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 الولخص:
مؤسسة اتصالات ابعزائر  فيإدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا على أداء العاملتُ  أثر برليل إلذ الدراسة ىذه ىدفت

التوظيف  :دارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا وىيوقد تم اعتماد اربعة ابعاد بؼتغتَ إ  )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ(،
 الالكتًوني وتقييم الأداء الكتًونيا والتدريب الالكتًوني والتعويضات الالكتًونية.

 39ابؼعلومات من عينة البحث ابؼكونة من  بصع لغرض فقرة، 30شمل  تصميم استبياف تم الدراسة أىداؼولتحقيق  
 إلذ الدراسة توصلت وقد ،الاستبياف بيانات لتحليل SPSS الاجتماعية للعلوـ الإحصائية الرزمة واستخدمتمفردة، 
 : من ابنها  النتائج من بؾموعة

 ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا بكو بدؤسسة اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ( العاملتُتصورات  أف -1
 .مرتفع مستوى ذات كانت
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 .مرتفع مستوى

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا )التوظيف الالكتًوني، تقييم الأداء الالكتًوني،  -3
 .(0.05أداء العاملتُ، عند مستوى الدلالة )التدريب الالكتًوني، التعويضات الالكتًونية( على 

 .العاملتُ أداء الكتًونيا، البشرية ابؼوارد ادارة الإلكتًونية، الادارة البشرية، ابؼوارد إدارة: الافتتاحية الكلمات

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Sommaire 

Cette étude visait à analyser l'impact de la gestion des ressources humaines 

électronique sur la performance du personnel en Algérie Telecom Corporation 

(l'agence commerciale Oulad Djalal), et a été adopté quatre dimensions de la 

gestion des ressources humaines électronique : Recrutement électronique, 

évaluation de la performance électronique, formation électronique et compensation 

électronique. 

D'atteindre les objectifs de l'étude ont été inclus 30 conception du questionnaire de 

paragraphe, dans le but de recueillir des informations à partir de l'échantillon de 

recherche composé de 39 et utilisé SPSS pour analyser les données du 

questionnaire. 

 L’étude a atteint un ensemble de résultats: 

1. les perceptions des employés de la Société Algérienne de Télécommunications 

(l'agence commerciale Oulad Djalal) vers la gestion des ressources humaines par 

voie électronique étaient d'un niveau élevé. 

2. Les perceptions des employés de la Société algérienne des télécommunications 

(l'agence commerciale Oulad Djalal) vis-à-vis du niveau de performance des 

travailleurs étaient d'un niveau élevé. 

3 - Les dimensions de la gestion des ressources humaines (recrutement 

électronique, évaluation de la performance électronique, formation en ligne, 

compensation électronique) ont un effet statistiquement significatif sur la 

performance des travailleurs au niveau de signification (0,05). 

Mots clés : Gestion des ressources humaines,  Administration électronique, gestion 

des ressources humaines électronique   ) e-HRM(, performance des employés. 

 

 

 

 

 



 

 
 

Abstract 
The aim of this study was to analyze the impact of human resources management 

electronically on the performance of employees of Algerian Telecommunications 

Corporation (the commercial agency Oulad Djalal). Has been adopted four 

dimensions of the variable human resources management electronically 

Which : Electronic recruitment, electronic performance evaluation, electronic 

training and electronic compensation. 

In order to achieve the objectives of the study, a questionnaire consisting of 30 

items was designed for the purpose of collecting information from 39 utilisé SPSS 

pour analyser les données du questionnaire. 

The study reached a set of results: 

1. That the perceptions of the employees of the Algerian Telecommunications 

Corporation (the commercial agency Oulad Djalal) towards the management of 

human resources electronically were of a high level. 

2. The perceptions of the employees of the Algerian Telecommunications 

Corporation (the commercial agency Oulad Djalal) towards the level of 

performance of the workers were of a high level. 

3 - There is a statistically significant effect of the human resources management 

dimensions (e - recruitment, electronic performance evaluation, e - training, e - 

compensation) on the performance of workers at the level of significance (0.05). 

Key Words Human Resource Management,  Electonic management, Human 

Resources Management  )e-HRM(, Performance of employees. 
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 مقدمة:

تعد إدارة ابؼوارد البشرية المحرؾ الفعاؿ لتطوير ابؼؤسسات، فهي بؾموع الأنشطة التي تسعى إلذ جلب          

والتدريب والتخطيط والتقييم، وتوظيف وتنمية وإبقاء العنصر البشري في ىذه ابؼؤسسات، وبزص حركات التوظيف 

وقد سجلت إدارة ابؼوارد البشرية قفزة نوعية مع بداية القرف ابغالر، وانتقلت من إدارة شؤوف العاملتُ إلذ تنمية 

الرأبظاؿ البشري، حيث أصبحت ابؼوارد البشرية ثروة منقطعة النظتَ برقق للمؤسسة ديناميكيتها، وترتقي بها في 

 حدى ابؼميزات التنافسية التي تستوجب التثمتُ والاستثمار.ابؼستقبل باعتبارىا إ

 تدربهياً  تتحوؿ البشرية الإدارية ابؼوارد أخذت والاتصالات المحلية ابؼعلومات ونظم الانتًنت شبكات ومع انتشار      

 الإدارية، ابػدمات تقدنً بؾاؿ في بفيزات ىذه الأختَة من للبستفادة إلكتًونية، أنشطة إلذ تقليدية عادية أنشطة من

 لزاما برويل والعاملتُ، وأصبح ابؼواطنتُ بػدمة التقنية استخداـ وتفعيل وابؼنظمات عمل الإدارات كفاءة زيادة بهدؼ

 معروفة تكن لد جديدة مصطلحات حديثاً  إلذ الوجود ظهرت وقد إلكتًونية، ملفات إلذ الورقية وابؼلفات الوظائف

 البشرية إلكتًونيا، ابؼوارد الإلكتًوني، وادارة والتسويق الإلكتًونية، ، والأعماؿ نيةالإلكتًو  الإدارة :مثل قبل، من

 .والاتصالات ابؼعلومات وتكنولوجيا بالتطور الإلكتًوني ابؼتعلقة ابعديدة ابؼسميات من والعديد الإلكتًوني والتعليم

 وتكنولوجيا البشرية ابؼوارد إدارة بتُ تكاملال ىو الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة نظاـ يكوف أف بيكن ولذلك،

 ابؼستندة الأداة ىذه من الغرض. البشرية ابؼوارد إدارة في الويب إلذ ابؼستندة التطبيقات استخداـ خلبؿ من ابؼعلومات،

 وابؼوظفتُ ابؼديرين ودعم ، بهم ابػاصة البشرية ابؼوارد مهاـ أداء في البشرية ابؼوارد في ابؼتخصصتُ دعم ىو الويب إلذ

 إلذ بسهولة الوصوؿ للمدراء بيكن ، E-HRM باستخداـ ، لذلك. بهم ابػاصة البشرية ابؼوارد مهاـ يؤدوف الذين

 .مرة كل في البشرية ابؼوارد قسم إلذ الرجوع دوف الآخرين مع والتواصل ، القرارات وابزاذ ، صلة ذات معلومات أي
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 إشكالية الدراسة: 

ابؼوارد البشرية الكتًونيا، باعتبارىا منهجاً إداريا حديثاً، تستدعي بالضرورة قدرات بشرية عالية، كما إدارة        

تتطلب تغيتَاً في أساليب الإدارة وابؽياكل التنظيمية وتطوير البنية التحتية الإلكتًونية، لكي تتمكن ابؼؤسسات من 

   ىذا الأساس بيكن طرح الاشكالية التالية: خلببؽا من رفع مستوى خدماتها وكفاءة عامليها،  وعلى 

 ما أثر إدارة الموارد البشرية الكترونيا على أداء العاملين؟                         

 و بيكن التعرؼ على مضامتُ ىذه الإشكالية من خلبؿ طرح التساؤلات الآتية :

 ؟بيقهاوماىي بؾالات تط ؟ بإدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا ابؼقصودما  -

 ماىي ابؼتطلبات والأنظمة اللبزمة لتطبيق إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا؟ -

 ما ىي التحديات التي تواجو تطبيق ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا؟ -

 ؟.وظائف إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا في مؤسسة اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ(ما مدى توافر  -

 .( ؟جلبؿ أولاد التجارية الوكالة) ابعزائر اتصالات أداء العاملتُ في مؤسسةستوى ما م -

التدريب  الكتًونيا، تقييم الأداء ما تأثتَ إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًونيا بوظائفها ابعديدة)التوظيف الالكتًوني، -

 . ؟الالكتًوني، التعويضات الالكتًونية ( على أداء العاملتُ
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 :الدراسة اتفرضي
 : التالية الرئيسية الفرضية وضع بيكن

بدؤسسة  أداء العاملتُعلى  اإلكتًوني دارة ابؼوارد البشريةلإ إحصائية دلالة وذ أثر وجديلا  :(H0الفرضية الرئيسية )
 (.0.05 اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ ( عند مستوى دلالة )

 : التالية الفرعية رضياتالف الفرضية ىذه ضمن ويندرج
 داء العاملتُعلى أ الالكتًوني التوظيف لبعد إحصائية دلالة أثر ذو وجديلا  :(H0) الأولى الفرعية الفرضية -

 (.0.05 بدؤسسة اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ ( عند مستوى دلالة )
 داء العاملتُعلى أ تقييم الأداء الكتًونيا لبعد إحصائية ةدلال أثر ذو وجديلا  :(H0) الثانية الفرعية الفرضية -

 (.0.05 بدؤسسة اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ ( عند مستوى دلالة )
 داء العاملتُعلى أالتدريب الالكتًوني  لبعد إحصائية دلالة أثر ذو وجديلا  :(H0) الثالثة الفرعية الفرضية -

 (.0.05 زائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ ( عند مستوى دلالة )بدؤسسة اتصالات ابع
 داء العاملتُعلى أالتعويضات الالكتًونية  لبعد إحصائية دلالة أثر ذو وجدي لا :(H0الرابعة) الفرعية الفرضية -

 (.0.05 بدؤسسة اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ ( عند مستوى دلالة )
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 : الدراسة أىمية
 تكتسب ىذه الدراسة أبنيتها من خلبؿ: 

 توظيف حيث من اإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًوني بؼوضوع تتصدى إنها حيث وأبنيتو، موضوعها حيوية -

 لتطبيقها. اللبزمة التحية البنية توافر والاتصالات، ومدى ابؼعلومات تكنولوجيا

 اإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًونيبتطوير العمل الإداري ونشر الوعي بدفهوـ تفتح الآفاؽ أماـ الإداريتُ وابؼهتمتُ  -

 وتأثتَ تطبيقها على تطور ابؼؤسسة بوجو عاـ، وعلى أداء العاملتُ فيها بوجو خاص.

وتطبيقاتها،  اإلكتًونيفي تطوير إدارة ابؼوارد البشرية التعرؼ إلذ أىم الآليات والاستًاتيجيات التي تساعد  -

توصيات ومقتًحات لصناع القرار والإداريتُ عن أىم الاحتياجات ابؼادية والبشرية الضرورية لتطبيق وتقدنً 

 . اإدارة ابؼوارد البشرية إلكتًوني

 وتفعيلو، لتحستُ ابػدمات ابؼقدمة. تطويره كيفية إلذ بالإشارة ابؼؤسسة أىداؼ برقيق في اسهامو -

  : الدراسة أىداف

 : التالية ؼالأىدا برقيق إلذ نسعى    

 الإداري العمل تطوير في مسابنتها ، ومدىالكتًونيا ابؼوارد البشرية إدارة تطبيق درجة على التعرؼ.  

 في مؤسسة إتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية  الكتًونيا البشرية ابؼوارد دارةلإ التحتية البنية توافر مدى برديد

 أولاد جلبؿ(

  في مؤسسة إتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية  الإلكتًونية البشرية واردابؼ أنظمة جودة مستوى إلذ التعرؼ

 .أولاد جلبؿ(

  العاملتُ على أداء الكتًونيا البشرية ابؼوارد إدارة أثر معرفة . 

 ،تقييم الأداء الكتًونيا معرفة أثر الوظائف ابعديدة لإدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا)التوظيف الالكتًوني 

 .لالكتًوني، التعويضات الالكتًونية ( على أداء العاملتُالتدريب ا
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 الموضوع اختيار أسباب

 . موضوعي ىو وما ذاتي ىو ما بتُ ابؼوضوع ىذا اختيار أسباب بزتلف

 :الذاتية الأسباب 1-

 .مواضيع ىكذا على الاطلبع و البحث في الرغبة و ابغديثة بابؼواضيع الاىتماـ -

 .ابغالر عصرنا يشهدىا التي ابغديثة والتوجهات العلمية التطورات مع خاصة بؼواضيعا ىذه مثل بأبنية الشعور -

 من يعتبر حيث ،أعمل بو الذيالعمل  طبيعة، و )اعلبـ آلر للتسيتَ( التخصص الذي درستو مع ابؼوضوع بساشي -

في الرقمنة بدتقن  ة، وكمتخصصةمشرفة تربويك، وىو بؾاؿ عملي  لوزارة التًبية الوطنية الرقمنة في تدخل التي ابؼواضيع

 .الشهيد القرمي بؿمد سيدي خالد

 :الموضوعية الأسباب 2-

 ابؼؤسسات إدارة جوانب بـتلف على التأثتَ في والاتصالات ابؼعلومات تكنولوجيا تلعبو الذي الدور تزايد -

 .الاقتصادية

 السريعة التغتَات ظل في الأختَة بؽذهالعاملتُ لأداء  وتدعيمها للمؤسسات الإدارة الالكتًونية توفرىا التي ابؼزايا -

 .ابغديثة وابؼستجدات

 .الاقتصادية ابؼؤسسات فيأداء العاملتُ  على وتأثتَىا إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا تطبيق مدى عن الكشف -
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 :منهج الدراسة
 دروسة كما ىي على أرض الواقع ويصفهايستند ىذا البحث على ابؼنهج الوصفي التحليلي، الذي يعبر عن الظاىرة ابؼ

اعتماداً على بصع ابغقائق  بؾموعة من الإجراءات البحثية التي تتكامل لوصف الظاىرة فهووصفا كمياً وكيفياً، 

عن الظاىرة أو ابؼوضوع  والبيانات وتصنيفها ومعابعتها وبرليلها لاستخلبص دلالتها والوصوؿ إلذ نتائج وتعميمات

ابؼوارد البشرية الكتًونيا  بإدارة يتعلق فيما الدراسة، من النظري ابعانبفي قد اعتمدنا على ىذا ابؼنهج و . بؿل الدراسة

  .في أداء العاملتُ اثر ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونياعرفة وكذا أداء العاملتُ وم

ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا  أثتَت لواقع ةتقييمي دراسة وىي حالة دراسة في فتمثل الدراسة من التطبيقي ابعانب أما

 .عليها ابؼتحصل ابؼعلومات وبرليل وصف أجل من وذلك على أداء العاملتُ،

 :نموذج الدراسة

 المتغير التابع                        المتغير المستقل                                                       
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 : الدراسة حدود

  مؤسسة اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ( على ابغالة دراسة في الاختيار وقع :المكانية الحدود 

 . ة الكتًونياادارة ابؼوارد البشري تتبتٌ والتي الوطتٍ، ابؼستوى على الاقتصادية ابؼؤسسات أىم أحد باعتبارىا

  2018 أفريل إلذ 2018 مارس من الفتًة في تزامنت إجراءات الدراسة ابغالية :الامني المجال. 

 مؤسسة اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ( عماؿ ىو ابغالية سةراالد بؾتمع :البشري المجال 

 . والعلمية الإدارية مستوياتهم بدختلف
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 السابقة: الدراسات
ابؼوارد  على أداء ابؼختلفة وتأثتَاتها البشرية للموارد الإلكتًونية الإدارة موضوع تناولتمن الدراسات  بقد بؾموعة

 :الآتي وفق البشرية،
 الدراسات بالعربية:

 " حالة دراسة المؤسسة في البشرية الموارد على والاتصالات المعلومات تكنولوجيا أثر دراسة بعنوان: -1
 العلوـ  مراد، رايس لػػ: ابؼاجستتَ، شهادة نيل متطلبات ضمن مقدمة مذكرة بالاغواط، الصيانة لسونطراك يريةمد

 التي الآثار ماىي : التالية ابؼشكلة . وطرح2005/2006  ابعزائر، جامعة التسيتَ، وعلوـ والتجارية الاقتصادية
 بمديرية وبالتحديد الجاائرية المؤسسة لبشري داخلا المورد على المعلومات تكنولوجية استخدام نتيجة ترتبت

 فصوؿ أربعة الدراسة وتناولت ىذه ؟، )سونطراك( بالاغواط المحروقات وتسويق لنقل الوطنية للشركة الصيانة
 ابؼوارد ابؼعلومات، متطلبات تكنولوجية عصر في الأعماؿ مرتكزات ابؼعلومات عصر وأدوات مفهوـ برليل وىي

 الصيانة حالة : مديرية دراسة ابعزائرية ابؼؤسسة في ابؼعلومات تكنولوجية واقع ابؼعلومات، تكنولوجية عصر في البشرية
بابػصوص،  بسثل والتي البشرية بابؼوارد ابؼعلومات تكنولوجيا أبغقتها التي الآثار لأىم بالأغواط. توصل لسونطراؾ

لتطبيقات  واللجوء البشري للنشاط ابؼتزايدة للؤبستة نتيجة يةالروتين للؤنشطة بالنسبة خاصة العمالة تقليص بكو الابذاه
 لتقليص كنتيجة وذلك التنظيم داخل البشري ابؼورد وإنتاجية كفاءة من لرفع سيؤدي وىذا الاصطناعي الذكاء

التحلي  العاملتُ الأفراد على ينبغي معينة مهارات ابؼعلومات تكنولوجيا أوجدت كما العمل، التكاليف وضغوطات
 . ابغاسوب وأبرزىا مهارات

 أطروحةالمؤسسة،  في البشرية الموارد إدارة والاتصال على المعلومات تكنولوجيا أثر دراسة بعنوان:  -2
الأعماؿ، لػػ: بؼتُ علوطي، جامعة ابعزائر،  إدارة التسيتَ فرع علوـ في العلوـ دكتوراه شهادة لنيل مقدمة

 البشرية الموارد إدارة على والاتصال المعلومات تكنولوجيا ثيرتأ مدى ما، والاشكالية ىي : 2007/2008
 :أبنها النتائج من وتوصل إلذ بؾموعة  المؤسسة؟  في
 ومواكبة الأداء في التميز يهدؼ الذي للبستخداـ والاتصاؿ واتاحتها ابؼعلومات تكنولوجيا استيعاب عملية تعزيز -

 التنفيذ وآليات التحوؿ عمليات تبتٍ خلبؿ من الالكتًونية دارةبكو الإ التحوؿ يقتضي الإداري، التحديث عمليات
 ابؼنطلقات وتوفر تنفيذه، ومستلزمات التحوؿ بؽذا الإعداد تعكس استًاتيجيات أف شأنها من التي الرؤية وصياغة
 تقونً ايتَمع واستنباط وتنفيذىا التحوؿ استًاتيجيات بزطيط على ترشد القائمتُ التي التطبيقية والنماذج الفكرية

 التحوؿ.
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 والإدارة الفرد علبقة بركم والشفافية النزاىة على ترتكز جديدة علبقة قياـ ابؼعلومات إلذ بؾتمع التحوؿ ويتطلب -
  .المجتمع والدولة في وابؼؤسسة

 - النظامية الفلسطينية الجامعات في E-HRMإلكترونيًا  البشرية الموارد إدارة واقع دراسة بعنوان: -3
الأعماؿ ، ابعامعة الاسلبمية غزة، الطالب / يوسف بؿمد يوسف أبو أمونو  إدارة ماجستتَ غاة قطاع

 الفلسطينية الجامعات في إلكترونياً  البشرية الموارد إدارة واقع ىو ما":  الدراسة ومشكلة.  2008/2009
 الدراسة: نتائج أظهرتغاة،  قطاع في النظامية

 إلذ التحوؿ عملية في كبتَ بشكل ويسابناف العليا متوفراف الإدارة ودعم إلكتًونياً  ريةالبش ابؼوارد إدارة أبنية وضوح -
 . خاص وبشكل عاـ بشكل الإلكتًونية الإدارة

 لدى مالر عجز وجود من على الرغم ، التحوؿ بؽذا عمليا كافية تعتبر ابؼعلومات تكنولوجيا بؼراكز التحتية البنية -
 ابعامعة بسيز النتائج من وظهر وأولوياتها، العليا لسياسة الإدارة تبعا ابؼراكز وياتأول واختلبؼ ابعامعات، كافة

 . المجاؿ ىذا في الإسلبمية
 بالرغم بعضها في ابػدمات تلك استعماؿ ضعف التعليمية، و ابػدمات تقدنً في وأنشطة لوظائف تطبيق وجود -

 . توفرىا من
 الخاص القطاع الصحي)البشرية،  الموارد إدارة في لكترونيةالإ الإدارة تطبيق معوقات دراسة بعنوان: -4

 الافتًاضية ( لػػ: بظتَة مطر ابؼسعودي، ابعامعةالبشرية وموظفي الموارد مديري نظر وجهة من المكرمة مكة بمدينة
 إدارة في الالكترونية الادارة تطبيق معوقات ما ، وتم طرح السؤاؿ التالر:2010ابؼتحدة(،  )ابؼملكة الدولية
 أظهرت نتائج أبنها:الموارد البشرية.  وموظفي مديري نظر وجهة من البشرية الموارد

 الدورات نقص ، الإدارة الإلكتًونية بكو التحوؿ عملية تؤخر الروتينية الإجراءات : في تتمثل إدارية معوقات وجود - 
 لاستخداـ ( ابؼعنوي / )ابؼادي بنوعيو عف التحفيزض ، الإلكتًونية الإدارة بؾاؿ في البشرية ابؼوارد بؼوظفي التدريبية
 . الإلكتًونية التقنيات

 إلذ الافتقار ، الإدارة الإلكتًونية تطبيق لآليات ابؼوضحة الإرشادية الأدلة نقص : في تتمثل تقنية معوقات وجود -
 . الإلكتًونية لتطبيق الإدارة اللبزمة التحتية البنية مستوى ضعف ، ومتكاملة دقيقة بيانات قواعد

 في ،النقص الإلكتًونية كافة التعاملبت في البشرية ابؼوارد موظفي لدى الثقة قلة : في تتمثل بشرية معوقات وجود -
 بعض لدى الابقليزية اللغة مهارات ضعف ابغاسب الآلر، أجهزة وصيانة تشغيل في ابؼتخصصتُ ابؼوظفتُ عدد

 . البشرية ابؼوارد موظفي
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 المؤسسة البشرية في الموارد أداء على والاتصال المعلومات تكنولوجيا استخدام أثر دراسة بعنوان: -5
 تسويق، جامعة الأعماؿ بزصص إدارة في ( مذكرة ماجستتَبتيارت الكهرباء انتاج شركة حالة الجاائرية )دراسة

 (،  2014/2015التسيتَ، لػػ طويهري فاطمة، ) علوـ و التجارية الاقتصادية العلوـ ، كلية2 وىراف
 البشري المورد أداء على والاتصال المعلومات تكنولوجيا استخدام يخلفو الذي الأثر ماوالاشكالية ابؼطروحة: 

 بالاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي؟،  العولمة دنيا في الاقتصادي مركاىا لتعايا الجاائرية في المؤسسة
 بصع في أولذ كأداة استبياف باستجابتهم على الشركة، في عاملب 230 أصل من عاملب 189 على الدراسة ركزت

 منها: لنتائج البيانات، وتوصلت
 ابؼورد قدرات تنمية في المحفز العامل بتيارت الكهرباء إنتاج شركة والاتصاؿ ابؼعلومات تكنولوجيا استخداـ يعد -

  .أدائو البشري وبرستُ
 بتيارت الكهرباء إنتاج شركة في البشري ابؼورد وأداء لتكنولوجياا استخداـ على التدريب بتُ وطيدة علبقة توجد  -

 الدراسات الأجنبية:
 Factors Affecting the Acceptance and Effectiveness of:      دراسة بعنوان -1

ElectronicHuman Resource Systems "  :لــ ،Stone  2006، سنت. 

 على تأثتَىا ومدى ، الإلكتًونية البشرية ابؼوارد أنظمة وكفاءة قبوؿ في ةابؼؤثر  العوامل برديد إلذ الدراسة سعت حيث
 لدى فعالو تكوف قد الإلكتًونية البشرية ابؼوارد أنظمة أف من بالرغم أنو إلذ الدراسة وتوصلت . البشرية ابؼوارد وظائف

 العلبقات مثل ، والأفرادابؼؤسسات  وظائف بعض تعطيل في السبب تكوف قد أنها إلا والأفرادابؼؤسسة  من كل
 : أبنها التوصيات من بجملة الدراسة وأوصت. وابػصوصية الإنسانية
 الكفاءة زيادة على للمساعدة للنظاـ وابؼناسب ابعيد التصميم . 
 والإلكتًونية التقليدية الأنظمة من مزيج استخداـ . 
 ادالأفر  حرية من برد التي الإلكتًونية والإشراؼ الرقابة وسائل بزفيض . 
 قياسها بيكن والتي ابؼوظف سلوكيات كل واحتوائها الأداء بؿددات توسيع . 
 عادلة معلومات سياسة خلبؿ من الواعي التحكم . 
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Competitiveness :لــ Olivas-Lujan   دور ابؼكسيك في يتأجر  التي الدراسة ىذه تناولت ،2007سنة 
 . الصناعية ابػدمات قطاع ضمن ابؼكسيكية للشركات عابؼية تنافسية ميزة برقيق في الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة

 والتوظيف للبستقطاب تطبيقها خلبؿ من عابؼية تنافسية ميزة حققت الشركات ىذه أف إلذ الدراسة وتوصلت
 المحلي ابؼفهوـ دمج ىو التنافسية ابؼيزة تلك برقيق أسباب أىم من أنو اسةالدر  أضافت كما .الإلكتًوني والتدريب

 . إلكتًونياً  البشرية ابؼوارد إدارة استًاتيجيات تبتٍ مع ابؼعلومات لتكنولوجيا
 ، الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة استًاتيجيات تطبيق على ساعدت ابؼكسيك في الديناميكية العمل سياسات أف كما
 على والكندية الأمريكية وخاصة الدولية الشركات من الكثتَ شجع بفا ، ابؼفتوح الباب سياسة تبنيها بسبب كوذل
 كتوجو الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة إلذ التحوؿ على الشركات ملبؾ إجبار وبالتالر ، ابؼكسيك في بؽا أفرع فتح

 .تنافسية ميزة بوقق عابؼي
 الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة تبتٍ في والثقافية المحلية العوامل أثر عن الدراسات من زيدابؼ بإجراء الدراسة وأوصت
 . الأخرى والدوؿ ابؼكسيك في الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة أداء تقيس دراسات وبإجراء

 Emma Parry، لػػػػػ: HR and Technology : Impact and Advantages دراسة بعنوان: -3

 ضمن، CIPD)) بريطانيا في والتطوير للمستخدمتُ القانوني ابؼركز إشراؼ برت أجريت الدراسة ىذه ،2007 سنت
  e-HRM .إلكتًونياً  البشرية ابؼوارد إدارة بدوضوع تتعلق وتقارير دراسات عدة

 بـتلفة بؼؤسسات راسيةد حالات 10 وحللت الأفراد، وإدارة البشرية ابؼوارد وظائف على التكنولوجيا أثر على وركزت
 : خلبؿ من البشرية ابؼوارد على التكنولوجيا أثر حوؿ ابؼركزية المحاور وكانت. ابػدمات وقطاع الصناعة قطاع في

 . وعملياتها البشرية ابؼوارد إدارة وظائف كفاءة 1-
 . والاتصاؿ ابؼوظفتُ مشاركة 2-
 . وابؼدراء البشرية للموارد وابؼهارات الأدوار تغيتَ 3-

 : يلي ما إلذ الدراسة وتوصلت
 البشرية ابؼوارد إدارة وظائف تنفيذ كفاءة على واضح أثر لو البشرية ابؼوارد ضمن التكنولوجيا استخداـ . 
 البشرية ابؼوارد موظفي من ابؼطلوبة ابؼهارات في تغيتَ إلذ إلكتًونياً  البشرية ابؼوارد إدارة إلذ التحوؿ عملية برتاج 

 . وابؼدراء ةالإدار  في وتغيتَ
 متطلبات مع يتناسب بشكل البشرية ابؼوارد إدارة وظائف من للبستفادة ابؼعلومات تكنولوجيا استخداـ يتم 

 ىوأخر  ابغوافز نظاـ علي يركز من ومنها ، الذاتية ابؼوظفتُ خدمات على يركز من فمنها ابؼختلفة ابؼنظمات
 . الأداء تقييم على



 

 ل 
 

 : يلي بدا الدراسة وأوصت
 أثر من للتكنولوجيا بؼا ابؼنظمة في رئيسي بؿور يكوف أف بهب البشرية ابؼوارد ضمن التكنولوجيا استخداـ يقتطب 1-
 . وسرعتها البشرية ابؼوارد عمليات كفاءة على بالغ

 .HRMIS  البشرية ابؼوارد معلومات أنظمة تطوير أبنية 2-
 لديهم يتكوف حتى ، ابعديدة الأنظمة استخداـ على هموتدريب الأنظمة تطوير في ابعدية ابؼوظفتُ مشاركة أبنية 3-
 . تقبلها على يساعد وعي

-The Impact of Electronic Human Resource Management (E دراسة بعنوان: -4

HRM) on Organizational Development of UNRWA in Gaza Strip”  

 ، 6102سٌت  Asmaa Ata Atallahلػػ: 

 من غزة، قطاع في للؤونروا التنظيمي التطوير على الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة تأثتَ راسةد تم البحث ىذا خلبؿ من
 "الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة بتُ العلبقة على الضوء تسليط تم كما .ابؼيداني الأونروا مكتب موظفتُ نظر وجهة

 ."للؤونروا التنظيمي التطوير"و
 والثانوية الأولية بابؼصادر ذلك في استعانت حيث ، التحليلي الوصفي ابؼنهج البحث ىذا في الباحثة استخدمت وقد

( نسخة من 308) توزيع تم. للبحث خصيصا إعدادىا تم استبانة في للبحث الرئيسية الأداة بسثلت وقد . للمعلومات
 : يلي فيما للبحث الرئيسية النتائج بسثلتىا كلها. استًداد تم وقد ،الاستباف

 التنظيمي التطوير على الالكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة بؼكونات إبهابي تأثتَ وجود على موافقة سةراالد أظهرت .1
 .للؤونروا

 .ابؼوظفتُ وتطور تنمية وفي ابؼؤسسة أىداؼ برقيق في الالكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة تساىم .2
 .للؤونروا التنظيمي والتطوير الالكتًونية لبشريةا ابؼوارد رةإدا مكونات بتُ قوية ابهابية علبقة ىناؾ .3
 متبوعة الالكتًوني الاختيار ثم ومن التنظيمي التطوير على تأثتَه حيث من ترتيب أعلى أخذ الالكتًوني التوظيف .4

 .الإلكتًوني التعويض يليها الإلكتًوني والتطور بالتدريب
 . للبونروا التنظيمي التطوير على بتَك تأثتَ بؽما الإلكتًوني والاختيار الإلكتًوني التوظيف .5
 .للؤونروا التنظيمي التطوير على يساعد الالكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة تطبيق .6

 : البحث إليها توصل التي التوصيات أىم
 ومستوى الفعالة، البشرية ابؼوارد عمليات إدارة حيث من الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة نظاـ وبـرجات نتائج .1

 الأونروا موظفي إلذ بوضوح تنقل أف بهب للمنظمة، العليا تيجيةاالإستً  في ومسابنة ابػدمات تقدنً من علىأ
 .النظاـ التطبيقات من الاستفادة برستُ لضماف
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 أف الأونروا على بهب وبالتالر، .ابؼوظفتُ على كبتَ حد إلذ يعتمد الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة أنظمة بقاح .2
 .وابؼوظفتُ البشرية ابؼوارد قسم بتُ العلبقة برستُ على تعمل

 باستخداـ ابؼتعلقة التدريب مجراب في ابؼشاركة على ابؼوظفتُ لتشجيع الأونروا قبل من ابعهود من ابؼزيد بذؿ ينبغي .3
 .الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة أنظمة تطبيقات

 في خصوصا البشرية، ابؼوارد احتياجات مع تيجياااستً  تًونيةالإلك البشرية ابؼوارد إدارة أنظمة بتُ ابؼوائمة بهب .4
 .طيةرابتَوق ثقافة وتسود متنوعة عاملة قوى توجد حيث الأونروا مثل الكبتَة ابؼنظمات

 ابؼديرين بتُ الإلكتًونية التفاعلبت لفهم الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة نظاـ من الاستفادة للؤونروا بيكن .5
 .للمعلومات ابػاطئة تاالتفستَ  منع إلر بالإضافة الاتصالات في خلل أي ديدوبر وابؼوظفتُ،

 على ابؼنظمة، في الإلكتًونية البشرية ابؼوارد إدارة أنظمة باستخداـ ابؼتعلقة التحديات في النظر الأونروا على بهب .6
 .ابؼعلومات وأمن للنظاـ السليم غتَ والاستخداـ البيانات، إدخاؿ وأخطاء ابؼتًتبة، التكاليف ابؼثاؿ، سبيل

 
 :السابقة ساتراالد على التعليق
 أثر للئدارة وجود على تتفق الدراسات ىذه معظم أف السابقة الدراسات نتائج على الاطلبع خلبؿ من يلبحظ

 التي ىي الدراسات وقليلة سواء، حد على وابعامعات ابؼؤسسات في العاملتُ أداء على البشرية للموارد الإلكتًونية
 الدراسات عن ابغالية الدراسة بييز ما العاملتُ، وىذا و أداء ابؼؤسسات في إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا بتُ بطتر 

 .السابقة
دارة إ تطبيق درجة لتقصي ىذه الدراسة إلذ ابغاجة ظهرت السابقة، الدراسات برليل خلبؿ ومن سبق، ما ضوء وفي

  أداء العاملتُ.ابؼوارد البشرية الكتًونيا وأثرىا على 
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 :الدراسة ىيكل

:  جانبتُ إلذ بحثنا بتقسيم قمنا ابؼوضوع بجوانب للئحاطةو  أىدافها، وبرقيق الدراسة إشكالية عن للئجابة سعيا

 . التطبيقي ابعانب و النظري، ابعانب

 ،ثلبث مباحث إلذ ينقسم و إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا يتناوؿ الأوؿ الفصلابعانب النظري ينقسم إلذ فصلتُ، 

 إدارة تفرضها التي التغيتَات يتناوؿ الثاني ابؼبحث أما، الكتًونيا البشرية ابؼوارد ادارة ماىية يتناوؿ الأوؿ ابؼبحث حيث

 .إلكتًونياً  البشرية ابؼوارد إدارة تطبيق، وابؼبحث الثالث يتناوؿ إلكتًونياً  البشرية ابؼوارد

 يتناوؿ الأوؿ ابؼبحث ثلبث مباحث، ويتضمن دارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا بأداء العاملتُ،الفصل الثاني يتناوؿ علبقة إ

 ادارة عن يتحدث ، وابؼبحث الثالثالعاملتُ أداء تقييم ماىية عنواف برت الثاني ابؼبحث أما العاملتُ ، أداء ماىية

 .العاملتُ  وأداء الكتًونيا البشرية ابؼوارد

مؤسسة  في أجريت التي ابؼيدانية الدراسة في يتمثل والذي راسةالد بؽذه يبعانب التطبيقوبيثل الفصل الثالث ا

 التجارية الوكالة - ابعزائر اتصالات مؤسسة حالة دراسة اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية أولاد جلبؿ(، برت عنواف،

 - ابعزائر اتصالات مؤسسة تقدنً لوخلب من حاولنا:  الأوؿ ابؼبحثثلبث مباحث،  إلذ ينقسم و - جلبؿ أولاد

 .التنظيمي وىيكلها ابؼؤسسة تعريف يتناوؿ - جلبؿ أولاد التجارية الوكالة

 صدؽ ثبات، و الإحصائي التحليل أدوات، و الدراسة وعينة بؾتمعمنهجية الدراسة، حيث يشمل: :  الثاني ابؼبحث

 البشرية ابؼوارد  إدارة بتُ العلبقة برديد فيو نتناوؿ الفرضيات وبرليل اختبار. وأختَ ، ابؼبحث الثالث: الإستبياف

 تفستَىا ابؼيدانية الدراسة نتائج، و ابؼيدانية الدراسة خلبؿ من عليها المحصل النتائج من العاملتُ وأداء الكتًونيا

 .ومناقشتها

 الدراسة. بؿل ابؼؤسسة واقع من التوصيات والاقتًاحات و النتائج لأىم ابػابسة جاءت لذلك تتوبها و
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 تمهيد:
، وأصبح من الضروري التخلص من كافة ؤسساتفرض التطور التكنولوجي الكثتَ من التحديات على بـتلف ابؼ   

والطرؽ التكنولوجية ابغديثة في كافة المجالات خاصة في بؾاؿ الإدارة،  الأساليب التقليدية، والاعتماد على الأساليب
تخداـ أحدث الابتكارات في المجاؿ الإداري، وبانتشار شبكة الإنتًنت أصبحت أكثر تأثتَا في سلا ابؼؤسساتبقت وتسا

، بفا أدى بالإدارة ابغالية أف تعتمد اعتمادا كبتَا على تكنولوجيا ابؼعلومات، لأف استخداـ ىذه ابؼؤسساتابقاز أعماؿ 
 لإجراءات وتقليل استخداـ الورؽ إلذ أقل ما بيكن.ىذه التكنولوجيا ابؼتطورة تساعدىا على تبسيط ا

الإلكتًونية   من أنشطة تقليدية إلذ أنشطة إلكتًونية، وبذلك ظهرت الإدارة تدربهيا وأخذت الأنشطة الإدارية تتحوؿ   
قنية ابؼعلومات سائل التقنية ابؼختلفة والتجارب الإبهابية مع متغتَات العصر والاستفادة من تو الكثمرة من بشار التطور في 

الإدارية وتطبيقاتها، وتبنيها كإحدى البتٌ التحتية الرئيسة في كافة أعماؿ الإدارة، برقق الإدارة الإلكتًونية التحستُ في 
وتبسيط الإجراءات وتوفتَ البيانات وابؼعلومات لكافة ابؼستفيدين آلياً، وعلى مدار الساعة، ومن أي  بؼؤسساتأداء ا

 ية، وبسثل ترشيداً واستثماراً للوقت وابعهد وابؼاؿ.مكاف وبسهولة وشفاف
وتعتبر إدارة ابؼوارد البشرية من أىم وظائف الإدارة لتًكيزىا على العنصر البشري والذي يعتبر أبشن مورد لدى الإدارة 

مثل للعنصر البشري ف إدارة ابؼوارد البشرية تعتٍ باختصار الاستخداـ الأ، إذ أفي الإنتاجية على الإطلبؽ والأكثر تأثتَاً
 ىذا وخبرات وقدرات كفاءة مدى على أىدافها برقيق إلذ الوصوؿ في وبقاحها ابؼؤسسة كفاءة وتتوقف وابؼتوقع. ابؼتوفر

  .للعمل وبضاسو البشري العنصر
تة ، تقليص العمالة بسبب الأبسابؼؤسسات، التغتَ في ىياكل ومع التطور ابؽائل في تكنولوجيا ابؼعلومات والاتصاؿ

)ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا(، كنمط e-HRM ـ والتكنولوجيا والتوجو إلذ اقتصاد ابؼعرفة وخدمة الزبوف، ظهر مفهو 
ابؼوارد البشرية، بحيث تبقي قائمة كمهنة، ومرنة باستجابتها إدارة وتوجو يستجيب للتغتَات، ويعطي مرونة لوظيفة 

 للتغتَات.
، أما الكتًونيا البشرية ابؼوارد ادارة ماىيةا الفصل إلذ ثلبث مباحث، ابؼبحث الأوؿ: وانطلبقا بفا سبق تم تقسيم ىذ

 ابؼبحث الثاني: التغيتَات التي تفرضها إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا، وابؼبحث الثالث: تطبيق إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا.
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 الكترونياالمبحث الأول: ماىية ادارة الموارد البشرية 
يعتبر إدخاؿ تكنولوجيا ابؼعلومات وابغاسب الآلر والاتصالات ثورة حقيقية في عالد الإدارة، مفادىا برويل الأعماؿ     

وابػدمات الإدارية التقليدية إلذ أعماؿ وخدمات إلكتًونية، وظهور إدارة إلكتًونية تعمل على بضاية الكياف الإداري 
ستخداـ الأمثل للخدمات بسرعة عالية ودقة متناىية، وبسكتُ الإدارات من التخطيط بكفاءة والارتقاء بأدائو، وبرقيق الا

 .1وفاعلية للبستفادة من متطلبات العمل، وتقدنً جودة ابػدمات الإلكتًونية وفق معايتَ فنية وتقنية عالية تواكب العصر
 مفهوم إدارة الموارد البشرية: -1

 برتاج التي ابؼوارد أكثر وىو الإنتاج وابػدمات في الرئيسي العنصر ىو اليوـ البشري العنصر أف على شامل اتفاؽ ىناؾ
 إدارة أصبحت أف إلذ ىيكلية إدارية أشكاؿ عدة بعدة مراحل، وابزذت البشري بالعنصر الاىتماـ مر ولقد الإدارة، إليها

 .الاىتماـ ىذا تتًجم ومتخصصة متنوعة، تضم أقساـ البشرية ابؼوارد
 تعريف ادارة الموارد البشرية:  -1-1 

 بيكن تعريف ادارة ابؼوارد البشرية بأنها:    
. بغية وضع الفرد ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب، وذلك من أجل ابؼؤسسة* الإدارة التي بزتص بتسيتَ شؤوف الأفراد في 

 .2ةؤسسبرقيق أىداؼ ابؼ
ة ويرغبهم في ؤسسلكم والنوع ابؼناسبتُ وبدا بىدـ أغراض ابؼة بامؤسس* النشاط الذي يتم بدوجبو ابغصوؿ على الأفراد لل

 .3البقاء فيها وبهعلهم يبذلوف أكبر قدر بفكن من طاقتهم وجهودىم لإبقاحها في برقيق أىدافها
ة والعاملتُ ، وترمي إلذ برقيق أىدافها وىدفهم ويتم ذلك من خلبؿ ؤسس* المحور الأساسي في تنظيم العلبقة بتُ ابؼ

أنشطة وبرامج خاصة بابغصوؿ على ابؼوارد البشرية وتنميتها وتوظيفها وتقونً أدائها وصيانتها والاحتفاظ بها بؾموعة 
 4بشكل فعاؿ ، وىي من ىذا ابؼنطق تعد إدارة استًاتيجية ىامة لا بيكن الاستغناء عنها .

