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 الشكر:

ننا على انجاز ىذا العمل  افي بداية الأمر نحمد الله تعالى الذي وفقنا و أع
 المتواضع.

  أف ادنا الذي ،"الرزاق عبد سلام" المشرف الأستاذ إلى الجزيل بالشكر نتقدم
 .لمساعدتنا جيد أدنى بتقديم يبخل ولم ونصائحو القيمة بتوجيياتو

طلحة  جميع الأساتذة الذين أشرفوا على تدريسنا: الأستاذ)ة(: "قبطان"، و كذا  
 "العيداني"، "يحياوي"، "بن زرقة"، "موزاوي"، "أتشي"، "خليل"، وغيرىم.

وا بمساعدتنا الأستاذ  نتوجو بالشكر إلى كل الأساتذة الذين ق ام
.زاىي""بولصنام"،  

نتوجو بالشكر إلى موظفي المؤسسة العمومية للصحة الجوارية "ساحي عبد الق ادر بن  
العباس" بالبرواقية ولاية المدية، إلى مدير المؤسسة ومسؤول الموارد البشرية  

 وموظفييا خاصة الموظفة "حورية".

جامعة    0202-0202إلى كل دفعة تخصص إدارة أعمال للسنة الدراسية  
كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية.  يحيى ف ارس بالمدية  

 

 

 

 

  



 

 إىداء:

إلى التي غمرتني بالعطف و الحنان و التي لا طالما رافقتني دعواتيا لي بالتوفيق أمي  
 الحبيبة أطال الله في عمرىا و حفظيا بحفظو.

أطال الله في    إلى فخري و سندي و ملاذي بعد الله صاحب الق لب الكبير والدي العزيز
 عمره، إلى أختي إليام و أخي رابح.

إلى زوجي عبد الرحمان جمع الله بيننا بالخير و البركة إلى كل عائلة "ولية"، "عراف"، 
 "دىريب"، إلى جدتي "بركاىم".

"خولة مولسمارة" و  العزيزة    إلى جميع الأىل و الأق ارب و الأصدق اء إلى زميلتي في البحث  
 كل عائلتيا.

 "أحلام" "سارة" "رانيا" "سيام" "امينة" "مريم" أميرة" "آسيا" "أسماء".إلى  

 إلى كل من ساندني و دعمني و شجعني.

 ولية بثينة

 

 

  



 

 إىداء:

 الحمد لله الذي وفقني ليذا ولم أكن لأصل إليو لولا فضل الله علي أما بعد:

بدعائيا المتواصل والملازم لكافة  أىدي ىذا العمل المتواضع إلى والدتي التي لم تبخل  علي  
أطوار حياتي وإلى من منحي كرم الحياة وكان سنداً لي والدي العزيز و إلى أخواتي : "مريم" 

 "زىرة" "أمينة".

 إلى أحف اد العائلة: "عبد العلي" "رنيم" "ميرال" "إلينا".

 وإلى كل زميلاتي: "بثينة" "مريم" ف اطمة" "خولة".

 ال مشواري الدراسي .إلى أساتذتي الكرام طو 

 وإلى صديقتي العزيزة التي تق اسمت معيا عناء ىذا العمل : "بثينة".

 وإلى كل من شاركني ىذا العمل المتواضع من قريب أو بعيد.
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 ملخـص:

تيدف ىذه الدراسة إلى معرفة مدى توفر تدريب الموارد البشرية التي تتبناىا 
المؤسسات الصحية الجزائرية في تحقيق الإدارة الإلكترونية، حيث تعد وبمعية وزارة الصحة 

 في بدايات تجربتيا الإلكترونية.

لذا قمنا بتسميط الضوء عمى واقع تأثير تدريب الموارد البشرية عمى تطبيق الإدارة 
الإلكترونية في المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية 
ولاية المدية من حيث مدى تأثير تدريب الموارد البشرية من خلال الإيمان الكامل بأىمية 

البشري واعتباره استثمار وليس عبئ في شتى المستويات الإدارية وكذا برسم تدريب المورد 
مى الحرص عمى أساسو من خطوات عتحقيقيا وتطبيق أنواعو بالإضافة أىدافو والسعي ل

ونظريات تجنب معوقات تطبيقو ومن حيث مدى توفر متطمبات الإدارة الإلكترونية من 
 ....إلخمتطمبات إدارية، بشرية، مالية، قانونية

تصالات وصناع المعرفة عتاد الحاسوب، برمجيات، شبكة الإ وكذا أساسيتيا من 
والتي تضمن التطبيق الجيد للإدارة الإلكترونية في المؤسسة وىذا ما يساعدىا عمى الرقي 
بمستوى عمميا الإداري وكذا توفر عممية علاجية ذات كفاءة وفعالية وبالتالي تطبيق وتحقيق 

 كترونية للاستفادة من مزاياىا ومواكبة العصرنة.الإدارة الإل

ورغم جائحة كورونا والإجراءات الصارمة داخل المؤسسة فقد اقتنصنا بعض الحمول 
عمى كامل وعينة الدراسة والمتماثمة في موظفين  استبانة 53لإجراءات مقابلات وتوزيع

طارات( تم معالجتيا بالاعتماد عمى ا لحزم الإحصائية لمعموم إداريين لممؤسسة)مينيين وا 
 حيث توصمنا إلى مجموعة من النتائج أىميا: SPSS الاجتماعية

ىناك موافقة عمى أن الإدارة الإلكترونية ضرورة حتمية تسعى المنظمات لتطبيقيا من 
 أجل تطوير عممياتيا الإدارية ومواكبة العصرنة خاصة في ظل الأزمات.



تدريب الموارد البشرية بالمؤسسة بفضل  اتفق معظم أفراد عينة الدراسة عمى وجود
 الإيمان الكامل للإدارة العميا والجيات الوصية بأىميتو.

اتفق معظم أفراد عينة الدراسة عمى أن تطبيق الإدارة الإلكترونية في المؤسسة 
العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية ولاية المدية تحقق بسبب 

 موارد البشرية عمى تكنولوجيا الإعلام والاتصال فييا وغيرىا.تدريب ال

لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير تدريب الموارد البشرية عمى الإدارة الالكترونية 
( داخل المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن  =3...عند مستوى )

 ولاية المدية من وجية نظر أفراد عينة الدراسة. العباس بالبرواقية

تدريب ( في متغير  =3...لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )
دارة الإلكترونية تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفية )الجنس، الموارد البشرية ومتغير الإ

لعمومية لمصحة الجوارية العمر، المستوى التعميمي، الأقدمية بالمؤسسة( داخل المؤسسة ا
 ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية ولاية المدية.

 الكممات الدالة: تدريب الموارد البشريةـ، إدارة الموارد البشرية، الإدارة الالكترونية.

 

 

 

 

 

 



 Abstract : 

The aim of this study is to determine the availability of human resource training for the 

Algerian health institutions in integrating e-governance, which is being prepared together with 

the Ministry of Health at the beginning of its e-experience. 

We have therefore highlighted the impact of human resource training on the application of e-

management in the Public Institute for Health of Sahi Abdul Qadir ibn al-Abbas, berrouaguia, 

Medea in terms of the impact of human resources training and full belief in the importance of 

training the human resource as an investment, not a burden, at all levels of management, 

administrative, financial and legal. 
As well as its core is computer hardware, software, communications network and 

knowledge makers, which ensures the good application of e-management in the enterprise. 

This helps it to improve its level of management and also provides an efficient and effective 

treatment process, thereby applying and achieving e-management to take advantage of its 

advantages and keep up with modernization. 

Despite the Corona pandemic and strict procedures within the Foundation, we have acquired 

some solutions to interview procedures and distributed 35 questionnaires across the entire 

study sample, which are similar to the Foundation's administrative staff (professionals and 

frames), which have been addressed on the basis of the SPSS statistical packages. 
There is agreement that e-governance is an imperative that organizations seek to 

apply in order to develop their administrative processes and to keep pace with 

modernization, especially in the context of crises. 

Most members of the study sample agreed on the existence of human resources training at 

the Foundation thanks to the full belief of senior management and guardians in its 

importance. 

Most members of the sample of the study agreed that the application of e-management in 

Sahi Abdul Qadir ibn al-Abbas, berrouaguia, Medea achieved the mandate due to human 

resources training in its information and communication technology and others. 

There is no statistically significant effect of the human resources training variable in 

e-management at the level (0.05 =  ) within the Public Institute of Health Sahi Abdul Qadir 

ibn al-Abbas, berrouaguia, Medea from the point of view of the study sample members. 

There are no statistically significant differences at the level (0.05 =  ) of the human 

resources training variable and the electronic absentee variable due to personal and 

functional data (sex, age, educational level, seniority of the institution) within the State 

Institute Sahi Abdul Qadir ibn al-Abbas, berrouaguia, Medea. 

 

Keywords: human resources training, human resources management, 
e-management 
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 مقدمة:

يشيد عالمنا المعاصر سمسمة من التغيرات والتطورات المعرفية والعممية، بشكل لم 
في أي حقبة  سابقة من تاريخ البشرية وأن ىذه التغيرات التي تحدث قد ألقت يسبق لو مثيل 

دارة تسمى إدارة الموارد إسؤوليات صعبة ومعقدة وبصفة خاصة عمى عاتق المؤسسات م
البشرية ، فيي العمم الذي يركز عمى أثمن عنصر وىو العنصر البشري أي العاممين داخل 

فادة من مواردىا البشرية، فالقيمة الحقيقية لممؤسسات المؤسسة، وذلك من أجل تعظيم الاست
ميما كان نوعيا وحجميا تكمن في قيمة مواردىا البشرية وكفاءاتيا الفرعية والجماعية، فقد 
أصبحت ىاتو المؤسسات تركز كثيرا عمى العنصر البشري لما لو من أىمية وتأثير عمى 

العنصر البشري سبيل لموصول إلى  ستثمار فييا ومستقبميا وسياستيا، فأصبح الإواقع
ستثمار عدة وسائل من بينيا التدريب، فقد ات كافة المنظمات حيث أخذ ىذا الإأىداف وغاي

أثبتت التجارب والخبرات الإنسانية أن التدريب ىو أنجع الوسائل لتحقيق الأىداف والغايات 
عداد لمفرد ولنا عبرة في كلام الله  سبحانو وتعالى عندما خاطب المرجوة، فالتدريب تييئة وا 

{ 17} وَمَا تِمْكَ بِيَمِينِكَ يَا مُوسَىويعده لمقابمة فرعون " سيدنا موسى عميو السلام وىو يييئو
قَالَ أَلْقِيَا يَا { 18}قَالَ ىِيَ عَصَايَ أَتَوَكَّأُ عَمَيْيَا وَأَىُشُّ بِيَا عَمَى غَنَمِي وَلِيَ فِييَا مَآرِبُ أُخْرَى 

قَالَ خُذْىَا وَلَا تَخَفْ سَنُعِيدُىَا سِيرَتَيَا { 20}ا فَإِذَا ىِيَ حَيَّةٌ تَسْعَىفَأَلْقَاىَ { 19}مُوسَى
لِنُرِيَكَ مِنْ { 22}واضْمُمْ يَدَكَ إِلَىَ جَنَاحِكَ تَخْرُجْ بَيْضَاءَ مِنْ غَيْرِ سُوَءٍ آيَةً أُخْرَىَ { 21}الْأُولَى

 24،17" طو {24}إِلَىَ فِرْعَوْنَ إِنّوُ طَغَىَ  اذْىَبْ { 23}آيَاتِنَا الْكُبْرَىَ 

بما أن ديننا الحنيف اىتم بتدريب الإنسان فكيف عمى المؤسسات إىمالو خاصة لما 
تواجيو من تغيرات لمبيئة التي تعيش فييا من تحديات وتغيرات سريعة ومتعددة تكنولوجية، 

وتطور الفكر الإداري وتحولو من معموماتية وغيرىا من المتغيرات وكذا ثورة المعمومات 
الأساليب التقميدية التي تعتمد عمى المعاملات الورقية والإجراءات الروتينية إلى الأساليب 

ىتمام رة لا يأتي سدا ولا يأتي إلا بالإالإلكترونية في الإدارة فمتحقيق ىاتو النقمة في الإدا
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شرية عمى تطبيق الإدارة بالعنصر البشري، إذا ما مدى مساىمة تدريب الموارد الب
 الالكترونية؟ 

 الإشكالية:

ما مدى مساهمة تدريب الموارد البشرية في تطبيق الإدارة الالكترونية و ما واقع ذلك "
 "بالبرواقية ؟ عمى المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس 

 الفرعية التالية:تنبثق من الإشكالية الرئيسية مجموعة من الأسئمة و 

  ما ىو التدريب؟ 
 فيما تتمثل أىم معوقات تطبيق الإدارة الالكترونية في المنظمات؟   
 الالكترونية  ريب الموارد البشرية عمى الإدارةىل يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لمتغير تد

 في المؤسسة محل الدراسة α=0.05عند مستوى 
 مستوى  ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عندα=0.05  في متغير تدريب الموارد

-المستوى التعميمي-العمر-المينية )الجنسالشخصية و  البشرية تعزي إلى المتغيرات
 سنوات الخبرة( داخل المؤسسة محل الدراسة

 ىل توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  α=0.05  في متغير الإدارة
-المستوى التعميمي-العمر-المينية )الجنس الالكترونية تعزى إلى المتغيرات الشخصية و

 داخل المؤسسة محل الدراسة سنوات الخبرة(

 فرضيات الدراسة:

  يعتبر التدريب وظيفة أساسية و بالغة الأىمية في إدارة الموارد البشرية حيث تسعى
المؤسسة من خلالو إلى تطور و اكتساب ميارات و قدرات و معارف للأفراد العاممين 

 بيا.
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  تتمثل أىم معوقات تطبيق الإدارة الالكترونية في المعوقات القانونية,المعوقات الإدارية
 ,المعوقات البشرية و التقنية.

  لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لمتغير تدريب الموارد البشرية عمى الإدارة الالكترونية
 في المؤسسة محل الدراسةα=0.05عند مستوى 

  إحصائية عند مستوى لا توجد فروق ذات دلالةα=0.05  في متغيرات الموارد البشرية
سنوات -المستوى التعميمي-العمر-تعزى إلى المتغيرات الشخصية و المينية )الجنس

 الخبرة( داخل المؤسسة محل الدراسة
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوىα=0.05 في متغير الإدارة الالكترونية

سنوات -المستوى التعميمي-العمر-خصية و المينية)الجنستعزى إلى المتغيرات الش
 الخبرة( داخل المؤسسة محل الدراسة.

 أهمية الدراسة:

تستمد ىذه الدراسة أىميتيا من أىمية التدريب الذي أصبح يعتبر استثمار و ليس عبء -
 عمى المؤسسة في الوقت الحالي.

 دور التدريب في تطوير ميارات العاممين. التأكيد عمى -

الإدارة الالكترونية ىي ضرورة حتمية في ظل التطورات الرقمية و المعموماتية المتسارعة  -
 لتطوير العمل الإداري في العصر الحديث.

أىمية إظيار المنافع التي تواكب التحول نحو الإدارة الالكترونية .و تحديد مدى الاستجابة  -
العصر و تحدياتو من خلال القدرة عمى توفير متطمبات الإدارة الالكترونية و تييئة  لمتطمبات

البنية التحتية اللازمة .الأمر الذي فرض نفسو بشدة في ظل جائحة كورونا و فرض التباعد 
 الاجتماعي.
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 أهداف الدراسة :

 لكترونية.ارة الإمحاولة معرفة إلى أي مدى يساىم تدريب الموارد البشرية في تطبيق الإد - 

 محاولة إبراز اثر تدريب الموارد البشرية عمى المؤسسات الصحية. -

لكترونية في المؤسسات الصحية و القضاء عمى الأساليب القديمة توضح دور الإدارة الإ -
 الممارسة فييا.

 لكترونية في المؤسسات.ئق التي تحد من تطبيق الإدارة الإالتعرف عمى مختمف العوا -

 مساىمة في إثراء المكتبة الجامعية بيذا العمل النظري و التطبيقي.ال -

 أسباب اختيار موضوع الدراسة:

 لكترونية في مجال الإدارة و تطبيقاىا يستوجب تناولو بالدراسة.حداثة موضوع الإدارة الإ -
 بحكم التخصص العممي المدروس يتماشى مع الموضوع. -
 الخاصة بالقيمة المتميزة و الأىمية التي تكتسبيا الموارد البشرية. القناعة -
تسميط الضوء و لفت انتباه الباحثين و المسؤولين خاصة في المؤسسات الجزائرية لمتركيز  -

 عمى مدخل تدريب الموارد البشرية.

 المنهج المستخدم في الدراسة:

المناىج استخداما  بر أكثراعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي حيث يعت 
لبناء الإطار يبنى ىذا المنيج عمى دراسة نظرية و  الدراسة الحالية. أىدافمع طبيعة و 

الأبحاث المتنوعة من الكتب والمقالات و  المصادرو  ستفادة من المراجعالمعرفي من خلال الإ
بيدف الوصول  غيرىا.المؤتمرات و  والأوراق العممية المحكمة المنشورة في الدوريات أو
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رة ثم التحميل التفصيمي لمظاىوكذا الوصف الدقيق و  لمعرفة دقيقة لعناصر الإشكالية.
 الاستنتاج لمحصول عمى نتائج عممية بطريقة موضوعية.و 

  أدوات الدراسة:

 فيما يتعمق بأدوات الدراسة و مصادر جمع البيانات تمثمت فيما يمي:

 الدراسات النظرية:

و الأجنبية و كذا مختمف الوقوف عمى أىم المراجع و المصادر العربية  المسح المكتبي: -
 الدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع البحث. المجلات 

المقالات  و غيرىا من ستفادة من الكتب و لكتروني عمى مستوى شبكة النت للإالمسح الإ -
 لكترونية.المراجع الإ

انة و حتى المستقصين ستبساتذة لتحكيم الإيمايل في التواصل مع بعض الأاستخدام الإ -
 ستبانة و استرجاعيا.في توزيع الإ

 الدراسة الميدانية:

المقابمة مع موظفي المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية  ساحي عبد القادر بن العباس  -
 بالبرواقية ولاية المدية.

  spssالإحصائية  ستبانة لجمع البيانات من عينة البحث مع استخدام أسموب الحزمالإ -

 في معالجة ىذه البيانات.  

 التي تعتبر الوسيمة اليامة في الجانب التطبيقي من البحث. الملاحظة و  -

 الدراسات السابقة:
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كمية العموم  اثر الاستثمار التعميمي في تطوير الكفاءات ,أطروحة دكتوراه, بن زرقة ليمى: -
 2015جامعة الجزائر  تخصص إدارة أعمال, و العموم التجارية و عموم التسيير, قتصاديةالإ

ىدفت ىذه الدراسة إلى محاولة المساىمة في صياغة نموذج فكري مبني عمى حسن 
ي ,أي استقطاب كفاءات المورد البشري و تطويرىا من خلال التأكيد عمى العنصر البشر 

 طوير الكفاءات. ستثمار في تمعرفة الدور الذي يمعبو الإ

دور التدريب في تطوير كفاءة المورد البشري ,مذكرة مقدمة لنيل شيادة  العماري نورة,-
 قسم عموم التسيير,، قتصادية والعموم التجارية وعموم التسييركمية العموم الإ الماستر,

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة اثر  ,2016جامعة المدية, تخصص إدارة و تسيير المؤسسة,
 التدريب في تنمية الكفاءات البشرية.

أطروحة مقدمة ضمن متطمبات  تحديات الإدارة الالكترونية في الجزائر, عبد القادر عبان,-
جامعة محمد  عمل,و  تخصص إدارة نيل شيادة الدكتوراه في عمم الاجتماع,

 في تسعى ىذه الدراسة إلى تشخيص ظاىرة البمدية الالكترونية ,2015/2016خيضر,بسكرة,
توصمت  أىم التحديات التي تواجييا الإدارة الالكترونية في الجزائر,المجتمع الجزائري و 

الدراسة إلى أن ىذه التحديات راجعة إلى عدم توفر متطمبات الإدارة الالكترونية في الإدارات 
في تتشابو ىذه الدراسة مع دراستنا  إضافة إلى انخفاض وعي المواطنين بالتكنولوجيا الحديثة,

أما الاختلاف فيكمن في كون ىذه الدراسة سمطت الضوء عمى  كونيا اختارت منظمة خدمية,
بينما دراستنا سمطت الضوء  واقع تطبيق الإدارة الالكترونية واىم التحديات التي تواجييا,

 عمى اثر التدريب لمموارد البشرية عمى تطبيق الإدارة الالكترونية.

 حدود الدراسة:

 2020/2021تم إجراء الدراسة السداسي الثاني من السنة الجامعية  نية:الحدود الزم -
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المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية الساحي عبد القادر بن العباس  الحدود المكانية: -
 بالبرواقية ولاية المدية

 

 هيكل الدراسة :

 الخاتمة .إضافة إلى المقدمة و  قمنا بتقسيم بحثنا إلى فصمين نظريين و فصل تطبيقي,

 طار المفاىيمي لتدريب الموارد البشرية و ضم الا حيث تناول الفصل الأول

 ماىية الموارد البشرية. أسس التدريب, ماىية التدريب, ثلاث مباحث:

لمفاىيمي للإدارة الالكترونية وضم ثلاث مباحث :ماىية اطار أما الفصل الثاني تناول الإ
 لكترونية.الإدارة الإتقييم  لكترونية,الإدارة الإأساسيات  لكترونية,الإدارة الإ

 صعوبات الدراسة:

 من بين أىم الصعوبات التي تم مواجيتيا نذكر:

 صعوبة جمع المراجع ذات الصمة بالموضوع.-

معظم الدراسات تيتم بالمنظمات ستشفائية فندرة المراجع الخاصة بالمؤسسات الإ-
 قتصادية.الإ

 لإجراء التربص في ظل جائحة كورونا.عدم قبول المؤسسات  -

 صعوبة إجراء الدراسات التطبيقية فموضوع الدراسة يتطمب إجراء تربص. -



 

  

 الفصل الأول:

 تدريب الموارد البشرية
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 تمهيد:

كذلك و  العمومية،ولويات المنظمة الحديثة الخاصة و يحتل التدريب الصدارة في أ
رد البشرية بالمعارف تزويد الموا ىحد المقومات الأساسية التي تساعد عمأبان التدريب ىو 

ىي المورد الحقيقي لأي كيف لا فالموارد البشرية  السموكيات المختمفة،والميارات و 
ان ىو الذي يفكر وينظم ويخطط ما الموارد المادية الا عوامل مساعدة فالإنسمؤسسة،. و 

يظل البشر  صطناعي،الذكاء الإميما تعاظمت ثورة التكنولوجيا و  ىو الذي يسيرو  يراقب،و 
 ميارات،بما يممكون من قدرات و ىذا و  ،ىم المبدعون والمخترعون والمبتكرون والمطورون

 ما يتمتعون بو من دافعية في العمل.و 

الأساسي لأية مؤسسة لتحقيق أىدافيا وارد البشرية ىو العنصر الحاسم و فتدريب الم
يتطمب من إدارة الموارد  ىذا ماو المواطن ،سواء لتعظيم الأرباح أو تقديم خدمة لإرضاء 

 :تيكالآىي لاثة مباحث و منا ىذا الفصل إلى ثلذلك قسالبشرية، و 

 ماىية التدريب. المبحث الأول:

 أسس التدريب. المبحث الثاني:

 ماىية الموارد البشرية المبحث الثالث:
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 .المبحث الأول: ماهية التدريب

 البشرية الموارد في النظر إعادة إلى المنظمة عمل بيئة في الكبير التحولدفع 
 مختمف مواجية من تمكنيا التي اللازمة المرونة إكسابيا بيدف فييا ستثماروبضرورة الإ

 قوة لبناء ضروريا عاملا تنفيذىا عمى والعمل تدريبية لبرامج فأصبح الإعداد ،التحولات
 متقمب محيط وسط ميزة وتحقيق رفع التحدي عمى قادرة منتجة بشرية

في الأفراد، قد يكون لو  ستثماربالتدريب لأن ما ينفق فيو يمثل إ تيتم المؤسسات
التدريب  أىميةعائد يظير في شكل زيادة الإنتاجية الكمية، أما عمى مستوى الفرد فتظير 

المعارف والميارات، الأمر الذي قد يؤدي إلى رفع دافعية وقدرة الفرد عمى  في زيادة
 العمل.

