ا

ومن بين المجالات التي عرفت تطورات هامة في التحول نحو استخدام التكنولوجيات الحديثة في المؤسسات نجد إدارة  

الكبير في  ، والتطور تصالاتوالا ساهم التقدم المتسارع والمتزايد في الوقت الراهن لتكنولوجيا المعلومات الموارد البشرية، فقد 

دخول هذه التكنولوجيا إلى عمليات وأنظمة   ، فيالتقنيات الرقمية وقدراتها القابلة للتطبيق في مختلف المجالات التنظيمية 

 . ""الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةمما أدى إلى ظهور نهج جديد في إدارة الموارد البشرية يطلق عليه  ،الموارد البشرية
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 ةالمفاهيمي للإدارة الإلكترونيالإطار  ل:الأو المبحث 

تستخدم   ل المؤسسات إلى مؤسسات إلكترونيةتعتبر الإدارة الإلكترونية من الأساليب المعاصرة التي تسعى لتحوي   

العملي أثبت أن   الواقع، حيث ان معاملاتها الوظيفية ووظائفها الإداريةعلومات في إنجاز جميع أعمالها و تكنولوجيا الم

الاساليب والوسائل الالكترونية الحديثة من أجهزة وحواسيب   ستخدام اقتصادية المعاصرة اتجهت نحو المؤسسات الا

 وشبكات الاتصال وذلك نظرا لأهميتها في تحسين الأداء وتسريع القيام بالأعمال والوظائف. 

وافع التحول إليها الإدارة الإلكترونيةمفهوم المطلب الأول:   ود

 يها.سنحاول من خلال هذا المطلب تقديم صورة موجزة توضح مفهوم الإدارة الإلكترونية ودوافع التحول إل

 الإدارة الإلكترونية مفهومالفرع الأول: 

ستخدام  لا طريق الكتروني عن  ستغناء عن المعاملات الورقية وإحلال المكتب الإالا " :تعرف الإدارة الإلكترونية على أنها

الواسع لتكنولوجيا المعلومات وتحويل الخدمات العامة إلى إجراءات مكتبية تم معالجتها حسب خطوات متسلسلة منفذة  

 .1" مسبقا 

على تقنيات المعلومات   عتمادبالا ات ونشاطات المؤسسة الإدارية عملية مكننة جميع مهم"  أنها:ما تعرف على ك

 إلى تحقيق  
ً
الورق، وتبسيط الإجراءات، والقضاء على الروتين    ستخداماأهداف الإدارة الجديدة في تقليل  الضرورية كافة وصولا

 .2" البطيء، وتحقيق الإنجاز السريع والدقيق للمهمات والمعاملات؛ لتكون كل إدارة جاهزة لربطها مع الحكومة الإلكترونية لاحقا

العملية الإدارية القائمة على الإمكانات المتميزة للإنترنت وشبكات الأعمال في تخطيط وتوجيه  "  :أنهاتم تعريفها أيضا على    اكم      

 .3"والرقابة على الموارد والقدرات الجوهرية للشركة والآخرين بدون حدود من أجل تحقيق أهداف المؤسسة

تعمل على   ،إدارية لعصر المعلومات استراتيجيةمن خلال التعاريف السابقة نستنتج أن الإدارة الإلكترونية هي و  

مع الاستغلال الأمثل لمصادر المعلومات المتاحة وتوظيف الموارد المادية    ، تحقيق خدمات أفضل لزبائنها )مواطنين أو مؤسسات(

ستغلال أمثل للوقت والمال وتحقيقا للمطالب المستهدفة والجودة  ان أجل م  ، كل ذلكوالبشرية في إطار إلكتروني حديث

 المرغوبة.

  :4للإدارة الإلكترونية جملة من الخصائص نذكر منها ما يلي 

بتقنيات المعلومات   ارتباطهاة التي تعكس الخصائص التابعة من تتميز الإدارة الإلكترونية بمجموعة من السمات الأساسي

وتعتبر المرونة الفائقة    ،توضح المحتوى التقني الفائق الجودة لهذا النموذج الإداري المستحدث  الأولى، كمابالدرجة    والاتصالات

ميزة  والتحرر البالغ من قيود الزمان والمكان هي السمة الأولى والرئيسية للإدارة الإلكترونية والتي تسهم في تكوين باقي السمات الم

والمعنى أن الإدارة الإلكترونية تتعامل في كل وقت ومن أي مكان، وتتخذ القرارات في مختلف مجالات النشاط متحررة من   لها،

 ،تجاوز الوسطاء ،التنويع وتتمثل أهم السمات الأخرى للإدارة الإلكترونية في السرعة التشابكية، ،قيود الوقت والمسافة

 الجامدة. تاج الكبير، التكيف السريع، التكامل التطور المستمر، التحرر من القوالب والهياكل التصميم حسب الطلب مع الإن

 
 . 32، ص2006 دار وائل للنشر، الأردن،الإدارة الإلكترونية "،  "علاء عبد الرزاق محمد حسن السالمي، 1
رافق نبراس محمد جاسم الأحبابي،  2  .18ص  ،2018دار الجامعة الجديدة، مصر، دراسة مقارنة"، -العامة "أثر الإدارة الإلكترونية في إدارة الم
 . 127، ص2004الأردن، دار المريخ للنشر، "،والوظائف والمشكلات الاستراتيجية الإلكترونية،، "الإدارة نجم عبود نجم 3
 . 53، ص2010مصر، ا لدار الجامعية، الإدارة الإلكترونية"، خالد ممدوح إبراهيم، " 4
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وافع التحول الى الإدارة الإلكترونية :نيالفرع الثا  د

التكامل  التغيرات العالمية، ففكرة    ا من دروب الرفاهية وإنما حتمية تفرضها بن التحول إلى الإدارة الإلكترونية ليس در إ  

وقد فرض التقدم العلمي والتقني والمطالبة   ،لأي مؤسسة والمشاركة وتوظيف المعلومات أصبحت أحد محددات النجاح

 الإلكترونية. الإدارة  التحول نحو تبني أساليب وضمان سلامة العمليات  المستمرة برفع جودة المخرجات

تأخر تنفيذ العمليات بدعوى   المؤسسات فلم يعد من المقبول الآنويمثل عامل الوقت أحد أهم مجالات التنافسية بين 

 .الوقتالمؤسسات بعنصر  الفرص المتاحة أمام لارتباطوذلك  ، التحسين والتجويد

 :1التي تعتبر دوافعا لتبني الإدارة الالكترونية واستخدام أساليبها ووسائلها ما يلي  أهم العواملومن 

 التقدم التكنولوجي تسارع أولا:

في   الإنسانية بماأدت الثورة التكنولوجية إلى إظهار مزايا نسبية عديدة لتطبيقاتها العملية في مختلف مجالات الحياة  

  .ذلك نوعية الخدمات والسلع التي توفرها المؤسسات العامة والخاصة على السواء للمجتمع

 العولمة المجتمعات الإنسانية في ظل توجهات ترابط ثانيا:

نشوء ما  و  الإنسانية المختلفة،ساهمت التوجهات العالمية المتزايدة نحو الانفتاح والترابط والتكامل بين المجتمعات 

  جتماعية والا  قتصاديةوالاسياسية البعاد بمختلف الأ فلسفة جديدة للعلاقات الكونية في ظهور  يعرف اليوم بظاهرة العولمة

 .تكاملةالمبيئية القانونية و الدارية و الإ و 

 ستجابة لمتطلبات البيئة المحيطة مع التكيف معهاالا  :ثالثا

المجتمعات يحتم على كل دولة اللحاق  و نتشار وتطبيق مفهوم وأساليب الإدارة الإلكترونية في كثير من المؤسسات  اإن    

السرعة والمعلومات، والتنافس في تقديم الخدمات والسلع  و العزلة والتخلف عن مواكبة العصر    لاحتمالاتبركب التطور تجنبا  

 .معايير السهولة والفعالية والكفاية والنوعية الملائمة بنـاء علـى

 جتماعيةامن متغيرات وتوقعات  رافقتها الديمقراطية وما التحولات رابعا:

حترام حقوق الإنسان في إحداث  او نفتاح والحريـة والمشاركة  تطالب بمزيد من الا العالمية التي  ساهمت حركات التحرر  

 .والإداريةتغييرات في البناء المجتمعي عموما وطبيعـة الأنظمـة السياسية 

 :2ليةفي النقاط التا في مجال الإدارة الداعية للتحول الإلكتروني الأخرى  الأسباببعض  يمكن تلخيص كما        

 الإجراءات والعمليات المعقدة وأثرها على زيادة تكلفة الأعمال؛  -

 القرارات والتوصيات الفوريـة والـتـي مـن شـأنها إحـداث عـدم تـوازن في التطبيق؛  -

 ضرورة توحيد البيانات على مستوى المؤسسة؛  -

 ؛ءصعوبة الوقوف على معدلات قياس الأدا -

 ي المؤسسة؛ ضرورة توفير البيانات المتداولة للعاملين ف -

 
ص  ص، 2018 الحديث، مصر،المكتب الجامعي  "،في عصر التسويق الإلكتروني والإصلاح الإداري "الإدارة بين الفساد منى عطية خزام خليل،  1

320،319. 
 مصر، الطبعةدار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر،  ي عصر المعرفة "،إدارة الموارد البشرية بالمكتبات الجامعية ف" مبروك،إبراهيم السعيد  2

 . 210،209ص ص، 2014،الأولى
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 القرارات؛  اتخاذعتمـاد علـى المعلومات في ستخدام التطور التكنولوجي والا االتوجـه نـحـو توظيـف   -

 زدياد المنافسة بين المؤسسات وضرورة وجود آليات للتميز داخل كل مؤسسة تسعى للتنافس؛ا -

 نطاق العمل. اتساعالمستمر بين العاملين على   تصالالاحتمية تحقيق   -

 وأهداف الإدارة الإلكترونية أهمية الثاني:المطلب 

الإلكترونية أهمية على المستوى المؤسساتي من جهة وعلى المستوى الوطني من جهة أخرى،   إن للإدارةيمكن القول 

لي  حيث تكتس ي الإدارة الإلكترونية أهمية كبرى في عصرنا الحالي خاصة وأنها تعمل على تحقيق جملة من الأهداف، وفيما ي

   .كترونيةعرض لأهمية وأهداف الإدارة الإل

 ة الإلكترونيةالإدار  الفرع الأول: أهمية

 :1 التاليةالنقاط   والهيئات التي تتبناها في أهمية الإدارة الإلكترونية على مستوى المؤسسات يمكن حصر  

القرار من خلال إتاحة المعلومات والبيانات لمن أرادها، وتسهيل الحصول عليها من خلال وجود    واتخاذتحسين فاعلية الأداء   -

 شبكة داخلية؛ 

المرونة في عمل الموظف من حيث سهولة الدخول إلى الشبكة الداخلية من أي مكان قد يتواجد فيه للقيام بالعمل في الوقت  -

 م تطبيقات الإدارة الإلكترونية ليس له حدود؛والمكان الذي يرغب فيه، حيث أصبح المكتب باستخدا

 عن بعد بين الإدارات المتباعدة جغرافيا؛ جتماعاتالا سهولة عقد  -

 سهولة وسرعة وصول التعليمات والمعاملات الإدارية للموظفين والزبائن؛  -

كذلك  ،  نتاجية وزيادة الربحيةخفاض التكاليف الإ ناالفرص والمزايا التي توفرها تلك الإدارة لهذه المؤسسات، والتي تتمثل في   -

 ورغبات العملاء والمستهلكين وتحسين جودة المنتجات والخدمات المقدمة؛  لاحتياجات توجيه الإنتاج وفقا  

ثورة   لكترونية، وإحداثلإكما تتمثل أهمية الإدارة الإلكترونية أيضا في تقديم الخدمات والمعلومات باستخدام الوسائل ا  -

المناسب،   والأهم من ذلك هو الشفافية في الإدارة وتسليم الخدمات في الوقت ،الخدمات والمنتجات المقدمةنوعية في 

 وتبسيط الإجراءات. 

وتتعدى أهمية الإدارة الإلكترونية على المستوى القومي عن المستوى المؤسس ي في نوع الخدمات والمنتجات المتعلقة بها التي   -

الموجودة بالمجتمع، كما أنها تقوم بتقديم وتبسيط الكثير من الخدمات   جميع نظم القطاعات الخاصةتتعامل من خلالها مع  

 والأشياء والإجراءات وغيرها. 

  الإلكترونية يمكن ستفادة من الفرص والمزايا التي توفرها الإدارة لا من البنود التي تعد ذات أهمية ليوجد العديد كما 

 :2ي يل مافيحصر بعضها 

 تخفيض تكاليف الإنتاج وزيادة ربحية المؤسسة؛ -

 المؤسسة؛   معهانطاق المؤسسات التي تتعامل  تساعا -

 
 الاقتصادية، كلية العلوم تخصص علوم التسييرالعلوم، دكتوراه في أطروحة  التنظيمي "، تطوير الأداءدور الإدارة الإلكترونية في " شيلي،إلهام  1

 .12 ص، 2020 الجزائر، ،، سطيف01فرحات عباس سطيف  ةالتسيير، جامعوعلوم  والعلوم التجارية
 ، الأردن، الطبعة الأولى،والتوزيعدار المناهج للنشر   "، إلى الإدارة التعليمية الحديثة الإلكترونية مدخلالإدارة عمر أحمد أبو هاشم الشريف، " 2

 .79،78ص ص ،2013
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 إسهام الإدارة الإلكترونية في القضاء على التعامل الورقي؛ -

 الوطني؛ الاقتصادودعم  رفع الكفاءة، تحسين الخدمات الحكومية  -

المعلومات عبر شبكة الإنترنت ليساعد على    للعمالة وتوفير  تشجيع الاستثمار في التقنية وتخفيف عبء إيجاد فرص جديدة -

 دعم وتبسيط الإجراءات الإدارية؛

تساعد في تعزيز مبدأ الشفافية والمساءلة في المنطقة مع المساهمة في الوقت نفسه في تحسين القدرة التنافسية في حركة   -

 التجارة العالمية؛ 

 ختصار الوقت لزيادة وتحسين الإنتاجية؛ افي العبء البيروقراطي وتبسيطه و  إعادة النظر  -

 الإصلاح التنظيمي الذي تتوافر فيه عناصر الكفاءة والشفافية والمساءلة لرفع كفاءة التنظيم؛ -

 إتباع منهج شامل في تطبيق بعد المنافسة والمبادئ التنظيمية على النشاط الاقتصادي؛ -

اتخاذ خطوات عملية لدعم تطبيق اللوائح على نحو موحد، وإلغاء اللوائح والإجراءات التنظيمية التي لا لزوم لها، وتحسين   -

   السياسات.شفافية أهداف 

 الإدارة الإلكترونية أهداف :الثانيالفرع 

والشركات كزبائن أو   للخدمات، والأفرادإن الأهداف الرئيسية للإدارة الالكترونيـة هـي نظرتها إلى الإدارة كمصدر 

 :1نـذكر منها ة أهداف كثيرة تسعى إلى تحقيقها كترونيلإلذه الخدمات، لذلك فإن للإدارة اعملاء يرغبون في الاستفادة من ه

  الإجازة بما في ذلك  ،ساعة في اليـوم وطيلة أيام الأسبوع 24تقديم الخدمات لدى المستفيدين بصورة مرضية وفي خلال  -

 ؛ الأسبوعية

 ؛ تقليل كلفة الإجراءات )الإدارية( وما يتعلق بها من عمليات -

 ؛ زيادة كفاءة عمل الإدارة من خلال تعاملها مع المواطنين والشركات والمؤسسات -

عدد أكبر من العملاء في وقت واحد إذ أن قدرة الإدارة التقليدية بالنسبة إلى تخليص معاملات العملاء تبقى  استيعاب  -

 ؛في صفوف طويلة نتظار ضطرهم في كثير من الأحيان إلى الا محدودة وت

الحد من تأثير  إلغاء عامل العلاقة المباشرة بين طرفي المعاملة أو التخفيف منه إلى أقص ى حد ممكن مما يؤدي إلى  -

 ؛العلاقات الشخصية والنفوذ في إنهاء المعاملات المتعلقة بأحد العملاء

إلغاء نظام الأرشيف الوطني الورقي واستبداله بنظام أرشفة إلكتروني مع ما يحمله من ليونة في التعامل مع الوثائق  -

في أي   والاستفادة منها ي أقل وقت ممكن كثر من جهة فوالمقدرة على تصحيح الأخطاء الحاصلة بسرعة ونشر الوثائق لأ

 ؛وقت كان

 ؛ العمل والتخصص به وتسهيل تقسيم القضاء على البيروقراطية بمفهومها الجامد  -

ذ أنها تطمح إلى تحقيـق تعيينات الموظفين والتخاطب معهـم وإرسال الأوامـر والتعليمات والإشراف  إإلغاء عامـل المكان،  -

 للإدارة. لكترونية " ومن خلال الشبكة الإسكونفرانعلى الأداء وإقامة الندوات والمؤتمرات مـن خلال "الفيديو 

 
 52.،51 ص ذكره، صمرجع سبق  خالد ممدوح إبراهيم، 1
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ي تعزز مفهوم الفعالية والكفاءة في أداء الادارة،  خرى التونية تحقيق العديد من الأهداف الأ لكتركما يمكن للإدارة الإ

 ك لطبيعة العمليات والاحتياجات الخاصة بكل نظام إداري.لويرجع ذ

 الإلكترونية الإدارة ومجالات تطبيق الثالث: عناصر المطلب 

مجموعة من   كما تشمل، ستراتيجياتهاواعليها مبادئها  ىنتبديد من الأساسيات على العلإدارة الإلكترونية تقوم ا

د من الطرق المختلفة  العدي  فهناك  ،المطبقة لهذه العناصر  العناصر التي تمكنها من تحقيق الأهداف المرغوبة، وأيضا المجالات

، وفيما يلي  تطبيقهاالتي بدونها لا يمكن  بعض العناصر الأساسية    لإدارة الإلكترونية، إلا أن معظمها تشترك فيا  أسلوبلتطبيق  

 عرض لعناصر الإدارة الالكترونية وأهم مجالاتها. 

 الإدارة الإلكترونية عناصر  الأول:الفرع 

ويقع في  تصالاتالا، البرمجيات، وشبكة الحاسـوب عـتـاد :تتكون الإدارة الإلكترونيـة مـن ثـلاثـة عنـاصر أساسية هـي

الإنسانية والوظيفية لمنظومة الإدارة   الخبراء والمختصين الذين يمثلون البنيةقلب هذه المكونات صناع المعرفة من 

من العاملين في   بشريةي ترتبط بمحـور المـوارد ال( المكونات الأساسية للإدارة الإلكترونية الت1ويوضح الشكل رقم )  ،1الإلكترونية 

 :2، حيث يتبين من خلال بنية هذه العناصر ما يلي حقل المعرفة

أما البرامج فتعني الـشـق الـذهـني مـن نـظـم وشبكات    ،للحاسوب ونظمـه وشبكاته وملحقاتهيتمثـل الـعـتاد في المكونات المادية   -

 (1) .رقمفي الشكل  أيضا الحاسوب، وهـي تتوزع على فئتين رئيسيتين هما برامج النظـام وبرامج التطبيقـات كـما هـو موضـح 

رسـوم الحاسوب،  ، التطبيقات العامة مستعرضات الويـب، بـرامج البريد الإلكتروني، بـرامـج الـدعـم الجماعيتضم برامج  -

  ؛الجـداول الإلكترونية وقواعد البيانات

أمـا بـرامج التطبيقات الخاصة فتكون بحكم طبيعتها متنوعة ومتباينة نذكر منهـا عـلى سبيل المثـال الـبرامج المحاسبية، حزم   -

 ؛، برامج إدارة المشروعات وغيرهؤسسةالبرامج المالية، برامج التجارة الإلكترونية، برامج تخطيط موارد الم

 من الناحية التقنيـة مقارنة بغيرها من البرامج -
ً
  .فيما يخص برامج إدارة النظام فهي في الواقع أكثر تعقيدا

رجمات لغات البرمجة، أدوات تدقيق البرمجـة، هندسـة البرامج  البرامج: نظم التشغيل، نظـم إدارة الشبكة، مت   بين تلكمن   -

 .بمساعدة الحاسوب

التي   نترنتوشبكة الأ  ،الإكسترانتو  نترانتأما الشبكات فهي الوصلات الإلكترونيـة الممتـدة عـبـر نـسيج اتـصـالي لشبكات الأ  -

 .تمثل شبكة القيمة للمؤسسة ولإدارتها الإلكترونية

الثالث والأهـم في منظومـة الإدارة الإلكترونيـة هـو صـناع المعرفة مـن القيادات الرقمية، والمديرون والمحللون  العنصر  -

لعناصر الإدارة   الاستراتيجيويتولى صناع المعرفة إدارة التعاضد  ،للموارد المعرفية، ورأس المال الفكري في المؤسسة

 الإلكترونية من جهة وتغيير طرق التفكير السائدة للوصول إلى ثقافة المعرفة.

  

 
 .30 ، ص2010 الأردن، الطبعة العربية، اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، ردا، ""الإدارة الإلكترونية ياسين سعد غالب، 1
  32.،31ص  المرجع نفسه، ص2
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 للبعناصر الإدارة الإلكترونية :(02)الشكل رقم

 

 31. ص، 2010 الأردن، الطبعة العربية، اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، ردا"، الإدارة الإلكترونية" ،غالبياسين سعد  المصدر: 

 الإدارة الإلكترونية مجالات الثاني:الفرع 

 متعد اتأخذ الإدارة الإلكترونية أنماط
ً
  ، بما يحقق أهدافها  ؤسسةدة تتفق مع طبيعة العمـل لدى الممختلفة وأشكالا

 :1ي ما يل ومن تلك الأنماط 

  ةالحكومة الإلكتروني :أولا

ويقصـد بـها إدارة الشؤون العامة بواسطة وسائل إلكترونية    ، نماط الإدارة الإلكترونيةأتعد الحكومة الإلكترونيـة أحـد  

ويمكن أن يتمثـل    ، تينية والمركزية، بشفافية عاليةوسياسية، والتخلص من الأعمال الرو   واقتصادية  اجتماعية لتحقيق أهـداف  

، أي بين الهيئات  العلاقة بين الحكومة والحكومة، من الأمثلة على ذلك  ذلك في إنجاز الخدمات الحكومية بين الجهات المختلفة

العلاقة بين الحكومة   ،العلاقة بين الحكومة والأفراد الحكومية المختلفة في الحكومة الواحدة أو بين حكومات دول مختلفة،

 .العلاقة بين الحكومة والموظفو  ،والشركات

 
  ـ70، 69 ص ، ص2009الطبعة الأولى، ، والطباعة، الأردن والتوزيع  المسيرة للنشردار  "الإدارة الإلكترونية "، أحمد،محمد سمير  1

صناع 

 المعرفة

 الحاسوب عتاد
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 .ةالصحة الإلكتروني :ثانيا

  ، والخدمات والمعلومات الطبيـة إلى المريض عبر وسائل إلكترونية الاستشاراتقوم الصحة الإلكترونية بتوفير ت

والتحاليل المخبرية والمعلومات والخدمات عبر الشبكة المحلية للمستشفى   فالمريض يستطيع متابعـة نتائج الفحوصات الطبيـة 

 أو عبر شبكة الإنترنت.  

 التجارة الإلكترونية :ثالثا

المعلومات والخدمات عبر شبكة الإنترنت  ستخدام السلع والخدمات تجاريا عبر االتجارة الإلكترونيـة هـي تبادل 

  ، من خلال البطاقات البنكيةالالكتروني الدفع  ستخدام اتم تعزيز هذا التوجه و  ،سريعةلتحقيق التنمية الاقتصادية بصورة 

 .وأكثرها انتشارا لإدارة الإلكترونيةمن أبرز تطبيقات اوتعد التجارة الإلكترونية  

 التعليم الإلكتروني :رابعا

التحريرية ومناقشة الرسائل العلمية عبر   والاختباراتكن إجراء المحاضرات الدراسية في التعليم الإلكتروني يم

من   كما يمكن الاستفادة من الدروس المجانية المنشورة على شبكة الإنترنت ،أو عبر شبكة الإنترنتؤسسة الشبكة المحلية للم

 خلال مختلف المنصات والأرضيات الرقمية التعليمية والعلمية المتاحة.

 ةالإلكترونيوالأخبار النشر  :خامسا

  على آخر  والاطلاع والاجتماعية  الاقتصاديةمن خلال النشر الإلكتروني يمكن متابعة الأخبار العاجلة والنشرات 

الحصول على   حيث ساهمت الادارة الالكترونية في هذا المجال في تسريع ،المؤلفات والاستفادة من محركات البحث المتنوعة

 . في الوقت المناسب المعلومة من مصادرها الأصلية

 الإلكترونية إيجابيات وسلبيات تطبيق الإدارة :المطلب الرابع

الأفراد   هتمامواهور مصطلح الإدارة الإلكترونية رئيس ي لظالسبب الفي العالم ككل،  وانتشارهاعد ظهور الإنترنت ي

نجم عن هذا التحول تحقيق المؤسسات  وقد  ، اهاتطبيقاستخدام أساليبها وتكومات بها، والتحول نحو المؤسسات والحو 

والحكومات جملة من الفوائد، إلا أن هنالك بعض السلبيات الناتجة عن سوء استخدام الإدارة الإلكترونية من قبل الهيئات  

 .لأهم سلبيات وايجابيات الإدارة الالكترونيةوحتى الأفراد، وفيما يلي عرض  الرسمية والحكومات والمؤسسات

 الإدارة الإلكترونية تطبيق إيجابيات :الأول رع الف

 :1يمكن إيجازها في النقاط التالية إيجابياتللإدارة الإلكترونية عدة  

 تبسيط الإجراءات وتقليل كلفتها وإعطاء خدمة أكثر جودة؛ -

 الإدارية؛نجاز المعاملات إختصار وقت تنفيذ  ا

 الدقة والموضوعية في العمليات المنجزة؛ -

 تسهيل إجراء الاتصال بين دوائر المؤسسة المختلفة داخل وخارج بلد المؤسسة؛ -

 عمل المؤسسة؛ لىق بشكل ملحوظ مما يؤثر ايجابيا ع ستخدام الور اتقلل  -

 ؛الج مشكلة حفظ وتوثيق المعاملاتستخدام الورق يعاتقليل  -

 
 .22ص، 2016الطبعة الأولى، الأردن، أمجد للنشر والتوزيع، راد، "لكترونيةإدارة الأعمال الإ" رفيدة خطاب، 1 
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 .منها بالموارد البشرية والوثائق التكاليف الخاصة بالعمليات الادارية، خاصة ما تعلقتقليل  -

 سلبيات تطبيق الإدارة الإلكترونية :الفرع الثاني

"الإدارة الالكترونية" سوف تزول كل المصاعب والمشاكل الإدارية والتقنية،   استراتيجيةتطبيق أنه بهناك من يرى 

تقديم    ستمرار اإلى تدقيق مستمر ومتواصل لتأمين  لكن الواقع يثبت عكس ذلك بمعنى أن تطبيق الإدارة الالكترونية سيحتاج  

خطط بديلة أو خطة طوارئ في  إيجاد والعمل علىستخدام الأمثل للوقت والمال والجهد مع الا  ، الخدمات بأفضل شكل ممكن

ويمكن    ،حال تعثر الإدارة الالكترونية في عملها لسبب من الأسباب أو لسلبية من السلبيات المحتملة لتطبيق الإدارة الالكترونية

 :1كما يلي رئيسية   عناصرثلاث حصر أهم سلبيات الإدارة الالكترونية في 

 التجسس الإلكتروني أولا:

نظام "الإدارة الالكترونية" فإنها ستحول أرشيفها إلى   تبني  علىالدول والحكومات الطبيعي أنه عندما تعتمد من 

لذلك فهناك    ،وهو ما يعرضه لمخاطر كبيرة تكمن في التجسس على هذه الوثائق وكشفها ونقلها وحتى إتلافها  ،إلكتروني  أرشيف 

سواء المتعلقة بالأشخاص أو الشركات أو الإدارات أو   ، مخاطر كبيرة من الناحية الأمنية على معلومات ووثائق وأرشيف الإدارة

 حتى الدول.

 زيادة التبعية للخارج  ثانيا:

هيئات  التابعة للوتطبيقها على الشبكات الرسمية  المعلوماتأجنبية للحفاظ على أمن  تماد الكلي على تقنيات عالا 

والمؤسسات الحكومية، خاصة بالنسبة للدول المستوردة لهذه التقنيات والشبكات، كما هو الحال بالنسبة لأغلبية الدول  

بغض النظر   ، الوطني والقومي لهذه الدول للخطر ووضعه تحت سيطرة دول غربيةلأمن اهو تعريض  العربية ومنها الجزائر،

 فالدول تتجسس على بعضها البعض بغض النظر عن نوع العلاقات بينها. ،عما إذا كانت هذه الدول عدوة أم صديقة

 ثالثا: شلل الإدارة

  نتقال دفعة واحدة من نمط الإدارة ـة" والا "الإدارة الإلكتروني يجية واستراتالصحيح والدقيق لمفهوم إن التطبيق غير 

لل في وظائف الإدارة لأنه  من شأنه أن يؤدي إلى ش ،العادية إلى الإدارة الإلكترونية دون اعتماد التسلسل والتدرج في الانتقال

الإدارة الالكترونية بمفهومها    إنجاز واستكمال مشروع  دون التمكن منعن نمط الإدارة العادية    يتم التخلي بشكل مفاجئعندها  

 الشامل. 

  

 
جامعة عمار ، "والسياسية مجلة الدراسات القانونية ""الإدارة الإلكترونية كآلية من آليات التنمية الإدارية "،لخضر رابحي، عائشة لكحل،  1 

 .249ص ،2016جانفي الأغواط، الجزائر، العدد الثالث، ،ثليجي
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 وتحدياتها إدارة الموارد البشرية :المبحث الثاني

فبعدما كانت مجرد    ،في المؤسسة باعتبارها مصدرا أساسيا من مصادر التنمية والتطور   الاهتمامتحتل الموارد البشرية صدارة   

يد عاملة منتجة ومنفذة للأوامر والتعليمات، أصبحت المؤسسات اليوم تتنافس من أجل الحصول على أفضل المهارات وأحسن  

ن مواجهة التحديات  القدرات والإمكانيات والعمل على تطويرها وتنميتها لما ستحققه لها من تميز في محيطها، وتمكنها م

  مستقبلها وضمان  وهذا كله يساهم بدرجة أساسية في تحقيق التوجيهات المستقبلية ،مختلف التغيرات استباقالتنافسية و 

 .ةدف الأول الذي تسعى إليه كل مؤسستمثل اله من إنشاء القيمة التي ويمكنها

 إدارة الموارد البشريةمفهوم  المطلب الأول:

، ذلك لأن  ضـح مـعـنى مصـطلح المورد البشري الأهمية بمكان أن نعرف ونو عـنـد تعـريف إدارة المـوارد البشرية، نجد من 

تقل إلى تعريف في البداية إلى تعريف المورد البشري، ومن ثم ننتطرق  لذلك سن   ،هذه الإدارة  هتمامواثل محور عمل  هذا المـورد يم

 .إدارة الموارد البشريةهذه 

 تعريف الموارد البشرية  :الفرع الأول 

رؤساء ومرؤوسين، والذين جرى توظيفهم فيها، الأداء كافة وظائفها   المؤسسةهـي جمـيع الناس الذين يعملون في 

الخطط والأنظمة   وأعمالها تحت مظلة هي: ثقافتها التنظيمية التـي توضـح وتضبط وتوحد أنماطهم السلوكية، ومجموعة من

ا وأهداف استراتيجيتها  ، في سبيل تحقيق رسالتهالمؤسسةالتي تنظم أداء مهامهم وتنفيذهم لوظائف  والسياسـات والإجـراءات،

 .1ية المستقبل

 أهمية الموارد البشرية :الفرع الثاني

تتضح أهمية الموارد البشرية في كونه من العناصر التي يرتبط أداء المؤسسة بأدائها كمحرك رئيس ي للموارد الأخرى،  

لا  إذ  ،رتبط مباشرة بالقدرة اللانهائية للعقل البشري، فهو عنصر مميز من عناصر الإنتاجم ستقبل المؤسسات أصبح مإذ 

دون توفر الخبرات والمهارات البشرية اللازمة،   ؤسساتأن تتم عملية الإنتاج والتسويق والتمويل وغيرهـا مـن وظـائف الم نيمك

 في المشاركة وتحمل المسؤولية، ولا يقتنع بمجرد الأداء لمجموعـة مـن المهام التـي   ؤسسةالمذلك لأن الإنسان في و 
ً
يرغب دائما

سن اختياره، إعداده، تدريبه  ومن ثم فإن الإنسان إذا أح   ،درة والسعي إلى التطوير والإنجازتحددها له الإدارة، بل يرغب في المبا

وقدرة فكرية ومصدر للمعلومات عبارة عن طاقة ذهنية  ىبالدرجة الأوللأنه  ،لمتوافق مع مهاراته ورغباتـه لـهوإسناد العمل ا

وخاصة إذا  يزيـد عطاؤه وترتفع كفاءته،  ، وعنصر فاعل وقادر على المشاركة الإيجابيـة بـالفكر والرأيوالابتكارات والاقتراحات

 في تحمـل مس
ً
ورد البشري  الم  ،ؤوليات العمل وتحقيق نتائج محددةعمل في إطار فريـق مـن مجموعـة مـن الـزملاء يشتركون جميعا

 لتميزه بالطابع الحركي 
ً
بـه،   اعتني  ، ولكونه العنصر المتزايد الأثر، خاصة إذايوالديناميكهو العامل الأساس الهـام والأكثر تأثيرا

 .2ة حفيزه لإعطاء كامل طاقته، فهـو المخطط والمنشط والمراقـب لـكـل وظائف المؤسسوتم ت

  

 
 .11ص ،2005الطبعة الأولى، الأردن، دار وائل للنشر والتوزيع، ،استراتيجي"إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد " عقيلي،عمر وصفي  1
 . 14ص ،2015 ، دار دجلة ناشرون وموزعون، الأردن، الطبعة الأولى،إدارة الموارد البشرية وتنميتها " "اللبدي،نزار عوني   2
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 إدارة الموارد البشرية تعريفثالث: الفرع ال 

ها تتحد في مضمـون وروح  على الرغم من كثرة التعريفات التي تناولت إدارة الموارد البشرية من حيث الصياغة، إلا أن 

 مجموعة من هذه التعريفات: وفيما يأتي  رسالتها

 .1"المؤسسةوتنمية وتعويض الموارد البشرية ب واستخدام اختيار " عملية  أنها:على  frenchيعرفها

ويشتمل ذلك على عمليات التعيين وتقيم الأداء والتنمية   القوى العاملة بالمنشـأة استخدامعملية  :"بأنها sekolah وعرفها

 .2" والصحية للعاملين وبحوث الأفراد جتماعية الا ويض والمرتبات وتقديم الخدمات والتع

البشرية لغرض تحقيق    دوصيانة الموار على أنها:" تخطيط وتنظيم ومراقبة واستقطاب وتنمية ومكافأة وتكامل    Filippoيعرفها  

 .3" المؤسسةأهداف  

عمليات أساسية يجب أداؤها   تشتمل على "أنها: البشرية علىدارة الموارد إCHRUDEN & SHERMAN منويعرف كل 

وقواعد يجب إتباعها، والمهمة الرئيسية لمدير الأفراد هي مساعدة المديرين في المنشأة وتزويدهم بما يحتاجوه من رأي ومشورة  

 .4ر مرؤوسيهم بفعالية أكث تمكنهم من إدارة 

التي تختص باستخدام   المؤسسات تمثل إحدى الوظائف الهامة فيويتضح من التعريفات السابقة أن إدارة الموارد البشرية 

 .العنصر البشري بكفاءة

نرى أنها سلسلة من الإجراءات والأسس تهدف   ،إدارة الموارد البشرية تي تناولتال تعريفاتالبعض  ستعراضاوبعد 

من خلال وظائف   ،إلى تنظيم الأفراد للحصول على أقص ى فائدة ممكنة من الكفاءات البشرية واستخراج أفضل طاقاتهم 

 والتدريب. التخطيط والاستقطاب والاختيار والتعيين  

 خصائص إدارة الموارد البشرية :رابعالفرع ال

 :5غيرها من الإدارات الأخرى، وهي البشرية خصائص تتميز بها عن لإدارة الموارد 

 ؛ المؤسسةمع التركيز على التكامل والتوحيد مع وظائف   الاستراتيجيةالخاصية   -

 ؛المؤسسةالعاملين وأهداف  تجاه احتياجات وتطلعات الالتزام -

بشري    مال   رأسكونها تمثل    المؤسسة نطلاق من كـون الموارد البشرية مـا هي إلا موجودات أساسية من موجودات وأصول  الا  -

 الي؛ م ماللها إلى جانب رأس 

والإدارة يحملان   من أن العاملين انطلاقاأفراد،  أكثر من كونه مجموعـة المؤسسة المورد البشري هو العنصر الموحد في  -

 ؛ؤسستهمالعمل سـوية لتحقيق أهداف مولها ذات المصالح في  الاهتمامنفس 

 عند تنشيط العلاقات بين العاملين -
ً
 أكثر منه جمعيـا

ً
 فرديـا

ً
 ؛لإدارة الموارد البشرية مدخلا

 
 . 25ص، 2014دار البداية ناشرون وموزعون، الأردن، الطبعة الأولى،،" إدارة الموارد البشرية وتنميتها"، عزام علي الحويلي 1

الدار المنهجية  الثالثة "، وتحديات الألفيةالحديثة  الاتجاهاتإدارة الموارد البشرية " سنجق،غالب محمود عة، عطا الله محمد تيسير الشر  2 

 . 20ص ،2015 للنشر والتوزيع، المملكة العربية السعودية، الطبعة الأولى،
 . 19ص ،2008،ن، الطبعة الأولىوالتوزيع، الأرددار مجدلاوي للنشر  ،عليها " وتأثيرات العولمةإدارة الموارد البشرية " سنان الموسوي،  3
     7.ص ،2011،والتوزيع، الأردن دار أسامة للنشر  إدارة الموارد البشرية "، "حسونة،فيصل   4

اليازوري ، دار العالمية المعاصرة" الاتجاهاتظل  استراتيجيا في"إدارة الموارد البشرية  ،ادم سليمان العواسا، شوقي ناجي جو صالح إبراهي 5 

 .31ص  ،2020 لأردن،والتوزيع، ا للنشر
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 بدء من القاعدة حتى قمة  -
ً
 ؛المؤسسةأنشطة إدارة الموارد البشرية تحرك إداريا

 . وأخذه بعين الاعتبارالبعد الأخلاقي في العمل الإداري  إغفال ن دو ز على قيم الأعمال  ضرورة التركي  -

 الموارد البشرية وأهداف إدارةأهمية المطلب الثاني: 

جهة   به، ومنهمية إدارة الموارد البشرية التي تتناسب مع مفهومها وحيوية الدور الذي تقوم لأ هذا المطلب  في عرض نت

 . لوصول إليهال الأهداف التي تسعى نوضّح بعضأخرى 

 أهمية إدارة الموارد البشرية: الفرع الأول  

الإدارات الأخرى الموجودة في  شأنها في ذلك شأن باقي ،ؤسسةتعتبر إدارة الموارد البشرية ذات أهمية بالغة في الم

وتنبع أهمية غدارة الموارد البشرية من أهمية العنصر البشري    ،الاقتصادية  ومكانتها  التي تؤثر على مردوديتها المالية ، و المؤسسة

 :1ة التاليفي النقاط  أهميتها يمكن توضيح و في حد ذاته، 

 ؛ وركنا أساسيا من أركان الإدارة ؤسسة الماعتبارها وظيفة مهمة من وظائف  -

 وكذلك المجتمع؛  المؤسسة على حياة الفرد و  ؤثرلزيادة فعاليته وت المؤسسة تنمية دور العنصر البشري في تعمل على  -

إذ أن ثروة أي دولة تنبع من قدراتها على تنمية    لأنشطة الانتاجية والخدماتية، أهم العناصر الرئيسية في ا  الموارد البشرية من  -

 مواردها البشرية؛ 

المحرك والعامل   باعتباره، فهو المسؤول عن مستوى الأداء العنصر البشري هو المحرك الأساس ي للنشاط الاقتصادي -

 ؛ للمجتمعالمشترك في تحريك القدرات والإمكانيات المادية 

 ؛وإمكانياتها قدرات المؤسسةه تنمية وتطوير يبه وتنميته يمكن من خلالالعنصر البشري هو استثمار، إذ أحسن تدر  -

 ؛وتحقيق المستويات التنافسية المرغوبة طويلة الأجل للمنظمة في شكل زيادة الإنتاجية  تآمكاف  تحقيق -

 من قيمة تجهيزاتها.  ة وفعالية مواردها البشرية أكثر  تنبع من كفاء  المؤسسةتنافسية  -

 إدارة الموارد البشرية أهداف :الفرع الثاني

 :2يالموارد البشرية على النحو التالأهداف إدارة   أهم   يمكن بلورة 

بأحسن الطرق وأقل   الخدمات وتقديم الحصول على الأفراد الأكفاء للعمل في مختلف الوظائف من أجل إنتاج السلع  -