في بصيع ابؼستويات والعمل على تنظيم  * كل الإجراءات والسياسات ابؼتعلقة باختيار وتعتُ وتدريب العاملتُ ومعاملتهم
القوى العاملة داخل ابؼؤسسة، وزيادة ثقتها في عدالة الإدارة وخلق روح تعاونية بينها والوصوؿ بابؼؤسسة إلذ أعلى 

 5ابؼستويات الإنتاجية.
 
 
 

                                                           
، 1، القاىرة، طالمجموعة العربية للتدريب والنشر، ة المكتبات الجامعية في ضوء إتجاىات الإدارة المعاصرة: الجودة الشاملةإدار السعيد مبروؾ ابراىيم،  - 1

 .322، ص2012
:  https://hrdiscussion.com/hr96326.html-ادارة الموارد البشرية مفهومها ووظائفها وتنظيمها ابؼنتدى العربي،  -2   .20/03/2018 يوـ

 20، ص  2003، دار صفاء للنشر والتوزيع، عماف، إدارة الموارد البشرية "تخصص نظم المعلومات الإداريةربايعة، علي،  - 3
 5، ص2006، 2، عالد الكتب ابغديث ، الأردف، طاستراتيجي  إدارة الموارد البشرية مدخلالسالد مؤيد سعيد، وصالح عادؿ حرحوش،  -4 
 117، ص 2008، 1، دار وائل ، الأردف، طوالعشرين  إدارة الموارد البشرية في القرن الحاديد الباري، والصباغ، زىتَ نعيم، درة، عب -5 

http://raffy.ws/publisher/4282/%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AC%D9%85%D9%88%D8%B9%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A%D8%A9-%D9%84%D9%84%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%B4%D8%B1
https://hrdiscussion.com/hr96326.html
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 وظائف ادارة الموارد البشرية: 1-2
تطور تبعا للتغتَات البيئية الداخلية وابػارجية التي تواجو كافة ، وأيضا تابؼؤسسةتتعدد وظائف إدارة ابؼوارد البشرية داخل 

الأعماؿ، حيث أنها متداخلة، ويكمل كل منها الآخر، وفشل أحدىا يؤثر على الوظائف الأخرى، ومن تلك  مؤسسات
 الوظائف بقد:

تمثل في الواجبات ىي عملية بصع معلومات عن كل وظيفة بغرض التعرؼ على الوصف الوظيفي ابؼ تحليل الوظائف: -
 وابؼسؤوليات وظروؼ العمل، وعلى ابؼواصفات الوظيفية ابؼتمثلة في ابؼهارات وابػبرات والقدرات الواجب توافرىا لدى

 شاغل الوظيفة .
من خلبؿ التنبؤ بابغاجة أو  برديد الاحتياجات ابؼستقبلية من ابؼوارد البشرية كما ونوعاتخطيط الموارد البشرية:   -

 لى ابؼوارد البشرية .الطلب ع
ىو عملية استمالة وجذب بؾموعة كافية من الأفراد يكونوف القاعدة التي بيكن منها اختيار أو انتقاء  الاستقطاب: -

  1الأفراد. من ابؼؤسسة احتياجات مصادر برديد إلذ الأختَة الوظيفة ، وتهدؼأصلح الأفراد بؼلئ الوظائف الشاغرة
عملية انتقاء الأفراد الذين تتوفر لديهم ابؼؤىلبت ابؼطلوبة وابؼناسبة لشغل وظائف  لبشرية:اختيار وتعيين الموارد ا -

 منهم. ابؼناسب واستخداـ وانتقاء الشاغرة للوظائف ابؼتقدمتُ الأفراد بتُ ابؼفاضلة إلذ تهدؼ معينة .
الابهابية ابؼرتبطة بوظائفهم للمسابنة  عملية اكتساب العاملتُ ابؼهارات وابؼعارؼ والابذاىات :الموارد البشريةتطوير  -

ابعهود الربظية والنظامية التي تساعد العاملتُ في . و برستُ الأداء ابؼستقبلي في تصحيح الابكرافات في الأداء ابغالر أو
على أو إثراء للتًقية إلذ ابؼوقع الأ ة، وىذه البرامج تتيح الفرصة للعاملتُابؼؤسستطورىم وتقدمهم باعتبارىم موردا حيويا في 

 وظائفهم ابغالية .
: نظاـ بؼراجعة وتقييم أداء ابؼهمات للفرد أو لفرؽ العمل، وىي مقارنة بتُ مستوى الأداء ابغقيقي والأداء تقييم الأداء -

 .القياـ بو ابؼطلوب وابؼفتًض
مقابل عملو، ابؼكافآت  عاملالتشمل التعويضات ابؼالية ابؼباشرة مثل الأجور التي بوصل عليها  التعويضات والمنافع: -

وابغوافز، التعويضات ابؼالية الغتَ مباشرة مثل التعويضات التطوعية أو ابؼنصوص عليها قانونا، وابؼنافع ابؼادية مثل الضماف 
مثل الرضا الوظيفي والرضا الناتج عن بيئة  وابؼنافع الغتَ مادية العاملالاجتماعي وتعويض إصابات العمل والاستغناء عن 

 2 لعمل.ا
 
 
 
 

                                                           

 81، مرجع سابق، ص استراتيجي  إدارة الموارد البشرية مدخلالسالد مؤيد سعيد، وصالح عادؿ حرحوش،  -1 
2 -Wayne Mondy , Robert M.Noe , Human Resource Management , Pearson , New Jersey ,USA , 9th ed ,2005, p  162  
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 مفهوم الادارة الالكترونية: -2
 العمل أسلوب في تغيتَ من بودثو بؼا الإدارة في حقيقية ثورة ىو والاتصالات ابؼعلومات تقنيات إدخاؿ بأف ابعزـ بيكن

 للثورة نتيجة ظهرت ابغديثة، حيث الإدارية ابؼصطلحات من الإلكتًونية مصطلح الادارة إذ يعتبر .وأدائو وفعاليتو الإداري
 أدائها إنتاجيتها وسرعة بتحستُ ابؼؤسسات أداء في ىاما برولا أحدث والاتصالات، والذي في شبكات ابؼعلومات ابؽائلة

  .خدماتها وجودة
 تعريف الادارة الالكترونية: -2-1 

 عرفت الإدارة الالكتًونية بأنها:
 استخداـ شبكات خلبؿ من ابؼؤسسات أو الأفراد من سواء أكثر أو طرفتُ بتُ تتم التي وابؼعاملبت الأعماؿ تنفيذ -

 .1الالكتًونية الاتصالات
عملية ميكنة بصيع مهاـ وأنشطة ابؼؤسسة الإدارية، بالاعتماد على بصيع تقنيات ابؼعلومات الضرورية للوصوؿ إلذ  -

روتتُ والإبقاز السريع والدقيق برقيق أىداؼ الإدارة ابعديدة في تقليل استخداـ الورؽ وتبسيط الإجراءات والقضاء على ال
للمهاـ وابؼعاملبت. فابؼفهوـ ابغقيقي للئدارة الإلكتًونية الشائع في كثتَ من الدوؿ ىو التقنية في برستُ مستويات أداء 

  2الأجهزة ابغكومية، ورفع كفاءتها، وتعزيز فعاليتها في برقيق الأىداؼ ابؼرجوة منها.
على تقنيات الاتصالات وابؼعلومات لتحويل العمل الإداري اليدوي الذ اعماؿ تنفذ ة إلكتًونية متكاملة تعتمد مؤسس -

 .3بواسطة التقنيات الرقمية ابغديثة
ىي الاستغناء عن ابؼعاملبت الورقية وإحلبؿ ابؼكتب الإلكتًوني عن طريق الاستخداـ الواسع لتكنولوجيا ابؼعلومات  -

 .4ثم معابعتها حسب خطوات متسلسلة منفذة مسبقا وبرويل ابػدمات العامة إلذ إجراءات مكتبية
فالإدارة الالكتًونية تشمل بصيع استعمالات تكنولوجيا ابؼعلومات والاتصاؿ من حواسيب وشبكات الاتصاؿ، من أجهزة 

، إدخاؿ وإخراج ابؼعلومات السلكية واللبسلكية، أي كل ما بيكنو أف يقدـ أمور ابهابية للخدمات الإدارية وبدعتٌ أدؽ
 .5تتحوؿ كل العمليات الإدارية من أوراؽ ووثائق إلذ نبضات إلكتًونية

 وبالتالر بيكننا القوؿ أف الإدارة الإلكتًونية ىي:
                                                           

، دراسة حالة كلية العلوـ والتكنولوجيا مساىمة الإدارة الالكترونية في تطوير العمل الإداري بمؤسسات التعليم العاليالناصر، بؿمد قريشي،  عبد موسي - 1
 .89، ص 2011، 09، بؾلة الباحث، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، العدد 

ابؼلتقى الإداري الثاني للجمعية السعودية للئدارة، القاىرة، مركز  /الادارة الالكترونية: الادارة والمتغيرات العالمية الجديدةرافت عبد الباقي رضواف،   - 2
 . 11، ص 2004ابؼعلومات وابزاذ القرار، 

 28، ص 2007،  1ب للنشر والتوزيع ، مصر ، ط، دار السحا الإدارة الالكترونيةعامر ، طارؽ عبد الرؤوؼ ،  - 3
 .32، ص 2008، دار وائل للنشر ، عماف ، الأردف،  الإدارة الإلكترونيةالسابؼي ، علبء عبد الرازؽ ،  - 4
: يوـ post.html-http://grhelectronique.blogspot.com/2012/12/blogابؼوقع:  الإدارة الإلكترونية و تأثيرىا على المستخدمين -5 

20/03/2018. 
 
  

http://grhelectronique.blogspot.com/2012/12/blog-post.htmlيوم
http://grhelectronique.blogspot.com/2012/12/blog-post.htmlيوم
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: فهي تشمل بؾموعة من الأساسيات حيث يوجد الورؽ ولكن لا نستخدمو بكثافة ولكن يوجد إدارة بلا ورق .1
  .وابؼفكرات الإلكتًونية والرسائل الصوتيةالأرشيف الإلكتًوني، والبريد الإلكتًوني، والأدلة 

غتَىا من وسائل الاتصاؿ و الإلكتًونية،  حيث الاتصاؿ الإلكتًوني، وابؽاتف المحموؿ، وابؼؤبسرات مكان:إدارة بلا  .2
 ابغديثة.

 (.7×24ساعة متواصلة دوف الارتباط بالليل أو النهار، أي إدارة ) 24حيث العمل  إدارة بلا زمان: .3
على صناعة  فالعمل يتم من خلبؿ ابؼؤسسات الشبكية وابؼؤسسات الذكية التي تعتمد نظيمات جامدة:إدارة بلا ت .4

 .1ابؼعرفة
 الفرق بين المفهوم التقليدي والإلكتروني للإدارة: -2-2

  :2، وىي بيكن برديد بؾموعة من الأسس التي بردد أوجو الاختلبفات ابعوىرية
فالإدارة التقليدية تعتمد علػى الوسائل التقليديػة لإجراء : عامل بين الأطرافطبيعة الوسائل المستخدمة عند التػ 1

 . ابؼختلفة وبينما الإدارة الإلكتًونية تتم الاتصالات فيها باستخداـ الشبكات الإلكتًونية الاتصالات بتُ أطراؼ التعامل
وف علبقاتها بتُ أطراؼ التعامل مباشرة، بينما الإدارة في ظل ابؼفهوـ التقليدي تك:طبيعة العلاقة بين أطراف التعاملػ 2

التعامل مع أو في  الإلكتًونية تشتَ إلذ انتفاء وجود العلبقة ابؼباشرة بتُ أطراؼ التعامل، حيث توجد أطراؼ  الإدارة
 ..نفس الوقت على شبكات الاتصالات الإلكتًونية

تقليدي للئدارة أف التفاعل بتُ أطراؼ التعامل يتسم تؤكد بفارسات ابؼفهوـ ال:طبيعة التفاعل بين أطراف التعاملػ 3
وبؾموعة ما من  وبينما في الإدارة الإلكتًونية بالسرعة، كما بوقق التفاعل ابعمعي أو ابؼتوازي بتُ فرد ما بالبطء النسبي

 . خلبؿ استخداـ شبكات الاتصالات الإلكتًونية
تعتمد الإدارة التقليدية بشكل أساسي على الوثائق   املات:نوعية الوثائق المستخدمة في تنفيذ الأعمال والمعػ  4

 بل أوراؽ أية استخداـ دوف الالكتًونية الإدارة مفهوـ بفارسات تتم بينما ابؼختلفة، وابؼعاملبت الأعماؿ تنفيذ عندالورقية 
  التعامل. أطراؼ من طرؼ كل أماـ متوفر وحيد قانوني سند بدثابة الالكتًونية الرسالة تعتبر

توجد صعوبة في ظل بفارسات مفهوـ الإدارة التقليدية في استخداـ أي :مدى إمكانية تنفيذ كل مكونات العمليةػ  5
 التقليدية لتنفيذ كل مكونات العملية، بينما بيكن برقيق ذلك في ظل بفارسات مفهوـ الإدارة من وسائل الاتصالات

 .الإلكتًونية
ابؼفهوـ التقليدي للئدارة وجود خدمات للؤفراد بؼدة بطسة أياـ في الأسبوع توفر بفارسات  :نطاق خدمة العملاءػ 6

ساعة يوميا في  ، بينما يستمر العمل بؼدة سبعة أياـ في الأسبوع وبؼدة أربع وعشرينؤسساتوفقا بؼواعيد عمل ابؼ وذلك
 . الإدارة الالكتًونية

                                                           

:   http://www.quedu.gov.sa/data.php?sp=mag&s=195:  عبر ابؼوقع إدارة بلا ورق، -1   .20/03/2018يوـ
 .40-36، ص ص 2004دار ابؼريخ للنشر، الرياض،  ،الادارة الالكترونية الاستراتيجية والوظائف والمشكلات بقم عبود بقم، - 2

http://www.quedu.gov.sa/data.php?sp=mag&s=195
https://www.google.dz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjdsMG6joPaAhUMNxQKHRNqDfgQFggqMAA&url=https%3A%2F%2Fbooks.google.com%2Fbooks%2Fabout%2F%25D8%25A7%25D9%2584%25D8%25A7%25D8%25AF%25D8%25A7%25D8%25B1%25D8%25A9_%25D8%25A7%25D9%2584%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2583%25D8%25AA%25D8%25B1%25D9%2588%25D9%2586%25D9%258A%25D8%25A9_%25D8%25A7.html%3Fid%3DgPBoQgAACAAJ&usg=AOvVaw2kz-aJStlaeFHwhlLgf7yJ
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ارسات ابؼفهوـ التقليدي للئدارة على وجود استغلبؿ تعتمد بف:مدى الاعتماد على الإمكانيات المادية والبشريةػ 7
الإمكانيات ابؼادية والبشرية ابؼتاحة أحسن استغلبؿ بفكن، بينما تعتمد بفارسات مفهػوـ الإدارة الإلكتًونية على  

 .استخداـ تكنولوجيا الواقع الافتًاضي
 ونية، حسب ابعدوؿ التالر:وبيكننا تلخيص أبرز الفوارؽ بتُ الإدارة التقليدية والإدارة الالكتً 

 التقليدية والإدارة الالكترونية: الإدارة (: أبرز الفوارق بين01جدول رقم: ) 

 

 
،  والاقتصادية الإدارية للعلوـ القادسية بؾلة ،الإدارية العمليات كفاءة على الالكترونية الإدارة تطبيق أثر زراري العياشي، المصدر:

 .34-33، ص ص 2013، 1 ، العدد15 ابعزائر، المجلد، سكيكدة، 1955اوت  20جامعة 
 :1التفكتَ بالإدارة الالكتًونية كإجراء وحل جذري لسلبيات الإدارة التقليدية وابؼتمثلة بالاتػي أوبد

 منهاصعوبة ابغصوؿ على بعض ابؼعلومات ، و .تلف بعض ابؼعاملبت الورقية بسبب التقادـ  
                                                           

، 1،  دار غيداء للنشر والتوزيع ، الأردف، طنظم المعلومات الإدارية بالتركيا على وظائف المنظمة عبد الناصر علك حافظ، حستُ وليد حستُ عباس، - 1
 .250، ص 2014
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 لورقية وإصلبح التالف منهاالتكاليف الباىظة لصيانة ابؼعاملبت ا.  
 إمكانية ضياع بعض ابؼعاملبت سهواً أو تعمداً  ، وتوفتَ غرؼ كبتَة بغفظ ابؼعاملبت الورقية. 

  أسباب التحول إلى الادارة الإلكترونية: -2-3
ففكرة التكامل  التغتَات العابؼية، فرضتهاإف التحوؿ إلذ الإدارة الإلكتًونية ليس درباً من دروب الرفاىية وإبما حتمية 

وقد فرض التقدـ العلمي والتقتٍ وابؼطالبة  وابؼشاركة وتوظيف ابؼعلومات أصبحت أحد بؿػددات النجاح لأي مؤسسة
ابؼستمرة برفع جػودة ابؼخرجات وضماف سلبمة العمليات، كلها من الأمور التي دعت إلذ التطور الإداري بكو الإدارة 

أىم بؾالات التنافسية بتُ ابؼؤسسات، فلػم يعد من ابؼقبوؿ الآف تأخر تنفيذ  الإلكتًونية. وبيثل عامل الوقت أحد
 التحستُ والتجويد وذلك لارتباط الفرص ابؼتاحة أماـ ابؼؤسسات بعنصر التوقيت. وبيكن تلخيص العمليات بدعوى

 :1الأسباب الداعية للتحوؿ الإلكتًوني في النقاط التالية
 ثرىا على زيادة تكلفة الأعماؿالإجراءات والعمليات ابؼعقدة وأ. 
 القرارات والتوصيات الفورية والتي من شأنها إحداث عدـ توازف في التطبيق. 
 ضرورة توحيد البيانات على مستوى ابؼؤسسة. 
 صعوبة الوقوؼ على معدلات قياس الأداء. 
 ضرورة توفتَ البيانات ابؼتداولة للعاملتُ في ابؼؤسسة. 
 القرارات تطور التكنولوجي والاعتماد على ابؼعلومات في ابزاذالتوجو بكو توظيف استخداـ ال 
 حتمية برقيق الاتصاؿ ابؼستمر بتُ العاملتُ على اتساع نطاؽ العمل 

 فالإدارة الالكتًونية ىي امتداد للتطور التكنولوجي في الإدارة، والذي بيكن تلخيصو في الشكل التالر:
 الانترنت والإدارة الرقمية(: التطور التكنولوجي اتجاه 01الشكل رقم )

 
دراسة حالة بلدية وولاية الشلف،  الموارد البشرية ومدى استفادتها من تكنولوجيا الاعلام والإتصال في الجماعات المحليةبلحمري بظية،  المصدر:

 .67، ص 2013/2014تلمساف،  ،ماستً تسيتَ ابؼوارد العامة، جامعة ابي بكر بلقايد

                                                           
 .423ص، 2011 والنشر والتوزيع، سوريا،دار رسلبف للطباعة الإدارة الإلكترونية ، ،‎‎مصطفى يوسف كافي - 1
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  إلكترونياً  البشرية ردالموا إدارة مفهوم -3
شهدت ابغقبة الزمنية ابغالية اتساع دور العمل ابؼعرفي على حساب العمل العضلي بشكل حاسم إذ أصبح يطلق عليها  

-eالتسويق الالكتًوني ) ( مع عدة مفاىيم،eعصر ابؼعلومات وابؼعرفة، ولقد ساد استعماؿ ابغرؼ)،ابغقبة ابؼعرفية 
marketing ًونية(،التجارة الالكت(e-commerce) الأعماؿ الالكتًونية ، (e-business البنوؾ الالكتًونية ،)

(e-bankingلتشمل وظيفة إدارة ابؼوارد البشرية التي أصبح ،)ت (إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونياe-HRM) .1  
 إدارة الموارد البشرية الكترونيا: تعريف-3-1

 بيكن تقدنً تعريفات بـتلفة من أبنها: 
ة الأخرى ابؼؤسستطبيق أي تكنولوجيا بسكن ابؼدراء والعاملتُ من الدخوؿ ابؼباشر إلذ إدارة ابؼوارد البشرية وخدمات   -

 .2أخرى من أجل الاتصاؿ ، تقييم الأداء ، إدارة الفرؽ ، إدارة ابؼعرفة والتعليم ولأغراض إدارية
 الشبكات وخاصة ، ابعديدة ابؼعلوماتداـ تكنولوجيا بؾموعة السياسات لتسيتَ ابؼوارد البشرية انطلبقا من استخ -

والقائد، وتسهيل  العاملديناميكية التطبيقات والتفاعل ابعيد بتُ على  المحافظة أجل من والأنتًنت، الأنتًانت الداخلية
 .3الوصوؿ ابؼباشر للمعلومات وابؼعطيات الضرورية لتحقيق العمل

 والاستغلبؿ ابؼوجو الدعم عن طريق البشرية ابؼوارد في ةابؼؤسس وبفارسات وسياسات لاستًاتيجيات العملي التطبيق -
 .HRM 4وظائف لأداء طريقة فهي وابػارجية والدولية الداخلية ابؼعلومات شبكة لقنوات الكامل

 ابؼوارد ارةلإد ابؼباشر الدخوؿ من والعاملتُ للمدراء وبسكينها البشرية ابؼوارد ادارة وظائف مع التكنولوجيا استخداـ  -
 ابؼوارد انشطة بصيع وابقاز والتدريب الاداء والتوظيف وتقييم الاتصاؿ أجل من الاخرى ابؼؤسسة وادارات البشرية
 .5البشرية

 ادارة الموارد البشرية الكترونيا: مبادئ -3-2
 :يلي ما في تتلخص

 التكنولوجيا لاستخداـ مهنيا هيأةابؼ والكفاءات ابؼهارات في عمل فيها تنوع بيئة بخلق الخدمات: أحسن تقديم  .1
 النتائج، وذلك ب: واستخلبص ابؼعلومات توظيف على والتًكيز ابغديثة،

 الأعماؿ(. ابقاز في والسرعة والوقت )الدقة وابؼاؿ ابعهد حيث من العبء : بزفيف  -

                                                           
1 -Schramm, Jennifer Schramm , HR Technology Competencies : New Roles for HR Professionals ,HR Magazine, 

2006, p21 
  18 :ص ،  2007رةھالقا ،  1ط للنشر، الفاروؽ دار ،البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة ، العامري خالد -2 

الكهرباء  ، دراسة حالة شركة انتاج، أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والإتصال على أداء الموارد البشرية في المؤسسة الجاائريةطوايهري فاطمة - 3
 44، ص2014/2015، 2بتيارت، ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ، جامعة وىراف

4 -Parry&others, HR and Technology: Impact and Advantages, Chartered Institute of Personnel and Development, 

London, England, 2007,pp 2-4.   
كلية العلوـ  يتَ،التس علوـ في الدكتوراه ادةهأطروحة لنيل ش ،تسيير  الموارد البشرية في ظل تكنولوجيا المعلومات واقتصاد المعرفة ، بؿمد ابؽزاـ - 5

 .193 ص ،2015/2016جامعة ابي بكر بلقايد، تلمساف، الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ،
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 الساعة(. مدار لىع دائمة خدمة الإدارية )توفتَ ابؼستويات بعميع إلكتًونياً  اللبزمة ابؼعلومات توفتَ -
 الأنظمة(. بـالفة للمؤسسة، وتقليل والفعالية الكفاءة سريع )زيادة وقت وفي عالية بكفاءة العمل إبقاز -
 للمؤسسة. الأرشيف الالكتًوني خلبؿ من العمل لأداء اللبزمة ابؼعلومات على ابغصوؿ سرعة -
 ني.الإنسا بالعامل ابؼرتبطة الأخطاء من التقليل على ابؼساعدة -
 لكي الالكتًوني، وذلك العمل إجراءات بماذج لتوحيد الأعماؿ أداء سهولة للجميع: والإتاحة الاستعمال . سهولة2

 .وبساطة بسلبسة الإجراءات وافد بكل سهولة من إبساـ كل يتمكن
 تصاصاتالاخ ووضوح مركزية، ةوحد وكأنها للمؤسسة ابؼختلفة الإدارات ومتابعة : إدارةالمستمر المتابعة. 3

 1الإدارية. وابؼستويات العاملتُ بتُ الفعاؿ الاتصاؿ ، واستمرار للعاملتُ وابؼسؤوليات
 e-HRMأىداف إدارة الموارد البشرية الكترونيا  -3-3

وقضايا العوبؼة، تغتَ النظرة من الوظيفة الآمنة إلذ ابؼهنة الآمنة، ارتفاع  ابؼؤسساتإف تغتَ القوى والعوامل ابؼؤثرة على 
-e بكو ابؼؤسساتذلك كاف من أىم أسباب توجو كل  دلات التعليم في العالد وتغتَ نوعية قوى العمل ابؼطلوبة،مع

HRM2.  ومن بتُ أىم أىدافها:مواكبتها للتغتَات في بيئة الأعماؿوكذا ، 
 زيادة كفاءة إدارة ابؼوارد البشرية. 
 الإدارية والنفقات العمالة تكلفة بزفيض 
  إدارة ابؼوارد البشرية. تسهيل أداء وظائف 
 ُتنمية وبرستُ علبقات العمل وإرضاء العاملت . 
 . توفتَ فرص أكبر للمشاركة والتدريب، وتنفيذه بشكل أسرع وتطبيق ابؼهارات ابؼكتسبة بشكل فعاؿ 
  3ةابؼؤسساكتساب قدرات متميزة بسيزىا عن الآخرين، وبرستُ العلبقات بتُ القطاعات الوظيفية ابؼختلفة داخل . 
 بابؼوارد ابؼرتبطة النظم في الويب على ابؼعتمدة للتقنيات متميز تطبيق تعتبر باختصار الكتًونيا البشرية ابؼوارد إدارة إف

 بابؼوارد ابػاصة ابؼعلومات إلذ الوصوؿ إمكانية إتاحة في الأخرى التنظيمية التغيتَات بعض مع سيسهم والذى البشرية
 ابؼعلومات.  تلك لإدارة عديدة فرص وفتَت وكذلك واسع نطاؽ على البشرية
 إستًاتيجية أكثر دور إعطاء بيكن إذ وتطويرىا، بابؼوارد البشرية ابػاصة ابػدمات إدارة خلبلو من نظاـ بيكن وتعتبر

 ابؼؤسسة، صورة وبرستُ والتدريب، للمشاركة فرص أكبر وتوفتَ ابؼؤسسة، أقساـ عبر للئدارة أفضل ودعم البشرية للموارد
 .4العاملتُ وإرضاء الإدارية النفقات تقليلو 

                                                           
 251،. ص 2008، الدار ابعامعية ، الإسكندرية ، مصر ،  الحكومة الالكترونيةالنجار ، فريد ،  - 1

2 -Ruel&others, The Contribution of e-HRM to HRM Effectiveness : Results from Quantitative Study in a Dutch 

Ministry , employee relation , Vol.(29) , Issue(3) , 2004,pp1-2 
 242، ص 2002، دار ابعامعة ابعديدة للنشر، مصر، ، الاتجاىات الحديثة في الادارة الحديثةعبد الباقي، الشلبي  - 3
التطبيقات الحاسوبية لتكنولوجيا المعلومات في إدارة الموارد البشرية وأثر تكنولوجيا المعلومات ، مدثر حسن سالد عز الدين، عاطف عوض بؿمد -  4

 .21، ماليزيا، ص2016/ جانفي 11- 10،  شبكة ابؼؤبسرات العربية، ابؼؤبسر وابؼعرض الدولر لفنوف ابغاسوب والوسائط الرقمية، على الموارد البشرية
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 الموارد البشرية إلكترونياً  رات التي تفرضها إدارةيالتغيالمبحث الثاني: 
ف تطويع تقنيات ابؼعلومات فإ لذلك، نتيجة وتتغتَ وتستخدمها معلومات تكتسب عندما تعليمية ابؼؤسسة تكوف

ابؼؤسسة التطبيقات التي يتم استخداـ ىذه التقنيات فيها يرتبط بثقافة  والاتصالات في وظيفة إدارة ابؼوارد البشرية ونوعية
فيما بىص إدارة مواردىا البشري، أي ابؼفاىيم وابؼمارسات السائدة فيما بىص ما يسمح أو لا يسمح بو للعاملتُ وكذا 

 .ما يتوقعو منهم
 على وظائف إدارة الموارد البشرية : e-HRMالتغييرات التي تفرضها  -1
 وفي التخطيط في ابؼعلومات نظم على تعتمد حديثة اف من نتاج التطور ابؽائل في تقنيات ابؼعلومات والاتصاؿ، إدارةك

وفي التعيتُ او الاستقطاب ثم التوظيف وصولا إلذ التدريب والتعويضات، وبالتالر فقد فرضت إدارة  ابؽياكل، تصميم
ارة ابؼوارد البشرية التقليدية إلذ وظائف جديدة تعتمد على التكنولوجيا ابؼوارد البشرية الكتًونيا تغيتَات في وظائف إد

 . ومن أىم تلك الوظائف:1ابغديثة
  تخطيط الموارد البشرية الكترونيا : -1-1

الأبستة )الأداء التلقائي للآلات( في الوظائف وابؼستويات، فهي بزفض مستوى بعضها وترفع وبزفض  عندما يتم تطبيق
تتوجو بكو استخداـ التقنيات ابغديثة في تنفيذ العمل والإنتاج،  ابؼؤسسةوبدعتٌ آخر إذا كانت الأخر، أبنية البعض 

 تصميم إعادة إلذ ابغاجة ازدياد توقعو يوتسعى إلذ إحلبؿ الآلية الكاملة في تنفيذ أعمابؽا، بدلًا من العنصر البشري، فإن
 أوحدوث فائض كبتَ في ابؼوارد البشرية النصف ماىرة مستقبلًب،  ووصفها، وكذا برليلها إعادة إلذ ثم ومن الوظائف،

ذلك نتيجة عدـ ابغاجة إليها في العمل في حاؿ الاعتماد  والإدارية، الكتابية خاصة الروتينية الأعماؿ صاحبة العمالة
ات الكفاءة وابػبرة وابؼهارة للموارد البشرية ابؼاىرة ذ ابؼؤسسةابغسباف توقع حاجة بالكامل على الآلية، وفي ابؼقابل يأخذ 

 .العالية، التي بيكنها التعامل مع الآلية التكنولوجية ابغديثة
الاحتياجات  برديد في وقد تم برويل بزطيط ابؼوارد البشرية إلذ طريقة الكتًونيا حيث تم وضع تطبيق الكتًوني يساعد

 مستقبلب )توصيف ووصف الوظيفة(، الوظيفة سيشغل عمن معلومات يوفر حيث كما ونوعا البشرية ابؼوارد من ابؼستقبلية
 برتاجهم الذين العاملتُ لأخر، أي عدد قسم من والتنقلبت والتًقيات ابعديدة التعيينات عدد عن التنبؤ في ويستخدـ

 كالتقاعد الأسباب من سبب لأي ستفقدىم ابؼؤسسة مستقبلب الذين العاملتُ عدد وكذلك مستقبلب ابؼؤسسة
 .2الخ...والنقل

 الإلكتروني: التوظيف -1-2
 حصل استخداـ إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا، حيث فيها يتم أف بيكن التي المجالات أىم من الإلكتًوني التوظيف يعتبر
 ينتشر الإلكتًوني التوظيف وسائل وتقنيات ابؼعلومات والاتصاؿ، وبدأ على اعتمادا التوظيف طرؽ في عابؼي جذري بروؿ

 وابػاص.  العاـ القطاع للعمالة لدى الرئيسي ابؼصدر وأصبح ، التسعينيات بداية منذ لغربيةا الدوؿ في
                                                           

 .207، ص2005، الدار ابعامعية، الإسكندرية، ظم المعلومات الإدارية في المنظمات المعاصرةنإدريس ثابت عبد الربضن،  - 1
 .237، مرجع سابق،، صالادارة الالكترونية الاستراتيجية والوظائف والمشكلاتبقم عبود بقم،  - 2

https://www.google.dz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjdsMG6joPaAhUMNxQKHRNqDfgQFggqMAA&url=https%3A%2F%2Fbooks.google.com%2Fbooks%2Fabout%2F%25D8%25A7%25D9%2584%25D8%25A7%25D8%25AF%25D8%25A7%25D8%25B1%25D8%25A9_%25D8%25A7%25D9%2584%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2583%25D8%25AA%25D8%25B1%25D9%2588%25D9%2586%25D9%258A%25D8%25A9_%25D8%25A7.html%3Fid%3DgPBoQgAACAAJ&usg=AOvVaw2kz-aJStlaeFHwhlLgf7yJ


  e-HRM االفصل الأول:                                           إدارة الموارد البشرية إلكتروني

17 
 

 :1يتضمن عددا من العمليات ابؼرتبطة بعمليات التوظيف مثلو 
 :في توافرىا ابؼطلوب والشروط لديها الشاغرة الوظائف عن بالإعلبف ابؼؤسسة تقوـ الإعلان عن الوظائف الشاغرة 

 الأسلوب ىذا ، ويتمثَّلعبر شبكة الانتًنت، أو ما يعرؼ الاستقطاب الالكتًوني لشغلها بالتقدُّـ تُالراغب الأفراد
الالكتًوني أو عبر ملء بموذج على موقع  للمتقدمتُ للعمل بتقدنً طلباتهم بشكل رقمي عبر البريد بالسماح

ا للراغبتُ في العمل التقدـ للوظائف إلذ إنشاء مواقع على الانتًنت بيكن من خلببؽ ابؼؤسساتالانتًنت وتلجأ 
 .ابؼتاحة أو حتى تقدنً بياناتهم انتظاراً لتوفر وظيفة ملبئمة في ابؼستقبل

 :في  العاملتُ تعد تقنية قياسية بيكن إبغاقها بسهولة بشبكات الإنتًنت وتساعد تلك الآليات توفير آليات البحث
  .العثور على الوظيفة ابؼطلوبة

 بؼؤىلتُ ا من زيادة فرص ابغصوؿ على الأشخاصابؼؤسسة ا أبنية كبتَة جدا حيث أنها بسكن بؽ :أنظمة الاختيار
لشغل ابؼناصب، تسمح ىذه الأنظمة للمتقدمتُ لشغل الوظائف بوضع ستَىم الذاتية أو إكماؿ تعبئة الطلب من 

ة بفحص ابؼتقدمتُ ؤسسللمما تعطي ابؼتقدمتُ نظرة شاملة عن الوظائف التي تناسبهم ، وتسمح كخلبؿ الإنتًنت،  
 للوظيفة وتصفيتهم

  التعامل مع ابؼؤسسات ابػارجية التي تقوـ بتًشيح ابؼتقدمتُ لشغل الوظائف، وتوفتَ تتبع طلبات ابؼرشحتُ لشغل
 الوظائف . 

 :اء إمكانية إجر و  بفا يفيد في عدـ ابغاجة إلذ بصيع ابؼقدمتُ للوظيفة بدكاف بؿدد إجراءات اختبارات على الإنترنت
وتعتمد ىذه الأنظمة على بؾموعة متنوعة من  .عملية التصفية لعدد ضخم من ابؼتقدمتُ في الوقت نفسو

استًاتيجيات معينة تشمل ابؼقابلبت، اختبارات القدرة، الاختبارات الشخصية وغتَىا، للحصوؿ على تقدير سليم 
 .لقدرات وإمكانيات ابؼتقدـ للوظيفة ضمن ابؼدى ابؼطلوب للوظيفة

 تقييم الأداء الالكتروني: -1-3
كتابة تقارير الأداء وتوفتَ التغذية الراجعة للعاملتُ، و  تساعد ابؼدراء على قياس يعتبر تقييم الأداء الالكتًوني، عملية

 .العاملتُ  سلوؾ وأداء والقدرة على زيادة نطاؽ الإشراؼ بشكل كبتَ وبزفيض الوقت ابؼستغرؽ من قبل ابؼدراء بؼراقبة
 وذلك العاملتُ، لكافة متاح وىو ابؼعلومات نظم إدارة مع بالتعاوف وإبقازه تصميمو تقييم الأداء الالكتًوني، يتمونظاـ 

 بصورة تتم عملياتو بصيع أف ابعديد النظاـ ىذا خصائص أبرز للمؤسسة. ومن الداخلية الالكتًونية البوابة خلبؿ من
 :2انو حيث ابؼعتٍ، الشؤوف مدير أو القسم رئيس قبل من واعتمادىا تالتقييما بماذج ارساؿ عملية من بدءا الكتًونية،

 للمؤسسة الداخلية الالكتًونية البوابة عبر السنوي التقييم إعداد بدهمة ابؼسؤوؿ بإخطار النظاـ يقوـالأولى:  المرحلة . 
 ابؼعتٍ للمسؤوؿ بعتُالتا العاملتُ بكل ابػاصة التقييمات بماذج بإرساؿ النظاـ ىذا يقوـ :الثانية المرحلة . 

                                                           

:  https://hrdiscussion.com/hr105377.html، موقع: مفهوم التوظيف الالكترونيسارة نبيل،  -1    .20/03/2018يوـ
، مذكرة . ماجستتَ، جامعة فرحات أىمية نظم المعلومات الإدارية كأداة للتحليل البيئي في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة الجاائريةمرمي مراد،  - 2

 .24، ص  2007عباس، سطيف، 

https://hrdiscussion.com/hr105377.html


  e-HRM االفصل الأول:                                           إدارة الموارد البشرية إلكتروني

18 
 

 للموافقة ابؼعنيتُ ابؼدراء إلذ وإرسالو العامل أداء تقييم بموذج بتعبئة ابؼسؤوؿ يقوـ :المرحلة الثالثة . 
 البوابة في حسابو عبر أو بالعامل ابػاص الالكتًوني البريد عبر مباشرة التقييم نتائج إرساؿ يتم ابؼوافقة إبساـ بعد 

  .تظلمو إرساؿ بيكنو التقييم بنتائج العامل اقتناع عدـ حالة وفي .مؤسسةلل الداخلية الالكتًونية
 ىذه تكوف وأف الوظيفي الأداء من مناسبة درجة إلذ العامل يصل أف بهدؼ ، الأداء تقييم في العابؼية ويتم مراعاة ابؼعايتَ

 العامل أداء بتقييم يقوـ ابؼسؤوؿ أف كما بؿددة، قياس وسائل عبر ذلك من التحقق يتم و حقيقية، الوظيفية ابؼستويات
 بتُ الشخصية ابؼقابلة عن يغتٍ لا النظاـ ىذا أف غتَ الأداء، تقييم ملف في إدراجها تم التي المحاور حسب إلكتًونيا

 وتوجهات رؤية يدعم بشكل التقليدية، اليدوية الإجراءات أبستة في يساىم إلكتًوني نظاـ ىو وإبما ابؼباشر، ورئيسو العامل
 .التكنولوجي التطور مواكبة إلذ ابؼؤسسة الرامية

إجراء التقييم لنفسو في أي  العاملحيث بإمكاف  عاملوتبرز ىنا أيضا أبنية الإنتًنت لإجراء اختبارات التقييم الذاتي لل
ية، بالإضافة إلذ التي تستخدـ التقييم الإلكتًوني للعاملتُ فيها بماذج تقييم إلكتًون ابؼؤسساتوقت يراه مناسبا ، وتوفر 

  . 1مواقع إلكتًونية عديدة تهتم بهذا المجاؿ
 الحضور والانصراف:* 
لعل من أقدـ استخدامات التكنولوجيا في وظائف إدارة ابؼوارد البشرية ىي وظيفة تسجيل ابغضور والانصراؼ للعمل ، و 

ىا إلذ بطاقات خاصة لإدخاؿ البيانات ، من خلبؿ أجهزة التسجيل الإلكتًونية ذات البطاقات الورقية والتي تطورت بعد
 من خلبؿ: ة، ثم تطورت إلذ التسجيل من خلبؿ أنظمة حاسوبية خاص

 تسجيل ساعات العمل لأغراض تتعلق بالرواتب، وتسجيل ساعات العمل الإضافية . 
 تسجيل ابؼعلومات ابؼطلوبة لأغراض تتعلق بإدارة ابؼشروعات . 
  ك ابؼتغيبتُ، وذلك لأغراض تتعلق بالصحة والأمافوكذل ابؼؤسسةبرديد ابؼتواجدين في . 
  تسجيل معلومات حوؿ التغيب عن العمل وإعداد تقارير تعتمد على مؤشرات مثل نسبة الغياب الأسبوعي أو

 . الشهري
 2معرفة مكاف تواجد العاملتُ في أي وقت ، وكذلك معرفة ما إذا كانوا متواجدين في أماكن عملهم أو خارجها 

 تم وقد. الرئيسية مكوناتو وأحد ابغكومي والرواتب البشرية ابؼوارد نظاـ في متكاملبً  جزءً  والانصراؼ ابغضور اـنظ يعتبر
  :3ومثابؽا الغرض بؽذا ابؼعدة الأجهزة في ابؼستخدمة التقنية عن النظر بغض للتطبيق وقابلبً  مرناً  يكوف بحيث النظاـ بناء

سح ابغي لتفاصيل بصمة الاصبع للعامل ومطابقتها مع البصمات ابؼسجلة في تقنية تسمح بابؼ البصمة الالكترونية: *
 قاعدة البيانات في جهاز الكتًوني لدى ابؼؤسسة. 