ية وسوف نتطرق في ىذا الفصل إلى مفاىيم عامة حول التدريب والموارد البشر 
وسوف يكون ىذا بثلاث مباحث ىي: ماىية التدريب، وأسس التدريب وماىية الموارد 

 البشرية.  

 المطمب الأول: مفهوم وأهمية التدريب.

 أولا: مفهوم التدريب.

ىناك تعريفات متعددة لمتدريب تختمف باختلاف نوع التدريب وأىدافو حيث 
 نستعرض بعض المفاىيم.
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بأنو مجموعة الأنشطة التي تيدف إلى تحسين  يعرف أحد الباحثين التدريب
عتبار دائما إمكانية تطبيقيا في العمل، كما القدرات المينية، مع الأخذ في الإالمعارف و 
 .(1)الخاص باكتساب وزيادة معرفة وميارة الفرد لأداء عمل معينأنو النشاط 

ستمرارية الإجيود إدارية وتنظيمية مرتبطة بحالة التدريب عمى أنو:  ألهيتيعرف 
تستيدف إجراء تغيير مياري ومعرفي وسموكي في خصائص الفرد أو المستقبمية لكي 

 يتمكن من الإيفاء بمتطمبات عممو أو أن يطور أداءه العممي والسموكي بشكل أفضل.

الجماعات بالمعمومات  أيضا عمى أنو: عممية تزويد الأفراد أو الجميل عبدعرفو 
يكون ىؤلاء الأفراد أو الجماعات والخبرات والميارات وطرق الأداء والسموك، بحيث 

 قادرين عمى القيام بوظائفيم بفعالية وكفاءة.

فترى أن التدريب نشاط تعميم من نوع خاص، فيو نشاط معتمد  برنوطيأما 
 التي يشغميا. تمارسو المنظمة ييدف إلى تحسين أداء الفرد في الوظيفة

التدريب عممية منظمة تحدث تغييرا في نظرة وسموك الفرد )المتدرب( إلى عممو، 
 من خلال إكسابو معارف وميارات جديدة تؤدي إلى تحسين أداءه.

كتساب ميارات إلى المتدرب يعتمد نوع وىو أيضا عممية إيصال معارف أو إ
 الحاجة التدريبية القائمة.

يعتبر التدريب عممية تعمم مجموعة متتابعة من التصرفات المحددة مسبقا ويتم 
دقيق عادة، والتدريب ىو في الوظائف التي يمكن أن تحدد مكوناتيا وأنشطتيا بشكل 
والإجراءات الموجية والمرشد تطبيق المعرفة، ويمكن الأفراد من الإلمام والوعي بالقواعد 

 سمسمة من السموك المبرمج. لسموكيم، وىو إذن عممية تعمم
                                                           

"، مركز الخبرة المينية للإدارة إدارة الجودة الشاممة في التدريب مكن البداية النهايةمحمود عبد الفتاح رضوان، " -1
 .93، ص 4102بميك، الطبعة الأولى، مصر، 
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حتياجات في ضوء الإالتدريب ىو عممية تغيير في نمط تفكير وسموك المتدرب 
          .(1)والمشاكل الفعمية التي تواجو العمل

التدريب يعني إعادة تأىيل العنصر البشري لمعممية الإنتاجية بالمنظمة بما يتواءم 
ضطراد النمو واتساقا مع أىدافيا المراحل المستقبمية تحقيقا لإومعدلات الأداء في 

 الإستراتيجية.

ذا كان التحديث التكنولوجي ىو وسيمة المنظمة لتطوير أداء  ووسائميا  أدواتياوا 
أداء العنصر البشري فييا إعادة استثمار لعنصرىا الفنية فإن التدريب ىو وسيمتيا لتطوير 

و ركيزة أساسية في تأكيد فعالية التحديث التكنولوجي بزيادة الفاعل في عناصر الإنتاج وى
ستخدامو لكفاءة ثم التفكير في تطويره ىذا التطور التكنولوجي وا  قدرة الأفراد عمى استيعاب 

 طبقا لاحتياجات العممية الإنتاجية بالمنظمة.

والتدريب نشاط مخطط ييدف إلى إحداث تغيرات مقصودة في الأفراد العاممين 
جماعات العاممة بتزويدىم بالمعمومات والخبرات والميارات والسموكيات اللازمة بما يؤثر وال

لمخدمات وتحسين مستوى الإنتاجية وىو أحد مسئوليات الإدارة معدلات الأداء عمى 
ىي ذلك الجيد العممي الأساسية سواء في قطاع الإنتاج أو الخدمات ولما كانت الإدارة 

يق الأىداف الجماعية والتي تتحقق تبعا ليا الأىداف الخاصة الذي يرتبط دائما بتحق
ىتمام الإدارة البشري توظيفا وتدريبا ىو محور إ والمشروعة لأفراد المجتمع فإن العنصر

المعاصرة ولعل إغفال رجال الإدارة إلى الحقيقة الأساسية بأن المورد البشري ىو المصدر 

                                                           
، أطروحة مقدمة أثر التدريب عمى اكتساب ميزة تنافسية لممنظمة"فاطمة الزىراء كركوب، ىاجر مطمورة، " -1

 . 2-9، ص 4103-4102لمتطمبات نيل شيادة الماستر في عموم التسيير، تخصص إدارة أعمال، جامعة المدية، 
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تدرج في  معالجة ىذا الخطأ باعتبار البشر أصولاالحقيقي لأي منظمة فذلك مما يدفع إلى 
 .(1)الميزانية وليا عائداتيا المادية الممموسة إنتاجيا

 .(2)التدريب ىو عممية مستمرة لكل الأفراد في المنظمة

ىو نشاط الخاص باكتساب وزيادة المعرفة والميارات : "التدريب فيمبواتعريف 
   الفرد لأداء عمل معين".

التدريب ىو البرنامج الرسمية التي تستخدميا : "الرحمان الباقيعبد تعريف 
المؤسسات لمساعدة الموظفين والعمال عمى كسب الكفاءة والفعالية في أعماليم الحالية 
والمستقبمية عن طريق تنمية العادات الفكرية والعممية المناسبة والميارة لما يناسب تحقيق 

 أىداف المنشأة.

مخططة تقوم باستخدام أساليب تعريف عمر وصفي عقمي: "التدريب عممية 
وأدوات بيدف خمق نطاق معرفة للأداء الكفاءة من خلال التعميم لرفع مستوى ككفاءة 

 وبالتالي كفاءة المنشأة التي يعمل فيو كمجموعة عمل".

 ومن التعاريف السابقة يمكن أن نستنتج النقاط الآتية: 

  نشاط إنساني.أن التدريب 

 .ىو نشاط مخطط من مجموعة برامج لتعميم الموارد البشرية 

 .اليدف منو رفع مستوى الميارات والمعارف والخبرات الأفراد 

  الشخص المفوض لو. أوأن مسؤولية التدريب تقع الرئيس المباشر لمفرد 

                                                           
، مصر، ص 4119دار النشر المكتب الجامعي الحديث، طبعة  أساسيات في عمم الإدارة"،منال طمعت محمود، " -1

402. 
"، مركز الخبرات المينية للإدارة بميك، طبعة إدارة الموارد البشريةسؤال في  011عة محمد كمال مصطفى، "موسو -2

 .022، القاىرة، مصر، ص 4102



  لتدريب الموارد البشرية مييالإطار المفاه                            الفصل الأول: 

 

7 
 

 .أن التدريب نشاط مستمر 

 ومن خلال التعاريف يمكن اقتراح التعريف التالي:

التدريب ىو نشاط إنساني مخطط يتكون من مجموعة برامج مصممة بيدف رفع "
مستوى وميارات ومعارف وخبرات الأفراد أو تعديل في ميوليم وتصرفاتيم وسموكياتيم، 

        .(1)وتقع المسؤولية عمى الرئيس المباشر لمفرد"

 وىناك بعض المصطمحات ليا علاقة بالتدريب تتمثل في:

 بو اكتساب الشخص المعرفة والميارة لتطوير عاداتو واتجاىاتو. : يقصدالتعميم 

 تعرف بأنيا إعداد وتطوير الأفراد لاستلام مسؤوليات مختمفة وأوسع داخل التنمية :
من حيث  المستويات الإدارية التسمسمية، وعمى الرغم من تشابو التدريب والتنمية

كل منيما يختمف عن الآخر، الوسائل المستخدمة في التعميم إلا المدى الزمني ل
فالتدريب موجو لمحاجة اليومية لمفرد التنمية فتركز عمى الوظائف المستقبمية في 

 التنظيم.

 :والتعميم تدريبكىو التدريب السابق لمتوظيف لمدلالة عمى عمميات  الإعداد 
 تييمعارف جديدة لمفرد، ويبدأ الإعداد حيث ينالتستيدف إضافة معمومات و و 

    التدريب بعد انتياء الإعداد بالنسبة لمفرد. يبدأالتعميم، كما 

 

 

                                                           
"، مذكرة مقدمة ضمن أثر التدريب عمى أداء الموارد البشرية في المؤسسةبن عصيد زروق، جميل أسامة، " -1

 .24، ص4102-4102عة المدية، متطمبات الحصول عمى شيادة الماستر، عموم التسيير، تخصص إدارة أعمال، جام
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  :لتمكينيم من وىذا معاجزين ىذا الأخير في خدمات مينية تقدم ليتمثل التأهيل
أعمال أخرى تتناسب مع باشرة عمميم الأصمي أو أداء أية ستعادة قدرتيم عمى مإ

 .(1)حالتيم

 التدريب. أهميةثانيا: 

لمتغيرات في بيئة ستجابة ىمية بالغة في الإدارة المعاصرة إأ يكتسب التدريب
المنظمة الداخمية والخارجية، أما في البيئة الخارجية فقد تزايدت حدة المنافسة لاسيما بعد 

   .(2)باتفاقية الجات وبالمشاركة الأوروبية العربيةعولمة الأسواق والعمل 

تظير أىمية التدريب في إكساب الموظف الجديد الميارات التي تجعمو موظفا 
قادرا عمى أداء الواجبات المتوقعة منو بطريقة مرضية وصحيحة، وحتى الموظف ذو 

لا تتوافر لديو كافة الخبرة السابقة الذي يمتحق حديثا بالمنظمة لشغل وظيفة معينة، قد 
ستكمال القدرات المطموبة، فضلا ا يفيد التدريب في إنالقدرات الضرورية لأداء الجيد، وى

وبالتالي يكون التدريب  لمظروف والأعمال التي تشيدىا المنظمة،فو يعن توجييو وتكي
مساندا ومدعما لقدرات الموظف بما يكفل لو التوافق مع متطمبات العمل ومن ثم أداء 
العمل بطريقة جيدة، كما أن أىمية التدريب لا تقتصر عمى تطوير قدرات العاممين من 

نما تمتد أىميةخلال تمك المعمومات والفنون والميارات المرتبطة بأداء العمل فقط،   وا 
التدريب بحيث تشمل تحسين وتطوير سموكيات العاممين في العمل وتعامميم مع المؤسسة 
ومع الزملاء والرؤساء والمرؤوسين وجميور المؤسسة، بمعنى أن التدريب ىنا يفيد في 
ترشيد الأنماط والعادات السموكية وتطوير القيم والاتجاىات النفسية لمعاممين، وتكفل ليم 

                                                           
"، رسالة ماجستير عموم التسيير، تخصص العموم نظام التدريب وتقييم فعالية في المؤسساتيرقي حسين، " -1

 . 12، ص 0333الاقتصادية، جامعة الجزائر، 
سعود، ، جامعة الممك 4111طبعة  إدارة الموارد البشرية منظور القرن الحادي وعشرين"،أحمد سيد مصطفى، " -2

 .420، السعودية، ص 4111طبعة 
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فوائد التدريب وأىميتو تمتد بحيث  أنالنفسي ومن ىنا نلاحظ نيم المحافظة عمى تواز 
 .(Long, et al, 2008)تشمل المؤسسة والموظف أو العامل المتدرب ومجموعة العمال.

ولذلك فالمؤسسة تستفيد من التدريب باعتباره ييدف في النياية إلى تحسين 
من ثم تحسين وتطوير وزيادة أدائيم لمعمل، و وتطوير قدرات العاممين، وبالتالي تحسين 

إنتاجية المؤسسة والموظف أو يستفيد العامل المتدرب من التدريب باكتسابو لميارات 
تاحة الفرص أمامو لمترقي لمناصب جديدة تزيد من قدراتو عمى أداء عممو  الحالي، وا 

 . (Banwow et Smith, 2008)ووظائف عميا في المستقبل. 

ستثمار لمموارد البشرية المتاحة في ا سبق بأن التدريب يعتبر بمثابة إونستنتج مم
مختمف مستوياتيم حيث تعود فوائده عمى كل من المؤسسة والموارد البشرية التي تعمل 
بيا، ومن وجية نظر الباحث يمعب التدريب دورا بارزا في زيادة الإنتاجية ورفع عامل 

ام الأساسية لكل من المدير والموظف، كما يمنح التحفيز والإليام من خلال تحديد المي
 .(1)مياميم عمى الوجو المطموبالتدريب الأفراد بالكفايات القيادية التي يحتاجونيا لتأدية 

 :أهمية التدريب بالنسبة لممؤسسة 

 تكمن أىمية التدريب بالنسبة لممؤسسة فيما يمي:

 المستقبمي الأداء أو الحالي للأداء ذلك نكاأ سواء للأداء الضعف نقاط ومعالجة إزالة 

فعن طريق كمعالجة نقاط ضعف الأداء يمكن أن يتحسن الأداء، مما ينعكس  المتوقع
 بنتائج إيجابية عمى المؤسسة.

  .التدريب صفة المؤسسات الحديثة التي تسعى إلى التحديث 

 المؤسسة مستويات لك في بالعمل الخاصة والميارات المعارفوتطوير  تحسين. 

                                                           
رسالة استكمال لمتطمبات  "،أثر تطبيق إستراتيجية التدريب في تحقيق الأداء المتميزأنس أديب فخري سمطان، " -1

 . 41-03، ص 4102الحصول عمى درجة الماجستير، إدارة الأعمال، جامعة الشرق، الأوسط، عمان، كانون الثاني، 



  لتدريب الموارد البشرية مييالإطار المفاه                            الفصل الأول: 

 

10 
 

 ثركأ بفاعمية قراراتيا واتخاذ مياكمشا حل من المؤسسة بين التدريب. 

 ثراء تجديد فيالتدريب  يساعد  أىدافيا لصياغة المؤسسة تحتاجيا التي المعمومات وا 

 .سياساتيا وتنفيذ

 المؤسسة بأىداف العاممين أىداف ربط فيالتدريب  يساىم. 

 القرارات وترشيد القيادة أساليب تطوير. 

 مما يؤدي إلى توضيح السياسات التنظيمية الأىداف عمى التعرف في العاممين يساعد ،
 العامة لممؤسسة.

 برامجيا تطوير بيدف وذلك الخارجي المجتمع عمى المؤسسة نفتاحإ في يساىم 

مكانياتيا  .وا 

 :أهمية التدريب بالنسبة لمعاممين 

 تكمن أىمية التدريب بالنسبة لمعاممين فيما يمي:

  تمكنيم من أداء واجباتيم تزويد الأفراد بميارات ومعارف قد لا تكون موجودة لدييم
 بالكفاءة المطموبة.

  يساعد الأفراد في اتخاذ القرارات الأحسن، كما يزيد من قابميتيم ومياراتيم في حل
 المشاكل التي تواجييم في بيئة العمل.

  الأعمال التي يؤدونيا، تحسين وتطوير سموكيات الأفراد لما يتناسب وطبيعة
 والعلاقات التي تتطمبيا ىذه الأعمال.

  تطوير وتنمية العوامل الدافعة للأداء، وتوفير الفرصة أمام الأفراد لمتطوير والتمييز
 والترقية في العمل.

 ل من أخطاء العاممين ومن حوادث العمل.يقمالت 

 اكيم بأن المؤسسة مكان جيد لتزام وولاء الأفراد العاممين لممؤسسة، وتعزيز إدر زيادة إ
 لمعمل.
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  يساعد في تقميل القمق الناجم عن عدم المعرفة بالعمل أو قمة الميارات التي ينجم
 عنيا ضعف الأداء.

  القيادية تزويد الأفراد العاممين بالمعمومات التي تعمل عمى تحسين مياراتيم
 والاتصالات والاتجاىات.

 بين الأفراد العاممين، وتقوية تماسكيم داخل المؤسسة. تصالاتتحسين الإ 

 جتماعي لمفرد وزيادة الأمان الوظيفي.تحسين المستوى الإقتصادي والإ 

وفي الأخير يمكن القول أن التدريب يسمح بتحسين كفاءة المؤسسة وتنسيق 
 الميام، وذلك بالرفع من مستوى كفاءة ومعارف وميارات العمال.

 وضح ويعكس أىمية التدريب بالنسبة لممؤسسة والعاممين.والشكل الموالي ي
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 : أهمية التدريب لممؤسسة والعاممين.(I -10)الشكل

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المصدر: جربي عبد الحكيم، دور التدريب وتحفيز الموارد البشرية في تعزيز 
الأداء المستدام لممؤسسة الاقتصادية، أطروحة مقدمة ضمن متطمبات الحصول عمى 

، 7112/7112 -1-شيادة دكتوراه في العموم الاقتصادية، جامعة فرحات عباس سطيف
 10ص

ومن خلال الشكل يتبين أن لمتدريب أىمية كبيرة سواء بالنسبة لممؤسسة من 
خلال تقميل التكاليف، القدرة عمى المنافسة، التميز وتقميل معدلات دوران العمل، كذلك 

 التدريب

معمومات، معارف، طرق جديدة، 
 فيم أوضح

 الموارد البشرية

تغيير في السموك، اكتساب معرفة، اكتساب ثقة، 
ميارة، ثقة رفع الكفاءة، تقميل الأخطاء، تنمية 

 أكبر بالنفس، ولاء أكبر لممؤسسة

 العاممين

كسب رضا العاممين، الولاء المطمق 
لممؤسسة، القناعة بمستوى الخدمات، 

 الأمان المعتمد عمى الثقة

 المؤسسة

تقميل التكاليف، القدرة في التميز والمنافسة، تحسين 
مناخ العمل الذي يخمق الرضا الوظيفي، تقميل 

 دوران العمل، تمكين البقاء  معدلات
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بالنسبة لمعاممين من خلال كسب رضاىم وولاءىم المطمق لممؤسسة مما يجعميم يؤدون 
 .  (1)فعاليةعمميم بكل كفاءة و 

 التدريب. أهداف: المطمب الثاني

إن ىدف التدريب ليس فقط توفير الخبرات والميارات للأفراد، ولكن أيضا تنمية 
في استخدام قدراتيم بدرجة أفضل، ومن ذلك كمو يمكن القول إن رسالة التدريب الرغبة 

  في تحقيق الأىداف التالية:يمكن بمورتيا 

 التي يحددىا  الأداء رييمعا نيب الثغرات التي توجد وسد ةيبفاعم العمل أداء ضمان
وترغيب الفرد في عممو باعتبار أن زيادة إنتاجو  نيلمعامم الفعمي الأداء نيوب الرؤساء

 مرىونة برغبتو في أداء العمل.

 يتوتوع خلال من ونوعا كما إنتاجو نيوتحس كفاءتو ادةيلز  الفرد لدى الذاتي الدافع ريتوف 

 المشروع وسياساتو وبأىمية عممو ومدى مساىمتو في تحقيق تمك الأىداف. بأىداف

 للأفراد القوى العاممة بالمشروع نتيجة ومياراتيم في أداء العمل  ةيالمعنو  الروح رفع
 واىتماماتيم بو.

   الأعمى ةيفيالوظ لممناصب لمترقي تؤىمو بمقومات يحووتسم الفرد تاوقدر  تاميار  ادةيز 

 .مستوى

  الكفاءة الإنتاجية لمفرد عن طريق إتاحة الفرصة أمامو لكي يقف عمى كل ما رفع
ىو جديد في مجال التطور العممي والتقني يترتب عميو من تطور في فنون وأساليب 

 العمل.

                                                           
"، دور تدريب وتحفيز الموارد البشرية في تعزيز الأداء المستدام لممؤسسة الاقتصادية"جربي عبد الحكيم،  -1

، 2، ص 4102-4102أطروحة مقدمة ضمن متطمبات لنيل شيادة دكتوراه، في العموم الاقتصادية، جامعة سطيف، 
2 ،3  . 
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  الإسيام في إحداث التوازن النوعي والعددي لييكل العمالة وخاصة في حالة
تأىيل الفائض لتخصص آخر يسد الفائض، فمن خلال التدريب التحويمي يمكن 

العجز في تقميل زمن أداء الخدمة في المنظمات الخدمية وتحسين أساليب التعامل 
التي تقدميا  مع الجميور، مما يؤدي إلى رفع درجة رضا العملاء عن الخدمات
   . (1)المنظمة، ويدعم مركزىا التنافسي، ويحسن صورتيا في أذىان الناس

 تعني الأىداف التي يسعى التدريب إلى تحقيقيا، والتي ةأهداف تدريبية روتيني :
 تتخذ لمواجية مواقف روتينية متكررة من حين لآخر.

 حيث تتجو نحو إيجاد حمول مناسبة لممشكلات أهداف تدريبية لحل المشكلات :
التي تواجو العنصر البشري في المنظمة ومحاولة تعرف المشكلات والمعوقات التي 

 تعوق الأداء.
 الميام التدريبية، حيث  : وتعد ىذه الأىداف أعمى مستوياتأهداف تدريبية ابتكارية

تعمل عمى إضافة أنواعا وأساليب جديدة، لتحسين نوعية الإنتاج من أجل تحقيق 
 نتائج غير عادية.

المنظمات تحقيقيا عند وضع  ويمكن أن نستخمص عددا من الأىداف التي تيدف
   البرامج التدريبية:

 التدريب عمى تحسين مستوى أداء الفرد، مما يؤدي إلى رفع الكفاءة د يساع
 والإنتاجية.

 .يعمل التدريب عمى تنمية معرفة أفراد التنظيم 

                                                           
تشفائية"، مذكرة مقدمة ضمن شيخ جميمة، "دور التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية في المؤسسة الاس -1

متطمبات الحصول عمى شيادة ماستر أكاديمي، عموم التسيير، تخصص تسيير اليياكل الاستشفائية، جامعة مستغانم، 
 .  022، ص 4102-4102



  لتدريب الموارد البشرية مييالإطار المفاه                            الفصل الأول: 

 

15 
 

  يحاول التدريب تغيير سموك الأفراد لسد الثغرة بين الأداء الفعمي، ومستوى الأداء
 المرجو تحقيقو.