 التكاليف؛ 

 ؛ذلك والمحافظة على رغبتهم في العمل فيها وزيادتها كلما أمكن  مؤسسةوولاء الأفراد لل نتماءاتحقيق   -

 تنمية قدرات العاملين من خلال تدريبهم لمواجهة التغيرات التكنولوجية والإدارية في البيئة؛ -

؛ -
ً
 الاستفادة القصوى من جهود العاملين في إنتاج السلع أو الخدمات وفق المعايير الكمية والنوعية المحددة سلفا

 المادية؛  ومكاسبهم ظروف عمل جيدة تمكن العاملين من أداء عملهم بصورة جيدة وتزيد من إنتاجيتهم جادإي -

 .غير الضروريةإيجاد سياسات موضوعية تمنع سوء استخدام العاملين وتتفادى المهام التي تعرضهم للأخطار  -

 
 دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الجزائر، والاستراتيجيات "، الأبعاد ،والأسسالمفاهيم -"إدارة الموارد البشريةعبد الرحمن بن عنتر،  1

   .27،26ص  ص، 2020
منشورات المنظمة العربية للتنمية  الإداري بالمنظمات ]دراسة ميدانية["،دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق التميز  "يوسف،شريف محمد  2

 . 57ص ،2019 ر،، جامعة الدول العربية، مصالإدارية
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 وظائف إدارة الموارد البشرية :المطلب الثالث

من العملية   اجزء باعتبارهاالمختلفة  المؤسساتإن إدارة الموارد البشرية تعتبر من أهم الوظائف الإدارية داخل 

ما تتضمنه إدارة الموارد البشرية من   على  اتفاق الرغم من تلك الأهمية فليس هناك وعلى  ، دارية الكلية التي تتم داخلهاالإ 

 
ً
الأنشطة والأعمال وحجم العاملين   حجم لاختلاف وظائف ومهام )مسؤوليات( حيث تختلف هذه الوظائف والمهام تبعا

 المختلفة.  المؤسساتب

ومهام إدارة الموارد   إن وظائففإنه يمكن القول  ،لقة بهذا الأمرالبحوث والدراسات المتع استقراءوبصفة عامة ومن خلال 

 :المختلفة يمكن أن تتمثل فيما يلي  المؤسساتالبشرية في  

  وتوصيف الوظائفتحليل : الفرع الأول 

لا نبحث للفرد عن العمل   علمية الاحية ه من النونعني بذلك أن ، إن الوظيفة أو العمل هو منطلق الإدارة السليمة

  للقيام بهذا يصلح    الفرد الذيمؤهلات  الأساسية لنوعية و   ومتطلبات الوظيفة هي المحددات  ن العمل وواجباتهالمناسب له، بل أ 

موقعه في  و  ماهيته وواجباتهبه من حيث  أي فرد قبل معرفة العمل الذي سيقوم يتم توظيف ألا يقتض ي هذا المنطق و  العمل

 .فتحليل وتوصيف الوظائا إلى ذلك من أمور تسفر عنها عملية التنظيم وم

 تحليل الوظائف :أولا

  ، من أجل التعيين  الاختياررة الموارد البشرية التي تسبق إن نشاط تحليل الوظائف يعد من الأنشطة الرئيسة في إدا 

مؤهلات وخبرات  من مطابقة أوصاف المهمة مع  المؤسسةتعتمد على دراسة المهام التي يتولاهـا الموظف حتى تتمكن إدارة  إذ

 . نصب الشاغرالم  ءالشخص المتقدم لمل

لعملية النظامية في دراسة وجمع المعلومات المرتبطة بالعمليات والمسؤوليات الخاصة  ا تلكويقصد بتحليل الوظائف  

 .1بهدف تحديد ووضع الوصف الكامل لها وشروطها أو محدداته ، وتتم بالوظيفة

دارة الموارد  إها تمكين ئحيث يتم في ضو  ،ذ أن المعلومات والحقائق التي يتم جمعها ذات أهمية كبيرة في إدارة الموارد البشريةإ 

 :2ما يليفيتكمن هميتها أ نإنشطة المرتبطة بأدائها ولذا فالقيام بجميع الأمن  البشرية  

ومواصفات   على الحقائق والمعلومات المتوفرة بشأن متطلباتالاختبار والتعيين تعتمد أساسا إن الإجراءات المتعلقة ب -

 العمل؛

إن إعداد البرامج التطويرية والتدريبية والتأهيلية للأفراد العاملين يعتمد على الحقائق والمعلومات المتعلقة بمتطلبات   -

 ومواصفات العمل؛ 

 تعتمد على طبيعة متطلبات ومواصفات الوظيفة؛ و لأداء ا إن إجراءات تقويم  -
ً
 تحديد المعايير المتعلقة بالتقويم عموما

 ؛ عمال المختلفةعلقة بالوظائف والأ في بناء هياكل عادلة للرواتب والاجـور المت  تم الاعتماد عليهاذه المعلومات والحـقـائق يإن ه -

 بشكل فعال في تصميم وإعادة تصميم الأعمال المراد إنجازها للمنظمة؛تساهم  -

 
 .138ص ،2011الطبعة العربية الأولى، الأردن، مكتبة المجتمع العربي للنشر والتوزيع، "إدارة الموارد البشرية "، كورتل،فريد  منير نوري، 1
  ص  ،2007الطبعة الأولى،  الأردن، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة،"إدارة الموارد البشرية "،  ياسين كاسب الخرشة، خضير كاظم حمود،  2

 . 72، 71 ص
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الحاصلة في   الانحرافات لتحديد جوانب  ، وذلكداء الفعلي معهافي مقارنة الأ  عتمادها اتعتبر بمثابة معايير ومؤشرات يتم   -

 الأداء؛

اد  فر والسلامة الصناعية والمهنية للأ من سياسات سليمة للخدمات الصحية والأ تساهم عملية التحليل في تصميم وبناء  -

 المؤسسة.وظيفة أو عمل معين في   أي وتحديد المخاطر الناجمة عن 

 توصيف الوظائف ثانيا:

 للواجبات والمسؤوليات، التي يتضمنها  ا يوضّح وهو ملخص 
ً
 تفصيليا

ً
لملامح الأساسية للوظيفة، حيث يتضمن وصفا

 للعلاقات ب
ً
، وتحديدا للمعارف والمهارات والقدرات والخبرات الواجب  الوظيفة وبقية الوظائف الأخرى ين العمل، وتحديدا

 .1توافرها في شاغل الوظيفة 

 :2التالية  وفي الغالب تتضمن بطاقة الوصف الـوظيفي المعلومـات

هذا الجزء على التعريف بمسمى الوظيفـة والدرجة الوظيفية، والقطاع والإدارة أو    ويشتمل بالوظيفة:التعريف  .1

 .القسم الذي تنتمي إليه الوظيفة 

 هذا الجزء بإيجاز وعلى شكل فقرة أهم الواجبات المطلوب تأديتها أو الهدف من الوظيفة.   يحدد للوظيفة:ملخص عام   .2

 الأشخاص الذين يشرف عليهم شاغل الوظيفة. يحدد هذا الجزء عدد   نطاق إشراف الوظيفة: .3

 وشاغلي الوظائف الأخرى من رؤساء يحدد هذا الجزء طبيعة الاتصالات بين شاغل الوظيفة علاقات العمل:  .4

 عمل.  وزملاء ومرؤوسين

شاغل  تفصيلا بكافة المهام والواجبات المطلوب من  يتضمن هذا الجزء ة: والمهام التفصيلية لشاغل الوظيف  الواجبات .5

 الوظيفة القيام بها. 

وافرها في شاغل  العلمية والخبرات العلمية والمعارف والقدرات الخاصة المؤهلات .6  . الوظيفة اللازم ت

التدريبية والتهيئة   الاحتياجاتوالتعيين، كمـا تفيـد في تحديد   الاختيارتفيد عملية توصيف الوظائف في عمليات كما   

 .3الوظائف وإجراء عملية تقييم أداء العاملين   المبدئية للعاملين، هذا بالإضافة إلى دورها الفعال في تقييم

 تخطيط الموارد البشرية :الفرع الثاني

سنتطرق إلى  لذلك  ،المؤسسة في أخرى من وظائف إدارة الموارد البشرية  وظيفة أساسية  تخطيط الموارد البشريةيعد 

 .ار بها وإبراز أهميتها وأهم الخطوات التي تمالتعريف به

  

 
  ، 2013ى، الطبعة الأول الأردن، المعرفة العلمية للنشر والتوزيع،  دار كنوز  إدارة الموارد البشرية "،" ،سليم الحموري صالح رولا نايف المعايطة، 1

 . 57ص
 .79، ص2010الأردن، الطبعة الأولى،  ، دار وائل للنشر والتوزيع،الوجيز في إدارة الموارد البشرية" ،"القريوتيمحمد قاسم  2

 .53ص، 2011الطبعة الأولى،  الأردن، ،والتوزيعدار الراية للنشر  مفاهيم جديدة في إدارة الموارد البشرية "، ،"زاهر عبد الرحيم عاطف 3 
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 تخطيط الموارد البشريةتعريف  :أولا 

الكمية والكيفيـة مـن الأفراد المؤهلين والقيام   المؤسسة احتياجات يقصد بتخطيط الموارد البشرية عملية تحديد  

متوسطة   ، لإجابة عن هذه الاحتياجات خلال فترة زمنية يمكن أن تكون قصيرة )تصل إلى سنتين(بغرض ا ،بالوظائف اللازمة

 .1( رأو طويلـة المدى )خمس سنوات وأكث ،)تتراوح بين سنتين إلى خمس سنوات(

بالطلب على مواردها   المؤسسةؤ تنب ةأنها: "عمليتخطيط الموارد البشرية  Denisi & Griffen منعرف كل وقد 

 .2لتقليل الفجوة بينها " استراتيجيات ومن ثم تطوير   الموارد،البشرية، وتحليل عرض هذه 

 تخطيط الموارد البشرية مراحل :ثانيا

  ، لتحقيقها المؤسسةالتي تسعى  والاستراتيجيات وفقا للأهداف  مؤسسةط الموارد البشرية لأية تتم عملية تخطي

  الاستراتيجي وعلاقتها بالتخطيط  المؤسسة وتتعدد وتتنوع خطوات تخطيط الموارد البشرية وفقا لشمولية العملية وأهميتها في 

 أهم مراحل تخطيط الموارد البشرية: م فيما يلي باستعراض وسنقو  ،العام

الأساس للبدء بتطوير خطة القوى   الاستراتيجية المؤسسةتعتبر خطة  :وأهدافها ؤسسةدراسة خطط الم  :الأولى  رحلةالم ✓

العاملـة التي هي عبارة عن تقدير الاحتياجات المستقبلية من خلال تحليل الوضع الحالي ومعرفة مدى النقص أو الفائض  

 .3من بلوغ أهدافها  ؤسسةطلبات حسب التخصصات لتمكن الموتحديد المت العمالة،في 

 :4الخطوة أربع خطوات فرعية هي  هذهوتتضمن  : المؤسسة المرحلة الثانية: التنبؤ باحتياجات  ✓

، أي التركيبة الحالية  الاستخداممن المهارات وقوة العمل وحجم  المؤسسة  إمكانياتالتحليل ويركز على تحليل  .1

ضوئها الأجـور، عدد الوظائف... الخ، كما يشتمل التحليـل عـلـى تحديد على  لمستقبلية لقوة العمل التي تتحددوا

 الحالي والمتوقع وهيكل وظائفها.  المؤسسةمستويات الإنتاجية الحالية والمستقبلية وهيكل 

 تحديدها. التنبؤ بحجم الطلب المستقبلي على الموارد البشرية في ضوء المؤثرات التي تم  .2

 .ت الموارد البشرية في جانب الطلبوضع موازنا .3

على سوق   إلى الاعتماد المؤسساتتلجأ بعض  التنبؤ بالعرض من الموارد البشرية في جانبيه الداخلي والخارجي، حيث .4

 سوق العمل خارج  أخرى إلى  ؤسساترية، بينما تلجا مأرصدتها الوظيفيـة مـن الموارد البشالعمل الداخلي في تمويل 

لإشباع طلبها على المورد البشر، وهنا تجري الموازنة بين الكلفة والعائد المتحقـق مـن كـل اتجـاه )داخلي وخارجي(    المؤسسة

 المجال. رشيدة في قراراتها في هذا  أن تكـون    المؤسسةوعلى 

 
 . 67ص ،2004، الجزائر، 1945ماي8منشورات  ،" إدارة الموارد البشرية "،وسيلة حمداوي  1
دار  ،والنشر والتوزيعمؤسسة حمادة للدراسات الجامعية  "،والاستراتيجياتوالوظائف  المفهوم-"إدارة الموارد البشرية  ،برقاوي وفاء برهان  2

 .239، ص2013 الأولى،الطبعة  ،اليازوري، الأردن 
مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة الأولى،  متكامل"، استراتيجي البشرية مدخل، "إدارة الموارد يوسف حجيم الطائي وآخرون  3

 . 160ص ،2006
 .35، 34، ص ص 2013دار البداية ناشرون وموزعون، الأردن، الطبعة الأولى،  "، البشرية الحديثة"إدارة الموارد طاهر محمود الكلالده،  4
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والتعيين والمكافآت   بالاستقطابة علـى تعميم البرامج الخاصة رحلوتشمل هذه الم :بنود الخطة تنفيذ :الثالثة  رحلةالم ✓

 .1لتدريب والتطوير وسياسات الأجـور وأنظمة المعلومات والتقاعد، كما تتضمن تحديد وتنفيذ برامج ا

  للاعتقاد تنصب الجهود في هذه المرحلة على تقييم قيمة الموارد البشرية وذلك نتيجة  :التقويم والرقابة :الرابعة  رحلةالم ✓

هي الموجودات الأكثر أهمية، وتعـد عمليـة التقـويـم مـن العمليات المهمة في   المؤسسةالسائد بأن الموجودات البشرية في 

  وتمتد إلى تحديد فاعليـة خـطـط الموارد  تخطيط الموارد البشرية كونهـا تستهدف تشخيص نقاط القوة والضعف فيهـا

 ـ2ة البشري

 أهمية تخطيط الموارد البشرية :ثالثا

 :3تتلخص أهمية تخطيط الموارد البشرية فيما يلي 

وذلك لأنه    الأنشطة الانتاجية والخدماتية،فجائية في    حدوث انقطاعات أو توقفاتيساعد تخطيط الموارد البشرية على منع   -

التدابير اللازمة مثل الاستغناء، والنقل،    اتخاذيساعد على التعرف على مواطن العجز والفائض في القوة العاملة، ويهيئ هذا  

 والترقية، والتدريب؛ 

  الموارد البشرية، وتخفيض  استخدام ترشيد  ض وسد العجز، وبالتالييساعد تخطيط الموارد البشرية في التخلص من الفائ -

 ؛ دنى الحدود الممكنةلفة الخاصة بالعمالة إلى أالتك

فلا يمكن التعرف على أنشطة الاختيار والتعيين والتوظيف،    ،يسبق تخطيط الموارد البشرية الكثير من وظائف إدارة الأفراد -

 مـا لـم يكـن معروفا نوعية الوظائف وأعداد العاملين المطلوبين فيها؛

حيـث يتضمن ذلك تحديد أنشطة التدريب   ،خطيط المستقبل الوظيفي للعاملينيساعد تخطيط الموارد البشرية على ت -

 والنقل والترقية لهم؛ 

 . يساعد تحليل قوة العمل المتاحة على معرفة أسباب تركهم للخدمة أو بقائهم فيها ومدى رضائهم عن العمل -

 أهداف تخطيط الموارد البشرية رابعا:

 :4يلي  في المؤسسة كما الموارد البشريةتخطيط  تحديد أهم أهداف يمكن

 ؛الوقت المناسب والمكان المناسبزم والنوع المناسب من الموظفين لأداء العمل في لا الحصول على العدد ال -

تكاليف العمل من  وذلك بالحرص على تخفيض  ، مساعدة إدارة المؤسسة في تحقيق أهدافها "إنتاجية أكبر بتكلفة أقل" -

 ؛المؤسسة احتياجات بما يسمح بتغطية   ،التوازن بين العرض من الموارد البشرية والطلب عليهاخلال تأكيد  

نموهم الوظيفي  مل بالأساليب التي تضمن تقدمهم و وتعزيز دافعيتهم نحو الع ،واستثمارهاالمحافظة على طاقات العاملين  -

 ؛إخلاصهم لهاانتمائهم للمؤسسة و و 

 ؛واء في مجال التوظيف أو التدريب أو الخدمات أو إنهاء الخدماتإعداد ميزانية الموارد البشرية س  -

 
"، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة ومنهجية متكاملة استراتيجية البشرية رؤية،" إدارة الموارد سعد علي ريحان المحمدي 1

  ـ63ص، 2019العربية،
 63. ص ،ذكره مرجع سبق ،سعد علي ريحان المحمدي 2

 .163،162ص ص  ،2018مصر، الطبعة السابعة،  ، الدار الجامعية،إدارة الموارد البشرية " ،"أحمد ماهر 3 
 .84ص ،2018 الطبعة الأولى، دار حامد للنشر والتوزيع، الأردن، ،" إدارة الموارد البشرية وتخطيط المسار الوظيفي للكفاءات "،فايزة بوراس 4
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 تحقيق التكامل بين خطط المؤسسة وبين خطط الموارد البشرية  ـ -

 الموارد البشرية ستقطابا :الفرع الثالث

عملية   وتأتي بعد، دارة الموارد البشرية في المؤسسةتعد من الإجراءات الجوهرية التي تمارسها إ الاستقطابإن عملية 

 .تخطيط الموارد البشرية، فيما عيلي عرض لمفهوم الاستقطاب وأهميته وأهدافه ومصادر الاستقطاب

 الموارد البشرية ستقطابا تعريف :أولا

،  المؤسسة استكشـاف الأفراد المترشحين لشغل الوظـائف الشاغرة ب يتم من خلالها "عملية  :بأنه الاستقطاب يعرف 

 ـ1"  المؤسسة في  والعمل تهتم هذه العملية بجذب الأفراد بالعدد والوقت والمؤهلات المناسبة وتشجيعهم لطلب التعيينكما 

 الموارد البشرية استقطابأهمية  :ثانيا

 :2يلي ما همية استقطاب الموارد البشرية في أمكن توضيح ي

قاعدة المتقدمين، وكلما   اتساع للحصول على أفضل الكفاءات من خلال  المؤسسة الجيد يفتح المجال أمام  الاستقطاب  -

؛ انتقاءفي  المؤسسةزادت أعداد المتقدمين زادت فرصة 
ً
 ونوعا

ً
 الأكفأ كما

سواء كانت داخلية أو   المـوارد البشريةمـن  المؤسسةفي تحديد أفضل الوسائل للبحث عن متطلبات  الاستقطابيساهم  -

 خارجية، بالإضافة إلى تحديد نوعيـة الوسائل المناسبة لكل من التخصصات الإدارية أو الفنية أو المهنية؛

 ؛بمثابة الخطوة الأولى في بناء قوة العمل الفعالة والمنتجة الاستقطابيعد  -

إلى توصيل رسالتها للمتقدمين بأنها المكان المناسب لهم للعمل وبناء   الاستقطابمن خلال مراحل وعمليات  المؤسسة تهتم  -

 .مسارهم الوظيفي الأفضل

 الموارد البشرية استقطابأهداف ثالثا: 

 :3في النقاط التالية  الأهداف التي تحققها عملية استقطاب الموارد البشرية  يمكن إيجاز

 توفير الأعداد الكافية من المتقدمين المناسبين لشغل الوظائف وبأقل تكلفة ممكنة؛  -

 من خلال جذبها للأفراد المناسبين؛  الاختيارالإسهام في زيادة فعالية عملية   -

، وذلك من خلال جذب المرشحين الملائمين والجيدين والاحتفاظ  ؤسسةالبشرية في الم الموارد استقرار المساهمة في عملية   -

 بالموظفين المرغوب بهم؛

 إن جذب الأفراد الصالحين والمؤهلين يساهم في عملية تقليل نفقات التدريب والتأهيل. -

 الموارد البشرية استقطابمصادر  :ارابع

وذلك في شكل خطة للقوى العاملة تتضمن أعداد   ،احتياجاتها من الموارد البشريةبعد انتهاء المؤسسة من تحديد 

ينبغي التفكير في المصادر التي يتم الحصول منها على احتياجاتها، وتنقسم مصادر   ،ووظائف ومواصفات لشغل تلك الوظائف

 الاستقطاب إلى مصادر داخلية وأخرى خارجية.

 
 . 88حمداوي، مرجع سبق ذكره، صوسيلة  1
 .62ص زاهر عبد الرحيم عاطف، مرجع سبق ذكره،  2

 . 140مرجع سبق ذكره، ص  وفاء برهان برقاوي، 3 
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 :ةالمصادر الداخلي .1

من فرص الترقية للوظائف   المؤسسة تاحة الفرصة للعاملين داخل إتنطوي مصادر الاستقطاب الداخلية على 

من خلال العاملين لديها وفي مختلف   المؤسسةو المستجدة  في أذية الوظائف الشاغرة ن أن يتم تغالمختلفة، حيث يمك 

 ما يشار إلى هذا المصدر بالمستودع المهاري  المستويات التنظيمية 
ً
 يمكن والذي يشير ا ، حيث غالبا

ً
 مهاريا

ً
ن  أ لى أن هناك خزينا

قاعدة بيانات واسعة تتعلق بالعاملين لديها من   المؤسسةذ غالبا ما تتوفر لدى إمن خلال العاملين لديها،  المؤسسةتتغذى به 

المفاضلة   ن تتاح لديها فرصأ نات التي يمكن حيث السن والجنس والخبرة والمهارة والقدرة والمؤهل العلمي وغير ذلك من البيا

 لطبيعة الوظ المؤسسة بين العاملين داخل 
ً
 .1يفة الشاغرة والمؤهلات التي يتطلبها العمل وفقا

 :المصادر الخارجية .2

عتبر المصادر الخارجية أكثر تنوعا من حيث إمكانية الإختيار من بين عدد أكبر من المترشحين، فمن هذه المصادر  ت

النقابات على ترشيح أفضل  الجامعات، والمعاهد العلمية، والكليات، ومراكز التدريب المهني، والنقابات حيث تعمل هذه 

 .2المؤسسة  أعضائها للعمل في

  ختيار والتعيينالا  :الفرع الرابع

  والاختبارات مـن خـلال طلبات التوظيـف وذلك  ، موهذه الوظيفة تهتم بالبحث عن العاملين في سوق العمل وتصفيته  

 لوضع الفرد المناسب في المكان المناسب 
ً
 .3والمقابلات الشخصية وغيرها من الأساليب، وذلك ضمانا

 والرواتبجور الأ تصميم هيكل  :الفرع الخامس

 بالوظائف الأخرى لتحقيق العدالة الداخلية  
ً
وتقض ي هذه الوظيفة بتحديد قيمة كل عنوان)وظيفة( قياسا

 ـ4ة التي تستحقها كل وظيف الاجور والرواتب  فاعلة تشمل جميع العاملين، والوصول الىوالخارجية ووضع سياسـة أجور  

 أنظمة الحوافزتصميم  :الفرع السادس 

ويقصد بهذه المهمة منح مقابل عادل للأداء المتميز، وتحديـد الحـوافز الفردية والجماعيـة. كمـا تعنـى هـذه المهمـة  

 .5الترقية والنقل الخاصة بهم بانضباط العاملين، ووضع نظم  

 تصميم أنظمة مزايا وخدمات العاملين :ابعسالفرع ال 

المعاشات والتأمينات الخاصة بالمرض والعجز والبطالة، كما تهتم   بمنح عامليها مزايا معينة، مثل ؤسسات تهتم الم 

بتقديم خدمات للعاملين في شكل خدمات مالية واجتماعية ورياضية وقانونية، وقد تمتد إلى الإسكان والمواصلات   المؤسسات

 .6وغيرها

  

 
 . 9596،ص  صسبق ذكره،  خضير كاظم حمود، مرجع 1
 . 149مرجع سبق ذكره، ص  وفاء برهان برقاوي، 2
 .27ص  طاهر محمود الكلالده، مرجع سبق ذكره، 3
 .32 ذكره، صسبق  المحمدي، مرجعسعد علي ريحان  4
 . 33 ص، 2013الثانية، الأردن، الطبعةدار صفاء للنشر والتوزيع،  ،" وحالات عمليةإدارة الموارد البشرية إطار نظري " شيخة،نادر أحمد أبو   5
 .27طاهر محمود الكلالده، مرجع سبق ذكره، ص  6



 مدخل إلى الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية :الفصل الأول 

 

20 
 

 تقييم أداء العاملين :ثامنالفرع ال 

أدائهم  فبعد تعيين العاملين في الوظائف المناسبة لقدراتهم تبرز الحاجة إلى تقييم أدائهم وتحديد مدى كفاءتهم في   

لأعمالهم ومكافأتهم عن الأداء الجيد، وقد يتضح عدم جودة أداء الموظف وهنـا قـد يكـون التدريب مدخلا لتعويض أوجه  

 .1النقص في كفاءة الموظف 

 : تدريب وتنمية الموارد البشرية الفرع التاسع

وارد البشرية قوة عمل ذات كفاءة  تشتمل هذه الوظيفة على نشاطين فرعيين يكملان بعضهما، ويهدفان إلى جعـل المـ

 :  وتتكون هذه الوظيفة من ،وأهدافها المؤسسةوأداء عالي المستوى ومتميز، لتلبية مطالب تحقيق استراتيجية  

لنشاط إلى اكساب الموارد البشرية مهارات جديدة، في ضوء تقييم أدائهـا، يعمل على  ايسعى  وهو نشاط :بالتعلم والتدري ✓

مسعى إلى تطوير وتحسين أداء هذه الموارد   فيه فيمعالجة جوانب الضعف في هذا الأداء، وتدعيم وتقوية جوانب القوة 

 .2وتمكينها مما هو مطلوب منها من مهام في الوقت الحاضر 

يسعى هذا النشاط إلى تنمية أداء الموارد البشرية المستقبلي، من أجل جعلها مؤهلـة وقادرة على ممارسة   حيث :التنمية ✓

وظائف أعلى مستوى في المستقبل، وتزويدها بشكل مسـتمر بكـل جديد في مجالات المعرفة، وتمكينها من التكيف مع  

 .3المؤسسةالتغييرات التي تدخل على  

 تخطيط المسار الوظيفي :الفرع العاشر 

 ف  باعتبارهم تساعد العاملين في تطورهم وتقدمهم  المؤسسةويراد بها وضع خطة لحركة الوظائف في   
ً
 حيويا

ً
  ي موردا

 .4أعلى أو إثراء وظائفهم الحالية  ممواقعه ، وتتيح لهم الفرصة للترقية أو الترفيع الى والتدريبوتشمل النقل  ،المؤسسة

 يم وتنفيذ برامج الصيانة البشريةتصم :الفرع الحادي عشر

  أو الصحية أو النفسية وتطوير نوعية حياة الاجتماعيةر بيئة العمل سواء المادية أو والتي تهدف إلى تحسين وتطوي

 عن توفير الأمن والسلامة للعامل
ً
 ـ5  العمل فضلا

  لعملوظيفة تنظيم علاقات ا :الفرع الثاني عشر 

تحاول إدارة الموارد البشرية من خلال قيامها بهدف الوظيفة الموازنة بين كل من حق المؤسسة في سعيها لتحقيق  

وإشاعة   ممثليهم اختيارالعليا وحق النقابات العمالية التي تفاوض لصالح أعضائها، وحق الأفراد العاملين في حرية  أهـدافها

 . 6رغباتهم 

  

 
 . 32سبق ذكره، ص  الموسوي، مرجعسنان  1
 .18ص عمر وصفي عقيلي، مرجع سبق ذكره، 2

 . 19المرجع نفسه، ص 3 
 .33سعد علي ريحان المحمدي، مرجع سبق ذكره، ص  4
، الطبعة الرابعةالمملكة العربية السعودية،    للنشر،"، العبيكان    متكامل  استراتيجيمنهج    البشرية نحو "إدارة الموارد    ،محمد بن دليم القحطائي 5

 .28، ص2015
 .29ص ،2017دار ابن النفيس للنشر والتوزيع، الأردن،  إدارة الموارد البشرية "،مصطفى الجربوعة،  6
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 تحديات إدارة الموارد البشرية :المطلب الرابع

لقد حدثت كثير من التغيرات في مجالات العمل المختلفة في وقتنـا الحاضر، وقد صاحبت هذه التغيرات كثير من  

  ، من ناحيـة أخرى ؤسسة اه العاملين من ناحية وتجـاه المالبشرية لتحقيق أهدافها تجـ إدارة المواردالتحديات والعقبات أمام 

 التي تواجهها إدارة الموارد البشرية المعاصرة.   لتحدياتهذه اعن بعض الأمثلة لفيما يلي  نتطرق وسوف 

 إدارة الجودة الشاملة تحديات ول:الأ الفرع 

لذا أصبح لإدارة الموارد البشرية   ،أصبحت إدارة الجودة الشاملة تمثل الأهمية الأولى في الاستراتيجيات التنظيمية

الأساس في تحقيق النوعية ونجاح المؤسسة من خلال توفير الظروف المناسبة للأفراد العاملين ليكونوا مبدعين ومبادرين  

 :1ين في تلبية رغبات الزبائن من خلال التركيز على الجوانب التاليةوئوكف

 التركيز على خدمة الزبائن؛  -

 ات والنتائج؛التركيز على العملي -

 الوقاية بدلا من العلاج؛ -

 الأفراد ذوي الخبرة والمهارة؛   استخدام -

 صناعة القرار وفق الحقائق؛  -

 التغذية العكسية.  -

 هي مسؤولية جميع الأفراد داخل المؤسسة لتحقيق هدف الشمولية.  ن الجودةأولا بد من القول  

 العولمةتحديات  :رع الثانيالف

بحيث أصبح بالإمكان التعامل مع مختلف المؤسسات   ،لقد أسهمت العولمة في خلق توسع شامل في الأسواق العالمية

تي نصت  ال  الاعتباراتيخضع للعديد من    واختيارهم أصبح الحصول على القوى البشرية  كما    ،ومع مختلف الثقافات الإنسانية 

لا على    ،للعديد من التشريعات والقوانين  ة يجعل سبل التعامل مع العاملين خاضع  وهذا ما ،  الدولية  ير ات والمعاييعليها الاتفاق

 .2ا إنما الدولية أيض الأصعدة المحلية فحسب و 

 التحديات التكنولوجية ع الثالث:الفر 

البشرية،   شكل قيدا على إدارة الموارد أصبحت تالحاسبات الآليـة  واستخدام ، الحاصلة التطورات التكنولوجية إن

لمهارات التي تحتاج إليها  التغيرات الملحوظة في التكنولوجيا الإلكترونية إلى تغيرات جذرية في أنواع الأعمال وافقد أدت 

مع تلبية    تزداد أهمية بعض الأنشطة مثـل التدريب والتنمية، والتخطيط للمستقبل الوظيفي بما يتناسب، وسوف ؤسساتالم

أنواع الوظائف وبالتالي  عن بعض الاستغناءالتكنولوجيا  استخدامينتج عن التوسع في  كما ،التغيراتهذه  احتياجات

وارد  إدارة المإذ يجب على  التدريب والتكوين المستمر،، لن تأتي إلا من خلال العاملين، والبحث عن فرص عمل أخرى لهم

 .3  الحاصلة في مختلف المجالات  ة وتتكيف وفقا للتغيرات التكنولوجيم ءأن تعـدل من سياساتها تجاه العمالة لتتلا  البشرية

 
 .27،26مرجع سبق ذكره، ص ص فايزة بوراس، 1 

 . 27صالمرجع نفسه،  2   
 . 61ص ،2001ر،مص الدار الجامعية، إدارة الموارد البشرية بالمنظمات "، والتطبيقية فيالجوانب العلمية " الباقي،صلاح الدين محمد عبد  3
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 التحديات البيئية: الرابعالفرع 

ى أنه من الصعوبة إل  أدائها، ونظرا والمؤثرة على للمؤسسة تتمثل هذه التحديات بجميـع متغيرات البيئة الخارجية 

والاحتياط المسبق لذلك من خلال عمليات التحليل   بد للتحسـبفلا  ،المؤسسةالسيطرة المباشرة على هذه المتغيرات من قبل 

الفرص   واقتناص يل هـذه التهديدات أو تحييدها، الفرص والتهديدات ومحاولة تجاوز أو تقل البيئي المتضمنة تحليل

 .1المناسبة   السريعـة للمتغيرات البيئية عـن طريق البرامج  الاستجابةنه لابد من  أ، كما و واستثمارها

 تحديات المعرفة : الخامسالفرع 

ونقلها   واستقطابهاوتوليد المعرفة  اكتسابتقوم بأنشـطة  مؤسسات معرفيةإلى المؤسسات أدى تحول العديد من 

إذ أصبحت وظيفة الموارد البشرية هي في الأساس التعامل مع المعرفة وذلك من أجل تحقيق التميز في عمليات    ،ونشرها وتوزيعهـا

 للمعرفـة المتجددة المنبثقة من  باعتباره المناخ الخارجي ب لبشرية تهتمكما أصبحت إدارة الموارد ا ، المؤسسات
ً
عناصر   مصدرا

 لتجديد معرفة الم
ً
 .2المؤسسةوارد البشرية بمختلفة، والتي تمثل منبعا

 تماعية جالا  التحديات: السادسالفرع  

إن إدارة الموارد البشرية تواجه الكثير من التحديات الناتجة عن التغيير في خصائص القوى العاملة ومعـدلات 

  سـواء الصناعية أو التجارية أو الخدمات من حيث التغيرات الديمغرافية  ،التوظيف في القطاعات الاقتصادية المختلفة

فجوة المهارات لكي   زوالللدولة، و  الاقتصاديةالتغيير في هيكل القطاعات بالإضافة إلى ، للقـوى العاملة والثقافية والجنسية

، والتغيرات التشريعية  في قيم وأخلاقيات العاملينمن المنافسـة في ظل المتغيرات العالمية المعاصرة، والتغيرات    المؤسسات تتمكن  

إتاحة الفرص العادلة لبشرية خلال العقدين الآخرين في  حيـث تمثلت التحديـات القانونية المؤثرة عـلى إدارة الموارد ا،  والقضائية

سرية الوظيفة بحسب  للعاملين، والأجر والفوائد المناسبة لطبيعة العمل، و  والاجتماعية للتوظيـف، والرعاية الصحية 

 .3العمل، والأمن الوظيفي والسلامة الصناعية  متطلبات

 التغيير الإداري  :سابعالفرع ال

 ش جاك ول"كما يقول  وإدارة الموارد البشرية،    المؤسساتفي    التغيير  من أبرز القوى التي قادت  إن التكنولوجيـا والعولمـة

(Welch)"على أهمية التغيير ،كيلكتر إ راليالمدير التنفيذي لشركة جن  ؛ 
ً
لفرد في أدنى  ا يجب أن يكون في المؤسسات:  معلقا

 ما سوف يأتي مـن بـلاد أخرى بمنتج    فـرد ببساطة أن يعتمد على الحالةفلا يجب على ال ،نهاية للتغير
ً
الماضية لأن هنالك شخصا

  فإذا لم يكن الفرد سريعا ومتبنيا  ، دهور التكنولوجياأو قد تت تكاليفالزبائن أو قد تتغير هيكلية ال أذواق أو قد تتغير  ،أخر

، ما يبين  4وهذه حقيقة شاملة لكل جزء من أجزاء العمل التجاري في كل بلد في العالم   ،للتغيرات الجديدة فإنه شخص ضعيف

 . التغييربأن قضية التغيير تعتبر ذات بعد بشري بامتياز وهو ما يجعل إدارة المورد البشرية في صلب عملية 

 
 .40،39مرجع سبق ذكره، ص ص سعد علي ريحان المحمدي،  1
 .33صالح إبراهيم سليمان العواسا، شوقي ناجي جواد، مرجع سبق ذكره، ص 2

  35.صالمرجع نفسه ، 3  

  ،دار صفاء للنشر والتوزيع، الأردن  ،" إدارة الموارد البشرية قضايا معاصرة في الفكر الإداري "،الطائي، هاشم فوزي العبادييوسف حجيم  4 

 . 119ص  ،2015لطبعة الأولى، ا
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 ي ثامن: تطوير رأس المال البشر الفرع ال 

صف رأس المال البشري بأنه "  فقد تم و  ، على إدارة رأس المال البشري  المؤسسة يعتمد على قدرة  ستمرن النجاح المإ

لا تظهر بصورة مباشرة في   ا النوع من الأصول وبالرغم من أن قيمة هذ، ة للمعرفة والمهارات والقابليات"القيمة الاقتصادي

الشركات الناجحة في القرن الواحد والعشرين هـي  ف  ،المؤسسةعلى أداء    ؤثر بشكل محوريشركة، ألا أنها تالميزانية العمومية لل

الاهتمام  ، أي أن 1فيها موظ  تلك الشركات التي تنجز وظائفهـا علـى أكمـل وجـه مـن خـلال جـذب وخـزن والمحافظـة علـى مـا يعـلـمه

بشكل جيد بالقدرات العلمية والمعرفية للموارد البشرية للمؤسسة والمحافظة عليها واستغلالها بكفاءة وفعالية، يعتبر من  

 عوامل النجاح في عصر اقتصاد المعرفة.

  

 
 .121، مرجع سبق ذكره، صيوسف حجيم الطائي، هاشم فوزي العبادي  1  
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 التوجه نحو الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية :المبحث الثالث

ئة  أمام تحديات العولمة والتطورات التي شهدتها البيف منذ ظهورها،  ات مهمة لقد مرت إدارة الموارد البشرية بتطور 

ومزجها بتقنيات التسيير قصد الرفع    الابتكارات التكنولوجية  استغلال كان لزاما على هذه الوظيفة    التكنولوجية، الاقتصادية و 

ونظم   ممارسات البشرية يرتبط بإدخال برامج وتقنيات و بتكار في مجال إدارة الموارد فالا  تحقيق أهداف المؤسسة،لأداء و من ا

 ثير في سلوك العاملين.لتأكلها في اتجاه ا تعمل ،جديدة

ترونية بمفهومها الواسع في مجال الموارد البشرية، باعتبار إدارة  الإلك تطبيقا للإدارة  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تعتبر

الموارد البشرية من بين أكثر المجالات التي اتجهت نحو استخدام تكنولوجيات الاعلام والاتصال في القيام بوظائفها وتطوير 

عى من خلاله المؤسسات إلى الاستفادة أساليب وآليات عملها، إذ أصبحت الادارة الالكترونية للموارد البشرية توجها عصريا تس

 كفاءة وفعالية.  أكثرمن تلك التكنولوجيات في تحقيق مستويات أداء  

لإدارة الالكترونية للموارد البشرية وأهدافها وأدواتها ومجالات تأثيرها فيما يتعلق بوظائف  سنتطرق من خلال هذا المبحث ل

 الادارة الالكترونية للموارد البشرية.

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةماهية  :لأول المطلب ا

بالإضافة  ها،  خصائص عرض  التعريف بها و   ، من خلال الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  هذا المطلب مفهومنتناول في  

 إلى إبراز أهميتها والأهداف التي تسعى إلى تحقيقها ـ

 للموارد البشريةالإدارة الإلكترونية مفهوم  :الفرع الأول 

  مختلفة، يمكن كغيرها من المفاهيم الحديثة من زوايا وأطراف  دارة الإلكترونية للموارد البشريةلإ لقد تم تعريف ا 

 :يفيما يل إيجاز بعضها

في ممارسة   المعلوماتلتكنولوجيا الواعي   الاستخداممنهجية إدارية جديدة تقوم على  ":هي الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

 .1وسياسات الموارد البشرية" استراتيجيات في تنفيذ  الاتصالوظائف الموارد البشرية، وتعتمد على أنظمة الحاسوب وشبكات  

لتنفيذ مختلف   الاتصال الحاسوب والأجهزة الإلكترونية وشبكات  أنظمة استخدام" هي: لإدارة الإلكترونية للموارد البشريةا

 .2وظائف إدارة الموارد البشرية"

مزاولة  لإلكترونية المستخدمة في تقديم و عن شبكات الهياكل والقرارات والعلاقات ا للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  تعبر

ت  ي الإنترن باستخدامالتدريب إلى التنمية و وظيف الإلكتروني، بالإضافة وظائف إدارة الموارد البشرية، من حيث الإختيار والت

المفاوضات عن طريق شبكات  الاتصالات و من خلال البنوك الإلكترونية و الحوافز  ودفع الأجور و   والوسائط المتعددة والمحاكاة،

 .3الأعمال" 

 
مجلة  ")دراسة حالة بعض المؤسسات الجزائرية("،الفكري تأثير الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال " زواوي،خالصة  1

 .116ص ، 2017جوان  العدد الأول،  ، 08الجزائر، المجلد، سطيف، 02، جامعة محمد لمين دباغين سطيف "البشرية المواردتنمية 
2A, Sanayei End A, Mirzaei," Designing A Model For Evaluating The Effectiveness Of E-Hrm (Case Study:  

Iranian Organizations)", International Journal Of Information Science And Technology, University Of Isfahan, I. 