                                                           

 . 569،ص  2009، يةالإسكندر  ، ابغديث ابعامعي ابؼكتب ، البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة الصتَفي، بؿمد -1 
 . 242 ، ص2007،  2الأردف، ط، ، دار ابغامد للنشر والتوزيعنظم المعلومات الإداريةالنجار، فايز بصعو، - 2
  ،20/03/2018: يوـ  .futuregatesoft.com/mawared/ _http://www، على ابؼوقع: نظام الحضور والانصراف -3 

http://www.futuregatesoft.com/mawared/%20_
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 حامل ىوية التخزين رقاقة في ابؼوجودة ابؼعلومات تعرؼ وتعتبر بطاقات ابؽوية للعاملتُ، حيث الممغنطة: البطاقات*  
 بو بػاصةا ابؼزايا استخداـ بيكن حتى البطاقة

 القوى العاملة، وتتميز والانصراؼ، وادارة ابغضور نظاـ في فعالية ابغلوؿ أكثر يعتبر مناليد:  لكف البيولوجية القراءة* 
 التشابو احتمالية يقلل بفا دقيق بشكل عامل لكل الفيزيائية وابػصائص ابغيوية بابؼقاييس اليد كف قراءة على بالقدرة
 .1يةعال بنسبة اليد كف بقراءة

ابؼقيم خارج البلد في  عامللقد أصبح بإمكاف العاملتُ بأي مكاف في العالد تسجيل ابغضور في عملهم ، حيث بيكن لل
 . ة مكاف تواجدهؤسسمهمة عمل ، إثبات مكاف وجوده من خلبؿ الإنتًنت ، وبالتالر يتوفر لكل العاملتُ في ابؼ

الأجور بابؼعلومات ابػاصة بتسجيل ابغضور والانصراؼ ، خاصة أنها  بالإضافة إلذ ذلك، يتم تغذية النظم ابؼالية ونظم
أيضا توفر تلك النظم مزايا متنوعة منها سهولة الوصوؿ . مهمة في الوظائف التي تعتمد أجورىا على عدد ساعات العمل

 .2البشرية خطاءالأإلذ ابؼعلومات وسرعتها ، إصدار التقارير والتخلص من 
 وني:التدريب الالكتر  -1-4
 حتى بؽا بظة أصبحت الأداء في ابؼستمر التطوير والتحستُ أف إذ تدريب و مؤسسات تعلم ىي ابؼعاصرة ابؼؤسسات إف

 الأداء برقيق في ابؼوضوعية الأبعاد على قائما التطوير و التدريب يكوف أسلوب ولكي ابغادة، ابؼنافسة مواجهة تستطيع
 ابؼطلوبتُ العاملتُ وعدد ابؼؤسسة، في ابعارية النشاطات عن لوماتتتضمن مع واسعة معلومات قاعدة بناء يتطلب

 التدريب.  ومعرفة كلفة ابؼناسب التدريب برنامج بؿتوى وضع يتستٌ للتدريب وخصائصهم، حتى
 لو يتيح بشكل ابؼتدرب إلذ وشبكاتو الكمبيوتر على ابؼعتمدة الوسائط عبر تعليمي بؿتوى تقدنً ىو لتدريب الالكتًونيفا
 إبساـ ىذا إمكانية وكذا متزامنة غتَ أـ متزامنة بصورة ذلك أكاف سواء أقرانو ومع ابؼدرب معو، ومع النشط مكانية التفاعلإ

 التدريب. إدارة إمكانية عن وقدراتو، فضلب ظروفو تناسب التي وبالسرعة وابؼكاف الوقت في التدرب
 :الإلكتًوني عديدة ومنها التدريب في ابؼتاحة والإمكانات

 وسهلة( واضحة انتقالات روابط، أشكاؿ، أيقونات، واجهات،) التدريبي ابؼوقع استخداـ سهولة 
 التدريبي( البرنامج العاملتُ، ابؼدر ب،) الإلكتًوني التدريب عملية في الأىم   الثلبثة العناصر بتُ التفاعلية 
 في ساعة وعشروف أربعة) 7\24 بنظاـ التدريب على وابغصوؿ الوصوؿ سهولة ،  أياـ( سبعة خلبؿ اليوـ
 صور، نصوص،) التدريبية ابؼادة تقدنً طرؽ في التنويع على ابؼعتمدة ابغديثة التدريب نظريات وفق التدريب برقيق 

 .3(فيديوىات صوت،
 الإلكتًوني منها اسطوانات الليزر ابؼدبؾة، الوسائط ابؼتعددة التي دريب ىناؾ العديد من الوسائط التي تستخدـ في الت

وغتَىا من البربؾيات ابؼختلفة، البريد الإلكتًوني والاجتماعات  خدـ الصوت وأفلبـ الفيديو من خلبؿ ابغاسبتست
                                                           

  20/03/2018: يوم  https://www.yasteq.com/SA/Khobar/21003138t، على ابؼوقع: أنظمة الحضور والانصراف -1 

 162، ص2006الد العامري، دار الفاروؽ للنشر والتوزيع، القاىرة، خ ، تربصةالإدارة الالكترونية للموارد البشريةىوبكنز، براياف، جيمس ماركهاـ،  - 2
، مذكرة -بؾمع سونلغاز–ميدانية بالشركة الكهرباء والغاز دراسة  أثر التدريب الالكتروني في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة الاقتصاديةسبع بقيب،  - 3

 .16-15، ص ص 2016/2017بشرية، جامعة بؿمد خيضر بسكرة،  بزرج بؼيل شهادة ماستً في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ موارد

https://www.yasteq.com/SA/Khobar/21003138t
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عن بعد، استخداـ ابؼواقع التعليمية ابؼختلفة على الإنتًنت، استخداـ تقنيات الاجتماعات ابؼرئية، الإذاعة الإلكتًونية 
 . 1طات الأقمار الصناعيةبؿ والتلفزة التعليمية وقنوات التعلم من خلبؿ،

 (: وسائل التدريب الالكتروني المتاامن:02الشكل )

 
 2013، 12، مجلة التعلم الالكتروني، العدد  أساليب توظيف التدريب الالكترونيالمصدر:  طارق الأحمدي الطبيلي،  

 (: وسائل التدريب الالكتروني غير المتاامن:03الشكل )

 
 2013، جانفي 12، مجلة التعلم الالكتروني، العدد  أساليب توظيف التدريب الالكترونيبيلي، المصدر:  طارق الأحمدي الط

 بيكن ولكن بو خاصة بفيزات نظاـ لكل فإف وأنواعها الالكتًوني التدريب إدارة أنظمة من الكثتَ وجود وبسبب 
 :يلي كما عاـ بشكل إبهاز ابؼميزات

 .وتتبعو ومفردات مع والتعامل النظاـ تنصيب سهولة -
 .ابؼتدرب و للمدرب موجهة بـتلفة ومهاـ تفاعلية بيئة توفتَ -
 .ابغديثة والتقنية ابؼعرفية ابؼتطلبات وملبئمة التطور على القدرة -
 .والاختبارات وابؼصادر ابؼنتديات مثل التعليمة للعملية داعمة نشاط وحدات على الاحتواء -
 .ابؼتعددة والوسائط الالكتًوني التدريب أدوات من عةواس شربوة مع التعامل على النظاـ قدرة -
 .الانتًنت شبكات مع تعمل التي ابؼساعدة البربؾيات مع وترابطها ابؼلفات برميل سهولة - 

                                                           
 .20، ص2002،  91بؾلة ابؼعرفة، العدد ، التعليم الإلكتروني والتعليم التقليدي .. ماىو الاختلاف؟بؿمد بؿسن العبادي - 1
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 .1ابؼعرفي والشكل العلمي الشكل ومتنوعة للبستخداـ مسبقا معدة جاىزة قوالب وجود -
بتُ ابؼدراء  من خلبؿ الشبكات والإنتًنت، ىي الاتصاؿ الفعاؿ، تبقى النقطة ابؽامة في بفارسة التدريب والتعلمو 

 بشكل أكبر. العاملتُلأسفل وبالعكس، حيث يؤدي الاتصاؿ الفعاؿ إلذ برفيز والتزاـ  تُ في الابذاىتُ، من أعلىوالعامل
هم الراجعة الذين يستمر إبلبغهم بالتعليمات وابؼستجدات بشكل مستمر، ويتم إشعارىم بأف تغذيتالعاملتُ إف 

 .2ابؼؤسسة، يشاركوا بفعالية أكبر في العمليات ويكونوا أكثر رغبة بالبقاء في ابؼؤسسةوملبحظاتهم مقدرة بشكل كبتَ من 
يعتبر الاتصاؿ باستخداـ التكنولوجيا والإنتًنت من خلبؿ تقنيات الاتصاؿ عبر الأجهزة ابػلوية، أحد التوجهات ابغديثة 

ل ابلفاض أسعار الأجهزة، وتطور تقنيات استقباؿ البريد الإلكتًوني والإنتًنت على تلك ، وخاصة في ظابؼؤسساتلدى 
، في أي وقت وأي مكاف. كما توفر الاتصالات الفعالة ابؼؤسساتوفعالية الاتصاؿ في  الأجهزة ، بفا ساىم في كفاءة

ة، حيث يوفر ىذا النمط من ابؼؤسسأبماط عمل جديدة مثل العمل من خلبؿ استخداـ ابغاسوب سواء في ابؼنزؿ أو في 
، تتمثل في زيادة إنتاجية الأفراد، خفض معدلات الغياب ومعدلات دوراف العمل ؤسسةعديدة للؤفراد وللم العمل مزايا

من مناطق جغرافية بـتلفة وبزفيض  من إمكانية توظيف أفراد ابؼؤسسةبسبب رضا العاملتُ بهذا الأسلوب، كما تستفيد 
 .3يةالنفقات ابؼكتب

 التعويضات الالكترونية: -1-5
 الاجتماعية و العامة ابػدمات والإعانات و ابغوافز و ابؼكافآت و الأجور برديد بالتعويضات ابػاصة التطبيقات تتضمن
 الإدارة يعطي و سنويا حتى شهريا و ابؼدفوعة ابؼبالغ معرفة في الإدارة التعويضات نظاـ يساعد حيث. للعاملتُ ابؼقدمة
 ،الدفع معدلات في ابؼستقبلي للزيادات التخطيط في أبنية ذو فهو لذا الراتب، وحدود الدفع معدلات حوؿ اتمعلوم
 .ابؼنافسة ابؼؤسسات في معدلات الدفع من اقل و أعلى أجورىا تكوف التي الوظائف برديد في الإدارة يساعد وانو كما

ت التشجيعية للعاملتُ بها من خلبؿ ما يعرؼ باسم إبصالر إلذ تقدنً بؾموعة من ابػدما ابؼؤسساتابذهت العديد من و 
 .العاملابػدمات الوظيفية )ابؼنافع(، والتي تضاؼ إلذ راتب 

يدفع جزءا من راتبو سنويا للحصوؿ على معاش عند  لعاملعلى سبيل ابؼثاؿ، بينما ستشتَ أية قائمة عادية إلذ أف ا
كثر تفصيلب، حيث يستطيع ابغصوؿ على مزيد من ابؼعلومات حوؿ أف يتقصى عن ذلك بشكل أ عاملالتقاعد، بيكن لل

 أحد الروابط ، ومن أىم ىذه الأمور:  العديد من الأمور من خلبؿ النقر على
  في دفع ابؼقدار نفسو من ابؼاؿ من راتبو  العاملكيفية عمل خطط معاشات التقاعد، وابؼعاش ابؼتوقع إذا استمر

 . الشهري

                                                           
لذ في تطبيقات تقنية ابؼعلومات في التعليم والتدريب، ، الندوة الأو التدريب الالكتروني وتطبيقاتو في تطوير الموارد البشريةعلي بن شرؼ ابؼوسوي،  - 1

 .5، ص 2010/ أفريل 14-12جامعة ابؼلك سعود، 
، رسالة مقدمة للحصوؿ على درجة جودة نظم إدارة الموارد البشرية الإلكترونية وأثرىا على جودة الأداء الوظيفيمؤيد عبد القادر الشخانبة،  - 2

 .38، ص 2015ونية، جامعة الشرؽ الأوسط، ابؼاجستتَ، بزصص الأعماؿ الالكتً 
3 - Peter Baloh , Peter Trkman , Influence of Internet and Information Technology on Work and Human Resource 

Management, Faculty of Economics, University of Ljubljana, Slovenia, 2003, p499. 
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 بلغ الذي يدفعونو من راتبهم الشهري على نسبة معاش التقاعد الذي سيتقاضونوكيفية تأثتَ زيادة ابؼ . 
  تُ بالأماف في عملهم، وذلك بتقديرىم بؼدى الاىتماـ الذي يوليو بؽم العاملتسهم تلك التطبيقات في زيادة شعور

 . أصحاب العمل
لإدارة الذاتية من قبل العاملتُ لتلك ابؼنافع، من إف الاستخداـ ابؼتطور لواجهات الويب لإدارة ابؼنافع، يؤدي إلذ دعم ا

يها، عوضا عن الدخوؿ إلذ روابط متعددة لكل منفعة جزئية على عاملبػدمة  ابؼؤسسةخلبؿ مكاف واحد مدعم من قبل 
 .1شبكة الإنتًانت، وىذا يؤدي إلذ توجو العاملتُ لإدارة حساباتهم من ابؼنافع بشكل شخصي ومرف

 بؽم، ابؼقدمة الوظيفية ابػدمات بؾموعة من كجزء بؿددة قيمة بؽا والتي للعاملتُ ابػدمات من بؾموعة تقدنً ويتم 
 الأمراض علبج: ومنها بينها، وابعمع ابػدمات بعض اختيار عليها يطلق والتي المجموعات تلك خلبؿ من وبيكنهم

 منح ابؼشتًيات، ديوف لأطفاؿ، تسديدا رعاية نفقات ابغياة، شريك على التأمتُ ابغياة، على التأمتُ ابؼستعصية،
 .التًفيهية ابػدمات في والاشتًاؾ الإجازات

للعاملتُ الاستفادة من خدمات التسوؽ عبر شبكات الإنتًنت  ابؼؤسساتتتيح بعض التقنيات ابغديثة التي تقدمها *** 
 :2والتي تعرض أسعارا تنافسية ، وقد يشمل ذلك خدمات مثل

 التعامل مع وكالات السفر. 
  إمكانية التسوؽ عبر الإنتًنت من أحد ابؼتاجر الكبرى . 
 شركات التأمتُ والعديد من ابػدمات ابؼالية الأخرى . 

فيمكن للموردين تقدنً مزيد من الأسعار ابؼنافسة  للعاملتُقد تصبح ىناؾ فرصة أكبر لتقدنً مزيد من الأسعار التنافسية و 
تُ التسوؽ عبر الإنتًنت من خلبؿ شبكة الإنتًانت العاملكثتَ من   نتيجة تعاملهم مع أسواؽ ضخمة ، لذلك يفضل

 . ابػاصة بصاحب العمل عن التسوؽ ابػارجي
ىناؾ عدد من الوسائل الأخرى التي بيكن من خلببؽا توظيف التقنيات ابؼتاحة على الإنتًنت بهدؼ تقدنً خدمات أو 

تُ أف نطاؽ تلك ابػدمات بؿصور في أمور بعينها، العاملمن برغم اعتقاد كثتَ  العاملتُإمكانيات وظيفية بسيطة بعذب 
 الوسائل:  وىناؾ بعض الأمثلة التي تشتَ إلذ تنوع تلك

  تُ بتًكيب كامتَات ويب بابغضانة ابؼلحقة بالشركة ليستطيع الآباء الاطمئناف على أطفابؽمالعامليقوـ بعض . 
 عاملتُ.بيكن تقدنً بعض ابؼسابقات للتًويح عن ال 
 عبر البوابة الإلكتًونيةابؼؤسسة عرض ابؼقالات الإخبارية مثل التي تقدـ أخبارا حوؿ سعر أسهم  بيكن. 
 كن تنظيم منتديات بغرؼ الدردشة ولوحات الإعلبنات التي بيكن للؤفراد من خلببؽا إجراء بؿادثات على بي

 الإنتًنت أو إعلبف سياراتهم للبيع .

                                                           
1 -  Jennifer Schramm , HR Technology Competencies:New Roles for HR Professionals , HR Magazine2006, p 6-5  

، ابؼؤبسر العلمي السنوي الدولر ابغادي والعشرين ، القاىرة ، مصر ،  الاتجاىات الاستراتيجية الحديثة في إدارة الموارد البشريةىاروف ، سهاـ ،  - 2
 22ـ . ص 2005
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 موارد البشرية الكترونيا:المجالات الأساسية لنظام ادارة ال -2
والذي  البشرية، بابؼوارد ابؼرتبطة النظم في الويب على ابؼعتمدة للتقنيات متميز تطبيقتعتبر إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا 

 نطاؽ على البشرية بابؼوارد ابؼعلومات ابػاصة إلذ الوصوؿ إمكانية إتاحة في الأخرى التنظيمية التغتَات بعض مع سيسهم
 . وتوجد وسيلتتُ لتطوير الوصوؿ إلذ ابؼعلومات:ابؼعلومات تلك لإدارة عديدة فرص توفتَ وكذلك اسع،و 

 .ابؼعلومات نطاؽ توسيع يتم وبذلك البيانات لقواعد الوصوؿ في  تكامل إحداث -1
 .الإلكتًونية البوابات بموذج خلبؿ من البيانات قواعد إلذ الأفراد وصوؿ إمكانية زيادة -2

ظهرت بؾالات لتطبيقات تقنيات ابؼعلومات والاتصالات في إدارة ابؼوارد البشرية تنصب أساسا على تيستَ الر، وبالت
برديث بيانات ابؼوارد البشرية وأبستة العمليات الروتينية وإتاحة وسائط جديدة لتدريب وتطوير ابؼوارد البشرية، كما بستد 

لمجاؿ إف التطور الذي حدث في تقنيات تأمتُ البيانات والسيطرة على من لأفاؽ جديدة لد تطرؽ بعد. وابؼلبحظ في ىذا ا
 :1تشمل بؾالات اربعة تقسيمها إلذ وبيكن و لو حق الاطلبع والتحديث كاف لو إسهاما كبتَا في بسكتُ ىذه التطبيقات.

 إدارة ابؼعلومات الشخصية وتقدنً ابػدمات الأساسية.  -1
 .الأداء علبوات وإدارة وابغضور الوقت وتسجيل التوظيف عمليات مثل أكبر بفاعلية الأفراد إدارة -2
 .ابؼعلومات ونشر وابؼشاركة والتفاعل والتدريب التعاوف تسهيل -3
 بؽم ابؼقدمة ابػدمة وبرستُ وابؼكافآت الوظيفية ابؼزايا وإدارة وبرفيزىم العاملتُ مع التواصل -4
 بفعالية وابؼعلومات بابغقائق، ككل ابؼؤسسة إدارة تزويد في يسهم البشرية، دابؼوار  إدارة لوظائف الإلكتًوني التجسيد إف

 على يعتمد إلكتًوني بشكل ولكن اليومية أعمابؽا بسارس ابؼؤسسة أف بدعتٌ ابؼناسبتُ؛ وابؼكاف الوقت، في عالية وكفاءة
 الأمثل بالاستغلبؿ متميز، بأداء اغاياته لتحقيق معها ابؼتعاملتُ مع الأنتًنت وشبكات بعد، عن الاتصالات استخداـ

 .وابعهد وابؼاؿ للوقت
 برديث في تساىم التي والاتصالات، ابؼعلومات لتكنولوجيا فعلياً  تطبيقاً  البشرية الكتًونيا وبالتالر تصبح ادارة ابؼوارد

 وواضحة، دقيقة رجاتبـ خلبؿ من القرار ابزاذ على وابؼساعدة العاملتُ بتُ والتفاعل الإدارية، وابؼسائل ابؼعلومات
 الأعماؿ. شبكات طريق عن وابؼديرين العاملتُ بتُ وابؼفاوضات التعاوف، والاتصالات تسهيل عبر وكذلك

 
 
 
 
 
 

                                                           
 .2016، مقدمة إلذ طلبب ماستً ادارة ابؼوارد البشرية، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، في الإدارة الالكترونية للموارد البشريةمحاضرات داسي وىيبة،  - 1
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 المبحث الثالث: تطبيق إدارة الموارد البشرية إلكترونياً 
 تقنيات تطبيق بؾاؿ ابؽائػل في يوالكم النوعي التطور مواكبة على قدرتها في الكتًونيا البشرية ابؼوارد إدارة أبنية تتجلى
 استجابة قوية بسثل في إدارة ابؼوارد البشرية، وىي ابؼعلومات والاتصاؿ، ثورة انبثاؽ من يرافقها وما ابؼعلومات ونظم

 تالإنتًن وثورة وابؼعرفة اقتػصاديات ابؼعلومات ، الرقمػي الفضاء ، العوبؼة تشمل التي والعشرين الواحد القرف عالد لتحديات
نظاماً متكاملًب من ابؼكونات التقنية وابؼعلوماتية والتشريعية والبشرية، لذا فإف تطبيقها  إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونياتعتبر 

 .1يستلزـ العديد من ابؼقومات ابؼتكاملة
 إدارة الموارد البشرية إلكترونياً: والأنظمة اللازمة لتطبيق متطلباتال -1

 البشرية وابؼادية )ابؼستلزمات اللبزمة ابؼتطلبات من بؾموعة توفتَ بضرورة مرتبط الإلكتًونية دارةالإ مشروع بقاح إف    
 برنامج خلبؿ من إلا يتحقق أف بيكن لا الإلكتًونية الإدارة متطلبات توفتَ إلذ الوصوؿ أف على .(والتنظيمية والبربؾيات

 بؼؤسسة.ا وأعماؿ عمليات ىندسة لإعادة وشامل متكامل استًاتيجي
  : إدارة الموارد البشرية الكترونيا تطبيق متطلبات -1-1

 لتوضيح ابؼتطلبات بيكن تصنيفها على النحو الأتي:
  : الإدارية المتطلبات -1

 جديد بكل وتأخذ وتدعمو، والتغيتَ التطوير تساند جيدة إدارة إلذبرتاج  ،ابؼبتغاة الأىداؼ مؤسساتلل برقق لكي
 الإدارية: الأساليب في ومستحدث

 على قدرتها والاتصالات مع ابؼعلومات تكنولوجيا مع وفعالية بكفاءة تتعامل :إلكترونية إدارية قيادات وجود ضرورة 
 من التخلص بؼؤسساتا في الإدارات على كل ويتوجب ابؼعرفة، وصنع التنظيمية الثقافة ىندسة وإعادة الابتكار

 . ابؼؤسسات في ابؼتبعة الأساليب في وبذديد تطور لكل وابؼعيقة ابؼملة والروتينية البتَوقراطية الإجراءات
 ابػدمات كافة بتُ والربط الإدارية، الأعباء بىفف بفا :العمل وخطوات إجراءات وتبسيط تطوير ضرورة 

 ابؼختلفة. والوزارات بتُ ابعهات التعامل ومرونة سهولة يكفل بدا ابغكومية والإجراءات
 تقنية قاعدة إلذ تستند شبكية بنية ذلك وقبل باتصالاتها، وعمودية أفقيةومرنة:  حديثة تنظيمية بنية وجود 

 بكفاءة الإعماؿ وإبقاز الأداء في وابؼبادرة، والريادة الابتكار قيمة حوؿ تتمحور تنظيمية متطورة، وثقافة ومعلوماتية
 . عالية

 2الإلكتًونية. الإدارة تومعاملب أعماؿ تطبيق أبنية بجدوى :الأفراد توعية على العمل ضرورة 
وبيكن برديد ابؼتطلبات الإدارية لنجاح تطبيق إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا التي تندرج برت وظائف العملية الإدارية كما 

 ىي موضحة في ابعدوؿ التالر:
                                                           

 .27، ص2005، معهػد الإدارة العامػة، السعودية،  الإدارة الإلكترونية وآفاق تطبيقاتها العربيةياستُ، سعد ،  - 1
 .45، ص2008، 2لعبيكاف للنشر، الرياض، طا ، رد البشرية نحو منهج استراتيجي متكاملإدارة المواالقحطاني، بؿمد دليم،  - 2
 



  e-HRM االفصل الأول:                                           إدارة الموارد البشرية إلكتروني

25 
 

 (: المتطلبات الإدارية لنجاح تطبيق إدارة الموارد البشرية الكترونيا02الجدول رقم )

 
،  والاقتصادية الإدارية للعلوـ القادسية بؾلة ،الإدارية العمليات كفاءة على الالكترونية الإدارة تطبيق أثر زراري العياشي، ر:المصد
 .36، ص 2013، 1 ، العدد15 ، سكيكدة، ابعزائر، المجلد1955اوت  20جامعة 

 التقنية : المتطلبات -2
 بوقق بيكنو أف كما ،ابؼؤسسات أداء تطوير إلذ يهدؼ حديث إداري وبأسل إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا تعد     

 التحتية البتٌ توفتَ يتطلب ابغديثالأسلوب ىذا  لكن والسياسة، والاجتماعية الاقتصادية ابؼستويات على نتائج كبتَة
بؼنشود لتقدنً ابػدمة )البنية الأساسية للؤجهزة وابؼعدات والبربؾيات( لغرض برديثها كي تستجيب للتغتَ ا ابؼلبئمة

 الالكتًونية .
 يلي" :  فيما الإلكتًونية الشبكات أىم حصر وبيكن

 بؼستخدـ وبيكن العالد، حوؿ الأماكن الآلاؼ في ملبيتُ ابغواسيب منتشرة من ىي عبارة عن بؾموعةالإنترنت:  -أ
 التشارؾ. عملية تسهل توكولاتبرو  وجود بسبب ابؼلفات، وذلك في للمشاركة أخرى استخداـ حواسيب ابغواسيب ىذه

 خلبؿ من بيكن إذ التكنولوجيا، في عالد كبتَة انطلبقة وىي العابؼي الثقافي التغتَ من مهما جزءا بسثل الإنتًنت أف 
 باحث أي بإمكاف أصبح تواجدىم، كما أماكن عن النظر بعض مع يبعضو الارتباط للؤفراد السرعة فائقة الاتصالات

. ومن العالد حوؿ الآخرين ابؼناقشات مع إجراء العلمية ويستطيع ابؼراجع بـتلف ومن البيانات من ما يريد على ابغصوؿ
 : 1الإنتًنت شبكة وتطبيقات خدمات

 الإلكتروني البريد :(Electronic Mail) العابؼية الشبكة عبر انتشارا ابػدمات وأوسع أىم من وىو ، 
 .وشخصية بـتلفة ووظيفية مهنية لأغراض وتستخدـ

 النقاش قوائم :( List Serve) يعقد حيث النقاش، ومنتديات قوائم وصيانة متابعة على يعمل برنامج وىو 
 . بريدىم الإلكتًوني استخداـ طريق عن ابؼوضوعات، من موضوع مناقشات حوؿ ابػدمة ىذه مستخدموا

                                                           
 .56، ص2003، 1، مركز الإمارات للدراسات والبحوث الاستشارية، أبو ظبي، ط، الإدارة الرقمية المجالات والتطبيقاتالعلبؽ ،بشتَ عباس - 1
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 الإخبارية المجموعات :(News Group) من موضوع صبز التي والآراء الأخبار لتبادؿ خدمة وىي 
 .ابؼختلفة العالد مناطق في ابؼوزعتُ ابؼستخدمتُ من الألوؼ مئات بتُ ابؼوضوعات،

 الإلكترونية التجارة :(E. Commerce) الصفقات وعقد التجارية التعاملبت أنواع بـتلف تتم حيث 
 .وتسويقها وابؼنتجات البضائع أنواع بـتلف عن والإعلبف

 شبكات من العديد على الدخوؿ ابؼمكن من أصبح: المكتبات هارسوف المعلومات شبكات إلى الدخول 
من  كذلك ابؼختلفة، العالد مناطق الإقليمي، في ابؼستوى على المحوسبة وغتَ الأكادبيية الأكادبيية البحثية ابؼعلومات

 الكبرى. ابؼكتبات العابؼية فهارس على الدخوؿ ابؼمكن
 تدريسو وطرائق في نظامو جديد تعليمي بمط وىي ابؼفتوحة،  امعاتبابع البعض يسميو كما أو: بعد عن التعليم 

 . بعد عن خلببؽا من التعليم يتم التي الوسائط والتكنولوجيات كافة على ويعتمد وبرابؾو، إداراتو وأساليب
 كبتَة  بفا بمكاس وبرقيق التكلفة وتوفتَ ابػدمة جودة برستُ في تتمثل ابؼزايا العديد من مؤسساتلل تقدـ الإنتًنت أف

 والأدبية والعلمية والثقافية الدينية المجالات بصيع في وابؼزايا التطبيقات من العديد الإنتًنت لشبكة يتضح أف سبق
 والاتصاؿ علميو وندوات حضور مؤبسرات بيكن  الشبكة تلك طريق ،فعن المجالات من ذلك وغتَ والسياسية والاجتماعية

 أدت ىذه الاتصالات شبكات أف ،كما معهم الآراء وتبادؿ خبراتهم من  ،للبستفادة ورةابؼعم أبكاء كافو في بالباحثتُ
 وتقنيو فنيو وخدمات تطبيقات من الشبكات ىذه تقدمو بؼا ،نظرا بعد عن والتعليم بابعامعة ابؼفتوحة ما يسمى وجود إلذ

 . عالية
 بؼقابلة تصميمها الإنتًانت، ويتم تكنولوجيا دـتستخ والتي معينةؤسسة بد  ابػاصة عن الشبكة عبارة الإنترانت: -ب

 ابؼعلومات. من بؼؤسسةا احتياجات العاملتُ في
، للمؤسسة الداخلية الشبكة في والويب الانتًنت تقنيات لاستخداـ العلمي التطبيق على تطلق الإنتًانت شبكة فأ إلا

ابؼشتًكة.  ابغواسيب تقنيات من علومات، والاستفادةوابؼ ابؼوارد مشاركة آليات الإداري، وبرستُ العمل كفاءة رفع بغرض
 : 1كالاتي وىناؾ عدة مزايا بيكن أف برققها شبكة الانتًانت وىي

 ُالاتصالات مستوى برست. 
 َالعاملتُ لاحتياجات وفقا ابؼناسبتُ وابؼكاف الوقت في ابؼعلومات توفت. 
 ةؤسسابؼ في العاملتُ تعليم وإعادة تدريب. 
 الأعماؿ أداء في برقيقها طلوبابؼ الكفاءة تعزيز. 
 العابؼي ابؼستوى على التفاعلبت دعم . 

 الذين ومراكز الأبحاث والعملبء بالشركات ابػاصة الإنتًانت شبكات التي تربط الشبكة عن عبارة: الاكسترانت -ج
 تًانت. فشبكةالإن خصوصية  على ابغفاظ مع فيها وابؼشاركة ابؼعلومات تبادؿ بؽم مشتًكة وتؤمن بذمعهم أعماؿ

                                                           
 81. في مدارس التعليم العاـ للبنتُ بابؼدينة .المجلة التًبوية ،ع ير العلم الإدارى ومعوقات استخدامها، دور الإدارة الإلكترونية في تطو غنيم، أبضد علي،  - 1
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 والتسهيلبت التكاليف في تقليص من تقدمو بؼا ابؼعلومات عصر من ابؼرحلة في ىذه التقنيات أروج من تعد الإكستًانت
 مع  ابؼستفيدين . والتفاعل الإدارية العمليات في  الكبتَة
 تريدىا العلبقة  التي بنوع بؿػدود ػاؽنط ضمػن ولكػن ابػارجية البيئة في ابؼستفيدين إلذ الإنتًنت وتتوجو تقنيات إلذ وتستند

 مؤسسات أو بصاعات مع المحلية وشبكاتها نظمها تشتًؾ في أف ؤسساتللم أتاحت الاكستًانت وشبكة، ؤسسةابؼ
 ابػاـ ابؼواد موردي مع التعامل للشركات الشبكات من النوع ىذا أتاح للغاية كما منخفضة وبتكلفو جغرافيا متباعدة
 ابؼعلومات. بأمن ابؼخاطرة بعػض الثمػن كػاف،  متميز، ولكن بشكل وابؼستفيدين عتُابؼوز  مع والتعامل

 :البشرية المتطلبات ـ 3
 حتى برقيق أىدافها من ؤسساتابؼ تتمكن لن العنصر ىذا إذ ات،ؤسسابؼ في العناصر أىم من البشري العنصر يعد    
 عالر مستوى وعلى جيدا تأىيلب البشرية العناصر تأىيل من لابد لذا والأجهزة، والآلات ابؼعدات أضخم امتلكت وإف
 يأتي: كما البشرية ابؼتطلبات من بصلة الكفاءة. وىناؾ من
 الانتًنت على والعمل والبربؾيات ابؼعلومات نظم في ابؼؤىلتُ الأفراد من وابؼستقبلية ابغالية الاحتياجات برديد . 
 والبربؾيات بؼعلوماتا نظم بؾالات في ابؼؤىلتُ الأفراد أفضل استقطاب . 
 وبرفيزىم وتطويرىم الأفراد على للمحافظة فعالية نظم إبهاد . 
 ُوبناءالتكنولوجية البيئية في السريع مع ابؼتغتَات للتعامل أمامهم الفرصة إتاحة أجل الإداري للئفراد من التمكت ، 

 التمكتُ. ىذا ارسةبؼم وتهيئتهم للؤفراد، ومتميز واع اختيار خلبؿ من ابؼسؤولة، العمل فرؽ
 من عالية درجة وعلى متخصصة كوادر لإبهاد البشرية؛ ابؼوارد وتطوير تنمية الإلكتًونية الإدارة متطلبات أىم من أف

 1.  الإنتًنت شبكة على العمل ونظم البيانات وقواعد ابؼعلومات لنظم الأساسية بالبيئية وابؼرتبطة ابؼختلفة ابؼهارات
 : المالية المتطلبات  -4

 لو الاستمرار نضمن لكي ؛ طائلة أمواؿ إلذ برتاج والتي الضخمة ابؼشاريع من الإلكتًونية الإدارة مشروع يعد     
 والبرامج اللبزمة الأجهزة والأدوات وتوفتَ التحتية، البنية مستوى برستُ من ابؼنشودة، الأىداؼ وبلوغ والنجاح

 . باستمرار البشرية لعناصرا وتدريب لآخر، وقت من الالكتًونية، وبرديثها
 الأمنية: المتطلبات ـ 5

 منظومات خرؽ إلذ الرامية ابؼتاحة ابؼتقدمة والتقنيات الإمكانات في تؤثر والتي العالد في ابؼتسارعة فالتطورات      
 الوقائية دفاعيةال والإجراءات الأساليب لتحديد ابعدي؛ التفكتَ إلذ أدى بفا تدمتَ ابؼعلومات أو السرقة بغية ابغواسيب

 وخصوصية بضاية تأمتُ أبنية لذا نؤكد على  بزريب(. أو خرؽ أي )من ومعلومات أجهزة )ابغواسيب(.منظومات بغماية
  2وتكاملها وجودتها وابؼعلومات البيانات خصوصية بركم التي القواعد من بؾموعة برديد بهب  وحيث والأفرادابؼؤسسات 
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 ادارة الموارد البشرية الكترونيا:الأنظمة اللازمة لتطبيق  -1-2
 ىذه الأختَة التيوأدوات،  وشبكػات وسائػط من الرقمية التكنولوجيا أبماط بجميع إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا ارتبػاط
 الأعماؿ أنشطة بعض ربط مثل الإدارة أمػاـ ومفتوحة دائمة خيارات يضع بفا أبماطها، تتنوع كما عالية، بسرعة تتطور

 خدمات مثل وتقنياتها الانتًنت مع ابؼتكاملة ابػلوي ابؽاتف خدمات و التفاعلي والتلفاز التفاعلية الأكشاؾ دماتبخ
 الأخرى. ابؼعلوماتية والوسائط الرسائل
 :1بينها من البشرية الكتًونيا بؼواردا إدارة لتطبيق اللبزمة الأنظمة من العديد وىناؾ

 التفكتَ بؿاكاة على قادرة للحاسوب برامج : ىي:(intelligence Artificial)الاصطناعي الذكاء نظام. 1
 برتاج والتي والكفاءة ابعودة عالية مهمات لأداء وذلك بالذكاء )عمليات الإدراؾ، الاستنتاج ابؼنطقي(، ابؼتسم الإنساني

 عالية جدا. ومن أىم تطبيقاتو: ذىنية بشرية قدرات إلذ
ىي برامج ذكية تستخدـ قواعد مستمدة من ابػبرة الانسانية ، حيث  :(Expert Systemsالنظم الخبيرة ) أ.

 ابؼختلفة(. وىو الابذاىات في البحث يتكوف من قاعدة معرفية)معارؼ تتضمن الشروط والنتائج(، وقواعد بحثية )توجيو
 وبيكن...(.  تربصة، ط،بزطي إنشاء، تشخيص،) للمعرفة معتُ بؾاؿ في ابؼشكلبت حل   على الإنساني ابػبتَ قدرة   بواكي

 التي ابػيارات نتبع) القرار ابزاذ على للمساعدة نظاـ أو( ابػبتَ النظاـ يقُدِّمها التي ابػيارات   بتتبع) للقرار نظاماً  يكوف أف
 .(التدريب والتنمية البشرية) التعلم على للمساعدة نظاـ أو( النظاـ يقتًحها

 بؾموعة برامج بيكنها تنفيذ أعماؿ ومهاـ بـتلفة عوض ابؼستخدـ. ىي  :(Intelligent agentب. الوسيط الذكي)
حاضرة  لديو ابؼعلومة) وابؼعلوماتية ،( الابتكار على القدرة) الابتكارية خصائصو ومن :بالإلكترونية الموجو المدير .2

 .دائما بابغيوية يتصف أف بهب كما والتعددية، ،( ودقيقة
 العاملتُ بربط ويقوـ ابؼؤسسة، البشرية في ابؼوارد إدارة بؾاؿ في الرائدة البرامج من ديع حيث: المنظمية الذاكرة نظام .3

الإدارات  أنشطة على الاطلبع من بيكنهم ابعغرافي، بدا موقعهم عن النظر بغض بعضاً، ببعضهم بابؼؤسسة ابؼوجودين
 : على ويشتمل .النظاـ ىذا خلبؿ من الأخرى
 والانصراؼ. وابغضور التكليفات، إدارة اـونظ الأداء، وتقييم العمل، خطط 
 بالكامل. العالد أحداث وأجندة والاجتماعات، ابؼالية، ابؼوارد 
 والوارد. والصادر والبحوث، الذاتي، التعلم 
 والتآلف ابغب من جو في بغتَه بالاتصاؿ بابؼؤسسة فرد لأي يسمح الذي الداخلي الاتصاؿ دليل . 

  بفيزاتو: ومن
 (بعد عن الأعماؿ إدارة) إلكتًونياً  سسةابؼؤ  موارد إدارة. 