 ة، وتزويد الأفراد العاممين يعمل التدريب عمى تحسين المناخ العام في المنظم
 بالخبرات اللازمة والميارات المختمفة التي تساعدىم في تحسين أعماليم.

 نتماء فرادىا مما يولد إحساس الفرد بالإيخمق التدريب علاقة إيجابية بين المنظمة وأ
    . (1)لممنظمة

  أنواع التدريب.  مطمب الثالث:ال

عادة حيث ينتيي التعميم، إلا أنيما عمميتان متكاممتان يكملان  التدريب يأتي
بعضيما البعض ولا يفوتنا أن ننوه بأن المؤىل العممي لا يعتبر كافيا لشغل الوظيفة 

 ، لكنو مؤشرالأكاديميةالإدارية إذا اقتصرت المعرفة عمى ما يكتسب من مراكز التعميم 
 قدر من المعرفة تييؤه إلى القدرة عمى القيام بميام الوظيفة. كتسابعمى إ

ومع التغيرات السريعة التي يمر بيا مجتمعنا المعاصر يجب عمى كل فرد منا أن 
يواكب ىذا التغير ولا يتم ذلك إلا بالتدريب لإعداده لموظيفة وتنمية مواىبو وقدرتو عمى 

 اتخاذ القرار والشعور بالمسؤولية.

  والتدريب من حيث الزمن يتخذ شكمين رئيسين ىما:: الزمنمن حيث  

 بالعمل لتحاقالإ  قبلقبل الخدمة أو  التدريب: 

 سميماا عدادإ ايومسمك وعمميا عمميا دافر الأ إعداد بالتدريب قبل الخدمة يقصد

 بوظائفيم. لتحاقيمإ عن إلييم لكستو  التي بالإعمال لمقيام يؤىميم بحيث

 
                                                           

"، دار المعتز لمنشر والتوزيع، الطبعة 'الاتجاهات الحديثة في إدارة التدريب والتطوير والتعممزيد منير عبوي،  -1
  .42ىـ، عمان، الأردن، ص 0292-4102ولى، الأ
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 الخدمة أثناء التدريب: 

العاممين في أحد قطاع الخدمات أو القطاعات الإنتاجية  تدريبويقصد بو 
 بعرض تنمية القدرات الذىنية والميارات العممية.

حاطتو الموظف صقل يوالتدريب أثناء الخدمة فأما اليدف الرئيسي من   وا 

 عن الوظيفي أدائو مستوى نوتحس وصصختل مجا في تجد التي التطورات بأحداث

 .العمل أساليب تحسين طريق

التدريب أثناء والتدريب أثناء الخدمة يختمف عن التدريب قبل الخدمة حيث أن 
الخدمة يشتمل عمى تجارب الأفراد بعد ممارستيم العمل واكتسابيم قدرا من التعميم، بينما 

  .  ييدف التدريب قبل الخدمة إلى إعداد الفرد إعدادا كاملا لتولي ميام مينية أو فنية

 ىما شكمين يتخذ المكان حيث من والتدريب : التدريب مكان حيث من التدريب: 

 المنظمة داخل التدريب:  

 في اجتماعات وأ دورات ليم تعقد الموظفين من مجموعةويقصد بو تدريب 

 .إلييا ينتسبون التي المنظمة

وعادة يقوم بيذا النوع من التدريب أحد المسؤولين في المنظمة، مثل رؤساء 
المتدربين أو زملائيم الذين ليم خبرات سابقة اكتسبوىا خلال العمل في مجال معين 

 بالتبادل فيما بينيم، أو إدارة شؤون الموظفين، أو إدارة التدريب في المنظمة. 

 المنظمة خارج التدريب: 

وىو يعني أن ينقطع الموظف عن العمل لفترة محددة ليمتحق أثناءىا بدورة أو 
ولكن ليس في منظمتو ببرنامج تدريبي في أحد المراكز التدريبية في البمد أو في خارجيا، 
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التي يعمل فييا، ومن المراكز التدريبية عمى سبيل المثال: معاىد الإدارة العامة، الكميات 
 المممكة أو خارجيا.الجامعية سواء داخل 

 ىنا تدور حول اليدف الذي ترجوه المنظمة  التدريب أنواعو  :التدريب أىداف حيث من
 وتعمل عمى تحقيقو وقد اقتصر عمى تناول بعضيا بإيجاز كما يمي:  

 المعمومات لتجديد التدريب: 

 عن جديدة معمومات بتدر مال يعطي حيثوىو ما يسمى بالتدريب الإنعاشي 
ووسائمو المتطورة الحديثة أو تدعيم ما لديو من معمومات  وأساليبومجالات العمل 

 ومفاىيم.

 المهارات تدريب: 

 ورفع معينة أعمال أداء عمى الإداريين قدرة زيادة بتدريب الميارات يقصد

، وبذلك ييدف ىذا النوع من التدريب إلى تزويد الإداريين بالميارات الأداء في فاءتيمك
 الإدارية والإشراف التي تؤدي بالضرورة إلى زيادة فعاليتيم.

 أو تدريب الاتجاهات(: يكالسمو  التدريب( 

 النظر وجيات وأ السموك أنماط تغيير إلى التدريب السموكي ييدف
الاتجاىات  تدريب والفرق بين أعماليم أداء في المديرون يتبعيا التي والاتجاىات

وتدريب الميارات أن النوع الأول يقدم للإداري فكرة جديدة ويحاول إقناعو بفائدتيا 
ومنفعتيا من خلال الأمثمة العممية والنماذج الواقعية كزيادة قدرتو عمى التخطيط مثلا، 
بينما نجد تدريب الميارات ييتم بقديم المديرين بعض الأساليب التطبيقية بغض النظر 

    كان مقتنعا بيا أم لا.   عما إذا
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 لمترقية التدريب: 

تحضيره  بغية الموظف إمكانيات تحسين إلىالتدريب فيما ييدف إليو  يدفي
 .المستقبل في لمترقية مجالات لمموظف يؤمن مما ،أعمى إدارية وظائفلتولي 

والتدريب لمترقية لا يعني بالضرورة ترقية المتدرب حال اجتيازه دورة تدريبية 
 .(1)بنجاح

 ويقسم ىذا النوع إلى قسمين:حسب المدة الزمنية التدريب : 

 قصير الأجل التدريب : 

دورات تدريبية مركزة وستغرق من أسبوع إلى ستة أسابيع وفي ىذه الحالة يتم عقد 
ومن عيوبيا عدم توفر الوقت الكافي لممتدرب للإلمام بكافة المعمومات التدريبية واستيعابيا 

وفيو يقوم المدربون بشرح مجمل المادة التدريبية دون الدخول في تفصيلاتيا أو بالكامل، 
 توضيحيا بالكامل لضيق الوقت.

 التدريب طويل الأجل : 

وفيو قد تصل الفترة إلى سنة كاممة أو أكثر، زمن حسنات ىذا التدريب حصول 
تعين أشخاص  المتدرب عمى معمومات وافية ودقيقة، إلا من عيوبو اضطرار الإدارة إلى

يقومون بعمل المتدرب طيمة فترة التدريب مما يرفع التكاليف عمى المنشأة، ويدخميا في 
     .خدمات الموظف الجديد مشاكل عمالية عند إنياء

 

 
                                                           

، عمان، الأردن، ص 4101"، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، إستراتيجية التدريب الفعالفايز الخاطر، " -1
02 ،02 ،02 ،03 . 
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 :وهم نوعان من المتدربين:  نوعية أفراد التدريب 

 وذلك لتطوير ميارات وقدرات الفرد المتدرب الذي يمكن ترقيتو إلى : فردي تدريب
 . جديدةوظيفة 

 الجماعي التدريب: 

حيث يتم تدريب مجموعة من المتدربين في آن واحد كالمجموعات التي تتدرب 
في مراكز تدريبية متخصصة، أو في حالة تدريب مجموعة من الفنيين عمى كيفية 

وتدريب مجموعة من الإداريين عمى كيفية استخدام جياز استخدام بعض الآلات الجديدة 
 الكمبيوتر الجديد.

 :أنواعوىو ينقسم إلى عدة  التدريب من حيث المحتوى والمستوى الوظيفي: 
 والذي ييدف إلى زيادة قدرات الفرد في الإشراف والتعامل مع  :الإشرافي التدريب

 المرؤوسين لزيادة رضاىم.

 وقدرات الفرد المتدرب في نطاق وييدف إلى زيادة معمومات : التخصصي التدريب
 محدود ووظيفة معينة لأداء عمل معين.

 الإرشادي والتثقيفي التدريب : 

يستعمل ىذا النوع من التدريب في حالة الموظفين الجدد أو المنقولين إلى 
 وظائف جديدة لتعريفيم بالظروف الجديدة لمعمل. 

 الأفراد عمى مينة مثل مينة السكرتارية والطباعة.مثل تدريب  :التدريب المهني 

 :(1)وذلك لتنمية مياراتيم وقدراتيم القيادية تدريب الإداريين. 

 
                                                           

عمان، الأردن، ص  ،4112"، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشريةمحمد فالح صالح، " -1
012 ،013 ،001. 
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 المبحث الثاني: أسس التدريب.

لمتدريب عدة خطوات وأساليب ونظريات يعتمد عمييا في تطبيق العممية التدريبية، 
تصدييا لممعوقات، حيث كما يختمف نجاح التدريب من منطقة لأخرى حسب مدى 

 سنتطرق في ىذا المبحث إلى كل من أساليب وخطوات ونظريات ومعوقات التدريب.

 المطمب الأول: خطوات التدريب.

 تتمثل مراحل التدريب في:

 بمثابة قاعدة أو أساس التدريب ويعبر عن  وىيالاحتياجات التدريبية:  تحديد
 الفعمي لمعامل والأداء المطموب منو. الاحتياجات التدريبية بالفجوة ما بين الأداء

 (: تحديد الاحتياجات التدريبيةI-14الشكل رقم )

 

 

 

، إيزاك لمطباعة تنمية مهارات تخطيط الموارد البشريةبسيوني محمد البراعي، المصدر: 
 .72، ص 7112الطبعة الأولى، مصر، والنشر والتوزيع، 

 ولتحديد ىذه الاحتياجات نمجأ إلى طرح بعض الأسئمة ونذكرىا: 

 ىل ىناك فجوة في الأداء؟ 

والإجابة عن ىذا السؤال نستخدم كل من التحميل المؤسسي والمتمثل في قياس 
انين، ومعدلات الغياب وترك العمل ومدى تطبيق الإجراءات والقو ناتج السمع والخدمات، 

   ونستخدم أيضا التحميل الشخصي وذلك بقياس مستوى الأداء وميارات العاممين.

 الأداء الفعمي لمموظف

 لمموظف المتوقع منالأداء 

 فجوة الأداء
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 ىل الفجوة ميمة لممنظمة؟ 

 وىي معرفة مدى أىمية وتأثير ىذه الفجوة عمى المنظمة ونتائجيا.

  ىل التدريب ىو احتمالية الحل؟ 

 الإجابة بنعم عن ىذا السؤال تكون في الحالات التالية:

 ناجمة عن ضعف في القدرات، المعارف والميارات لمموظفين. أسباب الفجوة 

  الدافعية اللازمة لدى الأفراد لمقيام بالعمل بشكل أفضل.توفر 

 .دعم الإدارة لمسموك المراد تغييره 

 بحيث يكون التدريب ىو الحل عندما تكون الدافعية العامل عالية وقدراتو منخفضة.

 (: العلاقة بين دافعية العامل وقدراتو.I-19) الشكل رقم

 

 

 

 

 

المصدر: بسيوني محمد البراعي، تنمية مهارات تخطيط الموارد البشرية، ايزك لمطباعة 
 84، ص5112، مصر، 10والتوزيع، طوالنشر 

 العلاقة بين دافعية العامل وقدراته

 ىل التدريب ىو الحل الأفضل؟ 

 الاستغناء . 0
 عن الموظف

. التحفيز ىو 2
 الحل

. التدريب ىو 4
 الحل

. تمكين 9
 الموظف

 منخفضة عالية

 قدرات العامل

 الدافعية
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بالاعتماد عمى الشكل السابق يمكن معرفة أنو يكون ىناك حمول أخرى غير 
التدريب مثل أن يكون العامل يحتاج إلى تحفيز بما أنو يمتمك قدرات عالية مثل الحالة 

 ( من الشكل. 7)

 :صياغة خطة التدريب 

حتياجات العاممين التدريبية، يتم تصميم برامج التدريب المناسبة، بعد بعد تحديد إ
تحديد أىداف ىذه الاحتياجات، ومن ثم تحديد الأشخاص الذين سيمتحقون بالتدريب 

 نامج لكل منيم.ر والب

د ويتم تحديد برنامج زمني لتنفيذ البرنامج ووسائل وأساليب التدريب المرا
استخداميا وىذا كمو من خلال صياغة خطة متكاممة، وعادة ما تكون ىذه الخطة سنوية 

 في المنظمة. 

 تصميم البرنامج التدريبي: 

 لتصميم البرنامج التدريبي يمر عمى عدة مراحل نذكر ما يمي:

 :وضع الأهداف التربوية  

أو تعمميا واكتسابو،  وىي قائمة بالمعارف والميارات التي عمى المتدرب معرفتيا
 نتياء من التدريب. الواجب عمييا القيام بيا بعد الإ والميام

مع رؤسائيم المباشرين عند تحديد الاحتياجات التدريبية بواسطة مسؤولي  وتحدد
 الموارد البشرية.
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  البرنامج: موضوعاتتحديد  

في عممية تقديميا، ويتم ىذه  ىي كل المواد المقترح طرحيا في البرنامج والتسمسل
 الموضوعات بناءا عمى الأىداف التدريبية الموضوعة، والمعمومات المتوفرة عنيا.

 :يعتمد اختيار الأساليب التدريبية عمى عدة عوامل منيا عدد  اختيار أساليب التدريب
     المشاركين، بالنسبة واعتماد عمى توفر أماكن لمتدريب بالإضافة لخبرة المدربين.  

  :تقييم البرامج التدريبية 

تعد من أىم عمميات التدريب وأكثرىا صعوبة وتعقيدا، بل إنيا أحد ىموم مدراء 
 التدريب والقائمين عمى تنمية الموارد البشرية في المنظمة.

تيدف إلى قياس فاعمية وكفاءة البرنامج التدريبي ومقدار وىو كذلك عممية 
 تحقيقو.

 رئيسية وىي:وتمر بثلاث مراحل 

 :مرحمة ما قبل التدريب  

 التدريب أي تحديد من والثانية الأولى تينالخطو كل من  بتقييم المرحمة ىذه وتتمثل

 .تدريبيال مجرناالب وتصميم التدريبية حتياجاتالإ

وىي عممية إخضاع تحديد الاحتياجات التدريبية إلى معايير عممية وتطبيقية 
 وسياسات بأىداف يةالتدريبلمتأكد من الحاجة الفعمية لمتدريب وارتباط الاحتياجات 

والموظف، ويتم كذلك خلال ىذه  المنظمة عمى التدريب بعوائد التنبؤونشاطات المنظمة، و 
وتعد ىذه المرحمة من أصعب وأدق مراحل ،رامج المناسبةأو الب البرنامجالمرحمة اختيار 

ثم التقييم، ذلك أنو إذا تم التحديد الدقيق للاحتياجات والمرتبطة مباشرة بأىداف المنظمة، 
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صمم واختيار البرنامج الذي يحقق إشباع تمك الاحتياجات فإن نسبة نجاح العممية 
   جدا.   التدريبية واستفادة المدرب والمنظمة تكون مرتفعة

 :وتتم من خلال محورين أساسيين هما: مرحمة أثناء التدريب 

 التدريبي البرنامج تنفيذات خطو  تقييم:  

 المخصص الوقت التدريب، في المستخدمة الوسائلالتقييم و  وأسموب منيج شملي

، وغير التدريب في المستخدمة والتقنيات الطرق والمعارف، ترااالمي بين وتوزيعو لمتدريب
 لمتأكد من توافق عممية تنفيذ البرامج مع الخطة الموضوعة لو. ذلك

 البرنامج تنفيذ خلال والمتدرب المدرب أداء تقييم : 

تحصيل وأداء المتدربين ومعرفة مدى تجاوبيا مع المعارف  المقياس ىذا يشملو 
 في بيا يقومون التي والواجبات بالميام ارتباطيا مدىوالميارات التي يقدميا البرنامج، و 

 .العمل ميدان

 :مرحمة ما بعد التدريب  

 ىما: التقييم من ىي من مراحل التقييم اليامة والضرورية، وترتكز عمى نوعين

 تقييم المتدربين بعد نهاية البرنامج : 

 المتدربون يقوم إذ التدريبي، لمبرنامج الأخير اليوم في عادةوتكون ىذه الخطوة 

 .بيا مروا التي التدريبية التجربة بتقييم

 التدريب:  أثر تقييم 

 أن منطمق التدريب من أثر تقييم أىمية وتأتي التقييم، لعممية النيائي اليدفويمثل 

 وتطوير زيادة العاممين، أداء كفاءة رفع النياية في أن ىدف التدريب ىوبسيط، و  ىدف
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سموك  يتم من خلال ىذا الجزء من التقييم قياس أثر التدريب عمىو  ،المنظمةمخرجات 
 .(1)دائوأوأداء الموظفين، والتأكد من حدوث التغيير عمى سموكو و 

 .(2)المطمب الثاني: نظريات التدريب

لقد حظيت العمميات التعميمية والتدريبية باىتمام كبير من العمماء والباحثين في 
خاصة ميدان عمم النفس الذي يعتبر عمم دراسة الفرد، والذي ميادين المعرفة المختمفة 

وطرق التعامل معيا يتصل في مواضيعو اتصالا مباشرا بالشخصية الإنسانية، وبوسائل 
وتطويرىا، ونمط وبملاحظة أىم المساىمات البحثية في ىذا المجال نستطيع أن تصنف 

 في عدة نظريات رئيسية ىي:مجمل ىذه المساىمات 

  .النظرية السموكيةأولا: 

علاقات  يرى أصحاب ىذه النظرية أن العممية التدريبية ليست إلا عممية تشكيل
السموكية من ناحية أخرى، ترابطية بين المتغيرات أو المثيرات من ناحية، وبين الاستجابة 

وضبطيا، فتظير الاستجابة بمجرد بروز المثير في بيئة الشخص المرغوب في تدريبو 
ىذا مع ملاحظة اختلاف في درجة قوة الترابطات ونوعيتيا باختلاف  باختفائووتختفي 

الأوضاع والمواقف التي تحدث فييا وباختلاف درجة تكرارىا ومن أشير المساىمات في 
ىذا المجال مساىمات "تافموف" في فكرتو المسماة الانعكاس الشرطي ومساىمات "نسكز" 

في فكرتو التي جسدىا مع "ثوريدايك" حول أو  في فكرة المسماة الاشتراط الإجرائي،
 معدلات أو مكيفات السموك.

                                                           
، إيتراك لمطباعة والنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، تنمية مهارات تخطيط الموارد البشريةبسيوني محمد البرادعي،  -1

 . 21-22، ص 4112مصر، 
، الاقتصاديةدور التدريب وتحفيز الموارد البشرية في تعزيز الأداء المستخدم لممؤسسة جربي عبد الحكيم،  -2

، 4102/4102أطروحة مقدمة ضمن متطمبات الحصول عمى شيادة الدكتوراه في العموم الاقتصادية، جامعة سطيف، 
 . 43-42ص 
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 من أبرز المبادئ التدريبية التي تقدميا ىذه النظريات ما يمي:

  ستجابةوالإمبدأ المؤثر : 

يخضع السموك الإنساني لتأثيرات البيئة الداخمية والبيئة الخارجية التي يعيش بيا 
أنو سموك تفاعمي ولا يمكن فصمو عن ىذه المؤثرات الأفراد، ويتميز ىذا السموك ب

 ويستجيب ليا.

 مبدأ التعزيز : 

يعني أن السموك الإنساني يزداد تعزيزا وترسيخا بازدياد رضوخ الأشخاص من 
 المعنيين.

 :مبدأ تعديل السموك  

ن جميع مقومات الشخصية ومنظوماتيا، وبالتالي المنظومات المحددة السموك إ
قابمة لمتعديل والتغير، إذا ما تم إحداث تعديلات أو تغيرات في المتغيرات أو الشروط التي 

وتزداد ىذه العممية نجاحا وفعالية كمما تم وضع جدول أو كانت تحدد السموكات السابقة، 
وتغيرات في برنامج منظم، قائم عمى حسابات دقيقة وشاممة لما يحي إحداثو من تأثيرات 

 معنية.المؤثرات ال

 :مبدأ انتماء السموك  

الإنسانية وكمما تمكن  ينتمي السموك إلى حد كبير إلى منظومة الحاجات
تعزيز  المدربون من ربط برامجيم مع ىذه المنظومة لدى المشاركين، كمما أمكنيم

 السموكات المطموبة وتعديل السموكات غير المرغوبة.
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 مبدأ الأثر : 

إن السموك المكتسب يقوي ويضعف بحسب ما يترتب عمى أدائو من آثار 
يؤدي إلى الحصول عمى مزيد من النجاح أو الإبداع... كمما المتدرب فكمما كان السموك 

 دفع الأشخاص المعنيين إلى مزيد من التعمم وتكرار السموكيات التي أدت بيم إلى النجاح.

 ستعدادمبدأ الإ : 

أفضل تدريب يحدث عندما يكون العامل أكثر استعدادا لاستقبالو وتقبمو، وتأثر 
دارتيم الاستعدادات عادة بقدرات الأشخاص  وسعة آفاقيم وتممسيم لآثار التدريب، وا 

 لأىمية ذلك عمى مسار حياتيم الوظيفية أو العامة.

 ثانيا: النظريات العقمية.

من العلاقات  ات السموكية وأفكارىاشكك أصحاب ىذه النظريات في قدر النظري
كالتفكير  فسير العمميات العقمية المعرفية المعقدة،فيما يتصل بت الاشراطية، وخاصة

المثيرات والإبداع والتنظيم وقالوا أن الكائن البشري ليس مجرد كائن سمبي يتمقى 
يقوم  ،وتفاعميةوالمعمومات ويستجيب ليا عمى نحو آلي، بل ىو شخصية إيجابية واعية 

 لديو. بالتفاعل مع المعمومات واستيعابيا وتحميميا وتنظيميا ودمجيا في البيئة المعرفية

ومن أبرز ىذه النظريات المتصمة بيذه المدرسة، نظرية التطور المعرفي لـ "جان 
 بياجيو": نظرية التمثيل لـ: "جيروم برويز"، ونظرية المنظم التمييدي لـ "أوزيل".

 المبادئ التدريبية التي يمكن استخلاصيا من ىذه النظريات ما يمي:ومن أبر 

 .مبدأ التعمم عن طريق التفاعل المباشر مع موضوع التدريب، ومع مثيرات البيئة 

  مبدأ إشراك أكبر عدد من الحواس العضوية أثناء عممية التدريب لتحقيق عمميتي
 الملائمة والتمثيل.
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 ىات المكتسبة في عممية التدريب.مبدأ التدرج في التدريب والاتجا 

 .مبدأ دور الخبرة السابقة 

 ستبصار والتفكير كعامل أساسي في التعامل.مبدأ الإ 

 .مبدأ التدريب التشاركي 

 ستكشافي.مبدأ التدريب الإ 

 ستبصار الكمي.مبدأ الإ 

 ثالثا: النظريات الإنسانية الكمية.