R. Of Iran, Iran, Volume06, Number 02, July / December, 2008, P.80. 
والاستثمار والتنمية مجلة التمويل " ،""تأثير الإدارة الالكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال البشري خالصة زواوي، أحلام غجاتي،  3

 .108ص  ،2018جوان  ،العدد الأول  ،30 المجلد الجزائر،، سطيف، 01جامعة سطيف ،"المستدامة
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وما تقدمه    والاتصالات  المعلوماتتقنيات    ستخداما هي    الإلكترونية للموارد البشرية  إن الإدارةمما سبق يمكن القول  

الموارد  لف وظائف إدارة لتنفيذ مخت ،العلاقات الإلكترونية الإكسترانت،، الأنترانت ،ن تسهيلات من خلال شبكات الأنترنيتم

 المتعارف عليها.   البشرية

 :1نذكر منها بالعديد من الخصائص   البشريةلإدارة الإلكترونية للموارد  ا تتميز 

 ؛لإدارة الموارد البشرية الاستراتيجية حديد الأهداف ث وضوح الرسالة وتمن حي الاستراتيجيةتبني مفاهيم الإدارة  -

لازمة للمؤسسة، وتعديل أساليب  التعامل القوي والإيجابي مع التحولات في سوق العمل وتطورات هيكل الموارد البشرية ال  -

 ؛ بما يتوافق مع تلك التحولاتوالاختيار  الاستقطاب 

خاذ القرارات وتوزيع  تاالتطوير المستمر والسريع لإعادة هندسة الهياكل التنظيمية ونظم إجراءات العمل وأسس  -

 ؛ت في شؤون إدارة الموارد البشريةالمسؤولياالصلاحيات و 

التعلم واستثمار الخبرات والمعرفة المتراكمة للموارد البشرية وتوظيفها لتنمية القدرات التنافسية   تسهيل عمليات  -

 ؛للمؤسسات

 ؛ ، حيث ساهمت في الحد من القيود الجغرافيةالتعامل في سوق العمل العالمي بحثا عن الموارد البشرية الأفضل -

 .خإل  .… الإلكتروني والتعليم عن بعد ي وتكنولوجيات المعلومات كالبريدالآللوجيا الحديثة وهي الإعلام  على التكنو  الاعتماد -

ثر توافقا مع معطيات عصر  أخرى أك واستبدالها بممارساتالتخلي عن بعض الأشكال من الممارسات الإدارية المعتادة  -

 المعرفة والتطور التكنولوجي.

 للموارد البشريةالإدارة الإلكترونية  أهمية: الفرع الثاني

 :2مساهمتها في من خلال دورها و رة الإلكترونية للموارد البشرية  أهمية الإدا يمكن توضيح 

 ؛، خاصة منها تلك المرتبطة بالعنصر البشري، سواء داخل أو خارج المؤسسةتحسين جودة وسرعة توفير المعلومات -

 في التقنيات الرقمية المتاحة والكفاءات المدربة وذوي  الاستثمار، من خلال والعملاء ات المقدمة للموظفينتحسين الخدم -

 الخبرة من الموارد البشرية؛

  إحداث تكامل في الوصول إلى قواعد البيانات وتوسيع نطاق المعلومات؛ -

مثل    ،بشرية بفعالية أكبرمكانية وصول الموظفين إلى قواعد البيانات من خلال البوابات الالكترونية لإدارة الموارد الإزيادة   -

 ؛ ... الخالتوظيف، تسجيل الوقت والحضور  عمليات

 ؛بين مختلف الأطراف تسهيل التعاون والتدريب والتفاعل والمشاركة ونشر المعلومات -

 ، المكافآت وتحسين الخدمة المقدمة؛الوظيفية وتحفيزهم، إدارة المزاياالتواصل مع الموظفين  -

 
دراسة حالة مؤسسة بناء الهياكل المعدنية  -"الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وتأثيرها على الأداء الوظيفي حركات،سارة بن غيدة، سعيدة   1

، العدد  05المجلد الجزائر، أم البواقي، جامعة العربي بن مهيدي، "،قتصادية و الماليةجلة البحوث الام" أم البواقي "، ةوحد BATICIMصنعةالم

 .275ص  ،2018جوان  الأول،
واقع مسرحد براك، بلالحنان  2 - 1955أوت20دراسة حالة جامعة -تطبيقات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في المؤسسة استخدام،" 

 .278، ص2022الأول،، العدد 10الجزائر، المجلد سكيكدة، ، 1955أوت20جامعة  ،الاقتصادي"مجلة الباحث "،كيكدة "س
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بالإضافة إلى تحقيق السرعة والمرونة   ،المعلومات وتحقيق التنافسية بين الموارد البشرية في المؤسسة تحقيق شفافية  -

 العالية في الأداء؛ 

 تعزيز الأداء وتحسين مستويات جودة الخدمات المقدمة للموارد البشرية؛تساهم في تخفيض التكاليف،  -

  من حيث  ة،والاستراتيجي ةوالفني ةالتشغيلي نشطةتسيير الأفي ءة أكثر فعالية وكفارة الالكترونية للموارد البشرية الادا  -

 .الموارد البشرية في المؤسسات  داءأالتخطيط والتنفيذ والرقابة على 

-2003( الذي أجري على كبريات المؤسسات البريطانية واستغرق ثلاث سنوات )CIPD, 2006, p. 6حسب تقرير )  

 :1الأهمية ظهرت في (، فإن هذه0062

 %؛91تحسين جودة توفر المعلومات بنسبة  -

 %؛81تحسين سرعة توفر المعلومات بنسبة  -

 %؛56تحسين الخدمات المقدمة إلى الموظفين بنسبة  -

 %. 35تخفيض التكاليف والنفقات بنسبة  -

 الإدارة الالكترونية للموارد البشرية أهداف : الفرع الثالث

  ة مواكبمن خلال قدرتها على أهداف الإدارة الالكترونية ب ترتبط إن أهداف الإدارة الالكترونية للموارد البشرية

 :2ما يلي الأهداف في تلك ، حيث يمكن حصر أهم المعاصرة  لتغيرات في بيئة الأعمالا

 الاستراتيجي للموارد البشرية؛ نحو التسيير التوجه وتفعيل  تحسين -

 ؛ التي كانت في ظل الأساليب التقليدية تخفيض تكلفة العمالة والنفقات الإدارية -

 ؛، تعتمد بالدرجة الأولى بالحصول على أفضل الكفاءات المتاحة تحقيق مكاسب من الموارد البشرية -

 ؛وتسريع القيام بالأعمال والانشطة وإنجاز المهام تسهيل أداء وظائف إدارة الموارد البشرية -

 رفع معدلات الأداء والإنتاجية في المؤسسة؛ -

 ؛وتحقيق مستويات مقبولة من الرضا الوظيفي تنمية وتحسين علاقات العمل وإرضاء العاملين -

 ؛ والتكوين المستمر توفير فرص أكبر للمشاركة والتدريب -

 . ، بالنسبة المنتسبين إليها أو المتعاملين معهاتحسين صورة المؤسسة -

 للموارد البشريةالإدارة الالكترونية أدوات ووظائف : لثالمطلب الثا

 الجديدة التي تقوم بها.  والوظائف أدوات الإدارة الالكترونية للموارد البشرية  نتناول في العنصر مختلف

 
الجزائر  للاتصالاتحالة المديرية العملية -دور الإدارة الإلكترونية في تحسين أداء إدارة الموارد البشرية" ،بوطرفة صورية بشير عبد الحميد، 1

 .5ص ،2021، الثالث ، العدد15، المجلد بسكرة، الجزائرجامعة محمد خيضر، ، "داريةاقتصادية و امجلة أبحاث "، بولاية تبسة"
جامعة   ،"مجلة العلوم الإنسانية" ودورها في تطوير الإدارة "،   المفاهيم، المتطلبات،-"الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  محمد قريش ي وآخرون،   2

  ـ156،155ص ص ،2017الجزائر، العدد السابع والأربعون، جوان  بسكرة، ر،محمد خيض
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 الإدارة الالكترونية للموارد البشرية أدوات :ول الفرع الأ 

تلك الوسائل التكنولوجية الحديثة من برمجيات وتطبيقات يتم   في أدوات الإدارة الالكترونية للموارد البشريةتتمثل  

 :يما يلاستخدامها لأداء مختلف المهام والوظائف المنوطة بإدارة لموارد البشرية، ويمكن عرض تلك الأدوات في

 التي تستهدف الموظفين كمستعملينبرامج الإدارة الإلكترونية  :أولا

 :1ي ما يل هذا الصنف من الأدوات  شملوي

بالمهام   لبرامج الخاصة اأتمتة الإلكترونية للموارد البشرية ب تقوم الإدارة  : لتطبيقات الوظيفية لإدارة الموارد البشريةا .1

والتي تقوم بأتمتة    ،الحاسوب المطورة برامجعلى  عتماد  بالا والخاصة بوظائف إدارة الموارد البشرية،    ،والمسؤوليات المنفصلة

ن بين الأوائل المستعملة  مهذه التقنيات  ، وتعتبر  المجالاتمختلف  في    ةمتميز   ةبشريكفاءات  سلسلة كاملة وتنفيذها من قبل  

 تنظيما.  لجعل وظائف إدارة الموارد البشرية سهلة وسريعة وأكثر

منتوجات هذا النظام كحلول تكاملية لإدارة الموارد البشرية، حيث  تعتبر    : التطبيقات المتكاملة لقسم إدارة الموارد البشرية .2

نات  ، والتي تزودها بأنظمة للوصول إلى أكبر قدر ممكن من قواعد البياالمؤسسةتعتمد على الحواسيب المركزية الخاصة ب

 الثانويةالوظائف  تفاعل مع  في هذه البيانات، بالإضافة إلى أن هذه الأنظمة تسمح بال  الاشتراكبسهولة وسرعة، مع إمكانية  

 لخ. إ ..…التسويقى، كوظيفة الإنتاج،  الخاصة بالموارد البشرية والوظائف الأخر 

 تستهدف زبائن داخليين كمستعملين التي  التطبيقات ثانيا:

حسب موقعهم ودورهم وعلاقتهم بالوظائف المختلفة   وتضم العديد من التطبيقات التي تلبي احتياجات مستخدميها 

 ، ومن بينها: في المؤسسة

صنفت هذه الأنظمة إلى قناة المكالمات الهاتفية، الموجات الآلية المستلمة، التسجيلات النهائية    :أنظمة رد الصوت التفاعلي  .1

 :2الأنظمة تفيد في الهاتف، وهذه استهلاك ادة ارد البشرية لتسهيل عملية قي المستهدفة، والتي تعتمد عليها وظائف إدارة المو 

 التدريبات؛ تسجيل وحفظ   -

 تسجيل العلاقات الخاصة بالموظفين؛ -

 . الاستطلاعات المتعلقة بالعمل -

 نترانت إدارة الموارد البشرية: إتطبيقات  .2

  ترنت، ومن نمعدة أصلا للأ ير وإجراءات مفتوحة ت، يتكون من شبكة تعتمد على معايينترننظام وثيق الصلة بالإ  هو

نترانت من حيث كونه نظاما خاصا لا يستطيع الوصول إليه إلا أشخاص محددين من  ذلك تبرز الصفة الخاصة بنظام الإ 

صفحات ويب داخلية مصممة في ضوء الحاجات    استخدامعلومات محمية، وهذا الأمر يتطلب  داخل المؤسسة، وتكون فيه الم

 . نترانتجموعها النواة الأساسية لنظام الأ كل في موالتي تش ،المحددة للمؤسسة

 
، تخصص إدارة التسييرفي علوم  أطروحة دكتوراه "،الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تطوير رأس المال الفكري "تأثير  ،خالصة زواوي  1

 . 68ص ،2017سطيف، الجزائر، ،01جامعة فرحات عباس سطيف  وعلوم التسيير، الاقتصاديةكلية العلوم أعمال، 
 68.ص  المرجع نفسه،  2
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راض منها": تحديث البيانات الشخصية للعاملين، متطلبات التوظيف  غفي إدارة الموارد البشرية لعدة أنترانت تستخدم الأ  

 .1والخدمة الذاتية للمديرين   ،(الداخلي، المتطلبات التدريبية، إدارة الاتصالات والاستفسارات، الخدمة الذاتية للعاملين

 :2النظام عدة منافع   ولهذا نترانت إدارة الموارد البشريةإالخدمة الذاتية كخيار لاحق في دورة  تعتبر

 .تكاليف الإدارة تقليل -

 مسؤولو الموارد البشرية إلى نشاطات أخرى أكثر استراتيجية. توجه -

 تحسين وسلامة البيانات. -

 وضع تقارير لأنفسهم.  من المستخدمين  مكينت -

 . بصفة عامة مؤسسة للعلى حدى و ة فردية لكل مستخدم منفع -

 الموارد البشرية:  إكسترانتتطبيقات  .3

.( مع سوق  …لجامعات، المعاهد، مراكز التدريبشبكة الإكسترانت لربط مصادر الموارد البشرية المؤهلة )ا ستخدمت

المناسبة  العمل للمتخصصة، بغرض تقديم خدمة متعددة المنافع لكلا الطرفين، إذ تجد الموارد البشرية المؤهلة فرصة العمل  

نفسها، وقد تصل فعالية هذه الشبكة إلى درجة   الشبكة  عن طريق احتياجاتهيؤمن  عمل ن سوق الأ في الوقت المناسب، كما 

 .3، من خلال المساهمة في التكوين والتدريبلبشريةالموارد االمشاركة بالتخطيط مع مصادر  

 : قات بوابة إدارة الموارد البشريةتطبي .4

بوابات الموارد البشرية بالوصول إلى كل نقاط مصادر   تسمحالعام،  والاطلاعوابات افتراضية متاحة للدخول وهي ب

د  ، وتحتاج إلى أنظمة وأدوات لاستهلاك خدمات الموار المتعلقة بجانبي العملية، الطلب والعرض على الموارد البشرية المعلومات

 ـ4نترنت  الإ البشرية التي تعرض على 

  البشريةوظائف الإدارة الإلكترونية للموارد  الفرع الثاني:

تغيرت الطرق والأساليب   لكن ،البشريةإن وظائف إدارة الموارد البشرية لم تتغير ضمن مفهوم الإدارة الإلكترونية للموارد 

المستخدمة في تلك الوظائف، بحيث أصبحت تعتمد بشكل رئيس ي على تكنولوجيا المعلومات، وكذلك تغير دور الأفراد في 

 :يما يلالوظائف   أهم ومن بين تلك ،مما سبق مشاركين في وظائف تلك الإدارة بشكل أكثر فعاليةا بحيث أصبحو  ،المؤسسات

 لكترونيالتخطيط الإ :أولا

، وتتم  هائل من داخل المؤسسة وخارجها معلوماتي عبارة عن تحديد ما يراد عمله أنيا ومستقبلا باعتماد تدفق هو

 .5الالكترونية  ات الشبكعلى   اعتمادا  العملية

 
مجلة "،  دراسة حالة مؤسسة كوندور إلكترونيس"  -اقع تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في المؤسسةو " ،لقرابرفيقة   ثلجة بوخاري، 1

 . 54ص ،2017العدد الثالث، ،رالجزائ المسيلة، ،جامعة محمد بوضياف، "المعاصرة الاقتصاديةالدراسات 
 69.ص ،ذكرهسبق  زواوي، مرجعخالصة  2

 71. ص ،المرجع نفسه 3 
 72.صنفسه، المرجع  4
، "البشرية وإدارة المواردمجلة التنمية " متطلبات ومعوقات التحول إلى الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في الجزائر "، فيروز بوزورين،" 5

 . 405ص ،2022، العدد الأول،90، سطيف، الجزائر، المجلد ، البليدة02جامعة البليدة 
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 الإلكتروني الاستقطاب :ثانيا

  السماح للمتقدمين للعمل بتقديم طلباتهم بشكل رقمي عبر البريد  في الإلكتروني الاستقطاب أبسط صور  تتمثل

نموذج على موقع الأنترنت، وتلجأ منظمات الأعمال إلى إنشاء مواقع على الأنترنت يمكن من خلالها  لء الإلكتروني أو عبر م

 لتوفر ،للوظائف المتاحة التقدم للراغبين في العمل
ً
أن التحدي   إلا، ملائمة في المستقبل وظيفة أو حتى تقديم بياناتهم انتظارا

هذا  مجموعات الشركات التي تعمل في    تقوم  الإطار، في هذا  اجتذاب متصفحي الإنترنت للموقع  الأساس في هذا المقام هو كيفية

 .1كترونيبناء مواقع مشتركة للاستقطاب الإلبجال الم

 الإلكتروني ختيار الا  :ثالثا

  ل الحصول على الأشخاص المؤهلين لشغنها تمكن المؤسسة من زيادة فرص  أحيث    ،أهمية كبيرة جدا  الاختيار لأنظمة  

القدرة،   اختباراتمعينة تشمل المقابلات،  استراتيجياتمة على مجموعة متنوعة من ، وتعتمد هذه الأنظالشاغرة المناصب 

يات المتقدم للوظيفة ضمن المدى المطلوب للوظيفة.  الشخصية وغيرها، للحصول على تقدير سليم لقدرات وإمكان الاختبارات 

الإنترنت، كما تعطي المتقدمين نظرة شاملة عن    على شبكة العمل  إكمال تعبئة طلب  و سير الذاتية  التسمح هذه الأنظمة بوضع  

 .2قبيل عملية الاختيار بفحص المتقدمين للوظيفة  ةؤسسوظائف التي تناسبهم، وتسمح للمال

 لكترونيالتوظيف الإ: رابعا

تقنيات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في كل مراحل التوظيف من   استعمال التوظيف الالكتروني يتمثل في 

الاختيار، والتشغيل والاندماج، فهي تمكن من تحديد توصيف وظيفي دقيق والبحث عن المواصفات المطلوبة، معتمدة في ذلك  

،  المؤهلات المطلوبة من الموارد البشرية حسب    ستعانة بالبرامج المعلوماتية لتحديد حاجيات المؤسسة على تقنيات الأنترنت، وبالا 

 . 3  لسياسة الموارد البشرية بالمؤسسةالخطط لوماتية، التي ترسم  خريطة الكفاءات كأحد التطبيقات المع حيث ظهرت 

حيث يتمتع   الحديثة، الوظيفية التي تنجزها إدارة الموارد البشريةحدى أهم الأنشطة إ الالكتروني عملية التوظيف  تعد

التوظيف الإلكتروني بميزة طول العمر نظرا لأن عمره أطول من الإعلانات الورقية نسبيا، كما أن الإعلانات عبر الأنترنت لديها  

ابة على الأسئلة المتداولة والتي  نطاق التغيير في أي وقت، يمكن للمؤسسات نشر وصف مفصل كامل للوظائف ويمكنها الإج

  4 هذه المعلومات المضافة تجذب المزيد من المرشحين وتوفر الوقت لأصحاب العمل.  تسمى الأسئلة الشائعة،

  

 
  ومنسوبي شؤون "دور الإدارة الإلكترونية في تطوير وظيفة إدارة الموارد البشرية من وجهة نظر مديري  ،علاوي، ناصر الهماميعبد الفتاح  1

 الجزائر، العدد جامعة محمد بوضياف، المسيلة،  "،قتصاديات الأعمال والتجارةامجلة ""، أعضاء هيئة التدريس والموظفين بجامعة نجران

 .27ص ،2018السادس، سبتمبر 
 27.ص المرجع نفسه ،  2
جامعة عبد الحميد بن  ،"والبيئة الاقتصادمجلة " "،-مدخل نظري -في المنظمة HRM-Eالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية " فيصل فقاير، 3

 .137ص ،2020الثاني، العدد ،30الجزائر، المجلدمستغانم، باديس، 
دراسة عينة من موظفي بنك -الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وأثرها على الأداء التسويقي للبنوك التجارية  سليمة طبايبية، "عادل علال،   4

، العدد الثالث، 08  لجزائر، المجلداجامعة أم البواقي، أم البواقي،    ،"لجامعة أم البواقينسانية  مجلة العلوم الا" الخليج وكالات الشرق في الجزائر "،

 .1798ص ،2021ديسمبر 
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 لكترونيدريب الإ: التخامسا

لذلك يشير التدريب الإلكتروني إلى   ،الإلكتروني هو بديل للتدريب التقليدي أثناء العمل أو خارج العمل التدريب 

، هناك العديد من الوسائل  لتحسين مهارات الموظفين وقدراتهم لتحقيق أقص ى قدر من الانتاجية  الأنترنت منصات استعلام

المواقع   ،على مختلف القنوات المتخصصة ض الفيديوو وعر  YouTubeي مثل المستخدمة في التدريب الالكترون والادوات

عقد المؤتمرات عبر الفيديو والبث عبر الأنترنت وما إلى ذلك، وقد أدت هذه   ،تيالأنترنالمختلفة ومواقع التواصل الاجتماعي على  

التدريب الإلكتروني من قاعدة رأس المال   زاد الطريقة الحديثة في تدريب الموظفين إلى خفض تكاليف التوظيف، كما

 . 1جالات أخرى لمم توجيهها يتلتدريب ل تخصصلأن الأموال التي كانت للمؤسسات 

 كتروني ل: التعلم الإسادسا

  ركة أو الأنترنت التعلم باستخدام أجهزة الكمبيوتر والبرامج الأخرى على الشبكات المغلقة أو الشبكات المشت أصبح 

كوين وتنمية الموارد  كوسيلة لتوفير فرص التترانت عبر الأنترنت والأن زادت أهمية توفير التعلمفقد ، شيوعا نماط أكثر الأ 

،  تخفيض التكاليف واختصار الوقت المخصص لهذه العملية أهمية التعلم الالكتروني في توفير التدريب و  تبرز كما  ،البشرية

التدريب والتطوير وعملية التعلم   ، لدرجة أن أصبحهاراتهم أثناء بقائهم في وظائفهم تزويدهم بفرصة التعلم وتطوير م ذلكوك

 .2الإلكتروني بمثابة نوع من توفير الرضا الوظيفي للعمال والاحتفاظ بهم في نفس الوقت

 إلكترونيا : تقييم الأداءسابعا

متابعة وتنفيذ أهداف عملية تقييم الأداء،  وفي إطار  الهامة لإدارة الموارد البشرية،يعتبر تقييم الأداء من الوظائف 

بتوفير عملية تقييم أداء إلكترونية لتسهيل إدارة وتنفيذ عملية التقييم، وتساعد هذه  المعاصرة تقوم كثير من المؤسسات 

تستخدم أنظمة مراقبة الأداء المحوسبة في و  ، عكسيةية الير الأداء وتوفير التغذالأنظمة المدراء على قياس الأداء، كتابة تقار 

الأداء عن طريق قياس متغيرات معينة مثل عدد الوحدات المنتجة، أو الوقت المستغرق لتنفيذ المهام أو   قياس تسهيل عملية 

على زيادة نطاق الإشراف بشكل  مراقبة الأداء المحوسبة في قدرتها  أنظمة    استخدام ومن أهم أسباب ازدياد  ...الخ،  معدل الأخطاء

 .3من قبل المدراء لمراقبة العاملين وسلوكهم وأدائهم   المستغرق   كبير وتخفيض الوقت

 والانصرافللحضور  جيل الإلكتروني التس :ثامنا

الحضور والانصراف الإلكتروني يمكن القيام بالمهام  الخاصة بج فقد أصبح بالإمكان من خلال استخدام البرام

 :4التالية 

 وتعديل البيانات الرئيسية للموظفين؛ إدخال -

 وتعديل بيانات الإجازات والعطلات الرسمية؛ إدخال -

 
دراسة ميدانية بمصلحة البيو متري -"أثر تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على جودة الخدمة العمومية  ،وآخرون جغام سعاد  1

 . 49ص ،2022فريل أ ، العدد الأول،80المجلد  ،رالجزائجامعة محمد بوضياف، المسيلة،  ،"المعرفةمجلة مجاميع " ،البلديات " لمجموعة من
 . 49المرجع نفسه، ص 2
جامعة عباس   ،"مجلة الحقوق والعلوم السياسية"  دور الإدارة الإلكترونية في تحسين إدارة الموارد البشرية "،" شرف الدين زديرة، ،شخابحفيزة   3

  .418،417ص ص ،2022، العدد الأول  ،90خنشلة، الجزائر، المجلد   ،لغرور
 418. ص نفسه،المرجع  4
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 (؛السنة- الموظفومواعيد الدوام حسب )جهة العمل  جداول  -

- مبكر من العمل انصراف-عذربدون  تأخر -بعذر تأخر-غياب -انصراف- حضور )اليومية في تحركات الموظفين  التحكم  -

 نصراف دون إذن(؛ا

 النظام والتعريف بمستخدمي هذا النظام؛ سرية -

 بدقة متناهية؛  والانصرافور وتسجيل أوقات الحض  احتساب  -

 .ئقةبيانات الموظفين في سجل للاطلاع عليها في أي وقت وبسرعة فا تخزين -

 النظام المعلوماتي على الشخص الموظف بوسائل عديدة منها:  ويتعرف

مساء أو عن طريق البصمة الإلكترونية لتتبع مواعيد  تمريرها بواسطة الموظفين صباحا و التعرف على بطاقات الموظفين عند 

 أي أن الالتزام بالبصمة مقياسا لأداء الموظف وكفاءته الوظيفية وتميزه عن غيره.  ،انصراف الموظفين

 : التعويض الإلكترونيتاسعا

بشكل عادل في جميع أنحاء المؤسسة،    والرواتب  هو عملية تضمن أن مديري التخطيط يقومون بتخصيص الزيادات

البشرية من السهل للموظفين مراجعة الرواتب    للموارد  مع البقاء في إطار المبادئ التوجيهية للميزانية، تجعل الإدارة الإلكترونية

 .1والمكافآت، وكذلك البحث عن المعلومات الخاصة بالخطط الموضوعة فيما يخص المكافآت 

 الإلكترونية للموارد البشرية ومتطلبات الإدارة مجالات: المطلب الثالث

تطلبات تتفاوت  يكون نظامها فعالا لابد من توفر ممجالات، ولكي  في المؤسسة عدة    الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  تغطي     

 من مؤسسة إلى أخرى. 

 الإلكترونية للموارد البشرية  مجالات الإدارة الفرع الأول:

 :2أساسية وهيأربعة مجالات    الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تشمل

 .إدارة المعلومات الشخصية وتقديم الخدمات الأساسية -

 .إدارة الأفراد بفاعلية أكبر، مثـل عمليات التوظيف، وتسجيل الوقت والحضور، وإدارة العلاوات، والأداء -

 .والتدريب والتفاعل والمشاركة ونشر المعلومات تسهيل التعاون  -

 .لهمالتواصل مع الموظفين وتحفيزهم وإدارة المزايا الوظيفية والمكافآت وتحسين الخدمة المقدمة  -

 ويمكن توضيح مختلف المجالات التي تغطيها الإدارة الالكترونية للموارد البشرية من خلال الشكل الموالي: 

  

 
الجزائر"،  ooredooدراسة حالة مؤسسة -إطار الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية البشري فيإدارة المورد نوفيل حديد، " سليمة بوسنة، 1

 . 340ص، 2022العدد الأول،، 06الجزائر، المجلد ، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، والاقتصاد"مجلة آفاق علوم الإدارة "
 . 101ص ،2019ى، الطبعة الأول  الجزائر، منشورات ألفا للوثائق، ،" الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية "،مصطفى كولار وآخرون  2



 مدخل إلى الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية :الفصل الأول 

 

32 
 

 

 مجالات  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية : (03)الشكل رقم

 مجالات تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

 

 

 

مع   صلالتوا

الموظفين  

 وتحفيزهم 

تسهيل التعاون   

 والتدريب 

إدارة الأفراد بفاعلية   

 أكثر 

الخدمات   تقديم 

الأساسية  

 للموظفين 

 

إدارة المزايا  

الوظيفية  

والمكافآت وتحسين  

الخدمات المقدمة  

 لهم 

التفاعل   

والمشاركة  

والتدريب ونقل  

 المعلومات

عمليات التوظيف   

تسجيل الغيابات  

 العلاوات 

إدارة المعلومات   

 الشخصية 

جامعة عبد الحميد   ،"والبيئةقتصاد  الا  مجلة"  مدخل نظري"،-في المنظمة  E-HRM "الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةفيصل فقاير،  المصدر:  

 136.ص ،2020، ، العدد الثاني03الجزائر، المجلد  بن باديس، مستغانم،
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 .متطلبات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية :الفرع الثاني

بشكل سليم   لتطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية الواجب توافرها هناك العديد من المتطلبات الضرورية

 :1ي ما يلفي تلك المتطلبات ، وتتمثلوتحقق الغايات المرجوة منها

 الإدارة العليا بدعم مشروع الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وتبنيه؛  التزام  -

 لعملية التحول نحو عالم الرقميات؛  الاستراتيجيالتخطيط   -

 الشاملة بين جميع الجهات؛ للاتصالاتوضع خطة متكاملة  -

 التركيز على دراسة حاجات العاملين وإشباعها؛ -

 ات الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية؛ بالعاملين القائمين بتقديم خدم الاهتمام -

 دلات الأداء؛الدراسة المتكاملة للإجراءات ومع  -

 التركيز على ترابط نظم الخدمات؛ -

 التركيز على القدرات الفنية. -

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تقييم : رابعالمطلب ال

تحد    التي  عراقيلمجموعة من الإلا أن هناك    ،عدة مزايا وفوائد للمؤسسة  لإدارة الإلكترونية للموارد البشريةتحقق ا 

     .عليهاالتغلب وسبل  التطرق إلى المزايا التي تحققها، ومعوقاتها  ينحاول فيما يل ، من فاعليتها

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةمزايا تطبيق  :الفرع الأول 

 :2ي النقاط التاليةفلإدارة الإلكترونية للموارد البشرية يمكن إيجاز مزايا ا

 تنفيذ التدريب بشكل أسرع وتطبيق المهارات المكتسبة بشكل فعال؛ -

 قدرات متميزة تميزها عن الآخرين؛  اكتساب -

 تحسين العلاقات بين القطاعات الوظيفية المختلفة داخل المؤسسة؛ -

 تحسين الخدمات المقدمة للعملاء؛ -

 بشكل أفضل لمتغيرات السوق؛  لاستجابة واالمرونة  -

 تقليل النفقات الإدارية؛  -

 تحسين صورة المؤسسة.  -

 معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية :الفرع الثاني

 3يلي: من زوايا مختلفة يكن عرضها فيماالإلكترونية للموارد البشرية معوقات تطبيق الإدارة تصنف 

 
، مذكرة مقدمة  في الوزارات الحكومية في قطاع غزة" الاستفادة منهومدى  الإلكترونيالاستقطاب "متطلبات تطبيق  ،أشرف إبراهيم أحمد  1

  ـ17ص، 2018، ةالإسلامية، غز كلية التجارة، الجامعة تخصص إدارة أعمال،  ،في علوم التسيير رضمن متطلبات نيل شهادة الماجستي
 . 135ص فيصل فقاير، مرجع سبق ذكره، 2
   ،2018"، مركز الكتاب الأكاديمي، الأردن، الطبعة الأولى،  إدارة الموارد البشرية في عصر الإدارة الإلكترونيةعنترة بن مرزوق وآخرون،  3

 . 143-140ص-ص
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 ةالإداري: المعوقات أولا

 ضعف اهتمام الإدارة العليا بتقييم ومتابعة تطبيق الإدارة الإلكترونية. -

المؤسسة التي تمتلك نفس الأنواع من الأجهزة   غياب التنسيق بين الأجهزة والإدارات الفرعية ذات العلاقة بنشاط -

 والبرمجيات. 

 مة لبرامج الإدارة الالكترونية. تعقيد الإجراءات الإدارية، والافتقار إلى اللوائح والتشريعات المنظ  -

 ثانيا: المعوقات البشرية

 قلة الموظفين الملمين بالمهارات الأساسية لاستخدامات الحاسبات الآلية وشبكة الانترنت؛  -

 قلة برامج التدريب في مجال التقنية الحديثة المتطورة؛ -

 التعامل مع الأجهزة الالكترونية؛ضعف مهارات اللغة الانجليزية لدى بعض الموظفين والرهبة من   -

 الحوافز المادية والمعنوية لتشجيع العاملين في مجال نظم المعلومات الإدارية على التطوير ومتابعة التعليم والتدريب؛   ضعف -

 تقادم مهارات العاملين التقنية ومقاومتهم لاستخدام التقنية الحديثة؛ -

 .والمعقدةتعامل والتشغيل والصيانة لهذه التقنية الجديدة قلة العناصر البشرية المدربة والقادرة على ال -

 ثالثا: المعوقات المالية

قلـة المـوارد المالية المخصصـة للبنية التحتية اللازمة لتطبيـق الإدارة الالكترونية، وخاصة إنشاء الشبكات وربط المواقع   -

 وتطـوير الأجهـزة والبرامج التطبيقية؛

 . النظمارتفاع تكاليف تطوير  -

 رابعا: المعوقات التقنية

 صعوبة ومشكلات تشغيل الحاسبات الآلية؛  -

 الافتقار إلى المهارات في صيانة أجهزة الحاسبات الآلية وتطويرها؛ -

 مجال تقنية المعلومات. والبرامج فيجهزة مواصفات ومعايير محددة لتحديث الأ عدم توفر  -

 : المعوقات الاجتماعية والحضاريةخامسا

 من التعامل معها.  والتخوفالتردد تمعات النامية، مما يثير  حداثة التقنية المعلوماتية في المج -

 الأمية الرقمية بين العديد من أفراد المجتمع؛  انتشار  -

 الحكومية؛  المؤسسات كترونية في لالإ قلة الوعي الجماهيري بالفوائد أو المزايا الناجمة عن تطبيق الإدارة -

 الحضارية بين مالكي تقنية المعلومات وبين الذين لا يملكونها. الفجوة  -

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةسبل التغلب على معوقات  :الفرع الثالث

  هذه الإدارة أنعلى العقبات التي تواجههم في تطبيق مشروع  في التغلبعلى المسؤولين في المؤسسة الذين يرغبون 

  :1ا  أهمهومن   ،عدة عوامل لتحقيق النجاح في المؤسسة  الاعتبار عين  يأخذوا في

 
العدد   للبحوث الاقتصادية، مصر،" الجمعية العربية    "،قتصادية العربيةمجلة البحوث الا""الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية "،لمين علوطي،   1

 . 146ص ،2008الثاني والأربعون، 
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   .وضوح الرؤية الاستراتيجية والاستيعاب الشامل لمفهوم الإدارة الإلكترونية -

 بالمؤسسة، والابتعاد عن الاتكالية والارتجالية؛الرعاية المباشرة والشاملة للإدارة العليا  -

 أهدافها؛ استيعابها وفهم التطوير المستمر لإجراءات العمل ومحاولة توضيحها للموظفين لإمكانية  -

 التدريب والتأهيل، وتأمين الاحتياجات التدريبية لجميع الموظفين بحسب تخصص كل منهم؛ -

 ؛لاتصاللتقنية المعلومات ووسائل ا التحديث المستمر  -

 ؛الأمثل للواقعيةتحقيق مبدأ الشفافية والتطبيق  -

 سرية المعلومات للمستفيدين؛مين تأ -

  . التعاون الإيجابي بين الأفراد والإدارات داخل المؤسسة، وترك الاعتبارات الشخصية -
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 الأول:خلاصة الفصل 

  توجها جديدا يستجيب للتغيرات تعتبر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  يمكن القول أن ،كخلاصة لكل ما سبق

الحاصلة في المجتمعات المعاصرة والتي عرفت انتشارا واسعا لاستخدام التكنولوجيات الحديثة في مختلف المجالات، ومن بينها  

العمليات والوظائف التي تقوم بها أكثر مرونة وكفاءة لموارد البشرية ل حيث جعلت الادارة الالكترونية الادارة والتسيير،

الوظائف الإدارية   ت الحديثة، هذه الأخيرة التي أثرت علىتكنولوجيا المعلومات والاتصالا  خداماست كونها تعتمد على وفعالية، 

ومن هنا تظهر ضرورة إعادة النظر فيما يتعلق بدور وظيفة الموارد   ، ومن ضمنها وظائف إدارة الموارد البشرية،داخل المؤسسة

وعملياتها، حيث أصبح   ممارسة نشاطاتهارق وأساليب ث طتحدي ، وذلك من خلال العمل علىالبشرية على مستوى المؤسسة

التقنيات لإدارة  للمزايا والفوائد التي تقدمها هذه  ، وهذا راجعلكترونيةالإتقليدية إلى الأساليب الن م هناك ضرورة للتحول 

تنافسية عن باقي  زايا محققت تها التي تتبنى الإدارة الإلكترونية في إدار  المؤسسات فقد أثبت الواقع العملي أن  الموارد البشرية، 

.بنى الإدارة التقليديةي تت المؤسسات الت
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 الفصل الثاني:  تمهيد

في   هتمام الباحثينالتي لقيت ا الهامة والجوهرية واضيع من الم العاملين في المنظمات على اختلاف أشكالها يعتبر أداء

اح أو فشل المؤسسة مرتبط بالدرجة  فنج ، والمسيرين في مختلف المستويات التنظيمية المدراءو  مختلف الحقول الاكاديمية 

لموارد المالية أو الطبيعية أو التكنولوجية  امتلاك ا ط إلىالأداء لا يستند فق يق التميز فيوتحق أداء العاملين،مستويات الأولى  ب

العالية في المرحلة الاولى،   الأفراد المؤهلين والمتميزين وذوي الكفاءات استقطاب على  ة تلك المؤسسات، بل من خلال قدر فقط

من أجل تحقيق أهدافها    كل ذلك  والقدرة على تنمية وتطوير قدراتهم وإمكانياتهم من خلال التكوين والتدريب في المرحلة الثانية،

 وبلوغ غاياتها بفعالية وكفاءة عالية.

كعملية ضرورية    لأداء الخاصة بهمعملية تقييم ا  تظهرين قدرات وإمكانيات العاملين  ب  اختلافاتو نتيجة لوجود فروق  

مواطن الضعف   تسعى للرقابة على مستوى أداء كل فرد ودوره في تحقيق أهداف المؤسسة، وبالتالي تمكين الإدارة من تشخيص 

  ين مواطن القوة التي توضح مهارات العامل معرفةوأيضا  او عدم القدرة على القيام بها، كالتقصير في واجباتهم أو إهمالها

ة، كل ذلك بغية التحكم في القدرات والامكانيات الذاتية للمؤسسة على صعيد الموارد البشرية والبحث  العالي  يات أدائهمو مستو 

 . عن أفضل السبل لتحقيق الاستخدام الأمثل لها
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 أداء العاملينمفهوم المبحث الأول: مدخل إلى 

التي تمتلكها المؤسسة    العنصر البشري أهم الأصول كون    ، وهو أهمها  ، المؤسسةداء في  عد أداء العاملين أحد أنواع الأ ي

  بالشكل الذي يضمن الكفاءة  واستعمالها  مختلف المواردبالتنسيق بين  الذي يقومفهو  فهو المحرك الرئيس ي لباقي الموارد،

 لمؤسسةـل الأداء العام والفعالية في

 العاملينأداء  مفهوم: المطلب الأول 

من أهمية للوصول   ذلك لما يمثله ،يعد أداء العاملين من المواضيع الأساسية في نظريات السلوك الإداري بشكل عام

التي تناولت مفهوم أداء  تعريفات حول هذا المفهوم، من خلال ال بتقديم عامفي هذا العنصر  إلى الأهداف المرجوة، سنقوم

 .أهميته   العاملين مع محاولة إبراز

  : تعريف أداء العاملينالفرع الأول 

يعتبر مفهوم الأداء متعدد الابعاد، إذ يمكن ربطه بالعديد من العوامل البشرية، المادية، التقنية...الخ، والتي يمكن  

كمفهوم    الأداءبتعريف  العاملين سنقومقبل التطرق لتعريف أداء  قياس وملاحظة أدائها أثناء إنجاز الأعمال والقيام بالمهام، ف

 عام يرتبط بالمؤسسة ككل. 