                                                           
دراسة حالة الشركة الافريقية للزجاج جيجل، رسالة مقدمة لنيل دور تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تنافسية المؤسسات، فرخة ليندة،  - 1
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 ابؼستويات كافة على والتعليمات ابؼعلومات لنشر سريعة إلكتًوني وسيلة بشكل والأعماؿ الوثائق كافة حفظ 
 اللبورقي. المجتمع إلذ والتحوؿ التكاليف وبأقل وقت بفكن أقل في مكانها اختلبؼ على الإدارية

 1وابؼعلومات تالبيانا تداوؿ في والسرية ابغماية. 
لأخرى، مؤسسة بالإضافة إلذ ذلك، وحتى يكوف تطبيق النظاـ فعالا، لابد من وجود وتوفر متطلبات أخرى، تتفاوت من 

 :نذكرىا في النقاط التالية
إف بقاح أي نظاـ كاف، يعتمد على مدى تقبل ابؼستخدمتُ للنظاـ، ولن ينجح أي نظاـ في حاؿ وجود رفض  1-

العمل منذ البداية على شرح العلبقة بتُ أبنية النظاـ وإجراءات العمل ، وجعل  ابؼؤسسةلك على ومعارضة لو ، فلذ
ابؼستخدمتُ جزءا من عملية تصميم وتنفيذ النظاـ ، مع الاتصاؿ ابؼستمر معهم في كل مرحلة من مراحل النظاـ 

 وابغصوؿ على تغذية راجعة من ابؼستخدمتُ حوؿ التغيتَات .
دمتُ على النظاـ ابعديد ، ضمن بيئة آمنة ، تتيح بؽم فهم أبنية النظاـ  ومزاياه ، وفهم أبنية تدريب ابؼستخ 2-

 ة وللمستخدمتُ ، على كافة ابؼستويات الإدارية ولكافة العاملتُ ومستخدمي النظاـ مؤسسالتكنولوجيا لل
ة مع بستع النظاـ، بابعودة العالية سهولة استخداـ النظاـ من قبل ابؼستخدمتُ، وعلبقتو بوظائف ابؼوارد البشري -3

 والأماف، بفا يعزز عامل الثقة لدى ابؼستخدمتُ ويزيد من كفاءة استخداـ النظاـ.
ة من خلبؿ تلك ؤسستوفر واجهات استخداـ للؤنظمة وتوفر شبكة إنتًانت بشكل أساسي، حيث تقدـ ابؼ  4-

 ابؼمارسات والأنظمة ابػاصة .و  ، تشمل الإجراءاتلعامليهاالواجهات بؾموعة من ابؼعلومات 
من  ابؼؤسسةلفائدة التي بوصل عليها العامل في ا مرتبط بشكل أساسي على مستوى e-HRM إف استخداـ -5

 . 2تكنولوجيا معلومات ابؼوارد البشرية، ومن مستوى سهولة استخدامها
 أما بالنسبة للعاملين في المؤسسة فيجب أن يكون لديهم: 

 بؼعلومات وبرويلها إلذ معرفة قابلة للبستخداـالقدرة على التقاط ا 
 القدرة على التكيف والتعلم بسرعة، وامتلبؾ ابؼهارات اللبزمة لذلك 
  القدرة على التعاوف مع تقنيات ابؼعلومات والتقنية ابؼعتمدة على ابغاسب وتطبيقاتها في بؾاؿ العمل 
 ؿ اللفظية والكتابية والافتًاضيةالقدرة على التعاوف والعمل ضمن فريق واتقاف مهارات الاتصا 
 امتلبؾ مهارات بفيزة بزتلف عن ابؼهارات التقليدية في العمل الروتينية 
 إتقاف أكثر من لغة حتى بيكن العمل في بيئة عمل عابؼية 
 اتقاف العمل خارج حدود ابؼكاف والزماف، والقدرة على إدارة العمل في بيئات عمل الافتًاضية 
 3اجات والرغبات الفريدة بابؼستهلكتُ )افراد، مؤسسات...(القدرة على برديد ابغ  
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 e-HRM تطبيق إدارة الموارد البشرية إلكترونياً  نتائج -2
تعتٍ برويل بصيع العمليات الإدارية ذات الطبيعة الورقية إلذ عمليات ذات طبيعة الكتًونية  ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا

 ، في ادارة ابؼوارد البشرية.ديثة " العمل الالكتًوني" أو "الإدارة بلب أوراؽ"باستخداـ التطورات التقنية ابغ
فالتحوؿ اليها ليس بؾرد انتقاؿ تقتٍ أو تكنولوجي فحسب بل ىي عملية مستمرة تتطلب تغتَ النظرة الوظيفية وابؽياكل 

 الإدارية التنظيمية ومستويات ترابطها أفقياً وعمودياً . 
زيادة التوجو الاستًاتيجي لإدارة ابؼوارد البشرية، وبرستُ ابػدمة  ،توقعة من إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونياتُ النتائج ابؼومن ب

 . ابؼوجهة للعاملتُ ، زيادة الرضا لديهم ، تقليل النفقات وزيادة الكفاءة
، وذلك لقدرتها على تزويد ةؤسسإف التوجو العاـ لإدارة ابؼوارد البشرية ىو كونها شريك استًاتيجي في التخطيط للم

بدعلومات دقيقة وسريعة باستخداـ التكنولوجيا، كما أصبحت موجهة بػدمة الزبوف أكثر من ذي قبل نتيجة ابؼؤسسة 
 على توجهاتها ابؼختلفة: بناءا البشرية ابؼوارد بإدارة ابؼتعلقة النتائج التكنولوجيا. ومن بتُ ىذه

 باستخدام التي تعتمد التوجو التشغيلي المؤسسات e-HRM:  سيكوف للعاملتُ وبؼدراء التشغيل دورا كبتَا
 عاملفي تنفيذ ابػطط الاستًاتيجية لإدارة ابؼوارد البشرية والإجراءات وابؼمارسات، بفا يؤدي إلذ طلب أقل على 

 ادارة ابؼوارد البشرية.
 التي تعتمد التوجو العلاقاتي باستخدام  المؤسساتe-HRM  : كافيا، لإدارة ابؼوارد   سيكوف طاقم أصغر

 البشرية، إذا استخدـ العاملتُ ومدراء التشغيل الأدوات ابؼزودة من قبل ادارة ابؼوارد البشرية على شبكة الإنتًانت . 
 التي تعتمد التوجو التحويلي باستخدام لمؤسسات اe-HRM : خبراء في ادارة  ،سيكوف من الضروري توفر

  1لصياغة ابػطط الاستًاتيجية لإدارة ابؼوارد البشرية .ابؼوارد البشرية الكتًونيا وذلك 
 : الكتًونيا البشرية ابؼوارد لإدارةنتيجة التحوؿ  ابؼؤسسةومن أبرز الآثار التنظيمية والإدارية التي تطرأ على 

 ة أكثػر )تسطيحاً وأقل ؤسسإحلبؿ ىيكل شبكي متحرؾ ومتغتَ بؿل ىيكل تنظيمي ساكػن وجامػد، وجعل ابؼ
 ا(.تعقيد

 . تغتَ الكثتَ من ابؼفاىيم الإدارية ابؼتعلقة بخطوط السلطة الربظية 
  تقليص حجم الوظائف وابؼستويات الإدارية وتقليل ابغاجة للؤعمػاؿ الكتابيػة وتقليل الاعتماد على الإدارة الوسطى 
 . تغتَ أنواع العاملتُ من عماؿ كتابيتُ إلذ عماؿ معرفة 

خطوة مهمة إلذ الأماـ ، وتغتَاً  نوعياً  لبيئة العمػل  وعليو ينبغي  ة ابؼوارد البشرية الكتًونيا،لإدار يعتبر الالتفات لتطبيق 
كالتأثتَات التشريعية والقانونية   ابؼؤسسةالإحاطة بكافة التغتَات الأخرى غتَ الآثػار التنظيميػة والإداريػة التي تطرأ علػى 

ػة ابؼهنيػة ابعديدة ابؼنسجمة مع بيئة العمل الالكتًوني ... ، كما ينبغي عقد والتأثتَات الاقتصادية والاجتماعيػة والثقاف
حتى تتظافر ابعهود لأنضاج ىذا ابؼشروع  الكتًونيا البشرية ابؼوارد بإدارةندوات وورش عمل بزصصيػة مكثفة للتثقيف 

 وإدخالو حيز التطبيق.
                                                           

1 -  Jennifer Schramm , HR Technology Competencies:New Roles for HR Professionals , HR Magazine2006 p p4- 5  
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 1وزيادة على ما سبق، بيكننا الاشارة إلذ آثار أخرى أبنها : 

 بحيث تكوف القوى العاملة بؿفزة وقادرة على الفهم والتفاعل مع الإدارة للتغيتَ ضمن بيئة  :الالتاام العالي
 . ، بفا يؤدي إلذ مستوى ثقة أكبر بتُ الإدارة والعاملتُ ابؼؤسسة

 كتدؿ على قدرة العاملتُ لتعلم مهمات وواجبات جديدة إذا استدعت الظروؼ ذل :قدرات تنافسية عالية . 
 دارة ابؼوارد البشرية، على إعن طريق الأجور التنافسية وتقليل معدلات دوراف العمل ، وقدرة  :توفير التكاليف

 ة لتقليل التكاليف.ؤسسأداء دور إداري بفيز في سبيل برقيق ىدؼ ابؼ
 تمامات ابؼنتفعتُ كافة.نابذة عن تشكيل البيئة الداخلية ، نظاـ الأجور وإدارة الأفراد بدا يلبئم اى : ملائمة عالية 

 (: التأثيرات الأساسية للأنترنت على أىم مكونات الإدارة:03الجدول رقم )
 التأثيرات المكونات

 ابؼصغرة الوحدات تنظيم الفرؽ. * على القائمة ابؽياكل ابؼشروعي. * أو ابؼصفوفي * التنظيم الهيكل التنظيمي
 بؿدد. تنظيمي ىيكل بدوف مؤسسة *

 خارجية أو برالفات داخلية على القائم ابػلوي الفرؽ. * التنظيم على القائم * التنظيم داريالتقسيم الإ

 ابؼدارة ذاتيا والفرؽ ابؼستقلة الوحدات السلطة الاستشارية. * أو الاستشارية * الوحدات سلسلة الأوامر
 ابؼباشرين الرؤساء أو تعدد ابؼباشر الرئيس ثنائي التنظيم *

 وابؼتغتَة ابؼرنة العمل جداوؿ الذات. * إدارة أو ذاتيًا ابؼدار الفريق ابؼرنة. * اسات* السي الرسمية
 ابؼدارة ذاتيا والفرؽ ابؼستقلة الوحدات السلطة. * مراكز * تعدد المركاية واللامركاية
 . الإداري التمكتُ وإثرائو. * العم ابؼهاـ. * توسيع في * التنوع المهام والتقسيمات

 الالكترونيةالقيادة 
والشبكات. *  والأفكار الإنصات. * يرتبط بالعلبقات وبهيد ابؼبتكرة بأفكاره * يدير العمل
 الاتصاؿ في وجرأتو. * أسلوبو علمو يعتمد على والتًكيز. * العامة والصورة يهتم بالنتائج

 أدواتو الإدارية. * عوبؼي وبؿلي )تواصلي ومنفتح(. أىم من لغتو وملبمح
،  والاقتصادية الإدارية للعلوـ القادسية بؾلة ،الإدارية العمليات كفاءة على الالكترونية الإدارة تطبيق أثر زراري العياشي، المصدر:

 .37، ص 2013، 1 ، العدد15 ، سكيكدة، ابعزائر، المجلد1955اوت  20جامعة 
 
 
 
 
 

                                                           
1  -Ruel & others, e-HRM :Innovation or Irritation , management revue, vol 15, issue 3, 2004, p4 
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 تحديات تطبيق إدارة الموارد البشرية إلكترونياً  -3
من ابؼمكن أف  والتي  e-HRM التحديات التي تواجو إدارة ابؼوارد البشرية عند التحوؿ إلذ أنظمة إف من أىم       

 : 1تؤثر على بقاحها أو فشلها ىي
: حيث كاف طاقم العمل بقسم تكنولوجيا إلغاء الحدود بين قسمي الموارد البشرية وتكنولوجيا المعلومات 1-

. وبدأ التكامل بتُ أقساـ تكنولوجيا  ابؼؤسسةعن غتَه من الأقساـ الأخرى في ابؼعلومات في الشركات منعزلا إلذ حد ما 
يتحسن، حيث أدخلت تكنولوجيا الكمبيوتر بشكل كبتَ في كل  بابؼؤسساتابؼعلومات والقطاعات الإنتاجية الأخرى 

البشرية المحسنة في توفتَ معلومات أنشطة العمل اليومية، وأصبح العاملوف بأقساـ ابؼوارد البشرية يدركوف أبنية نظم ابؼوارد 
 فعالة ومفيدة .

: فعلى عكس نظم الإدارة ابػاصة بابؼوارد البشرية السابقة التي كانت مستقلة تحسين مكانة قسم الموارد البشرية 2-
لجميع كما بذاتها ، وكاف استخدامها مقتصرا على العاملتُ فيها ، تعد نظم الإدارة الإلكتًونية للموارد البشرية متاحة ل

 . بيكنها إحداث تكامل بينها وبتُ بـتلف ابعوانب ابػاصة بنظم الشركة
: حيث ينظر الكثتَوف إلذ مهاـ ابؼوارد البشرية على أنها مهاـ تحويل تركيا قسم الموارد البشرية إلى العملاء 3-

 . تفعيليو وتقليدية أي أنهم لا يبادروف بالفعل إبما يستجيبوف فقط لرد فعل الآخرين
ويتطلب التنفيذ الصحيح لنظم إدارة ابؼوارد البشرية إلكتًونيا وتشغيلها برولا في التًكيز إلذ العملبء، فيجب أف يتم برديد 
العملبء ابؼستهدفتُ واحتياجاتهم وابػدمات التي بيكن تقدبيها بؽم، وبهب أف يكوف لأقساـ ابؼوارد البشرية دور أكثر 

 .  الأنشطة اليومية التي تزيد من أرباح الشركةفعالية، وأف تساىم بشكل أكبر في
حيث يتطلب التكامل بتُ ابؼوارد البشرية والعمل  :المؤسسةحاجة العاملين بالموارد البشرية إلى فهم طبيعة عمل  4-

صص وسيحتاج ابؼتخ. الذي بوتاج إلذ نظاـ للئدارة الإلكتًونية للموارد البشرية فهم طاقم العمل ابعيد لطبيعة العمل
الناجح في نظم إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا بؼعرفة كيفية عمل القطاعات ابؼختلفة مع بعضها البعض ودور ابؼوارد البشرية 

  في برقيق ذلك، وستكوف ىناؾ حاجة إلذ انتقاؿ ابؼهاـ ابؼختلفة من وإلذ ابؼوارد البشرية باستمرار
: فمن المحتمل في أي عملية أبستة تقليل أبنية العامل البشري الأفرادفقد العاملين بالموارد البشرية للاتصال مع  5-

تُ وأقساـ ابؼوارد البشرية في فقد العاملوقد يتسبب إدخاؿ نظم الكمبيوتر في الأعماؿ التي تتم بتُ . والتواصل بتُ الأفراد
وف أف الشركة قد قللت العامل، وربدا يشعر العاملتُ بهذه الأقساـ الاتصاؿ بالأفراد الذين يهتموف بأمورىم في ابؼقاـ الأوؿ 

 . من اىتمامها بالعنصر البشري وتعد ىذه بعض الأمور التي بهب أخذىا في الاعتبار عند بزطيط النظاـ وتنفيذه
ومعرفة مدى قدرة البنية التحتية ابػاصة بها على تلبيتها وابزاذ القرار بشاف الفعلية:  المؤسسةالنظر في احتياجات  6-
 ابؼؤسسةذ النظاـ ابؼلبئم الذي بيكن أف بوقق أقصى فائدة للعمل بتنفي

                                                           
دراسة حالة بلدية وولاية الشلف، ماستً  المحليةالموارد البشرية ومدى استفادتها من تكنولوجيا الاعلام والإتصال في الجماعات بلحمري بظية،  - 1

 .95-94، ص ص 2013/2014تسيتَ ابؼوارد العامة، جامعة ابي بكر بلقايد تلمساف، 
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فهناؾ احتماؿ لابلفاض مستويات جودة ابػدمة نتيجة لتحويل النظاـ من  الحفاظ على مستوى جودة الخدمة: 7-
 . تقليدي إلذ إلكتًوني

 لذ الأفراد العاملتُ.: حيث يعد ذلك ضرورة قانونية وخاصة في ظل انتقاؿ ابؼسؤولية إتأمين المعلومات 8-
 . ابػاصة الاحتياجات ذوي قبل ومن ، العاملتُ كافة قبل من النظاـ إلذ الوصوؿ ضماف 9-

 . الويب صفحات بناء عند وخاصة ، عليها ابؼتعارؼ ابؼعايتَ مع التوافق 10-
 .دولية بيئة في العمل عند وخاصة ، الثقافية ابعوانب اختلبؼ مراعاة 11-

 لن ببساطة فإنها التنمية عملية تتضمنها أو ابؼستخدـ احتياجات التكنولوجيا التطبيقات تعكس لد و إذاوبيكننا القوؿ أن
 الاقتصادية الظروؼ بذمع لد وإذا. الكثتَ مواجهتها تكلف جديدة مشكلبت تثتَ أف بوتمل بل ابؼتوقعة بالفوائد تأتي

 والاتصاؿ الإعلبـ تقنيات تطبيقات فإف التحية، البنية ومقومات ومستخدمتُ، والالتزاـ وخبرة ابػاصة، والاجتماعية
 .1فوائد أية تثمر أف في تفشل سوؼ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .64، ص 2006العربي للنشر والتوزيع، القاىرة،  ويمكننا القول بكل بسطاة، أنوعواطف عبد الربضن،  - - 1
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 :الفصل خلاصة

 وأحد ابؼؤسسة، أىم أصوؿ سلوكيات في التغيتَ فرصة وخلقت جديدة، تنظيم طرؽ أفرزت قد ابعديدة التكنولوجيات إف
 الإنساني، للوجود الأساس الزوايا إحدى التكنولوجيا فصارت .البشري ابؼورد وىو ألا ، للمؤسسة التنافسية ابؼيزة مقومات

 جوانب في منهما كل خصائص بتُ التكامل إحداث بغية الرقمية، صفة بو بعدما أبغقت ابعديد المجتمع بيئة اقتحمت إذ
 .عدة
 بىص فيما ابغديثة الابذاىات ىذه اوغةمر  ثم ابعديدة، التكنولوجيا بحر من الإغتًاؼ مؤسسة كل أماـ ىنا التحدي وكاف
 والرقابة التحكم دعم وكذا ، أخرى جهة من ابعديدة بالتقنية وتلقينها ، التحتية بنيتها وتعميق ، جهة من البشرية ابؼوارد

 . الأعماؿ في عالد مركزىا لتًجيح للمعلومات الإلكتًوني التدفق عصر في
 فالاستخداـ السريعة، ابؼتغتَات عصر معطيات تتبتٌ الإدارية ابؼمارسة في جديد بمط االكتًوني البشرية ابؼوارد إدارة تعتبر إذ

 .وابؼكاف الوقت قيد برت البشرية ابؼوارد إدارة وظائف في بؾمل تفاعل أحدث وظائفها، لأداء التكنولوجيا بؽذه الواعي
 أي من والبيانات وابػبرات ابؼعلومات ؿوتباد تقل عملية جعلت الاتصاؿ تكنولوجيا وسائل في السريع التطور أف كما

  لتخفيض ىامة وسيلة ابعديدة التكنولوجيا وأصبحت وفعالية، بسرعة وتتم سهلة عملية آخر مكاف إلذ العالد في مكاف
.ابؼؤسسات أنشطة في ابعودة وبرستُ ابؼعابعة في السرعة وزيادة التكاليف
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  تمهيد:
دارة ىو العنصر البشري، والإدارة الناجحة تهتم بابؼوارد البشرية ابتداء من الاختيار السليم، لأنو إف بؿور اىتماـ الإ  

بيثل نقطة الانطلبؽ في نظاـ فعاؿ للئدارة )اختيار الأفراد الذين لديهم مهارات عقلية ومهارات الإبداع وابؼهارات 
اً بالتدريب إذ بهب أف يكوف ىناؾ تدريب مكثف (، مرور ابؼؤسسةالاجتماعية، والذين تتفق ثقافتهم مع ثقافة 

على الالتحاؽ بالتدريب كل سنة وبزصيص ميزانية للتدريب،  العاملتُعند بداية التعيتُ، وإجبار بصيع  عاملتُلل
 وصولا للتحفيز وتوفتَ مناخ العمل وانتهاءا بالتقييم السليم للؤداء.

لذ ابغاجة إلذ التطوير في ىيكل ابؼوارد البشرية بإضافة أفراد جدد وبيكن أف يؤدي التطوير في ظروؼ وبيئة العاملتُ إ
يتمتعوف بدهارات وقدرات جديدة أو الاستغناء عن بعض الأفراد أو العمل على تغيتَ وتطوير مهارات وابذاىات 

 وسلوكيات الأفراد ابؼوجودين في التنظيم وبدا يتوافق مع الأدوار ابعديدة ابؼطلوبة منهم.
تسعى إلذ برديد نوعية وكمية أداء عامليها وبرديد القابليات والإمكانيات التي بيتلكها كل فرد،  بؼؤسساتاإف معظم  

يتطلب الأمر إعداد نظاـ لتحديد  ؤسساتومدى احتياج ىؤلاء الأفراد إلذ التطوير. وبالنظر لأبنية العاملتُ في ابؼ
 مستوى أداء ىذا ابؼورد الثمتُ.

  وظائفها من الوقت في نفس ومعقدة مهمة وظيفة بدمارسة فيها البشرية ابؼوارد إدارة تقوـ ىذا ابؼؤسسات تضمن وحتى
 توضع ربظية مقاييس وتستعمل فيها أدائها على مدربوف أفراد عليها يشرؼ إذ ، العاملتُ أداء تقييم وظيفة وىي ألا

 أىداؼ بوقق الذي في الإبذاه دوارىمأ لأداء الضرورية بابؼعلومات بصيعا تزودىم والتي وموضوعي علمي أساس على
 .  ابؼؤسسة أىداؼ خلبؿ ومن الإدارة ىذه

ومن خلبؿ ما سبق تم تقسيم ىذا الفصل إلذ ثلبث مباحث، حيث ابؼبحث الأوؿ: ماىية أداء العاملتُ، ثم ابؼبحث 
 ونيا وأداء العاملتُ.تقييم أداء العاملتُ، وأختَا ابؼبحث الثالث: إدارة ابؼوارد البشرية الكتً ماىية الثاني: 
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 المبحث الأول: ماىية أداء العاملين
لذا ناؿ أكبر اىتماـ من طرؼ الباحثتُ وابؼفكرين وابؼمارستُ في ؤسسات بوظى مفهوـ الأداء بأبنية كبرى في تسيتَ ابؼ

من عدمو، كما يعتبر العامل  مؤسسةبؾاؿ الإدارة والتسيتَ، وىذا من منطق أف الأداء بيثل الدافع الأساسي لوجود أية 
 .والاستمراريةالأكثر إسهاما في برقيق ىدفها الرئيسي ألا وىو البقاء 

 الأداء: مفهوم-1
 الدراسات الإدارية بشكل عاـ حظيت نصيبا كبتَا من الاىتماـ والبحث في مفهوـ الأداء يعتبر من ابؼفاىيم التي    

 حيث تتوقف ، ابؼدراء جهود حولو تنصب الذي الرئيسي المحور لأداءا ، ويعتبروبدراسات ابؼواد البشرية بشكل خاص
 البشرية. مواردىا أداء كفاءة على كانت قطاع أي وفي مؤسسة أي أداء كفاءة

 الأداء: تعريف-1-1 
 ىناؾ عدة تعاريف للؤداء، نذكر منها:  
 يعكس الكيفية ما وىو  ،الفرد لوظيفة كونةابؼ ابؼهاـ أو الدور وإدراؾ بالقدرات تبدأ التي الفرد بعهود الصافي الأثر

الفرد متطلبات الوظيفة، وينبغي التمييز بتُ الأداء وابعهد ابؼبذوؿ، فابعهد يشتَ إلذ الطاقة  بها يشبع أوالتي بوقق 
 .1ابؼبذولة، أما الأداء فإنو يقاس على أساس النتائج التي حققها الفرد

 الفعالية تعتٍ إذ ؛وفعالية بكفاءة إليو ابؼهاـ ابؼوكلة لإبقاز يبذلو يوابعهد الذ الفرد بو يقوـ الذي النشاط ذلك 
 النتائج مع والعلبقات للوسائل والفعاؿ الأفضل بالتسيتَ الكفاءة وتتعلق ابؼسطرة الأىداؼ إطار في النتائج برقيق

 .2بأقل التكاليف
 3العمل ابؼقدـ من طرفو حيث كمية وجودة من بعملو قيامو عند العامل الفرد بوققو الذي ابؼستوى. 
 4ابؼسطرة. الأىداؼ إلذ الوصوؿ على يساعد بفعل القياـ بدعتٌ مهمة، تنفيذ أو نشاط إبقاز أو عمل تأدية 

 توقيت في التوافق بينها وبرقيق مادية وأ بشرية أدوات باستعماؿ ابؼهمة ابساـ*** وبالتالر بيكننا القوؿ أف الأداء ىو: 
 التي ابعهة أو ابؼؤسسة بها تكلفو التي ومسؤولياتو لأعمالو العامل اء العاملتُ ىو: تنفيذوأد التكاليف. بأقل مناسب

   5 .ابؼؤسسة في العامل بوققها التي النتائج ويعتٍ بها، وظيفتو ترتبط
 

                                                           
،  دراسة ميدانية بابؼؤسسة العمومية الاستشفائية سليماف داء الوظيفي للعاملين في القطاع الصحيمحددات الأالزىرة بن بريكة، طارؽ قسمي،  - 1

 141، ص2015، 15عمتَات ببريكة، بؾلة الباحث، كلية العلوـ الإقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، العدد
ى الدولر حوؿ التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد ابؼعرفة والكفاءات البشرية، جامعة ورقلة، ، ابؼلتقأداء الموارد البشريةبوبصيل أبضد،  - 2

 .98ص   2004مارس
 .143، ص  2004، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية. ، قابؼة ،  إدارة الموارد البشريةوسيلة بضداوي ،   - 3

4 - Hamadouche Ahmed, Critères de mesure de performance des entreprises publiques industrielles dans les 

P.V.D Thèse de doctorat d’état, institut de sciences économiques- Université d’Alger,1992, p 135 
 242 ص ،2011الأردف، ، والتوزيع للنشر رافھ، دار ز الإدارية القيادة في الحديثة اتھالإتجا ، بؿمود رھالكلبدة طا - 5
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 عناصر الأداء -1-2
يعتبر اختلبفهم جزئي على الرغم من اختلبؼ الباحثتُ في تعريفهم للؤداء إلا أف ىناؾ عوامل مشتًكو بذمعهم، و     

  :1وليس جوىري، فهم يشتًكوف بعدة عناصر بذمعهم تقريباً في تعريف الأداء وىي كما يلي
 وما بيتلكو من معرفة وقدرات ومهارات وقيم وابذاىات ودوافع  :العامل. 
 :يات وما تتصف بو من متطلبات وبرديات وواجبات ومسئوليات وما تقدمو من فرص للتطوير والتًق الوظيفة

 .وابغوافز
 وىو ما تتصف بو البيئة التنظيمية والتي تتضمن مناخ العمل والإشراؼ والأنظمة الإدارية وابؽيكل الموقف :

  التنظيمي.
 :المؤثرة على الأداء العوامل -1-3

 :2من أىم العوامل ابؼؤثرة على الأداء، ما يلي   
طط تفصيلية لعملها وأىدافها، ومعدلات الإنتاج التي لا بستلك خ بؼؤسسةفا  :غياب الأىداف المحددة أولا:

يها على مستوى أدائهم لعدـ وجود معيار بؿدد عامللن تستطيع قياس ما برقق من إبقاز أو بؿاسبة  ،ابؼطلوب أدائها
ع ذو الأداء ابعيد م العاملفعندىا يتساوى  ،ة معايتَ أو مؤشرات للئنتاج والأداء ابعيدابؼؤسسفلب بسلك  ،مسبقاً لذلك

 الضعيف. الأداءذو  العامل
إف عدـ مشاركة العاملتُ في ابؼستويات الإدارية ابؼختلفة في التخطيط وصنع  :عدم المشاركة في الإدارة ثانيا:

في ابؼستويات الدنيا، وبالتالر يؤدي إلذ ضعف الشعور  العاملتُالقرارات يساىم في وجود فجوة بتُ القيادة الإدارية و 
 العاملتُة، وىذا يؤدي إلذ تدني مستوى الأداء لدى ىؤلاء ؤسسابعماعي لتحقيق أىداؼ ابؼولية والعمل ؤ بابؼس

لشعورىم بأنهم لد يشاركوا في وضع الأىداؼ ابؼطلوب إبقازىا أو في ابغلوؿ للمشاكل التي يواجهونها في الأداء، وقد 
  ابؼؤسسة.يعتبروف أنفسهم مهمشتُ في 

عدـ بقاح الأساليب الإدارية التي تربط بتُ  العاملتُالعوامل ابؼؤثرة على أداء من  :مستويات الأداء اختلافثالثا: 
بالتًقيات والعلبوات  العاملفكلما أرتبط مستوى أداء  ،هابوصلوف عليمعدلات الأداء وابؼردود ابؼادي وابؼعنوي الذي 

يتطلب نظاماً متميزاً لتقييم أداء  وابغوافز التي بوصل عليها كلما كانت عوامل التحفيز غتَ مؤثر بالعاملتُ، وىذا
الكسوؿ  لعاملالمجتهد ذو الأداء ابؼتوسط وا العاملالمجتهد ذو الأداء العالر و  العاملليتم التمييز الفعلي بتُ  العاملتُ

 . غتَ ابؼنتج لعاملوا

                                                           
، رسالة مقدمة لنيل دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال عبد ابغق علي ابراىيم، - 1 ، دراسة على عينة من البنوؾ التجارية في ولاية ابػرطوـ

 .116، ص2015 كلية السوداف،،  درجة دكتوراه في ادارة اعماؿ
رسالة ماجستتَ، بزصص تسيتَ  دراسة حالة جامعة "ابؿمد بوقرة "بومرداس،للعاملين  المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفيشامي صليحة،  - 2

 61،ص  2010منظمات، جامعة ابؿمد بوقرة، بومرداس ،  
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فعدـ  عاملتُ،ء للعلى مستوى الأدا ةفالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية ابؼؤثر  :مشكلات الرضا الوظيفي رابعا:
والرضا الوظيفي يتأثر بعدد كبتَ من العوامل التنظيمية  ،الرضا الوظيفي أو ابلفاضو يؤدي إلذ أداء ضعيف وإنتاجية أقل

والعوامل التنظيمية   ،مثل العوامل الاجتماعية كالسن وابؼؤىل التعليمي وابعنس والعادات والتقاليد عامل،والشخصية لل
 ابؼؤسسة.ونظاـ التًقيات وابغوافز في  توالواجباكابؼسئوليات 

يعتٍ ضياع ساعات العمل في أمور غتَ منتجة بل قد  ابؼؤسسةفالتسيب الإداري في  :التسيب الإداري خامسا:
، الإشراؼتُ الآخرين، وقد ينشأ التسيب الإداري نتيجة لأسلوب القيادة أو لعاملتكوف مؤثرة بشكل سلبي على أداء ا

 .ابؼؤسسةمية السائدة في أو للثقافة التنظي
تعدد  جانب الأداء، وإلذ في تأثر لا عموما ابغياة أو الاجتماعية ابغياة أو الاقتصادية ابغياة في ظاىرة لا توجد وتكاد

 أنو يتضح ىنا ومن وأدائو الفرد على الفيزيائية العوامل وكذا الزماف وابؼكاف يؤثر الأداء على ابؼؤثرة العوامل واختلبؼ
  .1خفضو إلذ تؤدي وأخرى الأداء إلذ رفع تؤدي املعو  توجد
  :2بنا رئيسيتُ نوعتُ حصر العوامل ابؼؤثرة على الأداء في وبيكن

 :بـتلفة، منها ووسائل متعددة وظائف من ابؼؤسسة برتويو ما كل :داخلية عوامل - أ
معها،  والتعاوف عةابعما في الإنسجاـ على وقدرتو ومعارفو مهاراتو أي مدى التميز فيالبشري: العنصر .1

 وأداءه لعملو على أحسن وجو.
 تعطيها التي والرقابة، وكذا العناية والقيادة والتنسيق والتنظيم التخطيط في كبتَة مسؤولية للئدارة إف : الإدارة .2

 أفضل. وأداء أكبر جهد لبذؿ لديو وتنمية الدافع إبهاد على والعمل العنصر البشري ابؼؤسسة لتطوير
 والانسحاب العمل الإنتظاـ في وظيفتو، فعدـ تأديتو أثناء بالفرد المحيطة العناصر أبنية وتعتٍ: العمل بيئة .3

 العمل. بيئة لسلبية الرئيسي سببها يعود وابغوادث والغيابات
 ابؼتاحة النمو والتًقية الفرص مقدار ومدى الفرد يشغلو الذي وابؼنصب الوظيفة أبنية إلذ وتشتَ طبيعة العمل: .4

 بؼنظمتو. وولائو لعملو دافعيتو وحبو زيادة إلذ ذلك أدى و وظيفتو الفرد توافق درجة زادت ام كل حيث
 الدافعية. xالبيئة x القدرة =  الأداء:  ومنو                                  

 على تَاكب تأثتَا تؤثر الاتصاؿ وغتَىا، ووسائل ومعدات ألات من التكنولوجيا العوامل إف :الفنية العوامل  .5
 بها، العمل بطريقة وابؼعرفة الغيار قطع توفر ومدى ابؼعدات تشغيل وظروؼ الصيانة بؾاؿ إلذ بالإضافة الأداء
 .الأداء ومستوى بغجم بؿددة كلها

 

                                                           
 ، بؾلة الباحث، جامعة ورقلة،أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الأداء الوظيفي للعاملين في الأجهاة الحكومية المحليةالعربي عطية،  - 1

 323، ص  2012،  10العدد
، بؾلة اقتصاديات شماؿ  -دراسة ميدانية بابؼؤسسة الوطنية للدىن لوحدة وىراف-علاقة التحفيا بمستوى أداء العاملين بلقايد براىيم وبوري شوقي،  -3

 .262، ص 2017،  17افريقيا، العدد 
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 كل ما يؤثر على ابؼؤسسة خارجيا ومنها: تتضمن :خارجية عوامل -ب
 برامج الأمية، في المجتمع، نسبة الفردية النزعات ،ابؼوروثة والتقاليد العادات :والثقافية الاجتماعية البيئة .1

 التعليم.
 الأنظمة والتشريعات. مرونة السياسي، الاستقرار السياسي، النظاـ طبيعة :والقانونية السياسية البيئة .2
  (موجو أو حر اقتصاد) للدولة العاـ الاقتصادي الإطار حيث من وذلك :الاقتصادية البيئة .3

 اعو:محددات الأداء وأنو  -2
 ونشأتو الفرد طبيعة بتُ التفاعل بؿصلة وىو الوظيفي، للؤداء المحدد ىو الإنساني السلوؾ أف الباحثتُ بعض يرى    

 نتيجة ولكن فقط، نفسو الفرد داخل من نابعة ضغوط أو لقوى نتيجة يظهر لا والأداء فيو، يوجد الذي وابؼوقف
 بو. المحيطة ابػارجية والقوى فردلل الداخلية القوى بتُ والتوافق التفاعل لعملية

 محددات الأداء: -2-1
ابؼقدرة والرغبة في العمل يتفاعلبف معا في برديد مستوى الأداء، أي أف تأثتَ ابؼقدرة على العمل على مستوى  إف  

ف الأداء يتوقف على درجة رغبة الشخص في العمل، وبالعكس فإف تأثتَ الرغبة في العمل على مستوى الأداء يتوق
    :على مدى مقدرة الشخص على القياـ بالعمل، ويلخص ذلك من خلبؿ ابؼعادلة التالية

 1الرغبة في العمل xمستوى الأداء = ابؼقدرة على العمل 
 تمثل في: تواعتبر العديد من الباحثتُ أف الأداء ينتج من تضافر عدة عناصر من شأنها أف تؤثر عليو سلبا أو إبهابا، 

 . لناتج من حصوؿ الفرد على التدعيم إلذ الطاقة ابعسمية أو العقلية التي يبذبؽا الفرد لأداء مهمتووىو ا الجهد:. 1
 تعتٍ ابػصائص الشخصية ابؼستخدمة لأداء الوظيفة ، ولا تتغتَ ىذه القدرات عبر فتًة زمنية قصتَة  القدرات: .2
لوؾ والنشاطات التي يتكوف منها عملو و الطريقة الس وانطباعاتو عنتعتٍ تصور الفرد  المهمة:إدراك الدور أو . 3

 2العمل ابؼوكل لو. بها ارسبيالتي بهب أف 
 أبعاد الأداء: -2-2

أبنها عليو،  ابغكم و العاملتُ أداء قياس خلببؽا من العناصر، بيكنبيكن القوؿ أف الأداء يتكوف من بؾموعة من 
 :الآتي

رؼ العامة، وابؼهارات الفنية، وابؼهنية، وابػلفية العامة عن الوظيفة تشمل ابؼعاأولا: المعرفة بمتطلبات الوظيفة: 
 والمجالات ابؼرتبطة بها.
وما بيتلكو من رغبة ومهارات وبراعة،  ,تتمثل في مدى ما يدركو الفرد عن عملو الذي يقوـ بوثانيا: نوعية العمل: 

 .وقدرة على التنظيم، وتنفيذ العمل دوف الوقوع في الأخطاء

                                                           
 42، جامعة ابؼنصورة ، مصر ، ص  بشريةإدارة الموارد العبد المحسن جودة و عبد ابغميد عبد الفتاح ،  - 1
 .120ص  2003ة العربية للتنمية الإدارية، القاىرة، ؤسس، منشورات ابؼاتؤسس، تكنولوجيا الأداء البشري في المعبد الباري إبراىيم درة - 2
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إبقازه في الظروؼ العادية للعمل، ومقدار لعامل يشتَ إلذ مقدار العمل الذي يستطيع اكمية العمل المنجا:   ثالثا:
 .سرعة ىذا الإبقاز

على برمل مسؤولية العمل وإبقاز  العاملوتشمل ابعدية في العمل، والتفاني في العمل، وقدرة رابعا : المثابرة: 
  1.للئرشاد والتوجيو من قبل ابؼشرفتُ العاملة ىذا الأعماؿ في أوقاتها المحددة، ومدى حاج

 أنواع الأداء: -2-3
  :2إلذ ثلبثة أنواع ىي ابؼؤسسةيصنف أداء العاملتُ في 

مثل الإنتاج ابؼباشر  ابؼؤسسةيقصد بو السلوكيات التي تسهم في إبقاز عمليات جوىرية في :  أداء المهام  -1
ف، إدارة التابعتُ، وكل أداء يسهم بشكل مباشر أو غتَ مباشر في تنفيذ للبضائع وابػدمات، والبيع، جرد ابؼخزو 

 .ابؼؤسسةعمليات ا
كل السلوكيات التي تسهم بشكل غتَ مباشر في برويل ومعابعة العمليات ابعوىرية  :الأداء الظرفي أو الموقفي -2

دة الزملبء في مشكلة بؽا علبقة خارج نطاؽ مهاـ الوظيفة الأساسية، مثلًب مساع الأداءيكوف حيث ، ابؼؤسسةفي 
أو بذؿ بؾهود إضافي في العمل،  وكذلك إتباع اللوائح التنظيمية والإجراءات عندما لا تكوف متوافقة مع رغبة ، بالعمل

 .الفرد
: يتميز بسلوؾ سلبي في العمل، مثل الابكراؼ والعدواف وسوء الاستخداـ والعنف الأداء المعاكس أو المجابو-3

   .3قاـ وابؼهابصةوروح الانت
 وأبقزوا بأعمابؽم فإذا قاموا فيها، العاملتُ أداء على تتوقف بسارسو الذي النشاط طبيعة كانت ابؼؤسسة أيا حياة إف

 الأداء كاف إذا وأما ابؼنشودة، أىدافها برقيق ابؼؤسسة بكو سيقود ىذا فإف لو، وابؼخطط ابؼطلوب الوجو على مهامهم
  أىدافها. برقيق أمامها في كبتَا عائقا سيشكل وفإن ابؼطلوب ابؼستوى دوف

 كبتَة تتمثل في:أبنية   العاملتُ لأداء فإف وعليو
 وبالتالر وكذلك على أداء أعماؿ اخرى نسبيا في ابؼستقبل ابغاضر في عملو أداء على العامل لقدرة مقياس 

 .والتًقية والنقل القرارات ابزاذ في يساعد
 برسينو وبؿاولة لعملو بأدائو العامل اىتماـ إلذ يؤدي وىذا العامل أداءب ابغوافز ربط يتم ما غالبا. 
 خدماتهم.  عن بالاستغناء مهددين يكونوف ابؼتدني ذوي الأداء العاملتُ فإف العمل في الاستقرار 

 

                                                           
، رسالة ماجستتَ، بزصص ادارة لتجارة الدوليةدور الموارد البشرية في التأثير على الأداء دراسة حالة البنك الموريتاني لباباه ولد سيدف ،  - 1

 50،ص  2010الأعماؿ، جامعة أبي بكر بلقايد ،تلمساف ،  
،  دراسة حالة أساتذة كلية العلوـ الإقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ،  ماستً دور الثقافة التنظيمية القوية في تحسين أداء العاملينبؿمد شاطر،  - 2

 .26، ص 2016بسكرة،  تسيتَ موارد بشرية،  
 45، ص  2011، دار ابعليس للنشر والتوزيع ،الأردف،التعليم التنظيمي وأثرىا في تحسين أداء الوظيفيفايزة عبد الربضاف الفروخ،  - 3
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 المبحث الثاني: ماىية تقييم أداء العاملين
ات، وىي أحد أدوات ابؼؤسسسها إدارة ابؼوارد البشرية في تعتبر عملية تقييم الأداء من العمليات ابؽامة التي بسار    

الرقابة الإدارية الفاعلة والتي على أساسها يتم مقارنة الأداء الفعلي بدا ىو مستهدؼ، ولكي برقق العملية الأىداؼ 
ن النتائج ابؼرجوة منها بهب التعامل معها بشكل نظامي ودقيق وبدشاركة بصيع الأطراؼ التي من ابؼمكن أف تستفيد م

 .للتقييمالنهائية 
 تقييم الأداء: مفهوم-1
بيثل تقييم الأداء تعريف الفرد بكيفية أدائو لعملو، وعمل خطو لتحستُ وتطوير أدائو في كثتَ من الأحياف، وقد يؤثر  

 .صحيحةفي مستوى جهد الفرد وابذاىات ابؼهاـ ابؼستقبلية وتدعيم ابعهود ابؼبذولة لتحستُ الأداء بطريقة 
 تقييم الأداء: تعريف- 1-1
حيناً قياس الكفاءة، وبظيت كذلك تقييم  سميتعلى تقييم الأداء، فالباحثوف التسميات التي أطلقها  تتعدد  

وقد اعطيت لو تعريفات  .الكفاءة، وبظيت التقييم الوظيفي أو ابؼهتٍ، إلا أف التسمية الأكثر شيوعاً ىي تقييم الأداء
  عديدة منها:

 في بيارسونها التي والسلوكيات العاملوف يبذبؽا التي ابعهود في والضعف القوة نقاط قياس ىدفها ةدوري عملية 
 .1سابقا ابؼؤسسة لو خططت معتُ موقف

 مدى على للتعرؼ في عملهم وسلوكهم وابقازاتهم وصلبحيتهم العاملتُ كفاءة بقياس تعتٌ التي العملية تلك 
 .2مستقبلب أعلى مناصب تقلد على واستعدادىم ابغالية مسؤولياتهم برمل على مقدرتهم

 تحليل أداء الفرد بكل ما لتسعى ، عملية بـططة ومستندة إلذ قواعد وأساليب بؿددة بشكل موضوعي وواقعي
يتعلق بو من صفات نفسية أو بدنية ، أو مهارات فنية أو فكرية أو سلوكية وذلك بهدؼ برديد نقاط القوة 

حالياً وفي ابؼستقبل، وبؿاولة التعرؼ على احتمالية  ابؼؤسسةبعتها وذلك لتحقيق فاعلية لتعزيزىا ونقاط الضعف بؼعا
 . 3والمجتمع ابؼؤسسةتكرار نفس الأداء والسلوؾ في ابؼستقبل لإفادة الفرد و 

 لة من تلك العملية ابغيوية وابؼستمرة والتي تهدؼ إلذ برستُ وتطوير العاملتُ، واتاحة فرصة التًقية وابؼكافآت العاد
ة انطلبقا من ابؼلبحظة والتحليل ووفقا لسياسات ومواعيد ثابتة وكذا مؤسستُ نقاط القوة والضعف لليجهة وتب

 .4التوظيف ابغقيقي، كلفة العمل والبرامج، مستويات الإنتاجية ابؼتحققة مثل: حجممعينة من جهة أخرى  معايتَ

                                                           
صص علوـ اقتصادية، جامعة ، أطروحة لنيل درجة دكتوراه دولة، بزتفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية الاقتصاديةنور الدين شنوفي  - 1

 75، ص  2005ابعزائر 
2 -Annie Chemla , performance de la fonction ressources humaines :définitions et cadre d’analyse ,étude 

préparatoire, département recherche ,études ,veille-IGPDE ,France, 2008 , p 54. 
 .67، ص2010، 1، اليازوري عماف، الأردف، طالاستراتيجية في إدارة الموارد البشريةالوظائف العزاوي، جواد،  - 3
 .329، ص2006، دار ابؼيسرة للنشر والتوزيع ، عماف، أساسيات علم الإدارةعباس علي،   - 4
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 يساعد فهو. بو ابؼنوطة الوظيفة وواجبات مهمات مع مقارنة سلوكو ونوع الفرد أداء مستوى يبتُ دوري تقرير 
 .  1الفرد ذلك نشاط والقوة )لتدعيمها( في الضعف )بؼعابعتها( جوانب معرفة على ابؼسؤولتُ

  :2ومنو فإف تقييم الأداء ىو
  .موضوعي ليكوف التقونً مستمر بشكل الأداء يلبحظ ويراقب شخص وجود طلبتمنظمة ت مستمرة عملية -
 أو النقل أو التًقية قرارات التوظيف أو في العدالة إثبات عند قانونية ناحية من إليها يستند سنوية ربظية ةوثيق -

 .التدريب
 وسلوكو كفاءتو مستوى للحكم على العامل أداء مقارنة بدوجبها يتم للؤداء بؿددة معايتَ وجود تتطلب عملية -

 .بالعمل
 العامل وبرفيز على علبجها والعمل الضعف، نواحي تشخيص إلذ لكذ يتعدى بل فقط التقدير على يقتصر لا -

 .إمكانياتو وتطوير أدائو برستُ على
 معلومات بصع عملية أوبؽما بيثل إذ الأداء": وتقييم القياس" اللفظتُ بتُ الفرؽ توضيح بهب الصدد ىذا في ***و
 منها السلبيات لتفادي اقتًاح ابغلوؿ أسبابها، ثمو  النتائج معرفة :عليها أضيف فإذا قياسو ابؼراد ابؼوضوع عن كمية

 .3للؤداء تقييم إلذ القياس بروؿ مستقبلب جيدة أىداؼ إلذ وصولا
*** في ابغقيقة: إف تقييم الأداء بىتلف في معناه عن تقونً الأداء فتقييم الأداء ىو عملية فحص للؤداء ومعرفة مدى 

فالتقونً يتبع التقييم حيث أف التقييم عملية  .للؤداءىو عملية تصحيحية  تطابقو مع ما ىو بـطط لو، أما تقونً الأداء
  فحص والتقونً عملية علبج.