أصحاب ىذه النظريات أن التدريب عممية إنسانية كمية لا تقدم عمى السموك يرى 
نما عمى كيانو وشخصيتو الفردية  الظاىر للإنسان، ولا عمى بناء العقمية فقط، وا 

المختمفة التي جتماعية كذلك، والإنسان عندما يتدرب ويتطور نتيجة العوامل والظروف والإ
أو مصادقة، إنما يتطور بصورة كمية مترابطة ومتكاممة، يمر بيا، سواء كانت مخططة 

وتتفاعل في إحداث ىذا التطور والتغير جميع المقومات السموكية والعقمية الداخمية، 
التي تتصل بثقافة المرء وفمسفة والقيود والاتجاىات والنزاعات الاجتماعية والفردية 
 ىذه المدرسة "كارل روكرز"، و"جون المجتمع وتقاليده وحاجاتو ومتطمباتو كذلك، من رواد

ديوي" ومن أىم النظريات، نظرية التأثير الاجتماعي، النظرية البرجمانية، نظرية الدافعية، 
 ونظرية الخبرة والاستكشاف.

ومن المبادئ التي يمكن استخلاصيا من ىذه النظريات وتوظيفيا في عممية 
 التدريب ما يمي:

  علاقاتو مع الأشخاص الآخرين في إطار أن الإنسان يكتسب قيمة من خلال
 المؤسسات الاجتماعية والإنسانية التي يتكون منيا مجتمعو.
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 في التدريب والتي تتطمب التخطيط لإكساب ىتمام بالجوانب الانفعالية الوجدانية الإ
مل، والعالمتدربين الاتجاىات والقيم والمواقف الإيجابية اللازمة لتنمية الانتماء لممينة 

 بالقيم والمبادئ الأساسية في العمل.والمؤسسة، والالتزام 

 ولعب الأدوار في عممية التدريب. توظيف أساليب المحاكاة 

 وافع الإنسانية الداخمية والخارجية.ىتمام بالحوافز والدالإ 

 .التدريب عن طريق ممارسة العمل 

 مكان ية استخدامو في حل قابمية تطبيق ما تم تعممو في الواقع والحياة العممية وا 
 المشاكل.

 رابعا: نظريات تعميم الكبار.

من العمال في سمات كثيرة ينبغي أخذىا بعين الاعتبار في  ينجز الراشدون
 تصميم أي برنامج تدريبي موجو ليم ومن أبرز ىذه السمات ما يمي:

 متلاك القدرة عمى التفكير النقدي المستقل دون الحاجة لحوافز خارجية.إ 

  ستقلالية والقدرة عمى العمل المستقل.للإالميل 

 متلاك أىداف شخصية خاصة بيم لمعمل عمى توجيييم ذاتيا.إ 

 .القدرة عمى تحمل المسؤولية 

 ىتمام بمشاكل العمل الحاضرة أكثر من المستقبميةالتوجو الواقعي للإ. 

  المواقف الدفاعية.شدة النزعة إلى تبرير السموك واتخاذ 

  الطارئة. الأمورالقدرة عمى التكيف والتصرف مع 

 ىتمام بالتطور الفكري والنمو الميني.الإ 
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 خامسا: نظرية دينامية الجماعة.

ىذه النظرية في العممية الإدارية عند تصميم برامج التدريب، ومن أىم  توظف
 المبادئ التي ينبغي مراعاتيا في الإدارة وتصميم برامج الإدارة ما يمي:

  تحكم المؤسسة التي تنتمي إلييا الجماعات المختمفة. مشتركةضرورة بناء فمسفة 

 .ضرورة خمق التجانس في الأىداف 

  ضرورة الاحتفاظ بخطوط تواصل واتصال واضحة وثابتة من أعمى لأسفل ومن أسفل
كذلك ويتحقق ىذا من خلال المشاركة في المناقشة لأعمى والمستوى الأفقي 

 فة لإدارة الحمقات وتنظيم الاجتماعات.والأساليب المختم

 .ضرورة توفير مناخ من الثقة والمودة بين قادة الأنشطة والمتدربين 

  ضرورة تبني الانفتاح والاستعداد لتقبل وجيات النظر المختمفة والتعامل معيا
 بموضوعية وعقلانية.

  جماعة المتدربين.المحافظة عمى الروح المعنوية لمجماعة وروح الفريق لتعزيز تماسك 

 .ضرورة العدالة والموضوعية في التعامل مع أفراد الجماعة دون تميز 

الشاممة من وفي الأخير نقول أن المدرب الناجح الفعال ىو القادر عمى الاستفادة 
    جميع ىذه النظريات وتوظيفيا وتطبيقيا لإنجاح العممية التدريبية.

 معوقات التدريبالمطمب الثالث: 
رات القوى العاممة في من الأىمية الحيوية لنشاط التدريب في تطوير قد بالرغم
 يواجو التدريب عمميا مجموعة من سواء كانت عامة أو خاصة, المنشآتكافة الوزارات و 

نشود في ىذا التطوير, و يمكن أن المعوقات التي تحد من دوره و فعاليتو في أداء دوره الم
 1:ةالمعوقات إلى الجيات الآتي تعزى

                                                           
 .27-20، ص 2008باسم الحميري، التدريب الفعال منيجي وتطبيقي، دار الحامد لمنشر والتوزيع، عمان، الأردن،  1
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 الثالث: ماهية الموارد البشرية. المبحث

نما إن الموارد البشرية  بإدارتيا وبشكميا الحديث ليست وليدة الوقت الحاضر، وا 
ىي نتيجة لعدد من التطورات المتداخمة والتي يرجع عيدىا إلى بداية الثورة الصناعية، 

الموارد  وىذه التطورات ساىمت بشكل مباشر أو غير مباشر في إظيار الحاجة التي إدارة
البشرية متخصصة، ترعى شؤون العاممين بالمؤسسات وتعد سياسات الموارد البشرية عمى 
أساس عممي، حيث سنتطرق في ىذا المبحث إلى كل من مفيوم وخصائص وأىمية 

 الموارد البشرية وكذا نشأة ومفيوم وبيئة إدارة الموارد البشرية بوظائفيا وتحدياتيا.

 وأهمية الموارد البشرية.المطمب الأول: مفهوم 

 أولا: مفهوم الموارد البشرية.

أية منظمة، وحتى تبقى حية، تحتاج عددا من الموارد، أحدىا ىو  حتى تقوم
 المورد البشري، أي الإنسان، فيذه الموارد ىي:

  والمواد وغيرىا. والأجيزةالموارد المادية أي المكان 

  المعارف والمعمومات الضرورية لإقامة المنظمة الموارد المعرفية والمعموماتية وتشمل
 ولعمميا.

 .الموارد المالية، أي الأموال 

 .الزمن 

 .الموارد البشرية، أي الإنسان 
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ىتمام بالمورد المنظمة أن تيتم بيا، إلا أن الإ كل ىذه الموارد ميمة وتحتاج
 .(1)البشري ىو الأكثر تعقيدا وأىمية من الموارد الأخرى

كل مؤسسة من مجموعة من العناصر أو المكونات الأساسية تتحدد فيما تتكون 
يمي: الأرض، المباني، رأس المال، التكنولوجيا، الأفراد وىناك من الخبراء من يحصرىا 

الميمات، وميما تعددت العناصر يمكننا القول في ثلاث عناصر وىي: الأفراد، المال، 
مادية وموارد بشرية، نيا تتكون من أصول أن أية مؤسسة أيا كان حجميا ونشاطيا فإ

ورغم ىذه الأصول المادية لنجاح المؤسسة، إلا لأنو في الوقت الراىن يبدو وبإجماع 
واعتبارىا أكثر الأصول المختصين والخبراء حول أىمية الموارد البشرية في المؤسسة 

يعد العنصر أىمية، حيث أن عمل المؤسسة أصبح يتحدد بناء عمى ىذا العنصر، وليذا 
   .(2)البشري من بين كل ميام الإدارة ىو الأكثر أىمية والأكثر محورية

: والمورد من يرد يرد ورودا: معناه المنيل والطريق ومصدر الرزق وجمعو مفهوم المورد
 الموارد.

: ىو مصدر معروف لثروة اكتشف الإنسان أىميتيا وتفتق ذىنو عن المورد
 .(3)استغلاليا تطوير أساليب فنية تمكنو من

 

                                                           
، عمان، الأـردن، 4112، دار وائل لمنشر والتوزيع، الطبعة الثالثة، البشرية" إدارة المواردسعاد نائف برنوطي، " -1

 .02ص
، أطروحة مقدمة ضمن تسيير الموارد البشرية في تحسين الكفاءات في المؤسسات"دور أبصير أحمد طالب، " -2

المحمية، جامعة عبد متطمبات الحصول عمى شيادة الماستر في العموم السياسية، تخصص تسيير إداري لمجماعات 
 .02، ص 4102/4102الرحمن بن باديس، 

، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، طبعة الإدارة الالكترونية لمموارد البشرية منهج تحميمي مبسطمحمد الصيرفي،  -3
 . 922-922، القاىرة، مصر، ص 4112
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 Human): كما عرفو الدكتور مصمح قائلا: الموارد البشرية فالموارد البشرية

resources)(1): ذلك القطاع من السكان الذي يمكن استغلالو في النشاط الاقتصادي . 

تعني الموارد البشرية أولئك الناس الذين يسيمون حاليا في إنجاز أعمال 
المنظمة، وألئك الناس الذين يمكن أن يساىموا مستقبلا وأولئك الذين أسيموا في الماضي 
القريب، وبذلك فإن من الضروري أن تدرك المنظمة أن إدارة الموارد البشرية بفعالية 

  .(2)اسالاىتمام بجميع أولئك النتتطمب 

ويقصد بالموارد البشرية في )المنظمات( جميع الأفراد الذين يعممون في تمك 
 )المنظمات(، أو ما يسمى بالقوى العاممة.

أما المقصود بالموارد البشرية من المنظور القومي لمدولة: تمك الدعامة الأولى 
يكون تنظيميا للاقتصاد القومي لمدولة أيا كان نظاميا الاقتصادي والاجتماعي والتي 

عدادىا الدولة، والوصول إلى  نتاجية نظاموتنميتيا أثر عظيم في حجم طاقة إ وكفايتيا وا 
مستوى الاستخدام الأمثل لمقوى البشرية، بحيث سيم بوفر نصيب في زيادة الإنتاج وتنمية 

 .الدخل القومي

 مفهوم الموارد البشرية من منظور إداري:

ارد البشرية وفرت ليا قسم خاص في ىيكميا اىتمت العديد من المنظمات لممو 
 التنظيمي عرف باسم إدارة الأفراد.

                                                           
، المجمد التاسع لإسلام في تنمية الموارد البشريةموقف ادراسات الجامعة الإسلامية العالمية شيتاغونغ بنغلاداش،  -1

 . 922، ص 4104ديسمبر 
، عمان، 4109، دار حامد لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، إدارة الموارد البشرية )إطار متكامل(حسين حريم،  -2

 . 42ص
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ولقد سئل العديد من القادة عن مواصفات المنظمات الناجحة وغير الناجحة في 
 دارة مواردىا البشرية، كانت إجاباتيم أن المنظمات الناجحة تتميز بما يمي:إ

 المطمق بالموظفين واعتبارىم مورد أساسي في المنظمة. ىتمامالإ 

  فرص لمتدريب والتطوير والتقدم الوظيفي.وجود 

 .تقدم ليم أجورا جيدة إلى جانب الحوافز المالية الأخرى 

 .المحافظة عمى الموظفين وانخفاض معدل دوران العمل 

 تصالات داخمية مفتوحة في جميع الاتجاىات.شبكة إ 

  العميا والتزاميا ببرامج الموارد البشرية.اىتمام الإدارة 

 .تشجيع العاممين عمى المشاركة في اتخاذ القرارات 

تنبع من كونيا أىم  الموارد البشرية في الإدارة أىميةاستنادا عمى ذلك فإن 
عناصر العممية إلى الإنتاجية فيما ولابد من توفر الكفاءات الجيدة القادرة عمى الأداء 

 .والعطاء المتميز

لذلك يمكن القول أن توسع الإنتاج لا يكون بالتوسع الأفقي فقط، زيادة عدد 
الموظفين والاستعانة بتقنية عالية من الآلات والمعدات(، بل إن التوسع الرأسي للإنتاج 
ىو توسع مكمل لمتوسع الأفقي وذلك برفع مستوى الكفاءة الإنتاجية عن طريق توفير 

قابمة لعمميات التغيير والتأىيل والتدريب، الوظائف الرئيسية الموارد البشرية المحفزة وال
لإدارة الموارد البشرية: وضع إستراتيجية لإدارة الموارد البشرية )عمى أن تكون مستمدة 
ومتماشية مع  الإستراتيجية العامة لممنظمة ومتماشية مع رؤية ورسالة وأىداف المنظمة(، 

 .(1)الموارد البشريةيتضمن عمل وتطوير أنظمة إدارة بحيث 

                                                           
، القاىرة، 4102"، طبعة لبشريةأثر التخطيط الاستراتيجي في تطوير الموارد االمنظمة العربية لمموارد البشرية، " -1

 .3-2مصر، ص 
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البشرية ىي كل العناصر البشرية المتواجدة بالمؤسسة والموزعة عبر  الموارد
مختمف المصالح والمناصب وىي تعمل من أجل تحقيق أىداف محددة عمى مدى 

 القصير، المتوسط والبعيد.

المورد البشري ىو المحور الأساسي الذي يدور حول التنمية في كل المستويات 
ستثمار بالنسبة لممؤسسة، ولكي إتحقق أىدافيا، فالمورد ىو والوسيمة المحركة التي 

ستثمار فعميو التسيير ليذا المورد، بمعنى أن دام وتنمية واستغلال ىذا الإتستطيع استخ
قييم مثمما يتطمب ذلك استخدام العوامل المادية يتطمب تخطيط وتنظيم وتوجيو وت

       .(1)للإنتاج

إن العنصر البشري المتمثل في الأفراد وفي جماعات العمل ىو أىم القوى 
وأعظميا أثرا في تشكيمة حركة المؤسسات، فيم الذين يييئون لممؤسسة فرص الانطلاق 

 واحتمالات الفشل.سببون بمشكلات ينتج عنيا خسائر والنجاح أو يت

ىي جميع الأفراد الذين  (Human resources) حيث أن الموارد البشرية
يعيشون في بمد ما ونضم ثلاث فئات بشرية ىي فئة المشغمين وفئة العاممين وفئة 
الخارجون عن قوة العمل كربات البيوت والأطفال وكبار السن... ليمثمون جميعا في 

      .(2)النياية الطاقة البشرية لبمد ما

ين في المنظمة من مختمف عرف المورد البشري عمى أنو: "كل الأفراد العامم
النوعيات والجنسيات، وميما اختمفت وتنوعت مستويات الميارة وأنواع العمل التي يقومون 

                                                           
التسيير الاستراتيجي لمموارد البشرية في المؤسسة الخدماتية في ظل المعالم السوسيوثقافية"، عاشور ىاجر، " -1

أطروحة مقدمة ضمن متطمبات الحصول عمى شيادة الماستر في العموم الإنسانية والعموم الاجتماعية، تخصص عمم 
 . 12، ص 4109/4102عة المسيمة، الاجتماع، جام

دار شتات لمنشر والبرمجيات، دار إدارة الموارد البشرية في المجال السياحي"، سامح أحمد رفعت عبد الباقي، " -2
 . 02-02، مصر، ص 4100الكتب القانونية، الطبعة 
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بيا فيي تشمل كل ىيئة الإدارة، العاممين في مجالات الإنتاج والعاممين في مجالات 
 ."منظمة يالخدمات والمين المساعدة في أ

يعممون في المنظمة رؤساء جميع الناس الذين وعرف كذلك عمى أنو: "
ومرؤوسين الذين جرى توظيفيم فييا لأداء كافة وظائفيا وأعماليا وتحقيق رسالتيا وأىدافيا 

والمستقبمية، مقابل أن يتقاضى الموارد البشرية من المنظمة تعويضات  الإستراتيجية
 نيم وبينيا.متنوعة تتمثل في رواتب وأجور ومزايا وظيفية في عممية تبادل المنفعة تتم بي

وسياسات وعرفت كذلك عمى أنيا: "مجموعة الأفراد المشاركة في رسم أىداف 
   .(1)نجاز الأعمال التي تقوم بيا المؤسسات"ونشاطات وا  

 الموارد البشرية. أهميةثانيا: 

كان ينظر إلى إدارة الموارد البشرية في السابق باعتبارىا بالضرورة تكمفة ونفقات 
 بدلا من اعتبارىا مصدر قيمة لممنظمة.تتحمميا المنظمة 

-عتقاد السائد سابقا ىو أن القيمة الاقتصادية ترتبط عادة برأس المالوكان الإ
غير أن التحولات والتغيرات والتحديات المعدات، التقنيات، والتجييزات وغيرىا. -الأموال

الموارد البشرية  التي واجيتيا وتوجييا المنظمات، والأبحاث العديدة قد أثبتت أن إدارة
يمكن أن تكون مصدر قيمة، حيث أن سياسات وممارسات استقطاب العاممين وتعيينيم 
وتدريبيم وتطورييم وتقييم أدائيم وتعويضيم يمكن أن تؤثر مباشرة وبشكل كبير عمى 
مقدرة العاممين واستعدادىم ورغبتيم ودافعيتيم وحافزيتيم وولائيم لتقديم وتوفير السمع 

التي تعتبرىا الزبائن ذات قيمة، إن عبارة مفيوم إدارة الموارد البشرية يتضمن  والخدمات

                                                           
أطروحة مقدمة ضمن أثر التدريب عمى أداء الموارد البشرية في المؤسسة"، بن عصيد زروق، جميل أسامة، " -1

متطمبات الحصول عمى شيادة الماستر في عموم التسيير، تخصص إدارة الأعمال، جامعة يحي فارس، المدية، 
 . 12، ص 4102/4103
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رأس المال البشري، ويعني رأس المال البشري: -أن العاممين ىم أىم مورد لصاحب العمل
العاممين في المنظمة فيما يتعمق بالمعرفة لدييم وتدريبيم وخبراتيم، والاجتياد والذكاء 

 صائص العاممين التي يمكن أن تضيف قيمة اقتصادية لممنظمة.والعلاقات والتبصر، خ

ويعمق أحد الكتاب عمى دور إدارة الموارد البشرية أن ميمة إدارة الموارد البشرية 
بفعالية تتضمن جميع النشاطات التي تستخدميا المنظمات لمتأثير في قدرات وسموكيات 
العاممين ودوافعيم وحافزيتيم، ولأن القدرات والسموكيات ودوافع العاممين تؤثر في الربحية، 

ىو تحدي كثير من مؤشرات فعالية المنظمة فإن إدارة الموارد البشرية ورضا الزبائن وال
 إستراتيجي حيوي، القيام بو بشكل جيد ميم لكل شخص في المنظمة.

"بأن المنظمة التي لدييا إدارة موارد بشرية  (Delamey et Hisefid)ويضيف 
إبداعا وابتكارا، فعالة، يميل العاممون فييا والزبائن إلى الرضا وتكون المنظمة أكثر 

نتاجية يجابية لدى المجتمع. وا   أعمى، وسمعة ومكانة طيبة وا 

وزملاءه( أنو بينما ىنالك عوامل عديدة تسيم وتؤثر في  Jacksonويرى الكاتب )
المنظمة، فمن الصعب جدا أن تحقق النجاح بدون غدارة الموارد البشرية بفعالية... نجاح 

إن مقدرة المنظمة عمى إدارة الموارد البشرية ىو أمر حيوي وضروري لمقدرتيا عمى 
المالكون ) (Stakeholders)إرضاء الكثير من الجيات ذات المصمحة العلاقة بالمنظمة 

            . (1) ، المجتمع(الزبائن، الأخرىالمنظمات والمستثمرون، أفراد المنظمة، 

ومن بين العوامل التي بنيت أىمية ودور الموارد البشرية يستنتج ان ىناك عوامل 
 أدت إلى ظيور دور الموارد البشرية كوارد وىي:

  العنصر البشري. أىميةاكتشاف 

 .كبر حجم المنظمة ونموه وكبر عدد الموظفين 
                                                           

 . 42مرجع سبق ذكره، ص  حسين حريم،  -1
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  العمالية وتأثير ذلك عمى وضع الموظف وأنظمة العمل.ظيور النقابات 

 (1)المنافسة الشديدة وظيور العولمة.  

 المطمب الثاني: نشأة ومفهوم إدارة الموارد البشرية.

 أولا: نشأة إدارة الموارد البشرية.

 الفرع الأول:

  :حيث تميزت ىذه الحقبة بطرق الإنتاج اليدوية مرحمة ما قبل الثورة الصناعية
فانتشر نظام العبودية وقد اعتبر العامل من ممتمكات صاحب العمل بالإضافة إلى 

خلالو برزت فئة تممك الخبرة والميارة، ضف إلى ذلك نظام الصناعة اليدوية وفي 
مينة وبو شكمت كل صناعة طائفة ليا قانونية يوضح شروط الدخول لمنظام الطوائف 

    . (2)وأجورىم ومستويات إنتاجيم واعتبر ىذا النظام احتكار لمصناعة أو الحرفة

 :اتسمت ىذه الفترة بظيور البدايات الفكرية والفمسفية لإدارة  مرحمة الثورة الصناعية
الأفراد، إذ لعبت الثورة الصناعية دورا بارزا وممحوظا من خلال ما تميزت بو ىذه 

لات والأجيزة والمعدات والمصانع الكبيرة ورتابة العمل وسوء المرحمة من ظيور الآ
الظروف المصاحبة لأداء العاممين من خلال ساعات العمل الطويمة والضوضاء 

حملات واسعة لتشكيل والأتربة والرطوبة... الخ من تمك الحالات إلى رافقت 
 والأجورعمل التنظيمات النقابية والاتحادات المينية والمطالبة بتحسين ظروف ال

إضافة لظيور العديد من الدعوات العممية التي لعب العديد  وتقميص ساعات العمل
المستمر من الاختصاصيين المفكرين والباحثين دورىم في خمق التطوير والتحسين 

                                                           
 . 12جع سبق ذكره، ص مر  المنظمة العربية لمتنمية الإدارية،  -1
 . 04مرجع سبق ذكره، ص  أبصير أحمد طالب،  -2
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في العمميات الإنتاجية عموما، إضافة لمتشريعات والقوانين الحكومية وفعاليتيا 
     المختمفة لتحسين ظروف العمل وغيرىا من الدعوات الإنسانية بصورة عامة.  

 :لقد اتسم القرن العشرين بظيور أنشطة وفعاليات واسعة  مرحمة القرن العشرين
صوصا بروز حركة الإدارة العممية التي النطاق في إطار إدارة الموارد البشرية خ

 The father of scientificوالذي أطمق عميو  F. Taylorتزعميا فردريك تايمر 

management movement. 