 أولا: تعريف الأداء

 ـ1" يعرف الأداء على أنه:" قدرة المؤسسة على تحقيق الحد الأدنى من رضا وتوقعات عملائها 

الأهداف  "مجموعة النتائج المترتبة عن الأنشطة والممارسات التي تقوم بها المؤسسة والتي يتوقع أن تكون مقابل   أيضا:كما يعرف  

 .2الموضوعة والمرسومة"

 نثانيا: تعريف أداء العاملي

 يمكن تقديم عدة تعريفات تناولت مفهوم أداء العاملين كما يلي: 

يشير الأداء إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد، وهو يعكس الكيفية التي يحقق، أو يشبع بها الفرد  " -

 .3متطلبات الوظيفة"

يمكن تعريف أداء العاملين على أنه: " المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه بعمله، من حيث كمية وجودة  كما  -

 ـ4العمل المقدم من طرفه، أي النتيجة المحصلة عليها من جراء إتمام عمل ما" 

يعرف الأداء أيضا على أنه: "القيام بأعباء الوظيفة من المسؤوليات والواجبات وفقا للمعدل المفروض أداءه من العامل   -

الكفء المدرب، ويمكن معرفة هذا المعدل عن طريق تحليل الأداء، أي دراسة كمية العمل والوقت الذي يستغرقه وإنشاء  

 
1   Sarah Mlle Andome, « la contribution de la formation dans la performance de l’entreprise : cas de l’entreprise 

SOBRAGA », en vue de l’obtention du diplôme de magister  en sciences de gestion, faculté des sciences économiques 

et des sciences de gestion, université mouloud mammeri, tizi-ouzou, alger, 2012, p 7. 
، دار صفاء للنشر والتوزيع، الأردن  ستراتيجي للمصارف"،المالي الا  ،" الحكومة المؤسسية والأداءعلاء فرحان طالب، إيمان شيحان المشهداني 2

 .64ص، 2011الطبعة الأولى ،

 .209ص  ،2001الدار الجامعية، مصر،  " إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية "، حسن،راوية    3
جامعة  ،"الاجتماعيةوالبحوث مجلة الدراسات " ،"" أداء الموارد البشرية في ظل متغير الإدارة الإلكترونية بالنور،يوسف  قواسمية،العلمي  4

 .139 ، ص2022 الثالث،العدد  ،10المجلد  ،الجزائرالوادي، الشهيد حمة لخضر، 
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الأداء، ويعتمد في ذلك على تقارير الأداء، أي الحصول على    اختباراتظف تجرى له  علاقة عادلة بينهما، وللتمكن من ترقية المو 

 ـ1بيانات من شأنها أن تساعد على تحليل وفهم وتقييم أداء العامل لعمله وسلوكه فيه في فترة زمنية محدودة " 

الجهد الذي   حجم ونوعيةيعبر عن العاملين  أن أداءتعريف شامل وهو  استنتاجمن هذه التعاريف السابقة يمكن 

التي  المهام والأعمال الموكلة إليه لتحقيق أهدافه وأهداف المؤسسة  نجازمن أجل إ ا،أو جسدي ايبذله العامل سواء كان فكري

 .ينتسب إليها

 الفرع الثاني: أهمية أداء العاملين

ل على تحسين مستوى الأداء ورفع متزايدا في كافة المجتمعات، فالجميع يحاول ويعم اهتمامايحظى   موضوع الأداء 

من زاويتين، الزاوية الأولى  سوف نتناول أهميته و لدرجة أنه أصبح معيارا أو مؤشرا أساسيا لتقدم تلك المجتمعات،  ،معدلاته

  في حد ذاته. بالنسبة للعامل الزاوية الثانيةبالنسبة للمؤسسة و 

 ةبالنسبة المؤسسأهمية أداء العاملين : أولا 

  الناتج النهائي لمصلحة جميع الأنشطة   باعتبارهللأداء أهمية كبيرة داخل أي مؤسسة تحاول تحقيق النجاح والتقدم،  

،  ح المؤسسة واستقرارها وفعاليتها، فإذا كان الناتج مرتفعا فإن ذلك يعد مؤشرا واضحا لنجاالتي يقوم بها الفرد أو المؤسسة

  اهتمام متميزا، ومن ثم يمكن القول بشكل عام أن  مرتفعا و وأطول بقاء حيث يكون أداء العاملين    استقرارافالمؤسسة تكون أكثر  

العاملين بها، ومن ثم فإن الأداء في أي مستوى تنظيمي داخل   اهتمامإدارة المؤسسة وقيادتها بمستوى الأداء يفوق عادة 

درات ودوافع الرؤساء القادة  الق  انعكاس، بل هو لقدرات ودوافع المرؤوسين فحسب سا انعكاالمؤسسة وفي أي جزء منها لا يعد 

بدورة حياتها في مراحلها المختلفة، إذ أن قدرة المؤسسة على تخطي    ارتباطه، كما ترجع أهمية الأداء بالنسبة للمؤسسة إلى  أيضا

 ـ2يعتمد على مستوى الأداء بها مرحلة ما من مراحل النمو والدخول في مرحلة أكثر تقدما إنما 

 بالنسبة للعاملينأهمية أداء العاملين ثانيا: 

إذ   أعمال أخرى مختلفة نسبيا في المستقبل،  وكذلك أداءيعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد على أداء عمله في الحاضر، 

مقابل هذا الأداء، وذلك بشرط أن تتوافر    منحومرتبات و   جور ذلك بما يتقاضاه من أ   لارتباط بأدائه لعمله نظرا    يهتمفرد    أن كل 

، 3في عمله وإثبات ذاته   الاستقرار يرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بالحاجات الأساسية له، وهي الحاجة إلى  و   المقومات اللازمة، 

 ـوالترقيةبالإضافة إلى تعظيم منافعه المرتبطة بالمقابل المادي 

سوف  و   إيجابا،  هتمامه بأدائه وبرفع مستواه ينعكس عليها و   لفرد لأهداف المؤسسةأن تحقيق ا  يمكن القول   مما سبق

 .وبوظيفته وموقعه في المؤسسة من الأهداف المرتبطة به  يمكنه من تحقيق عدد

  

 
، "ط الجوية الجزائرية قاعدة وهراندراسة حالة الخطو -" دور التدريب في تحسين أداء العاملين في المؤسسة  أمال بوسمينة، أسماء سفاري،     1

 .97ص  ،2022العدد الأول، مارس  ،08الجزائر، المجلد ، جامعة محمد بوضياف، المسيلة، "والانسانية العلوم الاجتماعيةمجلة "
بسكرة، الجزائر،  جامعة محمد خيضر، "،مجلة العلوم الإنسانية"، "" أداء العاملين داخل المؤسسة والعوامل المتحكمة فيه عاشور الهاني،  2

 . 587، ص 2016العدد الرابع والأربعون، جوان 
مذكرة مقدمة ،  أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة على أداء العاملين في المنظمات تطبيق عملي على شركة جود "  دراسة  "شفاء كرو،   3

 .44، ص 2016السورية، سوريا،  الافتراضيةالجامعة  تخصص إدارة أعمال، ،في علوم التسيير نيل شهادة الماجستيرضمن متطلبات 
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 العاملينالمطلب الثاني: عناصر ومحددات أداء 

التي تعتبر مكونات أساسية لأداء العاملين، إذ لا يمكن بدونها إيجاد مستويات أداء قابلة  هناك مجموعة من العناصر  

للقياس والحكم، كما ان هناك مجموعة من المحددات التي تتحقق بتجميع وتضافر تلك العناصر، وفيما يلي عرض لكل من  

 تلك العناصر والمحددات. 

 نلفرع الأول: عناصر أداء العامليا

  : 1يلي  فيما  العناصرتلك  وتتمثل ،من عدة عناصر هامة تكون في مجموعها ما يعرف بالأداء  العاملين  أداءيتكون 

 المعرفة بمتطلبات الوظيفة أولا: 

والتي تكتسب من خلال مسار التعلم والتكوين والخبرة المهنية في   المهنية المعارف العامة والمهارات الفنية و وتشمل 

 .، والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بهاالوظيفة

 المنجز نوعية العمل ثانيا:

وقدرة على التنظيم،   ا يمتلكه من رغبة ومهارات وبراعة تتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به، وم 

 .الأخطاء الوقوع فيوتنفيذ العمل دون 

 كمية العمل المنجز ثالثا: 

 .الإنجازيشير إلى مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدار سرعة هذا  

 ةرابعا: المثابر 

،  أداء المهام وتحقيق النتائج ، والتفاني في  الجدية في العملمجوعة من القيم التي يمتلكها العامل، والتي ترتبط بتشمل  

على تحمل مسؤولية العمل وإنجاز الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل   تهوقدر 

 .الأعلىعلى العمل في المستويات  المشرفين 

 الفرع الثاني: محددات أداء العاملين

محددات  بإجمالا  يطلق عليها  ،الأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليه على أنه ينتج من تضافر عدة عناصرإن 

 : 2فيما يلي ، وتتمثل هذه المحددات الأداء

 الجهد أولا: 

الفرد لأداء  هو مقدار الطاقات الفكرية والجسدية المبذولة في العمل، وينتج مستوى الجهد المبذول من طرف  الجهد

 .)الحوافز(التدعيم على  هحصولمن الدوافع المتمثلة في  مهمته

 

 
وافز في تحسين الأداء لدى العاملين في مؤسسات القطاع العام في الأردن  الحلايبة،غازي حسن عودة  1 دراسة تطبيقية على أمانة  -" أثر الح

جامعة الشرق  الأعمال، كليةإدارة أعمال، تخصص  ،في علوم التسيير الماجستيرنيل شهادة مذكرة مقدمة ضمن متطلبات  ،"عمان الكبرى 

 .25  ،24، ص ص 2013 الأردن، الأوسط،
وتسويق  الجزائرية دراسة حالة مؤسسة توزيع  الاقتصاديةتفعيل نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسة  " ،عبد الله خبابه، سعاد بعجي 2

المسيلة، الجزائر، ، جامعة محمد بوضياف، "والعلوم التجارية قتصادية والتسييرالامجلة العلوم " ،البترولية المتعددة نفطال المسيلة" المنتجات

 . 4، ص 2008 الأول،العدد 
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 القدرات ثانيا:

 فرد لآخر.، والقدرات هي متغير ذاتي يختلف من تعني الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة     

 إدراك الدور أو المهمة ثالثا:

الذي يعتقد الفرد أنه من الضروري توجيه جهوده في العمل من خلاله، وتقوم الأنشطة والسلوك الذي    الاتجاهتعني  

  .يعتقد الفرد بأهميته في أداء مهامه بتعريف إدراك الدور 

لمحددات المذكورة أعلاه هي محددات تخضع لسيطرة الموظف، لكن في الحقيقة هناك محددات تخرج عن سيطرته  ا

 :ؤثر على الأداء وتشكل في مجملها متطلبات الأداء الفعال وهيومن شأنها أن ت

يتعلق بها من واجبات ومسؤوليات وأدوات وتوقعات مطلوبة من الموظف، إضافة إلى الطرق    وما (:الوظيفة )متطلبات العمل -

 .المستخدمةوالأساليب والأدوات والمعدات  

العمل، الإشراف، وفرة المواد، الأنظمة الإدارية، الهيكل التنظيمي، نظام   مناخ :وتتضمن :(بيئة التنظيم الداخلية )الموقف  -

 .والعقابالقيادة، نظام الحوافز، الثواب ، أسلوب ، السلطةالاتصال

  في المنافسة إضافة إلى العناصر السابقة قد تؤثر البيئة الخارجية للتنظيم الذي يعمل به الموظف على أدائه المتمثلة   

 .الاقتصاديةالخارجية والتحديات  

 المطلب الثالث: العوامل المؤثرة على أداء العاملين

من  العوامل، الذاتية والتنظيمية، الداخلية والخارجية، والتي تؤثر في أداء العاملين إيجابا أو سلبا، و هناك العديد من  

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                            يلي: المؤثرة على أداء العاملين ماأهم العوامل  

                                                       ةلفرع الأول: غياب الأهداف المحددا  

لن تستطيع قياس ما تحقق    ، معدلات الإنتاج المطلوب أدائهاتي لا تملك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها و المؤسسة ال

قد يتسبب  لذلك ف ،لعدم وجود معيار محدد مسبقا ، ويرجع السبب في ذلكمن إنجاز أو محاسبة موظفيها على مستوى أدائها

في  ف في عدم القدرة على تحديد مستويات الاداء لمختلف العاملين لديها،  عايير للإنتاج والأداء الجيدلمالمؤسسة  عدم امتلاك

 .1يتساوى الموظف ذو الأداء الجيد مع الموظف ذو الأداء الضعيف يمكن أن هذه الحالة

  الفرع الثاني: عدم المشاركة في الإدارة

مستوياتهم الإدارية في التخطيط وصنع القرارات في إيجاد فجوة بين   اختلاف يساهم عدم مشاركة العاملين على 

وهذا يؤدي إلى ضعف الإحساس بالمسؤولية والعمل بروح الفريق الواحد   ،الدنياوالعاملين في المستويات  القيادات الإدارية

هذا يولد لديهم شعور بأنهم  إلى تدني مستوى الأداء للعاملين، و  لتحقيق الأهداف المنشودة للمؤسسة، والذي بدوره يؤدي

 .2مهمشين في المؤسسة 

 
 ميدانية بخزينة ولاية الجلفة"،  دراسة-" مساهمة تطبيقات الإدارة الإلكترونية في تحسين أداء الموارد البشرية ، وآخرون لخضر بن أحمد  1

   .74ص  ،2019 الأول،العدد  ،01الجزائر، المجلد جامعة حسيبة بن بوعلي، الشلف، ، الأعمالقتصاديات لا القيمة المضافةمجلة 
الطبعة  الأردن، والتوزيع، للنشرالخليج دار  أداء العاملين "، وأثرها على"إدارة الجودة الشاملة في المستشفيات  أديب خلف مفلح الملكاوي، 2

 .78ص  ،2021الأولى، 
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 مستويات الأداء اختلافالفرع الثالث: 

من العوامل المؤثرة على أداء الموظفين عدم نجاح الأساليب الإدارية التي تربط بين معدلات الأداء والمردود المادي  

مستوى أداء الموظف بالترقيات والعلاوات والحوافز التي يحصل عليها كلما كانت   ارتبط فكلما  عليه، والمعنوي الذي يحصلون 

عوامل التحفيز غير مؤثرة في العاملين، وهذا يتطلب نظاما مميزا لتقييم أداء الموظفين ليتم التمييز الفعلي بين الموظف المجتهد  

 .1لكسول والموظف غير المنتج ذوي الأداء العالي والموظف المجتهد ذوي الأداء المتوسط والموظف ا

 الفرع الرابع: مشكلات الرضا الوظيفي

يؤدي إلى  انخفاضهفعدم الرضا أو   ،الرضا الوظيفي من العوامل الأساسية المؤثرة على مستوى الأداء الوظيفييعتبر 

ات والواجبات والترقيات  كالسن والمؤهل التعليمي والجنس والعادات والتقاليد والعوامل التنظيمية كالمسؤولي ،أداء ضعيف

 .2والحوافز في المؤسسة 

 لفرع الخامس: التسيب الإداري ا

بل قد تكون مؤثرة بشكل سلبي على   ،ضياع ساعات العمل في أمور غير منتجة إلىالتسيب الإداري في المؤسسة يؤدي 

القيادة أو الإشراف أو الثقافة التنظيمية  ، وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة لأسلوب غير المتسيبين أداء الموظفين الآخرين

 .3السائدة في المؤسسة 

 العاملينطرق تحسين أداء  :المطلب الرابع

ف، وقبل  سين الموقتحسين العامل وتحسين الوظيفة وتحألا وهي  ، يحدد هاينز ثلاث طرق لتحسين أداء العاملين

 أداء العاملين. التطرق إلى هذه الطرق لابد من التعريف بمفهوم تحسين  

  تعريف تحسين أداء العاملينالفرع الأول: 

جميع الموارد المتاحة لتحسين المخرجات وإنتاجية   استخدام " أنها:أداء العاملين على  عملية تحسين يمكن تعريف 

 ـ4"التكنولوجيا الصحيحة التي توظف رأس المال بالطريقة المثلى  التكامل بينالعمليات وتحقيق 

  تحسين أداء العاملين طرق  الفرع الثاني:

 يلي:في المؤسسة تتمثل فيما  لتحسين أداء العاملينأساسية حدد هاينز ثلاث طرق كما سبق ذكره، فقد 

 

  

 
وافز المادية  خالد علي أبو علان،   1 مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل   ،"أداء العاملين في شركات المشروبات الفلسطينية    والمعنوية على" أثر الح

 . 45ص   ،2016 فلسطين، الخليل،جامعة  العليا،الدراسات  كليةتخصص إدارة أعمال،  ،في علوم التسيير شهادة الماجستير
 .74ص  ه،ع سبق ذكر ، مرجوآخرون لخضر بن أحمد  2
 .45، ص ، مرجع سبق ذكرهخالد علي أبو علان  3
مراد   ببلدية بئر دراسة حالة مصلحة الحالة المدنية  -أثر الإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملينعبد القادر بوبكر، فوزية قديد، "  4

 378.ص ،2021، أفريلالعدد الأول  ،07المجلد بشار، جامعة طاهري محمد،  ،"الاقتصاديةمجلة البشائر " رايس"،
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 : تحسين العاملأولا

تم التأكد بعد تحليل   وإذا ، العاملين هو أصعب العوامل الثلاثة التي يجب تغييرهابالنسبة إلى هاينز، يعد تحسين 

 :1ي وه ئهعدة طرق لإحداث تحسن في أدافي الأداء، فهناك  تحسين أوالأداء بالكامل أن العامل يحتاج إلى تغيير  

في التركيز على نقاط القوة وما يجب القيام به أولا، واتخاذ موقف إيجابي تجاه العامل، بما في ذلك   تتمثلالأولى: الطريقة 

القصور والضعف لدى العامل، وتركيز جهود   مشاكل الأداء التي يعاني منها، وإدراك حقيقة بأنه لا يمكن إزالة جميع أوجه 

 .الضعيفة وتنميتها  العامل الجديدة أوالتحسين في الأداء من خلال أساليب الاستفادة من مواهب 

، وأن وجود علاقة سببية  بامتيازالتركيز على المطلوب بين ما يرغب الفرد في القيام به وبين ما يؤديه تتمثل في  الطريقة الثانية:

بين الرغبة والأداء يؤدي إلى زيادة احتمالات الأداء المتميز من خلال السماح للأفراد بأداء العمل الذي يرغبون أو يتطلعون  

 .بين الأفراد ومصالحهم والعمل المنجز في المؤسسة أو في الإدارة الانسجاملأدائه، وهذا يعني توفير  

العامل    اهتماماتالربط بالأهداف الشخصية، حيث يجب ربط جهود تحسين الأداء بما يتماش ى مع    فيتتمثل    :الطريقة الثالثة

منها من خلال إظهار أن التحسين المنشود في الأداء سيسهم في تحقيق هذه المصالح، مما يزيد من تحقيق   والاستفادةوأهدافه 

 .التحسينات المطلوبة للعامل

 : تحسين الوظيفةثانيا

ظيفة إذا كانت مملة  يؤكد هاينز أن التغيير في مهام الوظيفة يوفر فرصا لتحسين الأداء، حيث تساهم محتويات الو 

يؤدي إلى   ذلك أو إذا تجاوزت مهارات العامل أو إذا كانت تحتوي على مهام غير مناسبة أو غير ضرورية، فإن عةأو غير مشج

مستوى الأداء، حيث يرى هاينز أن نقطة البداية في دراسة وسائل تحسين الأداء في وظيفة معينة هي معرفة ضرورة   انخفاض

كرار أداء مهام خاصة بإدارة  كل مهمة من مهام الوظيفة، خاصة مع الاستمرار في أداء بعض المهام حتى بعد زوال منفعتها وت

ب عدم ثقة الإدارات والأقسام فيما بينها في أداء المهام بشكل صحيح، وبالتالي بين إدارات أو أقسام داخل المؤسسة بسب أخرى 

 ـ2عناصرها الأساسية فقط  يجب تقليص الوظيفة إلى

 تحسين الموقف :ثالثا

من    ،أن الموقف أو البيئة التي يتم فيها أداء الوظيفة توفر فرصا للتغيير الذي قد يؤدي إلى تحسين الأداءهاينز   يعتقد

، ومدى مناسبة  ووضوح  فريق العملبها تنظيم  مة عدد المستويات التنظيمية، والطريقة التي يتم ءخلال معرفة مدى ملا

، ويضيف أنه يجب وضع جداول  رى وحتى العملاءتفاعل المتبادل مع الإدارات الأخخطوط الاتصال والمسؤولية وفعالية ال

حة العمل، بالإضافة إلى إيجاد طريقة الإشراف المناسبة من خلال تحقيق درجة  العمل وتغييرها بما يتناسب مع الخدمة ومصل

الأسلوب الإشرافي  عما هو   انحرففإذا  ،وى النضج الذي يتمتع به العاملينمناسبة من الاتساق بين الأسلوب الإشرافي ومست 

التي يجب مراعاتها في الإشراف    من الأمور  مألوف أو كان هناك قصور في التوجيه  فإن ذلك سيؤدي إلى تثبيط عزيمة العامل، 

 
 دراسة تطبيقية على الأجهزة الأمنية بمطار الملك عبد العزيز الدولي بجدة"،-الإبداع الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي   حاتم علي حسن رضا،" 1

أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية، المملكة  كلية الدراسات العليا،تخصص علوم إدارية،  مذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة الماجستير،

 60.،59  ، ص ص2003، العربية السعودية
 الموقع: عن ،2016/08/06المنتدى العربي لإدارة الموارد البشرية، الوظيفي"، الأداء طرق تحسين" إسماعيل، أحمد محمد 2

https://www.hridiscussion.com :2023/04/15يوم 

https://www.hridiscussion.com/
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المشرف بالاتصالات، ومقدار تفويضه بالسلطة، ومعايير  اهتمامالإداري والتي لها دور فعال في تحسين أداء العاملين درجة 

طرة، ويعتقد  الأداء التي يضعها، ومدى متابعته للعمل أثناء الإنجاز، والمدى الذي يسمح به أو يشجع المشرف موظفيه على المخا 

 .1هاينز أنه إذا كان التخطيط لتحسين الأداء  فيجب التعامل معه بطرق لا يؤدي إلى تدمير نفسية العامل

  

 
 . 62،61مرجع سبق ذكره، ص ص حاتم علي حسن رضا، 1
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 وتطبيقاته  تقييم أداء العاملين مفهوم :المبحث الثاني

  احتاجت إذا الاستفادة منهم بشكل سليم؛ فداء العاملين فيها إذا أرادت لأ  حتاج كل مؤسسة أن تجري تقيم دوري ت

للترقية وتأهيله للوظيفة    استحقاقهه في وظيفته الحالية لتقدير  ئظيفة جديدة، لابد من مراجعـة أداترشيح شخص للترقية إلى و 

الجديدة؛ وإذا أرادت تكليفه بمهمة حساسة تتطلب خصائص معينة، تحتاج مراجعة سجل أداءه السابق لتقدير مــدى تمتعه  

هذا يتطلب أن تقوم بتقييم أدائهم بطريقة منظمة، وأن تحتفظ بخلاصة هذه التقييمـات في ، و الخ.المطلوبة؛  .بالخصائص 

 إليها عند الحاجة. سجلاتهم للرجوع 

 وأهمية تقييم أداء العاملين المطلب الأول: مفهوم

  هناك العديد من المفاهيم والتعريفات المرتبطة بتقييم أداء العاملين نسعى لتوضيحها من خلال هذا المطلب، 

 .أهميته  وتوضيح الخصائص التي يتميز بها عرض بالإضافة إلى 

 أداء العاملين تقييم مفهومالأول:  الفرع

إذ يمثل   ،" وتقييم الأداء" القياس قبل التطرق إلى تعريف تقييم أداء العاملين يجب توضيح الفرق بين اللفظين 

الحلول   اقتراحعرفة النتائج وأسبابها ثم لها م تفإذا أضيف  ،عملية جمع معلومات كمية عن الموضوع المراد قياسهالقياس 

 1لتفادي السلبيات منها وصولا إلى أهداف جيدة مستقبلا تحول القياس إلى تقييم الأداء.

، وتصرفاتهم أثناء العمل،  أداء العاملين لعملهم وملاحظة سلوكهم  دراسة وتحليل: "أنهأداء العاملين على    يعرف تقييم

والتقدم للفرد في  للحكم على إمكانيات النمو  أيضاو مدى نجاحهم، ومستوى كفاءتهم بأعمالهم الحالية،  ذلك للحكم علىو 

 .2أكبر، أو ترقيته لوظيفة أخرى" لمسؤوليات  وتحمله  ،المستقبل

المكافآت  لتي يتم بموجبها تقدير جهود العاملين بشكل منصف وعادل لتقديم العملية اتلك " بأنه: أيضا تعريفهتم 

 ".3من خلال قياس مجموعة من المعايير وعلى أساس المقارنة بين الأفراد وعلى فترات زمنية سابقة   هم بقدر جهودهم وإنتاجيتهمل

طريق الملاحظة  عن  العمل، وذلكتقييم أداء الأفراد أثناء و قياس  نظام رسمي مصمم من أجل" ويعرف أيضا بأنه:

 ـ 4معروفة" خلال فترات زمنية محددة و و نتائجه، المستمرة والمنتظمة لهذا الأداء و 

من خلاله تحليل   سعى : تقييم أداء العاملين هو نظام رسمي في المؤسسة، تبأنالسابقة يمكن القول  من التعاريف

عن نقاط الضعف  الكشف أثناء العمل بهدف تحديد نقاط القوة وتعزيزها و تصرفاتهم وملاحظة سلوكياتهم و  أداء العاملين

 الجتها.  ومع

 
حالة شركة إنتاج  دراسة-أداء الموارد البشرية في المؤسسة الجزائرية  والاتصال علىتكنولوجيا المعلومات  استخدامثر فاطمة طويهري، " أ 1

والتجارية   الاقتصاديةكلية العلوم  تخصص إدارة أعمال،  ،  في علوم التسيير  نيل شهادة الماجستيرضمن متطلبات  ، مذكرة مقدمة  الكهرباء لتيارت "

 . 53، ص 2015، ، وهران، الجزائر02التسيير، جامعة وهران  وعلوم
 الجلفة،  عاشور،عة زيان جام، "قتصاديةامجلة دفاتر "، في تحقيق الأداء المتوازن " وأبعادها الاستراتيجيةالموارد البشرية ، " ر رضية بوشعو  2

 . 40، ص2011مارس  31، العدد الثاني، 01، المجلد رالجزائ
واقع تقييم أداء العاملين من وجهة نظر مديري الموارد البشرية مناصرية،رشيد  رجم،خالد  3 حالة عينة من المؤسسات النفطية  دراسة-" 

 .415، ص2018، العدد الأول، 18ورقلة، الجزائر، المجلد ، جامعة قاصدي مرباح، "مجلة الباحث" بحاس ي مسعود "،
 "، دار جليس الزمان للنشر  على أداء العاملين في الشركات المساهمة العامة ثرهاوأالتدريب  استراتيجية، " عطا الله محمد تيسير الشرعة 4

 . 78، ص 2011، ولىوالتوزيع، الأردن، الطبعة الأ  
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 : 1يمكن حصرها فيما يلي خصائص ال  مجموعة من تتميز عملية تقييم أداء العاملين ب

 عملية إدارية مخطط لها مسبقا بشكل رسمي؛ تقييم الأداء هي  -

وإنما تهتم أيضا بنقاط القوة التي جسدها الفرد أثناء سعيه إلى   العيوب فقط تسعى إلى كشف لأنها لاإيجابية عملية هي  -

 تحقيق الهدف؛  

منه والنتائج    المطلوبة  العمل  الموظف بسلوكيات  التزامإنجاز الواجبات فقط بل قياس مدى    عملية تقييم الأداء  لا تتضمن -

 ؛  فترة التقييمبهذه السلوكيات خلال  الالتزاممن    التي تحققت

جميع العاملين في المؤسسة من رؤساء ومرؤوسين في كافة  ل تقييم الأداء شمل ت، أي وقت واحدفي وعامة  شاملةعملية  هي -

 المستويات الإدارية؛ 

على فترات  تستخرج  وإن كانت نتائجها النهائية (مؤقتةأو  موسمية )غيرمستمرة يوميا عملية  أداء العاملين إن تقييم -

 سنوي أو نصف سنوي أو ربع سنوي أحيانا.  اس على أس، وقد يتم التقييم متباعدة

 : أهمية تقييم أداء العامليننيالفرع الثا

يعد تقييم الأداء وسيلة أساسية للحكم على فعالية وكفاءة أداء العاملين من ناحية، وعلى دقة البرامج والسياسات  

 :2نوضّح فيما يلي أهمية تقييم الأداء من منظور المؤسسة ومن منظور العاملين سوف و التي تتبعها المؤسسة من ناحية أخرى، 

 : بالنسبة للمؤسسةأولا

نعكاساتهم السلبية  ا تستطيع من خلال عملية التقييم الوقوف على نقاط القوة والضعف في أداء العاملين و المؤسسة  

، فعملية تقييم الاداء تعتبر بمثابة المحطة التي يتم خلالها إعادة النظر إلى ما  والإيجابية على إنتاجية الفرد وفعالية المؤسسة

 .الفردي وانعكاسه عل مستوى المؤسسةتم تحقيقه من مستويات الأداء على المستوى  

  ثانيا: بالنسبة للعاملين

يشكل تقييم الأداء فرصة للعاملين لتدارك أخطائهم والعمل على تجنبها وتنمية مهاراتهم وتحقيق ما يصبون إليه من  

ل شعورهم بأن  لين من خلاترقية في السلم الوظيفي والحصول على مكافئات وتعويضات، كما يعمل على رفع معنويات العام 

ن الهدف الأساس ي من التقييم هو معالجة نقاط الضعف في أ ، و طاقاتهم في تأدية أعمالهم هي موضع تقدير الإدارةجهودهم و 

 الأداء. 

 تقييم أداء العاملينعملية المطلب الثاني: أهداف وأسس 

الموارد البشرية في المؤسسة، وتهدف هذه العملية  إن عملية تقييم أداء العاملين من الأنشطة المهمة التي تمارسها إدارة  

كما تقوم هذه    ،ليس على مستوى المؤسسة فحسب بل على كافة المستويات العاملة في المؤسسة  ،لتحقيق العديد من الأهداف

ا والأسس  ، وفيما يلي سوف نقوم بعرض أهم الأهداف التي تعمل عملية تقييم الأداء على تحقيقهالأخيرة على جملة من الأسس

 . التي تقوم عليها

 
 . 238، ص 2009، إثراء للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة الاولى، متكامل" استراتيجي" إدارة الموارد البشرية مدخل مؤيد سعيد السالم،  1
مجلة الدراسات  " ،"أرزو وهران منطقة-بمؤسسة سوناطراك  GL1/Zمركب  حالة -" تقييم أداء الموارد البشرية وآخرون، ناصر ميلود  2

 .90، ص 2017، الجزائر، العدد الخامس ة عبد الحميد بن باديس، مستغانم،جامع ،"قتصادية المعمقةالا
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 تقييم أداء العاملينعملية أهداف  :الفرع الأول 

تحقيق العديد من الاهداف لصالح المؤسسة من جهة ولصالح العاملين من جهة  تستهدف عملية تقييم أداء العاملين  

 أخرى، ويمكن توضيح تلك الاهداف من خلال ثلاث مستويات كما يلي:

 المؤسسة: على مستوى أولا

 :1وتستهدف ما يلي 

 المؤسسة؛ اتجاهالعاملين  شكاوى تعدد   احتمالإيجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يبعد  -

  التقدم والتطور؛ تنميتها وتحقيق  قدراتهم بما يساعدهم على واستثمارفع مستوى أداء العاملين ر  -

لحكم على دقة هذه  لقييم برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية كون نتائج العملية يمكن أن تستخدم كمؤشرات ت -

 السياسات؛ 

  ـيتم الاعتماد عليها في الحكم على مستويات الأداء المحققة مساعدة المؤسسة على وضع معدلات أداء معيارية دقيقة  -

 ثانيا: على مستوى المديرين

 :2وتستهدف ما يلي 

دفع المديرين والمشرفين إلى تنمية مهاراتهم وإمكانياتهم الفكرية وتعزيز قدراتهم الإبداعية للوصول إلى تقييم سليم   -

  ؛لأداء العاملينوموضوعي 

فع المديرين إلى تطوير العلاقات الجيدة مع المرؤوسين والتقرب إليهم للتعرف على المشاكل والصعوبات التي تواجههم في  د -

  عملهم ـ

  : على مستوى العاملينثالثا

 :3وتستهدف ما يلي 

عل العامل أكثر شعور بالمسؤولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالة وبأن جميع جهوده المبذولة تأخذ بالحسبان من قبل  ج -

  المؤسسة؛

   .وتقدير رؤساءه معنويا  باحتراموجدية وإخلاص ليترقب فوزه  باجتهاددفع العامل للعمل  -

 أسس تقييم أداء العاملين :الفرع الثاني 

من أجل تقييم فعال لأداء العاملين يحقق الأهداف من العملية ككل، هناك مجموعة من الأسس التي تقوم عليها  

 :4 ييل فيما  نوضحها 

بما   متجانسة،مفاهيم ومعايير موضوعية موحدة لقياس وتقييم العاملين في نفس العمل أو مجموعة وظيفية   استخدام -

 والتقويم؛ يضمن وحدة وموضوعية القياس 

 
 117.،116  ص، ص 2016 ،، الأردن، الطبعة الاولىوالتوزيعدار حامد للنشر  ،،" إدارة الأداء"مصطفى يوسف كافي 1
 .16، ص 2018، ، الجنادرية للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة الاولى"وتقييم الأداءإدارة عبد الله حسن عواد، " 2
 . 117مصطفى يوسف كافي، مرجع سبق ذكره، ص  3
 .45 ،44، ص ص 2008، الأولى الطبعةمصر،  والتوزيع،، مؤسسة حورس الدولية للنشر العاملين " وتقويم أداء" قياس  الصيرفي،محمد  4
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بل تحديد نمط ومستوى أدائه الفعلي ومقارنته بالأداء   لفرد،فتراءًا إترسيخ مفهوم أن التقييم ليس تصيدًا أو اتهامًا أو   -

 تصحيحه؛ على  ومساعدة الفردمن أجل تحديد أي أوجه قصور قد تكون موجودة  المفترض،  المستهدف أو

مما يسمح بنقل واضح وسليم لمفهوم وأهداف   المستويات،فعال بين الرؤساء والمرؤوسين على جميع  اتصالتوافر نظام  -

 رؤسائهم؛وكذلك نقل آراء ومبررات المرؤوسين إلى  المرؤوسين،ومعايير تقييم آراء  

  المعايير،وعي الرؤساء والمرؤوسين بمفهوم وأهداف ومعايير التقييم وإيمانهم بفعاليتها بحيث يسهل على الرؤساء تطبيق  -

 الذاتي؛ ويدرك المرؤوسون موضوعيتها وفعاليتها في تطويرهم 

  استمارة  لمليءإما عن طريق دعوته   به،من خلال إشراك المرؤوس في عملية التقييم الخاصة   التقييم،المشاركة في عملية   -

  على رؤسائهخلال عرض تقييم الرئيس المباشر  أو من رئيسه،أو من خلال مقابلة تقييمية مع   إنجازاته،التقييم وتوضيح  

 م  ـالأعلى لتصحيح أي خطأ أو تحيز قد يحدث في التقيي

 خطوات وعناصر تقييم أداء العاملينالمطلب الثالث: 

كغيرها من العمليات الإدارية، تمر عملية تقييم أداء العاملين بمجموعة من الخطوات التي تضمن فعاليتها وتحقيق  

 النتائج المرجوة منها، بالإضافة لكونها تتضمن مجموعة من العناصر، فيما يلي عرض لتلك الخطوات والعناصر. 

 خطوات تقييم أداء العاملين: الفرع الأول  

 أداء العاملين فيما يلي:    يجب مراعاتها عند البدء في عملية تقييمتتمثل الخطوات التي 

 ر تقييم الأداءأولا: تحديد معايي

ا واحدا ينطلق منه أصحاب المصلحة  ، لأنها تشكل أساستعد معايير تقييم الأداء ضرورية لنجاح عملية تقييم الأداء

، بعضها يتعلق بالشخصيةو بعضها يتعلق بسلوك العاملين، فتتنوع معايير الأداء، ، و بقيادة العاملين ورؤسائهمفي التقييم، 

 .1ها ون وبعضها يتعلق بالنتائج والإنجازات التي يحقق

 ينل توقعات الأداء للأفراد العاملثانيا: نق

العاملين لمعرفة وتوضيح ما يجب عليهم عمله وما   توضيحها للأفرادبعد تحديد المعايير اللازمة للأداء الفعال لابد من 

أي أن يتم نقل المعلومات من المدير إلى مرؤوسيه ويتم   ، بطريقتين الاتصال ومن الأفضل أن تكون عملية  هو متوقع منهم، 

  الاستفهام وبالتالي لا بد وأن تكون هناك تغذية عكسية من المرؤوسين إلى مديريهم لغرض  ،مناقشتها معهم والتأكد من فهمها

 .2حول أية جوانب غير واضحة لديهم 

  

 
، "دراسية على جمعية أصدقاء المريض الخيرية حالة-مستوى أداء العاملين  وأثره على" فاعلية نظام تقييم الأداء موس ى محمد أبو حطب،  1

 . 19، ص2009،  كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة  تخصص إدارة الأعمال،  ،في علوم التسيير  الماجستيرمقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة    مذكرة
 . 246، ص 2007، الطبعة الثالثة، ن ، الأرد، دار وائل للنشر والتوزيع" إدارة الموارد البشرية "سهيلة محمد عباس، علي حسين علي،   2
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 ثالثا: قياس الأداء

هناك  و   في أماكن العمل،  جمع معلومات حول الأداء الفعلي  هذه الخطوةهي جوهر عملية تقييم الاداء، حيث تتضمن     

 :1 وهي ا لقياس الأداء الفعليستخدم غالبأربعة مصادر للمعلومات ت

 ؛العاملينملاحظة الأفراد  -

 ؛الإحصائيةالتقارير   -

   الشفوية؛التقارير   -

 .المكتوبةالتقارير   -

وواقعية النتائج   المصادر في جمع المعلومات يؤدي إلى زيادة الموضوعية في قياس الأداءحيث أن اللجوء إلى جميع هذه 

  .إليهاالمتوصل 

 : مقارنة الأداء الفعلي مع معيار الأداء أو الأداء المعياري رابعا

من الأشياء المهمة في هذه  ف ،الانحرافات بين الأداء المعياري والأداء الفعلي اكتشافو هذه الخطوة ضرورية لمعرفة 

والفرد العامل مقتنع بهذه   الخطوة قدرة المقيم على الوصول إلى نتيجة حقيقية وصادقة تعكس الأداء الفعلي للفرد العامل،

الأداء المستقبلي،   مواصلتهم في تحقيقعلى معنوياتهم و ل كبير النتيجة، حيث أن نتائج التقييم التي يتلقاها الأفراد تؤثر بشك

مناقشة التقييم مع   المتمثلة فيوبالتالي يجب أن تتبع هذه الخطوة خطوة أخرى تخفف من حدة تأثير التقييمات السلبية، و 

 .2الأفراد العاملين 

 : مناقشة نتائج التقييم مع الأفراد العاملينخامسا

املون نتائج عملية تقييم أدائهم بل إنه من الضروري أن يكون هناك مناقشة لجميع  لا يكفي أن يعرف الأفراد الع

توضيح بعض الجوانب المهمة التي قد لا يكون   ، وذلك بغرضالجوانب الإيجابية والسلبية بينهم وبين المقيم أو المشرف المباشر 

 .3خاصة الجوانب السلبية من أدائه  الفرد العامل على دراية بها،

  : الإجراءات التصحيحيةسادسا

، حيث لا يتم البحث عن الأسباب التي  ةوسريع ةمباشر إجراءات الأول تصنف الإجراءات التصحيحية إلى صنفين، 

تصحيح  وهو  الموضوعة، رييفي الأداء، ولكن يتم إجراء محاولة فقط لضبط الأداء ليتطابق مع المعا الانحرافاتظهور  أدت إلى

التصحيحي  هو الإجراء  و   ،لأداء ليتوافق مع المعيار المحدديهدف إلى توجيه ابينما النوع الثاني من الإجراءات التصحيحية    ،مؤقت

  نحرافات الا تم تحليل إذ ي الانحرافات، تحليلها ومحاولة تقليصها،ث البحث عن الأسباب وكيفية حدو  يتم  ، حيث الأساس ي

 .4بكافة أبعادها للوصول إلى السبب الرئيس ي وراءها 

 
، مذكرة  " بسكرة-حالة مؤسسة صناعة الكوابل الكهربائية  دراسة-التدريب  احتياجاتدور تقييم أداء العاملين في تحديد ش ي، " يعمار بن ع 1

قتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، العلوم الا ، كليةستراتيجيةا  صصتخ ،في العلوم التجارية الماجستيرمقدمة ضمن متطلبات نيل شهادة 

 .19ص  ،2006، الجزائر، بوضياف، المسيلةجامعة محمد 
 .20 المرجع نفسه، ص  2
 .247، مرجع سبق ذكره، ص سهيلة محمد عباس، علي حسين علي 3
  ـ20عمار بن عيش ي، مرجع سبق ذكره، ص  4



 الفصل الثاني: أداء العاملين وعلاقته بالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

 

51 
 

 يمكننا من خلال الشكل الموالي توضيح مسار الخطوات المذكورة التي تتضمنها عملية تقييم أداء العاملين في المؤسسة: 

 

 

 أداء العاملين  خطوات تقييم: (04)الشكل رقم 

 

 

 ـ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 علومات الواردة أعلاه ـعلى الم بالاعتمادمن إعداد الطالبتان  المصدر:

  

 .تحديد معايير تقييم الأداء

 .نقل توقعات الأداء للأفراد العاملين

 .الأداءقياس 

 .المعياري مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء 

 .العاملينمناقشة نتائج التقييم مع الأفراد 

 .التصحيحيةالإجراءات 
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 تقييم أداء العاملينعملية الفرع الثاني: عناصر 

  في  وتتمثل هذه العناصر حدد محتواها،تتكون من عناصر تعبر عنها وت، فهي ظر إلى عملية تقييم الأداء كنظامبالن

 :يمكن عرضها فيما يلي، و االسليمة لهالعملية التي تضمن الممارسة   الخطوات مجموعة 

 : تحديد الغرض أولا

يجب في المرحلة الأولى تحديد الهدف من العملية التي سوف يتم القيام بها، والتي تعتمد على جمع المعلومات وتحليلها  

 :  1غراض منها موعة من الأ في عملية التقييم، حيث تهدف عملية التقييم عموما لتحقيق مج فهايتوظو 

 .تزويد العاملين أنفسهم بمعلومات عن جودة وكفاءة أدائهم لعملهم من أجل اكتساب المعرفة وتحسين الأداء للأفضل -

 الأداء الفعلي المحقق؛ تحديد مستوى الأجر والكفاءات والعلاوات التي يمكن للفرد الحصول عليها مقابل   -

  تحديد الإجراءات الأخرى تجاه أو  ، تحديد الوظيفة الحالية المناسبة والوظيفة المستقبلية التي يمكن نقل العامل إليها -

 .كالفصل من الوظيفة ظيفة الحاليةالعامل في حالة عدم وصوله إلى المستوى المطلوب في الو 

 م. تحديد الأعمال والمهام التي يمكن تكليفها للعامل في حالة الحاجة إلى هذه المها -

 .التعرف على أوجه القصور في أداء الفرد، وحاجته إلى التطوير والتنمية من خلال جهود التدريب -

 لنهائية.إجبار المديرين على ربط سلوك مرؤوسيهم بنتائج العمل وقيمته ا -

 تقييم الأداء عملية : تحديد المسؤول عن ثانيا

  يقوم بهذه العملية   تتم عملية تقييم الاداء من طرف جهات أو أطراف مختلفة من داخل أو من خارج المؤسسة، حيث  يمكن أن 

 : 2  الأطراف التالية   أحد  حسب الحالات المختلفة

 التقييم عن طريق الرئيس .1

، وهي الطريقة الأكثر  العامل عادة وجود شخص قريب منه، ويراقب أدائه طوال الوقتحيث يتطلب تقييم أداء 

الذي يحدد أهداف قسمه أو   الرئيس المباشر هوكما أن ا، والتي تتماش ى مع مبادئ الإدارة، ولا سيما مبدأ وحدة الأمر، شيوع

وبالتالي فهو الأكثر قدرة على تقييم أداء المرؤوسين على  ، يراقب عملية التنفيذو الذي يحدد المسؤوليات والواجبات  ، هو إدارته

 أساس واقعي.