 تقييم الأداء: أىمية-1-2
 : 4ما يلييتضح من مفهوـ تقييم الأداء بأنو يلعب دوراً بالغاً في زيادة الكفاءة لأنو بوقق   
 :ر العاملوف بأف جهودىم موضع تقدير من قبل الإدارة وخاصة عندما يشع رفع الروح المعنوية لدى العاملين

 .الإدارةفإف جواً من العلبقات ابغسنة سيسود بينهم وبتُ 
  عندما يشعر العامل بأف نتائج التقييم سيتًتب عليها ابزاذ بؾموعة من القرارات  بمسؤولياتهم:إشعار العاملين

 .عملوده في التي ستؤثر على مستقبلو ابؼهتٍ فإنو سوؼ يبذؿ قصارى جه

                                                           
 .137، ص 2004، دار ابغامد للنشر والتوزيع، عماف، ادارة الموارد البشرية عرض وتحليلصالح بؿمد فالح،  - 1
:   _http://smart-top-management.com/Management( عبر ابؼوقع:MBO)،)الادارة بالأىداؼ - 2                                                  .20/03/2018يوـ
دراسة حالة شركة انتاج  - في المؤسسة الجاائرية معلومات والاتصال على أداء الموارد البشريةأثر استخدام تكنولوجيا الطويهري فاطمة،  -3 

، 2014/2015، ابعزائر، 2، شهادة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية العلػػػػػوـ الاقتصادية التجارية و علوـ التسيتَ، جامعة وىراف-الكهرباء بتيارت
 .52ص
: https://hrdiscussion.com/hr.htmlتقييم الأداء، عبر ابؼوقع:سارة نبيل، خصائص قياس و  - 4                                            .20/03/2018يوـ
 

 

http://smart-top-management.com/Management_
https://hrdiscussion.com/hr.html
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  يتم ذلك من خلبؿ مراقبة قدرات الرؤساء الإشرافية من خلبؿ نتائج التقارير الإدارية التي  الرؤساء:الرقابة على
 يرفعونها إلذ الإدارة العليا.

  فهو يشكل أداة مراجعة بؼدى توفر قوى بشرية معينة بدؤىلبت معينة واقتًاح إحلبؿ  البشرية:التخطيط للقوى
 رى بؿلها.قوى بشرية أخ

  أخرىبرديد مناسبة الوظيفة ابغالية للفرد وبرديد إمكانية نقلو إلذ وظيفة. 
  العملتقدنً معلومات للعاملتُ تتعلق بدرجة كفاءتهم في أداء. 
  ُللتًقيةبرديد الأفراد ابؼستحقت. 
  التدريبيةبرديد نقاط الضعف في أداء الفرد بفا يساعد في برديد احتياجاتو. 
 معينةبدؤشرات تساعد في التنبؤ بأعداد العمالة ابؼطلوبة خلبؿ فتًة  يزُود الإدارة. 
 بيثل أداة اتصاؿ بتُ العاملتُ من جهة وبتُ رؤسائهم من جهة أخرى. 
 تقييم الأداء وخطواتو: معايير-2
 :تقييم الأداء معايير-2-1

ضيا، وإف برديد ىذه ابؼعايتَ أمر ضروري يقصد بدعايتَ تقييم الأداء ابؼستويات التي يعتبر فيها الأداء جيدا ومر      
لنجاح عملية تقييم الأداء، حيث إنها تساعد في تعريف العاملتُ بدا ىو مطلوب منهم بخصوص برقيق أىداؼ 

  .1، وتوجيو ابؼديرين إلذ الأمور التي ينبغي أف تؤخذ بعتُ الاعتبار لتطوير الأداءابؼؤسسة
  أولا: العناصر:  

فات وابؼيزات التي بهب أف تتوفر في الفرد وأف يتحلى بها في عملو وسلوكو ليتمكن من أداء تشمل العناصر الص   
 :عملو بنجاح، والعناصر ىي نوعاف بنا

 .يشمل العناصر ابؼلموسة التي بيكن قياسها بسهولة لدى الفرد، مثل ابؼواظبة على العمل والدق ة فيو .1
عوبة في قياسها نظرا لأنها تتكوف على الصفات الشخصية لدى يشمل الصفات غتَ ابؼلموسة والتي بهد ابؼقو ـ ص .2

الفرد وىذه تتطلب ملبحظة مستمرة لكي يتمك ن ابؼقوـ من ملبحظتها، ومثل ىذه الصفات الأمانة، الذكاء، 
 ...الشخصية والتعاوف

 :ثانيا: المعـدّلات 
بؼعرفة مدى كفاءتو في  العاملـ أف يزف إنتاجية بيكن تعريف معد ؿ الأداء بأن و عبارة عن ميزاف بيكن بواسطتو للمقو     

مع ابؼعدؿ المحدد  للعاملالعمل من حيث ابعودة والكمية خلبؿ فتًة زمنية بؿددة ويتم ىذا بدقارنة العمل ابؼنجز 
 : 2وبؽا ثلبث أنواع .للتوص ل أختَا إلذ برديد مستوى إنتاجو كما ونوعا

                                                           

  65ص ،  2004مصر، رة،القاى العربي، الفكر دار ،جديد لعالم ...جديد مدخل الأداء، تقييم ،المحسن عبد بؿمد توفيق -1 
  100ص ،  2011، الاردف والتوزيع، للنشر اليازوري ، دار البشرية الموارد في الحديثة الاتجاىات الكلبلدة، بؿمود طاىر -2 
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كمية معينة من وحدات الإنتاج التي بهب أف تنتج خلبؿ فتًة زمنية وبدوجبها يتم برديد   المعدلات الكمية: -أ
 .بؿددة. أي أنها تدؿ على العلبقة بتُ كمية العمل ابؼنتج والزمن ابؼرتبط بهذا الأداء

وتعتٍ وجوب وصوؿ إنتاج الفرد إلذ مستوى معتُ من ابعودة والدقة والإتقاف وغالبا ما بردد  النوعية: ابؼعدلات-ب
 .للؤخطاء، أو الإنتاج ابؼعيب الذي بهب أف لا يتجاوزىا الفرد. ويسمى ىذا النوع بابؼعدؿ النوعي للؤداء نسبة معينة

وىذا ابؼعدؿ ىو مزيج من ابؼعدلتُ السابقتُ إذ بدوجبو بهب أف يصل إنتاج الفرد  النوعية: –المعدلات الكمية  -ج
 .معتُ من ابعودة والإتقاف ، وبدستوىبؿددة إلذ عدد معتُ من الوحدات خلبؿ فتًة زمنية

وحوؿ أفضلية الأنواع الثلبثة للبستخداـ في قياس وتقييم الأداء، بيكن القوؿ أف مسألة برديد ابؼعدؿ الأفضل، إبما  
  .ىي مسألة تابعة لطبيعة وماىية نوع العمل والإنتاج وابػدمات التي يقدمها كل تنظيم

قدر الإمكاف لتكوف النتائج أكثر  ،ابؼعدلات معا لعلمية قياس الأداءوبذدر الإشارة إلذ ضرورة استخداـ العناصر و  
لإنتاجيتها غتَ ابؼلموسة.  قياسها نظرادقة، حيث ىناؾ بعض الأعماؿ من الصعب استخداـ ابؼعدلات الكمية في 

بركمها نوع  ويتضح أف عملية الاستخداـ .إنتاجيتها ملموسة وبالتالر بيكن استخداـ النوعتُ معا بينما ىناؾ أعماؿ
 وطبيعة العمل.

 ص معايير الأداء:ئخصا -2-2
 :ويشتًط أف يكوف ابؼعيار دقيقا في التعبتَ على الأداء ابؼراد تقييمو، ويكوف ابؼعيار ىكذا إذا بسيز بابػصائص التالية

العمل أي العوامل الداخلة في ابؼقياس بهب أف تعبر عن تلك ابػصائص التي يتطلبها أداء  صدق المقياس: -1 
 :بدوف زيادة أو نقصاف، وىناؾ حالتاف يكوف فيهما ابؼقياس غتَ صادقا

 .ابؼقياس؟ بقصور في حالة احتواء ابؼقياس على عوامل أساسية في الأداء، وىذا النوع من ابػطأ يعرؼ -أ       
 .لوث ابؼقياسفي حالة احتوائو على مؤثرات خارجة عن إرادة الفرد وىذا النوع من ابػطأ يعرؼ بت  -ب     

يعتٍ أف تكوف نتائج أعماؿ الفرد من خلبؿ ابؼقياس ثابتة عندما يكوف أداؤه ثابتا، أما عندما  ثبات المقياس: -2
 .بزتلف نتائج ابؼقياس باختلبؼ درجات ومستويات أدائو، وإف كاف ذلك ليس عيبا فيو وإبما حالة طبيعية

ار الاختلبفات في مستويات الأداء مهما كانت بسيطة فتميز بتُ ونعتٍ بها درجة حساسية ابؼقياس بإظه التميا: -3
 .أداء الفرد أو بؾموعة الأفراد

  1.ونعتٍ بو وضوح ابؼقياس وإمكانية استخدامو من قبل الرؤساء في العمل سهولة استخدام المقياس: -4
 خطوات تقييم الأداء: -2-3

 أجل من منطقيا تسلسلب وخطوات متسلسلة أسس على زيرتك سليما، بزطيطا العاملتُ أداء تقييم عملية تتطلب
 خطوات ابنها: بعدة العاملتُ أداء تقييم عملية بسر وعموما منها، ابؼرجوة الأىداؼ برقيق

                                                           

 .204-203، ص ص 2003، 1ط ، الأردف، عماف للنشر، وائل دار ،البشرية الموارد إدارة ابؽيتي، الربضاف عبد خالد -1 
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 أف منها يتوقع والتي ابؼقبولة الأداء نتائج مقاييس تشكل الأداء لقياس :محددة معايير صياغة ولى:الأ الخطوة -
 . و ىي ابؼستويات التي يعتبر فيها الأداء جيدا أو مرضيا . أبهب كما الأىداؼ برقق

: للعاملتُ في ابؼؤسسة وذلك ليتم التعاوف بتُ ابؼسؤولتُ في الادارة العليا الأداء توقعات نقل الخطوة الثانية: -
 للمؤسسة والعاملتُ فيها، بغية برديد ابؼهاـ الواجب ابقازىا والنتائج ابؼرجوة.

 العاملتُ؛ الأفراد ملبحظة الفعلي )عن طريق: الأداء حوؿ ابؼعلومات بجمع : الأداء قياس : الثالثة الخطوة -
 الشفوية أو ابؼكتوبة( التقارير الإحصائية؛ التقارير

 متطابقة الأداء ابغالر نتائج كانت إذا فيما معرفة إلذ ابػطوة ىذه وتهدؼ: الأداء نتائج مقارنة :الرابعة الخطوة -
 . الأىداؼ مع النتائج طابق حالة في ىنا الرقابية العملية وتتوقف لا أـ الأىداؼ مع
من  لابد فانو الأىداؼ، مع تتوافق لا الأداء نتائج كانت إذا: التصحيحية الإجراءات اتخاذ : الخامسة الخطوة -

 : 1ليماي بؼعرفة وذلك الراجعة التغذية باستخداـ ابؼوقف بؼعابعة ابؼناسبة التصحيحية الإجراءات ابزاذ
 ؟.لا أـ لتصويبها تصحيحية إجراءات وتتطلب وحقيقية كبتَة والأىداؼ النتائج بتُ ىل الابكرافات -
 . ذاتها؟ الاستًاتيجي التخطيط عملية في كانت الابكرافات ىذه أنتجت التي الأخطاء ىل -
 ؟لا ـأ ابؼوضوعة الأىداؼ لإبقاز مناسبة العمل في استخدمت التي ابؼختلفة العمليات ىل -

 وبيكن تلخيص خطوات الأداء، في الشكل التالر:
 (: خطوات عملية تقييم الأداء:04الشكل )

 
 من إعداد: الطالبة                                                       

 

                                                           
، دراسة حالة جامعة "ابؿمد بوقرة "بومرداس، رسالة ماجستتَ، بزصص تسيتَ  المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملين، شامي صليحة - 1

 61، ص 2010منظمات ،جامعة ابؿمد بوقرة، بومرداس،



علاقت إدارة الموارد البشريت الكترونيا بأداء العاملين         الثاني                          الفصل  
 

47 
 

 الأداء: تقييم طرق -3
 :م إلذ قسمتُتنقسو داء؛ تعتمد على بؾموعة من الطرؽ والأساليب عند تقييمها للؤ ابؼؤسساتإف الكثتَ من 

 .أ. قسم تقييم الأداء بالطرؽ التقليدية أو الذاتية  
 .1التقليدية ب. قسم تقييم الأداء بالطرؽ ابغديثة أو ابؼوضوعية والتي تم تدارؾ الأمر فيها لتجنب أخطاء الطرؽ

 تقييم الأداء بالطرق التقليدية :  -3-1
فرد على أدائو في عملية التقييم، وىي تركز على ابعوانب الكمية وتتضمن ىذ الطريقة حكم الرئيس ابؼباشر لل

 :وتستخدـ ابؼعايتَ وابؼؤشرات ابؼالية البحتة إلذ جانب الاىتماـ بالأداء الفردي ومنها
  :البسيط الترتيب طريقةأولا: 

  من الأفضل إلذ الأسوء.لأداء بؼستوى اإذ يتولذ ابؼقي م ترتيب العاملتُ بالتسلسل تنازليا ، أسلوب قدنً في تقييم الأداء
 بالبساطة ىذه الطريقة الخ. تتميز...التعاوف، ابعدية في العمل الانضباط،: مثل العوامل من بؾموعة ذلك ويأخذ في

 واحتياجاتو تفكتَه وطريقة ابؼقيم وكذا شخصية صعوبتها في حالة عدد الأفراد كبتَ، عيوبها/ أما الاستخداـ، وسهولة
 أداء لتقييم البسيط التًتيب طريقة . ابعدوؿ التالر يوضح2التحيز(. إمكانية موضوعية ) غتَ نتائج عليها يتًتب قد

 :العاملتُ
طريقة الترتيب البسيط:  (:04جدول رقم )

 
 .260، ص  2010،  1ط ، للنشر وائل دار ، البشرية الموارد إدارة بؿفوظ أبضد جودة،المصدر:   
 
 

                                                           
، دراسة حالة: مؤسسة طة الجاائريةدور برامج السلامة المهنية في تحسين أداء العمال بالمؤسسات الصغيرة والمتوسمشعلي بلبؿ،  - 1

SATPAP ALIF  ،لتحويل الورؽ والبلبستيك، رسالة ماجستتَ، بزصص اقتصاد وتسيتَ ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة ،جامعة فرحات عباس ،سطيف
 . 19، ص 2011

 29، ص  2001، 5الدار ابعامعية للنشر و التوزيع، الإسكندرية، ط إدارة الموارد البشرية ، أبضد ماىر،  - 2
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 وجة: ثانيا: طريقة المقارنة الماد
، ويعتمد ابؼقيم أسلوب ابؼقارنة بتُ أداء كل "بدوجب ىذه الطريقة، تقسم الوحدة التنظيمية إلذ فرؽ في شكل "أزواج

 ابؼؤسسة تتميز بأنها توفر قدرا من ابؼوضوعية، ولكنها معقدة وتتطلب وقتا طويلب للقياس.فرد مع باقي الأفراد في 
 .بؿل التقييم الأفراد بتُ بيثلها التي الرتبة أساسو على بردد الذي الرقم ىو دالفر  فيها اختتَ التي عدد ابؼرات ويكوف 

  :1وبرسب عدد ابؼرات كما يلي

 
 عاملتُ في مؤسسة ما: عامر، خالد، علبء، ابضد.  (04نعتبر مقارنة بتُ أربعة ) مثلا:

 احمد/احمد، علاء/خالد/علاء، خالد/أحمد، عامر/علاء، عامر، خالدعامر/ 
 الثنائية: المقارنة نتيجة( : 05)  قمر  جدول

 الترتيب عدد مرات التفضيل العامل
 2 02 عامر
 1 03 خالد
 4 00 علاء
 3 01 أحمد

 بتصرؼ. 262، ص  2010،  1ط ، للنشر وائل دار ، البشرية الموارد إدارة بؿفوظ أبضد جودة،المصدر: 
 ثالثا: طريقة التوزيع الإجباري: 

شكل منحتٌ طبيعي، حيث تقع النسبة العالية  تهم وكفاءاتهم علىرازيع من يريد تقييمهم حسب قدىنا يقوـ ابؼقي م بتو 
 . 2التوزيعات بنسب أقل أو أعلى بالتساوي على طرفي ابؼنحتٌ في أي بؾموعة كبتَة في الفئة ابؼتوسطة ، ثم تتدرج

 مثلب: درجة أو تصنيف لكل معينة مئوية نسبة بردد حيث
 %10  بفتاز(.) الأولذ الفئة في العاملتُ من 
 %20  جيد جدا(.) الثانية الفئة في العاملتُ من 
 %40  جيد(.) الثالثة الفئة في العاملتُ من 
 %20  متوسط(.) الرابعة الفئة في العاملتُ من 
 %10  (.ضعيف) ابػامسة الفئة في العاملتُ من 

 . 3قصها ابؼوضوعية نظرا لعامل التحيزوتتميز بالسهولة والسرعة وقلة ابعهد والوقت ابؼستغرؽ، ولكن ين

                                                           

 . 374، ص1995الأردف، – عماف حنتُ، دار (،كمي )مدخل الإدارية الرقابة قطامتُ، أبضد و زويلف، حسن مهدي -1 
 . 234، ص  2000، 1، دار الصفاء للنشر والتوزيع، الأردف، طإدارة الموارد البشريةأبو شيخة نادر ، - 2
 286، ص  2005لدنيا الطباعة و النشر، الإسكندرية،  لولاءدار ا"،  ،" إدارة الموارد البشريةبؿمد حافظ حجازي - 3
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 عمال 10 تقييم في الإجباري التوزيع طريقة مثال استخدام (: يبين06جدول رقم )
   10%ضعيف    20%متوسط  40%جيد  20%جيد جدا  10%ممتاز 

 عامر خالد
 أحمد

 علاء
 لاىر
 سليم
 عمر

 إيمان
 ىبة

 صالح

 . بتصرؼ264، ص  2010،  1ط ، للنشر وائل دار ، ريةالبش الموارد إدارة بؿفوظ أبضد جودة،المصدر: 
  :البياني رابعا: طريقة التدرج

تعد ىذه الطريقة أبسط طرؽ تقييم الأداء وأكثرىا شيوعا، فهي تعتمد على وضع تصنيفات للؤفراد العاملتُ     
 الأداء، وكمية الأداء نوعية لمث وخصائص، صفات على بوتوي والذيبؿضرة من قبل إدارة ابؼوارد البشرية أو ابؼقي م؛ 

وبيثل كل تصنيف درجة معينة للؤداء تبدأ من غتَ ابؼرضية وحتى الفائقة ، وبابؼقارنة  التعاوف، بالعمل، وابؼعرفة الإبداع
 بتُ أداء الفرد مع التصنيفات المحددة مسبقا تتجلى درجة كل الفرد. 

 صغتَة، أو كبتَة أعداد وجود حالة الفعاؿ، وتستخدـ في داءبالأ ابؼرتبطة وابػصائص الصفات برديد في تتمز بالدقة
إلا أنها تعاني  ابؼؤسسات، واعتمادىا من قبل جل تهارغم بساطالصفات. و  برديد لسهولة ابػدمات قطاع تلبئم وىي

إعطاء من بعض ابؼشاكل كالتأثتَ بسلوكية وشخصية ابؼقيم، وعدـ حياده، بالإضافة إلذ أف أدواتو لد تعد قادرة على 
  .1الصورة الواضحة وابؼتكاملة فيما بىص الأداء

 : منها البياني، التدرج لطريقة بـتلفة وأشكاؿ بماذج ىناؾ
 : كالتالر بالنتائج للتقديرات أوزان تحديد ***

 .بفتاز:  5 جدا، جيد:  4 جيد،:  3 مقبوؿ،:  2 ضعيف،:  1
 البياني التدرج طريقة باستخدام الأداء لتقييم نموذج(:  07)  جدول رقم

 
 .90ص   ، 2005، 3ط عماف، الشروؽ، دار )إدارة الأفراد( البشرية الموارد إدارة"  ،شاويش بقيب مصطفى: المصدر

                                                           
 480، ص  2003، الدار ابعامعية، الإسكندرية، الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةبصاؿ الدين بؿمد ابؼرسي،  - 1
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 *** طريقة تدرج توضح صفة واحدة:
  -نوعية العمل  - واحدة، صفة يوضح (: يبين طريقة التدرج البياني الذي08جدول رقم )

 
 251 ص ، 2003 ،3ط عماف، للنشر، وائل دار ، البشرية الموارد إدارة  ،علي حسن علي سهيلة، عباس: المصدر
  : طريقة الأحداث الحرجة: خامسا

يتم تقييم الأداء على أساس أحد العوامل المحددة لو، طبيعة الوظيفة وما يتًتب عن برليلها وتوصيفها، ومن بشة     
رط أف تكوف بشكل ىاـ وحساس وذات تأثتَ مباشر على أداء برديد بؾموعة السلوكيات الإبهابية أو السلبية ش

الأفراد وابؼسؤولوف عنها. وتستبعد كل العناصر التي لا تفرؽ بتُ الأداء الفعاؿ وغتَ الفعاؿ، ثم برفظ في سجل لدى 
وبزصص كل صفحة لعامل بؿدد ويصبح ىذا السجل )تسجيل متى؟ وأين؟ وكيف؟ وبؼاذا؟ ىذا التصرؼ(، ابؼقي م 

 1 .س بؼراجعة أداء العاملتُ خلبؿ فتًة معينة بصورة ربظيةأسا
 المخبر لمساعدة الحرجة (: نموذج للمواقف05الشكل )

 
 151 ص ، سابق مرجع  ، البشرية الموارد إدارة  ،علي حسن علي سهيلة، عباسالمصدر: 

                                                           
 423، ص  2005الأردف،  ، دار وائل للنشر والتوزيع،إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجيعمر وصفي عقيلي،  - 1
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  : طريقة الاختيار الإجباري:سادسا
تتم عن طريق وضع بؾموعة من العبارات التي تصف و تعلقة بأداء العمل، تركز ىذه الطريقة على النواحي ابؼختلفة ابؼ

 العامل.من كل بؾموعة العبارة التي يراىا تنطبق على أداء  ابؼقيم اختيارأداء العمل في شكل بؾموعات ثنائية، وعلى 
ابؼقي م ولكن عن طريق جهة وفي ىذه ابغالة، فإف التقدير الكمي )الرقمي( بؽذه العبارات بصيعا لن يتم عن طريق الفرد 

أخرى بؿايدة، لديها الشفرة السرية ابػاصة بتقييم العبارات ابؼختلفة ابؼستخدمة في التقييم، لذلك فإف احتمالات 
  :1حدوث بري ز من جانب ابؼقيم تقل نتيجة لذلك. غتَ أف استخداـ ىذه الطريقة تواجو بعض الصعوبات نذكر منها

 .م الرقمية المحددة لكل عبارة من عبارات ابؼستخدمة في التقييمصعوبة الاحتفاظ بسرية القي -
 .برتاج إلذ كثتَ من ابػبرات في تصميمها، و صعوبة تصميم العبارات ابؼستخدمة كمعايتَ للؤداء -
 .لا تساعد الفرد الذي تم تقييمو على اكتشاؼ نواحي القصور في الأداء ابػاص بو إف وجدت -
 بتطوير قدرات وبالتالر مستويات أداء مرؤوسهم.لا تساعد الرؤساء على القياـ  -

 :الإجباري الاختيار (: نموذج طريقة09جدول رقم )
 اختبر عبارة واحدة من المجموعتين؟

 
  .122، ص 2001دار قباء للطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، ، كيف تقيم أداء الشركات والعاملين زىتَ باثت،المصدر:  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 . 21، مرجع سابق ، ص دور برامج السلامة المهنية في تحسين أداء العمال بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة الجاائريةمشعلي بلبؿ،  - 1
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 :لأداء بالطرق الحديثة تقييم ا -3-2
ترتكز على رأي الكل وبشكل يتوافق مع البيئة المحيطة، ويضمن موضوعية القرارات، بغرض التحستُ من فعالية 

 العاملتُ. من أبنها:
  أولا: الإدارة بالأىداف:

 أجل من للفرد سسةابؼؤ  قبل وابؼسطرة من ابؼوضوعة الأىداؼ بتُ ابؼقارنة طريق عن وتقييمو الأداء تقيس الطريقة ىذه
 .1فعلب أبقز ما مع إبقازىا

فعند استخداـ أسلوب الإدارة بالأىداؼ لتقييم أداء العاملتُ، فمن الطبيعي أف يشتًؾ العاملوف مع رئيسهم في     
برديد الأىداؼ التي سيقوموف بتحقيقها وإبقازىا، أو حتى قد يطلب من العاملتُ وضع ىذه الأىداؼ والتي تعبر عن 

  :3كالآتي وىي خطوات بعدة الطريقة ىذه بسر. 2 الإبقاز أو أداء العملمعايتَ
 بتُ بالاتفاؽ ويتم ىذا أساسها، على وتقييمو الأداء قياس سيتم والتي برقيقها، ابؼطلوب والنتائج الأىداؼ برديد 1-

 .وابؼرؤوس الرئيس
 .النتائج برقيق متابعةو  الأىداؼ، برقيق في مرؤوسيو بدساعدة الرئيس يقوـ التنفيذ أثناء 2-
 الفتًة، بداية في اتفق عليو بدا برقيقو، تم ما بدقارنة وذلك برققت التي النتائج تقييم يتم عليها ابؼتفق ابؼدة نهاية في 3-

 سلبيا. أو إبهاباً  التنفيذ عن الابكراؼ وبرديد
قيق أىدافو وبرليلها، وأيضا خلق روح ومن أىم بفيزاتها، اىتمامها بالأداء في ابؼستقبل، وتنمي قدرة الفرد على بر

 الإىتماـ بفضل الإنتاج ومستوى الإنتاجية، الطاقة وزيادةابؼؤسسة، الفريق ومواءمة أىداؼ العاملتُ مع مصلحة 
 .4أيضا الذاتية الرقابة لديهم تنمي لأنها الآداء، برستُ و الوقت ذات في وابعودة بالنوعية

 : 5الطريقة ىذه على يؤخذ وما
 . النتائج ىذه برقيق كيفية إبناؿ إلذ يؤدي بفا النتائج على أكيدالت -
 المحددة. الأىداؼ برقيق بؼدى وفقا مقيم فرد كل أف إلذ نظرا الأفراد أداء مستوى مقارنة الصعب من -

 :بالأىداؼ الإدارة طريقة يوضح جدوؿ يلي ما وفي
 
 

                                                           
1 - Laurant Belanger andré,Petit jean- Louis Bergeron:Gestion de ressources humaines,une 
approche globale et intégré, Gaétan Morin, éditeur 1983, P 108 

 . 84، ص 2011، دار اليازوري للنشر والتوزيع، الاردف، الاتجاىات الحديثة في الموارد البشرية طاىر بؿمود الكلبلدة، - 2
 378ص ، 2003كندرية،الدار ابعامعة ابعديدة للنشر، الاس ،والأفراد البشرية الموارد إدارة في واستخدامها الاختبارات ماىر، أبضد -3 

، ابؼلتقى الدولر الأوؿ حوؿ التسيتَ الفعاؿ في ابؼؤسسة الإقتصادية، جامعة بؿمد الإدارة بالأىداف كأداة للتسيير الفعالبػضر مرغاد، حدة رايس،  - 4
 .2، ص 2005ماي  3/4بوضياؼ بابؼسيلة، ابعزائر، 

 86، ص 1،2000طباعة والنشر والتوزيع، عماف، ط،  دار الصفاء للإدارة الموارد البشرية شحاذة نظمي، - 5
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 ( مبيعات مدير) بالأىداف الإدارة لأسلوب وفقا الأداء تقييم (: قائمة10جدول رقم )

 
 .225 ، ص 2003، 1ط الاسكندرية، ابعامعية، الدار ،"مستقبلية البشرية رؤية الموارد إدارة"  بؿمد، حسن راوية:  المصدر

 : التقييم مراكا طريقة:  ثانيا
 الأداء، تطوير لذإ يقود بفا والضعف، القوة على فهم نقاط تساعد إنها حيث ابؼديرين، لتطوير الطريقة ىذه تستخدـ
 و التفكتَ ونوعية الإنسانية والعلبقات التنظيم التخطيط، راتمها التي تتضمن الأساسية الصفات قياس إلذ وتسعى

 . 1الاتصاؿ و التفاعل مهارات إضافة إلذ الآخرين، على الاعتماد درجة
حل ابؼشكلبت،  الأدوار، بسثيل قائد، فبدو  ابؼناقشات ابعماعية مثل ابؼهاـ بعض بدحاكاة القياـ مهمة ويوكل للؤفراد

 :2مزاياىا من ،وتقييمو الأفراد سلوؾ برليل ابؼقيموف يتولذ ذلك العمل، وبعد وصراعات الضغوط بؼواجهة القرار وابزاذ
 َبؿددة مؤكدة معلومات الإدارية، وتوفر للمهاـ الأفراد لأداء ابؼوضوعي ابؼقياس توفت 
 فردية إدارية ميةتن خطط تصميم في ابؼساعدة بيكنها  
 الأفراد لدى و الضعف القوة نواحي عن قيمة معلومات توفر  
 العاملتُ و ابؼديرين لدى القبوؿ و والصلبحية بالاعتمادية تتميز  . 

 .3ابؼختلفة الإدارية ابؼستويات بصيع في استخدامها إمكانية عالية، وعدـ ومن عيوبها: كلفة
 الشاملة الجودة إدارة ثالثا: طريقة

 بتُ بهمع الذي الأداء تقييم في ابؼركب ابؼزيج على الطريقة وتركز ىذه العامل، أداء تقييم في ابؼعاصرة الطرؽ من عتبرت
 : أبنها مزايا عدة توفر كما العمل، بنتائج العامل وخصائص السلوؾ

 . جيدة بصورة الأداء قياس  -
 .برقيقها في العاملتُ بؼسابنة وفقا عنويةوابؼ ابؼادية وابعوانب ابؼالية العوائد في العماؿ إشراؾ  -
 والأساليب. الإجراءات برستُ خلبؿ من والنشاط ابؼنتج جودة في ابؼستمر التحستُ على تعتمد -
 :ابؼعلومات من نوعتُ توافر يتطلب وىذا أدائهم في ابؼمكنة التحستُ بؾالات حوؿ مرتدة بدعلومات العاملتُ تزويد -

 العملبء؛ و والزملبء ينابؼدير  من وصفية معلومات .1
                                                           

 264 ص ، 2003، 3ط عماف، للنشر، وائل دار ، "البشرية الموارد إدارة  "،علي حسن علي سهيلة، عباس -1 
 .133 ص ،  2004قابؼة، بعامعة النشر مديرية ،البشرية الموارد إدارة وسيلة، بضداوي -2 

 9 ص ،2003"، دار الصفاء للنشر و التوزيع، عماف،  لبشرية تخصص نظام المعلومات الإداريةإدارة الموارد اعلي بؿمد ربابعة،  - 3
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 ابعودة. على للرقابة الإحصائية الأساليب وباستخداـ ذاتها الوظيفة عمليات إلذ تستند موضوعية معلومات .2
 مثل الذاتية ابػصائص على اعتمادا الفردي الأداء تقييم على الطريقة تأكيد: أبنها عيوب فلها ،ابؼزايا ىذه ورغم 

 تعمل ابؼؤسسة كانت إذا إلا ، مباشرة بالوظيفة ربطها يصعب خصائص وىي ،ىاوغتَ  ،الإبداع ابؼبادرة، التعاوف،
 .واحد عمل فريق في صورة ومهيكل متكامل بشكل

 سليم فيها توازف إبهاد خلببؽا من براوؿ التي ، الطريقة ىذه تطبيق ابؼؤسسة في إدارة تواجهو الذي التحدي صعوبة-
 .1والأطراؼ الفئات بعميع الرضا من درجة أدنى وبرقيق ةابؼختلف والأطراؼ الفئات كافة مصالح بتُ

 : المتدرجة السلوكية القوائم طريقة:  رابعا
 حيث العمودي ابؼتدرج، ابؼقياس على المحددة ابؼرتبطة السلوكية للصفات وفقا ابؼتوقع الأداء على الطريقة ىذه تعتمد

 ىذه من درجة لكل وضع كامل ويتم درجات بؽا بردد ابؼطلوب، بالأداء ابؼرتبطة السلوكية الصفات من صفة كل أف
 .2العاملتُ الأفراد أداء برديد يتم المحدد الوصف ضوء في و الدرجات،

 : السلوكية الملاحظة سادسا: طريقة
 تغطية ذلك لضماف و ابؼرؤوستُ بأداء ابػاصة ابؼلبحظات كافة تسجيل يتم خاصة قائمة وجود ىنا ابؼقصود ابؼعتٌ
 على الطريقة تركز كما التقييم كيفية بتقييم تقوـ حيث بالأىداؼ الإدارة بؼدخل مكملة وتعتبر . بأكملها مالتقيي فتًة

 السلوؾ بتُ التفريق الذ بالإضافة وقياسو ملبحظتو وبيكن تقيمو يتم الذي السلوؾ وبردد التطويرية الأىداؼ أبنية
 .3والنتائج والأداء

 السلوكية ظةالملاح طريقة (: يوضح11جدول رقم: )

 
 .423، ص 2009، 2الأردف، ط ، وائل دار ،إستراتيجي بعد: المعاصرة البشرية الموارد إدارة ،عقيلي وصفي عمرالمصدر:   

                                                           
 .442-440 ص ص ذكره، سبق مرجع ابؼرسي، بؿمد الدين بصاؿ  - 1
 236، ص 2006، مؤسسة الو ا رؽ للنشر، عماف، إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي متكامل يوسف حجيم الطائي و آخروف،  - 2
: ،  http://www.ensan.org.sa/vb/showthread.php?t=9536تقييم الأداء منتدى إنساف ، تطوير الذات وابؼهارات:  -3  يوـ

04/04/2018   

http://www.ensan.org.sa/vb/showthread.php?t=9536
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 تقييم الأداء وصعوباتو:أساليب  -3
 ابؼستويات كافة تشمل أف على وبررص بـتلف ابؼؤسسات، في الإدارات عملية تقييم الأداء عملية مهمة تنفذىا

 في الأداء تقييم بقاح ويعتمد الأقساـ، كافة في بالعاملتُ وتنتهي العليا الإدارة عند من فتبدأ ابؼؤسسة، في تنظيميةال
رتبطة الأطراؼ كافة مشاركة دور تنفيذه بطريقة دقيقة ونظامية بتفعيل على بو ابػاص ابؽدؼ برقيق

ُ
 بهذه العملية. ابؼ

 أساليب تقييم الأداء: -3-1
 : 1منها الأداء لتقييم اليبأس عدة ىنالك

 :مرؤوسيهم يقيمون المشرفون-1
 وواقعي فعلي تقييم وضع على الاقدر يعتبر ابؼشرؼ بأف الفرضية على ويقوـ شيوعا الأكثر الأسلوب ىذا يعتبر    

تقديرات ال على الاعتماد بسبب للبنتقاد يتعرض الأسلوب ىذا اف الا .معهماليومي  ابؼباشر لاحتكاكو نظرا بؼرؤوسيو
 .الابكياز من بزلو لا قد التي للرئيس الشخصية

 :رؤسائهم يقيمون المرؤوسون-2
 ابؼشرؼ مساعدة فوائده ومن والتدريبية، التعليمية وابؼؤسسات ابعامعات في واسع نطاؽ على الأسلوب ىذا يطبق   

 للمشرفتُ القيادي ستوىبابؼ العليا الإدارة لتعريف ضعفو وكذلك نقاط معرفة خلبؿ من أدائهم برستُ على
 .ابػوؼ و والتوتر والشعور بالقلق الرؤساء نفور احتماؿ من بىلوا لا الأسلوب ىذا اف الا .وابؼسؤولتُ

 :زملائهم قبل من يقيمون نفسو المستوى في العاملون-3
 مثل بيعاتابؼ مندوبي طبقو على إذا خاصة الأحياف بعض في سلبيات الذ يؤدي وقد الأسلوب، ىذا اتباع يندر   

 القيادة مستوى لتحستُ بينهم فيما ابؼدراء على طبق لو يفاد منو قد الأسلوب ىذا اف الا والتضارب، التناحر زيادة
  .والاشراؼ

 :الذاتي التقييم-4
 القوة نقاط في التفكتَ وبذبره على العامل من تتطلب تُعامللل الذاتية للتنمية كأداة الأسلوب ىذا يستخدـ   

 رغم أنو قد يكوف أسلوب غتَ صالح لأف العامل بهد مبررا بؼا يقوـ بو. .ديول والضعف
 :الخارج من مقيمون-5

 والفنية ابؼهنية المجالات في لديها خاصة العاملتُ قييمت جراءلإ ابػارج في ابػبراء من الطلب الذ ؤسساتابؼ تلجأ   
 ،كما والوقت وابؼاؿ ابعهد مكلف انو أي بياتالسل من لو الأسلوب ىذا اف الا حيادي تقييم على وؿصابغ بهدؼ

 :2الابقح التقييم ومن أساليب

                                                           

 . 21/03/2018: وـي  https://hrdiscussion.com/hr91960.htmlتقييم الأداءابؼنتدى العربي لإدارة ابؼوارد البشرية،  -1 
 .325، ص2010، 1، المجتمع العربي، عماف، الأردف، طإدارة الموارد البشريةنوري، منتَ، فريد، كورتل،  - 2

https://hrdiscussion.com/hr91960.html
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في  العامل أداء استعراض الذ ابؼقابلة وتهدؼ نفسو العامل بدقابلة الطريقة ىذه وتتم :المقابلة طريق عن التقييم-1
 في والضعف القوة نقاط ؼواكتشا نتائج عملو على واطلبعو ابؼاضي في أدائو استعراض طريق عن الأداء برستُ طريق
 .ابؼستقبل في أدائو وبرستُ وعلبج الثانية الأولذ من والاستفادة العامل أداء

 الرئيس والزملبء وىم التقييم لعملية ابذاىات ثلبثة ىنالك يكوف التقييم في الطريقة ىذه وفي:  الثلاثي التقييم-2
 (.توظيف ابؼعلومات، ابؼعرفة والفهم، عمليالأداء ال). فيهم طرؼ لكل خاص وزف وإعطاء نفسو وابؼرؤوس

 - :ويتضمن بؾاؿ الأداء العملي ابؼهارات )القدرات( الآتية
 .وابؼواد ابؼلبئمة لتنفيذ ابؼهمات العملية والأدوات، الأجهزة،واستخداـ  اختيار-ا

 .إجراءات وأساليب تنفيذ ابؼهارة العملية تطبيق-ب
 .الخ ( أثناء القياـ بالإجراءات العملية… والأدوات الأجهزة،و  )للؤشخاص،السلبمة ابؼهنية  مراعاة-ج
 .ابؼعرفة بطرؽ بـتلفة في ابؼواقف ابعديدة ابؼتعلقة بظروؼ العمل تطبيق-د
 الأداء:تواجو عملية تقييم  صعوبات-3-2

يدة لاف ات يصاحبها مشاكل وصعوبات بصة تنتج عنها اثار سلبية عدؤسسإف بفارسة ىذه العملية في اغلب ابؼ    
 تقييم البشر وتقدير جهوده يبقى خاضعا للعديد من الاجتهادات والاحتمالات، ومن ىذه الصعوبات:

  عدـ موضوعية ابؼشرفتُ او الرؤساء الذين بيارسوف عملية التقونً او عدـ دقتهم او عدـ حرصهم على إبساـ عملية
 .وعلميةالتقييم بطريقة عادلة 

 لة التي بذعلهم يؤثروف صفة او بظة ئلرؤساء وابؼشرفتُ وخضوعهم لتأثتَات ابؽاومن مظاىر عدـ ابؼوضوعية لدى ا
 .ابؼعينةدوف غتَىا، فيقموف برت تأثتَىا ويعتبروف الأساس لإعطاء الدرجة او التقدير النهائي ىي تلك الصفة 

 سلوؾ ووحدات الإبقاز غياب ابؼعايتَ وابؼقاييس وابؼؤشرات الكمية التي تسهل تربصة الصفات وابؼؤىلبت وابماط ال
  الذ درجات وتقديرات تعتمدىا للتقييم والتًتيب وابؼقارنة.