  قام بدراسة الوقت والحركة  والذيالقرن العشرين في بدايةTime and motion 

study وركز عمى  وكرس اىتمامو عمى تنظيم العلاقة بين الإدارة والعاممين
والتحفيز المادي لمعاممين وفق والتدريب  Division of Laborالتخصص في العامل 

عمى التركيز عمى الإنتاجية المتحققة من قبميم وقد انطمقت فمسفة تايمر آنذاك 
الإنتاجية في العمل وما تؤول إليو من نتائج إيجابية لممنظمة والعاممين في الوقت 

الذي اقترنت  Max Weberشرين بروز فمسفة ماكس وبير ذاتو، كما شيد القرن الع
البيروقراطية باسمو إذ طور من خلاليا العديد من المرتكزات الفكرية التي أكدت عمى 

الكفوء لمعاممين والمعيارية التخصص في العمل والاتصالات الرسمية والاستخدام 
دورا  Henry Fayolلينري فايول )النموذجية(، كما أن مدرسة التقسيمات الإدارية 

أساسيا في تحقيق الغدارة لأىدافيا من خلال التركيز عمى أربعة عشر مبدأ من 
مبادئ الإدارة الذي أصبح آنذاك بمثابة قواعد فكرية يرتكز إلييا في ميدان العمل 

  الإداري والتنظيمي. 
 خيرة لقد شيدت المراحل الأ: نهاية القرن العشرين وبدايات القرن الحادي والعشرون

ولحد الآن تصورات من القرن العشرين وخصوصا مرحمة السبعينات والثمانيات 
البيئية التي شيدىا العصر ممحوظة في إدارة الموارد البشرية، إذ لعبت المتغيرات 

 من خصائص فريدة لم تكن معروفة آنذاك من ىذه المتغيرات ما يمي:الراىن 
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  ظيور العولمةGlobalization. 

 العالمية  شدة المنافسةGlobal competition. 

  الطمب المتغير عمى الجودة من قبل العملاءQuality. 

  تطور التكنولوجية بمعدلات متسارعةTechnology. 

  تحديات البيئة الاجتماعية والثقافية مثل حماية البيئة من التموث وقبول المسؤولية
 الاجتماعية والأخلاقية كواقع ممموس.

 ث بين الشركات الكبرى، وما يترتب عمى ذلك من التي تحد الاندماجات
 تخفيض الحجم والتكاليف والأسعار.

 (1)البيئة الاقتصادية والاجتماعية والثقافية... الخ ديناميكية.     

 دارة الموارد البشرية.الفرع الثاني: النظرة الحديثة لإ

الراىن حتم عمى المسيرين أن يولوا وظيفة الموارد البشرية أىمية بالغة إن الوقت 
الأخرى لما ليا من أىمية قصوى في رفع الكفاءة الإنتاجية عمى غرار مختمف الوظائف 

لمعامل وبالتالي تحقيق أىداف المؤسسة حيث بتطور الوقت برزت الأنشطة الرئيسية 
 :أىميالإدارة الموارد البشرية والتي من 

 .تحميل وتوصيف الوظائف 

 .تخطيط الموارد البشرية 

 .استقطاب القوى العاممة المناسبة 

 .تحفيز الموارد البشرية 

 

                                                           
، 4100، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، طبعة "إدارة الموارد البشريةخضير كاظم حمود، ياسين كاسب الخرشة، " -1

 . 49-44-40عمان، ص 
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 (1)تدريب وتنمية الموارد البشرية.   

 ثانيا: مفهوم إدارة الموارد البشرية.

وجيات نظر العمماء والممارسين في تحديد مفيوم إدارة الموارد البشرية،  تتباين
لى خبراتيم العممية  حيث يعود ىذا التباين إلى الخمفية العممية ليؤلاء العمماء والممارسين وا 

 في ىذا المجال.

 أهم التعريفات لإدارة الموارد البشرية لبعض الكتاب:

 GLUECK. W: م التي تختص بإمداد الموارد البشرية ىي تمك الوظيفة في التنظي
لعاممة والبحث عنيا وتشغيميا اللازمة، ويشمل ذلك تخطيط الاحتياجات من القوى ا

  ستغناء عنيا.   والإ

 .فرنش: ىي عممية اختيار واستخدام وتنمية وتعويض الموارد البشرية بالمنظمة 

 SIKULAالقوى العاممة بالمنشأ ويشتمل ذلك عمى: عمميات التعيين،  ستخدام: ىي إ
جتماعية والصحية ويض والمرتبات وتقديم الخدمات الإوتقييم الأداء والتنمية والتع

 لمعاممين وبحوث الأفراد.

 GRANT. J. ET SMITH. G ىي مسؤولية كافة المديرين في المنشأة وتوصيف لما :
 ون في إدارة الأفراد.يقوم بو الموارد البشرية المتخصص

 SHERMAN ET CHRUDEN : أساسية تشتمل عمى عمميات إدارة الموارد البشرية
يجب أداؤىا وقواعد يجب إتباعيا، والميمة الرئيسية لمدير الأفراد ىي مساعدة 
المديرين في المنشأة، وتزويدىم بما يحتاجوه من رأي ومشورة تمكنيم من إدارة 

 مرؤوسييم بفعالية أكثر.
                                                           

من متطمبات الحصول عمى شيادة ، أطروحة مقدمة ض"الموارد البشرية المخطط السنوي لتسييررياسين واسيني، " -1
، 4102/4102الماستر في عموم الاقتصاد، تخصص إدارة أعمال الموارد البشرية، جامعة أبو بكر بمقايد، تممسان، 

 . 04-00ص 
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تضح من التعريفات السابقة أن إدارة الموارد البشرية تمثل إحدى الوظائف وي
اليامة في المنشآت الحديثة التي تختص باستخدام العنصر البشري بكفاءة في المنشآت 

 .(1)بكافة أنواعيا

 إدارة الموارد البشرية بأنيا عممية الاىتمام بكل ما يتعمق بالموارد : تعريف برنوطي
تحتاجيا أية منظمة لتحقيق أىدافيا، وىذا يشمل اقتناء ىذه الموارد البشرية التي 

والإشراف عمى استخداميا وصيانتيا والحفاظ عمييا، وتوجيييا لتحقيق أىداف 
 المنظمة وتطويرىا.

 إلى أن إدارة الموارد البشرية عبارة عن مجموعة من الممارسات ويشير ديسمر :
نشطة المتعمقة بالنواحي البشرية التي تحتاج والسياسات المطموبة لتنفيذ مختمف الأ

 إلييا الإدارة لممارسة وظائفيا عمى أكمل وجو.

  أماDENIS AND GRIFFIN فيعرفان إدارة الموارد البشرية بأنيا مجموعة الأنشطة :
الإدارية والميام المتعمقة بتطوير القوى العاممة والحفاظ عمى قدرتيا وتأىيميا بطرق 

 المنظمة.تساىم في فعالية 

  كما يعرفASWATHAPPA إدارة الموارد البشرية بأنيا وظيفة إدارية تساعد :
وتيتم إدارة  المدراء عمى استقطاب واختيار وتدريب وتطوير الأعضاء في المنظمة.

 الموارد البشرية بالبعد الإنساني في المنظمات.

الأفراد اللازمين يتم بموجبيا الحصول عمى إن إدارة الموارد البشرية ىي نشاطات 
التي تخدم أغراضيا، وترغبيم في البقاء بخدمتيا،  لممنظمة من حيث العدد والنوعية

وجعميم يبذلون أكبر قدر ممكن من طاقاتيم وجيودىم لتحقيق أىداف المنظمة، وفي 
 سبيل ذلك تقوم المنظمة تنمية قدراتيم وطاقاتيم وجيودىم لتحقيق أىداف المنظمة.

                                                           
ىـ، الأردن، 0292-م4102، دار المعتز لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، "إدارة الموارد البشريةمحمد ىاني محمد، " -1

 . 94-90ص 
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حتياجات رة الموارد البشرية تقوم بتخطيط إيمكن القول بأن غدا وبناء عميو فإنو
المنظمة من الموارد البشرية وتوفيرىا بالمؤىلات والخبرات المطموبة وفي الوقت المناسب 

 بالإضافة إلى تدريبيا وتحفيزىا والمحافظة عمييا.

يو إلى أن فيما يتعمق باستخدامات مصطمح إدارة الموارد البشرية فإنو يمكن التنو 
 أن المصطمح قد يشير إلى:

  البشرية كأنشطة يتم ممارستيا لأجل توفير الموارد البشرية وتطويرىا  المواردإدارة
 والحفاظ عمييا.

 إدارة الموارد البشرية كوحدة إدارية تؤدي ىذه الأنشطة كجزء من وظائف المنظمة. -

من الجمعيات المينية  إدارة الموارد البشرية كمينة قائمة بذاتيا، حيث ىناك العديد -
 التي تجمع في عضويتيا ممارسي الموارد البشرية.

إدارة الموارد البشرية كتخصص عممي، حيث أن ىناك العديد من الجماعات التي  -
 تمنح شيادة البكالوريوس والماجستر والدكتوراه في الموارد البشرية.

من المعاىد المتخصصة  إدارة الموارد البشرية كبرنامج تدريبي تنظمو وتنفذه الكثير -
 . (1)ومراكز التدريب

البشرية العاممة من حيث النوع والكم تعني الحصول عمى القوى إدارة الموارد البشرية  -
نجاز   إستراتيجيتيابما يتلاءم مع حاجة المنظمة المعنية لفرض تحقيق أىدافيا وا 

  . (2)المحددة

بشؤون الأفراد العاممين من حيث التعيين زء الإدارة يعنى إدارة الموارد البشرية ىي: "ج -
 والتأىيل والتدريب وتطوير الكفاءات وكذلك وصف أعماليم.

                                                           
 .03-02، ص 4102، دار وائل لمنشر، الطبعة الثانية، "إدارة الموارد البشريةمحفوظ أحمد جودة، " -1
 .41خضير كاضم حمود، ياسين كاسب الخرشة، مرجع سبق ذكره، ص  -2
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جمب وتنمية الأفراد الذين يمتمكون المواىب تعريفا ليا بأنيا  الخزاميكما ورد 
 والخيال اللازمين لمشركات لكي تتنافس في بيئة متغيرة ومعقدة.

: فيرى أنيا كما أشار النمر وآخرون فن اجتذاب العاممين، NIGROنيجرو أما 
التنظيمية الملائمة من واختيارىم وتعيينيم وتنمية قدراتيم وتطور ميارتيم، وتييئة الظروف 

قدر من طاقات وتشجيعيم عمى بذل أكبر  حيث الكم والكيف لاستخراج أفضل ما فييم
 ممكن من الجيد والعطاء.

الاحتياجات البشرية، ثم  رة التي تبحث عن الأفراد وتخططبأنيا الإدا حنفيوذكر 
تقوم بالاستقطاب والاختيار والتعيين والتدريب وتنمية الميارات، وتضع ىيكل أو نظام 
للأجور وبعد استعراض المفاىيم المتعددة لإدارة الموارد البشرية ترى أنيا سمسمة من 

لى تنظيم الأفراد لمحصول عمى أقصى  فائدة ممكنة من الكفاءات البشرية، الإجراءات وا 
ختيار والتعيين قاتيم من خلال وظائف التخطيط والإستقطاب والإواستخراج أفضل طا

 والتدريب والتقويم والحوافز المالية والمعنوية.

التي تحتاجيا تعرف عمى أنيا: "عممية الاىتمام بكل ما يتعمق بالموارد البشرية 
أىداف المنظمة وتطورييا" بمعنى عممية التخطيط، التنظيم، أية منظمة وتوجيييا لتحقيق 

المراقبة، التدريب وصيانة الموارد البشرية داخل وخارج المنظمة لغرض تحقيق أىدافيا 
  وأىدافيم الشخصية.

القدرات اللازمة لممنظمة كما تشير إلى تمك الوظيفة التي تيتم بكيفية إعداد 
ومن ثم الإشراف عمييا وتعويضيا بما تستحقو  وكيفية توزيعيا عمى مختمف المناصب

 جراء قياميا بما أنيط إلييا من واجبات وميام.

يرى البعض الأخر عمى أنيا إحدى الوظائف أو الإدارات الأساسية في المنظمة، 
محور عمميا جميع الموارد البشرية التي تعمل فييا وكل ما يتعمق بيا من مسائل وظيفية، 
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دارة الموارد البشرية ىي سمسمة القرارات الخاصة بالعلاقات الوظيفية ن إكما يمكننا القول أ
 المؤثرة قي فعالية المنظمة والعاممين فييا.

من التعاريف السابقة، نستنتج أن إدارة الموارد البشرية ما ىي إلا نشاط إداري 
بما يحقق يعني بتوفير الموارد البشرية بالكم، النوع، التخصص المناسب، والحفاظ عمييا 
     .(1)الأداء الفعال، فيي تمثل المحور والركيزة الأساسية لباقي الوظائف في المنظمة

العممية في تحديد تختمف وجيات نظر المديرين في الحياة  وجهات نظر المديرين: -
 وىناك وجيتان لمنظر: موارد البشرية.مفيوم موحد ومتفق عميو لإدارة ال

البشرية ما ىي إلا مجرد  بعض المديرين أن إدارة الموارديرى وجهة النظر التقميدية:  -
وظيفة قميمة الأىمية في المنشأة وتقتصر عمى القيام بالأعمال روتينية تنفيذية، مثل 

، ولم تحظ إدارة حفظ ممفات العاممين وضبط أوقات الحضور والانصراف والإجازات
تأثيرىا ضئيل عمى نجاح ، حيث يرون أن الموارد البشرية باىتمام ىؤلاء المديرين

     وكفاءة المنشآت.

يرى البعض الآخر من المديرين أن إدارة الموارد البشرية تعتبر  وجهة النظر الحديثة: -
من أىم الوظائف الإدارية في المنشآت ولا تقل أىمية عن باقي الوظائف كالتسويق 

لممنشآت، نتاجية والإنتاج والمالية لأىمية العنصر البشري وتأثيره عمى الكفاءة الإ
 وشممت أنشطة رئيسو من أىميا توصيف الوظائف.

 

                                                           
مقدمة ، أطروحة في تحقيق الالتزام التنظيمي" إدارة الموارد البشرية أثر استراتيجيات" عبدلي رتيبة، بوسيوة ىبة، -1

-9، ص 4103/4141ضمن متطمبات الحصول عمى شيادة الماستر في عموم التسيير، جامعة يحي فارس بالمدية، 
2. 
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وجذب واستقطاب الموارد البشرية المناسبة لمعمل وتدريب  تخطيط الموارد البشرية، -
وتنمية الموارد البشرية، بالإضافة إلى النشاط التقميدي المتعمق بشؤون الموارد البشرية 

    .(1)في المنشآت

الييكل التنظيمي لموقع إدارة الموارد البشرية في منظمة كبيرة أو (: I-10الشكل رقم )
 متوسطة الحجم.

 التنظيمي لموقع إدارة الموارد البشرية في منظمة كبيرة أو متوسطة الحجم.الهيكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .90-91مرجع سبق ذكره، ص محمد ىاني محمد،  -1

 مجمس إدارة المنظمة

 المدير العام

مدير إدارة الموارد  مدير إدارة العمميات
 البشرية

مدير إدارة 
 التسويق

مدير إدارة 
 المالية

قسم تخطيط الموارد 
 البشرية

 الوظائفتحميل  -

 توظيف الوظائف -

 تقدير الاحتياجات -

 الاستقطاب -

 الاختيار والتعيين -

 العقود -

 قسم تنمية الموارد البشرية
 تقويم الأداء -

 التدريب -

 ر الإداريتطويال -

 التطوير التنظيمي -

 

 قسم الرواتب والأجور
 تقييم الوظائف -

تصميم الرواتب  -
 والأجور

 المزايا المالية -

 الأجور التشجيعية -

 

 قسم علاقات الموظفين
 سجلات الموظفين -

 الشكاوى والاقتراحات -

 المسار الوظيفي -

 الترقيات -

 الإجازات  -

تقاعد عند نياية  -
 الخدمة
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المصدر: خضير كاضم حمود، ياسين كاسب الخرشة، ادارة الموارد البشرية، دار المسيرة 
 01، ص7111لمنشر والتوزيع، طبعة 

 .المطمب الثالث: وظائف إدارة الموارد البشرية

  وتوصيف الوظائف:تحميل وتقييم وتصميم  . أ

اليدف الرئيسي ليذه الوظيفة، ىو التعرف عمى الأنشطة والميام المكونة لموظيفة 
الممقاة عمى عاتقيا، وتصميم الوظيفة بشكل وتوصيف ىذه الوظيفة وتحديد المسؤوليات 

 .(1)مناسب، وتحديد مواصفات من يشغميا

الأنشطة المكونة : ويراد بو الوقوف عمى تصميم وتحميل العملأو نجدىا: 
 .(2)لموظيفة وتحديد مياميا ومسؤولياتيا بحيث تكون متناسبة مع مواصفات من يشغميا

 تخطيط القوى العاممة وتهتم بتحديد احتياج المنظمة من أنواع وأعداد العاممين: . ب

مين، وتحديد ما ىو معروض ومتاح وىذا يتطمب تحديد طمب المنظمة من العام
 .(3)يادة في القوى العاممة بالمنظمةلتحديد صافي العجز والز  المقارنة بينيمايا، و من

مستقبلا من حتياجات المنظمة التنبؤ بإ: تخطيط الموارد البشريةأو نجدىا: 
الموارد البشرية كما ونوعا، من الكوادر المؤىمة ذوي الميارات والقدرات والمعارف المختمفة 

عداد الخطط  اللازمة لمواكبة التطورات والتغيرات في من مختمف الفئات أو المستويات، وا 
 بيئة المنظمة الداخمية والخارجية.

                                                           
شركة الجميورية  ،"اتجاهات معاصرة في إدارة الموارد البشرية )النظرية والتطبيق(عصام الدين أمين أبو عمفة، " -1

 .91-42، القاىرة، ص 4114الحديثة تحويل وطباعة الورق، طبعة 
 . 42، عمان، ص 4102، دار المناىج لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، "إدارة الموارد البشريةمجيد الكرخي، " -2
-4109، دار البداية ناشرون وموزعون، الطبعة الأولى، "إدارة الموارد البشرية الحديثةطاىر محمود الكلالدة، " -3

 . 42ىـ، عمان، ص 0292
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 : واختيار وتعيين الموظفين المؤهمين ستقطابإ . ت

والإحتفاظ بيم،  المؤىميناستقطاب واختيار الناس  لا يتم إنجاز الأعمال بدون
المنظمة في جذب تبدأ  الأعمال )وخطط الموارد البشرية(عتمادا عمى تحميل وتصميم إ

واستقطاب العاممين الذين تحتاجيم بالبحث عن المتقدمين لمعمل )من داخل المنظمة 
يمتمكون الميارات والقدرات وخارجيا( واختيار من يستوفون الشروط والمتطمبات، أي الذين 

وغيرىا من الخصائص الشخصية التي تمكن العامل من القيام بواجباتو ومسؤولياتو بنجاح 
    .(1)يساعد المنظمة عمى تحقيق أىدافياوبما 

  :الأجورالهيكل  وضع . ث

الأجور والدرجات الأجرية لموظائف ووضع سياسة  وتقضي ىذه الوظيفة تحديد
  . (2)أجرية فاعمة تشمل جميع العاممين

 أنظمة الحوافز:  تصميم . ج

عمى وتيتم ىذه الوظيفة بمنح مقابل وعادل لأداء المتميز ويمكن تحفيز العاممين 
أدائيم الفرد، وأدائيم الجماعي فتظير الحوافز الفردية أو الجماعية، وأيضا الحوافز عمى 

  (. 3أساس أداء المنظمة ككل)

  تصميم أنظمة مزايا وخدمات العاممين: . ح

تيتم المنظمات بمنح عاممييا مزايا معينة مثل المعاشات والتأمينات الخاصة 
بتقديم خدمات لمعاممين في شكل خدمات منظمات بالمرض والعجز والبطالة، كما تيتم ال

 مالية واجتماعية ورياضية وقانونية وقد تمتد إلى الإسكان والمواصلات وغيرىا. 
                                                           

 .92-92حسين حريم، مرجع سبق ذكره، ص  -1
 .42مجيد الكرخي، مرجع سبق ذكره، ص  -2
 .42طاىر محمود الكلالدة، مرجع سبق ذكره، ص  -3
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  تقييم وتقويم الأداء: . خ

تيتم كل المنظمات تقريبا بتقييم أداء موظفييا، ويتم ذلك من خلال أساليب معينة 
الرؤساء المباشرون بعرض التعرف عمى الكفاءة العامة لمعاممين،  وغالبا ما يقوم بالتقييم

 .(1)وأوجو القصور في ىذا الأداء وتقويمو

 : التدريب  . د

وتعنى ىذه الوظيفة برفع كفاءة وقدرات وميارات العاممين وتوجيييا باتجاه 
نتاجية.    الأعمال الأكثر كفاءة وا 

 : لحركة الوظائف التخطيط . ذ

لحركة الوظائف في المنظمة تشمل النقل والتدريب والترقية ويراد بيا وضع خطة 
 والترفيع وغير ذلك.

 : العلاقة مع النقابات العمالية تنظيم . ر

وتيتم ىذه الوظيفة بموضوعات الشكاوي والنزاعات والفصل بين الخدمة 
 .(2)والاستغناء عن الخدمات وما إلى ذلك من القضايا التي تنظم العلاقة مع النقابات

 : الأداء متقيي . ز

عممية يتم من خلاليا التأكد من أن مستويات أداء العاممين مرضية، وأن  وىي
نشاطات العامل ومخرجاتو تنفق مع أىداف المنظمة، وتتضمن ىذه العممية تحديد واجبات 
ومخرجات/ نتائج كل عمل التي تسيم في نجاح المنظمة، ومن ثم استخدام مقاييس 

ية معينة مع الأداء المنشود المرغوب، ومن متنوعة لمقارنة أداء العامل خلال فترة زمن
                                                           

 . 91-42عصام الدين أمين أبو عمفة، مرجع سبق ذكره، ص  -1
 .42رخي، مرجع سبق ذكره، ص مجيد الك -2
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أن يتم وضع نظام تعويضات ومزايا شامل وأن يتم أجل تشجيع الأداء المتميز ينبغي 
 تطبيقو وفق أسس تسميمو وعادلة.

دارة التعويضات والمنافع تخطيط . س  : وا 

تمعب الرواتب والأجور والمزايا التي يتقاضاىا العاممون دورا ىاما في تحفيز 
مين وزيادة دافعيتيم وولائيم لممنظمة، ولاسيما حينما يتم ربط المكافآت والحوافز بأداء العام

   .الفرد أو الجماعة

والمنافع والمزايا عممية معقدة تتضمن قرارات إن عممية تخطيط التعويضات 
ومستويات المعيشة والرواتب جيدة بالقوانين والتشريعات السائدة،  عديدة تعتمد عمى دراية

والأجور في المنظمات المماثمة، وندرة القوى العاممة وغيرىا، ومن بين القرارات اليامة ىو 
ما مقدار ما يتم دفعو في صورة راتب أجر، بالمقابل مع الحوافز والعمولات وغيرىا من 

ي يجب توفيرىا، مثل المرتبطة بالأداء، وقرار آخر ما يتعمق بالمزايا والمنافع التالعوائد 
التقاعد، التأمين الصحي والتأمين عمى الحياة، وأقساط التعميم، والإجازات المدفوعة 

ويمكن ربط ىذه القرارات السياسات الأخرى الرامية إلى زيادة وساعات عمل مرنة وغيرىا، 
 دافعية العاممين وانخراطيم في العمل.