 التقييم عن طريق المرؤوسين .2

، حيث تتطلب بعض المهام الخاصة المرؤوسين لتقييم  المواقفبعض الحالات و ي هذه الطريقة مفيدة للمؤسسات ف

،  أهمها تناقض مبادئ الإدارة ا، وهو محاط ببعض المشكلات،  بيهذا نادرا ما يتم في المؤسسات ولا يزال يتم تجريالرؤساء، ولكن  

 .كما قد تواجه هذه الطريقة بالرفض من طرف الرؤساء،  ة بالترتيب من الأعلى إلى الأسفلوالرئاس  ،ولا سيما مبدأ وحدة القيادة

  

 
 الأردن،، والتوزيعالمجتمع العربي للنشر  مكتبة"، (عولمي- تكنولوجي- تنموي -" إدارة الموارد البشرية )من منظور إداري مصطفى يوسف كافي،  1

 . 228 ،227، ص ص 2014الطبعة العربية الأولى، 
، الطبعة الأولى  ،رمص  دار الفكر الجامعي،  "،الاقتصادية"القيادة الإدارية كوسيلة لتحسين أداء العاملين في المؤسسات    ،ي شهدان عادل غرباو 2

  ـ306،307ص ص، 2019



 الفصل الثاني: أداء العاملين وعلاقته بالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية

 

53 
 

 طريق الزملاء التقييم عن .3

على المستوى   استخدامهاهذه الطريقة مثل السابقة نادرا ما تستخدم ولا تزال قيد التجربة، وهناك مخاطر في 

 فقط.في بعض الحالات  استخدامهالأنها تفسد العلاقات الاجتماعية داخل العمل، ويمكن  ،التنظيمي الأدنى

 تقييم عن طريق العملاء .4

، وهي طريقة معمول بها  1دمات من عملائها تقييم أداء العاملين فيها تطلب بعض المؤسسات التي تعمل في مجال الخ

 ـوتعتبر فعالة نوعا ما في بعض أنواع الوظائف التي ترتبط مستويات الاداء فيها بمدى القدرة على خدمة العملاء.

  خارج لتقييم عن طريق خبراء من كالمن يمكنهم القيام بعملية التقييم هناك من يضيف بدائل أخرى بالإضافة إلى ما تم ذكره، 

المؤسسة وذلك يعتبر فعال في بعض الأحيان نظرا للموضوعية في عملية التقييم باعتبار الخبير لا تربطه علاقة وظيفية أو  

الخاضع للتقييم حيث يتم دفعه للتفكير في  والتقييم الذاتي والتي تعتمد بالدرجة الأولى على الموظف  ،2تنظيمية بالمؤسسة 

 .3نقاط قوته وضعفه والعمل على تحسن أدائه 

 يمكن من خلال الشكل الموالي توضيح أهم الاطراف القائمة بعملية تقييم الأداء في إطار العلاقات الوظيفية في المؤسسة: 

 أداء العاملين تقييم   عملية المسؤول عن  :(05)الشكل رقم

  

 

 

 

 

 

 

  

، منشورات المنظمة العربية للتنمية السلطة على أداء العاملين في المستشفيات دراسة مقارنة " ازدواجية" أثر ، عرابة الحاج بن محمود: المصدر

 .252، ص 2015الإدارية، مصر، 

 
، لمنظمة العربية للتنمية الإدارية"، منشورات ا  السلطة على أداء العاملين في المستشفيات دراسة مقارنة  ازدواجية" أثر  عرابة الحاج بن محمود،   1

 .252، ص 2015مصر، 
، ار وائل للنشر والتوزيع، الأردن ، د" إدارة الموارد البشرية في القرن الحادي والعشرين منحى نظمي "،  ، زهير نعيم الصباغعبد الباري إبراهيم درة 2

 . 271، ص 2008الطبعة الأولى، 
 .253 مرجع سبق ذكره، ص عرابة الحاج بن محمود، 3

 المباشر يقيمالرئيس 

 مرؤوسيه 

 العملاء يقيمون أداء

 العاملين  

ميالقائمون بعملية التقي  

ن يقيمون يالمرؤوس

  رئيسهم المباشر

الزملاء يقيمون بعضهم 

 بعضا
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 لتقييم ا: تحديد وقت ثالثا

كما يمكن أن تتم في فترات أقصر أو أطول في بعض المهام    ،سنةفي نهاية ال  تقييم الاداء  ؤسسات عمليةغالبا ما تنفذ الم

بسبب  ، عملية التقييملفعالية وهو ما يمثل في الواقع تهديدا إلا أن مبدأ السنوية هو الأكثر شيوعا وانتشارا،  والوظائف، 

فيجب الاحتفاظ بسجلات  إذا عمل المشرفون في عملية التقييم خلال الفترة بأكملها،    ،الوقت المحدود المخصص لهذه العملية

 .1سنة حول تقدم المرؤوسين في عملهم، وهذه في الواقع فترة أطول من تلك المخصصة لهم في نهاية ال

 المطلب الرابع: طرق وصعوبات تقييم أداء العاملين

لكن بعضها    وتمييزها، عدة معايير لتحديد هذه الأساليب    استخدامهناك طرق متعددة لتقييم أداء العاملين، وقد تم  

آخر  شخص  شخص بشأنوحقيقة أن تقييم أداء العاملين حكم بشري صادر عن  حديثة،قسمها إلى طرق تقليدية وطرق 

 يلي. فيما وهذا ما سيتم تناوله  تواجهه،وبالتالي لا يمكن أن تخلو من الأخطاء والصعوبات التي  وظيفة ما، يشغل

  فرع الأول: طرق تقييم أداء العاملينال

طرق  تنقسم هناك عدة طرق متبعة في عمليات تقييم الاداء، تختلف باختلاف ظروف عملية التقييم وأهدافها، و 

 : يليإلى الطرق التقليدية والطرق الحديثة، ويمكن توضيح ذلك فيما   العاملين عموماتقييم أداء 

  في تقييم الأداء تقليديةالالطرق  :أولا

 : وهي الطرق التي تعتمد على الحكم الشخص ي للرؤساء على أداء مرؤوسيهم وتضم ما يلي

  طريقة الترتيب البسيط .1

في قياس وتقييم الأداء، حيث يقوم المقيم بترتيب مرؤوسيه بترتيب  كثرها شيوعا ه الطريقة من أقدم الطرق وأهذ 

تقتض ي هذه  ، وذلك بعد أن يقارن كل موظف بالآخرين، العكستنازلي أو تصاعدي حسب كفاءاتهم من الأفضل للأسوأ أو 

سمى هذه الطريقة  ، بل حسب الأداء العام للموظف، وتأو صفة معينة فقط ميزةيكون الترتيب والمقارنة وفق  ألا الطريقة 

 الموالي توضيح مزايا وعيوب هذه الطريقة:   ل ويمكن من خلال الجدو  ،2طريقة الترتيب المستقيم 

 طريقة الترتيب البسيط : مزايا وعيوب  (01) جدول رقم

 العيوب  المزايا

فصل  حالة يتم السهلة الفهم والاستخدام، خاصة في  -

 . الكفاءة العاليةالأفراد ذوي الكفاءة المتدنية عن ذوي 

 

 

غير موضوعية، لأنها تعتمد بشكل كبير على الرأي   -

 قائم بعملية التقييم.الشخص ي لل

 يصعب تطبيقها في حالة الأعداد الكبيرةـ -

 عدم قدرتها على إعطاء فكرة واضحة عن كفاءة الموظف ـ -

دار زهران  "،الاقتصاديات الاستراتيجياتتكنولوجيا إدارة الموارد البشرية الحديثة "عمر وصفي عقيلي،  :على بالاعتمادن يالطالبت :المصدر

 204.ص ،2013للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة الأولى، 

 
 .30عبد الله حسن عواد، مرجع سبق ذكره، ص  1
الطبعة  الأردن، للنشر والتوزيع،دار زهران  "، الاقتصاديات الاستراتيجياتتكنولوجيا إدارة الموارد البشرية الحديثة " عمر وصفي عقيلي، 2

 202.ص  ،2013 الأولى،
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   المزدوجة(  )المقارنةطريقة المقارنة بين العاملين  .2

، وعدد مرات  منهم مع الآخرين في مقارنة زوجيةريقة يتم تقييم العاملين من خلال مقارنة كل واحد وفقا لهذه الط

 .1اختيار الفرد هو الرقم الذي يتم تحديد الرتبة التي يمثلها بين الأفراد الخاضعين للتقييم 

 الطريقة: ومن خلال الجدول الموالي يمكن توضيح أهم المزايا والعيوب التي تميز هذه  

 ( ةالمقارنة بين العاملين )المقارنة المزدوج مزايا وعيوب طريقة (:02جدول رقم ) 

 العيوب  المزايا

من شخص عملية   أكثر  ي تتميز بحقيقة أنه إذا أجر  -

المقارنة، فمن المرجح أن يصلوا إلى نفس النتائج مما لو تم  

 اتباع أي طريقة أخرى للتقييم ـ

 للتقدير الشخص ي. تعتبر موضوعية لا تخضع  -

 .استخدامهابسيطة وسهلة   -

في الأقسام التي تحتوي على عدد كبير،    استخدامهايصعب   -

 حيث سيكون عدد المقارنات كبيرا.

غير مناسبة لأغراض التدريب أو الترقية لأنها لا تحدد   -

والغرض منها تقريبا اختبار   أوجه القصور لدى الأفراد 

 . الاختيار والتحسيننجاح المؤسسة في عملية 

الوقت الذي تستغرقه هذه الطريقة في حالة وجود عدد  -

 كبير من الأفراد المراد تقييمهم كبير. 

، دار أسامة للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة التدريب وتقييم أداء الأفراد"  اتجاهات، "  بن عيش ي   على: عمار  بالاعتمادن  يمن إعداد الطالبتالمصدر:  

 . 43، ص 2012الأولى، 

 طريقة الميزان أو الدرجات  .3

هذا النموذج الذي يتضمن  على يستخدم المشرف  ا،دم الطرق وأسهلها وأكثرها شيوعهذه الطريقة هي واحدة من أق

، وأمام كل من هذه الخصائص يوجد خط أو مقياس  عليها على أداء مرؤوسيهبناءا خصائص أو صفات معينة يريد أن يحكم 

ويضع المشرف علامة على الخط بالدرجة التي يراها مناسبة   ،يبدأ بصفر وينتهي بعشر أو عشرين درجة باعتباره نهاية رئيسية 

 ويمكن من خلال الجدول الموالي توضيح مزايا وعيوب هذه الطريقة: ،  2يتعلق بهذه الصفة لتقييم الشخص فيما 

 الميزان أو الدرجات  عيوب طريقة(: مزايا و 03جدول رقم ) 

 العيوب  لمزايا ا

  استخدامها هذه الطريقة بسيطة ويمكن للمشرف المباشر   -

 بسهولةـ

المشرف بالجدولة الإحصائية لمساعدة المسؤولين   يسمح -

على تحديد مجالات التركيز والتشتت واتجاهات الأفراد  

 فيما يتعلق بالخصائص المدرجة في القائمة.

ي مع  كل خاصية أو عامل تقييم يحمل قيمة أو وزن متساو  -

ذه العوامل، ثم التالي في لا تظهر أهم ه  إذ، باقي العوامل

 ، ثم الأقل أهمية. ةالأهمي

لا شك أن أهمية عوامل التقييم تختلف من وظيفة إلى   -

، قد تكون جودة العمل ذات  على سبيل المثال ،أخرى 

الزملاء هو    أهمية قصوى في بعض الوظائف، والتعاون مع

 
 . 42، ص 2012، الأردن، الطبعة الأولى، ع، دار أسامة للنشر والتوزيالتدريب وتقييم أداء الأفراد" اتجاهات" ، عمار بن عيش ي  1
، دار التعليم تعويضات الأفراد "-المتغيرات البيئية -الأداء  تقييم-" إدارة الموارد البشرية تنمية المديرين ، ن ، محمد سعيد سلطاراوية حسن  2

 . 250ص   ،2014 مصر، الجامعي،
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سمح بإجراء مقارنة بين الأفراد والدرجات التي يمتلكونها  ت -

 في كل من هذه الصفات.

على هذه المشكلة أن المقارنة   ، ويترتبالعامل الأكثر أهمية 

بين العاملين المختلفين على أساس مجموع الدرجات التي  

 . سليمةحصلوا عليها هي ليست مقارنة  

 المتغيرات–الأداء  تقييم-ديرين ، " إدارة الموارد البشرية تنمية المراوية حسن، محمد سعيد سلطان  :على بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت المصدر: 

 . 251، 250 ص -ص، 2014، دار التعليم الجامعي، مصر، تعويضات الأفراد "-البيئية 

 طريقة التدرج البياني .4

ومن ثم يتم تقييم كل فرد   الأداء،تعتمد هذه الطريقة على تحديد عدد من السمات أو الخصائص التي تساهم في 

كما يشير المقيم على مقياس التدرج البياني المحدد مسبقا، والذي يحتوي   الخصائص،لهذه الصفات أو  امتلاكهوفقًا لدرجة 

ويمكن توضيح   ،1على صفات وخصائص مثل كمية الإنتاج وجودة الإنتاج والإبداع ومعرفة العمل والتعاون وخصائص أخرى 

 قة التدرج البياني فيما يلي: مزايا وعيوب طري

 التدرج البياني وعيوب طريقة(: مزايا 04جدول رقم ) 

 العيوب  المزايا

 تكاليف إعدادهاـ وانخفاضالسهولة   -

أهمية وفائدة هذه الطريقة في تقييم الأداء على   تمثل ت -

الخصائص المرتبطة بالأداء  الدقة في تحديد الصفات و 

 ل. الفعا

 تحديد نقاط القوة والضعف لكل من خصائص الفرد ـ -

ال تأثر المقيّمين ببعض  احتم عرضة للتحيز بسبب -

 الخارجية ـ  عواملال

 التشدد في تقييم أداء الأفراد  ـ -

مؤسسة الوراق  متكامل"، استراتيجي البشرية مدخل، "إدارة الموارد يوسف حجيم الطائي وآخرون :على بالاعتمادن يإعداد الطالبتمن  المصدر: 

 .244ص، 2006للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة الأولى، 

  طريقة التوزيع الإجباري  .5

من الموظفين )المرؤوسين( المراد تقييمهم في مجموعات  من المقيم )الرئيس( وضع مجموعة    وفقا لهذه الطريقة، يطلب

، بناء على  ا مختلفة يتم تقييم الأفراد ووضعهم في فئات التقييم التي تحمل أوزانل ، فة من حيث درجة أو مستوى التقييممختل

،  2، وجيد إلى أعلى من المتوسط، ومتوسط ن المتوسطقييم من ضعيف إلى أقل مرأي المقيم بشكل عام، حيث تتراوح فئات الت 

 ويمكن توضيح مزايا وعيوب هذه الطريقة فيما يلي: 

 (: مزايا وعيوب طريقة التوزيع الإجباري 05جدول رقم ) 

 العيوب  المزايا

 سهولة عملية تقييم الأداء  ـ -

 سرعة التقييم  ـ -

 في التقييم.  كبير  جهد ووقت تتطلبلا  -

 الافتقار إلى الموضوعية بسبب الاعتماد الكلي على الرأي الشخص ي للمقيم  ـ -

 .نتائج تقييمها عامة وليست مفصلة، فهي لا تشرح بدقة مستوى الأداء -

 لا تظهر نتائج التقييم نقاط القوة والضعف في أداء الموظفين.  -

 
 .250، مرجع سبق ذكره، ص يسهيلة محمد عباس، علي حسين عل 1
  ـ44، مرجع سبق ذكره، ص ي عمار بن عيش  2
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قيمين  صعوبة استخدام طريقة التوزيع الإجباري عندما يكون عدد الأفراد     الم -

 . صغيرا

 45.ص  ذكره،، مرجع سبق ي عمار بن عيش  :على بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت: المصدر

  طريقة القوائم .6

تعتمد هذه الطريقة على عمل قوائم تتضمن عبارات أو كلمات تصف أداء الفرد، ويطلب من المقيم اختيار جمل أو  

وهي طريقة بسيطة تستخدم لتقييم العاملين من منظور زوايا محددة بالنسبة   .1كلمات تنطبق على أداء الموظف وخصائصه

 للجهة المشرفة على عملية التقييم، ويمكن فيما توضيح مزايا وعيوب هذه الطريقة: 

 القوائم  (: مزايا وعيوب طريقة06جدول رقم ) 

 العيوب  المزايا

 .سهلة التطبيق -

 .ا فقط للمقيمينتتطلب تدريبا محدود -

 .الشخصية للمقيمين الانطباعاتعلى   الاعتمادالحد من   -

 ـتحتاج إلى عدد كبير من القوائم لتناسب جميع الوظائف -

جيدا للألفاظ والعبارات حتى يسهل فهمها   اختيارا تتطلب  -

 وتطبيقها. 

، الأولى ، الطبعة، الأردن موزعون ، زمزم ناشرون و البشرية "" إدارة الموارد محمد أحمد عبد النبي، : على بالاعتمادن يإعداد الطالبت من المصدر: 

 206. ، ص2010

 الطرق الحديثة :اثاني

توصلت الجهود في تطوير طرق وأساليب جديدة   ، فقد عرفت تطورات هامة، حيثم أداء العاملين همية تقيي لأ  انظر 

  :من هذه الطرق الحديثة ما يليو ، لتقيم أداء العاملين تهدف إلى تقليل درجة الأخطاء والصعوبات المرتبطة بالطرق التقليدية

 طريقة الإختيار الإجباري  .1

،  على عدد من العبارات التي تصف أداء العمل، حيث يتم توزيع هذه العبارات في مجموعات  هذه الطريقة تعتمد

عبارات ثنائية تعبر عن جوانب إيجابية أو سلبية توفر معايير موضوعية تتعلق مباشرة بالعمل، ويختار المسؤول    وعادة ما تكون 

داء الفرد المراد تقييمه، ثم يقوم طرف محايد آخر لديه  عن عملية التقييم من كل مجموعة العبارة التي يراها تنطبق على أ

 وفيما يلي مزايا وعيوب هذه الطريقة:  ،2شفرة سرية خاصة بتقييم عبارات عملية التقييم 

 الإختيار الإجباري  يوب طريقةع(: مزايا و 07جدول رقم ) 

 العيوب  المزايا

 صعوبة الحفاظ على سرية الشفرة. - م. يقيتالطرف القائم بعملية تحيز من  ن يحدثيمكن أ  لا -

  كونها صعوبة تصميم البيانات المستخدمة كمعايير أداء،  -

 الخبرة  ـ  درجة عالية منتتطلب 

 

 
  ـ205، ص 2010، موزعون، الأردن، الطبعة الأولى، زمزم ناشرون و " إدارة الموارد البشرية "محمد أحمد عبد النبي،  1
 127.ص،  2015لى،  ، دار الأيام للنشر والتوزيع.  الأردن، الطبعة الأو "والإدارية  الأداء في العلوم السلوكية  " الثقافة التنظيمية و بوالشرش،  كمال 2
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غير صالحة في مساعدة المرؤوسين على التغلب على أوجه   -

 القصور في أدائهم، وتطوير قدراتهم بمعرفة الرئيس ـ

دار الأيام للنشر   ،في العلوم السلوكية والإدارية "الأداء " الثقافة التنظيمية و بوالشرش، كمال :على بالاعتمادن يإعداد الطالبتمن  : رالمصد

 .127ص، 2015، الطبعة الأولى، والتوزيع.  الأردن 

واقف )الأحداث( الحرجة  .2  طريقة الم

يثبت فيه بوضوح وبشكل محدد   ،بسجل لكل عامل  الاحتفاظلعامل عن االمباشر  لمسؤولتتطلب هذه الطريقة من ا

  ، ليتم أمثلة واضحة ومحددة لأعمال وسلوكيات العامل الناجحة وغير الفعالة وغير الناجحة التي قام بها أثناء أداء العمل

لفعالة( للحصول على  جمع العلامات أو النقاط لجميع الأحداث )الفعالة وغير ا تم كل حادثة واقعة، وفي النهاية يتقييمه عن 

 وفيما عرض لأهم مزايا وعيوب هذه الطريقة:  .1العلامة النهائية 

واقف  عيوب طريقةو     (: مزايا08جدول رقم)   الحرجة  الم

 العيوب  المزايا

بإعطاء العامل ملاحظات في الوقت المناسب حول   تسمح -

 ما يقوم به بشكل جيد أو س يء  ـ

تفيد المدير في ربط الأحداث بفائدتها ومساعدة العامل على   -

 تحقيق أهداف المؤسسة  ـ

الاحتفاظ بسجل يومي أو أسبوعي للأحداث الهامة يتطلب   -

 كبير ـ ووقت جهد

وبالتالي لا تسمح  يمكن أن تكون الأحداث فريدة من نوعها  -

 مقارنتها بالعاملين الآخرين  ـ

الطبعة  الأردن، والتوزيع، حامد للنشردار  "، متكامل(طار إ" إدارة الموارد البشرية )ريم، حسين ح :على بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت : المصدر

 .268، ص 2013الأولى، 

 طريقة التدرج على أساس سلوكي .3

الطريقة للتغلب على العيوب التي ميزت أسلوب التدرج البياني وطريقة المواقف الحرجة، حيث يتم  تم تطوير هذه 

تحديد وتصميم الأعمدة لكل خاصية أو سلوك مستمد من واقع العمل الفعلي، وليست خصائص عامة محددة مسبقا كما  

بحيث   ،خصائص والسلوك المتوقع في واقع العملهو الحال في أسلوب التدرج البياني، ويتم تقييم الفرد على مدى حيازته لل

درجة  بسلوكه كما يتم ربط وتفسير المستويات المختلفة ل ،لسلوكيات بمتطلبات العمل الأساس ي ترتبط هذه الخصائص أو ا

لعمل  بشكل مباشر بسلوك الفرد في امستوياته  تعبر عليه، وكأننا نقول أن الأداء متميز، جيد أو ضعيف، وهذا يساعد على ربط  

 ويمكن توضيح أهم مزايا وعيوب هذه الطريقة فيما يلي:،  2أثناء عملية التقييم 

  

 
 . 268ص  ، 2013 الأولى،الطبعة  الأردن، والتوزيع،، دار حامد للنشر " متكامل( )إطار " إدارة الموارد البشرية حسين حريم،  1
 ،  "حالة مؤسسة الجرارات الفلاحية دراسة- الاقتصادية، " دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات عبد الكريم بو برطبخ 2

و علوم التسيير،  الاقتصاديةكلية العلوم  تخصص تسيير الموارد البشرية، ،علوم التسيير يالماجستير فشهادة طلبات نيل مذكرة مقدمة ضمن مت

   . 33، ص 2012جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر، 
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 التدرج على أساس سلوكي عيوب طريقة(: مزايا و 9جدول رقم ) 

 العيوب  المزايا

لأبعاد  حديدبسبب تلأخطاء في عملية التقييم ا تقلل -

 . التقييم

 .ء العمل الفعلي بالأداء المطلوبربط أدا -

 موضوعيتها الكبيرة وصدقها في هذا المقياس  ـ -

تساهم هذه الطريقة في التحديد الدقيق لنقاط الضعف  -

   .في أداء العاملين

  التكلفة العالية والجهود المطلوبة لتطبيق هذه الطريقة  -

 .الإضافة إلى الوقت الذي تستغرقهب

فقط للأفعال التي يمكن ملاحظتها والتي    استخدامها يمكن   -

تنطوي على قوى جسدية وليس محتويات ذهنية  

 وإبداعية.

- الاقتصادية" دراسة فعالية نظام تقييم أداء العاملين في المؤسسات  برطبخ،عبد الكريم بو  :على بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت : رالمصد

تخصص تسيير الموارد  ،في علوم التسيير شهادة الماجستيرمذكرة مقدمة ضمن متطلبات نيل  ،"حالة مؤسسة الجرارات الفلاحية دراسة

 .34، ص2012جامعة منتوري، قسنطينة، الجزائر،  التسيير، وعلوم الاقتصاديةكلية العلوم  البشرية،

 طريقة التقييم على أساس النتائج .4

الأولى تقييم للنتائج التي تتبع بشكل مباشر )أو غير مباشر( بعض السلوكيات أو  تقييم أداء العاملين هو بالدرجة 

يركز تقييم الأداء بالنتائج على تقييم وقياس  و  .التصرفات التي تتطلبها الأنشطة والأعمار التي يقوم بها الأفراد وينجزونها

 وهي من بين أبرز الطرق المستعملة في تقييم الأداء.  ،1ممارستهم للعمل المنوط بهم مساهمات الأفراد أثناء 

 طريقة التقرير المكتوب  .5

حكمه وملاحظاته   الأحداث الحرجة، حيث يقوم المشرف بكتابة تقرير في نهاية الفترة عن  بطريقةطريقة شبيهة هي 

 ـ 2ب للتقييم، بالاعتماد على ذاكرته دون أي مستند مكتو على أداء العامل

 طريقة مراكز التقييم  .6

، من  هذه الطريقة يتم قياس المهارات والخصائص السلوكية للعامل كالتخطيط والتنظيم والعلاقات الإنسانيةل  اوفق

على الرغم   ،معيارية لهذه الصفات في ضوء تحديد أهداف تحليل العمل وتحديد الأبعاد اللازمة للتقييم قاييس خلال وضع م

وفيما يلي مزايا وعيوب   ،3من صعوبة تحديدها، حيث تستخدم في تطوير أداء المديرين، خاصة للأفراد المرشحين للإدارة العليا

 طريقة مراكز التقييم:

 مراكز التقييم ة وعيوب طريق(: مزايا (10جدول رقم

 
 . 384ص  ،2002دار النهضة العربية، لبنان، الطبعة الأولى،  "، استراتيجي،" إدارة الموارد البشرية من منظور حسن إبراهيم بلوط   1
  ـ56فاطمة طويهري، مرجع سبق ذكره، ص   2
 .53عبد الكريم بوبر طبخ، مرجع سبق ذكره،   3

 العيوب  المزايا

 داء الأفراد في المهام الإدارية  تركز على التقييم الموضوعي لأ  -

توفر معلومات محددة ومؤكدة يمكن أن تساعد في وضع   -

 .خطط التنمية الإدارية للأفراد

تكلفتها العالية وصعوبة وضع معايير دقيقة للمهارات   -

والسلوكيات، ونتائج التقييم لها تأثير أكبر على شخصية  
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  36. ،35 ص ص ذكره،عبد الكريم بوبر طبخ، مرجع سبق  :على بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت المصدر: 

 طريقة البحث الميداني .7

ي عملية قياس أداء العاملين في  الموارد البشرية فتعتمد هذه الطريقة بشكل أساس ي على المشاركة الفعالة لإدارة 

، وبالتالي لا يقوم المدير  وائم محددةقأي نماذج أو  استخدامالمؤسسة، وعادة ما يتم الحصول على البيانات شفهيا وبدون 

 وفيما يلي أهم مزايا وعيوب هذه الطريقة:  ـ1اسبقالمباشر بملىء النماذج أو الإجابة كتابة على القوائم المحددة م

 (: مزايا وعيوب طريقة البحث الميداني11رقم ) جدول 

 العيوب  المزايا

الإجراء الشفهي أو اللفظي الذي يتم من خلاله الحصول   -

على البيانات يؤدي إلى الحصول على المزيد من البيانات  

 حول الفرد الذي يتم تقييمه  ـ

يقول المشرفون أشياء عن هذا الفرد بحرية أكبر مما لو   -

 . ياكتاب كانوا قد أرسلوها 

 لإكمال عملية التقييم.   مكلفة وتستغرق وقت طويل -

يتم قياس أداء العامل دون حضوره أو مقابلته، وقد يؤثر   -

 ذلك على نزاهة أو موضوعية النتائج في بعض الحالات.

، التوزيعدار الشروق للنشر و  الأفراد( "،إدارة " إدارة الموارد البشرية )مصطفى نجيب شاويش،  :على بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت : المصدر

  .99 ،98 ص ، ص2005، الطبعة العربية الثالثة، الأردن 

 طريقة الإدارة بالأهداف  .8

في تحديد أهداف محددة لفترة زمنية مستقبلية، بشرط   ا لى مشاركة الرؤساء والمرؤوسين معتعتمد طريقة الإدارة بالأهداف ع

ويمكن عرض أهم مزايا وعيوب    ـ2أن تكون هذه الأهداف قابلة للقياس، ويتم تقييم أداء الفرد على أساس الأهداف التي حققها 

 هذه الطريقة فيما يلي: 

 الإدارة بالأهداف  (: مزايا وعيوب طريقة12جدول رقم ) 

 العيوب  المزايا

داء مديري  أتتميز هذه الطريقة بكونها مناسبة لتقييم  -

فكريا   الإدارة العليا أو شاغلي الوظائف التي تتطلب جهدا 

 .وكذلك من هم في مناصب مهنية 

 .إتاحة الفرصة للمشاركة الإيجابية من قبل العاملين -

هناك  فبيقها على جميع أنواع الوظائف، من الصعب تط -

وظائف يصعب فيها ربط أداء شاغلي الوظائف بنتائج  

 .معينة

 .قد تتعارض الأهداف الموضوعة مع بعضها البعض -

 
، ص  0052ثالثة، دار الشروق للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة العربية ال " إدارة الموارد البشرية )إدارة الأفراد( "،مصطفى نجيب شاويش،      1

98 . 
 .211، ص محمد أحمد عبد النبي، مرجع سبق ذكره  2

 .توفر المعلومات عن نقاط القوة والضعف في أداء الأفراد -

للموظفين بما في ذلك المديرين  تتميز بالقبول العام  -

 والعاملين. 

العامل بسبب تركيزها على سلوكياته ومهاراته وليس على  

 .نتائج عمله

على جميع المستويات الإدارية   استخدامهاصعوبة  -

 ـالمختلفة
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 ـ ن التواصل بين الرئيس والمرؤوسيتحس -

 طريقة عادلة لتقييم الأداء. -

 

  حقيق الهدف بغض النظر عن الوسائلركز على تت -

وأحيانا قد يكون تحقيق الأهداف قصيرة   المستخدمة، 

 المدى. المدى على حساب الأهداف طويلة 

  ـ212ص ، مرجع سبق ذكرهمحمد أحمد عبد النبي،  :على بالاعتمادن يمن إعداد الطالبت المصدر:

 : صعوبات تقييم أداء العاملينالفرع الثاني

رغم تعدد الطرق والأساليب واختلاف الأهداف المرجوة من عملية تقييم أداء العاملين، إلا ان العملية ككل تواجه  

 :1يلي  فيماالمشاكل والصعوبات سيتم عرضها عديد من  ال

 الأداء تقييمعلمية التأثر بالهدف من إجراء  أولا: 

إذا تم التقييم من أجل الترقية فإن الوضع  فمثلا  ،يقوم بذلك قد يؤثر هدف التقييم على مواقف الشخص الذي

يجب تدريب المدير على عملية   والثغرات  هذه الأخطاءلمعالجة مثل ، و سيختلف عنه فيما يتعلق بتحديد الاحتياجات التدريبية

 إجراء التقييم بطريقة مجردة. 

 التساهل واللين أو التشدد والصرامة :ثانيا

، وعلى  عند تقييم أداء العاملين، قد يميل بعض المديرين إلى التساهل مع الجميع من خلال تحديد درجات عالية

 . يميلون إلى التشدد ن ومبالغين، قد تجد بعض المديرين صارميالعكس من ذلك

  النزعة المركزية ثالثا:

دلات  يشير هذا إلى ميل المديرين إلى إعطاء درجات متوسطة عند تقييم أداء مرؤوسيهم، وأنهم غالبا ما يختارون المع

 ا منهم أن هذا أفضل.المتوسطة اعتقاد

 تأثير الهالة  :رابعا

، سواء كان ذلك في الاتجاه  ما يجعله يبني عليه تقييمه العاممعين في مرؤوسيه، م يشير هذا إلى أن المدير يتأثر بعامل  

 السلبي أو الإيجابي.

 الأول  الانطباعخطأ  خامسا:

تحت مظلة خطأ الانطباعات الأولى، خاصة إذا كان تفسيرهم   ، خاصة منهم المكلفين بعملية التقييم، يقع الكثيرون

 يتضمن تخمينات وتوقعات من المديرين حول أداء المرؤوسين. 

 خاضعين لتقييم الأداءالتقارب مع الالتشابه و  سادسا:

في ذلك   يشير هذا إلى ميل المدير نحو من هم مثله ويتبعون طريقه أو يؤدون العمل بالطريقة نفسها التي كان يفعلها

 الوقت إذا كان في مكانهم. 

 
مصر،  ،المكتبة العصرية للنشر والتوزيع  ،" دليل الإدارة الذكية لتنمية الموارد البشرية في المنظمات المعاصرة"عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،   1

  ـ171، 170، ص ص 2007، الطبعة الأولى
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 والتباعد الاختلافخطأ  سابعا:

بعض التقييمات الخاطئة مبنية على المواقف السلبية للمقيم تجاه بعض مرؤوسيه وتحيزه ضدهم لأنهم يختلفون  

  ـمعه في الفهم والمعتقدات والمواقف والعادات والتقاليد

 واستخدامها كيفية قياسهاالتقييم و لمعايير عدم فهم المقيمين  ثامنا: 

مثل القدرة الإبداعية والقدرة التحليلية والتعاون   ، بعض المديرين لديهم فهم ضيق لمفهوم بعض معايير التقييم

 والمبادرة، بالإضافة إلى غموض معنى عملية القياس بالنسبة لهم.
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 أثر الإدارة الإلكترونية على أداء العاملين: المبحث الثالث

عنصرا أساسيا لضمان نجاح وتطور عمل   واستخدامها  تكنولوجيا المعلومات والاتصالات في الاستثمارتعتبر خطوة 

أصبحت الإدارة الإلكترونية عامل من عوامل تحسين أداء العاملين وزيادة الكفاءة لدى  فقد  المؤسسة في عصرنا الحالي، 

ين  يمكن الوقوف على أثر الإدارة الإلكترونية في تحسومن هذا المنطلق  في مختلف المستويات التنظيمية في المؤسسات،    العاملين

 من زوايا مختلفة وهو ما نتناوله في هذا المبحث. أداء العاملين 

 أثر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تحسين أداء العاملين :ول المطلب الأ 

يب  إن أداء الموارد البشرية بتأثر بالإدارة الإلكترونية، إذ أن هذه الأخيرة تحتم على الموارد البشرية أن تقوم بعملية التدر 

، 1مما يسمح لها من مواكبة التطور التكنولوجي الذي يشهده العالم اليوم  ، والتكوين وهذا من أجل تطوير مهاراتها وإمكانياتها

حيث تقدم الخدمات بشكل إلكتروني وهذا ما يجعل العمل أكثر فعالية حيث تؤدي إلى خفض التكاليف وتوفير الوقت والجهد  

وتحسين مستوى أداء الموظفين وزيادة مهاراتهم، وتنظيم العمل وتحديد بشكل دقيق للمسؤوليات،  وتقليص  للموظفين، 

يعزز الاتصال بين المرؤوسين والرئيس في  ضا العاملين والشعور بالانتماء و هذا ما يحقق ر ، و وسهولة الحصول على المعلومات

 المؤسسة.  

فالأداء   ، المحدد الرئيس ي لنجاحها وتميزها باعتباره ؤسسات ونستخلص مما سبق، مكانة ودور أداء العاملين في الم

الوظيفي للعاملين هو رهان المؤسسات الرائدة في عالم الأعمال اليوم كي تحافظ على مركزها التنافس ي في بيئة مفتوحة وغير  

الهيكلة التنظيمية وتوزيع   معايير وأدوات قياس مختلفة له تتناسب مع  واستخدامبتقييم الأداء    الاهتماموعليه وجب    ،مستقرة

الوظائف، قصد معرفة موضع الخلل والقصور في الأداء والعمل على تقويمها وتحسينها للوصول إلى الكفاءة والفعالية  

 .2اللازمتين 

صبح تأثيرها واضحا على أداء  أفي ظل توجه المؤسسات نحو الإدارة الالكترونية واستخدام أساليبها ووسائلها، فقد 

في مختلف المراحل وعلى مختلف المستويات، حيث تؤثر الإدارة الالكترونية على أداء العاملين في المرحلة الاولى من   العاملين

خلال تسهيل وتيسير أداء المهام والوظائف الموكلة للعامل، حيث تساهم الوسائل التكنولوجية الحديثة في تحسين الأداء  

 داء.تالي تحقيق كفاءة الأ الجهد، وبال  وتسريع انجاز الأعمال وتقليل

كما تؤدي الغدارة الالكترونية دورا مهما في مراحل أخرى من خلال تأثيرها في عملية تقييم الاداء، حيث ان استخدام  

التكنولوجيات الحديثة في تدوين وتسجيل وقياس مستويات الأداء جعل العملية أكثر موضوعية وشفافية وكفاءة، إذ حين  

على الحاسوب في قياس عدد وحدات العمل المنجزة من طرف عامل خاضع لتقييم الاداء، فإن العملية حتما  يتم الاعتماد مثلا  

 سوف تكون دقيقة غير خاضعة لأي تأثيرات بشرية قد تؤدي إلى تشويه أو تحريف نتائج التقييم. 

عاملين أكثر كفاءة وفعالية، من هنا فإن الأساليب الالكترونية الحديثة تعمل في اتجاهات مختلفة على جعل أداء ال

سواء تعلق الامر بممارسات وتصرفات العاملين في القيام بمهامهم ووظائفهم، أو بالنسبة للإدارة في توجيههم وتقييم أدائهم  

 ومكافأتهم.  

 
 .150ص قواسمية، يوسف بالنور، مرجع سبق ذكره،العلمي  1
  379.،378ص ص  ق ذكره،بديد، مرجع سقعبد القادر بوبكر، فوزية  2
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 مزايا الإدارة الالكترونية للموارد البشرية على أداء العاملين :الثاني المطلب

الإدارة الالكترونية للموارد البشرية تحقق العديد من المزايا على صعيد الكفاءة والفعالية في  إن استخدام أساليب 

الأداء، مع التقليل من الآثار السلبية للأساليب التقليدية في إدارة الموارد البشرية، ولعل أبرز المزايا التي تحققها الإدارة  

هام أكثر كفاءة وفعالية على صعيد الوقت والجهد والتكلفة، بالإضافة الى  الالكترونية للموارد البشرية هو جعل الوظائف والم 

 الشفافية والدقة والموضوعية. 