   عدـ الاعتماد على معلومات وافية ودقيقة في عملية التقييم فمعلوـ اف تقييم العاملتُ ودرجة تطبيق القواعد
 .والرؤساءوالزملبء والتعليمات واللوائح في ابقاز ابؼعاملبت وأساليب التعامل مع ابؼراجعتُ وابؼرؤوستُ 

  عدـ الاكتًاث بنتائج التقييم من جانب الإدارة وعدـ تأثتَ التًقيات والعلبوات والاجازات وابؼنح وابؼكافأة وبدا
الرؤساء وابؼرؤوستُ بعملية  ـتماىف يضعف الأوف من تقديرات ودرجات وىذا بدفرده يكفي العاملحصل عليو 

 . 1نتائجو تقييم الأداء و
 بذرى اف مؤسسة كل وبرتاج لأعمابؽم العاملتُ داءأ كفاءة مدى برديد خلبلو من يتم نظاـ ىو داءالأ تقييم يعتبر
 كل والبعض مرتتُ الأداء تقييم تستخدـ سليم، وىناؾ مؤسسات بشكل منهم للبستفادة العاملتُ لأداء دوري تقييم
 من والتقليل والتقييم عملهم فعالية منتتض بحيث الاداء لتقييم مناسبة زمنية فتًة اختيار ويفضل اشهر ثلبث

                                                           
 .62، ص 2011، 1طلب ، دار الفكر ، عماف ، الأردف ، ط،  تربصة عامر  سامح عبد ابؼإدارة الأداء،    ىتَماف اغنيس - 1
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 ادارة من جهود يتطلب وىذا والوظائف، ونوعية ابؼؤسسة حجم ىذا على يتوقف وغالبا والزمن وابؼوارد المجهودات
 وابذاىها. ابؼنشاة اىداؼ لتحقيق العامل اليها ينتمى التي والادارة البشرية ابؼوارد

انها  بحيث لعملهم العاملتُ اداء عن بؿددة وبيانات حقائق على ابغصوؿ الذ تهدؼ داءلأا تقييم عملية مضموف فإو 
 وكذلك تنفيذه مطلوب ىو ما مع ومقارنتو معينة قيمة وإعطائو ابؼنفذ الاداء مستوى وتقدير وفهم برليل على تساعد

 .قيامة بعملو خلبؿ من الفرد سلوؾ فهم
 وعلى من ناحية ابؼؤسسة، تتبعها والبرامج التي السياسات دقة على للحكم أساسية وسيلة الأداء تقييم اليوـ وأصبح
 والنقل، التعيتُ بالتًقية، تتعلق بؾالات عدة نتائجو في أخرى، وتستخدـ ناحية من العاملتُ أداء وكفاءة فعالية

 مثلى طريقة توجد لا إذ الأداء لتقييم طرؽ عدة وىناؾ .ابؼكافآت ومنح برديد البرامج التدريبية، وضع الانضباط،
 ونقائص عيوب من التخفيف وسياستها وأىدافها وامكانيتها وبؿاولة تتلبءـ التي الطريقة اختيار ابؼؤسسة فعلى لذلك،
 . التقييم طرؽ منها بزلو لا التي ابؼستعملة الطريقة

 التي ليس ريةالإدا كالأعماؿ الوظائف بعض أداء وتقييم قياس في تكمن الأداء تقييم عملية تواجهها التي الصعوبة إف
 1وابؼعرفية. الذىنية الطاقات على تعتمد إبما كمي طابع بؽا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، رسالة ماجستتَ، بزصص علوـ بذارية ،فرع إدارة تكنولوجيا المعلومات والاتصال وأثرىا على إدارة الموارد البشرية دراسة حالة عبد الربضاف القري، - 1

 . 104 - 118، ص  2007الأعماؿ، جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة ، 
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  أداء العاملين ودارة الموارد البشرية الكترونيا إالثالث: المبحث 
 يدوبرد ابؼؤسسة، بيئة في الطارئة ابؼتغتَات إظهار على والرصد اليقظة أنظمة تساعد البشرية الكتًونيا ابؼوارد إف إدارة

 بفا البشرية، ابؼوارد من ابؼؤسسة حاجيات لتحديد ابؼعلوماتية بالبرامج الاستعانة ثم القيادة، توجهات على تبعاتها
 ابؼؤسسة وتنفيذ إدارة على قادر ومعتمد، وموثوؽ، جيد، إدارة نظاـ الكفاءات، وتكوين خريطة إبقاز في يتجلى
 ىذه وآفاؽ ابؼستقبلية السيناريوىات ابؼادي ة، وبرليل العناصرو  البشري العنصر لاستثمار وضعها تم   التي ابػطط
 .1الإدارة

  أداء العاملين: علىالتوظيف الالكتروني  أثر  -1
كل  متطلبات بـتلف بروي التي الوظائف بيانات قاعدة الأعماؿ مؤسسة تنشئ حتُ الالكتًوني يبدأ التوظيفو

على مدى  بناء ابؼبدئي للمتقدمتُ ابغجب يتم بحيث مكتسبة وخبرات إضافية ومهارات علمية مؤىلبت من وظيفة
  � عدمو. من ابؼعنية مطابقة مواصفاتهم للوظيفة

للبستقطاب  مشتًكة مواقع لبناء بفاثلة بؾالات في تعمل ابؼؤسسات التي بؾموعات جهود تضافر فكرة وتطرح ىنا  
الاستثمار، حيث أف صورة ابؼوقع ىي التي تقوـ  على العائد من أيضا ويعظم ابؼوقع قيمة من يعظم بفا الالكتًوني

 :3تتمثل في ه. وبيكن القوؿ أف أىم آثار 2بجذب ابؼتقدمتُ للوظيفة
 .ابؼرتقبتُ العاملتُب ابؼتعلق التحقيق نطاؽ ويوسع الإجراءات * يسر ع
  .الأشخاص من العديد قبل من إليها الولوج وسهولة الإعلبف مساحة وكبر التكاليف * تدني

 عبر ابعغرافية ابؼواقع كل وفي بسهولة للمتًشح الإلكتًونية الذاتية الستَة تنتقل إذ ابعغرافية ابغواجز على القضاء* 
 .الأنتًنت شبكات بؿركات

 نفقات بيثلوف ما والذين عادة الوسطاء، عدد من بالتقليل يسمح ما وابؼتًشح، ابؼستَ بتُ ما ابؼباشرة العلبقة تدعيم* 
 لو، مقابل مقدـ أجر أي بؿددا بيلك منصبا لا عامل، أي يقبل حتُ يقدمونها، في التي خدماتهم مقابل إضافية

 .الشاغر تتناسب وابؼنصب بدا مهارتو واثبات الوكالة لإرضاء عملو ساعات
مؤسسة، شفاؼ وفي وقت لا يعرقل الستَ ابغسن لل و التوظيف الناجح ىو ذلك التوظيف ابؼبتٍ على أسلوب عادؿو 

وىناؾ عدة مؤشرات تدؿ على مواطن النجاح  ي بدقتضاه شغل منصب عمل وبرقيق خدمة عمومية فعالة ؛ويؤد
يؤدي إلذ عملية برستُ وتطوير أداء العاملتُ،  ، وىذاشفافية الإجراءات مدة التوظيف، مدة شغل ابؼنصب ، وىي:

 :4وذلك لأنو

                                                           

:   https://annabaa.org/arabic/development، عبر ابؼوقع الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية علي، ندى -1   .07/04/2018يوـ
 لسابع إدارة ابؼوارد البشرية في عصر التقنية العالية ،على ابؼوقع:، الفصل اادارة الموارد البشرية الكترونياالأكادبيية العربية البريطانية للتعليم العالر،  - 2

enc-management-resources-http://www.abahe.co.uk/human  :  .07/04/2018، يوـ
3- -Myriam BARNI , manager une équipe à distance ,Edition‎d’organisation‎,Paris,‎2003,‎p‎53 

 29، ص  2001الدار ابعامعية للنشر والتوزيع، الاسكندرية،  نظم المعلومات الإدارية،سونيا بؿمد البكري ، ابراىيم سلطاف،  - 4

https://annabaa.org/arabic/development
http://www.abahe.co.uk/human-resources-management-enc
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 يساعد على ابزاذ القرارات ابؼتعلقة بالتوظيف بشكل سريع.* 
 .ابؼهارات عالية الطلبات توفتَ ابغيادية وعدـ التحيز، واستخلبص *
برستُ كفاءة ابؼعلومات الإدارية ، بحيث يستطيع ابؼدراء حسب مستوياتهم ابؼختلفة من الاطلبع على البيانات  *

 . وإصدار تقارير وإحصائيات حسب احتياجاتهم ووفق معايتَ خاصة بوددىا ابؼدراء
 . ستَ العمل ، وتلبشي ابؼشكلبت التي كانت بردث في ابؼاضي نتيجة فقداف النماذج الورقية* إمكانية مراقبة 

 .عدد ساعات العملوحسب إبهاد تكامل أكبر بتُ نظم الرواتب ونظم تسجيل الوقت وابغضور،  *
 .* امكانية تقييم الإداء والتذكتَ بدواعيده، وابغصوؿ على إمكانية الرد عليو في حالة عدـ القبوؿ

 .* امكانية الاستفسار الكتًونيا بالغياب أو التأخر، والرد عليو
 أداء العاملين: علىتقييم الأداء الكترونيا  أثر -2

على  التًكيز فيها فقط. ويتم لقياسو أداة وليس الأداء وبرستُ لإدارة نظاـ عن إف تقييم الأداء إلكتًونيا، عبارة   
 تطبيق على للؤىداؼ، فالعمل مراجعة على أيضاً  العملية ىذه وتشتمل ،منها برقق ما وقياس وتقييمها الأىداؼ

 عمل ثقافة خلق بكو العاملتُ رؤية عملية التخطيط، وتوحيد تطوير بكو ىامة خطوة بيثل الالكتًوني الأداء إدارة نظاـ
 بصفة العاملتُ أداء عليةفا من يزيد بفا فيها، والعاملتُ ابؼؤسسة أىداؼ لتحقيق اللبزمة الكفايات على مبنية موحدة
  1عامة.
 في الاستخداـ بسهولة يتميز والسجلبت، والبيانات بابؼعلومات للبحتفاظ وآمن متكامل إلكتًوني نظاـ يعتبر 

 .العاملتُ أداء وبرستُ تطوير عمليات
 نظاـ ساسهاأ على بتٍ التي والكفايات الأىداؼ وبتُ للعاملتُ والتطويرية التدريبية ابغاجات بتُ ربط بو يوجد 

 . الأداء تقييم
 أو الأداء على أثرت التي والعوامل ابقازاتو سرد للموظف بيكن حيث الذاتي، بالتقييم خاص بند على يشتمل 

 .الأىداؼ برقيق نسبة على التقييم ويعتمد ،الأىداؼ برقيق على
 تم التي الأىداؼ برقيق على بالكامل يعتمد لأنو وذلك الأداء بتقييم القياـ عند الشخصية الآراء تأثتَ يقلل 

 .للؤداء سنوية نصف مراجعة على يشتمل و الفرصة للنقاش ويتيح ومشرفو، ابؼوظف قبل من وضعها
 :للعاملتُ الأداء تقييم فهو يقوـ بتقديرات

 أداء كأفضل أكثر أو أىداؼ أربعة على حصل بؼن :والمميا الأفضل الأداء. 
 ابؼتوقعة للمعايتَ وفقا الأىداؼ بصيع حقق بؼن :كامل بشكل التوقعات يلبي. 
 ابؼتوقعة للمعايتَ وفقا الأىداؼ بصيع حقق لد بؼن : للتحسن فرصة. 

                                                           
1

 الحصول باتللمتط استكمالا  مقدمة رسالة ، الموظفين أداء قياس في الحديث الالكتروني الأداء تقييم برنامج فاعلية ، الأشقر المجٌد عبد حسام -

 .34، ص5102، بغزة الإسلامٌة بالجامعة التجارة كمٌة من الأعمال إدارة فً الماجستٌر درجة ىلع
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 وعن" وابؼميز الأداء الأفضل"  تقدير على حصل موظف كل عن تبريرا يقدـ أف ابؼباشر ابؼشرؼ على بهب 
 .1"للتحسن فرصة"  تقدير على حصل موظف كل

 أداء العاملين: علىالتدريب الالكتروني  أثر -3
 بنية في التواصلية والتطبيقات ابؼعلوماتية البرامج تتدخل حيث التدريب، أنشطة على الأمر ذات ينطبق و      

 اختيارات يبتُ للتدريب سنوي لبرنامج والتخطيط بابؼؤسسة، ابػلل بؼكامن شاملة بدراسة القياـ عبر التدريب،
 وبعد منو، ابؼرجوة والأىداؼ ومكانو مدتو بالتدريب، ابؼعنيتُ الأفراد ية،الاستًاتيج توجهاتها مع تناغمها ابؼؤسسة،

 وحجم العاملتُ رضى مدى حوؿ استبياف عبر للتدريب تقييم بعملية القياـ يتم البرنامج، ىذا تنفيذ على العمل
  .2ابؼؤسسة بعمل الارتقاء في ابؼكتسبات تلك استخداـ كيفية وكذلك التدريب، من استفادتهم

 عامليها وتدريب تكوين للمؤسسات من الضروري من أصبح الشديدة، ابؼنافسة ظل وفي العوبؼة، بؾتمع وفي     
 من للعديد تنافسية ميزة باعتبارىا بذديدىا وضرورة ومهاراتهم، بؼعلوماتهم السريع للتقادـ نظرا أقل، وبتكاليف بسرعة

 :3ابؼؤسسات، لذلك فالتدريب الالكتًوني، يؤدي إلذ
 موضوعات في خاصة بها يقوـ التي العمل بؾالات في العاملتُ معارؼ على أثر الإلكتًوني التدريب لبرامج فيكو  .1

 تفيد التي وغتَىا، القرارات العمل، والاتصاؿ، والشخصية، والتخطيط، والتنظيم، وابزاذ مثل القيادة، وبصاعات
 أساليب على تعتمد أساسا والتي لإلكتًونيا التدريب برامج من العاملتُ، فالكثتَ زيادة معارؼ في أساسا

 تنمية في مؤبسرات تساىم جلسات حضور الافتًاضية، أو الفصوؿ في ابعماعية ابؼناقشة أو الإلكتًونية المحاضرات
 العاملتُ بدعارؼ الارتقاء أي أىداؼ ابؼؤسسة، بػدمة وتكريسها وبرديثها ومعلوماتهم ابؼتدربتُ معارؼ

 العمل، ومعرفة وإجراءات وأساليب والتعليمات للنظم معرفة ذلك من يتبع وما جدات،للمست وفقا ومعلوماتهم
 . العمل وعلبقات والواجبات وابؼسؤوليات الاختصاصات

 في التدريب من النوع ىذا برامج بقاعة خلبؿ من العاملتُ مهارات تنمية في الإلكتًوني التدريب أثر يتجسد .2
 التغتَ فإف وبؽذا .والعمل للتصرؼ بؿددة خطوات إلذ ذلك برويل ثم عتُ،م بؾاؿ في والعلم الإبؼاـ بابؼعرفة

 تدريبي برنامج تصميم الإلكتًوني التدريب على ابؼشرفتُ على بوتم العمل وطرؽ في أسلوب المحتمل أو ابغاصل
 كما ابعديدة، التكنولوجيا ومتطلبات ابؼكتسبة ابػبرة بتُ الفجوة سد ويعمل على التغتَات، بؽذه يستجيب

 ابؼهاـ، بدختلف ابعيد الإبؼاـ من ابؼتدربتُ لتمكتُ وابؼبادرات حقل الإمكانيات وتوسيع ابؼهارات رفع إلذ يهدؼ
 .العمل مشاكل مواجهة وأيضا

                                                           
عماؿ ، ، رسالة ماجستتَ، بزصص إدارة الاالمورد البشري وتحسين اداء المؤسسة دراسة حالة تطبيقية لبنك الفلاحة والتنمية الريفية فوزية، قديد - 1

 ..127ص ، 2006جامعة ابعزائر، 
 .19، ص2016البنوؾ التجارية الأردنية، رسالة ماجستتَ، جامعة الأردف،  ،الاستقطاب الالكتروني وأثره على الأداء الوظيفيجهاد كماؿ فريج،  - 2
3
سونلغاز"،  مذكرة ماستر ،  مجمع"للكهرباء والغاز،  الوطنٌة حالة الشركة العاملين، دراسة أداء تحسين في الإلكتروني التدريب أثرسبع نجٌب،  - 

 .24، ص5102/5102تخصص تسٌٌر موارد بشرٌة، كلٌة العلوم القتصادٌة وعلوم التسٌٌر، جامعة محمد خٌضر بسكرة، 
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علمية  مواد تتضمن خاصة ودورات حلقات تقدـ العالد أبكاء بصيع في ابؼنتشرة التدريب مراكز من العديد .3
 بها.  ابؼلتحقتُ لدى الإبداعي السلوؾ اتمهار  تنمية تساعد على وأنشطة

 بفكن )توفتَ وقت وجهد العاملتُ(.  جهد بأقل ابػدمة على صوؿللح الابقاز، تقليل الأخطاء وسرعة .4
 برقيق السرعة ابؼطلوبة في ايصاؿ بـتلف التعليمات إلذ العاملتُ، بفا يسمح بتوجيو جهود العاملتُ وأنشطتهم. .5
 اء العمل للعاملتُ، وبرديد ابؼسؤوليات للعاملتُ وزيادة مهاراتهم.الدقة وابؼوضوعية وتنظيم أعب .6
 أداء العاملين: علىالتعويضات الإلكترونية  أثر -4

 على لو دفعاً  أكثر ىذا كاف كلما إشباعها، تشبع حاجتو ابؼطلوب  فعلبً  ابؼزايا الوظيفة ابؼقدمة أف الفرد وجد كلما
 :1لنظاـ يوفربرستُ أداءه في العمل. وبالتالر فهذا ا

 .ُربط قواعد البيانات ابؼختلفة مع بعضها كبربؾيات الأجور بربؾيات الأداء واتاحتها لكل العاملت 
  تقليل من الغيابات وبيكن العامل من التواجد الدائم في العمل من خلبؿ أنو بيكنو قضاء بعض أعمالو اليومية

 عبر الانتًنت، وامكانية العمل عن بعد )مثلب ابؼنزؿ(
  خلبؿ ابؼعلومات ابؼوجودة في قاعدة ( والعملية الاجتماعية ومشكلبتهم شخصياتهم)  للعاملتُ الإدارة اسةدر ،

 البيانات ابؼتوفرة بالبوابة الالكتًونية بؽا.
 .زيادة القدرة على التحفيز وإبقاز ابؼهاـ 
   كافآت والتًقية.لوظيفتو بغية ابغصوؿ على ابؼتأديتو بيكن العامل من الابداع والابتكار أثناء 
 .يستطيع العامل ابغصوؿ على رسائل نصية بؼواعيد دخوؿ الراتب في حسابو 

وتقنية،  واجتماعية اقتصادية متغتَات من العمل بيئة في بابؼتغتَات تأخذ وبشكل عاـ، إف إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا، 
 قد والتي ابؼؤسسة، في العاملة والأقساـ الإدارات لسائر غتَةابؼت الاحتياجات مقابلة في الديناميكية ابؼتطلبات تراعى بحيث
 ابؼتغتَة. وكل ذلك الظروؼ وفق الانكماش أو التوسع تتطلب قد والتي ابؼعتمدة ابػطة وفق أو مفاجئ، بشكل تظهر

املتُ في وعلى برستُ ورفع كفاءة وتطوير أداء الع بابؼؤسسة، والكفاءات الشغل لفرص الاستشرافي التدبتَ في يساعد
 .   2ابؼؤسسة

 بشكل ابػدمات تقدنً عبر كبتَة بفعالية الأنشطة وإبقاز التكاليف بزفيض من الكتًونيا، البشرية ابؼوارد إدارة بسك ن
 مستقبل حوؿ رؤيتهم وإبراز البشرية ابؼوارد أعماؿ صياغة في الفرصة بإعطائهم العاملتُ إرضاء ثم وسريع، ومباشر مبسط،

 ابؼوارد بؾاؿ في ابؼختصتُ لغتَ السماح بىص فيما ابؼؤسسة، في العاملتُ على التكنولوجيا بـرجات مأى فمن ابؼؤسسة،
 .3البشرية ابؼوارد ادارة في العاملتُ اختصاص من تقليديا كانت التي ابؼهاـ بعض وتنفيذ بابؼشاركة البشرية

                                                           
 . 53،ص  2009،ابعامعة الثقافية، الازاريطة ،  تطوير الكفاءات وتنمية الموارد البشريةثابتي ابغبيب، بن عبو جيلبلر ، - 1
مذكرة ماستً، جامعة بؿمد دور الإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين بمؤسسات التعليم العالي الجاائرية، نبشي إسراء،  - 2

 .78، ص2014خيضر، بسكرة، 
    https://www.alaraby.co.uk/supplementmoneyandpeopl، ، عبر ابؼوقع:الإدارة الإلكترونية للموارد البشريةيونس بلفلبح،  -3 

    :   .07/04/2018يوـ

https://www.alaraby.co.uk/supplementmoneyandpeopl


علاقت إدارة الموارد البشريت الكترونيا بأداء العاملين         الثاني                          الفصل  
 

62 
 

 : الفصل خلاصة
، وذلك لقدرتو على ابػلق والإبداع والتميز، وبؽذا يأخذ بؼؤسسةح ايعتبر أداء العاملتُ ذو أبنية كبتَة لاستمرارية وبقا 

أداء العاملتُ قسطا كبتَا من اىتمامات ابؼسئولتُ، الذين أصبحوا يهتموف بالبحث عن الطرؽ الفعالة في تقييم أداء 
واجبات العاملتُ بإعتبار عملية التقييم بسكن من إصدار ابغكم بشكل موضوعي عن قدرة العاملتُ في أداء 

  .ومسؤوليات منصب عملهم
 كفاءة لرفع وسيلة تعد حيث العاملتُ، بأداء للبرتقاء متميزة فرصة يعد الكتًونيا، البشرية ابؼوارد إدارة نظاـ وتطبيق
 طريق عن العاملتُ أداء برستُ على يعمل فهو.  عنها الإدارية الأعباء وبزفيف وتطويره أدائها وبرستُ البشرية ابؼوارد

 كل مواجهة على قدرتها إلذ بالإضافة والسرعة، والفعالية بالكفاءة تتسم حديثة إلكتًونية أساليب اـاستخد
 .1عليها والقضاء التقليدية الإدارة مشكلبت

وبقد أف التمكن من استخداـ ما بيكن أف يطلق عليها، ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا رىاف وسلبح استًاتيجي، 
مهما كانت طبيعتها، كونها برقن فكرة العصرنة  ؤسسةء ابؼتميز وابزاذ القرارات الرشيدة، في أي ملتحستُ وبرقيق الأدا

وتعدي فكرة الروتينية لدى العاملتُ، لتصبح أكثر تأقلما وأحسن مهارة عن ذي قبل، بفضل الإجراءات ابؼختلفة التي 
لتنافسية سواء على مستوى وظائفها: التوظيف، التسيتَ، ابؼؤسسات طوعا أوكرىا بؾاراة للعوبؼة وبرقيقا للميزة ا تقوـ بها

 التكوين وابؼقرونة دائما بلفظ عن بعد.
بواسطة النتائج، ؤسسات ولا بيكن قياس درجة النجاح عند امتلبؾ الإلكتًونية وبذسيدىا على مستوى الوظائف في ابؼ

 2.لأف مثل ىذ ابغقائق بحاجة إلذ براىتُ على نفس مستواىا

                                                           
، رسالة ماجستتَ، بزصص علوـ  اثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطةشادلر شوقي،  - 1

 .103، ص  2008اصدي مرباح ، ورقلة، اقتصادية، جامعة ق

 
2

 انتاج شركة حالة دراسة -الجاائرية المؤسسة في البشرية الموارد أداء على والاتصال المعلومات تكنولوجيا استخدام أثر،  فاطمة طويهري -
 .74، ص2014/2015، 2وىراف، جامعة  تسويق بزصص الأعماؿ إدارة في مذكرة ماجستتَ،  -بتيارت الكهرباء
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 :مهيدت
أداء العاملتُ ثم أثر إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا و  دارة ابؼوارد البشرية الكتًونياإفاىيم النظرية حوؿ ابؼبعد استعراض 

 على أداء العاملتُ. 
 البشرية ابؼوارد إدارة أثرلدراسة  وذلك بالوكالة التجارية أولاد جلبؿدراسة ابؼيدانية السنتطرؽ في ىذا الفصل إلذ 

، عماؿ الوكالة التجاريةمن معلومات من طرؼ و وىذا من خلبؿ ما تم ابغصوؿ علي ،العاملتُ أداء على الكتًونيا
 .وتوزيعها على عينة البحث ابؼختارة التي قمنا بإعدادىا الاستبيافحيث حصلنا على ىذه ابؼعلومات من خلبؿ 

من خلبؿ التعريف  الوكالة التجارية أولاد جلبؿبحث الأوؿ تناولنا تقدنً ثلبثة مباحث ، ففي ابؼ وذلك من خلبؿ
منهجية الدراسة من حيث بؾتمع وعينة  فسوؼ نبرزأما في ابؼبحث الثاني  ابؼهاـ ابؼوكلة إليها،وابؽيكل التنظيمي وكذا 
فهو  ابؼبحث الأختَ التحليل الإحصائية وأختَا مدى ثبات وصدؽ أداة الدراسة، أما في الدراسة و كذا أدوات

 .و تفستَ النتائج وبرليل الفرضيات لاختبار
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 المبحث الأول: تقديم الوكالة التجارية أولاد جلال
 تأسست جزائرية عمومية مؤسسة ىي (Algérie Télécom) -ابعزائر اتصالات- للبتصالات ابعزائر مؤسسة

 نشأت. الفضائية والاتصالات جواب الإنتًنت وخدمات موبيليس لنقاؿوا الثابت ابؽاتف بؾاؿ في تنشط 2003 عاـ
 الإتصالات، قطاع عن البريد قطاع لفصل وابؼواصلبت البريد قطاع ىيكلة بإعادة ابؼرتبط 2000 فبراير قانوف بدوجب

 لتهيئةوا لتطوير ابؼعدة الإبصالية ابؼالية ابغصة بلغت. 2003 يناير 1 في العمل سوؽ في ربظياً  دخلت وقد
" 2008" عاـ حتى ابؽاتف في مشتًيكها عدد بلغ. جزائري دينار مليوف 203976 ب الاستثمارات

 أكثر فبلغ النقاؿ ابؽاتف مشتًكي عدد أما الثابت ابؽاتف في مشتًؾ 2.922.731 منها مشتًؾ 5.128.262
 .2010 سنة نهاية بدوبيليس مشتًؾ ملوين 11 من
 د جلالتعريف الوكالة التجارية أولا -1

 حيث 2011أكتوبر  جلبؿ أولاد مدينة في عملها بدأت جلبؿ، ىي عبارة عن مؤسسة عامة أولاد ابعزائر إتصالات
 أرضي ىاتفي خط 2000  بتًكيب قامت الأرضية بهواتف بزصصت أنها حيث مركز البريد وابؼواصلبت قرب أنشأت
 الأرضي.  وابؽاتف الإنتًنت على الطلب إزدادو  ابؼدينة في الإنتًنت خدمة أدخلت ثم وضواحيها جلبؿ بأولاد

 ذلك ومنذ ابعديدة بابؼدينة جلبؿ أولاد في MSAN جديد ىاتفي نظاـ أوؿ أنشأ 2013/ 05/ 22 تاريخ وفي
    ابعديد. نظاـ MSAN إلذ  القدنً النظاـ AXE من تطور ابؽواتف نظاـ و تغيتَ في ابعزائر واتصالات ابغتُ

 بأولاد جلال  كالة التجاريةالو  التنظيميالهيكل  -2
 : كالآتي وىم بساما ابؼهاـ بـتلفي فرعتُ إلذ تنقسم

 إستقباؿ فيو  يتم ،4Gو الانتًنت خدمة من بإتصالات وبذارية ابؼالية معاملبت يهتم فرع ىو: التجاري الفرع -1
 . اتصاؿ ةوشبك الإنتًنت خدمة حوؿ إستفساراتهم أو  وىاتف للئنتًنت الفاتورة دفع قصد الزبائن

 ومراقبة وتركيبها صيانتها و تصليحها يتم مدينة في ابؼنتشرة للنواقل التقنية بخدمات يهتم فريق وىو: التقني الفرع -2
 .خلببؽا من أعطاب أي

أولاد   الوكالة التجارية – (: مخطط تنظيمي يوضح فروع التجارية والتقنية لإتصالات الجاائر06الشكل رقم )
 - جلال
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 وثائق مقدمة من مؤسسة اتصالات الجاائر )الوكالة التجارية أولاد جلال(المصدر:               

 مهام الوكالة التجارية أولاد جلال -3
 ابعزائر في الاتصاؿ و للئعلبـ ابعديدة التكنولوجيات إدخاؿ إستًاتيجية لتطبيق الرئيسي ابؼمثل ابعزائر اتصالات تعتبر

 .الاتصالات لشبكة نفاذ أكبر توفتَ خلبؿ من وىذا ابعزائري ابؼعلومات بؾتمع بناء في مةالتا مسابنتها بالتالر مؤكدة
، 4GLTE الثابت للهاتف الرابع ابعيل ،ADSL الأنتًنت ابؽاتف،  وذلك من خلبؿ تأدية ابؼهاـ التالية: تركيب

 .العمومية ابؼؤسسات و للشركات متكاملة حلوؿ تقدنً
 : من عاـ لبشك التجارية الوكالة وتتكوف

 بصلة" ابعزائر لاتصالات التجارية الوكالة في بكم ومرحبا وسهلب أىلب" ، الزبائن استقباؿ :الاستقبال مكتب -1
 سيدي" العبارة خلبؿ من الزبوف حاجة على التعرؼ يتبعها ، زبوف أي استقباؿ عند مرة كل تكرارىا بهب إجبارية،

 ".؟ لكم نقدمها خدمة من ىل
 بعملية تقوـ أو ، طلباتو بتلبية تقوـ والتي ابؼوجودة ابػدمات مكاتب إلذ توجهو الزبوف طلب إلذ اعالاستم خلبؿ من

 الإعلبنات من بؾموعة تقدنً مع ابعزائر اتصالات مؤسسة تقدمها التي وابؼنتجات للخدمات الإشهار و التعريف
 .ابعزائر اتصالات توفرىا التي وابػدمات بابؼنتجات ابؼتعلقة ابؼطوية
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 ابؼتعلقة ابؼستجدات كل وكذا ،...(اللبزمة البطاقات)  توفرىا بهب التي الإجراءات على الزبائن إطلبع إلذ إضافة
 .للزبائن تقدـ التي ابؼطوية الإعلبنات وكذا ،( ابػارجي التجاري الاتصاؿ) الاشهارية بابؼلصقات

 :الوظائف متعدد الابائن مكاتب -2
 ( .التحويل التعليق، التبديل، ابعدد، الزبائن) التجارية العمليات كل تدوين.... 
 ( .البطاقات ابؼنتجات،) ابؼباشرة البيع عمليات تدوين.. 
 التقنية وابػطوط ، ابؽاتفية للؤرقاـ ذاتية بدراسات القياـ 
 ابعزائر واتصالات الزبوف بتُ والاتفاقيات العقود بررير. 
 طلباتهم تلبية عملية بستَ الزبائن إعلبـ. 
 فاتورتو على الزبوف إطلبع. 
 ابؼكابؼات و ابػدمات تسعتَة على الزبوف إطلبع. 
 استقبلو ما أو استهلكو ما سواء الزبائن فواتتَ عن مدققة نسخ وتقدنً نسخ. 
 ًالزبوف طلب حالة في بالتدقيق ابؼستهلكة ابؼكابؼات كل تفاصيل تقدن. 

  اللاسلكية الهاتفية الخطوط و الادياسال مكاتب -3
 .ابؼتوجات بؽذه ابؼباشر البيع بعملية تتكفل وكذا للزبائن والشروحات الاستعلبمات تقدنً في أساسا تنحصر مهمتها

 :الخاينة مكتب -4
 (الخ.. الفوترة)  خلبؿ من ابؼالر التحصيل 
 ابػاتم خلبؿ من الشراء عمليات على وابؼوافقة طبع. 
 خزينتو بؼراقبة وقت بزصيص خلبؿ من عملو ينهي 
 الزبائن أمر" مكتب" 
 دراستها قيد للزبائن ابػطية التجارية الطلبات تسجيل 
 قبل من" كمشروع" برقيقها ابؼمكن للطلبات والعملية التقنية ابؽاتفية والأرقاـ ابؽاتفية ابػطوط توزيع 

 .التقنيتُ ابؼختصتُ
 بالزبائن ابػاصة ابؼراسلبت بعملية تتكفل 
 آجابؽا في مستحقاتهم يدفعوا لد اللدين بالزبائن ابؼتعلقة الطلبات معابعة 
 آجابؽا انتهاء قبل ابؼؤقتة ابؽاتفية ابػطوط طلبات متابعة 
 بالاستعلبمات ابػاصة الطلبات دراسة 

 دائما فهي تقدـ جلبؿ، بأولاد إدارية ابؼقاطعة عبر ابؼوسعة خدماتها بؼعايتَ انطلبقا الإتصالات مؤسسة تنظيم يستَ
 خبرة أساس على تقوـ و بيانات أو صوتي اتصاؿ كاف سواء الإتصالات جودة في برسن حتُ للمشتًكتُ الأفضل
 خارجو. أو ابؼيداف داخل إتصالات بؾالات من كل في عملهم و أدوارىم تنظيم يتم أين فيها العماؿ
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 :منهجية الدراسة :المبحث الثاني
 اختيار العينة مروراً بأداة الدراسةسنتطرؽ من خلبؿ ىذا ابؼبحث إلذ ابؼنهجية ابؼعتمدة في إجراء الدراسة من كيفية 

 .وفي النهاية سوؼ نتطرؽ إلذ ثبات وصدؽ أداة الدراسة
 :مجتمع وعينة الدراسة -1

 أولا: مجتمع الدراسة
  .1يعرؼ بؾتمع الدراسة بأنو يشمل بصيع عناصر ومفردات ابؼشكلة أو الظاىرة قيد الدراسة

من أجل التقرب بكو الأفراد لتكملة  ، وذلك الة التجارية أولاد جلبؿالعاملتُ في الوكوىنا بيثل بؾتمع الدراسة بصيع 
  .النظري بالواقع العملي ابعانب الدراسي النظري بؼوضوعنا بؿل الدراسة، وبؼعرفة مدى توافق ابعانب

 :ثانياً: عينة الدراسة
 إلذ جعرا ىذا و عشوائية، العينة اختيار طريقة كانت،  ابؼوضوع ابذاه رأيهم لإبداء الدراسة بؿل بؾتمع من عينة أخذنا
 بسييز أو ترااعتبا أي تأخذ لا لأنها ، ابؼصالح رؤساء و راءابؼد لكل تكافئا أكثر فرصا تعطي العشوائية العينة:  سببتُ

 .2العينات طرؽ أبسط من تعتبر العشوائية العينةأخر، و  صفات أو إعفاء، أو
 ( عامل.39) من العينة ىذه وتتكوف سة،رالدا بؾتمع لتكوف ابؼؤسسة من عينة اختيار تم لقد

 .حيث وزعت وفق ابػصائص الدبيوغرافية في ابعدوؿ أدناه
 .(: خصائص مبحوثي الدراسة 12الجدول رقم )

 المئوية النسبة التكرار المتغير فئات المتغير

 الجنس
 %77.1 27 ذكر
 %22.9 08 أنثى

 %100 35 المجموع

 العمر

 %17.1 06 سنة 30 من أقل
 %42.9 15 سنة 40إلى  30من 
 %31.4 11 سنة 50إلى  41من 

 %08.6 03 فأكثر 51من 
 %100 35 المجموع

 المؤىل العلمي
 %25.7 09 ثانوي فأقل
 %37.1 13 تقني سامي

                                                           
 ، عماف،4ط، دار صفاء للنشر والتوزيع، أساليب البحث العلمي الأسس النظرية والتطبيق العلميربحي مصطفى علياف، عثماف بؿمد غنيم،  - 1

 .138ص  ،2009
2
 .4 ص ، 5113 وهران، التوزٌع، و للنشر الغرب دار ، الإنسانية و الاجتماعية العلوم طلاب دليل العلمي البحث منهجية  سلٌم، محمد - 
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 %28.6 10 ليسانس

 %02.9 01 مهندس دولة

 %05.7 02 ماستر

 %100 35 المجموع

 الخبرة

 %28.6 10        سنوات 5 من أقل
 %20 07 سنوات 10 إلى سنوات 5 من

 %51.4 18 سنوات10 من أكثر
 %100 35 المجموع

 معرفتك مستوى
 للحاسوب

 %31.4 11 مقبولة 
 %45.7 16 جيدة

 %14.3 05 جيدة جدا
 %08.6 03 ممتازة

 %100 35 المجموع

 بريدا تمتلك ىل
   الكترونيا؟

 %97.1 34 نعم
 %02.9 1 لا

 %100 35 المجموع
 SPSS برنامج مخرجات على بإعتماد الطالبة إعداد من المصدر

 وىذه ،الإناث% كانت من 22.9بينما  ،الذكور% من أفراد عينة البحث كانت من 77.1( أف 12يبتُ ابعدوؿ )
 في العمل ابؼيداني الفتٍ في الإناث مشاركة أف نسبة على يفسر وىذا. ابؼؤسسة عمل طبيعة مع ومتوافقة متوقعة النتيجة

 الإناث عمل تفضل التي السائدة الثقافة طبيعة يعود إلذ وىذا. بالذكور تم مقارنتها ما إذا متدنية ابؼؤسسات لازالت
كبتَ، وعمل فتٍ خارج  جسدي جهد تتطلب التي وابؼهن في ابؼؤسسات منها أكثر وابػدمية التعليمية ابؼهن في

 ابؼيداف.
 ،%42.9سنة، أي بنسبة  40 و 30بتُ  أعمارىم أفراد عينة الدراسة تراوحت غالبيةعمر يتبتُ أف بالنسبة بؼتغتَ الو 

 ابؼبحوثتُ نسبة تراوحت بينما ،%31.4سنة (  50 إلذ 41من ) في حتُ بلغت نسبة ابؼبحوثتُ الذين ينتموف لفئة
الذي ينتموف لفئة )من دراسة من أفراد عينة ال %08.6وفقط  ،% 17.1( سنة 30 من أقل) ينتموف لفئة الذين
وفهم  وتقييم استخداـ وقادروف على الشباب سن في ىم الدراسة عينة أفراد غالبية أف إلذ يشتَ وىذا فأكثر(. 51

 إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا وأثرىا على أداء العاملتُ، واف ابؼؤسسة في حد ذاتها فتية )حديثة النشأة(.
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 في حتُ ابؼبحوثتُ لديهم شهادة تقتٍ سامي، بؾموع من% 37.1أف (12ابعدوؿ رقم ) بتُ فقد أما ابؼؤىل العلمي
 بوملوف الدراسة عينة من% 05.7و فأقل، ثانوي مستوى% 25.7 بينما متحصلوف على ليسانس، 28.6%
 مهندس دولة. لديو من الدراسة عينة من %02.9وفقط  ماستً ، شهادة
 وموضوعية الاستبياف بحيادية لتعبئة يؤىلهم تعليمي مستوى نة الدراسة لديهمأفراد  عي أف على تفسر النتيجة وىذه
عمل  مهاـ تنفيذ في وفاعلية استخدامها بكفاءة تم أثر ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا في أداء العاملتُ إذا ويدركوف تامة

  ابؼؤسسة.
ابػبرة   سنوات عدد حسب توزعوا الدراسة ينةأفراد ع أف( 12رقم ) ابعدوؿ من ابػبرة، فيتضح سنواتوفيما بىص 

 سنوات 5 من أقل ( بيتلكوف%28.6) أف حتُ في سنوات خبرة،10 من أكثر ( بيلكوف%51.4) أف: يلي كما
 الدراسة عينة أفراد بأف تفسر أف بيكن النتيجة وىذه. سنوات خبرة 10 إلذ سنوات 5 من لديهم%( 20)و خبرة،

 .العاملتُ أداء على إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا أثر على ابغكممن  تؤىلهم كافية خبرة بيلكوف
تعبر عن جيدة، وتليها مقبولة بنسبة  %45.7وأختَا، بالنسبة بؼستوى ابؼعرفة للحاسوب فقد كانت اعلى نسبة 

 بؼمتازة. %08.6، وأختَا %14.3ثم جيدة جدا بنسبة  31.4%
 على الطابع ابػدماتي للمؤسسة، وارتفاع نسبة مستوى ابؼعرفة ابعيدة ثم وتفسر ىذه النتيجة على غالبية الطابع الفتٍ

 ابؼقبولة على اىتماـ فئة العاملتُ بتعلم ابغاسوب وتنمية خبراتهم ومعارفو لو، ويتضح ذلك من خلبؿ السؤاؿ الأختَ .
يعتٍ الاىتماـ الواسع  ، بفا%97.1الكتًونيا؟، نعم، بنسبة  بريدا بستلك حيث كانت جل الاجابة على السؤاؿ: ىل

، وىذا ربدا %02.9ىو جديد، وإجابة واحدة لا، بنسبة  والكبتَ بابغاسوب ومتطلباتو ابؼختلفة والتعرؼ على كل ما
 .، والانشغالات بابغياة اليوميةيعزى لعامل السن
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 .أدوات التحليل الإحصائي -2
 .أولا : مصادر وأساليب جمع البيانات والمعلومات

 لبت، وابؼواقع منلمجتم ابغصوؿ على ابؼعلومات من خلبؿ مراجعة الكتب والرسائل ابعامعية وا المصادر الثانوية: -
إطار  شبكة ابؼعلومات ابؼتعلقة بابؼوضوع قيد البحث والدراسة، سواء بشكل مباشر أو غتَ مباشر، وابؽدؼ تقدنً

 .مفاىيمي نظري للمتغتَين وبؿاولة الإحاطة بابؼوضوع
 تم ابغصوؿ على البيانات من خلبؿ تصميم إستمارة تم توزيعها على عينة من بؾتمع البحث، المصادر الرئيسة: -

 (SPSS( )Sciences Statistical Package For Social) من ثم تفريغها وبرليلها باستخداـ برنامج
 البحث موضوع تدعم ومؤشرات مة،قي دؼ الوصوؿ إلذ دلالات ذاتبه باستخداـ الاختبارات الإحصائية ابؼناسبةو 

 .الإحصائي بو قمنا الذي
 .: تصميم الإستبياننياثا

ابؼعلومات ابؼتعلقة بدوضوع البحث عن طريق استمارة معنية ، و تم الاعتماد على الإستبياف كأداة وحيدة بعمع البيانات
 :البحث إلذ قسمتُ بنا استبيافوقد تم تقسيم . مناسب برتوي على عدد من الأسئلة مرتبة بأسلوب منطقي

(، سنوات ابػبرةابؼؤىل العلمي، ويتضمن البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة ) ابعنس، العمر،  القسم الأول :
 وكذا مدى ابؼعرفة للحاسوب وامتلبؾ بريد الكتًوني.