إدارة الرواتب والمنافع فيي مسؤولية كبيرة أيضا تحتاج المنظمة إلى أنظمة أما 
تتبع الرواتب والأجور، كما أن العاممين يحتاجون إلى معمومات حول التأمين الصحي 

ورفع التقارير للإدارة التقاعد وغيرىا من المزايا وىذا الأمر يتطمب المزيد من التوثيق وخط 
    الحكومية المعنية وغيرىا.والعاممين والجيات 
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  :علاقات جيدة بين العاممين تطوير . ش

)الوظيفة إعداد الكاتيبات والنشرات وأدلة العمل التي تتناول ىذا النشاط  ويتضمن
سياسات وتعميماتيا ونشراتيا الدورية وتوزيعيا عمى العاممين بصورة مستمرة ربما في ذلك 

 .موقع المنظمة عمى الانترنت(

تصالات وتطويرىا ىو عمل منتظم لإدارة الموارد البشرية، داد ىذه الإإعويعتبر 
ستفسارات من رد البشرية استقبال بعض أنواع الإتصالات والإكما يتوقع من دائرة الموا

   .(1)العاممين والإجابة عنيا

 الوظائف المساعدة في إدارة الموارد البشرية:

 : العلاقة مع التنظيمات العمالية . أ

بتنظيم العلاقة مع التنظيمات العمالية )أي النقابات( والتطرق وىي وظيفة تيتم 
 إلى موضوعات عديدة مثل الشكاوي، والنزاعات العمالية والتأديب والفصل من الخدمة.

 : أمن وسلامة العاممين . ب

جراءات الحفاظ عمى حماية وىي وظيفة تيتم بالاتجاىات النفسية لمعاممين،  وا 
 ين والأمن والصحة.وسلامة العامم

 : ساعات وجداول العمل . ت

يناسب وتيتم ىذه الوظيفة بتحديد ساعات العمل والراحة والإجازات وفقا لنظام 
    .(2)طبيعة المنظمة ووضع نظام يكفل فعالية وكفاءة العمل

                                                           
 .92-92حسين حريم، مرجع سبق ذكره، ص  -1
 .90عصام الدين أبو عمفة، مرجع سبق ذكره، ص  -2
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 خلاصة الفصل:

العديد من العقبات التي تتطمب منيا ظمات اليوم العديد من التحديات و تواجو من
 .لمتكيف مع المتغيرات المتتابعة والمختمفةالتغير السريع 

عمى ىذا الأساس يمقى التدريب اىتمام متزايد باعتباره وسيمة فعالة تستخدميا و 
 المنظمة من اجل تطوير و تحسين أدائيا.

أمر حتمي عمى ولقد قمنا في ىذا الفصل بالتطرق إلى التدريب الذي أصبح   
 من اجل التعمق في ىذا الفصل قمنا بتقسيمو إلى ثلاث مباحث,و  المنظمات المجوء إليو,

أما المبحث الثاني تمثل  أنواعو,أىدافو و  المبحث الأول يتمثل في مفيوم و أىمية التدريب,
ة مفيوم وأىمية الموارد البشريأما المبحث الثالث تناول  نظرياتو و معوقاتو, في خطوات,

 كذا نشأة و مفيوم إدارة الموارد البشرية و وظائف إدارة الموارد البشرية.و 



 

  

الإطار  :ل الثانيالفص
 المفاهيمي

 للإدارة الإلكترونية
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 تمهيد:

ورة ىائمة في المجالات عرؼ العالـ في العقود الأخيرة خاصة في الألفية الثانية ث
ركائز الأصبحت مف الحياة اليومية للإنساف و يير في التكنولوجية التي أحدثت تغالعممية و 

نعكس عمى الإدارة إىذا ما  الجوىرية المعموؿ عمييا في إحداث التنمية بمختمؼ جوانبيا,
لدولة بإدخاؿ تقنيات المعمومات العامة التي تعتبر الآلية المحركة لعجمة التنمية في ا

 .تصاؿالإو 

ظـ المعمومات كاف سبب نلسريع في أنظمة وشبكات الاتصاؿ و إف التطور ا
السير نحو الإدارة الالكترونية التي توفر الكثير و  لمراجعة الإدارة العامة بشكميا التقميدي

نظرا لما تحققو عالية في تقديـ الخدمات العامة و الفالشفافية و و  سرعة,ال مف فرص النجاح,
اصة تتسابؽ في أصبحت المؤسسات الرسمية والخ الإدارة الالكترونية مف نتائج ايجابية,

نترنت الإداري و ساعدىا في ذلؾ ظيور شبكة بتكارات في المجاؿ الإلإحدث اإاستخداـ 
نطلاؽ لإرونية مما ساعدىا عمى الكتلإت العديد مف الدوؿ مبادرات الإدارة الؽلقد أط

ة والوصوؿ بخدماتيا لممواطنيف الخروج مف نطاقيا الجغرافي و إمكاناتيا البشرية المحدودو 
لكف النجاح لبعض الدوؿ لا و  المستفيديف في أماكف تواجدىـ سواء في المدف أو الأرياؼ.و 

ية ىذه الدوؿ جاىز ستعداد و إدولة فيذا مرتبط بمدى  يعني أنيا نموذج يكف نجاحو في كؿ
 كترونية. لالإنحو تطبيؽ الإدارة 

لكترونية مف لإا لإدارةل يالمفاىيم الإطارسوؼ نتطرؽ في ىذا الفصؿ الى و 
 خلاؿ: 

 لكترونية.لإدارة االإالمبحث الاوؿ: ماىية 

 كترونية.لإلادارة الإ ساسياتأالمبحث الثاني: 

 كترونية.لإلدارة الإالمبحث الثالث :تقييـ ا
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 لكترونية.لإ ماهية الإدارة االمبحث الأول: 

 .لكترونيةلإ نشأة الإدارة ا المطمب الأول:

بتكرت إعندما  1960الإدارة الالكترونية كانت سنة  بدايات أفنستطيع القوؿ 
 يات طابعتيا الكيربائية وكاف سببمصطمح معالج الكممات عمى فعال *(BTH)شركة 
ىذه الطابعات عند ربطيا  إنتاجنظر لإدارة في المكاتب إلى  لقفىذا المصطمح ىو  إطلاؽ

طرحتو ىذه الشركة  ستخداـ معالج الكممات واف البرىاف عف أىمية ماا  مع الحاسوب و 
 ***MT/ST عميو اسـ أطمؽ الأسواؽجياز طرحتو في  أنتجتعندما  1964ظير عاـ 

ىذه الطابعة  باستخداـحيث كانت ىذه الطابعة مع شريط ممغنط فعند كتابة أي رسالة **
يتـ خزف المعمومات عمى الشريط الممغنط حيث بالإمكاف طباعة ىذه الرسالة بعد 

 .(1)إليونطبع اسـ عنواف الشخص المرسؿ  أفمف الشريط عمى الطابعة بعد  سترجاعياإ

بدءا مف الحرفية  الإدارةلكترونية ىي امتداد لمتطور التقني في لإا الإدارة أفكما 
ومف ثـ استخداـ الآلات التي  الإنتاجعندما يكوف الفرد فييا ىو العامؿ الأساسي في 

ورقابة  ةعندما ترتبط الآلات ببرنامج ببرمج بالأنظمة حمت محؿ العمؿ اليدوي مرورا
وىي بداية مرحمة الإدارة  الإنسانيمف ثـ استخداـ الآلات التي تقمد سموؾ  والإنتاجالعمؿ 

دارة الصفقات عف بعدلإ نترنتلإاشبكة  ستخداـلإلكترونية وصولا لإا  .(2)نجاز العمميات وا 

                                                           
*- ST.الشريط الممغنط : 

 وتطوير الحواسيب والبرمجيات.شركة عالمية متعددة الجنسيات تعمؿ في مجاؿ تصحيح  -***
 جياز الطابعة المختارة. -**

 .01، ص 3102"، دار المجد لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، الإدارة الالكترونيةجمعة إسماعيؿ العياط، " -1
دارةالإدارة الالكترونيةالمنظمة العربية لمتنمية الإدارية، " -2 عمؿ، ممتقى  "، مدخؿ إلى المدينة الالكترونية"، بحوث وا 

 .107، ص 2010تخطيط المدينة الالكترونية، جامعة الدوؿ العربية، أعماؿ المؤتمرات، لوكسنبورج، ماليزيا، أكتوبر 
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 دارس إدارية عبر مسارىا التاريخيمتداد لمإكترونية ىي الإدارة الإ أفكما 
 ية عمى مدى أكثر مف قرف مف الزمفوالمدارس الإدار  الإداريمتصاعدا لمتطور الفكر 

 :وذلؾ كما يوضحو الشكؿ التالي

 (: تطور الإدارة الإلكترونية.II -01الشكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مدخؿ إلى المدينة : المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، "الإدارة الالكترونية"، المصدر
دارة عمؿ، ممتقى تخطيط المدينة الالكترونية، جامعة الدوؿ العربية، الالكترونية "، بحوث وا 

  .107، ص 2010أعماؿ المؤتمرات، لوكسنبورج، ماليزيا، أكتوبر 

كما ىو موضح في الشكؿ  الإداريةلكترونية ىي امتداد لممدارس لإا الإدارةإف 
 . (1)رقـ

 

 الإدارة الالكترونية

 مدرسة التعميـ

 الموقفية المدرسة

 مدرسة النظـ

 المدخؿ الكمي

 المدرسة السموكية

 مدرسة تقميدية

0202 0222 5791 5712 5701 5722 5972 

0202 

 نهاية الثمانينات

5792 

5715 

5792 

5709 
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المختصيف في  أفيكشؼ  الإداريةوأف دراسة تطور الفكر الإداري والمدارس 
قد حدد مثالا تاريخيا وتصاعدا لتطوير الفكر الإداري والمدارس الإدارية عمى مدى  الإدارة

في النموذج البيروقراطي  أكثر مف القرف مف الزمف فمف المدرسة الكلاسيكية المتضمنة
ليينري "الإدارة العممية "لفريدريؾ تايمور" ووظائؼ الإدارة ومبادئ  المثالي "تماكس وير"

 (1933-1924) فايوؿ" إلى مدرسة العلاقات الإنسانية في التجارب "ىاوثورف" لمفترة
لى المدخؿ الكمي أثناء الحرب العالمية  والتي تنامت وتوجب في المدرسة السموكية وا 

لمدرسة الموقفية في الستينات ثـ مدخؿ الثانية ثـ مدرسة النظـ في بداية الخمسينات ثـ ا
منظمة التعمـ في الثمانينات لنتوج مسيرة تطور في منتصؼ التسعينات بصعود الإدارة 

 .(1)لكترونيةلإا

 :لكترونيةلإ ا الإدارةوخصائص مفهوم المطمب الثاني: 

كترونية لالإنية وبعض المفكريف بشأف الإدارة لكترو لإقبؿ تعريؼ الإدارة ا
لكترونية حيث يمكف الوقوؼ عمى وجية نظر مختمفة تنشأ منيا فيؿ ىما لإاوالحكومة 

 .(2)مصطمحيف مختمفاف أو مترادفاف

كترونية ىي إدارة وليست حكومة لالإفكريف والميتميف يرى أف الإدارة بعض المف
 أيضايرى أنيا حكومة وليست إدارة ولدى ىؤلاء  الآخرولدى ىؤلاء أسبابيـ وبعضيـ 

                                                           
المممكة ، الرياض، المريخ لمنشر"، دار الإستراتيجية والوظائف والمشكلات الإدارة الالكترونية، "نجـ عبود نجـ -1

 .031، ص 3112، العربية السعودية
حالة، "، دار الأساليب الحديثة لمتنمية الإدارية بين حتمية التغير ومعوقات التطبيقالإدارة ، "رفيؽ بف مرسمي -2

، رسالة ماجستير في العموـ السياسية والعلاقات الدولية، كمية الحقوؽ والعموـ السياسية، جامعة مولود 3110الجزائر، 
 .032، ص 3100معمري، تيزي وزو، 
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وفريؽ ثالث يتعاطى مع المفيوـ بخمط واضح دوف التمييز حيف يستخدـ أحد أسبابيـ 
 .(1)المصطمحيف أو كلاىما

لدى بعضيـ قناعة بأف  أفصطلاحي يبيف لإوعند تتبع وقائع ذلؾ الخط النظري ا
لكترونية وأف تعبير الإدارة أكثر اتساعا لإلكترونية جزء مف تطبيقات الإدارة الإاالحكومة 

لكترونية بمثابة مظمة كبيرة تدخؿ لإلكترونية واف الإدارة الإتعبير الحكومة اورحابة مف 
لكترونية لإلكترونية والحكومة الإلكترونية الأعماؿ الإتحتيا تطبيقات مختمفة منيا التجارة ا

لكترونية ىو الأصؿ الذي يتفرع منو بقيو التعريفات لإا الإدارةالتعبير  أفوجية نظر ىؤلاء 
 ( فلامف جية نظرىـ)دوف إدارة وعميو أىـ وحجة ىذا الفريؽ أنو لا حكـ مف وأنو أشمؿ و 

بالشكؿ  تجاهلإاويمكف توضيح وجية نظر ىذا  ،حكومة إلكترونية مف دوف إدارة إلكترونية
 .الموالي

 (: أبعاد مفيوـ الإدارة الإلكترونيةII -02الشكؿ رقـ )

 
 27-26، ص.2010الأردف، : ياسيف سعد غالب، الإدارة الالكترونية، دار اليازوردي، المصدر

                                                           
الطبعة الأولى، مؤسسة الوراؽ لمنشر "، المفاهيم، الخصائص، المتطمبات الإدارة الالكترونية، "الحسف حسيف محمد -1

 .22-23، ص 3100والتوزيع، عماف، 

أبعاد مفيوـ الإدارة 
 الالكترونية

 



 الإطار المفاهيمي للإدارة الإلكترونية                                    الفصل الثاني: 

 

60 
 

صطلاح أصلا مف لإترجمة ذلؾ ا إلىيرى ىذا الفريؽ السبب في ىذا الخمؽ 
بالأحرى الناقمة بجدارة نقط  أوالعرب فيـ يروف أف المصطمح ترجـ حرفيف إلى العربية 

جامدة وأنو كاف مف الصواب حيف نقؿ ردح الاصطلاح لما يحترز بو مف المبس في 
 .(1)لكترونيةلإلكترونية وليس الحكومة الإا والإدارةمجتمعاتنا العربية وأف يكوف المصطمح 

ة مكافحا عف عمى الطرؼ الآخر مف الخلاؼ يقؼ فريؽ آخر مف العمماء الإدار 
 إلىكترونية جزء مف الحكومة الإلكترونية وأف التطبيقات التقنية لالإفي أف الإدارة  رأيو

ذات الطبيعة الورقية إلى  الإداريةتمارس في تمؾ الإدارة مف تحويؿ لجميع العمميات 
ممارسات وتطبيقات التقنية  تبقىعمميات ذات طبيعة الكترونية باستخداـ التقنيات الحديثة 

أو الوحدة  الإدارةشبكة محدودة خاصة بالمؤسسة أو المنطقة أو قسـ  دائرة محدودة أو
 .الواحدة الإدارية

وأننا حيف نربط الشبكات الداخمية لتمؾ الدوائر المحدودة بحدود مؤسساتيا أو 
منظماتيا أو إداراتيا الصغيرة لشبكة كبرى تنظـ داخميا جميع دوائر الدولة وتخضع 
لتصرفاتيا فإننا بذلؾ نكوف قد وصمنا إلى صيغة الحكومة الإلكترونية ومف وجية نظر 

لكترونية الأعـ لإية مرحمة سابقة عمى مرحمة الحكومة االإلكترون الإدارةىذا الطرؼ فإف 
والأشمؿ حيث تصب فييا إدارة الدولة المتنوعة وتتبايف وجيات النظر حوؿ ىذا 

ستخداـ آخر وكذلؾ بيف مف لإصطلاحيف ومعارض ستخداـ أحد الإلإ ختلاؼ بيف مؤيدلإا
  .صطلاحيف أشمؿ وأعـ مف الآخريرى أف أحد الإ

لث يدعو إلى إىماؿ ىذا العطؼ والتفاني مع التقنية وىناؾ طرؼ ثا    
رض الواقع، وىذا ىو المقبؿ مف ألاؼ حوؿ تطبيقاتو عمى تخلإوتطبيقاتيا بوصفيا واقعا ل

حكومة  لكترونية أولإا دارةإوجية نظرىـ وىؤلاء لا يروف أي ىناؾ فرؽ سواء كاف التعبير 

                                                           
 .22-22مرجع سبؽ ذكره، ص "، المفاهيم، الخصائص، المتطمبات الإدارة الالكترونية، "حسيف محمد الحسف -1
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إدارية لعصر المعمومات تعمؿ عمى تحقيؽ  إستراتيجيةإلكترونية فيو في النياية يعبر عف 
مع استغلاؿ أمثؿ لمصادر  خدمات أفضؿ لممواطنيف والمؤسسات والمتعامميف ميما

لكتروني إالمعمومات المتاحة مف خلاؿ توظيؼ الموارد المادية والمعنوية المتاحة في إطار 
 .(1)حديث

 :لكترونيةلإ ا الإدارةمفهوم  -

  :الإلكترونية ما يمي مف التعريفات الشائعة للإدارة

مف  Electronique Managementلكترونية لإيعتبر مفيوـ الإدارة ا
المصطمحات العممية المستخدمة في مجاؿ العموـ العصرية، حيث تعتبر الإدارة 

لكترونية منيج حديث موجو إلى المنتجات مف السمع والخدمات وسرعة الأداء، ويعتمد لإا
دعـ واتخاذ سترجاع المعمومات بغية ا  اتصالات لمبحث و لإعمى استخداـ شبكة متقدمة ل

    .(2)القرارات الفردية والتنظيمية

ستغناء عف المعاملات الورقية لإالمفيوـ الشائع للإدارة الإلكترونية عمى أنيا ا
حلاؿ المكتب الإلكتروني عف طريؽ ا ستخداـ الواسع لتكنولوجيا المعمومات وتحويؿ لإوا 

 .(3)ى إجراءات مكتبية ثـ معالجتيا حسب خطوات متسمسمة منفذة مسبقاالخدمات العامة إل

لممعاملات والأعماؿ التي تتـ بيف طرفيف أو أكثر لكترونية ىي تنفيذ لإالإدارة ا
 .(4)لكترونيةلإتصالات الإسواء مف الأفراد أو المؤسسات مف خلاؿ استخداـ شبكات ا

                                                           
 .25-22مرجع سبؽ ذكره، ص "، المفاهيم، الخصائص، المتطمبات الالكترونيةالإدارة ، "حسيف محمد الحسف -1
"، الطبعة الأولى، دار السحاب، القاىرة، مصر، "الإدارة الالكترونية نماذج محاصرةطارؽ عبد الرؤوؼ عامر،  -2

 . 32، ص 3112
الطبعة الثانية، عالـ الكتب "، إستراتيجيإدارة الموارد البشرية مدخل ، "السالمي مؤيد سعيد، وصالح عادؿ مرحوش -3

 .23، ص 3115الحديث لمنشر والتوزيع، إربد، الأردف، 
 .23، ص 3112"، الطبعة الأولى، دار المسيرة، عماف، الأردف، الإدارة الالكترونيةمحمد سمير أحمد، " -4
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أحمد محمد غيـ: "أف الإدارة الالكترونية ىي أداء العمميات بيف مجموعة  عرفيا
مف الشركاء مف خلاؿ استخداـ تكنولوجيا معمومات متطورة بغية زيادة كفاءة وفعالية 

 .(1)الأداء

أف الإدارة الالكترونية ىي  مف خلاؿ ىذه التعاريؼ يمكننا استخلاص التالي:
الاستخداـ الكؼء الفعاؿ لتكنولوجيا المعمومات والاتصالات في التخطيط، التنظيـ، 

 التوجيو، الرقابة عمى كؿ الأنشطة، مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ وتطمعات المنظمة.

مف تكنولوجيا المعمومات والاتصالات في الإدارة الالكترونية ىي استخداـ خميط 
ع العمميات الإدارية الخاصة بمنظمة ما، وذلؾ بيدؼ تحسيف دائما وتعزيز القياـ بجمي

   . (2)مركزىا التنافسي

تستعمؿ أجيزة الحواسيب بدلا مف الإدارة الالكترونية عبارة عف إدارة آلية 
وتتعامؿ مع المورد المعموماتي، فيي تستند إلى ثقافة المعمومات، المعاملات الورقية، 

   .(3)اتخاذ القرارات بكفاءةوالتي تساىـ في 

 

 

 

                                                           
، 3112-3112لمكتبة العصرية، "، االإدارة الالكترونية أفاق الحاضر وتطمعات المستقبلأحمد محمد غنيـ، " -1

 .21ص
مساهمة الإدارة الالكترونية في تطوير العمل الإداري بمؤسسات التعميم موسى عبد الناصر، محمد قريشي، " -2

 .12، ص 3100، العراؽ، 12مجمة الباحث، العدد العالي"، 
ة الالكترونية في تعزيز المرونة "دور عناصر الإدار محمد عبد الرزاؽ، محمد حمو خميؿ، زيد فوزي أيوب الشيخ،  -3

 .  003، ص 3102، الجزء الثاني، العراؽ، 02، المجمد 22"، مجمة تكويف لمعموـ الإدارية والاقتصادية، العدد التنظيمية
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 المقارنة بيف المفيوميف التقميدي والالكتروني للإدارة: (II -10)الجدول رقم 

 لكترونيةلإ دارة الإال دارة التقميديةلإا المقارنة

 الوسائؿ المستخدمة
الاتصالات المباشرة 
 والمراسلات الورقية

شبكات  الاتصاؿ 
 الالكترونية

 كترونيةلالإ ورقية وثائؽ المستخدمة

 علاقات بيف أطراؼ التعامؿ
علاقة مباشرة بيف أطراؼ 
التعامؿ في الاتصالات 

 الشخصية

علاقة غير مباشرة عبر 
 الشبكات .

 امكانيات مادية والبشرية
تعتمد عمى استغلاؿ 

الامكانات المادية والبشرية 
 في تحقيؽ الاىداؼ .

استخداـ التكنولوجيا في 
 تحقيؽ الاىداؼ .

 سيمة وفي وقت قصير جدا صعبة وتستغرؽ وقتا امكانية التنفيذ

 تحتاج الى وقت أطوؿ التفاعؿ
ارساؿ رسالة الى عدد ى 
 نيائي في الوقت ذاتو .

 منخفضة لعدـ وجود اوراؽ . مرتفعة الكمفة

 الوصوؿ الى البيانات
صعوبة الوصوؿ بسبب 

التسمسؿ البيروقراطي وكثرة 
 المستندات الورقية .

سيولة الوصوؿ  سبب توافر 
 قواعد بيانات ضخمة جدا .

أقؿ موثوقية بسبب ندرة  الموثوقية
 توافر  نظـ حماية البيانات .

موثوقية عالية بسبب توافر 
 نظـ حماية البيانات .