 :1يمكن أن نذكر منها ما يلي و  ،الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تضيف بعض المزايا على أداء العاملينف

 عن الطرق اليدوية في العمل واستخدام الأجهزة التقنية الحديثة؛ الاستغناء ✓

 تدريب الأفراد بسرعة أكبر على متطلبات العمل الإداري؛ ✓

 التمكن من إدارة أعمال ذات أحجام أكبر من المعتاد؛  ✓

  باستخدام تاحة التقنيات الم باستخدامإجراء عمليات التقييم المختلفة اللازمة لمتابعة العمل الإداري وتحسينه وذلك  ✓

 الآلي؛ الحاسب

 وضع خطط وأبحاث كتطوير الإدارة ووضع بدائل للطرق التقليدية؛ ✓

 متابعة الأنظمة والقواعد والقوانين والتعليمات بسرعة أكبر؛ ✓

 عنها؛ الاستغناء ✓
ً
 عن أساليب العمل القديمة وإحلال أساليب حديثة بديلا

 قت وبأعلى جودة؛سرعة الأداء وتقصير الزمن وتقديم الخدمة في أي و  ✓

 تطوير أساليب العمل ورفع مستويات الأداء وتبسيط الاجراءات وطرق معالجة العمليات الإدارية. ✓

 أداء العاملين على تحسين للموارد البشرية الإدارة الإلكترونية انعكاسات :المطلب الثالث

كما سبقت الإشارة إليه فإن الإدارة الالكترونية للموارد البشرية يمكنها تقديم العديد من الإيجابيات على صعيد أداء  

العاملين في المؤسسة والذين يتم الإشراف عليهم من طرف إدارة الموارد البشرية التي تتبنى الأساليب الالكترونية الحديثة، حيث  

والمنظمات بصفة عامة نحو هذا الاسلوب كان بدافع تحقيق تلك الإيجابيات والتي تعتبر   أن توجه المؤسسات الاقتصادية

تحولا جذريا في بعض الجوانب، حيث أصبحت الحواسيب والبرمجيات تحل محل العنصر البشري في القيان بالعديد من  

ت تنظيمية حديثة مختلفة عن تلك التي  المهام، الامر الذي جعل هذه التحولات في صالح مختلف الأطراف وساهم في خلق بيئا

 كانت في ظل الأساليب التقليدية. 

يجابا على أدائها وانعكاساتها على مختلف  لتكنولوجيات الحديثة في الإدارة إفي هذا الإطار فقد انعكس استخدام ا

تحسين أداء العاملين من خلال النقاط  على للموارد البشرية الإدارة الإلكترونية  نعكاساتايمكن الوقوف على المتغيرات، إذ 

 :2التالية 

 
جامعة بابل،   ،"نسانية بابل للعلوم الا ةمجلة جامع"الإدارة الإلكترونية وتأثيرها في تطوير الأداء الوظيفي وتحسينه "،أحلام محمد شواي، " 1

 . 3403ص  ،2016 العدد الرابع، ،24العراق، المجلد 
وأثرها البنية التحت استخدام،" أحمد سمير نايف نعمان الثابت، أحمد محمد جاسم الجميلي 2 داء الموارد على أية لتكنولوجيا المعلومات 

 العدد  ،12المجلد العراق،  ديالى،، جامعة "مجلة دراسات محاسبية ومالية" دراسة ميدانية في جامعة ديالى،-الحكومية البشرية في الجامعات

 .252ص ،2017الثلاثون،و من الثا
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عمال الروتينية وما يترتب عليه من  وذلك من خلال تخطي القيام بكثير من الأ أداء العاملين  تسببت الى حد كبير في تحسين   ✓

 عمال بسرعة وكفاءة ودقة متناهية وتكلفة قليلة؛نجاز الأ إ

هذا الوقت في التخطيط   استغلال لقاة على عائق المدراء، مما يتيح لهم تسببت في تقليل الأعباء الوظيفية الروتينية الم ✓

 دارة العليا؛ورسم السياسة العامة للمؤسسة، مما أسهم في رفع كفاءة وفعالية الإ  الاستراتيجي

رص  فمن  رما توفللمؤسسة من خلال  وانتمائهم زيادة ولائهم  باتجاهتسببت في التأثير على الجانب المعنوي لدى العاملين  ✓

   .القرارصنع على المعلومات بشكل سهل مما يسهم في تعزيز مشاركتهم في عملية  للاطلاع

  الاهتمام تكنولوجيا المعلومات، مما يبرر زيادة    استخدامالمؤسسات بالتوجه نحو الميزة التنافسية يدفعها نحو    اهتمامإن   ✓

 ت الفردية.بالبحث والتطوير والتدريب الذي يسهم في بناء وتنمية القدرا

 :1كمايلي   على تحسين أداء العاملينللموارد البشرية  الإدارة الإلكترونية انعكاسات كما يمكن إبراز  

زيادة الكفاءة والفعالية من خلال التنسيق بين الأعمال المطلوبة بالطريقة الصحيحة والقضاء على الازدواجية في أداء   ✓

 العمل؛

 مخرجات العمل؛ تحسين وزيادة وجودة ونوعية  ✓

 إعادة توزيع الأعمال تنظيميا ومكانيا حيث يمكن الكثير من العمل الإداري دون الحاجة للحضور إلى مكان العمل؛ ✓

 .ة تأهيل العاملينجعل ساعات العمل أكثر مرونة وزياد ✓

ساهم في تحقيق الرضا  خلق بيئة تنظيمية وإدارية أكثر شفافية وهو ما يعزز الثقة بين الرؤساء والمرؤوسين، وبالتالي ي ✓

 الوظيفي للعاملين. 

  

 
-بمغنية دراسة حالة مؤسسة تافنة لصناعة الملابس -، "أثر تكنولوجيا المعلومات والاتصال على الأداء الوظيفييس ي نصيرة أبوختي، نبوية ع 1

 .72ص ،2021العدد الرابع عشر، المركز الديمقراطي العربي، ألمانيا،، "دورية دولية محكمة الاقتصاديةالمجلة الدولية للدراسات " "،لمسانت
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 :خلاصة الفصل الثاني

يعتبر الأداء تلك المخرجات التي تتحقق نتيجة للقيام بعمل معين أو إنجاز مهام معينة، فبالنسبة للعاملين في  

المؤسسات فإن الأداء الفردي يعتبر المرآة العاكسة لمكانة الفرد في محيط العمل الذي ينتسب إليه، وتنبع أهمية أداء العاملين  

هو   المعاصرة تعتبر أن العنصر البشري ؤسسات الاقتصادية الانتاجية أو الخدماتية  من أهميته في تحقيق أداء المؤسسة، فالم

من المحددات الرئيسية لمستوى أدائها. فقد أصبحت المنافسة اليوم مبنية على مدى قدرة المؤسسة على تحقيق أداء أفضل  

 من المنافسين، وهذا لن يتحقق إلا بالرفع من أداء العاملين لديها. 

ع جعل من عملية تقييم ومتابعة أداء العاملين والبحث حول العوامل المؤثرة فيه من الاهتمامات الأساسية  هذا الواق

لإدارة الموارد البشرية في المؤسسة، في هذا الإطار فقد تم تبني العديد من الأساليب والطرق، التقليدية منها والحديثة، في عملية  

في تحديد مستويات الأداء الفردي والجماعي، والبحث حول أساليب تحسينها والرفع  تقييم أداء العاملين، نظرا لأهمية ذلك 

 من مستوياتها.

وفي ظل استخدام الوسائل والأساليب التكنولوجية الحديثة في الغدارة، فقد كان لإدارة الموارد البشرية نصيب من  

ذه الأخيرة التي من مهامها واهتماماتها الرئيسية متابعة  هذا التحول، حيث ظهر مفهوم الإدارة الالكترونية للموارد البشرية، ه

 أداء العاملين وتقييم مستوياته، وبالتالي البحث حول المناهج والاساليب الملائمة لتحسينه. 

وبالنظر للمزايا والإيجابيات التي تحققها الإدارة الالكترونية للموارد البشرية، من خلال تحقيق كفاءة أعلى، فعالية  

والوسائل  لآليات  أكبر، شفافية أكثر ودقة عالية، فحتما سوف تكون هناك انعكاسات على صعيد دورها في تقييم الاداء ووضع ا

.اللازمة لتحسينه



 

 
 

  

 

  

لثالث: أثر الإدارة  الفصل ا 
الإلكترونية للموارد البشرية  

على أداء العاملين في  
ديوان الترقية والتسيير  

 العق اري بولاية ق المة 
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 التطبيقي:تمهيد الفصل 

  الناحية  أداء العاملين من الإلكترونية للموارد البشرية على أثر الإدارة وإبراز   بموضوع الدراسة  للإحاطة أكثر

دراسة ميدانية لديوان الترقية والتسيير  خلال  دراسته نظريا على الجانب التطبيقي من سقاط ما تماالتطبيقية كان لا بد من  

الإحصائية  الحزم  برنامجمن خلال كأداة لجمع البيانات وتحليلها ( الاستمارة) الاستبيان  باستخدامبولاية قالمة وذلك  العقاري 

ثم تتم معالجة وتحليل البيانات المتحصل عليها  ، على الإطارات المسيرة الاستبيانتوزيع سيتم  إذ ((Spss الاجتماعية للعلوم

 وتفسير نتائجها وفق فرضيات الدراسة. 
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  والتسيير العقاري بولاية قالمة م عام لديوان الترقيةتقدي الأول:المبحث 

 محل المؤسسة  هذه على التعرف أجل ومن  قالمة بولاية العقاري والتسيير  ة الترقي ديوان في الميدانية  الدراسة أجريت

 من المقدمة  المعلومات  على بناءً  عنها  شاملة نظرة تعطي  أن شأنها  من  التي  النقاط  من  مجموعة إلى بالتطرق  سنقوم الدراسة 

 .المؤسسة مصالح  مختلف قبل

 بديوان الترقية والتسيير العقاري  التعريف المطلب الأول:

 .لها القانوني والإطار الدراسة محل بالمؤسسة التعريف المطلب هذا يتضمن

 بالمؤسسة  الأول: التعريفالفرع 

  مساحة قدرها  يقع مقر المديرية العامة لديوان الترقية والتسيير العقاري على طريق بن جراح قالمة، يتربع على

المؤرخ في   207بالمقرر الوزاري رقم  دوائر إدارية حسب الهيكل التنظيمي المصادق عليه  05ويتشكل الديوان من  ²م375,88

 .ومصلحة للصيانة الولاية ترابوكالة خارجية موزعة على  11بالإضافة إلى  12/07/2006

قالمة وذلك بإبرام   ةفي تعمير ولاي ر هام وفعالديوان على المستوى الوطني وقد لعب دو   50ويعتبر الديوان واحد من بين  

 موظف.  347 ظفي الديوانويبلغ عدد مو  CNEP-CNL عدة اتفاقيات مع المؤسسات المالية الممولة للمشاريع السكنية

  : الإطار القانوني لديوان الترقية والتسيير العقاري يالفرع الثان 

  اسم تحت 1976/10/23 المؤرخ في 76/93العقاري بموجب المرسوم التنفيذي لقد تم إنشاء ديوان الترقية والتسيير 

منح له طابع الهيئة العمومية   05/11/1985المؤرخ في  85/270ديوان ترقية السكنات ذات الكراء المعتبر وبعد صدور المرسوم 

ديوان  "قانونية فاكتسب تسمية تغيرت طبيعته ال 05/1991/ 12في  المؤرخ 91/147لكنه بصدور المرسوم  (EPA) والإدارية

خضع هذا  (EPIC)للديوان صفة الهيئة العمومية ذات الطابع الصناعي والتجاري  وأعطى" OPGI الترقية والتسيير العقاري 

 .والتنظيمات المعمول بها الأخير إلى القوانين 

السكن   وزير رقابةت كما أضفى على الديوان صفة الشخص المعنوي التجاري بحيث أن الديوان يمارس مهامه تح

 ."1"كمرقي عقاري والديوان  الديوان كمسير عقاري"والعمران والمدينة، كما أصبح يتميز بخاصيتين مختلفتين وهما " 

  مهام ديوان الترقية والتسيير العقاري  :الثانيالمطلب 

لقواعد   ويخضع المالي والاستقلالإن ديوان الترقية والتسيير العقاري مؤسسة عمومية تتمتع بالشخصية المعنوية 

العمومية في ميدان السكن   للدولة ترقية الخدمة الاجتماعيةالقانون التجاري ويتولى هذا الأخير في إطار تجسيد السياسة 

 :2سبيل التعبية بما يلي انا ويكلف فضلا على ذلك علىالأكثر حرم الاجتماعيةلاسيما بالنسبة للفئات  

 .الترقية العقارية •

 .الإنابة عن أي متعامل في الإشراف على المشاريع المسندة إليه •

 
 .الموارد البشرية لديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمةوثائق مقدمة من قسم  1
 نفسه.المرجع  2
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 .إليها وصيانتها  الاعتبارأعمال تأدية خدمات قصد ضمان ترميم الأملاك العقارية وإعادة  •

 جميع الأعمال التي تهدف لتحقيق مهامها.  •

نموذجية    اتفاقية وتحدديخول لديوان الترقية والتسيير العقاري فضلا على ذلك تسيير الأملاك العقارية المسندة إليه  

 .المكلف بالسكن والعمران والمدينة  والوزير بالماليةشروط وكيفيات التكفل بهذه المهمة وتوضح بقرار مشترك بين الوزير المكلف  

 :عقاري في ميدان التسيير العقاري بما يلييكلف ديوان الترقية والتسيير ال

 .المهني والتجاري والحرفي أو التنازل عنها  الاستعمالإيجار المساكن والمحلات ذات   •

 .تسيرها وع التنازل عن أملاك العقارية التييتحصيل مبالغ الإيجار والأعباء المرتبطة بالإيجار وكذا ر  •

  .في حالة صالحة للسكن باستمرار المحافظة على العمارات وملحقاتها قصد إبقائها  •

تسييرها وضبطها ومراقبة   ي دواوين الترقية والتسيير العقار  إعداد جرد للعمارات المكونة للحظيرة العقارية التي تتولى •

 .النظام القانوني لشاغلي الشقق والمحلات الموجودة بهذه العمارات

 تسيرها وتنسيق ذلك  ـ الأمثل لمجمل المجمعات السكنية العقارية التي الاستعمال ع العمليات التي تستهدف تنظيم جمي •

إطار وحدوية قواعد تسيير   ضمان حسب الشروط الخاصة تسيير جميع الأملاك التي ألحقت بها أو التي سوف تلحق بها في •

 .الممتلكات العقارية

لتكون صالحة    باستمراريخص النظافة قصد المحافظة على العمارات وضمان بقائها    القيام بملتقيات وأيام إعلامية فيما •

 للسكن ـ

 .كل عمل آخر يدخل في إطار التسيير العقاري  •

   لهالتابعة الوكالات  والتسيير العقاري : الهيكل التنظيمي لديوان الترقية ثالثالمطلب ال

  إلى  بالإضافة قالمة بولاية العقاري  والتسيير   الترقية لديوان التنظيمي الهيكل عرض المطلب هذا خلال من يتم

 .له التابعة الوكالات

 الترقية والتسيير العقاري  لديوان التنظيمي الهيكل :الأول  الفرع

 :1ما يلي والتسيير العقاري يضم الهيكل التنظيمي لديوان الترقية 

 .العقاري إجمالاالهيكل التنظيمي لديوان الترقية والتسيير  •

 .العامة التنظيمي للإدارةالهيكل   •

 .الهيكل التنظيمي لدائرة الموارد البشرية والوسائل العامة •

 .الهيكل التنظيمي لدائرة تسيير وصيانة •

 .الهيكل التنظيمي لدائرة المالية والمحاسبة •

 .الهيكل التنظيمي لدائرة التطوير العقارات والأراض ي •

 
 .وثائق مقدمة من قسم الموارد البشرية لديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة 1
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 .لدائرة إدارة المشاريعالهيكل التنظيمي  •

 .الهيكل التنظيمي لوحدة التسيير  •

بإنشاء وحدة   بهدف تفعيل دور الديوان على مستوى مختلف الدوائر والبلديات في إطار السياسة الجوارية، قام

 ر(. عما التسيير ببلدية قالمة إضافة إلى الوحدات الموجودة )واد الزناتي، بوشقوف، هيليوبوليس، مجاز

إعادة تنظيم هذه الوحدات حتى يمكن لها أن تضطلع بجميع المهام المتعلقة بالتسيير العقاري، والمتمثلة في كما قام ب

 .صيانة الحضيرة العقارية والمحافظة عليها، تحصيل الإيجار، ومتابعة إنجاز المشاريع

 .كل دائرة ى مستوى وبهدف تعزيز حضوره على مستوى كل إقليم الولاية قام الديوان بإنشاء وحدات تسيير عل

 .قالمة–وحدة التسيير  •

 . حمام دباغ–وحدة التسيير  •

 . بوشقوف–وحدة التسيير  •

 . واد الزناتي-وحدة التسيير •

 . هيليوبوليس–وحدة التسيير  •

 330عدد مستخدمين الديوان:  •
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 التنظيمي لديوان الترقية والتسيير العقاري   الهيكل (:06)  الشكل رقم 

 .مقدمة من قسم الموارد البشرية لديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة : من اعداد الطالبتين بالاعتماد على وثائقالمصدر

  

 المدير العام

خلية 

لأمنا  

 الأمانة العامة
المدير العام 

 المساعد

دائرة التسيير 

 وصيانة الممتلكات

دائرة التحكم في 

 المشاريع

دائرة الموارد 

البشرية 

 والوسائل العامة

دائرة المالية 

 والمحاسبة

دائرة تنمية 

العقارية الترقية 

مصلحة  مصلحة الأشغال

 الصفقات

 مصلحة تجارية مصلحة المحاسبة

 مصلحة  الدراسات

مصلحة متابعة 

 المشاريع

وحدة السير  مصلحة الاستثمار

 هيليوبوليس

لوسائل مصلحة ا

 العامة

التنازل  مصلحة  مصلحة 

 المستخدمين

المالية مصلحة العقار مصلحة   

تهيئة مصلحة 

 مصلحة المنازعات السكنات

 وحدة السير قالمة
وحدة السير حمام 

 دباغ

وحدة السير 

 بوشقوف

وحدة السير  واد 

 زناتي

خلية 

 الاتصال

خلية 

 التدقيق
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 الترقية والتسيير العقاري  التابعة لديوانالوكالات  :الفرع الثاني

الولاية  يضم ديوان الترقية والتسيير العقاري إلى جانب الدوائر الإدارية عددا من الوكالات الخارجية الموزعة على تراب  

عضوي عن مقره وتعمل تحت إشراف دائرة تسيير    باستقلاليوان حيث تتمتع  وتعتبر الوكالة الخارجية مصلحة إدارية تابعة للد

 الممتلكات ـ

 :1كالتالي وكالات خارجية ووحدة للصيانة وهي 05وعلى مستوى ولاية قالمة نجد الديوان يشرف على 

 .ولخزارةدائرة قالمة: وتضم مدينة قالمة  .1

 .دائرة بوشقوف: وتضم بوشقوف وحمام نبايل .2

 .دائرة واد زناتي: وتضم واد زناتي وعين مخلوف .3

 دائرة مجاز عمار: تضم عين حساينية وحمام دباغ  .4

 .دائرة هيليوبوليس: تضم هيليوبوليس وقلعة بوصبع .5

 :وحدة الصيانة •

 :وتتمثل مهام هذه الوكالات في

 .مبالغ الإيجارإعذار الزبائن المتخلفين عن دفع  ✓

 .إرسال أوامر بالدفع للمستأجرين عن طريق البريد أو عن طريق أعوان الوكالات مباشرة ✓

 .تغطية الإيجار الشهري لمستأجري السكنات أو المحالات التجارية ✓

 .إعداد تقارير وإحصائيات خاصة بسير عملية تغطية الإيجارات الشهرية ✓

 .سيير العقاري على مستوى الدوائر التابعة لهاتمثيل المدير العام لديوان الترقية والت  ✓

 .متابعة الأحياء الموجودة على مستوى الدائرة التي تشغلها الوحدة ✓

 .فهي تستقبل المستفيدين من السكنات الواقعة في دائرتها في حالة وقوع أي مشكل تقني بالاستقبالمكلفة  ✓

  

 
 .وثائق مقدمة من قسم الموارد البشرية لديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة  1
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 الميدانية: الإطار المنهجي للدراسة الثانيالمبحث 

  داة المستخدمة لجمع البيانات الأ  للدراسة من خلال التعرف على خلال هذا المبحث سنتناول الإجراءات المنهجيةمن 

الإحصائية المستخدمة في عملية  الأساليب  عليها أداة الدراسة، بالإضافة إلى وزعت  والعينة التي  ومجتمع الدراسة (الاستبيان)

  .عرض صدق وثبات أداة الدراسةيتم  تحليل البيانات كما 

 المطلب الأول: مجتمع وعينة الدراسة

 .الدراسة استبيانعليها  توزع  والعينة التيفي هذا المطلب إلى مجتمع الدراسة  ارتأينا

 الدراسة  : مجتمعالأول الفرع 

في ديوان الترقية والتسيير العقاري   التنفيذ(عون  عون التحكم، يتكون مجتمع الدراسة من كافة الموظفين )إطار، 

 موظفا.   374 والبالغ عددهم بولاية قالمة 

 الدراسة : عينةالثانيالفرع 

 عددهم البالغ   والتسيير العقاري الإطارات المسيرة في ديوان الترقية    من  قصدية تكونت  الدراسة، عينة عينة    استهدفت 

فيها   ظهر استمارات  08لبعد رفضنا  استمارة  42 استرجاعتم  طريق المقابلة، عليهم عن استمارة50توزيع  حيث تمإطار، 50

 .%84القابلة للتحليل   الاستمارات نسبة عدد  الإجابات وبهذا بلغتنقص في عدد 

 للتحليل  الملغاة، المسترجعة والقابلةالموزعة،   الاستماراتعدد   (13): الجدول رقم

  

 

 

 

 .ن من إعداد الطالبتي :المصدر

 الدراسةأداة  :المطلب الثاني

العلاقة بين متغيري الدراسة )الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وأداء    اختبارفي إطار دراستنا الميدانية، وبهدف 

البشرية على أداء    الإلكترونية للمواردالإدارة  كوسيلة لجمع المعلومات ولقياس أثر (الاستمارة) الاستبانة  اختيار العاملين( تم 

 حيث تنقسم إلى جزئين:  ، العاملين

الخبرة    المنصب الوظيفي،  ،المستوى التعليمي  ر،البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة )الجنس، العم  يتضمنالأول:  القسم  

 .فرضية الفروقات اختبار يهدف هذا القسم لمعرفة التوزيع النسبي للعينة وفق بياناتهم الشخصية وكذلك بغرض) المهنية

 تضمن محاور الدراسة، يشمل ثلاث محاور والتي كانت كالتالي: القسم الثاني: 

  

 النسبة المئوية  الإطارات  الاستمارات 

 %100 50 الموزعة  الاستمارات 

 %16 8 الملغاة   الاستمارات 

 %84 42 المسترجعة   الاستمارات 

 %84 42 القابلة للتحليل  الاستمارات 
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 البشرية للموارد  الإدارة الإلكترونية تطبيق المحور الأول: 

المؤسسة بتطبيق أبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية حيث يتضمن   اهتمام يهدف هذا المحور إلى قياس مدى 

 أربع أبعاد:  

  .(3إلى )( 1) من العبارات يضم الإلكتروني لتوظيف الأول: االبعد  

 .(7)إلى (4العبارات من )الإلكتروني يضم   الثاني: التدريبالبعد  

 .(11)إلى (8) العبارات منالمسار الوظيفي إلكترونيا يضم  تخطيطالثالث: البعد  

 .(14إلى )   (12) الأداء إلكترونيا يضم العبارات من الرابع: تقييمالبعد  

 المؤسسة بتحسين أداء العاملين  اهتمامالثاني: المحور 

 .عبارات 09 وقد تضمن العاملينبتحسين أداء  الدراسة المؤسسة قيد   اهتمام إلى قياس مدى يهدف هذا المحور 

 أداء العاملين   في تحسينالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية   الثالث: مساهمةالمحور 

الدراسة  البشرية في تحسين أداء العاملين في المؤسسة قيد    خصص لقياس مدى مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد

  الاستبيان على عبارات  أفراد العينة استجابة لقياس ليكارت الخماس ي " " على مقياس  الاعتماد وقد تم  ، عبارات 08 متضمنا 

  يوضح ذلك: الموالي والجدول ، [5-1]بين  ما والذي يتراوح 

 مقياس ليكارت الخماس ي  درجات :(14)الجدول رقم

وافق بشدة وافق  م وافق  محايد م وافق بشدة  غير م  الاستجابة  غير م

 الدرجة  1 2 3 4 5

 .على الدراسات السابقة ن اعتمادايمن إعداد الطالبت المصدر:  

تمت  ثم (4 = 1- 5)المقياس  فيدرجة أقل و درجة  أعلى بين الفرق  طرح من خلال للمقياس العام المدى حساب تم 

  المقياس   قيمة فيإضافة هذه القيمة إلى أقل    ثم  (0.8=4/5)الفئة الصحيح  على عدد فئات المقياس للحصول على طول    قسمته

 العليا لباقي  الطريقة تتحدد الحدودوبنفس  (1.8= 0.8+  1) الفئة الأقص ى لهذه تصبح القيمة المتحصل عليها الحد ( 1)

 يلي:   كما الفئات

وافق له  والاتجاهالحسابي  : المتوسط(15)الجدول رقم  الم

وافق بشدة     1,8إلى  1من  غير م

وافق غير  م  2,61إلى  1,81  من 

 3,42  إلى 2,62 من  محايد

وافق   4,23  إلى  3,43 من  م

وافق بشدة  5  إلى 4,24 من  م

 .ن اعتمادا على الدراسات السابقةيمن إعداد الطالبت المصدر: 

  



الفصل الثالث:أثر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أداء العاملين في ديوان الترقية 

 والتسيير العقاري بولاية قالمة

 

76 

 

 الإحصائية المستخدمة الثالث: الأساليبالمطلب 

 عليها اعتمدت  التي الفرضيات  واختبار جمعها  تم  التي البيانات تحليل من والتمكن الدراسة  أهداف  تحقيق  أجل من

 (Statistique Pacage For Social Sciences) الاجتماعية للعلوم الإحصائية الحزم برنامج  باستخدام قمنا  ، دراستنا

 :التالية الإحصائية الأدوات ىعل اعتمدنا كما ،(SPSS)الرمز ب له يرمز والذي

 .الدراسة  أداة  صدق  لقياس يستخدم سبيرمان: الارتباط معامل •

 .الاستبيان ثبات درجة من للتأكد :ألفاكرونباخ معامل •

 .الاستبيان عبارات ثبات لقياس المعامل هذا ستخدما :النصفية للتجزئة غاتمان ومعامل براون  سبيرمان معامل •

 الوظيفي،  المنصب ،العمر ،الجنس (الدراسة عينة  لأفراد الشخصية  الخصائص لوصفالمئوية:  والنسب التكرارات •

 ) .العلمي المؤهل

 أفراد إجابات متوسط على الحصول  أجل  من  الحسابي المتوسط  استخدام يتم   ري:  المعيا والانحراف  الحسابي المتوسط  •

 كل حول  العينة أفراد إجابات في تشتت مدى لمعرفة يستخدم المعياري  الانحراف أما الدراسة محاور  عبارات  حول  العينة

 .الدراسة محاور  عبارات

 .لا أم الطبيعي التوزيع تتبع هل  البيانات نوع  لمعرفة سمرنوف:– كولومجروف  ختبارا •

 .المتوسطات الفروق بين  واحدة لدراسة  لعينة: ( T-testختبار ستودنت ) ا •

 .آخر متغير على متغير  تأثير تدرس التي الفرضيات ختبارا إلى يهدف :البسيط الخطي الانحدار ختبارا •

 .ككل البسيط الخطي الانحدار  نموذج معنوية  ختبارلا  اعتماده يتمفيشر:  ختبارا •

لمعرفة إذا كان هناك فروق في متوسطات إجابة أفراد العينة تبعا   :   (One way anova) الأحادي التباين    ختبار تحليل ا •

 .الديمغرافيةللبيانات 

حد  أالتي تدرس الفروق عند تخلف  ات لاختبار الفرضييستخدم    اللامعلمية الاختبارات : من واليساختبار كروسكال  •

 شروط تحليل تباين أحادي. 

 وثبات أداة الدراسة الرابع: صدقالمطلب 

 .الاستبيانالتي يتضمنها   وثبات العبارات سنحاول في هذا المطلب معرفة صدق 

 أداة الدراسة الأول: صدقالفرع 

 الداخلي الاتساق ، صدق ) المحكمين على الصدق الظاهري ) الاعتمادتأكد من مدى صدق أداة الدراسة تم نل

   .البنائي  والصدق
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 الظاهري )صدق المحكمين( أولا: الصدق

من المحكمين   على عدد قبل المشرف ثم عرضها على عينة الدراسة تمت مراجعتها من  الاستمارةقبل توزيع 

هذا المجال للتأكد من صدقها الظاهري والأخذ بملاحظاتهم سواء من ناحية عدد   يف (02) الملحق رقم المتخصصين أنظر

 .صورته النهائية في الاستبيانالعبارات أو من ناحية الصياغة، وعلى ضوء هذه الملاحظات تم إجراء التعديلات اللازمة ليصبح 

 الداخلي الاتساق ثانيا: صدق

  عبارة من بين كل  الارتباطسبيرمان لقياس درجات  ارتباطتم حساب معامل  الصدق الظاهري، التأكد من بعد 

 .الذي تنتمي إليه  الكلية للمحور والدرجة  الاستبيانمحاور  عبارات

 البشرية( الإدارة الإلكترونية للموارد   )تطبيقسبيرمان لعبارات أبعاد المحور الأول  ارتباط (: معاملات16الجدول رقم ) 

    ور بالدرجة الكلية للمح

 البعد الأول: التوظيف الإلكتروني

ــــــل  العبارات  الرقم ـــ ــامــ ــــ ـــ ــعــ ــــ ـــ مــ

 الارتباط

ــتـــــــــــــــــــــوى  مســــــــــــــــــــــــــــــ

   sigعنويةالم

  الموقع الإلكتروني الخاص بالمؤسسة للإعلان عن الوظائف الشاغرة  استعمال 01

 .على الوصول إلى أكبر عدد ممكن من الراغبين في التوظيف يساعد
0 ,901** 0 ,001 

  ( E-mailعن طريق البريد الإلكتروني )ملفات طالبي العمل مؤسستكم  استقبال 02

 يساهم في تسهيل العملية  ـ
0,759** 0 ,001 

 001, 0 **0.589 .تتوفر مؤسستكم معلومات عن مهامها عبر صفحتها في الإنترن 03

 البعد الثاني: التدريب الإلكتروني

ــــــل  العبارات  الرقم ـــ ــامــ ــــ ـــ ــعــ ــــ ـــ مــ

 الارتباط

ــتـــــــــــــــــــــوى  مســــــــــــــــــــــــــــــ

 sig عنويةالم

 001, 0 **0,658 هناك وعي لدى العاملين بأهمية التدريب الإلكتروني. 04

  مؤسستكم في متابعة التكوين حول مختلف البرمجياتيرغب العاملين في  05

 . واستخدامها للاتصالالحديثة   والتقنيات
0,295 0,058 

  في أداء باستخدامهامجيات يقوم العاملين الذين تابعو تكوينا في مجال البر  06

 مهامهم. 
0.817** 0 ,001 

يستفيد العاملين الذين تابعو تكوينا في مجال البرمجيات والتقنيات الحديثة   07

 مزايا وظيفية  من الإلكترونية(، الإنترنت، المنصات )الحاسوب للاتصال

 .الخ(…ترقيات)

0,807** 0 ,001 
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  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر: 

لجميع عبارات أبعاد  (0,05أقل من مستوى المعنوية ) sig من نتائج المتحصل عليها في الجدول أعلاه نجد أن قيمة

سبيرمان بين عبارات المحور الأول    الارتباطكما يتضح أن قيم معامل    المحور الأول )تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية(

دنى حدها الأ  يف (0,295)تتراوح ما بين  ثحي (0,001)الة إحصائيا عند مستوى معنويةوالدرجة الكلية للمحور التابعة له د

له  لدرجة الكلية للمحور التابعة داخلي بين جميع عبارات المحور الأول با اتساقحدها الأعلى مما يشير إلى وجود  في)0,905)و

 .ما يؤكد وجود صدق داخلي وهذا

  

 تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا البعد الثالث: 

ــــــل  العبارات  الرقم ـــ ــامــ ــــ ـــ ــعــ ــــ ـــ مــ

 الارتباط

ــتـــــــــــــــــــــوى  مســــــــــــــــــــــــــــــ

 sigالدلالة 

المسار    )تجديد(  في تحيين إلكترونية    في مؤسستكم على قاعدة بيانات   الاعتماديتم   08

 .باستمرار عاملينالمهني لل
0,688** 0 ,001 

 001, 0 **0,665 تعمل مؤسستكم على تسجيل ساعات العمل إلكترونيا. 09

  التزام على  الدخول والخروجنظام البصمة الإلكترونية في ساعد مؤسستكم  10

 العاملين بمواقيت العمل  ـ
0,549** 0 ,001 

 001, 0 **0,756  ـ عاملتعمل مؤسستكم على ربط نظام الأجور بالأداء المحقق من قبل ال  11

 تقييم الأداء إلكترونياالبعد الرابع: 

ــــــل  العبارات  الرقم ـــ ــامــ ــــ ـــ ــعــ ــــ ـــ مــ

 الارتباط

ــتـــــــــــــــــــــوى  مســــــــــــــــــــــــــــــ

 sig الدلالة 

الحديثة في متابعة أداء العاملين في   الاتصالبرمجيات وتقنيات  استخداميتم  12

 . مؤسستكم
0,905** 0 ,001 

 001, 0 **0,801   ن.داء العامليلتقييم أتتوفر مؤسستكم على نظام تقييم إلكتروني جيد  13

 001, 0 **0,510 تقييم الأداء إلكترونيا يجعل العملية أكثر كفاءة ـ 14
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بالدرجة   أداء العاملين(  المؤسسة بتحسين اهتمام) الثاني سبيرمان لعبارات المحور   ارتباط معاملات (:17)الجدول رقم 

   الكلية للمحور 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر:  

، كما نلاحظ أيضا  لكل العبارات (0,05)توى المعنويةأقل من مس sig بناءً على نتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة

مع   المؤسسة بتحسين أداء العاملين( اهتمام ) سبيرمان بين كل عبارة من عبارات المحور الثاني الارتباط أن جميع قيم معامل 

كحد أدنى   (0,084)( حيث تتراوح ما بين0,001الة إحصائيا عند مستوى معنوية)الدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه د

مع المحور نفسه مما يؤكد    ومتسقة داخلياكحد أعلى وهذا ما يدل على أن جميع عبارات المحور الثاني تعتبر صادقة  (  0,948و)

 .على وجود صدق داخلي

  

ــــــل   العبارات  الرقم ــــــامــ ــــــعــ مــ

 الارتباط

مســــــــــــــــــــــــــتـــــــــــــــوى 

 sig الدلالة 

 001, 0 **0,557  ـفي مؤسستكم بتأدية الأعمال بكفاءة  لعاملون يقوم ا 01

 001, 0 **0,850 العمل. تمنح مؤسستكم مكافآت وحوافز خاصة للمهام التي تنجز خارج أوقات  02

  للاتصال التقنيات الحديثة استخداميشجع مسؤولو مؤسستكم العاملين على  03

 أداء مهامهم  ـ البرمجيات، الشبكات( في )الحواسيب، 
0,830** 0 ,001 

أداء  التقنيات الحديثة في    لاستخداملدى العاملين في مؤسستكم الكفاءات المطلوبة   04

 مهامهم  ـ
0,431** 0 ,001 

 0,599 0,084 .التقنيات الحديثة التي تمتلكها المؤسسة استخداملدى العاملين الرغبة في  05

 001, 0 **0,729 الموكلة إلى عمال المؤسسة مع تخصصاتهم العلمية.تتناسب طبيعة المهام  06

توفير البيئة المناسبة للعمال من أجل القيام بمهامهم  لمؤسستكم  مسؤولويسعى  07

 . أحسن وجه على
0,948** 0 ,001 

املين  الع المقدمة من قبل للاقتراحاتمن قبل المسؤولين بمؤسستكم  اهتماميوجد  08

  الأداء الوظيفي ـلتحسين 
0,864** 0 ,001 

 001, 0 **0,874 تساهم مؤسستكم في وضع حلول لمشاكل العاملين لتحسين أدائهم.  09
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 في  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية   )مساهمةسبيرمان لعبارات المحور الثالث  ارتباط: معاملات (18)الجدول رقم  

 الكلية للمحور  العاملين( بالدرجة تحسين أداء 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر: 

مما يعني أن قيم   (0,05لجميع العبارات أقل من مستوى المعنوية) sig أن قيمةنجديتضح من نتائج الجدول أعلاه 

مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء  ) الثالث سبيرمان لكل عبارة من عبارات المحور  الارتباطمعامل 

كحد أعلى مما يشير   (0,874كحد أدنى و) (0,735)حيث تتراوح ما بين (0,001)العاملين( دالة إحصائيا عند مستوى معنوية 

 .بين درجة كل عبارة بالدرجة الكلية للمحور التابعة له مما يثبت وجود صدق داخلي اتساق إلى وجود 

 البنائي  قالصد :ثالثا 

 .للاستبيانالكلية  والدرجة   الاستبيانبين محاور   الارتباطدرجات   سبيرمان لقياس ارتباطتم حساب معامل          

  

ــــــل   العبارات  الرقم ــــــامــ ــــــعــ مــ

 الارتباط

مســــــــــــــــــــــــــتـــــــــــــــوى 

 sig الدلالة 

  واختيار تعمل الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تحسين عملية التوظيف  01

 العاملين الأكثر ملائمة للمنصب في المؤسسة.
0,874** 0,001 

توفير   تكم علىتساعد الأدوات التقنية الحديثة والتطبيقات الذكية في مؤسس 02

 التدريب الازم لتحسين أداء العاملين. 
0,767** 0,001 

تدعم التقنيات الحديثة المستخدمة في مؤسستكم العاملين على القيام بوظائفهم   03

 المطلوبة. بالكفاءة
0,804** 0,001 

للموارد البشرية في تحسين التواصل بين العاملين والإدارة   تساهم الإدارة الإلكترونية 04

 )البريد الإلكتروني، المنصات الإلكترونية...( في المؤسسة
0,799** 0,001 

تساهم الأساليب والتقنيات الإلكترونية الحديثة المستخدمة في مؤسستكم في تسريع   05

 أداء العاملين. 
0,832** 0,001 

الروتينية  تقليل الأعباء       ى في مؤسستكم عل  الإلكترونية للموارد البشرية ارة  تساعد الإد 06

 ن. على العاملي
0,858** 0,001 

 0,001 **0,838 يؤدي أسلوب الإدارة الإلكترونية في مؤسستكم إلى تقليل تكلفة حفظ المعلومات. 07

من  لتحقيق رضا العاملين في مؤسستكم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وسيلة  08

 خلال الحصول على الخدمة بأقل جهد ممكن. 
0,735** 0,001 
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 للاستبيان مع الدرجة الكلية  الاستبيانالصدق البنائي لمحاور  اختبار   : نتائج(19)الجدول رقم 

 المحور  الرقم  
 الارتباط معامل 

 مستوى الدلالة

sig 
 0,001 **0,723 تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  01

 0,001 **0,875 أداء العاملين  02

 0,001 **0,841 في تحسين أداء العاملين مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  03

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر:  

لجميع محاور   (0,05) قل من مستوى المعنويةأ وهي(0,001)تساوي   sig من نتائج الجدول أعلاه، نجد أن قيمة

دالة إحصائيا حيث   الاستبيانسبيرمان المتحصل عليها لكل محور من محاور   الارتباطكما يتضح أن قيم معامل    الاستبيان

المؤسسة بتحسين أداء   اهتماموالمحور الثاني ) (0,723) بلغ المحور الأول)تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية( قيمة

للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين( بلغ   أما المحور الثالث )مساهمة الإدارة الإلكترونية(0,875)العاملين( بلغت قيمته

 .ككل وهذا ما يثبت وجود صدق بنائي الاستبيان بين هذه المحاور و  اتساقمما يشير إلى وجود ( 0,841)قيمة 

 الفرع الثاني: ثبات أداة الدراسة

وطريقة التجزئة  ( (Cronbach alpha ألفا كرونباخ  اختبار استخدام تم   الاستبيانمن أجل التأكد من ثبات 

 النصفية.  

 Cronbach alphaأولا: طريقة معامل ألفا كرونباخ 

تم حساب معامل ألفا كرونباخ حيث يمكن توضيح نتائجه المتحصل عليها في الجدول   الاستبيانلقياس مدى ثبات  

 أدناه. 