 :سؤاؿ وزعت على بؿورين رئيسيتُ 30فتضمن  القسم الثاني :
 الأداء تقييمأسئلة(،  05)  الالكتًوني التوظيفكالآتي: الكتًونيا،   البشرية ابؼوارد ارةاد بوظائفيتعلق  المحور الأول:

 (.أسئلة 05) الالكتًونية التعويضات أختَا، (أسئلة 04)  الالكتًوني التدريبأسئلة(، و  03)  الكتًونيا
 .سؤاؿ 13يتضمن  العاملتُيتعلق بابؼتغتَ التابع الأداء لدى  المحور الثاني:

وبعد خلبؿ بطسة أياـ،   ها كاملة، تم استًجاع العاملتُ في الوكالة التجارية أولاد جلبؿاستبياف على  39بتوزيع  قمنا
، 39استبيانو صابغة لعملية التحليل والدراسة من أصل  35مراجعة الاستبيانات والتدقيق في الإجابات تم قبوؿ 

  .من بؾتمع بؿل الدراسة 89.74حيث مثلت نسبة % 
 (:  عدد الاستبيانات 13) جدول

 النسبة العمال البيان
 %100 39 ابؼوزعة الإستبيانات
 %00 00 ابؼفقودة الإستبيانات

 %10.26 04 ابؼلغاة الإستبيانات

 %89.74 35 للتحليل الصابغة الإستبيانات

 المصدر: من إعداد الطالبة حسب عدد الاستبيانات الموزعة والقابلة للتحليل.
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ابعدوؿ  كما ىو موضح في،خداـ سلم "ليكرت ابػماسي" لقياس استجابات ابؼبحوثتُ لفقرات الاستبيافوقد تم است
 :ابؼوالر

 (: درجات سلم ليكرت الخماسي 14الجدول رقم ) 
 بشدة أوافق لا أوافق لا محايد أوافق بشدة أوافق

5 4 3 2 1 
 رابعاً: أدوات التحليل الإحصائي

 ( SPSS 19.0 )اف من خلبؿ برنامج التحليل الإحصائيقمنا بتفريغ وبرليل الإستبي
 :وقد تم استخداـ الأدوات الإحصائية التالية

 .التكرارات والنسب ابؼؤوية لوصف خصائص العينة ابؼدروسة1-
 .لدراسة التوزيع الطبيعي (Kolmogorov-Smirnov)اختبار  -2
 .الإستبياف بؼعرفة ثبات فقرات (Alpha Cronbach)كرونباخ ألفا اختبار -3
  ( Analysis of variance ).للببكدار  التباين برليل نتائج استخداـ -4
 ثبات وصدق الإستبيان -3

 :أولًا: صدق وثبات أداة الدراسة
 :يعد الثبات من متطلبات أداة الدراسة لذلك قمنا بالتأكد من صدؽ وثبات أداة الدراسة على مرحلتتُ

الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ  بؿكمتُ من أساتذة كلية العلوـ 03لى عرض الإستبياف ع المرحلة الأولى:
راجعة فقرات الإستبياف من حيث مدى وضوح الفقرات بؼالإستبياف،  للتحقق من مدى صدؽ فقرات ،بجامعة بسكرة

ن انتمائها للمجاؿ الذي تقيسو، وتعديل وحذؼ فقرات لا برقق ابؽدؼ م وجودة صياغتها اللغوية، ومدى
 .الإستبياف

يكوف  تطبيق اختبار ألفا كرونباخ لكل بعد من أبعاد متغتَات الدراسة، ويتم قبوؿ الفقرات التي المرحلة الثانية:
 ، ومعامل الصدؽ ىو عبارة عن ابعذر التًبيعي بؼعامل الثبات.% 60 أي 0.600 ا يفوؽتهمعامل ثبا

 :وكانت النتائج كما ىي موضحة في ابعدوؿ التالر
 لأبعاد الإستبيان والصدق (: معامل الثبات 15ل رقم) الجدو 

 الصدق معامل الثبات معامل العبارات عدد المتغيرات                            البيان
 0.849 0.721 05 التوظيف الالكتروني

 0.854 0.708 03 تقييم الأداء الكترونيا
 0.865 0.729 04 التدريب الالكتروني

 0.867 0.752 05 لكترونيةالتعويضات الا
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 0.922 0.850 17 وظائف ادارة الموارد البشرية الكترونيا
 0.918 0.845 13 أداء العاملين

 0.910 0.828 30 الصدق والثبات العام
 SPSS برنامج مخرجات على بإعتماد الطالبة إعداد من المصدر

املبت الثبات ألفا كرونباخ لمحاور الدراسة كما أف مع  0.828( أف معامل الثبات عالر 15يتضح من ابعدوؿ )
وىذا يدؿ على أف بعميع بؿاور الدراسة درجة مقبولة من الثبات  0.842إلذ   0.721وقد تراوحت بتُ  مقبولة،

% وىو معامل  91 الاعتماد عليها في الدراسة، وىذا ما يتضح أف صدؽ المحك الذي بلغ معاملو العاـ حوالر بيكن
 .الدراساتفي مثل ىذه  عالر

وىذا يعبر على  0.850بلغ  الكتًونيا البشرية ابؼوارد ادارة وظائف( أف معامل ثبات متغتَ  15ويوضح ابعدوؿ رقم )
 .% 92.2أما صدؽ المحك يدؿ على نسبة مرتفعة من صدؽ بلغت  ،نسبة عالية من الثبات

% وىذا يعبر على نسبة مقبولة  83.6لغ ( فقد ب15حسب ابعدوؿ ) العاملتُأما معامل الثبات بؼتغتَ الأداء لدى 
 .%. وبالتالر فعبارات الإستبياف صادقة فيما وضعت لقياسو 91.4عة فصدؽ المحك يدؿ على نسبة مرت أما

 Kolmogorov-Smirnov ثانياً: اختبار خضوع المتغيرات للتوزيع الطبيعي حسب اختبار
. فإننا لابد أولا أف بلتبر خضوع ة الكتًونيا على أداء العاملتُأثر ادارة ابؼوارد البشريالفرضيات لإبهاد  اختبارقبل 

 -روؼبؼكو  Kolmogorov-Smirnov البيانات للتوزيع الطبيعي بؼتغتَات الدراسة وذلك من خلبؿ اختبار
الاختبارات للتأكد من الفرضيات، حيث تتوزع البيانات  لتطبيق وذلك طبيعياً  البيانات توزيع مدى بؼعرفة بظرنوؼ

 .0.05يعياً إذا كاف مستوى الدلالة أكبر من طب
 (: اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة16الجدول رقم) 

 مستوى الدلالة zقيمة  المحور
 0.400 0.895 التوظيف الالكتروني

 0.148 1.141 تقييم الأداء الكترونيا
 0.269 1.001 التدريب الالكتروني
 0.262 1.008 التعويضات الكترونيا

 0.210 1.511 وظائف ادارة الموارد البشرية الكترونيا
 0.470 0.847 أداء العاملين

 SPSS برنامج مخرجات على بإعتماد الطالبة إعداد من المصدر
 ومنو 0.05يلبحظ بأف كل فقرات الإستبياف موزعة طبيعياً حيث بلغت قيمة مستوى الدلالة للفقرات أكبر من 

 ابؼعلمية. الإختبارات على بالإعتماد الدراسة فرضيات إختبار فسيتم بالتالر . افالبيانات تتوزع طبيعي
 .الفرضيات واختبار المبحث الثالث: تحليل
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 بعد إعدادنا للبستبياف واختبار ثباتو وصدقو قمنا بتوزيعو، بعد ذلك قمنا بدعابعة البيانات التي برصلنا عليها عن طريق
 (spss.19برليل إجابات أفراد العينة التي قمنا بدراستها من خلبؿ برنامج )، و الذي ساعدنا في اختبار الفرضيات

 .تحليل محاور الإستبيان -1
 من أجل برليل بؿاور الإستبياف بغية الإجابة على تساؤلات البحث، حيث تم استخداـ مقاييس الإحصاء الوصفي

 عن البحث عينة أفراد ( لإجابات5-1)من  باستخداـ ابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري على مقياس ليكرت
و أداء العاملتُ، وقد تقرر أف  ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونياعبارات الإستبياف ابؼتعلقة بدحوري البحث وابؼتمثلتُ في 

 يكوف
 من' منخفض' مستوى على دالا (2.5أقل من  -1)ابؼتوسط ابغسابي لإجابات ابؼبحوثتُ عن كل عبارة من 

دالا على  (5إلذ  -3.5)من القبوؿ، ومن  'متوسط'( دالا على مستوى 3.5 من أقل -2.5) ومن القبوؿ،
 .'مرتفع' مستوى
 وظائف ادارة الموارد البشرية الكترونيا:أولًا: 

بالوكالة التجارية اولاد جلبؿ )اتصالات  الكتًونيا البشرية ابؼوارد ادارةللئجابة عن السؤاؿ ابػاص بددى توفر أبعاد 
كما تم حساب ابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري لإجابات أفراد عينة الدراسة بؼختلف العبارات والمحاور،  زائر( ابع

 في ابعدوؿ التالر:
 إدارة الموارد البشرية الكترونيا وظائففر ا( : مدى تو 17الجدول رقم ) 

رقم 
 العبارة

 إدارة الموارد البشرية الكترونياأبعاد 
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب
مستوى 
 القبول

 مرتفع 4 0.717 4.08 الالكتروني التوظيف :أولا

 عدد اكبر الذ الوصوؿ في سرعة الالكتًوني التوظيف يساعد 01
 بفكن من ابؼرشحتُ

 مرتفع 1 0.507 4.49

 مرتفع 3 0.622 4.29 على موقع ابؼؤسسة الكتًونيا الذاتية الستَ ارساؿ امكانية 02

03 
الذ أصحاب الكفاءات  الوصوؿ يسهل التوظيف الالكتًوني
 مرتفع 2 0.932 4.31 وابؼؤىلبت العالية للمؤسسة

 متوسط 5 1.143 3.40 الإنتًنت  ابؼقابلبت والاختبارات على امكانية إجراءات 04

05 
 باختيار التحيز وعدـ العدالة يوفر التوظيف الالكتًوني

 عمرتف 4 0.832 3.89 العاملتُ

 مرتفع  3 0.652 4.14 الكترونيا الأداء تقييم :ثانيا
 مرتفع 1 0.759 4.20 الكتًونيا للعاملتُ والانصراؼ ابغضور تسجيل يتم 06
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 مرتفع 2 0.494 4.14 إلكتًونياً  العاملتُ أداء بدستويات ابػاصة التقارير تقدنً يتم 07

08 
 بشكل عاملتُلل الأداء تقييم في الكتًونيا الأداء تقييم يساعد
 مرتفع 3 0.702 4.09 ومستمر دوري

 مرتفع 1 0.574 4.29 الالكتروني ثالثا: التدريب
 مرتفع 2 0.750 4.29 للعاملتُ تدريبية الكتًونية ابؼؤسسة برامج توفر 09

 مرتفع 4 0.494 4.14 الانتًنت عبر التفاعلية ابؼرئية ابؼؤبسرات ابؼؤسسة خدمة توفر 10

11 
 خاصة مستمرة تدريبية دورات بتنظيم ابؼؤسسة تقوـ

 الإلكتًونية الوسائل باستخداـ
 مرتفع 3 0.490 4.23

 مرتفع 1 0.562 4.49 التعرؼ على كل ماىو جديد في يساعد التدريب الالكتًوني 12

 مرتفع 2 0.573 4.17 الالكترونية رابعا: التعويضات
 مرتفع 3 0.547 4.23 للعاملتُ ابؼكافآت أو ابػصومات برديد 13

 مرتفع 5 0.963 3.89 الكتًونيا الغياب رخصة تقدنً يتم 14

 مرتفع 4 0.853 3.91 الصحي التأمتُ خدمات تقدنً يتم 15

 مرتفع 1 0.507 4.51 الكتًونيا الراتب تسديد بدوعد العاملتُ اعلبـ يتم 16

 مرتفع 2 0.758 4.31 الكتًونيا التقاعد بؼعاشات التخطيط امكانية 17

 SPSS برنامج مخرجات على بإعتماد الطالبة إعداد من مصدرال
جاء الأوؿ من حيث الأبنية النسبية  التدريب الالكتًوني( أف بعد  17نلبحظ من ابعدوؿ ) :التدريب الالكتروني

وإبكراؼ معياري  4.29عينة الدراسة إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد  ابؼعطاة لو من قبل أفراد
 فإف ىذا البعد يشتَ إلذ نسبة قبوؿ " مرتفعة " ، كما نلبحظ من متوسط إجابات أفراد عينة البحث على 0.574

( 4.29-4.14تشكل قبولا نسبيا مرتفعا حيث تراوحت ابؼتوسطات بتُ )  بعد التدريب الالكتًوني عبارات
اد العينة على بعد التدريب الالكتًوني موافقة أفر وىذا ما يدؿ على  (0.750-0.490وابكراؼ معياري تراوح بتُ )

 ترتيب وجاء .ابؼعياري عليو الابكراؼ دؿ ما وىذا مشتتة وغتَ بفركزة ابؼبحوثتُ إجابات بجميع عباراتو. وجاءت
 الثالث كما يلي: البعد عبارات

 وافقة عاليةم درجة ىذا ويبتُ 0.562وابكراؼ معياري  4.49بدتوسط حسابي  (: في المرتبة الأولى:12العبارة )
جديد. وىذا يدؿ أف التدريب  ماىو كل على التعرؼ يساعد في الالكتًوني أف التدريب على العينة أفراد طرؼ من

 ابؼعرفة ودخوؿ ابؽائل ابؼعرفي الانفجار الالكتًوني يوفر مساحة كبتَة للمتدربتُ للغوص في عالد ابؼعرفة أكثر من خلبؿ
بسرعة، ويستدؿ على اف التدريب  ابؼعرفة تلك إلذ الوصوؿ إلذ وابغاجة بؼختلفةا ومناحيها ابغياة بؾالات بـتلف في

عبر الانتًنت بينح فرصة كبتَة لإكتساب مهارات ومعارؼ جديدة ومتطورة حسب التقدـ العلمي في المجاؿ ابؼراد 
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في حالة مؤسستنا بؿل  التدريب فيو والتعرؼ على كل جديد فيو. مثلب في بؾاؿ تقدنً ابػدمات وبؾاؿ الأعماؿ الفنية
 الدراسة.
 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.750 معياري وابكراؼ 4.29 حسابي : بدتوسط(: في المرتبة الثانية09العبارة )

 على تعمل ابؼؤسسة على تدؿ والتي .للعاملتُ الكتًونية تدريبية توفر برامج ابؼؤسسة أف على العينة أفراد طرؼ من
بإبقاز  القياـ خلبؿ من ىذا على التدريب، ويستدؿ بؿتوى مقررات مع تتناسب التي الإلكتًونية التدريب برامج إبهاد

 تعلق سواء بابؼؤسسة ابؼوجودة التكوينية الاختصاصات بصيع لتغطية التدريبية الإلكتًونية ابغقائب من كبتَ وتوفتَ عدد
 وغتَىا. تًنت، والأمنللخطوط ابؽاتفية والان الصيانة بتقدنً ابػدمات ابؼميزة، أو ذلك

 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.490 معياري وابكراؼ 4.23 حسابي بدتوسط (: في المرتبة الثالثة:11العبارة )
الإلكتًونية.  الوسائل باستخداـ خاصة مستمرة تدريبية دورات بتنظيم ابؼؤسسة تقوـ أف على العينة أفراد طرؼ من

 من ذلك التدريب الإلكتًوني، ويتضح برنامج بوتاجها التي ابؼعلومات تكنولوجيا على ابؼؤسسة توفر على تعبر والتي
الإلكتًونية، ويتم  التدريبية البرامج تصميم في تساعد التي والبرامج والشبكات التقنيات وابغواسيب توفر أحدث خلبؿ

والتدريب  التعلم في ابؼتدربتُ ساعدي تدريبي بؿتوى تقدنً أجل من الإلكتًونية والوسائط البرامج من العديد استخداـ
 .بؿدد زمتٍ وتسلسل جيد، وبشكل
 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.494 معياري وابكراؼ 4.14 حسابي بدتوسط(: في المرتبة الرابعة: 10العبارة )

يدؿ على اف التدريب الانتًنت. وىذا  عبر التفاعلية ابؼرئية ابؼؤبسرات خدمة توفر ابؼؤسسة أف على العينة أفراد طرؼ من
 خلبؿ من ذلك وتطبيق الأنشطة، ويتجلى التدريبي المحتوى حوؿ للمتدرب كافية إرشادات وضع الالكتًوني يتضمن

 في ابؼتدربتُ يساعد( نصي، فيديو توجيهي ملف)دليل بوضع الإلكتًوني التدريبي البرنامج تصميم على ابؼشرفتُ قياـ
 ابؼعلومات بصيع بوتوي الذي وذلك من خلبؿ ابؼوقع الالكتًوني للمؤسسة .لكتًونيةالإ البيئة في والتعلم التدرب كيفية

 . البيئة الإلكتًونية في التدرب إجراءات وكذا التدريبي المحتوى ،ثم التوجيهي بالدليل بدءا ابؼتدرب إليو بوتاج التي
جاء بالتًتيب الثاني من حيث  نيةالتعويضات الالكتًو ( أف بعد 17: نلبحظ من ابعدوؿ )التعويضات الالكترونية

 4.17أفراد عينة الدراسة إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد  الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل
"، كما نلبحظ من  مرتفعةالدراسة فإف ىذا البعد يشتَ إلذ نسبة قبوؿ "  ووفقا بؼقياس 0.573وإبكراؼ معياري 

حيث  نسبيا مرتفعاتشكل قبولا أنها  الالكتًونية التعويضاتعبارات بعد  على ة البحثمتوسط إجابات أفراد عين
وىذا ما يدؿ على ( 0.758 -0.507تراوح بتُ ) معياري وابكراؼ (4.51 -3.89تراوحت ابؼتوسطات بتُ ) 

 وىذا مشتتة وغتَ بفركزة ابؼبحوثتُ إجابات وجاءت .عباراتو بجميع التعويضات الالكتًونية بعد على أفراد العينة موافقة
 :يلي كما الرابع البعد عبارات ترتيب وجاء. ابؼعياري الابكراؼ عليو دؿ ما

 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.507 معياري وابكراؼ 4.51 حسابي بدتوسط :الأولى المرتبة في (:16العبارة )
الكتًونيا. وىذا يدؿ على اف ابؼؤسسة بؿل  اتبالر  تسديد بدوعد العاملتُ اعلبـ أنو يتم على العينة أفراد طرؼ من

 الدراسة )اتصالات ابعزائر( توفر خدمة الرسائل النصية والتي تعبر عن موعد تسديد الراتب للعاملتُ.
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 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.758وابكراؼ معياري  4.31بدتوسط حسابي(: في المرتبة الثانية: 17العبارة )
الكتًونيا. حيث يدؿ على انو بيكن تقدير  التقاعد بؼعاشات التخطيط أنو تتوفر امكانية على العينة أفراد طرؼ من

قيمة ابؼعاشات التي بيكن ابغصوؿ عليها بعد التقاعد وبذلك يتم معرفة والتخطيط لتقاعد مسبق أو للئكماؿ فتًة 
 اعمل والوصوؿ للتقاعد العادي. ىو ذا أبنية كبتَة لأداء العاملتُ.

 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.547 معياري وابكراؼ 4.23حسابي بدتوسط (: في المرتبة الثالثة:13) العبارة
للعاملتُ. وىذا يدؿ على اف ابؼؤسسة توفر خدمة  ابؼكافآت أو ابػصومات برديد أنو يتم على العينة أفراد طرؼ من

 يستحقها. ويستدؿ على ىذا بوجود نظاـ للحوافز معرفة العامل بؼقدار ابػصومات ابؼقتطعة من راتبو وابؼكافآت التي
 مرتبط بنظاـ الأجور آليا.

 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.853 معياري وابكراؼ 3.91حسابي بدتوسط (: في المرتبة الرابعة:15العبارة: )
وفر على نظاـ الصحي. وىذا يدؿ على أف ابؼؤسسة تت التأمتُ خدمات تقدنً أنو يتم على العينة أفراد طرؼ من

التامتُ الصحي والتعويضات في العطل ابؼرضية وحوادث العمل. ويستدؿ على ذلك من خلبؿ توفر خدمة بطاقة 
 الشفاء لكل العاملتُ.

 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.963 معياري وابكراؼ 3.89حسابي بدتوسط (: في المرتبة الخامسة:14العبارة )
الكتًونيا. وىذا يدؿ على أف ابؼؤسسة تتوفر على خدمة  الغياب رخصة تقدنً يتم أنو على العينة أفراد طرؼ من

التواصل بتُ زملبء العمل ومن خلبلو بيكن تقدنً طلب الغياب. ويستدؿ على ذلك  في الإلكتًوني البريد استخداـ
 طريق مكابؼة ىاتفية.من خلبؿ أنو بيكن اخبار زميل العمل أو ابؼشرؼ ابؼباشر على الغياب وسببو، ولو كانت عن 

جاء بالتًتيب الثالث من حيث  تقييم الأداء الكتًونيا( أف بعد 17: نلبحظ من ابعدوؿ )تقييم الأداء الكترونيا
 4.14أفراد عينة الدراسة إذ بلغ ابؼتوسط ابغسابي للئجابات عن ىذا البعد  الأبنية النسبية ابؼعطاة لو من قبل

 من نلبحظ كما"،   مرتفعةالدراسة فإف ىذا البعد يشتَ إلذ نسبة قبوؿ "  اسووفقا بؼقي 0.652وإبكراؼ معياري 
 حيث مرتفعا نسبيا قبولا تشكل الكتًونيا أنها الأداء تقييم بعد عبارات على البحث عينة أفراد إجابات متوسط
 على يدؿ ما وىذا( 0.759 -0.494) بتُ تراوح معياري وابكراؼ( 4.49 -3.40) بتُ ابؼتوسطات تراوحت

 وىذا مشتتة وغتَ بفركزة ابؼبحوثتُ إجابات وجاءت .عباراتو الكتًونيا بجميع الأداء تقييم بعد على العينة أفراد موافقة
 :يلي كما الثاني البعد عبارات ترتيب وجاء. ابؼعياري الابكراؼ عليو دؿ ما

 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.759 معياري وابكراؼ4.20حسابي بدتوسط :الأولى المرتبة (: في06العبارة )
الكتًونيا. وىذا يدؿ على توفر ابؼؤسسة على  للعاملتُ والانصراؼ ابغضور يتم تسجيل أنو على العينة أفراد طرؼ من

نظاـ تسجيل ابغضور والانصراؼ عن طريق البصمة. ويستدؿ على ذلك من خلبؿ ربط نظاـ ابغضور والانصراؼ 
 ، التأخر، الغياب، ساعات العمل الإضافي، الإجازات العادية والاستثنائية...مع انظمة الأجور وتسجيل ابغضور 

 من عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.494 معياري وابكراؼ4.14حسابي بدتوسط (: في المرتبة الثانية:07العبارة )
اً. وىذا يدؿ على أف التقارير إلكتًوني العاملتُ أداء بدستويات ابػاصة التقارير تقدنً يتم أنو على العينة أفراد طرؼ
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ابػاصة بتقييم أداء العاملتُ يتم كتابتها الكتًونيا من خلبؿ نظاـ الرقمنة ابعديد ابؼطبق في ابؼؤسسات ابعزائرية. 
ويستدؿ ذلك على أف ابؼشرؼ ابؼباشر أو ابؼسؤوؿ على إدارة ابؼوارد البشرية بيكنو من تسجيل كل ما يتعلق بأداء 

البرنامج ابؼتوفر على موقع اتصالات ابعزائر، والقياـ بتقدنً تقرير الكتًوني على أداء العاملتُ  العاملتُ من خلبؿ
 ويكوف مرتبطا بنظاـ الأجور وابغوافز. 

 من عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.702 معياري وابكراؼ4.09حسابي بدتوسط :(: في المرتبة الثالثة08العبارة )
ومستمر. وىذا يدؿ  دوري بشكل للعاملتُ الأداء تقييم يساعد في الكتًونيا الأداء قييمأف ت على العينة أفراد طرؼ

على أف نظاـ التقييم الالكتًوني بيكن من متابعة دائمة ومستمرة لأداء العاملتُ. ويستدؿ من خلبؿ أف ابؼؤسسة تتوفر 
 على نظاـ متابعة آلر مستمر لتقييم أداء العاملتُ.

 الأبنية حيث من الرابع بالتًتيب الإلكتًوني جاء التوظيف بعد أف( 17) ابعدوؿ من نلبحظ: التوظيف الإلكتروني
 إبكراؼ و 4.08 البعد ىذا عن للئجابات ابغسابي ابؼتوسط بلغ إذ الدراسة عينة أفراد قبل من لو ابؼعطاة النسبية
 متوسط من نلبحظ كما ،" رتفعةم"  قبوؿ نسبة إلذ يشتَ البعد ىذا فإف الدراسة بؼقياس ووفقا 0.717 معياري
 تراوحت حيث مرتفعا نسبيا قبولا تشكل الإلكتًوني أنها التوظيف بعد عبارات على البحث عينة أفراد إجابات

 أفراد موافقة على يدؿ ما وىذا( 1.143 -0.622) بتُ تراوح معياري وابكراؼ( 4.20 -4.09) بتُ ابؼتوسطات
 عليو دؿ ما وىذا مشتتة وغتَ بفركزة ابؼبحوثتُ إجابات وجاءت .عباراتو بجميعالإلكتًوني  التوظيف بعد على العينة

 :يلي الأوؿ كما البعد عبارات ترتيب وجاء. ابؼعياري الابكراؼ
 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.507 معياري وابكراؼ4.49حسابي بدتوسط الأولى: المرتبة (: في01العبارة )

بفكن من ابؼرشحتُ. وىذا  عدد اكبر الذ الوصوؿ يساعد في سرعة الالكتًوني لتوظيفا أف على العينة أفراد طرؼ من
يدؿ على ابؼؤسسة تتوفر على امكانية البحث عن ابؼرشحتُ الذين يبحثوف عن العمل. ويستدؿ على ذلك من خلبؿ 

  فتح موقع بؼؤسسة اتصالات ابعزائر للحصوؿ على عروض الباحثتُ على العمل.
 من عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.932 معياري وابكراؼ4.31حسابي بدتوسط :الثانية المرتبة في(: 03العبارة )

للمؤسسة.  العالية وابؼؤىلبت الكفاءات أصحاب الذ الوصوؿ يسهل الالكتًوني التوظيف أف على العينة أفراد طرؼ
البحث ابؼستمر من خلبؿ مواقع  وىذا يدؿ على أف ابؼؤسسة من خلبؿ موقعها تفتح امكانية التوظيف من خلبؿ

التوظيف ابؼفتوحة للباحثتُ عن العمل. ويستدؿ ذلك من خلبؿ ارساؿ الستَ الذاتية عبر ابؼوقع للمؤسسة واختيار 
 اصحاب الكفاءات.

 من عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.622 معياري وابكراؼ4.29حسابي بدتوسط (: في المرتبة الثالثة:02العبارة )
ابؼؤسسة. وىذا يدؿ على اف ابؼؤسسة تتوفر  موقع على الكتًونيا الذاتية الستَ ارساؿ امكانية على العينة ادأفر  طرؼ

ابؼسابقة في ابؼوقع  موقعها الالكتًوني. ويستدؿ على ذلك عبر فتح  على إمكانية ارساؿ الستَ الذاتية للمتًشحتُ عبر
 يف والبحث عن العمل) اتصالات ابعزائر(.الالكتًوني للمؤسسة أو عبر ابؼواقع ابؼختلفة للتوظ
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 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.832 معياري وابكراؼ 3.89حسابي بدتوسط :الرابعة المرتبة (: في05العبارة )
العاملتُ. وىذا يدؿ على أف نظاـ  باختيار التحيز وعدـ يوفر العدالة الالكتًوني على التوظيف العينة أفراد طرؼ من

لكتًوني مصمم للبحث عن العاملتُ حسب الكفاءات وابؼؤىل العلمي والشروط ابػاصة بالعمل. التوظيف الا
ويستدؿ على ذلك بأنو لا بيكن للؤلة  والبرامج ابؼعدة للتوظيف الالكتًوني من التحيز في اختيار العاملتُ حيث يتم 

 .عن طريق تطابق الستَ الذاتية مع الشروط ابؼتفق عليها لتولر منصب العمل
 موافقة درجة ىذا ويبتُ 1.143 معياري وابكراؼ3.40حسابي بدتوسط: الخامسة المرتبة (: في04العبارة )
الإنتًنت. وىذا يدؿ على أف ىذه  على والاختبارات ابؼقابلبت إجراءات امكانية على العينة أفراد طرؼ من متوسطة

ب عمل معتُ. ويستدؿ على لذلك على أف ابؼقابلبت ابػدمة غتَ متوفرة ولا تعتبر صابغة نسبيا لتولر وظيفة أو منص
والاختبار على أرض الواقع بؽا مصداقية أفضل وأحسن للتعرؼ على ابؼتًشح شخصيا للعمل، وكذا لتعرفو ىو 

 شخصيا على مكاف العمل والوظيفة ابؼراد شغلها. 
 الأداء مستوى ثانيا:

ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري لإجابات أفراد لمحور  ب ابؼتوسطتم حسا العاملتُللئجابة عن السؤاؿ ابػاص بدستوى أداء 
 (18، كما يبينو ابعدوؿ رقم )  العاملتُأداء 

 العاملينأداء  :( 18الجدول رقم ) 
رقم 
 العبارة

 أداء العاملين وعبارات القياس
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب
مستوى 
 القبول

 مرتفع 2 0.490 4.37 بسرعة لإداريةا العمليات إبقاز أستطيع 01

 مرتفع 9 0.382 3.97 ووضوح ودقة سرعة بكل ابؼعلومة تصلتٍ 02

 مرتفع 11 0.453 3.83 الدقة وابررى الأخطاء أتفادى 03

04 
 وسهولة ابؼعلومات دقة في للوثائق الإلكتًوني الشكل يسهم

 مرتفع 10 0.591 3.94 استخدامها

 مرتفع 6 0.494 4.14 يوميا ابؼنجزة املبتابؼع عدد زيادة بيكنتٍ 05

 مرتفع 4 0.505 4.26 العمل ابقاز في ابؼستغرؽ الوقت اختصار بيكنتٍ 06

 مرتفع 3 0.471 4.31 ابؼطلوب العمل لإبقاز ابعهد توفتَ بيكنتٍ 07

 مرتفع 7 0.618 4.03 متٍ ابؼطلوبة التعليمات حسب أعمالر أبقز 08

 مرتفع 5 0.664 4.17 عملي لإبقاز ةالكافي ابؼهارات امتلك 09

 مرتفع 1 1.031 4.77 العمل في تصادفتٍ التي للمشاكل ابغلوؿ إبهاد بيكنتٍ 10

 مرتفع 5 0.664 4.17 مبدع بأسلوب مهامي إبقاز أحاوؿ 11

 مرتفع 4 0.505 4.26 أواكبو و التغيتَ احتياجات أتفهم 12
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 مرتفع 8 0.542 4.00 ابؼنظمة خدمات مستوى ترقية على أحرص 13

 مرتفع - 0.570 4.17 أداء العاملتُ
 (spss.19) برنامج مخرجات على الإعتمادب الطالبة إعداد من: المصدر

ووفقا بؼقياس  0.570بابكراؼ معياري  4.17أنو بلغ ابؼتوسط ابغسابي للئجابات  (18رقم ) نلبحظ من ابعدوؿ
بالوكالة  للعاملتُ تفعة'. وبناءا على ىذا نستنتج على أف مستوى الأداءالدراسة فإف ىذا المحور يشتَ إلذ نسبة قبوؿ' مر 

 عليو دؿ ما وىذا وغتَ مشتتة مركزة ابؼبحوثتُ إجابات وجاءت .جاء مرتفعا وفق مقياس الدراسةالتجارية أولاد جلبؿ 
 كما يلي: العبارات ترتيب وجاء .ابؼعياري الابكراؼ
 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 1.031وابكراؼ معياري 4.77توسط حسابيبد (: في المرتبة الأولى:10العبارة )

 العامل أف على تعبر والتي ،العمل في تصادفهم التي للمشاكل ابغلوؿ إبهاد على أنو بيكنهم العينة أفراد طرؼ من
  .العمل مشاكل مع وعي بكل يتعامل بابؼؤسسة
 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.490معياري  وابكراؼ 4.37حسابي بدتوسط (: في المرتبة الثانية:01العبارة )

 يتميز بابؼؤسسة العامل بسرعة. وىذا يدؿ على أف الإدارية العمليات إبقاز على العامل بيكن العينة أفراد طرؼ من
 ابؼؤسسة مرتفعة. في مسؤوليات برمل على العاملتُ قدرة عملهن ومستوى إبقاز في والإتقاف بالسرعة

 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.471 معياري وابكراؼ 4.31حسابي بدتوسط :الثانية المرتبة (: في07)العبارة  
 ابتكاره ابؼطلوب. وىذا يدؿ على قدرة العامل على العمل لإبقاز ابعهد توفتَ بيكنو العامل على العينة أفراد طرؼ من

 .عملهم في الابتكار على العاملتُ تشجع ابؼؤسسة أف إلذ يشتَ وىذا ذلك، في تساعده جديدة لطرؽ
لكل  0.505 معياري وابكراؼ لكل منهما، 4.26حسابي بدتوسط (: في المرتبة الرابعة:12-06العبارتين )

 بؾاؿ في متغتَات من بودث ما متابعة العينة. وىذا يدؿ على أفراد طرؼ من عالية موافقة درجة ىذا منهما، ويبتُ
 وظائفهم في ابعيد التحكم العاملتُ سعي على يدؿ بفا بػدمة العمل، توظيفها بؽم يتستٌ حتى والإبؼاـ بها عملهم

 .وأعمابؽم
لكل  0.664 معياري وابكراؼ لكل منهما، 4.17حسابي بدتوسط (: في المرتبة الخامسة:11-09العبارتين )

 أفكار بتقدنً كثتَا هتموفم العماؿ العينة. وىذا يدؿ على أف أفراد طرؼ من عالية موافقة درجة ىذا منهما، ويبتُ
 ابؼهارات أف عملهم، وعلى في الإبداع على العاملتُ تشجع أف ابؼؤسسة على يشتَ وىذا العمل، لأساليب جديدة
 وتوظيف استقطاب على قدرة ابؼؤسسة إلذ يشتَ وىذا أعمابؽم، في ابؼطلوبة ابؼهارات مع تتناسب لدى العاملتُ ابؼتوفرة
  .الشاغرة الوظائف متطلبات مع تتناسب ومهارات كفاءات ذو عاملتُ

 موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.494 معياري وابكراؼ 4.14حسابي بدتوسط :السادسة المرتبة (: في05العبارة رقم )
للعاملتُ  وابعدية الإلتزاـ يوميا. وىذا يعكس ابؼنجزة ابؼعاملبت عدد زيادة بيكنو العامل. فالعينة أفراد طرؼ من عالية

 لأعماؿ. ا أداء في
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 موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.618 معياري وابكراؼ4.03حسابي بدتوسط (: في المرتبة السابعة:08العبارة رقم )
 العاملتُ إلتزاـ منهم. وىذا يعكس ابؼطلوبة التعليمات حسب الأعماؿ يكوف بقاز. فإ العينة أفراد طرؼ من عالية
  .جيد بشكل أعمابؽم أداء على

 موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.542 معياري وابكراؼ4.00حسابي بدتوسط ي المرتبة الثامنة:(: ف13العبارة رقم )
 قدرة مستوى أف على يدؿ ابؼنظمة، بفا خدمات مستوى ترقية على العامل بورص. فالعينة أفراد طرؼ من عالية

 وبرستُ صورة ابؼؤسسة. ابؼسؤوليات برمل على العاملتُ
 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.382 معياري وابكراؼ 3.97حسابي بدتوسط :ةالتاسع المرتبة (: في02العبارة )

ووضوح. وىذا يدؿ على سرعة ابؼبادلات وابػدمات ابؼقدمة  ودقة سرعة بكل ابؼعلومات تصل. فالعينة أفراد طرؼ من
  ووضوحها وسهولتها.

 عالية موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.591 معياري وابكراؼ 3.94حسابي بدتوسط :العاشرة المرتبة (: في04العبارة )
 العينة. وىذا يدؿ البرامج وابؼوقع الالكتًونية سهلت العمل وتنقل ابؼعلومات وزادت في دقتها. أفراد طرؼ من

 موافقة درجة ىذا ويبتُ 0.453 معياري وابكراؼ 3.83حسابي بدتوسط :الحادية عشر المرتبة في(: 03) العبارة
 في وتطلعاتهم أىدافهم بتحقيق بؽم يسمح إليو وصلوا الذي ابؼعرفي ابؼستوى وىذا يعتٍ أف .نةالعي أفراد طرؼ من عالية

 ابؼستقبل.
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 المطلب الثاني: اختبار الفرضيات
الإشكالية  وكذا الفرعية التساؤلات على الإجابة خلبؿ من العاملتُ أداء على إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا أثر يظهر

 .الدراسة فرضيات اختبار خلبؿ من التساؤلات بصيع على الإجابة ابؼطلب ىذا في للبحث، ويتم رئيسيةال
 أولًا: الفرضية الرئيسية

 مدى ملائمة النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية للدراسة:. 1
 ."العاملتُ أداءعلى  إلكتًونيا البشرية ابؼوارد دارةلإ إحصائية دلالةأثر ذو  وجدي لا" :(H0) الرئيسية الفرضية

 . الفرضية ىذه لاختبار النموذج صلبحية من للتأكد Anova)) للببكدار التباين برليل نتائج استخداـ تم
 الرئيسية: الفرضية لاختبار النموذج صلاحية من للتأكد للانحدار التباين تحليل نتائج(:  19)  رقم جدول

 مستوى الدلالة Fقيمة  وسط المربعاتمت درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 6.622 1 6.622 الإنحدار 

 17.514 33 577.949 الخطأ 0.000 5.332

 / 34 584.571 المجموع الكلي

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبة بالاعتماد على مخرجات برنامج 
  R2=0.453معامل التحديد :
 R =0.673معامل الارتباط: 

 يتبتُ ثبات صلبحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية حيث بلغت قيمة (19)اردة في ابعدوؿ من خلبؿ النتائج الو 
F   ( وىي أقل من مستوى الدلالة 0.000( بقيمة احتمالية )  5.332المحسوبة ) (0.05.) 