 جودة أقؿ وأخطاء أكثر الجودة ونسبة الاخطاء
جودة عالية جدا ، أخطاء 

 اقؿ .
 سريع بطيء مستوى الاستجابة

 سريع يعتمد عمى نظـ آليةبطيء ، يستند لمخبرة  تخاذ القراراتا
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 الشخصية
 الحاجة الى تشريعات متوفرة الخصوصية
 المواطف أو المستفيد خاص بالإدارات فقط محرؾ الخدمة

 السريع يأكؿ البطيء الكبير يأكؿ الصغير خصوصية محيط  النشاط
 ادارة بلا زماف, ادارة بلا مكاف, ادارة بلا اوراؽ, ,الإلكترونيةالادارة  مصطفى يوسؼ كافي, المصدر:

 .284ص ,2011سوريا, دار رسلاف,

 لكترونية:لإ ا الإدارةخصائص  -

 :(1)لكترونية في النقاط التاليةلإيمكف استعراض خصائص الإدارة ا

لكتروني والرسائؿ لإا والأرشيؼروني لكتلإحيث تتكوف مف البريد ا :أوراقإدارة بلا . 0.0
 .الآليةالصوتية ونظـ تطبيقات المتابعة 

تتمثؿ في الياتؼ المحموؿ والياتؼ الدولي الجديد والمؤتمرات  :إدارة بلا مكان. 1.0
 الالكترونية.

ساعة متواصمة ففكرة الميؿ والنيار والصيؼ والشتاء لـ  24تستمر  :إدارة بلا زمان .2.0
 ليا مكاف في العالـ الجديد.

فيي تعمؿ مف خلاؿ المؤسسات الشبكية والمؤسسات   :إدارة بلا تنظيمات جامدة. 3.0
 الذكية التي تعتمد عمى صناعة المعرفة.

 :(2)وليا أيضا سمات أخرى نذكر منيا

                                                           
، 3102"، الطبعة الأولى، الإدارة الالكترونيةفريد كورتؿ الدكتورة آسيا تشي سميماف، جامعة سكيكدة، الجزائر، " -1

 .21ص
، 3102"، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، الإدارة الالكترونية وتطبيقاتها الوظيفيةمحمود عبد الفتاح رضواف، " -2

 .31ص 
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 علاقة مباشرة بيف الأطراؼ المتعاممة.عدـ وجود  -
 والتنفيذية والالكترونية الإداريةتنفيذ كافة العمميات  -
حلالياالوثائؽ الالكترونية  انتشار -  محؿ الوثائؽ الرقمية وا 
 التفاعؿ المتكامؿ وتوسيع حدود التعامؿ. -
 الاعتماد المكثؼ عمى تكنولوجيا المعمومات والمعرفة والاتصالات. -
 زيادة القدرة عمى الابتكار والتجديد لمواكبة التغيرات. -
 .الإداريةدعـ وتطوير العمميات  الاستفادة مف النظـ الغير تقميدية في -
استخداـ الأنظمة الالكترونية مثؿ: أنظمة الخدمات المتكاممة والاتصاؿ عف بعد  -

 والشراء الالكتروني والمتابعة الفورية وغيرىا.

 : مبادئ الإدارة الإلكترونية(II -12)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

، 2014: مزىر شعباف العاني، "الإدارة الالكترونية"، دار الثقافة لمنشر والتوزيع، المصدر
 . 189ص 

 الإدارة الالكترونية

 إدارة الكترونية تتخطى الزماف

 إدارة الكترونية بدوف ورؽ إدارة الكترونية تتخطى المكاف

 إدارة الكترونية بدوف روتيف
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كما يضفي تطبيؽ الإدارة الالكترونية مرونة عمى التنظيـ الإداري، ويوفر 
الخدمات بشكؿ مباشر ويسمح بالتخمص مف التبعية المصيقة بالمؤسسة العامة، والخاصة 
وحتى طبيعة الخدمات وبفضؿ المياـ المنوطة بيا تسمح الإدارة الالكترونية برقمنة جميع 

عالجة البيانات وخفض عدد العناصر اليامة الضرورية الوثائؽ وتحقؽ نوعية رفيعة في م
 .(1)لخدمات غير محدودة

 : مبادئ الإدارة الالكترونيةالمطمب الثالث: 

 : (2)يمي تتمخص أىـ مبادئ الإدارة الالكترونية فيما

  تقديم أحسن الخدمات لممواطنين: -

الاىتماـ بخدمة المواطف يتطمب خمؽ بيئة عمؿ فييا تنوع مف الميارات  وىذا
 والكفاءات، المييأة مينيا لاستخداـ التكنولوجيا الحديثة، بشكؿ يسمح بػ:

 التعرؼ عمى جوىر كؿ مشكمة تقوـ بتشخيصيا. -
 ضرورة انتقاء المعمومات المتعمقة بجوىر الموضوع. -
 مات المتوفرة.القياـ بتحميلات دقيقة وصادقة لممعمو  -

 : التركيز عمى النتائج -

حيث ينصب اىتماـ الإدارة الالكترونية عمى تحويؿ الأفكار إلى نتائج مجسدة في 
نما الشيء الذي ييميـ بالدرجة أرض الواقع، لأف المواطنيف لا تيميـ كثيرا فمسفة العمؿ  وا 

الأولى ىو الإتياف بالبرىاف والدليؿ الفعمي عمى صحة العممية الإلكترونية وبروز نتائجيا 
                                                           

1- Jacques, Sanret, « efficacité de l’administration et service à l’administration », les 

engonce de l’administration électronique, revus française d’administration, publique, 
école nationale d’administration, N° 001, 3100, p 311. 

، ص 3115دار الغرب الإسلامي، بيروت، "، الحديثة في القرآن الواحد والعشرينالإدارة  نظريات، "عمار بوحوش -2
021. 
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في أرض الميداف، فإذا قمنا مثلا أف التكنولوجيا تـ توطينيا بألمانيا والياباف قبؿ الحرب 
التكنولوجيا  قد جاء ليبيف أف العالمية الثانية فإف انييار الدولتيف وانيزاميما في الحرب

قرف  فعلا متوطنة في البمديف وأف ألمانيا والياباف استردتا قوتيما في أقؿ مف نصؼ 
وبمعنى آخر ينبغي أف تحقؽ الإدارة الإلكترونية فوائد لمجميور تتمثؿ في تخفيؼ العبء 

نجاز  عمى المواطنيف مف حيث الجيد والماؿ والوقت، وتوفير خدمة عمى مدار الساعة وا 
العمؿ بكفاءة عالية في وقت سريع، وكذلؾ الحصوؿ عمى خدمة بصورة بسيطة وميسرة، 
ودفع الفواتير عف طريؽ بطاقات الائتماف بدوف التنقؿ إلى مراكز الياتؼ والغاز لدفع 

 .الفواتير المطموبة

  :سهولة الاستعمال والإتاحة لمجميع -

رونية متاحة لمجميع في المنازؿ وفي ونقصد بيذا المبدأ أف تقنيات الإدارة الإلكت
العمؿ، والمدارس والمكتبات وذلؾ لكي يتمكف كؿ مواطف وكؿ وافد مف التواصؿ مع 
الإدارة الإلكترونية، كما أف نظاـ الإدارة الإلكترونية يقوـ عمى أساس سيولة الاستعماؿ 

تماـ الإجراءات  بحيث يمكف ربط الاتصاؿ بيف الجميور والإدارات الحكومية بسيولة وا 
 .بسلاسة وبساطة

  :التغير المستمر -

وىذا مبدأ أساسي في الإدارة الإلكترونية لأف الإدارة الإلكترونية تسعى بانتظاـ 
ثراء ما ىو موجود ورفع مستوى الأداء، سواء بقصد ترضية الزبائف أو بقصد  لتحسيف وا 

ستفيد الأوؿ مف ىذا التفوؽ في مجاؿ المنافسة، وفي جميع الحالات، فإف الزبوف ىو الم
 .التحسيف المستمر والمتواصؿ

  :تخفيض التكاليف  -
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بعني أف الاستثمار في تكنولوجيا المعمومات وتعدد المنافسيف عمى تقديـ  وىذا
الخدمات بأسعار زىيدة ينتج عنيما تخفيض التكاليؼ ورفع مستوى الأداء وتوسيع نطاؽ 
الخدمات إلى عدد معتبر مف المشاركيف الذيف يستفيدوف مف الخدمات بأسعار زىيدة كمما 

 .(1)كثر عددىـ

 :الالكترونية الإدارةأهداف 

  :كالآتيالالكترونية  الإدارةيمكف تمخيص أىداؼ 

 .المختمفة لممؤسسة وكأنيا وحدة مركزية الإداراتومتابعة  إدارة -
 تقميؿ كمفة الإجراءات الإدارية وما يتعمؽ بيا مف عمميات. -
 تضخـ المستويات إلىتخفيض حدة الجياز البيروقراطي وتعقيداتو إذ لا حاجة  -

 وتعددىا.الإدارية 
تركيز نقطة اتخاذ القرار في نقاط العمر الخاصة بيا مع إعطاء دعـ أكبر في  -

 مراقبتيا.
 تجميع البيانات مف مصادرىا الأصمية بصورة موحدة. -
 تقميص معوقات اتخاذ القرار عف طريؽ توفير البيانات وربطيا. -
 .(2)تقميؿ أوجو الصرؼ ومتابعة عمميات الإدارة المختمفة -
تكنولوجيا المعمومات مف أجؿ دعـ وبقاء ثقافة مؤسسية ايجابية لدى كافة توظيؼ  -

 العامميف.
 توفير البيانات والمعمومات لممستفيديف بصورة فورية. -
 التعمـ المستمر وبناء المعرفة. -
 .زيادة الترابط بيف العامميف والإدارة العميا ومتابعة إدارة كافة الموارد -

                                                           
 .020نفس المرجع السابؽ، ص "، والعشرين الحديثة في القرآن الواحدالإدارة  نظريات، "عمار بوحوش -1
 .22"، ص الالكترونيةالإدارة ، "عمي عبد الرزاؽ سالمي -2



 الإطار المفاهيمي للإدارة الإلكترونية                                    الفصل الثاني: 

 

69 
 

ستبداؿ بنظاـ أرشفة الكترونية مع ما يحممو مف ليونة إلغاء نظاـ الأرشيؼ الورقي وا -
في التعامؿ مع الوثائؽ المقدرة عمى تصحيح الأخطاء الحاصمة بسرعة ونشر الوثائؽ 

 .(1)لأكثر مف جية في أقؿ وقت والاستفادة مف ىا في أي وقت كاف

 

  

                                                           
دار مكتبة الكندي لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، "، الإدارة الالكترونية الأسس النظرية والتطبيقية، "حداد حامد -1

 .330، ص 3102
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 .المبحث الثاني: أساسيات الإدارة الالكترونية

 .الأول: دوافع الانتقال للإدارة الالكترونية المطمب

التحوؿ مف الإدارات التقميدية إلى الإدارات الالكترونية ليس فقط أساسيا 
الحاسبات والشبكة الانترنت وشبكات الاتصاؿ وغيرىا مف الجوانب الفنية رغـ كونيا 

إدارية تعتمد  ولكنيا في الدرجة الأولى قضية عناصر أساسية وميمة للإدارة الالكترونية
وتدعمو بكؿ قوة عمى فكر إداري متطور وقيادات إدارية واعية تستيدؼ التطوير وتساند 

لغرض تحقؽ مسؤولياتيا الرئيسية وىي خدمة المستفيديف وتحقيؽ رغباتيـ مع الالتزاـ 
 بأعمى مستويات الجودة والإتقاف في العمؿ.

ممية وتقنيات تتطمب إف التحوؿ ليس عممية سيمة بؿ شاقة تعتمد أساليب ع
والتخطيط ينبغي أف نتيجة القيادات خبرات وتخصصات رائدة، وتستغرؽ وقتا في الإعداد 

وفؽ الإدارية العميا بصبر وتوفر القائميف عمييا الإمكانيات المادية والمالية اللازمة 
اء مف الغربة في بنالمقومات الموضعية المقررة في تمؾ المشروعات تنطمؽ عممية التحوؿ 

أداة إدارية مرنة ورشيدة تقدـ خدماتيا لمراغبيف منيا في الوقت والمكاف وفؽ المواصفات 
   .(1)التي يرغبيا ىؤلاء المستفيديف

 :  (2)والأسباب ليذا التحوؿ ىي كالتالي

 : يشمؿ:تطور المنظمات خلال القرن العشرين بشكل متجدد .0
 اليياكؿ التنظيمية الوظائفية.  -
 البيروقراطية. اليياكؿ التنظيمية -

                                                           
، عالـ الكتب الحديث 3ط "، إدارة الموارد البشرية مدخل إستراتيجي، "السالمي مؤيد سعيد، وصالح عادؿ مرحوش -1

 .2، ص 3115لمنشر والتوزيع، إربد، الأردف، 
 .23، ص3111الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، "، الحكومة الالكترونية بين النظرية والتطبيق، "النجار فريد -2
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 اليياكؿ التنظيمية بالمصفوفات. -
 اليياكؿ التنظيمية المنظومة. -
 أدى الاىتماـ بتطبيؽ الحاسبات الالكترونية وتكنولوجيا المعمومات إلى تطبيؽ:  .1

 قواعد البيانات. -
 نظـ معمومات القرارات. -
 النظـ الكبيرة. -
 الذكاء الاصطناعي. -

في المنظمات وبعد تطبيقات الانترنت، زاد الاىتماـ  ICTونظرا لمتوسع تطبيقات 
 بتحويؿ جميع الأعماؿ الورقية إلى الكترونية.

مجموعة مف الأسباب التي تدعو لمتحوؿ إلى الإدارة إضافة إلى كؿ ىذا ىناؾ 
 :(1)الالكترونية تتمثؿ فيما يمي

 التطور السريع في أساليب وتقنيات إدارة الأعماؿ. -
 آليات لمتميز داخؿ كؿ مؤسسة.المنافسة بيف المؤسسات وضرورة وجود  ازدياد -
 العامميف عمى اتساع مناطؽ العمؿ.الاتصاؿ المستثمريف  -
 تحسيف الخدمات المستمرة. -
 تحسيف مشاركة الموظفيف. -
 إعادة تعريؼ البيئة الاجتماعية. -
 ضبط الأداء وفؽ مواصفات معينة. -

                                                           
، ص 3112، دار السحاب، القاىرة، مصر، 0"، ط ذج محاصرة"الإدارة الالكترونية نماطارؽ عبد الرؤوؼ عامر،  -1

32. 
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إلى التعامؿ الالكتروني مستوى الخدمة: استخداـ الموارد حيث يمثؿ التحوؿ  تحسيف -
عاملا ميما في تحسيف مستوى الخدمة لممواطنيف وترشيد استخداـ الموارد وضبط 

   المعتمدة.الأداء وفؽ المواصفات الفنية والقانونية والنظـ الإدارية 

 .دارة الالكترونيةالمطمب الثاني: الانتقال من الإدارة التقميدية للإ

لموصوؿ إلى تطبيؽ سميـ لإستراتيجية الإدارة الالكترونية مع استغلاؿ أمثؿ لموقت 
والماؿ والجيد يمكف تقسيـ خطة الوصوؿ إلى التطبيؽ الفعمي للإدارة الالكترونية إلى 
مراحؿ لتمكف المؤسسة مف الاندماج الكمي والتأقمـ مع الإدارة الالكترونية فالتغيير إذا 
حدث دفعة واحدة قد يقابؿ بالرفض والمقاومة وعمى العموـ يتـ تقسيـ ىذه المراحؿ 

 كالآتي:

  )مرحمة الميلاد(: المرحمة الأولى -

مما يسيؿ العممية الإدارية إلى حد  الإداريالعمؿ  إلىتتمثؿ في دخوؿ الحواسيب 
الوقت الذي يتـ التقميدية والعمؿ عمى تنميتيا وتطويرىا، في ففييا يتـ تفعيؿ الإدارة  كبير

  . (1)وارد التخطيط لتنفيذ مشروع الإدارة الالكترونيةالبدء فيو وبشكؿ م

الالكترونية  الأعماؿالإدارة  إلىوفي ىذه المرحمة يتـ تحديد مدى أىمية التحوؿ 
ظيارلأعماؿ المؤسسة  اـ بذلؾ، بما يخدـ المركز التنافسي يمدى قدرة المؤسسة عمى الق وا 

لممؤسسة في ضوء مبادرات المؤسسة المنافسة المتعمقة بالإدارة الالكترونية، ولابد ىذه 
يجادالمرحمة مف الحصوؿ عمى دعـ مف الإدارات العميا  النصير المؤبد والمتحمس  وا 

لمدافع باستمرار الإلكترونية مف بيف أعضاء الإدارة العميا والذي يكوف الصوت ا للإدارة
 .الظروؼ المختمفة في الإلكترونيةعمى مبادرة الإدارة 

                                                           
، 3101، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 0"، ط والغدارة المعاصرةالالكترونية  الحكومة"محمد القدوة،  -1

 .30ص 
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كما تقوـ المؤسسة بإنشاء، موقع ويب بسيط يمكف لمزبائف مف خلالو الحصوؿ 
ئيا، ويعرفوف أكثر عف المؤسسة عمى المعمومات حوؿ المنتجات التي يريدوف شرا

 .ا(1)منتجاتوو 

  )مرحمة التصعيد(: المرحمة الثانية -

ىذه المرحمة ىي الوسيط بيف المرحمة الأولى والمرحمة الموالية حيث يتـ غييا 
 .الإداريةبعض الخدمات وتطبيؽ نظاـ المعمومات  كأتمتةتفعيؿ استخداـ التكنولوجيا 

وخلاؿ ىذه المرحمة يكوف ىناؾ تفاعؿ مف المؤسسة وزبائنيا، فموقعيا 
الأوؿ يكوف باستخداـ الزائريف لمبريد  ،الإلكتروني يمكف أف يقدـ نوعيف مف التفاعؿ

أو الاستفسار أو الاتصاؿ بجيات  ،مف اجؿ الحصوؿ عمى معمومات أكثر الإلكتروني
النوع الثاني مف التفاعؿ يكوف مف خلاؿ قاعدة البيانات التي  آمامعنية في المؤسسة، 

فر المنتجات لتتيح لمزبائف إمكانية البحث لمتعرؼ عمى مدى تو  ،إضافتيايمكف لممؤسسة 
واحتساب تكاليؼ المنتج ورسوـ الشحف، وتحديد المدة التي يأخذىا التوريد ويمكف 

ومقاطع فيديو قصيرة  الأبعادلممؤسسة أيضا في ىذه المرحمة استخداـ صور ثلاثية 
 .لاختيارىا مف طرؼ الزبائف لممنتجات مبسطةونماذج 

ة الداخمية أو ما يسمى كما تتميز ىذه المرحمة بربط أنشطة المؤسسة بالشبك 
 Intranet. (2)بالانترنت

 (:)مرحمة الذروة المرحمة الثالثة -

تنجز  أفالالكتروني فتصبح صفقات الزبائف كميا يمكف  الأداءمرحمة تفعيؿ 
يحصموا عمى كؿ ما ىو ضروري عف المنتج  أفباستخداـ الإنترنت، فالزبائف يمكف 

                                                           
 .22، ص 3103"، دار رسلاف، سوريا، ة الالكترونية"الإدار مصطفى يوسؼ كافي،  -1
 .22نجـ، مرجع سبؽ ذكره، ص نجـ عبود  -2
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 الطمب حسب الحاجة والدفع مف أجؿ الطمبية ، كما تتاح ليـ فرصةالخالأسعار والثمف ..
 وتعقب الشحنة إلى أف يتـ استلاميا.

عمى  أيضاوتصبح المؤسسة تعتمد  ،وفي ىذه المرحمة يتـ تطوير الشبكة الداخمية
المورديف، زبائف يسمی بالشبكة الخارجية "اكسترانت" والتي تربط المؤسسة بشركائيا مف  ما

ىذه المرحمة يتـ التخمي عف الشكؿ التقميدي للإدارة ، أي أنو في ومساىميف وغيرىـ
 ،وتصبح كؿ نشاطات ومياـ المؤسسة يمكف إنجازىا بالاعتماد عمى التكنولوجيا المطموبة

 .(1)الاكسترانت الإنترانت أو سواء عف طريؽ الانترنت أو

 .: الانتقاؿ مف الإدارة التقميدية إلى الإدارة الإلكترونية(II -13)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

نجـ عبود، "أخلاقيات الإدارة ومسؤولية الأعماؿ في شركة الاعماؿ"، الطبعة الأولى، دار المصدر: 
 .126، ص 2001الورؽ، عماف، الأردف، 

 

 
                                                           

 .30محمد القدوة، مرجع سبؽ ذكره، ص  -1
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 أسموب الإدارة التقميدية

 

 أسموب الإدارة الالكترونية
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 . الثالث: متطمبات تطبيق الإدارة الإلكترونية المطمب

 :أىمياالالكترونية متطمبات عديدة نذكر  الإدارةيقتضي التحوؿ في 

 (1) :والإدارية الأمنيةمتطمبات  .0

 الإدارةفي الواجب مراعاتيا عند تطبيؽ  والأمنية الإداريةتنحصر المتطمبات 
 :الالكترونية في العناصر التالية

 : استراتيجيات وخطط التأسيسوصنع  -

، أو ىيئة عمى المستوى الوطني ليا وظائؼ التخطيط إدارةوالتي يمكف أف يشمؿ 
والمتابعة و التنفيذ لمشاريع الحوكمة الالكترونية، وفي ىذه المرحمة لابد مف توفير الدعـ 

 راءلإجوالتأييد مف طرؼ الإدارة العميا في اليرـ الإداري مع مخصصات مالية كافية 
 .التحوؿ المطموب

 توفير البيئة التحتية للإدارة الالكترونية:  -

مما يتوافؽ مع بنية  الاتصالاتإف لابد مف العمؿ عمى تطوير مختمؼ شبكات 
التحوؿ التي تستدعي شبكة واسعة، ومستوعبة لمكـ اليائؿ في الاتصالات دوف إىماؿ 

تاحتوالتجييزات التقنية الأخرى مف معدات وأجيزة وحاسبات آلية ومحاولة توفير  للأفراد  وا 
 .والمؤسسات

 

 

                                                           
، ص 3113"، دار المعارؼ، الإسكندرية، مصر، في العمميات المنظومةالإدارة الالكترونية تطبيقات "أحمد بري،  -1

233. 
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 :تدريجيتطوير التنظيم الإداري والخدمات والمعاملات الحكومية وفق التحول ال -

الجوانب والمحددات الييكمية ومختمؼ الوظائؼ الحكومية بما  تنظيـ بإعادة
إدارات أخرى  واستحداثيجعميا تنسجـ ومبادئ الإدارة الإلكترونية مثؿ )إلغاء الإدارات 

 (تساير التطور التكنولوجي

 مطمب الكفاءات والمهارات المتخصصة:  -

زادا معرفيا بحيط مبادئ التقدـ التقني وىو ضرورة وجود يد عاممة مؤىمة تمتمؾ 
 . بشريا مؤىلا لاستخداـ تقنية المعمومات .... ،وليا مف الخبرة ما يمكنيا مف أف تصبح

 :الإلكترونية الإدارةوضع التشريعات القانونية اللازمة لتطبيق  -

قبؿ التطبيؽ عف طريؽ تحديد الإطار القانوني الذي في يقر بالتحوؿ الإلكتروني 
ء تطبيؽ أي تكممة لمنقائص والفراغ القانوني اللازـ والذي يمكف أف يظير في أي وأثنا

مرحمة مف مراحؿ التحوؿ ، ويعد التطبيؽ بوضع قواعد قانونية ضامنة لأمف المعاملات 
 الإدارةالعقابية الخاصة بفئة المتورطيف في جرائـ  الإجراءاتالالكترونية وتحديد 