 الاستبيان معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات محاور  :(20)الجدول رقم

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر: 

الاستبيان محاور  الأبعاد عدد العبارات   قيمة ألفا كرونباخ   

 التوظيف الإلكتروني  3 0,719

ل  و
الأ

ر  و
لمح

 التدريب الإلكتروني  4 0,604 ا

 تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا 4 0,623

 تقييم الأداء إلكترونيا  3 0,683

 القيمة الكلية للمحور الأول  14 0,837

 القيمة الكلية للمحور الثاني 9 0,895

 لث القيمة الكلية للمحور الثا 8 0,933

   الاستبيانكامل  31 0,935
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  ."تالثبامتع بدرجة عالية من يت  الاستبياندل على أن  ( 0,6)علما أن كلما كان معامل ألفاكرونباخ أكبر من"

الثبات ضعيف   فإن (0,5)والواحد، فإذا كانت قيمة المعامل أقل منحيث يأخذ هذا المعامل قيمة ما بين الصفر  •

مقبول، أما إذا    والاستبيان فإن الثبات متوسط   [0,5-0,6]بين  حين إذا كانت القيمة محصورة ما    مرفوض، في  والاستبيان

الثبات  فإن    [0,8-1]محصورةأما إذا كانت القيمة    مقبول،  والاستبيانفإن الثبات جيد    [0,6-0,8]كانت القيمة محصورة

 مقبول ـ    والاستبيان مثالي

 ( 0,604)نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة معامل الثبات ألفاكرونباخ لعبارات أبعاد المحور الأول تتراوح ما بين

من  وهي أكبر  (0,933)ث بلغت قيمته أما المحور الثال (0,895نجد قيمة ألفاكرونباخ للمحور الثاني بلغت) ا، كم(0,719)و

  الاستبيان ما يدل على أن    ا وهذ  (0,935)بلغت    الاستبيان كما نلاحظ أن القيمة الإجمالية لألفا كرونباخ لجميع عبارات   ،(0,6)

 .عليه في التطبيق الميداني للدراسة  الاعتمادمثالي ويمكن    استبيانأنه    ي الثبات، أيتمتع بدرجة عالية من  بجميع محاوره مقبول و 

  التجزئة النصفية ثانيا: طريقة

الطريقة تجزئة    وغاتمان حيث تتم وفق هذه  معاملي سبيرمان براون  باستخدامة يتم حساب التجزئة النصفي

 :الثبات في حالتين  ختباراوتعطى نتيجة   ن،إلى نصفي بالاستبيانالعبارات الخاصة 

"سيبرمان براون"، في   الارتباطزوجي عند تقسيمه إلى نصفين نأخذ قيم معامل   الاستبيان: إذا كان عدد عبارات الحالة الأولى  

 .، وإذا كان فردي نأخذ القيمة الثانية في حالة عدم التساوي (Longueur égale) حالة تساوي القيمة

في  ، سيبرمان براون" " الارتباطفردي عند تقسيمه إلى نصفين تأخذ قيم معامل   الاستبيانإذا كان عدد عبارات   الحالة الثانية:

 الجدول الموالي:  موضح فيكما هو   ،(0,6)مع   قارن النتيجةنثم  (Longueur inégale) حالة عدم تساوي القيمة

 الاستبيان لقياس ثبات  طريقة التجزئة النصفية  (:21) الجدول رقم

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر: 

أما في   (0,855)بلغت  تبيان للاسيتضح من الجدول أعلاه أن قيمة معامل الثبات ألفاكرونباخ للنصف الأول 

عبارة وعليه نأخذ قيمة  (31)كان فردي عند تقسيمها  الاستبيان، كما نجد أن عدد عبارات (0,932)الثاني فكانت  النصف

 معامل ألفا كرونباخ 

 

 0,855 معامل ألفا كرونباخ للنصف الأول  النصف الأول للعبارات 

 16 عدد العبارات  

 0,932 معامل ألفا كرونباخ للنصف الثاني النصف الثاني للعبارات 

 15 عدد العبارات  

 31 العدد الإجمالي للعبارات 

 0,653 بين النصف الأول والثاني الارتباط

 معامل سبيرمان براون 
 0,790 تساوي عدد عبارات النصف الأول والنصف الثاني

 0,790 عدم تساوي عدد عبارات النصف الأول والنصف الثاني 

 0,771 معامل غاتمان 
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وهي ( 0,790)بمعامل سبيرمان براون في حالة عدم التساوي عدد عبارات النصف الأول و النصف الثاني و التي قدرت قيمته 

أما فيما يخص قيمة معامل غاتمان   الاستبيان و ثبات   اتساقبين النصفين ووجود  ارتباطمما يدل على وجود  (0,6)أكبر من 

 .الاستبيانوثبات  اتساقوهذا يؤكد على وجود  (0,6)أي أكبر من (0,771) بوالتي قدرت 
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 الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة الميدانيةالمبحث 

 الإحصائي لالتحلي أدوات باستخدام  الاستبيان من عليها  المتحصل بيانات وتحليل عرض المبحث هذا  خلال من  يتم

 .الدراسة فرضيات اختبار ذلك جانب  إلى يوالاستدلال الوصفي

   الأول: التحليل الوصفي لمتغيرات البيانات الشخصيةالمطلب 

 الأول من تشكل الجزء الدراسة التي لأفراد عينة البيانات الشخصيةالمطلب عرض وتحليل  خلال هذاسنتناول من 

 . الخبرة المهنية(  المنصب الوظيفي، العلمي،العمر، المؤهل   والمتضمن )الجنس،   الاستبيان

 الجنس  أفراد عينة الدراسة حسب الأول: توزيعالفرع 

   الموالي:تتوزع أفراد عينة الدراسة حسب جنسهم كما هو موضح في الجدول 

 حسب الجنس أفراد عينة الدراسة  : توزيع (22) الجدول رقم

 

 

 

 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر: 

، فئة الإناث التي جاءت في المرتبة  سة من حيث متغير الجنس إلى فئتينمن خلال الجدول أعلاه توزعت عينة الدرا 

فئة الذكور المرتبة الثانية إذ بلغ  احتلتفي حين  من إجمالي عينة الدراسة، (%52,4) أنثى بنسبة تقدر22البالغ عددها الأولى 

 .الدراسةمن إجمالي عينة (%47,6) ذكر بنسبة تقدر ب 20عددهم 

 أفراد عينة الدراسة حسب العمر  الفرع الثاني: توزيع

 كما هو موضح في الجدول الموالي:   حسب العمر تتوزع أفراد عينة الدراسة

 العمر (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب23رقم )  الجدول 

 

 

 

 

 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر: 

  

 المتغيرات  التكرار   (%)النسبة المئوية  

 ذكر 20 47,6

 أنثى  22 52,4

 المجموع  42 100

 (%)النسبة المئوية   التكرار  المتغيرات 

 50 21 سنة  40إلى أقل من 30من

 23,8 10 سنة 50إلى أقل من 40 من 

 26,2 11 سنة 50أكثر من 

 100 42 المجموع 
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الفئة التي تتراوح   احتلتحيث  ،ن حيث متغير العمر إلى ثلاث فئاتالدراسة ممن خلال الجدول أعلاه توزعت عينة 

في   فرد21 عددهاالتي بلغ  من إجمالي عينة الدراسة (50)%المرتبة الأولى بأكبر نسبة قدرت ب  (سنة40إلى أقل من  30) من

من إجمالي عينة   (26,2)%فرد بنسبة مئوية بلغت  (11)،)سنة50أكثر من ( مأعماره حين بلغ عدد الأفراد الذين تتراوح 

أفراد  (10)التي بلغ عددها  الأخيرةفي المرتبة الثالثة و )سنة 50إلى أقل من 40 (الدراسة وجاءت الفئة التي تتراوح أعمارهم من

    . ( من إجمالي عينة الدراسة23,8)%ببنسبة قدرت 

 العلمي  حسب المؤهلعينة الدراسة  توزيع أفراد الثالث:الفرع 

 الجدول الموالي:  موضح في كما هوعينة الدراسة حسب المؤهل العلمي  تتوزع أفراد

 العلمي  حسب المؤهلأفراد عينة الدراسة  توزيع  : (24)رقم الجدول 

 

 

 

 

 

 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر: 

يوضح الجدول أعلاه نتائج توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المؤهل العلمي أن أكبر نسبة تمثلت في أفراد  

أما الفئة  ، وظف م(17)مإجمالي عينة الدراسة البالغ عددهمن  (40,5)%بالعينة الذين يحملون شهادة ليسانس التي قدرت 

نة الدراسة البالغ عددهم  من إجمالي عي (19)%لذين بلغت نسبتهم الموالية تشكلت من فئة ذو مستوى ثانوي و مهندسين ا

من إجمالي عينة الدراسة الذي قدر عددهم   (9,5)%أما المتحصلين على شهادة ماستر يمثلون  ، موظفين(08)

من إجمالي عينة الدراسة البالغ عددهم   (7,1)%أما المتحصلين على شهادة تقني سامي فيمثلون  موظفين،(04)ب

موظفين فقط بنسبة  (02)  )ماجستير ،دكتوراه..( كان عددهم حين الفئة الحاصلة على دراسات عليا  في ،موظفين(03)

 . من إجمالي عينة الدراسة( 4,8)%

هذه النتائج يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بتشغيل الكوادر البشرية الذين يحملون شهادات   ومن خلال

 .جامعية وهذا راجع إلى المهام الموكلة لهم وأهمية القرارات التي يتخذونها

 حسب الخبرة المهنيةأفراد عينة الدراسة  الفرع الرابع: توزيع

 يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية كما هو موضح في الجدول الآتي: 

 المتغيرات  التكرار   (%)النسبة المئوية  

 ثانوي  8 19

 تقني سامي 3 7,1

 ليسانس  17 40,5

 ماستر  4 9,5

 مهندس 8 19

 .… )دكتوراهدراسات عليا )ماجستير،  2 4,8

 المجموع  42 100
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 المهنية حسب الخبرةأفراد عينة الدراسة  توزيع  : (25)الجدول رقم 

 

 

 

 

 

 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر: 

  (05)يع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية حيث تم تقسيمها إلى ز تضح من خلال الجدول أعلاه تو ي

عددهما  بلغ  الأولى، حيثلمرتبة في ا( سنة20إلى أقل من 15)و من ( سنة15إلى أقل من 10) منجاءت الفئتين  دفئات، فق

 سنة البالغ عددهم (20)تليها الفئة ذوي الخبرة أكثر من   من إجمالي عينة الدراسة،  (28,6)%بنسبة مئوية قدرت ب   دفر   (12)

لمرتبة  ا  (سنوات10إلى أقل من  5)فئة من    احتلتفي حين   من إجمالي عينة الدراسة،  (%23,8)و بنسبة مئوية بلغت  ،أفراد(10)

سنوات  (05) نأفراد أما الفئة ذوي خبرة أقل م (07) ممالي عينة الدراسة والبالغ عددهمن إج  (%16,7) الثالثة بنسبة مئوية

 .من إجمالي عينة الدراسة( 2,4)%المرتبة الأخيرة المكونة من فرد واحد و بنسبة مئوية قدرت ب احتلت

 المطلب الثاني: التحليل الوصفي لآراء العينة

  يشكلان  باعتبارهم الاستبيان   محاور الدراسة حول عبارات  سنحاول من خلال هذا المطلب تحليل آراء أفراد عينة

 المعياري.  والانحراف المتوسط الحسابي   خلال حسابوهذا من  الاستبيانالثاني من  الجزء

)تطبيق الإدارة الإلكترونية  ل أبعاد المحور الأو  عبارات حول تحليل آراء أفراد عينة الدراسة  :الفرع الأول 

 رية(البش للموارد

سنتطرق في هذا الفرع إلى تحليل إجابات أفراد العينة حول تطبيق أبعاد الإدارة الإلكترونيـة للموارد البشرية في ديوان  

المعياري لجميع عبارات أبعاد وترتيب هذه العبارات   والانحراف تم حساب المتوسط الحسابي حيث الترقية والتسيير العقاري 

 :الجدول الموالي  وفق المتوسط الحسابي وهذا ما يوضحه

  

 المتغيرات  التكرار   (%)النسبة المئوية  

 سنوات 05أقل من  1 2,4

 سنوات 10إلى أقل من 05من  7 16,7

 سنة 15إلى أقل من 10من  12 28,6

 سنة 20إلى أقل من 15 من 12 28,6

 سنة 20أكثر من  10 23,8

 المجموع  42 100
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 ة الإلكترونية للموارد البشريارة  الإدنتائج التحليل الإحصائي لتطبيق المؤسسة محل الدراسة  :(26)رقم  الجدول 

ل:
لأو

د ا
بع

ال
 

ني
رو

كت
لإل

ف ا
ظي

تو
ال

 

سط  تو الم العبارات  الرقم

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 

 اتجاه

 الإجابة

 الترتيب

لإلكتروني الخاص بالمؤسسة  الموقع ا  استعمال 01

على الوصول  يساعد  عن الوظائف الشاغرةعلان للإ 

 .إلى أكبر عدد ممكن من الراغبين في التوظيف

 02 موافق  1,32 3,73

عن طريق  ملفات طالبي العمل مؤسستكم   استقبال 02

يساهم في تسهيل   ( E-mailالإلكتروني ) البريد

 العمليةـ

 03 موافق  1,16 3,61

توفر مؤسستكم معلومات عن مهامها عبر صفحتها   03

 .تفي الإنترن

 01 موافق   0,75 3,97

 موافق  0,69 3,77 المعياري العام للبعد الأول   والانحرافالمتوسط الحسابي 

 02 موافق  0,65 4,02  الإلكتروني وعي لدى العاملين بأهمية التدريبهناك   04

ب  
ي در

لت
: ا
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ا
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لإل

ا
 

يرغب العاملين في مؤسستكم في متابعة التكوين   05

الحديثة   والتقنيات حول مختلف البرمجيات

 .واستخدامها للاتصال

 01 موافق  0,71 4,14

يقوم العاملين الذين تابعو تكوينا في مجال   06

 .في أداء مهامهم باستخدامها  البرمجيات 

 03 موافق  0,91 3,76

 تكوينا في مجال تابعو لذيناالعاملين    يستفيد 07

 للاتصالوالتقنيات الحديثة  البرمجيات 

  من))الحاسوب، الإنترنت، المنصات الإلكترونية 

 .ترقيات..الخ() ةمزايا وظيفي

 04 محايد  1,39 3,30

 موافق  0,42 3,80 المعياري العام للبعد الثاني  والانحرافالمتوسط الحسابي 
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  في مؤسستكم على قاعدة بيانات الاعتماديتم  08

  عاملينالمسار المهني لل )تجديد( في تحيين إلكترونية

 .باستمرار

 04 محايد  1,37 3,42

 تعمل مؤسستكم على تسجيل ساعات العمل  09

 إلكترونيا 

 03 موافق  1,08 3,54

  نظام البصمة الإلكترونية فيساعد مؤسستكم  10

العاملين بمواقيت   التزامعلى   الدخول والخروج 

 العمل 

 01 موافق  0,76 4,14

تعمل مؤسستكم على ربط نظام الأجور بالأداء   11

 .عاملالمحقق من قبل ال

 02 موافق  0,95 3,69
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 موافق  0,48 3,70 المعياري العام للبعد الثالث  والانحرافالمتوسط الحسابي 
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الحديثة   الاتصالبرمجيات وتقنيات  استخداميتم  12

 . في متابعة أداء العاملين في مؤسستكم

 02 محايد  1,56 2,73

تتوفر مؤسستكم على نظام تقييم إلكتروني جيد   13

 داء العاملين لتقييم أ

غير   1,47 2,54

 موافق 

03 

 01 موافق  1,31 3,95 قييم الأداء إلكترونيا يجعل العملية أكثر كفاءة ـت 14

 محايد  0,88 3,07 المعياري العام للبعد الرابع   والانحرافالمتوسط الحسابي 

 موافق  0,36 3,59 المعياري العام للمحور الأول   والانحرافالمتوسط الحسابي 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج من المصدر:   

لتحليل  يما يليوضح الجدول أعلاه آراء أفراد العينة حول أبعاد الإدارة الإلكترونيـة للموارد البشرية وسنتطرق في 

فهذا يدل   (9, 1)المعياري أقل من  الانحراف أن إذا كانت قيمة  اعلم (بعدالمعياري لكل  والانحرافعبارات المتوسط الحسابي 

 ). صحيح والعكس  العينةتشتت إجابات أفراد   على ضعف

 الإلكتروني()التوظيف  تحليل عبارات البعد الأول  أولا:

وهي تنتمي إلى   (3,77) أظهرت نتائج الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي العام لبعد التوظيف الإلكتروني قدر ب

معياري عام   وبانحراف أفراد عينة الدراسة موافقة بالنسبة لهذا البعد، استجابةمما يعني أن  [3,43-4,23] المجال

المرتبة الأولى، بمتوسط حسابي  (03العبارة رقم) احتلت يدل على ضعف تشتت آراء العينة محل الدراسة، حيث   (0,69)قدره

امها وأنشطتها عبر صفحتها في  وهو ما يشير إلى أن رأي العينة موافقة على أن المؤسسة توفر معلومات عن مه( 3,97قدره)

  ( 01)مما يظهر ضعف تشتت إجابات أفراد العينة،أما العبارة رقم(  0,75)المعياري لهذه العبارة  الانحرافالإنترنت، في حين بلغ  

ليثبت أن أفراد عينة الدراسة موافقة على أن المؤسسة   )3,73(حازت على المرتبة الثانية حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي

ستعمل الموقع الإلكتروني الخاص بها للإعلان عن الوظائف الشاغرة الذي يساعدها على الوصول إلى أكبر عدد ممكن من  ت

  احتلت تشتت إجابات أفراد العينة،في حين  ضعف وهو ما يدل على (1,32)معياري قيمته وبانحرافالراغبين في التوظيف، 

  استقبال ليؤكد أن المستجوبين يوافقون على ( 3,61)البعد بمتوسط حسابي يبلغالمرتبة الثالثة في هذا  (02)مرة رقالعبا

  الانحراف مؤسستهم لملفات طالبي العمل عن طريق البريد الإلكتروني و الذي يساهم بدوره في تنظيم و تسهيل العملية، وقدر 

 .ةإجابات أفراد عينة الدراسضعف تشتت في مما يوضح   (1,16)ي لهذه العبارة المعيار 

 الإلكتروني(التدريب )الثاني عبارات البعد  ثانيا: تحليل

بالتالي فإن رأي العينة  و  (3,80)تبين نتائج الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي العام لبعد التدريب الإلكتروني بلغ 

وهي قيمة ضعيفة تدل على   (0,42)المعياري  الانحراف موافق على وجود التدريب الإلكتروني في المؤسسة ،حيث بلغت قيمة 

والذي يشير   ( 4,14) بمتوسط حسابي قدرهولى المرتبة الأ ( 05)جاءت العبارة رقم حيث تجانس وتقارب إجابات أفراد عينة، 

  واستخدامها  للاتصالعلى موافقة ورغبة العاملين في المؤسسة بمتابعة التكوين حول مختلف البرمجيات والتقنيات الحديثة 

جاءت    كماتشتت إجابات أفراد العينة ،ضعف  والذي يبرهن على مدى تجانس و   (0,71)  ب  المعياري لهذه العبارة  الانحراف،وقدر  
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يؤكد على موافقة ووعي العاملين بأهمية التدريب الإلكتروني،  (4,02)ببمتوسط حسابي يقدر  ثانية ة الالمرتب(04)رقم العبارة 

المرتبة الثالثة بمتوسط   (06)العبارة رقم  احتلتتدل على ضعف تشتت إجاباتهم ،  (0,65) المعياري  الانحراف وبلغت قيمة 

في أداء مهامهم ، وبلغ  باستخدامهاالدال على موافقة و قيام العاملين المتكونين في مجال البرمجيات ( 3,76)حسابي قدره

المرتبة  (07)العبارة رقم  احتلتالذي يظهر تقارب إجابات أفراد العينة محل الدراسة ، في حين  (0,91)المعياري  الانحراف

أفراد العينة محايد حول هذه    استجابةمما يعني أن    [3,42-2,62]ال  وهو ينتمي إلى المج(3,30) الرابعة بمتوسط حسابي قدره  

 . تشتت أراء العينةى ضعف الدال عل(1,39)معياري تبلغ قيمته بانحرافالعبارة و 

 إلكترونيا()تخطيط المسار الوظيفي  تحليل عبارات البعد الثالث: ثالثا 

وبالتالي فإن رأي العينة موافق على تخطيط   (3,70)تشير نتائج الجدول أعلاه أن قيمة المتوسط الحسابي العام 

تشتت  ضعف  التي تشير على مدى تجانس و   (0,48)بالمعياري العام لهذا البعد    الانحراف المسار الوظيفي إلكترونيا وقدرت قيمة  

والذي يشير على أن آراء العينة  (  4,14)المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره  (10)العبارة رقم  احتلت  العينة حيث إجابات أفراد  

المعياري   الانحرافبمواقيت الدخول والخروج نتيجة وجود نظام البصمة الإلكترونية في المؤسسة ، وبلغ  الالتزام موافقة على 

المرتبة الثانية بمتوسط   (11) العبارة رقم  احتلت في حين تشتت إجابات أفراد العينة،  ضعفتدل على ( 0,76) قيمة ضعيفة

يدل على موافقة المستجوبين حول ربط نظام الأجور بالأداء المحقق من قبل العاملين في المؤسسة و   (3,69)حسابي قدره

ثالثة في هذا البعد  المرتبة ال(  09)جاءت العبارة رقم  المستجوبين كماتشتت آراء    ضعفدلالة على  (0,95)معياري قدره    بانحراف

يشير إلى موافقة آراء العينة على أن المؤسسة تعمل على تسجيل ساعات العمل إلكترونيا   (3,54)بمتوسط حسابي بلغ قيمته 

في المرتبة الرابعة    (08)العبارة رقم    العينة وجاءتتشتت إجابات أفراد    ضعف(والتي تثبت  1,08المعياري قيمة )  الانحرافو بلغ  

المعياري   الانحرافوقدرت قيمة  ينة في الإجابة عن هذه العبارة ،بشير إلى تحيز أفراد العوالذي  (3,42)بمتوسط حسابي يبلغ 

 .ةراء العينأتشتت إجابات  ضعف على  الدالة( 1,37) ب

  إلكترونيا()تقييم الأداء  رابعتحليل عبارات البعد ال :رابعا 

وبالتالي فإن رأي   (3,07)توضح نتائج الجدول أعلاه أن قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد تقييم الأداء إلكترونيا 

وهي قيمة ضعيفة تدل تقارب وتجانس آراء أفراد العينة  ( 0,88) بالمعياري  الانحرافالعينة محايد حول هذا البعد كما قدر 

  أفراد العينة موافقة لهذه العبارة   استجابةكون أن   (3,95)  ب  بمتوسط حسابي يقدر  ىلالمرتبة الأو   (14)العبارة رقم  احتلتحيث  

التي تدل على   (1,31)المعياري قيمة  الانحرافالتي تؤكد على أن التقييم الإلكتروني للأداء يجعل العملية أكثر كفاءة و بلغ و 

والدال على أن   (2,73)المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره (12)العبارة رقم  احتلتتشتت أراء المستجوبين في حين ضعف 

تشتت آراء المستجوبين في حين    ضعفالذي يشير إلى    (1.56)المعياري    الانحرافآراء العينة محايد لهذه العبارة كما بلغت قيمة  

يشير إلى عدم  [2,61-1,81] والذي ينتمي إلى المجال  (2,54) ب المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي يقدر  (13)العبارة رقم احتلت

( 1,47)معياري قدره  وبانحرافموافقة آراء العينة حول توفر المؤسسة على نظام تقييم إلكتروني جيد لتقييم أداء العاملين 

 .تشتت آراء المستجوبينضعف الذي يوضح 
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المؤسسة بتحسين أداء  اهتمام)راسة حول عبارات المحور الثاني: الدتحليل آراء أفراد عينة  :الفرع الثاني

 العاملين(

سنتطرق في هذا الفرع إلى تحليل إجابات أفراد العينة حول مساهمة المؤسسة في تحسين أداء العاملين في ديوان  

المعياري لجميع عبارات هذا المحور وترتيبها وفق   والانحراف تم حساب المتوسط الحسابي  حيث ،الترقية والتسيير العقاري 

 :المتوسط الحسابي وهذا ما يوضحه الجدول الموالي

 تحسين أداء العاملين  الدراسة في التحليل الإحصائي لمساهمة المؤسسة محل   نتائج  :(27)رقم  الجدول 

 العبارات  الرقم
المتوسط  

 الحسابي

  الانحراف

 المعياري 

 اتجاه

 الإجابة
 الترتيب

 02 موافق  46, 0 3,85  ـفي مؤسستكم بتأدية الأعمال بكفاءة  لعاملون يقوم ا 01

02 
تمنح مؤسستكم مكافآت وحوافز خاصة للمهام التي تنجز خارج  

 العمل.  أوقات
 05 محايد  1,85 3,16

03 

التقنيات   ستخداماجع مسؤولو مؤسستكم العاملين على يش

أداء   البرمجيات، الشبكات( في )الحواسيب، للاتصال الحديثة 

 مهامهم  ـ

 04 موافق  1,42 3,50

04 
  ستخدام لا في مؤسستكم الكفاءات المطلوبة  لدى العاملين

 أداء مهامهم  ـالتقنيات الحديثة في 
 03 موافق  0,63 3,59

05 
التقنيات الحديثة التي   ستخدام االعاملين الرغبة في  لدى

 .تمتلكها المؤسسة
 01 موافق  0,34 4,00

06 
  تخصصاتهم   هام الموكلة إلى عمال المؤسسة معطبيعة الم   تتناسب

 العلمية.
 07 محايد  1,25 3,09

07 
توفير البيئة المناسبة للعمال من  لمؤسستكم  مسؤولويسعى 

 .أحسن وجه أجل القيام بمهامهم على
 05 محايد  1,80 3,16

08 
  للاقتراحاتمن قبل المسؤولين بمؤسستكم  اهتماميوجد 

 املين لتحسين الأداء الوظيفي  ـالع المقدمة من قبل
 08 محايد  1,65 3,00

09 

تساهم مؤسستكم في وضع حلول لمشاكل العاملين لتحسين  

 أدائهم. 
 06 محايد  1,57 3,11

 محايد  0,66 3,38 المعياري العام للمحور الثاني  والانحرافالمتوسط الحسابي 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 
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المؤسسة بتحسين أداء العاملين قد    اهتماممن خلال نتائج الجدول أعلاه يتبين لنا أن المتوسط الحسابي العام لمحور  

ما يدل على ضعف تشتت آراء  ( 0,66)معياريا بلغ  وانحرافاوهو ما يشير إلى أن رأي العينة محايد لعبارات المحور  (3,38)بلغ 

الذي يؤكد على موافقة ورغبة    (4.00)المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره    (05)العبارة رقم  احتلتالمستجوبين محل الدراسة،  

تت  ما يدل على ضعف تش(0,34)معياري قدره وانحرافلتي تمتلكها المؤسسة التقنيات الحديثة ا استخدامالعاملين في 

الذي يؤكد على موافقة آراء العينة على   (3,85)المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره (01)العبارة رقم  احتلتكما  ،إجاباتهم

الذي يبرهن على مدى قوة تجانس    (0,46)  معياري ضعيف تبلغ قيمته  وبانحراف أن العاملون يقومون بتأدية الأعمال بكفاءة،  

قة  الذي يؤكد على مواف (3,59)المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره( 04)العبارة رقم  احتلتوتقارب آراء العينة، في حين 

كما   الحديثة للقيام بوظائفهم، التقنيات لاستخدامالمستجوبين على أن العاملين في مؤسستهم يمتلكون الكفاءات المطلوبة 

(  03)كما حازت العبارة رقم ، تشتت إجابات أفراد العينة وتقاربها  ضعف التي تدل على ( 0,63)المعياري  الانحرافت قيمة غبل

الذي يثبت موافقة و مدى تشجيع مسؤولي المؤسسة العاملين على   (3,50)على المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغت قيمته 

تشتت آراء العينة  ضعف  الذي يدل على  (1,42)المعياري ب  الانحرافالحواسيب و البرمجيات في أداء مهامهم، وقدر    استخدام 

مما يدل   (3,16)في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي قدره( 07)ورقم  (02)رقم  حول هذه العبارة لتأتي فيما بعد العبارات 

تشتت    ضعفالذي يدل على  (1,85و1,80)معياري يتراوح ما بين    بانحرافعلى تحيز إجابات أفراد العينة حول هذه العبارتين و  

الذي يدل على أن آراء العينة  ( 3,11)المرتبة السادسة بمتوسط حسابي يبلغ ( 09)العبارة رقم  احتلتكما  آراء المستجوبين، 

تشتت آراء العينة كما جاءت العبارة    ضعفالذي يدل على  (  1,57)المعياري قيمة    الانحرافا بلغ  ، كممحايدة  ر حول هذه العبا

  بانحراف الذي يشير إلى تحيز أفراد العينة حول هذه العبارة و  (3,09)في المرتبة السابعة بمتوسط حسابي قدره(06) رقم

المرتبة الثامنة بمتوسط حسابي  (08)العبارة رقم احتلت تشتت إجاباتهم في حين ضعف والذي يدل على  (1,25)معياري قدره

الدال   (1,65)لمعياري ا نحرافالا آراء العينة محايد لهذه العبارة كما قدرت قيمة  اتجاهوالتي تؤكد على أن ( 3,00)تبلغ قيمته 

 .تشتت أراء أفراد العينة محل الدراسةضعف على 

 الإلكترونية في  )مساهمة الإدارة :الثالثالدراسة حول عبارات المحور  حليل آراء أفراد عينةالفرع الثالث: ت

    )تحسين أداء العاملين 

مساهمة الإدارة الإلكترونيـة للموارد البشرية في تحسين  سنتطرق في هذا الفرع إلى تحليل إجابات أفراد العينة حول 

المعياري لجميع عبارات هذا   والانحراف تم حساب المتوسط الحسابي ، حيث أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري 

 :المحور وترتيبها وفق المتوسط الحسابي وهذا ما يوضحه الجدول الموالي
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 تحسين أداء العاملين  الإلكترونية في  لمساهمة الإدارة نتائج التحليل الإحصائي  :(28) رقم الجدول 

 العبارات  الرقم
المتوسط  

 الحسابي

  الانحراف

 المعياري 

 اتجاه

 الإجابة
 الترتيب

على تحسين عملية  تعمل الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية  01

ملائمة للمنصب في  الأكثر العاملين  واختيار التوظيف 

 المؤسسة. 

 04 محايد  1,59 33 ,3

تساعد الأدوات التقنية الحديثة والتطبيقات الذكية في   02

 التدريب الازم لتحسين أداء العاملين.  على توفيرمؤسستكم 
 02 موافق  32 ,1 3,47

تدعم التقنيات الحديثة المستخدمة في مؤسستكم العاملين   03

 المطلوبة. على القيام بوظائفهم بالكفاءة
 02 موافق  1,08 3,47

ـــــــاهم  04 ـــ ـــ ـــــريـ ــــ للموارد الإدارة الإلكترونيـــــةتســـــ ـــ ـــــين  ةالبشـــــ ـــ في تحســـــ

، الإلكتروني   )البريد  التواصـل بين العاملين والإدارة في المؤسـسـة

 .المنصات الإلكترونية...(

 03 محايد 1,22 3,42

تساهم الأساليب والتقنيات الإلكترونية الحديثة المستخدمة   05

 في مؤسستكم في تسريع أداء العاملين. 
 01 موافق  1,47 3,57

على   مؤسستكم في رة الإلكترونية للموارد البشرية تساعد الإدا  06

 العاملين. الأعباء الروتينية على   تقليل
 06 محايد  1,60 3,23

يؤدي أسلوب الإدارة الإلكترونية في مؤسستكم إلى تقليل تكلفة   07

 حفظ المعلومات.
 04 محايد  1,64 3,33

لتحقيق رضا   الإلكترونية للموارد البشرية وسيلةالإدارة  08

من خلال الحصول على الخدمة بأقل   العاملين في مؤسستكم 

 جهد ممكن. 

 05 محايد  1,82 3,30

 محايد  1,00 3,39 العام للمحور الثالث  المعياري   والانحرافالمتوسط الحسابي 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر:  

الذي يدل على أن آراء العينة    (3,39)بأظهرت نتائج الجدول أعلاه أن المتوسط الحسابي الإجمالي للمحور الثالث قدر  

تشتت في آراء العينة، حققت  ضعف الذي يدل على   (1,00)معياري عام قدره  بانحرافعلى عبارات هذا المحور محايدة و 

ة قيد الدراسة على أن الأساليب  ليظهر موافقة آراء العين(3,57)المرتبة الأولى بمتوسط حسابي قدره( 05)العبارة رقم 

  الانحراف في حين يقدر    التقنيات الإلكترونية الحديثة المستخدمة في المؤسسة تساهم في تسريع أداء العاملين وإنجاز مهامهم،و 

في المرتبة الثانية   (03)  و  (  02) تشتت إجابات أفراد العينة، لتأتي فيما بعد العبارات رقم  ضعف  الذي يظهر    (1,47)بالمعياري  
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راء العينة على أن الأدوات التقنية الحديثة تساعد على توفير التدريب  أ الذي يوضح موافقة (3,47)بمتوسط حسابي يبلغ 

المعياري    الانحرافاملين وتدعم أيضا العاملين على القيام بوظائفهم بالكفاءة والفعالية المطلوبة ويتراوح  اللازم لتحسين أداء الع

في المرتبة الثالثة   (04)تشتت إجابات المستجوبين، كما جاءت العبارة رقم ضعفالذي يبرهن على  (1,32)و  (1,08)بين 

حين يقدر  الإجابة  على هذه العبارة ،في  أفراد العينة المستجوبين فييشير إلى تحيز الذي  (3,42)بمتوسط حسابي تبلغ قيمته

المرتبة   (07)ورقم (01)العبارة رقم  احتلت كما  تشتت إجابات أفراد العينة،  ضعفالذي يظهر (1,22)بالمعياري  افالانحر 

  الانحراف الذي يظهر تحيز أفراد العينة عن الإجابة على هذه العبارات، كما تتراوح قيمة    (3,33) الرابعة بمتوسط حسابي قدره  

في المرتبة الخامسة    (08)تشتت إجابات أفراد العينة، كما جاءت العبارة رقم  ضعف  التي تبرهن على  (1.64  و1,59)المعياري بين  

معياري تبلغ   بانحراف الذي يشير إلى تحيز أفراد العينة عن الإجابة على هذه العبارة و  (3,30) بمتوسط حسابي قدره

في المرتبة السادسة بمتوسط   (06)تشتت إجابات أفراد العينة محل الدراسة لتأتي العبارة رقمضعف  الدال على  (  1,82قيمته)

  ضعف الذي يبرهن على ( 1,60)بمعياريا يقدر  وانحرافابارة الذي يظهر أن آراء العينة محايدة لهذه الع (3,23)حسابي يبلغ

 .تشتت إجابات الأفراد المستجوبين

 وتحليل نتائج الدراسة الميدانية  اختبار  :المطلب الثالث

صحة الفرضيات الموضوعة في مقدمة الدراسة التي تنص في معرفة وقياس أثر    لاختبارنسعى من خلال هذا المطلب   

 .الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة

 التوزيع الطبيعي لمحاور الدراسة اختبار الفرع الأول: 

  اختبارات عليها هي  الاعتمادالتي سيتم  الاختباراتفرضيات الدراسة الميدانية ونظرا لكون  اختبارقبل الشروع في 

  اختبار  باستخدام معلمية تشترط أن تكون بيانات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي فإنه لابد من تحقيق هذا الشرط وذلك 

 : التاليةتمت صياغة الفرضيات  الاختبار  ولإجراء هذا ،سمرنوفكلموغروف 

   تتبع التوزيع الطبيعي البيانات (H0): الصفرية الفرضية

 البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي  (H1): الفرضية البديلة

 كلموغروف سمرنوف للتوزيع الطبيعي  اختبار  :(29)الجدول رقم 

 المحاور  كولومجروف سمرنوف 

 الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية تطبيق : المحور الأول  0,131

 اهتمام المؤسسة بتحسين أداء العاملين : المحور الثاني 0,179

0,007 
الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية   مساهمة الثالث:المحور 

 على أداء العاملين 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

وبالتالي نقبل الفرضية  (0,05)أكبر من مستوى المعنويةالمحور الأول  يف sig أن قيمة نلاحظ في الجدول أعلاه

لا تتبع التوزيع   البيانات التي تنص على أن  لتي تنص على أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ونرفض الفرضية البديلةا الصفرية
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أكبر من مستوى   sig المؤسسة بتحسين أداء العاملين ( نلاحظ أن قيمة اهتمامبالنسبة للمحور الثاني ) الطبيعي أما 

وهذا يعني قبول الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة أي أن البيانات في هذا المحور تتبع التوزيع  ( 0,05)المعنوية

في المحور الثالث)مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين (   sig نلاحظ أن قيمةكما  الطبيعي،

لا   وهذا يعني رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة التي تنص على أن البيانات (0,05)أقل من مستوى المعنوية

رية النهايات المركزية فإن البيانات تؤول للتوزيع الطبيعي لأن حجم العينة يبلغ  ووفقا لنظ .تتبع التوزيع الطبيعي في هذا المحور 

 .عينة 30يفوق  وبالتالي فهوموظف  42

 وتحليل نتائج الفرضية الرئيسية الأولى اختبار  الفرع الثاني:

  "الإلكترونيـة للموارد البشريةيهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق أبعاد الإدارة  "

 .ستودنت لعينة واحدة  اختبار على    الاعتمادصحة الفرضية الرئيسية الأولى والفرضيات الفرعية التابعة لها تم    اختبارمن أجل  

  وتحليل نتائج الفرضية الفرعية الأولى اختبار  أولا:

  " بتطبيق التوظيف الإلكتروني"يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة 

 :كمايليقبل ذلك يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة 

 .لا يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد التوظيف الإلكتروني (H0): الصفرية الفرضية

 .ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد التوظيف الإلكتروني م يهت (H1): البديلةالفرضية   

 ستودنت للفرضية الفرعية الأولى  اختبار نتائج  (30): الجدول رقم

 

 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

وهذا يعني رفض   (0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية (0,001)تساوي  sigمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة 

الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة التي تنص على أن ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة يهتم بتطبيق  

  .التوظيف الإلكتروني

 ل نتائج الفرضية الفرعية الثانيةوتحلي اختبار ثانيا: 

 "  بتطبيق التدريب الإلكترونييهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة "

  :التاليوعليه يتم صياغة الفرضيات على النحو  

 .ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق التدريب الإلكتروني يهتملا     :  (H0)يةالفرضية الصفر 

 .بتطبيق بعد التدريب الإلكترونييهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة  (H1) : البديلةالفرضية   

  

 sigمستوى المعنوية  الحرية  ةدرج المحسوبة   T قيمة المحور الأول 

 0,001 41 6,060 التوظيف الإلكتروني  بعد
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 ستودنت للفرضية الفرعية الثانية اختبار  جنتائ : (31)الجدول رقم

  sigمستوى المعنوية  الحرية  ةدرج المحسوبة  T قيمة المحور الأول 

 001, 0 41 8,094 بعد التدريب الإلكتروني 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

وهذا يعني رفض   (0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية (0,001)ساوي ت sig  يوضح الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة

الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة التي تنص على أن ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة يهتم بتطبيق التدريب  

 .الإلكتروني

 ل نتائج الفرضية الفرعية الثالثةوتحلي اختبار ثالثا: 

  " بتطبيق بعد تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا" يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة 

 :التاليوعليه يتم صياغة الفرضيات على النحو  

  .لكترونياإديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد تخطيط المسار الوظيفي    لا يهتم: (H0) الفرضية الصفرية

 .يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا  (H1) : الفرضية البديلة

 ستودنت للفرضية الفرعية الثالثة  اختبار : نتائج (32)الجدول رقم

 sigمستوى المعنوية  الحرية  ةدرج المحسوبة   T قيمة المحور الأول 

بعد تخطيط المسار الوظيفي  

 إلكترونيا 

6,513 41 0 ,001 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

وهذا يعني رفض    (0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية(  0,001)تساوي  sigتشير نتائج الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة

الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة التي تنص على أن ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة يهتم بتطبيق بعد  

 .تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا

 نتائج الفرضية الفرعية الرابعة  وتحليل اختبار رابعا: 

  "" يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد تقييم الأداء إلكترونيا

 وعليه يتم صياغة الفرضيات على النحو التالي:  

 . إلكترونيايهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد تقييم الأداء    لا (H0): الفرضية الصفرية

 .ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد تقييم الأداء إلكترونيا م يهت (H1): البديلةالفرضية 

 ستودنت للفرضية الفرعية الرابعة  اختبار نتائج  :(33)الجدول رقم

 sigمستوى المعنوية  درجة الحرية  المحسوبة  T قيمة المحور الأول 

 0,588 41 0,546 بعد تقييم الأداء إلكترونيا 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 
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وبالتالي نقبل   (0,05وهي أكبر من مستوى المعنوية) (0,588) تساوي  sig توضح نتائج الجدول أعلاه أن قيمة

الفرضية الصفرية التي تنص على أن ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة لا يهتم بتطبيق بعد تقييم الأداء إلكترونيا  

 البديلة.الفرضية  ويتم رفض  

 نتائج الفرضية الرئيسية الثانية وتحليل اختبار الفرع الثالث: 

 " العقاري بولاية قالمة بتحسين أداء العاملينيهتم ديوان الترقية والتسيير  " 

صحة هذه الفرضية وعليه يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة على   لاختبار ستودنت لعينة واحدة  اختبار  استخدامتم  

 :النحو التالي

 .لا يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتحسين أداء العاملين (H0): الفرضية الصفرية 

 .يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتحسين أداء العاملين (H1): الفرضية البديلة