ا النموذج يفسر ما في ىذ إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونياأف ابؼتغتَ ابؼستقل بشكلو الإبصالر وىو  فيتضح من ابعدوؿ
من التباين في ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل في أداء العاملتُ وىي قوة تفستَية عالية بفا يدؿ على أف ىناؾ  %45.3مقداره 

 .أداء العاملتُ علىبأبعادىا ابؼختلفة لإدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا معنوي  أثر
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 اختبار الفرضية الرئيسية -2
 لبحية النموذج نقوـ باختبار الفرضية الرئيسية باستخداـ أسلوب الابكدار البسيط وذلك لتحديدبناء على ثبات ص

 :أداء العاملتُ، وذلك كما ىو مبتُ في ابعدوؿ أدناهأثر إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا على 
أداء الكترونيا على إدارة الموارد البشرية  أثر(: نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار  20الجدول رقم) 

 .العاملين

 المتغير المستقل
 معامل

 الارتباط
 معامل

 التحديد
المستوى  Tقيمة  Fقيمة 

 المعنوي
B 

 0.301 0.000 6.556 5.332 0.453 0.673 ادارة الموارد البشرية الكترونيا

 SPSSبإعتماد على مخرجات برنامج  ةالمصدر من إعداد الطالب
حيث بلغ مستوى ابؼعنوية معنوي،  العاملتُ أداء على الكتًونيا البشرية ابؼوارد دارةإ أثر( أف 20يوضح ابعدوؿ )

أداء تأثر إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا على بيكن أف  0.453ومن خلبؿ معامل التحديد ابؼقدر ب ،  0.000
 %45.3العاملتُ بنسبة 

 :ثانيا: الفرضيات الفرعية
 :إختبار الفرضية الفرعية الأولى

 .العاملتُ أداءعلى  الالكتًوني التوظيف لبعد إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  لا :(H0)الأولى  الفرعية الفرضية  -
 .العاملين أداءعلى  الالكتروني أثر التوظيف(: نتائج تحليل الانحدار البسيط لاختبار  21الجدول رقم) 

 المتغير المستقل
 معامل

 الارتباط
 معامل

 التحديد
المستوى  T قيمة Fقيمة 

 المعنوي
B 

 0.180 0.000 9.186 4.251 0.584 0.764 التوظيف الإلكتروني

 SPSSبإعتماد على مخرجات برنامج  ةالمصدر من إعداد الطالب
وىي  0.000حيث بلغ مستوى ابؼعنوية  أثر التوظيف الإلكتًوني على أداء العاملتُ معنوي،( 21يوضح ابعدوؿ )

 التوظيف لبعد إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  تالر فإننا نرفض الفرضية الصفرية لالا. ب أقل من مستوى الدلالة
 أداءعلى  الالكتًوني التوظيف لبعد إحصائية دلالةيوجد أثر ذو ونقبل الفرضية البديلة  ،العاملتُ أداءعلى  الالكتًوني

بيكن أف يساىم بعد  0.584 ومن خلبؿ معامل التحديد ابؼقدر ب، 0.764 الإرتباط معامل أف حيث ،العاملتُ
 .%58.4 بنسبة العاملتُ داءفي أ الالكتًوني التوظيف
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 :إختبار الفرضية الفرعية الثانية
 .العاملتُ أداءعلى  تقييم الأداء الكتًونيا لبعد إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  لا :(H0)الثانية  الفرعية الفرضية - 

 .العاملين أداءعلى  الكترونيا الأداء أثر تقييملبسيط لاختبار (: نتائج تحليل الانحدار ا 22الجدول رقم) 

 المتغير المستقل
 معامل

 الارتباط
 معامل

 التحديد
المستوى  Tقيمة  Fقيمة 

 المعنوي
B 

 0.050 0.000 9.341 4.416 0.669 0.818 تقييم الأداء الكترونيا

 SPSSبإعتماد على مخرجات برنامج  ةالمصدر من إعداد الطالب
وىي أقل من مستوى  0.000حيث بلغ مستوى ابؼعنوية  ،معنوي الكتًونيا الأداء تقييم أثر ( أف22ح ابعدوؿ )يوض

 أداءعلى  تقييم الأداء الكتًونيا لبعد إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  تالر فإننا نرفض الفرضية الصفرية لاالب.  و الدلالة
حيث أف ، العاملتُ أداء على الكتًونيا الأداء تقييم لبعد إحصائية لةدلا ذو أثر يوجد البديلة الفرضية ونقبل ، العاملتُ

تقييم الأداء  بعد يساىم أف بيكن 0.669 ب ابؼقدر التحديد معامل خلبؿ ومن ،0.818معامل الإرتباط 
 .%66.9 بنسبة العاملتُ أداء في الالكتًوني

 :إختبار الفرضية الفرعية الثالثة
 .العاملتُ أداءعلى  التدريب الالكتًوني لبعد إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  لا (:H0) الثالثة الفرعية الفرضية -

 العاملين أداءالإلكتروني على  أثر التدريب(: نتائج تحليل انحدار البسيط  23)  الجدول

 المتغير المستقل
 معامل

 الارتباط
 معامل

 التحديد
المستوى  Tقيمة  Fقيمة 

 المعنوي
B 

 0.060 0.000 7.590 4.313 0.701 0.837 التدريب الإلكتروني

 SPSSبإعتماد على مخرجات برنامج  ةالمصدر من إعداد الطالب
 مستوى من أقل وىي 0.000 ابؼعنوية مستوى بلغ حيث معنوي أثر التدريب الالكتًوني أف( 23) ابعدوؿ يوضح
 على الالكتًوني التدريب لبعد إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا الصفرية الفرضية نرفض فإننا تالرالبو  .المحسوبة الدلالة

 أداء على الالكتًوني التدريب لبعد إحصائية دلالة ذو أثر يوجد البديلة الفرضية نقبل و، العاملتُ واداءالعاملتُ  أداء
 بعد يساىم أف بيكن 0.701 ب ابؼقدر التحديد معامل خلبؿ ومن ،0.837 الإرتباط معامل أف حيث ،العاملتُ 

 .%70.1 بنسبة العاملتُ أداء في يب الالكتًوني التدر 
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 الرابعة:إختبار الفرضية الفرعية 
 .العاملتُ أداءعلى  الالكتًونية التعويضات لبعد إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  لا (:H0الرابعة ) الفرعية الفرضية -

  أداء العاملين على ةالتعويضات الالكترونيبعد  أثر(: نتائج تحليل انحدار البسيط  24)  الجدول

 المتغير المستقل
 معامل

 الارتباط
 معامل

 التحديد
المستوى  Tقيمة  Fقيمة 

 المعنوي
B 

 0.054 0.000 9.222 4.318 0.664 0.815 التعويضات الإلكترونية

 SPSSبإعتماد على مخرجات برنامج  ةالمصدر من إعداد الطالب
وىي أقل من  0.000حيث بلغ مستوى ابؼعنوية  معنوي ةالالكتًوني التعويضات أثر( أف 24يوضح ابعدوؿ )

 الالكتًونية التعويضات لبعد إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  لاتالر فإننا نرفض الفرضية الصفرية الب . و مستوى الدلالة
 داءأعلى  الالكتًونية التعويضات لبعد إحصائية دلالةيوجد أثر ذو  البديلة الفرضية ونقبل ،العاملتُ أداءعلى 

بيكن أف يساىم بعد  0.664ومن خلبؿ معامل التحديد ابؼقدر ب   .0.815حيث أف معامل الإرتباط  العاملي،
 .%66.4في أداء العاملتُ بنسبة  التعويضات الالكتًونية
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 .تفسير نتائج الدراسة -3
 .ومستوى الأداء أثر لإدارة الموارد البشرية الكترونيا مدى توفر

اتصالات ابعزائر )الوكالة التجارية قوي في  أثر لإدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيالبؿ برليلنا للئستبياف نلبحظ وجود من خ
 ابؼوارد إدارةلوظائف  للؤثر القويوىذا راجع  مرتفعةبصفة  يبدوف أرائهم وأفكارىمأولاد جلبؿ( وذلك أف العاملتُ 

ىذه الأبعاد حيث يساىم في رفع مستوى الأداء العاـ  م عالر بفضلكما وجدنا أف مستوى الأداء لديه .البشرية
 .(-الوكالة التجارية أولاد جلبؿ–للمؤسسة )اتصالات ابعزائر 
 .تفسير نتائج الفرضيات

 إعتمادا على نتائج التحليل الإحصائي لأسئلة بموذج الاستمارة سنقوـ بتفستَ النتائج انطلبقا من إجابات ابؼستقصيتُ
 .أداء العاملتُ ، بحيث بيكننا قبوؿ ورفض فرضيات الدراسة أثر ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا علىد بخصوص وجو 

ونقبل بالفرضية  ،داء العاملتُعلى أ الالكتًوني التوظيف لبعد إحصائية دلالة أثر ذو وجديلا الفرضية القائلة  نرفض -
يوفر  التوظيف الالكتًوني لأف ،داء العاملتُعلى أ لكتًونيالا التوظيف لبعد إحصائية دلالة أثر ذو وجد، يالعكسية

فرص عديدة لطالبي العمل وخبرات كثتَة ، ويساىم في خلق العاملتُ أصحاب ابؼهارات وابػبرات وابؼعارؼ
 وابؼؤسسة ككل. .يزيد من مستوى الأداء للعاملتُ بفا للمؤسسات للحصوؿ على أفضل ابػيارات

 قبلنو  داء العاملتُعلى أ تقييم الأداء الكتًونيا لبعد إحصائية دلالة أثر ذو وجدي لا لقائلةنرفض الفرضية الصفرية ا -
تقييم الأداء الكتًونيا  ، لأف داء العاملتُعلى أ تقييم الأداء الكتًونيا لبعد إحصائية دلالة أثر ذو وجديالفرضية القائلة 

 . رفع وبرستُ أداء العاملتُ، وبالتالر فييساعد في التقييم ابؼستمر لأداء العاملتُ
الفرضية  نقبل ،العاملتُ أداء على الالكتًوني التدريب لبعد إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا القائلة الفرضية نرفض -

يساىم  التدريب الالكتًوني حيث أف ،العاملتُ أداء على الالكتًوني التدريب لبعد إحصائية دلالة ذو أثر يوجدالقائلة 
خلق بيئة جيدة لإكتساب مهارات وأساليب ومعارؼ بصورة واضحة في أداء العاملتُ من خلبؿ بشكل فعاؿ و 
 مسابنة فيبؾاؿ  للعاملتُ وإعطاء الفردية والكفاءات القدرات وإظهار جديدة إبداعية أفكار طرح في جديدة تسهم

 .العاملتُ أداء على تساعد والتي القرارات ابزاذ في
 نقبل ، داء العاملتُعلى أالتعويضات الالكتًونية  لبعد إحصائية دلالة أثر ذو وجدي لا القائلة الفرضية نرفض -

، وذلك لأنها تسهم في العاملتُ أداء على الالكتًونية التعويضات لبعد إحصائية دلالة ذو أثر يوجدالفرضية القائلة 
، والاطلبع عليها فعلبً  زايا الوظيفة ابؼقدمةابؼرفع وبرستُ أداء العاملتُ بدا توفره للعاملتُ من إمكانيات للحصوؿ على 

 مباشرة عبر البوابة الالكتًونية للمؤسسة.
 
 
 
 



  الفرضياث واختبار الميدانيت الدراست نتائج وتحليل عرض                         الفصل الثالث:  
 

88 
 

 :خلاصة الفصل
بدختلف أقسامها وكذا  -الوكالة التجارية أولاد جلبؿ –اتصالات ابعزائر تعرفنا من خلبؿ ىذا الفصل على تعريف 

وزعناىا على عينة من  بقاز ىذا العمل على طريقة الإستمارة التيابؽيكلة الإدارية التي تسيتَ وفقها ، ولقد إعتمدنا في إ
الإجابة  أداء العاملتُ، وىدفنا من خلببؽا إلذوظائف ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا و والتي برتوي على بؿورين العاملتُ 

 بعد استًجاعها قمنا بتفريغها ، املتُ (أداء العإدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا على  ما أثر على إشكالية بحثنا التالية: ) 
 وية، ابؼتوسطات ابغسابية، الابكرافات ابؼعيارية، اختبار التوزيع الطبيعي،ئالنسب ابؼ ا باستخداـ أساليب :تهوبرليل بيانا

ية اختبار ألفا كرونباخ ، برليل التباين الأحادي ومعامل صدؽ المحك، ثم قمنا بعرض وبرليل نتائج الدراسة ابؼيدان
 .واختبار الفرضيات ، وتوصلنا إلذ صحة وقبوؿ الفرضيات حيث استنتجنا

 .مقياس الدراسة بنسبة مرتفعة وفق ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونياوجود  -
 .الدراسة جاء مرتفعا وفق مقياس العاملتُأداء  -
 والتدريب الكتًونيا الأداء وتقييم كتًونيالال التوظيف)أثر لإدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا بدختلف أبعادىا وجود  -

عند   -الوكالة التجارية أولاد جلبؿ–العاملتُ بدؤسسة إتصالات ابعزائر أداء على  (الالكتًونية والتعويضات الالكتًوني
 .مستوى الدلالة
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 :الخاتمة
 وظائف ومزاولة تقدنً في ابؼستخدمة الإلكتًونية والعلبقات اتوالقرار  ابؽياكل بؾموع بسثل الكتًونيا البشرية ابؼوارد إدارة
 والتقدـ الوظائف عن الإعلبف يتم حيث الإلكتًوني، والتوظيف الاختيار حيث من ابؼؤسسات، في البشرية ابؼوارد إدارة

 والرواتب الأجور ودفع والمحاكاة ابؼتعددة والوسائط الإنتًنت باستخداـ والتنمية التدريب ويتم الإنتًنت، عبر فوراً  بؽا
 .الأعماؿ شبكات طريق نع وابؼديرين العاملتُ بتُ وابؼفاوضات الاتصالات وتتم الإلكتًونية، ابؼصارؼ خلبؿ من

 تساىم التي والاتصالات، ابؼعلومات لتكنولوجيا فعلياً  تطبيقاً  الكتًونيا البشرية ابؼوارد إدارة أصبحت النحو، ىذا وعلى
 وواضحة، دقيقة بـرجات خلبؿ من القرار ابزاذ على وابؼساعدة ابؼوظفتُ بتُ والتفاعل دارية،الإ الأعماؿ برديث في

 .بابؼؤسسة وابؼشاركة والتحفيز والتدريب، التعاوف، تسهيل عبر وكذلك
 دنًتق عبر كبتَة بفعالية الأنشطة وإبقاز التكاليف بزفيض من الكتًونيا البشرية ابؼوارد إدارة بسك ن السياؽ، ىذا وفي

 وإبراز البشرية ابؼوارد أعماؿ صياغة في الفرصة بإعطائهم العاملتُ إرضاء ثم وسريع، ومباشر مبسط، بشكل ابػدمات
 من تساعد فهي البشرية، ابؼوارد إدارة في كبتَة مكانة ابؼعلومات تكنولوجيا تتبوأ و ابؼؤسسة، مستقبل حوؿ رؤيتهم
 التقاعد عمليات مواكبة وكذلك ابؼرضية، الإجازات وحفظ وتسجيل ،العقود توثيق على ابؼعلوماتية الأنظمة خلبؿ

 .الصحية والتغطية
، حيث تعد جوىر ابؼؤسساتىاـ في تسيتَ  لإدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا أثرمن خلبؿ نتائج البحث اتضح لنا أف و 

وتوجيو أدائهم وىذا ما تم العاملتُ لى ، وتبرز أبنيتها من خلبؿ الدور الذي تلعبو في التأثتَ عالعمل الإداري داخلها
الوكالة التجارية أولاد  –لات ابعزائر االعاملتُ لدى مؤسسة اتصإثباتو من خلبؿ الدراسة ابؼيدانية والتي كانت حوؿ 

 :حيث توصلنا إلذ النتائج التالية-جلبؿ
 :أولا: النتائج نظرية

 .والتأثتَ عليهم لتُأداء العامفي  ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونياأبنية  -
 لدى العاملتُ. الأداء على أثر ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا  -
 .دفعهم لطرح أفكار إبداعية من خلبؿ خلق جو مناسب لذلك -
 للعاملتُ في ابؼؤسسة. ابؼعارؼ وابػبراتتنمية  -
املتُ وابؼؤسسة ككل للحصوؿ على ابغصوؿ على أفضل ابػيارات للعينتج عنها  إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا -

 أصحاب ابػبرات وابؼعارؼ للتقليل من صعوبات العمل.
 :ثانيا: النتائج الميدانية

 .وذلك من خلبؿ ارتفاع مستويات أبعادىا ادارة ابؼوارد البشرية الكتًونياوجود  -
 .اء العاملتُأدعلى التوظيف الالكتًوني  ستخداـلا إحصائية دلالة وذ أثر وجود الدراسة أظهرت -
  .أداء العاملتُ علىتقييم الأداء الكتًوني  ستخداـلا إحصائية دلالة وذأثر  وجود الدراسة أظهرت -
 .العاملتُ أداءعلى  الالكتًوني تدريبال ستخداـلا إحصائية دلالة وذ أثر وجود الدراسة أظهرت -
  .العاملتُ أداء على الالكتًونيةالتعويضات  ستخداـلا إحصائية دلالة وذ أثر وجود الدراسة أظهرت -
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)التوظيف الالكتًوني وتقييم الأداء الكتًونيا والتدريب  لإدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا بأبعادىا أثروجود   إجمالا:
 .الاستبيافحسب نتائج العاملتُ أداء  مرتفع علىبدستوى  الالكتًوني والتعويضات الالكتًونية(

 :التوصيات
 .فوائدىا من للبستفادة ابؼوظفتُ شؤوف لإدارة الإلكتًونية النماذج استخداـ زيادة ضرورة -
 .الإلكتًونية البشرية ابؼوارد أنظمة استخداـ كيفية على وتدريبهم ، للعاملتُ مكثفة تدريبية راتدو  عقد ضرورة -
 . زائرابع اتصالات مؤسسة في العاملتُ أداء لتقييم وتطبيقها، إلكتًونية بماذج تصميم ضرورة -
 بطلبات يتعلق فيما وخاصة الإلكتًونية، التطبيقات باستخداـ التوظيف، عملية في ابؼقابلبت إجراء عملية تطوير -

 .ابػارجية التوظيف
 .العمل في والدقة الإبقاز سرعة على تأثتَ من لو بؼا إلكتًونيًا، الأوامر لإصدار نظاـ تطوير -

 : آفاق الدراسة
  اؿ،لمجا ىذا في للبحث أخرى مواضيع عدة البحث ىذا متغتَات في نبحث وبكن انتباىنا أثار ، الدراسة ىذه ختاـ في
  : يلي مامنها  مستقبلية دراسات جراءلإ مواضيع منها قتًحنو 

 على كفاءة ابؼؤسسة. e-HRM استخداـ أثر -1
 .الإدارية ابؼالية النفقات تكاليف وبزفيض e-HRMالعلبقة بتُ استخداـ  -2
 .ابعهد والوقت في الأعماؿ الإدارية وبزفيض e-HRM استخداـ بتُ العلبقة  -3
 ابؼؤسسة. في البشرية ابؼوارد إدارة وظائف كفاءةدور إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا في برستُ    -4
 .ابؼؤسسة في ابػدمات ابؼقدمة برستُ في الكتًونيا البشرية ابؼوارد إدارة دور -5
 أداء العاملتُ. برستُفي  دور إدارة ابؼوارد البشرية الكتًونيا -6
 .للعاملتُ التنظيمي الإلتزاـ برقيق في e-HRM ستخداـا أثر -7



 

92 
 

 
 
 
 
 
 
 

 



 

93 
 

 العربية:بالمراجع 
 الكتب:  - أ

  . 2000، 1، دار الصفاء للنشر والتوزيع، الأردف، طإدارة الموارد البشريةأبو شيخة نادر ، .1
 . 2001، 5شر و التوزيع، الإسكندرية، طالدار ابعامعية للن إدارة الموارد البشرية ، أبضد ماىر،  .2
الدار ابعامعة ابعديدة للنشر،  ،والأفراد البشرية الموارد إدارة في واستخدامها الاختبارات ماىر، أبضد .3

 . 2003الاسكندرية،
، الدار ابعامعية، الإسكندرية، نظم المعلومات الإدارية في المنظمات المعاصرةإدريس ثابت عبد الربضن،  .4

2005. 
  2000، دار الكتاب ابغديث، الكويت، مناىج البحث التربوي"رؤية تطبيقية مبسطة"تَ صالح الرشيدي، بش .5
  مصر، القاىرة، العربي، الفكر دار ،جديد لعالم ...جديد مدخل الأداء، تقييم ،المحسن عبد بؿمد توفيق .6

2004. 
  2009،ابعامعة الثقافية، الازاريطة ،  يةتطوير الكفاءات وتنمية الموارد البشر ثابتي ابغبيب، بن عبو جيلبلر ، .7
 ،  2003، الدار ابعامعية، الإسكندرية، الإدارة الإستراتيجية للموارد البشريةبصاؿ الدين بؿمد ابؼرسي،  .8
 .2003، مركز دراسات واستشارات الإدارة العامة ، القاىرة ،  الإدارة الالكترونيةحازـ حستٍ ،  .9

 .  2004قابؼة، ابعامعي، النشر مديرية ،لبشريةا الموارد إدارة وسيلة، بضداوي .10
 .2007،  1ط القاىرة، للنشر، الفاروؽ دار ،البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة ، العامري خالد .11
 .2003، 1ط ، الأردف، عماف للنشر، وائل دار ،البشرية الموارد إدارة ابؽيتي، الربضاف عبد خالد .12
 ، دار وائل ،والعشرين  إدارة الموارد البشرية في القرن الحاديعيم، درة، عبد الباري، والصباغ، زىتَ ن .13

 .2008، 1الأردف، ط
، دار صفاء للنشر والتوزيع، إدارة الموارد البشرية "تخصص نظم المعلومات الإداريةبايعة، علي، ر   .14

 . 2003عماف، 
، دار والتطبيق العلمي أساليب البحث العلمي الأسس النظريةربحي مصطفى علياف، عثماف بؿمد غنيم،   .15

 .2009 ،4ط صفاء للنشر والتوزيع، عماف،
، عالد الكتب استراتيجي  إدارة الموارد البشرية مدخلالسالد مؤيد سعيد، وصالح عادؿ حرحوش،  .16

 .2006، 2ابغديث ، الأردف، ط



 

94 
 

 .2008، دار وائل للنشر ، عماف ، الأردف،  الإدارة الإلكترونيةالسابؼي ، علبء عبد الرازؽ ،  .17
، إدارة المكتبات الجامعية في ضوء إتجاىات الإدارة المعاصرة: الجودة الشاملةالسعيد مبروؾ ابراىيم،  .18

 .2012، 1، القاىرة، طالمجموعة العربية للتدريب والنشر
الدار ابعامعية للنشر والتوزيع،  نظم المعلومات الإدارية،سونيا بؿمد البكري ، ابراىيم سلطاف،  .19

 . 2001الاسكندرية، 
 . 2000، 1،  دار الصفاء للطباعة والنشر والتوزيع، عماف، طإدارة الموارد البشرية شحاذة نظمي، .20
 .2004، دار ابغامد للنشر والتوزيع، عماف، ادارة الموارد البشرية عرض وتحليلصالح بؿمد فالح،  .21
، دار اليازوري للنشر والتوزيع، الاردف، الاتجاىات الحديثة في الموارد البشرية طاىر بؿمود الكلبلدة، .22

2011. 
 .2007،  1، دار السحاب للنشر والتوزيع ، مصر ، ط الإدارة الالكترونيةرؽ عبد الرؤوؼ ، عامر ، طا .23
 . 2003، 3ط عماف، للنشر، وائل دار ، "البشرية الموارد إدارة  "،علي حسن علي سهيلة، عباس .24
 .2006، دار ابؼيسرة للنشر والتوزيع ، عماف، أساسيات علم الإدارةعباس علي،  .25
ة العربية للتنمية ؤسس، منشورات ابؼاتؤسس، تكنولوجيا الأداء البشري في الميم درةعبد الباري إبراى .26

 . 2003الإدارية، القاىرة، 
، دار ابعامعة ابعديدة للنشر، مصر، ، الاتجاىات الحديثة في الادارة الحديثةعبد الباقي، الشلبي  .27

2002، 
 .2008، جامعة ابؼنصورة ، مصر ،  البشريةإدارة الموارد عبد المحسن جودة و عبد ابغميد عبد الفتاح ،  .28
نظم المعلومات الإدارية بالتركيا على وظائف  عبد الناصر علك حافظ، حستُ وليد حستُ عباس، .29

 .2014، 1،  دار غيداء للنشر والتوزيع ، الأردف، طالمنظمة
 .2010، 1لأردف، ط، اليازوري عماف، االوظائف الاستراتيجية في إدارة الموارد البشريةالعزاوي، جواد،  .30
، مركز الإمارات للدراسات والبحوث ، الإدارة الرقمية المجالات والتطبيقاتالعلبؽ ،بشتَ عباس .31

 .2003، 1الاستشارية، أبو ظبي، ط
"، دار الصفاء للنشر والتوزيع،  إدارة الموارد البشرية تخصص نظام المعلومات الإداريةعلي بؿمد ربابعة،  .32

 ،2003عماف، 
، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردف، إدارة الموارد البشرية المعاصرة بعد استراتيجييلي، عمر وصفي عق .33

2005 . 

http://raffy.ws/publisher/4282/%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AC%D9%85%D9%88%D8%B9%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A%D8%A9-%D9%84%D9%84%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%B4%D8%B1
http://raffy.ws/publisher/4282/%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%AC%D9%85%D9%88%D8%B9%D8%A9-%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A%D8%A9-%D9%84%D9%84%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8-%D9%88%D8%A7%D9%84%D9%86%D8%B4%D8%B1


 

95 
 

 ،2006العربي للنشر والتوزيع، القاىرة،  ويمكننا القول بكل بسطاة، أنوعواطف عبد الربضن،  .34
 ليس للنشر والتوزيع،، دار ابعالتعليم التنظيمي وأثرىا في تحسين أداء الوظيفيفايزة عبد الربضاف الفروخ،  .35

 2011الأردف،
لعبيكاف للنشر، الرياض، ا ، إدارة الموارد البشرية نحو منهج استراتيجي متكاملالقحطاني، بؿمد دليم،  .36

 2008، 2ط
 .  2009، الإسكندرية ، ابغديث ابعامعي ابؼكتب ، البشرية للموارد الإلكترونية الإدارة الصتَفي، بؿمد .37
 . 2005لدنيا الطباعة و النشر، الإسكندرية،  لولاء"، دار ا الموارد البشرية،" إدارة بؿمد حافظ حجازي .38
 .2011دار رسلبف للطباعة والنشر والتوزيع، سوريا، الإدارة الإلكترونية ، ،‎‎مصطفى يوسف كافي .39
 . 1995 الأردف، حنتُ، دار (،كمي )مدخل الإدارية الرقابة قطامتُ، أبضد و زويلف، حسن مهدي .40
 .2007،  2الأردف، ط، ، دار ابغامد للنشر والتوزيعنظم المعلومات الإداريةز بصعو، النجار، فاي .41
، الدار ابعامعية للنشر، الاسكندرية، الحكومة الإلكترونية بين النظرية والتطبيقالنجار، فريد راغب،  .42

2008. 
دار ابؼريخ للنشر، الرياض، ، الادارة الالكترونية الاستراتيجية والوظائف والمشكلات بقم عبود بقم، .43

2004 
 .2010، 1المجتمع العربي، عماف، الأردف، ط، إدارة الموارد البشريةنوري، منتَ، فريد، كورتل،  .44
خالد العامري، دار الفاروؽ  ، تربصةالإدارة الالكترونية للموارد البشريةىوبكنز، براياف، جيمس ماركهاـ،  .45

 .2006للنشر والتوزيع، القاىرة، 
، 1ف ، ط،  تربصة عامر  سامح عبد ابؼطلب ، دار الفكر ، عماف ، الأردإدارة الأداء،    ىتَماف اغنيس .46

2011  
 2004، ديواف ابؼطبوعات ابعامعية. ، قابؼة ،  إدارة الموارد البشريةوسيلة بضداوي ،  .74

 . 2005، معهػد الإدارة العامػة، السعودية،  الإدارة الإلكترونية وآفاق تطبيقاتها العربيةياستُ، سعد ،  .74

راؽ ، مؤسسة الو متكامل إدارة الموارد البشرية مدخل استراتيجي يوسف حجيم الطائي و آخروف،  .49
 .2006للنشر، عماف، 

 
 
 

https://www.google.dz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwjdsMG6joPaAhUMNxQKHRNqDfgQFggqMAA&url=https%3A%2F%2Fbooks.google.com%2Fbooks%2Fabout%2F%25D8%25A7%25D9%2584%25D8%25A7%25D8%25AF%25D8%25A7%25D8%25B1%25D8%25A9_%25D8%25A7%25D9%2584%25D8%25A7%25D9%2584%25D9%2583%25D8%25AA%25D8%25B1%25D9%2588%25D9%2586%25D9%258A%25D8%25A9_%25D8%25A7.html%3Fid%3DgPBoQgAACAAJ&usg=AOvVaw2kz-aJStlaeFHwhlLgf7yJ


 

96 
 

 :هالدكتوراأطروحات  - ب
، دراسة على عينة من البنوؾ التجارية دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال عبد ابغق علي ابراىيم، .1

، رسالة مقدمة لنيل درجة دكتوراه في ادارة اعماؿ  .116، ص2015 كلية السوداف،،  في ولاية ابػرطوـ
دراسة حالة الشركة دور تطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية في تنافسية المؤسسات، ة ليندة، فرخ .2

الافريقية للزجاج جيجل، رسالة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوـ في علوـ التسيتَ، بزصص: تسيتَ ابؼوارد البشرية، 
 .2016/2017جامعة بؿمد خيضر بسكرة، 

أطروحة لنيل شهادة  ،موارد البشرية في ظل تكنولوجيا المعلومات واقتصاد المعرفةتسيير  ال ، بؿمد ابؽزاـ .3
جامعة ابي بكر بلقايد، تلمساف، كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ،الدكتوراه في علوـ التسيتَ،  

2015/2016. 
، أطروحة لنيل درجة دكتوراه لاقتصاديةتفعيل نظام تقييم أداء العامل في المؤسسة العمومية انور الدين شنوفي  .4

 2005دولة، بزصص علوـ اقتصادية، جامعة ابعزائر 
 )ماستر( رسائل الماجستير -ج    

، دور الموارد البشرية في التأثير على الأداء دراسة حالة البنك الموريتاني للتجارة الدوليةباباه ولد سيدف ،  .1
 . 2010أبي بكر بلقايد ،تلمساف ،   رسالة ماجستتَ، بزصص ادارة الأعماؿ، جامعة

 الموارد البشرية ومدى استفادتها من تكنولوجيا الاعلام والإتصال في الجماعات المحليةبلحمري بظية،  .2
  .2013/2014دراسة حالة بلدية وولاية الشلف، ماستً تسيتَ ابؼوارد العامة، جامعة ابي بكر بلقايد تلمساف، 

البنوؾ التجارية الأردنية، رسالة  ،لكتروني وأثره على الأداء الوظيفيالاستقطاب الاجهاد كماؿ فريج،  .3
 .2016ماجستتَ، جامعة الأردف، 

رسالة  فاعلية برنامج تقييم الأداء الالكتروني الحديث في قياس أداء الموظفين ، حساـ عبد المجيد الأشقر،  .4
 .2015ابعامعة الإسلبمية بغزة، حصوؿ على درجة ابؼاجستتَ في إدارة الأعماؿ من كمية التجارة بلل

ميدانية بالشركة دراسة  أثر التدريب الالكتروني في تحسين أداء العاملين بالمؤسسة الاقتصاديةسبع بقيب،  .5
يل شهادة ماستً في علوـ التسيتَ، بزصص تسيتَ موارد بشرية، لن، مذكرة بزرج -بؾمع سونلغاز–الكهرباء والغاز 

 .،2016/2017جامعة بؿمد خيضر بسكرة، 
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،  اثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء المؤسسات الصغيرة والمتوسطةشادلر شوقي،  .6
 . 2008رسالة ماجستتَ، بزصص علوـ اقتصادية، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة، 

د بوقرة ، دراسة حالة جامعة "ابؿم المناخ التنظيمي وتأثيره على الأداء الوظيفي للعاملينشامي صليحة،  .7
 .2010"بومرداس، رسالة ماجستتَ، بزصص تسيتَ منظمات ،جامعة ابؿمد بوقرة، بومرداس،

، أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والإتصال على أداء الموارد البشرية في المؤسسة طوايهري فاطمة .8
ة العلوـ الاقتصادية والتجارية ، دراسة حالة شركة انتاج الكهرباء بتيارت، ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، كليالجاائرية

 .2014/2015، 2وعلوـ التسيتَ، جامعة وىراف
في المؤسسة  أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصال على أداء الموارد البشريةطويهري فاطمة،  .9

ػػػوـ ، شهادة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية العلػػ-دراسة حالة شركة انتاج الكهرباء بتيارت - الجاائرية
 .2014/2015، ابعزائر، 2الاقتصادية التجارية و علوـ التسيتَ، جامعة وىراف

، تكنولوجيا المعلومات والاتصال وأثرىا على إدارة الموارد البشرية دراسة حالة عبد الربضاف القري، .10
 . 2007رسالة ماجستتَ، بزصص علوـ بذارية ،فرع إدارة الأعماؿ، جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة ، 

، المورد البشري وتحسين اداء المؤسسة دراسة حالة تطبيقية لبنك الفلاحة والتنمية الريفية فوزية، قديد .11
 . 2006رسالة ماجستتَ، بزصص إدارة الاعماؿ ، جامعة ابعزائر، 

،  دراسة حالة أساتذة كلية العلوـ دور الثقافة التنظيمية القوية في تحسين أداء العاملينبؿمد شاطر،  .12
 .2016ادية والتجارية وعلوـ التسيتَ،  ماستً تسيتَ موارد بشرية،  بسكرة،  الإقتص

أىمية نظم المعلومات الإدارية كأداة للتحليل البيئي في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة مرمي مراد،  .13
 . 2007، مذكرة . ماجستتَ، جامعة فرحات عباس، سطيف، الجاائرية

نية في تحسين أداء العمال بالمؤسسات الصغيرة والمتوسطة دور برامج السلامة المهمشعلي بلبؿ،  .14
لتحويل الورؽ والبلبستيك، رسالة ماجستتَ، بزصص  SATPAP ALIF، دراسة حالة: مؤسسة الجاائرية

 . 2011اقتصاد وتسيتَ ابؼؤسسات الصغتَة وابؼتوسطة ،جامعة فرحات عباس ،سطيف، 
وارد البشرية الإلكترونية وأثرىا على جودة الأداء جودة نظم إدارة الممؤيد عبد القادر الشخانبة،  .15

 .2005، رسالة ابؼاجستتَ، بزصص الأعماؿ الالكتًونية، جامعة الشرؽ الأوسط، الوظيفي
دور الإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي لدى العاملين بمؤسسات التعليم نبشي إسراء،  .16

 .2014خيضر، بسكرة،  مذكرة ماستً، جامعة بؿمدالعالي الجاائرية، 
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 المحاضرات والملتقيات: -د
، ابؼلتقى الدولر حوؿ التنمية البشرية وفرص الاندماج في اقتصاد ابؼعرفة أداء الموارد البشريةبوبصيل أبضد،  .1

 .  2004والكفاءات البشرية، جامعة ورقلة، مارس
ة إلذ طلبب ماستً ادارة ابؼوارد ، مقدممحاضرات في الإدارة الالكترونية للموارد البشريةداسي وىيبة،  .2

 .2016البشرية، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، 
ابؼلتقى الإداري  /الادارة الالكترونية: الادارة والمتغيرات العالمية الجديدةرافت عبد الباقي رضواف،   .3

 . 2004الثاني للجمعية السعودية للئدارة، القاىرة، مركز ابؼعلومات وابزاذ القرار، 
، الندوة الأولذ في التدريب الالكتروني وتطبيقاتو في تطوير الموارد البشريةابؼوسوي،  علي بن شرؼ .4

 .2010/ أفريل 14-12تطبيقات تقنية ابؼعلومات في التعليم والتدريب، جامعة ابؼلك سعود، 
 ، ابؼلتقى الدولر الأوؿ حوؿ التسيتَالإدارة بالأىداف كأداة للتسيير الفعالبػضر مرغاد، حدة رايس،  .5

 .2005ماي  3/4الفعاؿ في ابؼؤسسة الإقتصادية، جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة، ابعزائر، 
التطبيقات الحاسوبية لتكنولوجيا المعلومات في إدارة مدثر حسن سالد عز الدين، عاطف عوض بؿمد،  .6

ة، ابؼؤبسر وابؼعرض ،  شبكة ابؼؤبسرات العربيالموارد البشرية وأثر تكنولوجيا المعلومات على الموارد البشرية
 .، ماليزيا2016/ جانفي 11- 10الدولر لفنوف ابغاسوب والوسائط الرقمية، 

، ابؼؤبسر العلمي السنوي  الاتجاىات الاستراتيجية الحديثة في إدارة الموارد البشريةىاروف ، سهاـ ،  .7
 2005الدولر ابغادي والعشرين ، القاىرة ، مصر ، 

 المجلات: -ىـ 
دراسة ميدانية بابؼؤسسة الوطنية -علاقة التحفيا بمستوى أداء العاملين وبوري شوقي، بلقايد براىيم  .1

 . 2017،  17، بؾلة اقتصاديات شماؿ افريقيا، العدد  -للدىن لوحدة وىراف
،  دراسة ميدانية محددات الأداء الوظيفي للعاملين في القطاع الصحيالزىرة بن بريكة، طارؽ قسمي،  .2

الاستشفائية سليماف عمتَات ببريكة، بؾلة الباحث، كلية العلوـ الإقتصادية والتجارية بابؼؤسسة العمومية 
 2015، 15وعلوـ التسيتَ ، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، العدد

أثر استخدام تكنولوجيا المعلومات على الأداء الوظيفي للعاملين في الأجهاة الحكومية العربي عطية،  .3
 . 2012،  10قلة، العدد، بؾلة الباحث، جامعة ور المحلية

. في مدارس دور الإدارة الإلكترونية في تطوير العلم الإدارى ومعوقات استخدامها، غنيم، أبضد علي،  .4
 .2006،  21،مج  81التعليم العاـ للبنتُ بابؼدينة .المجلة التًبوية ،ع 
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 الرقمى دراسة استطلاعية،نوعية الإدارة والحكومة الإلكترونية في العالم لعواملة ، نائل عبد ابغافظ ،  .5
 .2003،  15عبؾلة ابؼلك سعود ، 

، 42، بؾلة بحوث اقتصادية عربية، جامعة ابؼدية، العدد الادارة الالكترونية للموارد البشريةبؼتُ علوطي،  .6
2008 

،  91بؾلة ابؼعرفة، العدد ، التعليم الإلكتروني والتعليم التقليدي .. ماىو الاختلاف؟بؿمد بؿسن العبادي .7
2002. 

مساىمة الإدارة الالكترونية في تطوير العمل الإداري بمؤسسات الناصر، بؿمد قريشي،  عبد موسي .8
، دراسة حالة كلية العلوـ والتكنولوجيا ، بؾلة الباحث، جامعة بؿمد خيضر، بسكرة، العدد التعليم العالي

09 ،2011 ، 
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 داسي وهيبة 10
 الاقتصادية كمية العموم التجارية، العموم قسم في( ب) محاضر أستاذ

 .بسكرة خيضر جامعة محمد التسيير، وعموم والتجارية

 شنافي أمال 10
 الاقتصادية كمية العموم عموم التسيير، قسم في( أ) مساعد أستاذ

 .بسكرة خيضر جامعة محمد التسيير، وعموم والتجارية

 جيجخ فايزة 10
 الاقتصادية كمية العموم عموم التسيير، قسم في( أ) مساعد أستاذ

 .بسكرة خيضر جامعة محمد التسيير، وعموم والتجارية
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 الشعبيت وقزاطيتيالذ شائزيتالج الجوهىريت

 العالي والبحث العلوي التعلينوسارة 

 بسكزة خيضزجاهعت هحوذ 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية 

 علوم التسيير قسم:                                       وعلوم التسيير                          

                              ادارة موارد بشرية                :  ماستر

 

  حـــــول استبيـــــــان

  

 

 المعمومات بأن عمما والموضوعية، الدقة وتوخي الاستبانة، ىذه التكرم بتعبئة منكم أرجو      
 التامة السرية فييا وسيراعى فقط ، العممي البحث لأغراض ستستخدم الاستبانة ىذه في الواردة

 إدارة في والاتصالات المعمومات تكنولوجيا وسائل استخدام تعني إلكترونيا   البشرية الموارد إدارة***     
 البشرية *** الموارد

 .  الصحيحة الإجابة خانات في (x)ضع علامة  -  

  البيانات الشخصية:

 21 إلى 30 من            سنة 31 إلى 41 من            سنة 41 من أقل  :  السن 

 فأكثر 20 من                                              

 : ذكر                           أنثى              الجنس 

 ثانوي فأقل               تقنً سامً            مهندس دولة    : المؤهل العلمي 

    ماستر                   لٌسانس                            

 :سنوات 01سنوات        أكثر من  01سنوات إلى  2من          سنوات 2أقل من  الخبرة 

 :ممتازة         جداا  جٌدةجٌدة                مقبولة       مستوى معرفتك للحاسوب  

 ركالمشا الجهة تحدٌد ٌرجى بنعم الإجابة كانت إذا   نعم        ل          :؟هل تمتلك بريدا الكترونيا 

          G-mail         Yahoo         Hotmail(:    إجابة من أكثر اختٌار ٌمكن) معها

 أثر ادارة الموارد البشرية الكترونيا  

 على أداء العاملين 

 



 

 

  وظائف ادارة الوىارد البشزيت الكتزوًيا  -0
 العبارة المناسبة( أمام ×يرجى وضع العلامة )

أوافق  العبارة الرقم
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق
لا أوافق 

 بشدة
 يالتوظيف الالكترون أولا:

 الى الوصول سرعة في الالكتروني توظيفال يساعد 10
 المرشحين من ممكن عدد اكبر

     

عمى موقع  الكترونيا الذاتية السير ارسال امكانية 15
 المنظمة

     

أصحاب  الى الوصول الالكتروني التوظيف يسيل 14
 الكفاءات والمؤىلات العالية لممنظمة

     

 عمى ختباراتلات والاالمقاب إجراءاتامكانية  13
  الإنترنت

     

 التحيز وعدم العدالة التوظيف الالكتروني يوفر 12
 العاممين باختيار

     

 الكترونيا تقييم الأداء ثانيا:
      يتم تسجيل الحضور والانصراف لمعاممين الكترونيا 12

12 
 العاممين أداء بمستويات الخاصة التقارير يتم تقديم
 إلكترونياً 

     

10 
يساعد تقييم الأداء الكترونيا في تقييم الأداء 

 لمعاممين بشكل دوري ومستمر
     

 التدريب الالكتروني ثالثا
      عاممينلم الكترونية تدريبية برامجالمنظمة  توفر 10

 التفاعمية المرئية المؤتمرات خدمةالمنظمة  توفر 01
 الانترنت عبر

     

 خاصة مستمرة تدريبية دورات بتنظيم المنظمة تقوم 00
 الإلكترونية الوسائل باستخدام

     

التعرف عمى كل  في التدريب الالكتروني يساعد 05
 ماىو جديد

     

 الالكترونية التعويضات رابعا
      الخصومات أو المكافآت لمعاممينتحديد  04



 

 

      الكترونيا رخصة الغياب تقديم يتم 03
      التأمين الصحي يتم تقديم خدمات 02
      يتم اعلام العاممين بموعد تسديد الراتب الكترونيا 02
      الكترونيا التقاعد لمعاشات التخطيط امكانية 02

    

 أداء العاملين: -0 

 

أوافق  العبارة الرقم
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق
لا أوافق 

 بشدة
      أستطيع إنجاز العمميات الإدارية بسرعة 10
      تصمني المعمومة بكل سرعة ودقة ووضوح 15
      الدقة واتحرى الأخطاء أتفادى 14

 المعمومات دقة في لموثائق الإلكتروني الشكل يسيم 13
 استخداميا وسيولة

     

      يمكنني زيادة عدد المعاملات المنجزة يوميا 12
      يمكنني اختصار الوقت المستغرق في انجاز العمل 12
      يمكنني توفير الجيد لإنجاز العمل المطموب 12
      مني المطموبة التعميمات حسب أعمالي أنجز 10
      امتمك الميارات الكافية لإنجاز عممي 10

 في تصادفني التي لممشاكل الحمول إيجاد يمكنني 01
 العمل

     

      أحاول إنجاز ميامي بأسموب مبدع 00
      أواكبو و التغيير ياجاتاحت أتفيم 05
      منظمةال خدمات مستوى ترقية عمى أحرص 04

 
 

 تعاونكم لحسن لكم شكرا
                                

 والتقدير التحية فائق بقبول وتفضلوا                                                          

 
 

 