 ستودنت للفرضية الرئيسية الثانية  اختبار (: نتائج 34الجدول رقم) 

 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية  ( 0,05)أقل من مستوى المعنوية sig نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة

 .البديلة التي تنص على أن ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة يهتم بتحسين أداء العاملينونقبل الفرضية  

 وتحليل نتائج الفرضية الرئيسية الثالثة اختبار الفرع الرابع: 

أداء العاملين في لأبعاد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على  (0,05)" يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 ." العقاري بولاية قالمة ديوان الترقية والتسيير

الخطي   الانحدار  اختبار استخدامصحة الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية التابعة لها تم  اختبارمن أجل 

حيث تكون   ،)تابع )أداء العاملين البسيط بغية دراسة أثر المتغير المستقل )الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية( على المتغير ال

  : Y=a+bx  دالة النموذج من الشكل

 :Y  المتغير التابع 

  :x ستقل المتغير الم 

:a   الحد الثابت 

:b  معلمة المتغير المستقل 

 وتحليل نتائج الفرضية الفرعية الأولى اختبار  أولا:

 "لبعد التوظيف الإلكتروني على أداء العاملين (0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية" 

 :التاليالنحو  والبديلة علىوعليه يتم صياغة الفرضية الصفرية 

 الثاني المحور  المحسوبة   T قيمة درجات الحرية sigمستوى المعنوية 

 العاملين أداء  3,093 41 0,004
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  لبعد التوظيف الإلكتروني على أداء ( 0,05)مستوى معنويةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  (H0): الفرضية الصفرية

  لبعد التوظيف الإلكتروني على  (0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H1): العاملين الفرضية البديلة 

 .أداء العاملين

 الخطي البسيط للفرضية الفرعية الأولى   الانحدار  اختبار (: نتائج 35الجدول رقم ) 

 

 

 

 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

 الخطي البسيط   الانحدار تقدير نموذج  .1

 : التاليةالخطي البسيط بالمعادلة   الانحداربناءً على الجدول أعلاه يمكن تشكيل نموذج    

Y=1,663+0,475x 

 أداء العاملين = 0,475+1,663 )الإلكترونيالتوظيف ) 

 ستودنت(  اختبار )  معنوية المعلمات  ر اختباإ .2

 :كمايليحدى كل معلمة على  اختبار حيث سيتم  

 a معلمة الحد الثابت اختبار  •

H0 :a=0 

H1 :a≠0 

( 0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية( 0,003)للحد الثابت تساوي  sig من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة 

 .التي تنص على أن معلمة الحد الثابت معنوية ومقبولة الفرضية البديلةوهذا يعني رفض الفرضية الصفرية وقبول  

 b معلمة المتغير المستقل اختبار  •

H0 :b=0 

H1 :b≠0 

وبالتالي نرفض   (0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية (0,002تساوي) sig من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة 

 .معنوية ومقبولة التي تنص على أن معلمة المتغير المستقل وتقبل الفرضية البديلة الفرضية الصفرية

 فيشر  اختبار  باستخداممعنوية النموذج ككل  اختبار  .3

H0 :a=b=0 

H1 :a=b≠0 

معامل  

  التحديد

 قيمة

R 

مستوى  

المعنوية  

sig 

قيمة 

 فيشر 

مستوى  

  المعنوية

sig 

إحصائية  

 ستودنت

قيمة 

 المعلمات 

 

 

0,218 0,467 0,002 11,127 

 الثابت 1,663 3,140 0,003

0,002 3,336 0,457 
التوظيف  

 الإلكتروني
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وهذا يعني رفض  ( 0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية( 0,002)تساوي  sig نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة

   .فيشر اختبارالفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة وعليه فالنموذج مقبول ومعنوي حسب 

ستودنت وفيشر توصلنا إلى رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة التي تنص على   اختبار حسب نتائج كل من  •

لبعد التوظيف الإلكتروني على أداء العاملين في ديوان الترقية    (0,05)أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 .والتسيير العقاري بولاية قالمة

 المقدرة التفسيرية للنموذج اختبار  .4

  ارتباط وهي قيمة موجبة تدل على وجود علاقة  (0,467)بالمقدر  R الارتباطتشير نتائج الجدول أعلاه أن معامل 

 R² وقد قدرت قيمة معامل التحديد  العاملين(التابع )أداء    والمتغير المستقل(المتغير  )الإلكتروني  بين التوظيف    ضعيفة  طردية

 .الإلكتروني  للتوظيف  سببهامن التغيرات التي تحدث على مستوى أداء العاملين يعود    (21,8)%يدل على أن  ة  وهو ما   (0,218)

 الثانيةوتحليل نتائج الفرضية الفرعية  اختبار : ثانيا

 " الإلكتروني على أداء العاملين  دريبلبعد الت( 0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية" 

 : وعليه يتم صياغة الفرضية الصفرية و البديلة على النحو التالي

الإلكتروني على أداء   دريبلبعد الت (0,05)مستوى معنويةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند  (H0): الفرضية الصفرية

 .العاملين

 .العاملين  الإلكتروني على أداء  دريب( لبعد الت0,05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) (H1) :البدليةالفرضية   

 ثانية الخطي البسيط للفرضية الفرعية ال  الانحدار  اختبار : نتائج  (36)الجدول رقم 

معامل  

 التحديد 
 R قيمة

مستوى  

المعنوية  

sig 

قيمة 

 فيشر 

مستوى  

 المعنوية 

sig 

إحصائية  

 ستودنت
 قيمة المعلمات 

 

0,373 0,611 0,001 23,786 

 الثابت 0,465 0,765 0,449

0,001 4,877 0,768 
التدريب  

 الإلكتروني

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

 الخطي البسيط  الانحدار تقدير نموذج  .1

 التالية: الخطي البسيط بالمعادلة   الانحداربناءً على الجدول أعلاه يمكن تشكيل نموذج     

Y=0,465+0,768 x 

 =أداء العاملين   0,768+0,465  ) الإلكتروني ب التدري (

 ستودنت(  اختبار )  معنوية المعلمات  ر اختباإ .2

 :يلي كل معلمة على حدى كما اختبار حيث سيتم  
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 a معلمة الحد الثابت اختبار  •

H0 : a=0 

H1 :a≠0 

( 0,05)من مستوى المعنويةكبر وهي أ (0,449)للحد الثابت تساوي  sig من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة

 .البديلةالفرضية   رفضو  ،مقبولةوغير  معنوية  غير  التي تنص على أن معلمة الحد الثابت الفرضية الصفريةقبول وهذا يعني 

 b معلمة المتغير المستقل اختبار  •

H0 : b=0 

H1 :b≠0 

وبالتالي نرفض ( 0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية (0,001)تساوي  sig من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة 

 .معنوية ومقبولة الفرضية البديلة التي تنص على أن معلمة المتغير المستقلوتقبل  الفرضية الصفرية

 فيشر  اختبار  باستخداممعنوية النموذج ككل  اختبار  .3

H0 : a=b=0 

H1 : a=b≠0 

وهذا يعني رفض  ( 0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية (0,001)تساوي  sig نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة 

   .فيشر اختبارالفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة وعليه فالنموذج مقبول ومعنوي حسب 

يوجد  لا    أنهأي  الفرضية البديلة    رفضالفرضية الصفرية و قبول    ستودنت وفيشر توصلنا إلى  اختبارحسب نتائج كل من   •

الإلكتروني على أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير    دريبالتلبعد  (  0,05)أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

  .العقاري بولاية قالمة

 الثالثةوتحليل نتائج الفرضية الفرعية  اختبار : لثاثا

 " أداء العاملينتخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا على  لبعد على  (0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية" 

 :وعليه يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة على النحو التالي

إلكترونيا  المسار الوظيفي   تخطيط  لبعد  (0,05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H0): الصفرية الفرضية  

 .أداء العاملين على

المسار الوظيفي إلكترونيا   تخطيطلبعد  (0,05)أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ديوج (H1 ): الفرضية البديلة 

 .على أداء العاملين
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 ثالثة الخطي البسيط للفرضية الفرعية ال  الانحدار  اختبار : نتائج  (37)الجدول رقم 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

 الخطي البسيط   الانحدار تقدير نموذج  .1

 : التاليةالخطي البسيط بالمعادلة  الانحدار بناءً على الجدول أعلاه يمكن تشكيل نموذج  

Y=1,546 +0,498x 

 =أداء العاملين   0,498+1,546  )تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا  (

 ستودنت(  اختبار )  معنوية المعلمات  ر اختباإ .2

 :كمايليكل معلمة على حدى  اختبار حيث سيتم  

 a معلمة الحد الثابت اختبار  •

H0 : a=0 

H1 :a≠0 

( 0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية( 0,018)للحد الثابت تساوي  sig من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة 

 .التي تنص على أن معلمة الحد الثابت معنوية ومقبولة الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلةوهذا يعني رفض  

  معلمة المتغير المستقل اختبار  •

H0 : b=0 

H1 :b≠0 

وبالتالي نرفض  (0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية (0,005)تساوي  sig من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن قيمة

 .معنوية ومقبولة قبل الفرضية البديلة التي تنص على أن معلمة المتغير المستقلنو  الفرضية الصفرية

 فيشر  اختبار  باستخداممعنوية النموذج ككل  اختبار  .3

H0 :a=b=0 

H1 :a=b≠0 

معامل  

 التحديد 
 R قيمة

مستوى  

المعنوية  

sig 

قيمة 

 فيشر 

مستوى  

 المعنوية 

sig 

إحصائية  

 ستودنت

قيمة 

 المعلمات 

 

0,182 0,427 0,005 8,925 

 الثابت 1,546 2,643 0,018

0,005 2,987 0,498 

تخطيط المسار   

الوظيفي  

 إلكترونيا 
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وهذا يعني رفض  ( 0,05)المعنويةوهي أقل من مستوى ( 0,005)تساوي  sig نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة

   .فيشر اختبارالفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة وعليه فالنموذج مقبول ومعنوي حسب 

ستودنت وفيشر توصلنا إلى رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة التي تنص على   اختبار حسب نتائج كل من  •

على أداء العاملين  تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا لبعد  (0,05)عنويةأنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى م

 .في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة

 المقدرة التفسيرية للنموذج اختبار  .4

  ارتباط ( وهي قيمة موجبة تدل على وجود علاقة 0,427المقدر ب) R الارتباط تشير نتائج الجدول أعلاه أن معامل 

وقد قدرت قيمة معامل   العاملين()أداء   والمتغير التابع  المستقل(المتغير  ) إلكترونيا تخطيط المسار الوظيفي بين  ضعيفة طردية

ى أداء العاملين يعود سببها إلى من التغيرات التي تحدث على مستو  (18,2)% وهو ما يدل على أن  R² (0,182) التحديد

 إلكترونيا.لتخطيط المسار الوظيفي 

  الرابعةوتحليل نتائج الفرضية الفرعية  اختبار  رابعا:

 "أداء العاملينعلى   تقييم الأداء إلكترونيالبعد  (0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية"

 :التاليالنحو  والبديلة علىوعليه يتم صياغة الفرضية الصفرية 

أداء  تقييم الأداء إلكترونيا على  لبعد( 0,05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H0): الفرضية الصفرية

 .العاملين

 .على أداء العاملين  تقييم الأداء إلكترونيا  (0,05)يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H1 ): الفرضية البديلة  

 رابعة الخطي البسيط للفرضية الفرعية ال   الانحدار  اختبار (: نتائج 38الجدول رقم ) 

معامل  

 التحديد 
 قيمة

R 

مستوى  

المعنوية  

sig 

قيمة 

 فيشر 

 مستوى  

 المعنوية 

sig 

إحصائية  

 ستودنت

قيمة 

 المعلمات 

 

0,405 0,637 0,001 27,254 

 الثابت 1,694 4,994 0,001

0,001 5,221 0,550 
تقييم الأداء  

 إلكترونيا 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

 الخطي البسيط   الانحدار تقدير نموذج  .1

 : التاليةالخطي البسيط بالمعادلة  الانحدار بناءً على الجدول أعلاه يمكن تشكيل نموذج  

Y=1,694 +0,550x 

 =أداء العاملين   0,550+1,694  ) إلكترونياتقييم الأداء  (

 ستودنت(  اختبار ) المعلمات معنوية   ر اختباإ .2

 :كمايليكل معلمة على حدى  اختبار حيث سيتم  
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 a معلمة الحد الثابت اختبار  •

H0 :a=0 

H1 :a≠0 

وهذا (  0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية(  0,001)  للحد الثابت تساوي  sig أعلاه نلاحظ أن قيمةمن خلال الجدول    

 .ومقبولةتنص على أن معلمة الحد الثابت معنوية  التي  البديلةيعني رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية  

  معلمة المتغير المستقل اختبار  •

H0 :b=0 

H1 :b≠0 

وبالتالي نرفض  (0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية (0,001)تساوي  sig نلاحظ أن قيمةمن خلال الجدول أعلاه  

 .معنوية ومقبولة المتغير المستقل  وتقبل الفرضية البديلة التي تنص على أن معلمة   الفرضية الصفرية

 فيشر  اختبار  باستخداممعنوية النموذج ككل  اختبار  .3

H0 :a=b=0 

H1 :a=b≠0 

وهذا يعني رفض  ( 0,05)وهي أقل من مستوى المعنوية (0,001)تساوي  sig الجدول أعلاه أن قيمة نلاحظ من خلال 

   .فيشر اختبارالفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة وعليه فالنموذج مقبول ومعنوي حسب 

التي تنص على   ستودنت وفيشر توصلنا إلى رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة اختبار حسب نتائج كل من  •

على أداء العاملين في ديوان   تقييم الأداء إلكترونيالبعد (0,05)أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 .الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة

 المقدرة التفسيرية للنموذج اختبار  .4

  ارتباط وهي قيمة موجبة تدل على وجود علاقة ( 0,637)المقدر ب R الارتباطتشير نتائج الجدول أعلاه أن معامل 

 وقد قدرت قيمة معامل التحديد العاملين( )أداء  والمتغير التابع  المستقل( )المتغير  إلكترونياتقييم الأداء بين  متوسطة  طردية

R² (0,405)   من التغيرات التي تحدث على مستوى أداء العاملين يعود سببها إلى تطبيق  ( 40,5)%وهو ما يدل على أن

 .إلكترونياتقييم الأداء  المؤسسة

 الفرضية الرئيسية الرابعة ختبار واالفرع الخامس: تحليل نتائج 

في أراء أفراد العينة حول مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد     )0,05(ت دلالة إحصائية عند مستوى معنوي "توجد فروق ذا

 .المتغيرات الديموغرافيةالبشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب 
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تحليل التباين   اختبار استخدامصحة الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية التابعة لها تم  اختبار من أجل 

الفروق على إحصائية فيشر ومن شروط    اختبارلدراسة الفروق في إجابات أفراد العينة و يعتمد  (one   way anova) الأحادي

 :ليفن وذلك كالآتي  اختبار باستخداموذلك  أن يكون هناك تجانس التباين لبيانات الدراسة   الاختباراتتطبيق هذه  

 تجانس التباين اختبار أولا:  

 :التاليالنحو  والبديلة علىوعليه يتم صياغة الفرضية الصفرية 

   البيانات متجانسة (H0):  الفرضية الصفرية 

 البيانات غير متجانسة  (H1): الفرضية البديلة

 تجانس التباين لبيانات الدراسة اختبار (: نتائج 39الجدول رقم ) 

 

 

 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

وهذا  (0,05)  المعنويةالخبرة المهنية أكبر من مستوى و ، المؤهل العلمي جنسلل  sig يوضح الجدول أعلاه أن قيمة

  لمتغير العمر أقل   sigأن قيمة ، في حين نلاحظيعني قبول الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة أي أن البيانات متجانسة

، وفي  متجانسة  غير    الفرضية البديلة أي أن البيانات  قبول الفرضية الصفرية و   رفضوهذا يعني   (0,05)  المعنويةمن مستوى  

 .هذه الحالة نلجأ إلى اختبار" كروسكال واليس"

  :وجود فروق حسب متغير الجنس اختبار  :ثانيا 

  :والبديلة كمايليومن هنا يتم صياغة الفرضية الصفرية 

في أراء أفراد العينة حول مساهمة  (  0,05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H0): الفرضية الصفرية

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير  

 .الجنس

في أراء أفراد العينة حول مساهمة  ( 0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H1):   الفرضية البديلة 

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير  

 .الجنس

  

 سنوات الخبرة المهنية    المؤهل العلمي   العمر لجنس ا العامل 

 0,413 1,963 3,951 0,832 إحصائية ليفن 

 sig 0,367 0,027 0,108 0,745  مستوى الدلالة 
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 تحليل التباين الأحادي لمتغير الجنس  اختبار : نتائج  (40)لجدول رقم ا

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

وهذا يعني قبول الفرضية   (0,05)وهي أكبر من( 0,118)تساوي  sig نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة

في أراء أفراد العينة   (0,05)الصفرية ورفض الفرضية البديلة أي عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

عقاري بولاية قالمة  حول مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير ال

  نسج ير الحسب متغ 

  :عمروجود فروق حسب متغير ال اختبار  :ثانيا

  :ومن هنا يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة كمايلي

في أراء أفراد العينة حول مساهمة  (  0,05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H0): الفرضية الصفرية

 .عمرتحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير الالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في  

في أراء أفراد العينة حول مساهمة  ( 0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H1):   الفرضية البديلة 

 .عمرالعاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير الالإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء  

 كروسكال واليس  اختبار : نتائج  (41)لجدول رقم ا

 Sig قيمة القرار 

 0,635 أحتفظ بفرضية العدم 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

وبالنظر الى (0,05)   كبر من مستوى المعنوية و هي أ (0,635)قيمته تساوي   Sig أعلاه أن قيمة   نلاحظ من الجدول 

الذي ينص على الاحتفاظ بفرضية العدم، نقبل الفرضية الصفرية و نرفض الفرضية  كروسكال واليس    ختبار اقرار 

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء  أراء أفراد العينة حول مساهمة توجد فروق في  البديلة، وبالتالي لا

 .عمرالعاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير ال

  ؤهل العلميوجود فروق حسب متغير الم اختبار  ثالثا:

  :ومن هنا يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة كمايلي

في أراء أفراد العينة حول مساهمة    (0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةلا   (H0): الفرضية الصفرية

ؤهل  متغير الم  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب

 .العلمي

مجموع  مصدر التباين  المحور 

 المربعات 

درجات  

 الحرية 

متوسط  

 المربعات  
مستوى الدلالة   Fقيمة

sig 

مساهمة الإدارة الإلكترونية  

أداء  للموارد البشرية في تحسين

 العاملين 

 0,118 2,559 2,467 1 2,467 المجموعات   بين

 0,964 40 38,562 داخل المجموعات  

  41 41,029 المجموع 
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في أراء أفراد العينة حول مساهمة   (0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H1):   الفرضية البديلة 

ؤهل  متغير الم  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب

 .العلمي

 ؤهل العلمي تغير الم لم  تحليل التباين الأحادي  اختبار ئج : نتا(42) لجدول رقم ا

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر:  

وهذا يعني قبول الفرضية   (0,05)وهي أكبر من (0,491)تساوي  sig نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة

في أراء أفراد العينة   (0,05) الصفرية ورفض الفرضية البديلة أي عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

حول مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة  

 .المؤهل العلمي  يرحسب متغ 

   الخبرة المهنيةوجود فروق حسب متغير  اختبار  :رابعا

  :ومن هنا يتم صياغة الفرضية الصفرية والبديلة كمايلي

في أراء أفراد العينة حول   (0,05)لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H0): الصفريةالفرضية 

  مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب

  المهنية. الخبرة  متغير 

في أراء أفراد العينة حول مساهمة   (0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية (H1):  البديلة الفرضية 

  يرمتغ  الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب

 .الخبرة المهنية

 الخبرة المهنية  تغير لم  تحليل التباين الأحادي اختبار ئج  : نتا(43)لجدول رقم ا

مجموع  التباين مصدر  المحور 

 المربعات 

درجات  

 الحرية 

متوسط  

 المربعات  
 sigمستوى الدلالة  Fقيمة

مساهمة الإدارة الإلكترونية  

 تحسين أداء للموارد البشرية في 

 العاملين 

 0,577 4 310 ,2 المجموعات   بين

0,552 0,699 

 

 

داخل  

 المجموعات 

38,719 37 1,046 

  41 41,029 المجموع 

  SPSS27.إعداد الطالبتين اعتمادا على مخرجات برنامج منالمصدر: 

مجموع  مصدر التباين  المحور 

 المربعات 

درجات  

 الحرية 

متوسط  

 المربعات  

مستوى الدلالة   Fقيمة

sig  

مساهمة الإدارة الإلكترونية  

للموارد البشرية في تحسين أداء 

 العاملين 

 0,912 5 4,561 المجموعات   بين
0,901 0,491 

 1,013 36 36,467 المجموعات  داخل  

  41 41,029 المجموع 



الفصل الثالث:أثر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أداء العاملين في ديوان الترقية 

 والتسيير العقاري بولاية قالمة

 

106 

 

وهذا يعني قبول الفرضية  ( 0,05)وهي أكبر من( 0,699)تساوي  sig نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن قيمة

في أراء أفراد العينة   (0,05) الصفرية ورفض الفرضية البديلة أي عدم وجود فروق ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

حول مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة  

 .خبرة المهنيةر الحسب متغي
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 :التطبيقيخلاصة الفصل 

من خلال الدراسة الميدانية التي أجريت بديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة تمكنا من التعرف على هذه  

الذي وزعناه    الاستبيانعتمدنا في هذه الدراسة على  او   المؤسسة وكذا الهيكلة التنظيمية التي تسيير وفقها و المهام التي تقوم بها،

على قسمين ،القسم الأول الخاص   الاستبيانحيث يحتوي هذا  على الإطارات المسيرة بشكل قصدي في إطار عينة الدراسة،

أما القسم الثاني خاص بمحاور الدراسة التي تمثلت في ،المؤهل العلمي ، الخبرة المهنية ( الجنس العمربالبيانات الشخصية)

بالإضافة إلى فحص مدى صدق وثبات هذا     SPSS برنامج باستخدامثلاث  محاور ،تم تمت معالجة وتحليل هذه البيانات 

المئوية لمعرفة    ، ثم عرض الأساليب الإحصائية الوصفية المتمثلة في التكرارات والنسب استخدامها للتأكد من إمكانية    الاستبيان 

المعياري   والانحراف إجابات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة  اتجاه خصائص عينة الدراسة والمتوسط الحسابي لمعرفة 

الخطي   الانحدار  واختبارستودنت  اختبار باستخدامفرضيات الدراسة  اختبار لقياس التشتت في آراء أفراد العينة ثم تم 

لتباين الأحادي  وهذا  لمعرفة مدى مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء  تحليل ا اختبارالبسيط و 

 .العاملين في المؤسسة محل الدراسة
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 الخاتمة  
حقل الإدارة بصفة عامة وفي جانبها المتعلق بإدارة  في  ومتقدما  اتعد الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية أسلوبا حديث

والبرامج   ت استخدام التكنولوجيا يقوم على الادارة الالكترونية للموارد البشرية  تطبيق ف العاملين بصفة خاصة، شؤون 

النمط الحديث في إدارة الموارد   هذاف ، والسريع بين الإدارة والعاملينالفعّال  المتطورة لإدارة العمليات الإدارية وتعزيز التواصل

متابعة المسار المهني،  إدارة الرواتب والمكافآت، التدريب والتطوير،    ها ووظائفها ومهامها والمتمثلة فيمجالات البشرية يمس مختلف  

من خلال رفع  مضمونه إلى تحسين جودة العمل فإنّ هذا النهج يهدف في وبالتالي ،وتحسين أداء العاملين وبخاصةٍ منها في إدارة

  الفعالية تحقيق    قدرات العاملين وتحسين مستويات أدائهم في مختلف الأنشطة والعمليات الموكلة إليهم، وهو ما يؤثر إيجابا في

 ككيان اقتصادي واجتماعي.  في المؤسسات  والكفاءة

  مريحة وفعالة للعاملين  بيئة عمل  كما هو معلوم تعتبر بيئة العمل متغيرا هاما بالنسبة للعاملين، حيث أن توفير

 تعمل الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تحسين الأداء من ، في هذا الاتجاهوتحسينه سهم في النهوض بأداء العاملين ي

أدوات   الإدارة الالكترونية رتوففي المرحلة الأولى، كما  لين بشكل أكثر فعاليةخلال تحسين عملية التوظيف واختيار العام

، كما تسهل عملية متابعة وتطوير مستويات الأداء خلال  ة والمهارات والمؤهلات والخبراتالبيانات وتقييم الأداء والكفاء تحليل

المسار المهني، إذ يمكن القول أن الإدارة الالكترونية للموارد البشرية تجعل مهامها وأنشطتها أكثر كفاءة وفعالية بالإضافة للدقة 

 والموضوعية. 

المرجوة لتبني الإدارة الإلكترونية للموارد   ستنادا لما سبق يمكن القول أنّ تحسين أداء العاملين يعتبر أحد أهم النتائجا

العاملين يعتلي مكانة ودور كبير في المؤسسات باعتباره المحدد الرئيس ي لزيادة   كون أن تحسين أداء ،البشرية في المؤسسات

 .دجودة العمل، وتحقيق الأهداف المسطرة في الوقت المحد وتحسين  الإنتاجية 

 :، توصلنا للنتائج التالية"الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على أداء العاملين " من خلال دراستنا النظرية والتطبيقية لأثر 

 نتائج عامة:

 الواعي لتكنولوجيا المعلومات في الاستخدامقوم على ي حديث تعتبر الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية منهج إداري  ❖

 ممارسة وظائف إدارة الموارد البشرية؛

 ؛والمستلزمات الضرورية يتطلب التطبيق الفعال والناجح للإدارة الإلكترونية للموارد البشرية توفر جملة من المتطلبات  ❖

البشرية تقديم الخدمات بشكل مبسط وسريع، تقليل الجهد وتحقيق  يترتب على تطبيق الإدارة الإلكترونية في مجال الموارد   ❖

 الأهداف وإرضاء العاملين؛ 

والأساليب   وظائف إدارة الموارد البشرية لم تتغير ضمن مفهوم الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية لكن تغيرت الطرق  ❖

 المستخدمة في تلك الوظائف؛

قيق أهدافها فهو يمثل النتائج النهائية التي أسفرت عنها مختلف أنشطة  يعكس أداء العاملين قدرة المؤسسة على تح  ❖

 المؤسسة؛

 داء العاملين؛ ، العناصر الأساسية لأ كمية العمل المنجز والمثابرة نوعية العمل،  المعرفة بمتطلبات الوظيفة،تمثل كل من:   ❖

 ؛ر الجهد، القدرات وإدراك الدو   داء العاملين:الرئيسية لأ حددات  الممن   ❖

، إذ أن هذه العملية بمثابة  تقييم أداء العاملين من العوامل الأساسية التي يتوقف عليها نجاح أي مؤسسة متابعة و يعد  ❖

 .المحرك الذي يبقي المؤسسة في حالة نشاط وتطور مستمر
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 نتائج الدراسة الميدانية:  

بولاية قالمة يهتم بتطبيق بعد التوظيف الإلكتروني بدرجة  أظهرت الدراسة الميدانية أن ديوان الترقية والتسيير العقاري  

( وهو يقع ضمن 3,77عالية، حيث بلغ المتوسط الحسابي العام لإجابات أفراد عينة الدراسة حول عبارات هذا البعد )

 ؛مجال الموافقة

إذ بلغ المتوسط الحسابي    ، التدريب الإلكتروني بدرجة عالية  يهتم ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة بتطبيق بعد  

 ؛  ( وهو ينحصر ضمن مجال الموافقة3,80العام لهذا البعد )

ق بعد تخطيط المسار الوظيفي  بينت نتائج الدراسة الميدانية أن ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة يهتم بتطبي 

إلكترونيا بدرجة عالية حيث يؤكد هذه النتيجة المتوسط الحسابي العام لإجابات أفراد العينة على عبارات هذا البعد  

 ؛  وهو يقع ضمن مجال الموافقة (3,70)والذي قدرت قيمته

ولاية قالمة لا يهتم بتطبيق بعد تقييم الأداء  أن ديوان الترقية والتسيير العقاري ب  اتضحوفقا لنتائج ستودنت لعينة واحدة   

 ؛لتقليدية في تقييم أداء العاملينإلكترونيا أي أنه يعتمد على الطرق ا

( لبعد التوظيف الإلكتروني على أداء العاملين في ديوان  0,05يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)  

( من التغيرات التي تطرأ على مستوى أداء العاملين يعود 21,8حيث وجدنا أن )% ،الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة

 ؛لى التغير في التوظيف الإلكترونيسببها إ

ة  ( لبعد التدريب الإلكتروني على أداء العاملين في ديوان الترقي0,05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية) 

 ؛قالمةوالتسيير العقاري بولاية 

( لبعد تخطيط المسار الوظيفي إلكترونيا على أداء  0,05يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)  

تخطيط   ( من التغيرات التي تحدث على مستوى أداء العاملين راجع سببها إلى التغير في18,2حيث وجدنا أن )% العاملين،

 ؛  المسار الوظيفي إلكترونيا

( لبعد تقييم الأداء إلكترونيا على أداء العاملين في ديوان  0,05ابي دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)يوجد أثر إيج 

%( من التغير الذي يحدث على مستوى أداء العاملين يعود  40,5حيث وجدنا أن ) الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة،

 ؛سببه لتقييم الأداء إلكترونيا

( في أراء أفراد العينة حول مساهمة الإدارة الإلكترونية  0,05ة إحصائية عند مستوى معنوية)توجد فروق ذات دلاللا  

الجنس أي أن   للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير 

 ؛الجنس باختلاف الإجابات لا تختلف 

( في أراء أفراد العينة حول مساهمة الإدارة الإلكترونية  0,05إحصائية عند مستوى معنوية)توجد فروق ذات دلالة لا  

الجنس أي أن   للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير 

 ؛عمرال باختلاف الإجابات لا تختلف 

( في أراء أفراد العينة حول مساهمة الإدارة الإلكترونية  0,05ند مستوى معنوية)توجد فروق ذات دلالة إحصائية علا  

أي   لمؤهل العلمي ا للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير

 ؛ؤهل العلميالم  باختلاف أن الإجابات لا تختلف 

( في أراء أفراد العينة حول مساهمة الإدارة الإلكترونية  0,05دلالة إحصائية عند مستوى معنوية)توجد فروق ذات لا  

أي أن    خبرة المهنية ال  للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة حسب متغير

 .خبرة المهنيةال  باختلاف الإجابات لا تختلف 
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 :الدراسة توصيات

الإدارة  "على ضوء النتائج التي تم التوصل إليها نقوم بتقديم جملة من التوصيات للأخذ بها لتطوير وتعزيز التوجه نحو  

 وهي كالآتي: "الإلكترونية للموارد البشرية

  على التكنولوجيا؛  الاعتمادضرورة تخصيص ميزانية أكبر لتدريب وتكوين العاملين على 

  لدورات التدريبية  وتعزيز ذلك باتدريب العاملين في المؤسسة والعمل على إكسابهم ثقافة العمل الإداري الإلكتروني

 التأهيلية واللغوية بغية تهيئتهم نحو العمل الإداري الإلكتروني؛ 

  خاصة في حالة إدخال   كترونيةالتقنيات والبرامج المتعلقة بالإدارة الإل استخدام في مجال  مكثفة عقد دورات تدريبية

 جديدة؛   اتتقني

 ربط المسار المهني للعاملين والإداريين في المؤسسة بالمشاركة في دورات التدريب الإلكتروني بدل من التدريب التقليدي؛ 

  والتقييم المستمر   الدوريةتوفير قواعد بيانات دقيقة ومتكاملة في ديوان الترقية والتسيير العقاري بحيث تضمن المتابعة

 وتحسن من عملية تقييم الأداء؛

  أداء العاملين؛ وتقييم الحديثة في متابعة  الاتصالبرمجيات وتقنيات   استخدامتكثيف  على المؤسسة 

   أنظمة الإدارة الالكترونية وتقنياتها ووسائلها من طرف المكلفين بذلك في المؤسسة من اجل ضمان  ضرورة التحكم الجيد في

 كفاءة استخدامها. 

 آفاق الدراسة:

   واقع تطبيق وظائف الإدارة الالكترونية للموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية؛ 

  أثر تطبيق الإدارة الالكترونية للموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين؛ 

 خدماتجودة الة دور الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في ترقي. 
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 .العاملين في مؤسستكم

     



 

 
 

      .تتوفر مؤسستكم على نظام تقييم إلكتروني جيد لتقييم أداء العاملين 13
      تقييم الأداء إلكترونيا يجعل العملية أكثر كفاءة ـ 14

 

 المؤسسة بتحسين أداء العاملين  اهتمام المحور الثاني:

وافق   م

 بشدة 
وافق   محايد م

غير  

وافق   م

وافق   غير م

 بشدة 

 الرقم العبارات 

 01 يقوم العاملون في مؤسستكم بتأدية الأعمال بكفاءة  ـ     

تمنح مؤسستكم مكافآت وحوافز خاصة للمهام التي تنجز خارج       

 .أوقات العمل
02 

التقنيات   استخداميشجع مسؤولو مؤسستكم العاملين على      

الحديثة للاتصال )الحواسيب، البرمجيات، الشبكات( في أداء  

 مهامهم  ـ

03 

التقنيات   لاستخدام لدى العاملين في مؤسستكم الكفاءات المطلوبة      

 الحديثة في أداء مهامهم  ـ
04 

التقنيات الحديثة التي تمتلكها  استخداملدى العاملين الرغبة في      

 .المؤسسة
05 

تتناسب طبيعة المهام الموكلة إلى عمال المؤسسة مع تخصصاتهم       

 .العلمية
06 

مؤسستكم لتوفير البيئة المناسبة للعمال من أجل   مسؤولويسعى      

 القيام بمهامهم على أحسن وجه 
07 

المقدمة من    للاقتراحاتمن قبل المسؤولين بمؤسستكم  اهتماميوجد      

  قبل العاملين لتحسين الأداء الوظيفي ـ
08 

 09 .تساهم مؤسستكم في وضع حلول لمشاكل العاملين لتحسين أدائهم     

 المحور الثالث: مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين 

وافق   م

 بشدة 

وافق  غير   محايد م

وافق   م

وافق   غير م

 بشدة 

 الرقم العبارات 

تعمل الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية على تحسين عملية       

 العاملين الأكثر ملائمة للمنصب في المؤسسة.  واختيار التوظيف 
01 

تساعد الأدوات التقنية الحديثة والتطبيقات الذكية في مؤسستكم       

 التدريب الازم لتحسين أداء العاملين.   على توفير
02 

تدعم التقنيات الحديثة المستخدمة في مؤسستكم العاملين على       

 المطلوبة. القيام بوظائفهم بالكفاءة
03 



 

 
 

للموارد البشرية في تحسين التواصل بين   تساهم الإدارة الإلكترونية     

)البريد الإلكتروني، المنصات المؤسسة العاملين والإدارة في 

 الإلكترونية...(
04 

تساهم الأساليب والتقنيات الإلكترونية الحديثة المستخدمة في      

 مؤسستكم في تسريع أداء العاملين.
05 

  على تقليل مؤسستكم البشرية فيتساعد الإدارة الإلكترونية للموارد      

 العاملين. الأعباء الروتينية على 
06 

يؤدي أسلوب الإدارة الإلكترونية في مؤسستكم إلى تقليل تكلفة حفظ      

 المعلومات.
07 

الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وسيلة لتحقيق رضا العاملين في      

 خلال الحصول على الخدمة بأقل جهد ممكن  مؤسستكم من 
08 

 

 أسماء المحكمين  ةقائم (02): الملحق رقم

 الجامعة  القسم  الرتبة العلمية  والاسم اللقب 

  1945ماي8جامعة  الاقتصادية قسم العلوم  أستاذ الدكتور  بن جلول خالد 

 1945ماي8جامعة  قسم العلوم التجارية  أستاذ الدكتور  بشيش ي وليد 

 

 SPSS 27  لمخرجات نتائج ا (03): الملحق رقم

 
Corrélations non paramétriques 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 

 

 
Fiabilité 
 
Echelle : ALL VARIABLES 
 



 

 
 

 
 

 

 



 

 
 

 

Fréquences 
 

 
 
 
 
 
 



 

 
 

Table de fréquences 
 

 

 

 

 

 
 
 
  



 

 
 

Descriptives 

 

 

  



 

 
 

Descriptives 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Variance 

 بتأدية مؤسستكم في العاملون يقوم

 .بكفاءة الأعمال

42 3,857 ,467 

 خاصة وحوافز مكافآت مؤسستكم تمنح

 .العمل أوقات خارج تنجز التي للمهام

42 3,1667 1,850 

 على العاملين مؤسستكم مسؤولو يشجع

 للاتصال الحديثة التقنيات إستخدام

 في (الشبكات البرمجيات، الحواسيب،)

 .مهامهم أداء

42 3,5000 1,427 

 الكفاءات مؤسستكم في العاملين لدى

 في الحديثة التقنيات لإستخدام المطلوبة

 .مهامهم أداء

42 3,5952 ,637 

 التقنيات إستخدام في الرغبة العاملين لدى

 .المؤسسة تمتلكها التي الحديثة

42 4,0000 ,341 

 عمال إلى الموكلة المهام طبيعة تتناسب

 .العلمية تخصصاتهم مع المؤسسة

42 3,0952 1,259 

 البيئة لتوفير مؤسستكم مسؤولوا يسعى

 بمهامهم القيام أجل  من للعمال المناسبة

 .وجه أحسن على

42 3,1667 1,801 

 المسؤولين قبل من إهتمام يوجد

 قبل من المقدمة للإقتراحات  بمؤسستكم

 .الوظيفي الأداء  لتحسين العاملين

42 3,0000 1,659 

 لمشاكل  حلول وضع في مؤسستكم تساهم

 .أدائهم لتحسين العاملين

42 3,1190 1,571 

S 42 3,3889 ,664 

N valide (liste) 42   

 

 



 

 
 

 

 

Test T 

 



 

 
 

 

 

 

 

Régression 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

  

 

 

 

  



 

 
 

 

ONEWAY Z BY A1 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /CRITERIA=CILEVEL(0.95). 

 

 

 

ONEWAY Z BY A2 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /CRITERIA=CILEVEL(0.95). 

 

 

 

 



 

 
 

Tests non paramétriques 

 

ONEWAY Z BY A3 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /CRITERIA=CILEVEL(0.95). 

 

 

 

ONEWAY Z BY A4 

  /STATISTICS HOMOGENEITY 

  /MISSING ANALYSIS 

  /CRITERIA=CILEVEL(0.95). 

 



 

 
 

 

  



 

 
 

 



 

 
 

  



 

 
 

 الملخص: 

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى مساهمة الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تحسين أداء العاملين في ديوان  

عليها   إطار، وزعت (42)ولتحقيق هذا الهدف تم اختيار عينة قصدية تمثلت في  الترقية والتسيير العقاري بولاية قالمة،

 .من أجل اختبار فرضيات الدراسة spssالاحصائيالتحليل  حيث تم الاعتماد على برنامج  الاستبانات 

 :وقد توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أبرزها

تخطيط المسار الوظيفي   لكل من التوظيف الإلكتروني، (0,05)ى معنويةيوجد أثر ايجابي ذو دلالة إحصائية عند مستو 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى   الدراسة، ولاتقييم الأداء إلكترونيا على أداء العاملين في المؤسسة محل  إلكترونيا،

  .لبعد التدريب الإلكتروني على أداء العاملين في المؤسسة محل الدراسة (0,05)معنوية

وتوص ي الدراسة بضرورة الاهتمام بوظائف الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية وذلك من أجل تحسين أداء العاملين في  

 .المؤسسات

تخطيط المسار الوظيفي   التدريب الإلكتروني، التوظيف الإلكتروني، الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية،  الكلمات المفتاحية:

 .قالمة ديوان الترقية والتسيير العقاري بولاية أداء العاملين، تقييم الأداء إلكترونيا، إلكترونيا،

Abstract : 

 

This study  aims  to determine  the contribution of electronic human resource management (e-

HRM) in improving the performance of employees in the Real Estate Promotion and Management 

Office in the Guelma province. To achieve this objective, a purposive sample of 42 employees 

was selected, and questionnaires were distributed to them, The statistical analysis software SPSS 

was utilized to test the study hypotheses. 

The study found several notable results, including: 

There is a statistically significant positive effect at a significance level of (0.05) between electronic 

recruitment, electronic career planning, electronic performance appraisal, and the performance of 

employees in the studied organization. 

There is no statistically significant effect at a significance level of (0.05) of electronic training on 

the performance of employees in the studied organization. 

The study recommends the importance of focusing one-HRM functions in order to improve the 

performance of employees in organizations. 

Keywords: electronic human resource management, electronic recruitment, electronic training, 

electronic career planning, electronic performance appraisal, employee performance, Real Estate 

Promotion and Management Office, Guelma province. 
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