 .الالكترونية

 :(1)البشرية المتطمبات .1

يعد العنصر البشري مف أىـ العناصر في المنظمات أف ىذا العنصر لف تتمكف 
ف امتمكت أضخـ المعدات والآلات والأجيزة، لذا  المنظمات مف تحقيؽ أىدافيا حتى وا 

 .لابد مف تأىيؿ العناصر البشرية تأىيلا جيدا وعمى مستوى عالي مف الكفاءة

متخصصة ذات الارتباط بالبنية المعموماتية ونظـ الكوادر الفنية ال إعدادضرورة 
العمؿ عمى شبكات الاتصاؿ الالكترونية ويمكف تنفيذ ذلؾ مف خلاؿ تنفيذ مجموعة مف 

                                                           
 .02"، ص ة الالكترونيةالإدار المتطمبات البشرية لتطبيق "العلاؽ،  -1
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البرامج التدريبية والتي تساعدني في إعداد الكوادر البشرية الفنية المطموبة لتحقيؽ الكفاءة 
 .مة وىناؾ جممة مف متطمبات البشريةالالكترونية وىناؾ جم إعدادعند تنفيذ تطبيقات في 

  التدريب والتأىيؿ وتأميف الاحتياجات التدريبية الحالية والمستقبمة لجميع الموظفيف
 .كلا حسب تخصصو في نظـ المعمومات والبرمجيات والعمؿ عمى الانترنت

  مجالات نظـ المعمومات والبرمجياتاستقطاب أفضؿ الأفراد المؤىميف في. 
 نظـ فعالة لممحافظة عمى الأفراد مف أجؿ إتاحة الفرصة أماميـ لمتعامؿ  إيجاد

 .السريع مع المتغيرات في البيئة التكنولوجية
 :(1)المتطمبات المالية .2

طائمة  الأمواؿالالكترونية مف المشاريع الضخمة والتي تجتاح  الإدارةيعد مشروع 
 :لكي نضمف لو الاستمرار وبموغ الأىداؼ منيا

  الدعـ المالي لتوفير البنية التحتية فيما بيعمؽ بشراء الأجيزة ، إنشاء المواقع، وربط
 .الشبكات

  الدعـ المالي اللازـ لتصميـ وتطوير البرامج الإلكترونية اللازمة لتطبيقات الإدارة
 .الالكترونية

 الدعـ المالي اللازـ لصيانة الأجيزة والبرامج الالكترونية. 
 :(2)ةالمتطمبات التقني .3

يتطمب نجاح وتحقيؽ فعاليات تطبيؽ أعماؿ ومعاملات الإدارة الالكترونية 
الإلكترونية وفييا ما يأتي  الاتصالاتضرورة توفر بنية أساسية لشبكات المعمومات و 

 .عرض لأبرز العناصر والمكونات التي تمثؿ البنية التحتية لتطبيؽ الإدارة الالكترونية
                                                           

 .11، ص 3112، دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، مصر، 0"، ط ة الالكترونيةدار "الإمحمد العيرني،  -1
"، مدخؿ إداري متكامؿ، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، الحكومة الالكترونية"إيماف عبد المحسف زكي،  -2
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  :عتاد الحاسوب 

 أىـ المتطمبات المتعمقة بعتاد الحاسوب عمى النحو الآتي: يمكف إجماؿ

 : جهاز الحاسوب . أ

تختمؼ أنواعيا باختلاؼ المياـ التي صممت مف اجميا كما تختمؼ حاجة 
مكانياتيا وحجميا، حيث يجب عمى المنظمة  المنظمة إلييا بناءا عمى طبيعة عمميا وا 

   حسب احتياجاتيا لمتطبيؽ. الحاسوب أجيزةاختيار ما يناسبيا مف 

  :وحدات الإدخال . ب

وحدات إدخاؿ مختمفة والتي تعتبر الوحدات المسؤولة عف إدخاؿ البيانات 
لمحاسوب والتي سيتـ تخزينيا تمييدا لإجراء عمميات المعالجة المطموبة عمييا ويرجع 

إدخاليا البيانات المطموب السبب في وجود العديد مف وحدات الإدخاؿ لاختلاؼ أنواع 
  لمحاسوب ونذكر منيا لوحة المفاتيح، الفأرة، الماسح الضوئي ... 

 : وحدات الإخراج . ت

ظيار البيانات بعد معالجتيا مف قبؿ الحاسوب وتشمؿ  وىي التي تقوـ بعرض وا 
  أنواع مختمفة منيا: الطابعات، أجيزة تكبير الصوت...

 وسائط الاتصال:  

مف جياز إلى آخر عبر شبكة وىي الوسيمة التي تنتقؿ فييا المعمومات 
 الاتصالات وتصنؼ لنوعيف ىما: 

 : الوسائط السمكية . أ

 وىي التي تستخدـ الأسلاؾ والكابلات في نقؿ المعمومات وتشمؿ:
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 الكابلات المحورية. -
 كابلات الألياؼ الضوئية. -

 : ونذكر منيا: الوسائط اللاسمكية . ب
  (MICRO WAVE)يؼ و الميكرو  -
  الأقمار الصناعية. -
 شبكات الاتصال:  

وتتمثؿ في شبكة الاتصاؿ المحمية، شبكة الانترنت، شبكة الاكسترانت، وشبكة 
مف دونيا وتقدـ شبكة الانترنت لمغدارة الانترنت التي لا يمكف تطبيؽ الإدارة الالكترونية 

 الالكترونية الخدمات التالية:

 : بعد عن الاتصال خدمة .أ 

 .الصناعية الأقمار أو الميكرويؼ عف طريؽ الاتصاؿ يكوف قد

 :الالكتروني البريد خدمة .ب 

 البريد المنقولة عبر الالكترونية فالرسالة الانترنت، استخداـ أوجو حدأ ىو
البريد  وتأخذ رسائؿ العالـ، في رقعة أي إلى ثواف سوى وصوليا يستغرؽ لا الالكتروني
 ... كتب بحوث، بيانات، صورة في تكوف بحيث متعددة، أشكاؿ الالكتروني

 خدمة الحوارات:  .ج 

 معيف عبر شبكة الانترنت. تشمؿ خدمة تعـ كثيرا مف المتحاوريف حوؿ موضوع
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 خدمة الممفات:  .د 

عممية نقؿ الممفات وتبادليا بيف المشتركيف بالشبكة في مجالات  تعتبر
الاستخدامات الشائعة في الوقت الحالي، حيث يستطيع أي مستخدـ أف ينقؿ إلى جيازه 

  الممؼ الذي يحتاجو مف أي مكاف في العالـ خلاؿ دقائؽ.

 : المحادثات خدمة .ه 

 :أنماطثلاثة  وفؽ الممفات،تبادؿ  وتقدـ، العالـ شعوب بيف التخاطب وسيمة تمثؿ إذ

 .الشاشة عمى الطباعة بواسطة المقروءة المحادثات خدمة -
 .الطباعة مع غالبا وتستخدـ اللاقط الصوت بواسطة المسموعة المحادثات خدمة -
 .الكاميرات طريؽ عف المرئية المحادثات -

 مف خلاؿ ما تقدـ تبيف أف تطبيؽ الإدارة الالكترونية مسعى ممكف تحقيقو لو تـ
 الالتزاـ بمجمؿ متطمباتو.

 :(1)المتطمبات القانونية .4

 تحديات جديدة لمجيات التشريعية والتي ينبغي الالكترونيةيقدـ أسموب الإدارة 
عمييا أف تتمتع بالمرونة والقدرة عمى تطوير التشريعات بحيث تتماشى مع متطمبات 

 الإدارة الالكترونية.

وفي ىذا الصدد فإف الأمر يتطمب ضرورة إعطاء الصيغة القانونية لأعماؿ 
عمييا، ومعاملات الإدارة الالكترونية وتحديد النشاطات السمبية منيا والعقوبات المفروضة 

سلامة العمؿ الالكتروني  وتحديد الأمف الوثائقي وتحديد متطمباتو بما يحافظ عمى
    وخصوصيتو.

                                                           
 تجارب عربية وعالمية، المعيد العربي لإنياء المدف."، إدارة مشاريع الحكومة الالكترونية"أحمد فخري اليياحية،  -1
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 تقييم الإدارة الالكترونية.المبحث الثالث: 

 .(1)المطمب الأول: عناصر ووظائف الإدارة الالكترونية

الإدارة الالكترونية مف أربعة عناصر أساسية ىي: عتاد الحاسوب، تتكوف 
في قمب ىذه المكونات صناع المعرفة مف الخبراء  البرمجيات، شبكة الاتصالات، ويقع

 والمختصيف الذيف يمثموف البنية الإنسانية والوظيفية لمنظومة الإدارة الالكترونية.

 أولا: عتاد الحاسوب.

في زيادة تفاعؿ الإنساف مع  يعد الحاسب الآلي مف أىـ الركائز التي ساىمت
الآلة، فمـ يقتصر دوره في الجانب المتعارؼ عميو مف التعامؿ معو بشكؿ مباشر لأداء 

التي عمؿ معيف، بؿ تعدى ذلؾ إلى استخداـ تقنياتو في الكثير مف المخترعات والأجيزة 
ز تعريؼ الحاسب الآلي عمى أنو: جياتخدـ الإنساف في مختمؼ جوانب حياتو، ويمكف 

ر الصادرة واميأخذ البيانات كمدخلات حيث يتـ تخزينيا ومعالجتيا حسب الأالكتروني 
 لتنفيذ مياـ معينة ثـ يتـ عرضيا كمخرجات.

 التعريؼ يمكننا أف نستنتج المكونات الأساسية لمحاسوب: ومف خلاؿ

: ىي وسائط يتـ مف خلاليا عممية إدخاؿ البيانات والمعمومات إلى وحدات الإدخال -
عمى الممس حاسوب، فمنيا التقميدية مثؿ لوحة المفاتيح ومنيا الحديثة التي تعتمد ال

 عمى الشاشة.

: وتعتبر أىـ جزء في نظاـ الحاسوب، وىي المكاف الذي وحدة المعالجة المركزية -
تتـ فيو معظـ العمميات الحسابية، وتضمف ىذه الوحدة مجموعة مف الوحدات ىي: 

 دة الحساب والمنطؽ ووحدة السيطرة أو التحكـ.وحدة الذاكرة الرئيسية، وح

                                                           
 .21مرجع سبؽ ذكره، ص سعد غالب ياسيف،  -1
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: ىي الأجيزة التي تقوـ بعرض البيانات في ىيئة تفيـ مف قبؿ وحدات الإخراج -
   المستخدـ.

 .(1) ثانيا: برامج الحاسوب )البرمجيات(

البرمجيات ىو اصطلاح عربي عمى جميع أنواع البرامج اللازمة لتشغيؿ 
كذلؾ تطمؽ عمى البرامج الخاصة باستخدامات وتطبيقات الحاسوب وتنظيـ عمؿ وحداتو، 

 المستفيد وتحسف البرمجيات إلى فئتيف: برامج النظـ، برامج التطبيقات.

البرامج التي تسيطر عمى عمميات الحاسوب، تعمؿ  : ىي مجموعةبرمجيات النظم -
كوساطة لمربط بيف البرمجيات الأخرى والمكونات المادية لمحاسوب، ىذه 

ات تكتب مف قبؿ صانعي الحواسيب ومؤسسات البرامج المتخصصة، البرمجي
البرامج اسـ مبرمجي النظـ مف برمجيات النظـ، يطمؽ عمى الذيف يكتبوف ىذه 

 نظاـ التشغيؿ، البرامج البيئية، برامج قواعد البيانات...

وتسمح لو ىي مجموعة البرامج التي يستخدميا المستفيد  :برمجيات التطبيقات -
ميمة معينة كمعالجة النصوص مثلا، وقد سميت ببرمجيات التطبيقات لأنيا بأداء 

جراء تطبيقات معينة عمى الحاسوب، ويمكف أف تصنؼ  توجو لمعالجة البيانات وا 
 ىذه البرمجيات حسب الأغراض التي سينقاد منيا فنجد:

 تقوـ بمعالجة البيانات والمعمومات.برمجيات التطبيقات العامة : 

 مثؿ: برامج قواعد البيانات، برامج المحاسبة، الرواتب... :الأعمال برامج إدارة 

 تساعد عمى اتخاذ القرارات واختيار أفضؿ البدائؿ.برامج دعم القرارات : 

                                                           
، دار إثراء، الأردف، 0"،  طالعممية الإدارية وتكنولوجيا المعموماتمزىر شعباف العاني، شوقي ناجي جواد، " -1
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 في : البرامج المستخدمة في معالجة البيانات العممية برامج التطبيقات العممية
 المجالات الرياضية.

 صصة والمصممة لعؿ مشكلات معينة.: ىي الأنظمة المتخالأنظمة الكبيرة    

 ثالثا: شبكات الاتصال.

الشبكات كتنمية طبيعية لتطور الحاسب الآلي وزيادة سرعتو وقدراتو ما ظيور 
في نفس الوقت عف طريؽ وحدات مستقمة  ديعني استخدامو مف قبؿ أكثر مف مستفي

 مكانيا وزمانيا. 

وترتبط بخطوط اتصاؿ كممة الشبكة تعني "مجموعة مف الحواسيب تنظـ معا 
بحيث لا يمكف لمستخدمييا المشاركة في الموارد المتاحة ونقؿ وتبادؿ المعمومات فييا 

التي تربطيا وكذا الطريقة بينيـ ىناؾ العديد مف أنواع الشبكات تختمؼ باختلاؼ الخطوط 
 بكة.التي تتحرؾ بيا البيانات عمى الش

وىناؾ العديد مف الشبكات منيا: الانترنت، الشبكة المحمية للاتصاؿ، الانترنت، 
 الاكسترانت...

 وىذا لما ليا في بناء النموذج الشبكي للإدارة الالكترونية.

 .المعرفة صناعرابعا: 

الماؿ  رأسوالمديريف والمحمميف لمموارد المعرفية و  الرقمية القياداتالمتمثميف في 
الفكري في المنظمة ويتولى صناع المعرفة إدارة التعاضد الاستراتيجي لعناصر الإدارة 

 الالكترونية مف جية وتغير طرؽ التفكير السائد لموصوؿ إلى ثقافة المعرفة.
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 (: عناصر الإدارة الإلكترونية.II -12الشكؿ رقـ )

 
 المممكة العامة، الإدارة معيد ،الحديثة اتيتطبيقا وأفاؽ الالكترونية الإدارة ،غالب سعد ياسيف :المصدر

 24 ص ، 2005العربية السعودية،

 الفرع الثاني: وظائف الإدارة الالكترونية.

 : (1)التخطيط الالكتروني .1

، الذي يسعى إلى الاستراتيجي التخطيط استخداـ عمى الإلكتروني التخطيط يعتمد
 في الإلكترونية النظـ تستخدـ التي القرارات تتسـ حيث الإستراتيجية، الأىداؼتحقيؽ 

دارتيا، المؤسسة أقساـ مختمؼ لخدمة بالشمولية أعماليا تخطيط ويرتكز أيضا التخطيط  وا 
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 التخطيط الاستراتيجي مستمر ومتجدد بفضؿ المعمومات الرقمية الدائمة التدفؽ. -

لمعامميف وحتى المواطنيف المساىمة في التخطيط الالكتروني في كؿ مكاف  يمكف -
 وزماف. 

 مقارنة  بيف التخطيط التقميدي والتخطيط الالكتروني(: II-11رقم ) الجدول

 التخطيط الالكتروني  التخطيط التقميدي  المعيار 
 قصيرة وآنية المدى خطط خطة طويمة : متوسطة وقصيرة الاجؿ . أفؽ التخطيط  

لامركزية التخطيط )تخطيط  أسفؿ(–مركزية التخطيط )تخطيط أعمى  مدخؿ التخطيط
 أفقي(

يتضمف عدة مستويات متسمسمة ضمف  مستويات التخطيط 
 التنظيـ 

أدنى حد مف التسمسؿ محتوى 
 الخطة 

الاىداؼ : مراحؿ ووسائؿ تحقيؽ  فحوى الخطة 
 الاىداؼ 

عد بسيطة : قوامبدأ استراتيجي
في شكؿ جممة أو بعض 

مفردات ترشد الافراد نحو تحقيؽ 
 ما يصبوف اليو ..

غير مرنة تقتضي الالتزاـ التاـ بالتعميمات  مرونة الخطة 
 ولجميع المستويات .

مرنة جدا مف أجؿ الاستجابة 
 السريعة لمتغيرات البيئية .

عدـ  القدرة عمى تكوف مف  يكوف بعدـ التزاـ تنفيذ الخطة  مصدر المخاطرة 
 العمؿ خارج الخطة .

يرتكز عمى تفضيلات  الزبائف  يرتكز عمى طاقات وموارد المنظمة  ركيزة التخطيط
المتغيرة وحاجاتيـ الآنية 

 والمحتممة .
 84.85مرجع سبؽ ذكره : ص ، حسيف محمد الحسف :المصدر

 الالكتروني: التنظيم .2

 حدث قد التنظيـ مكونات أف عبودنجـ  الدكتور يرى الالكتروني التحوؿ ظؿ في

 تنظيمي ىيكؿ بروز مف خلاؿ الالكتروني، التنظيـ إلى التقميدي النموذج مف انتقاؿ فييا
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 الأسفؿ، إلى الأعمى مف العمودي والتنظيـ والكبيرة، الثابتة الوحدات بعض عمى قائـ جديد

 والشركات الصغيرة، الوحدات عمى أساسا يقوـ المصفوفي، بالتنظيـ يعرؼ تنظيـ شكؿ إلى

 . التنظيـ مكونات في التغير حدث كما ، تنظيمي ىيكؿ دوف

 الإداري التقسيـ مف بدلا الفرؽ، أساس عمى قائما الإداري التقسيـ يصبح بالتالي

 الوحدات إلى الخطية الإدارية الأوامر سمسمة مف والانتقاؿ والأقساـ، الوحدات أساس عمى

 إلى المباشر الرئيس دور يبرز الذي الإداري التنظيـ ومف الاستشارية، والسمطة المستقمة

 ومف ، ذاتيا المدارة الفرؽ إلى التفصيمية الموائح ومف المباشريف، الرؤساء متعدد التنظيـ

 .(1)السمطة مراكز تعدد إلى السمطة مركزية

 : مقارنة بيف التنظيـ التقميدي والتنظيـ الإلكتروني.(II-12)الجدوؿ رقـ 

 التنظيم الالكتروني  التنظيم التقميدي  المعيار 

 الييكؿ التنظيمي الافقي  الييكؿ التنظيمي العمودي  شكؿ الييكؿ 

 أقؿ ىرمية ) مفمطح( ىرمية تنظيمية عالية  اليرمية 

المستويات 

 التنظيمية 

مستويات تنظيمية عديدة : علاقات تنظيمية 

 معقدة وبيروقراطية 

عرقات مستويات تنظيمية أقؿ : 

 تنظيـ افتراضية ومرونة.

المركزية : تمركز عممية اتخاذ القرارات في  اتخاذ القرارات 

 أعمى مستوى اداري .

اللامركزية : تحويؿ قوة اتخاذ 

القرارات مف أعمى الى ادنى 

 المستويات الادارية .

                                                           
"، دراسة حالة مصمحة الوثائؽ البيومترية الإدارة الالكترونية ودورها في تحسين أداء المؤسسةبابا عمي أمينة، " -1

، 3102-3105بمدية المدية"، مذكرة ماستر في عموـ التسيير، تخصص إدارة وتسيير المؤسسة، جامعة المدية، 
 .31ص
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 تمكيف العامميف  مياـ روتينية  المياـ 

مشاركة 

 المعمومات 

في المستويات العميا الادارة تمركز المعمومات 

 وحصوؿ العامميف عمى أدنى قدر منيا .

مشاركة الادارة المعمومات  مع 

العامميف تقسيـ المعمومات بيف 

جميع أجزاء التنظيـ : التنسيؽ 

 الافقي لممعمومات .

ىياكؿ تنظيمية تقميدية : الييكؿ العمودي  أنواع اليياكؿ 

 الوظيفي .

الييكؿ ىياكؿ تنظيمية جديدة : 

الشبكي الديناميكي : الييكؿ 

المصفوفي الافقي اليياكؿ 

القائمة عمى الفرؽ : الييكؿ 

 الشبكي  الافتراضي .

 نجـ نجـ عبود. المصدر:

 : الالكتروني التوجيه .3

 ةار الإد في ابروز  الأكثر ىي الذات قيادة أف( 6022ص  /6002يؤكد )نجـ 
 يجعمو مما وفورية، سريعة تاقرار  يتخذ أف منو مطموب الالكتروني فالقائد الالكترونية،

 سرعة عمى تساند التي المختمفة لمحالات خاصة وقواعد اتجاىات تطوير إلى بحاجة

 منيا: خصائص بعدة يتسموف الذات فقادة الاستجابة،

 المنظمة فيـو  المياـ إنجاز عمى التركيز إبقاءو أنفسيـ تحفيز عمى القدرة -

 . المشكلات حؿ جؿأ مف ومساىماتيا

 . المشكلات حؿ جؿأ مف والمقدرة الرغبة -

 . المتغيرة البيئة مع التكيؼ في والمرونة والميارة، عةاالبر  -
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 .(1)تيـ المينية وأنشطتيـ وتفورىـاالمسؤولية عف مسار  -

والتحوؿ في المفاىيـ الإدارية الحديثة  التغير بيئة الأعماؿ الالكترونيةكما أدى 
إلى إحداث نقمة نوعية كاف مف نتائجيا الانتقاؿ إلى نمط القيادة الالكترونية والتي تنقسـ 

  إلى الأنواع الثنائية التالية: 

 :القيادة الفنية العممية 

حيث ترتكز في نشاطاتيا عمى  استخداـ تكنولوجيا الانترنت وتقسـ بزيادة توفير 
المعمومات وتحسيف جودتيا، إضافة إلى سرعة الحصوؿ عمييا وىي التي تعرؼ بقيادة 
الإحساس بالثقة والبرمجيات وتمكف القائد الالكتروني مف امتلاؾ القدرة عمى تحسيف 

جيزة والبرمجيات والشبكات والتطبيقات إضافة إلى أنيا مختمؼ أبعاد التطور التقني في الأ
الإحساس بالوقت بمعنى أنيا تعجؿ القائد الالكتروني يتسـ بمواصفات تتصؼ بأنيا قيادة 

  والمبادرة عمى تسيير الأعماؿ واتخاذ القرار.جيدة وىي سرعة الحركة والاستجابة 

 :القيادة البشرية الناعمة 

ة ضرورة وجود قائد يمتاز بالحرفية والذكاء المعرفي تطرح فكرة القيادة الناعم
وتتسـ القيادة وحسف التعامؿ مع الزبائف الذيف يسجموف عف سرعة الاستجابة لمطالبيـ 

 الناعمة بالقدرة العالية عمى إدارة المنافسة والوصوؿ إلى السوؽ.

 :القيادة الذاتية 

وتركز عمى جممة مف المواصفات التي يجب أف يتصؼ بيا القائد ضمف إدارة 
الأعماؿ عبر الانترنت وىو ما يجعؿ قيادة الذات تتصؼ بالقدرة عمى تحفيز النفس 

                                                           
 .23-20، دار المجد لمنشر والتوزيع، ص 3102"، الطبعة العربية، الإدارة الالكترونيةجمعة إسماعيؿ العياط، " -1
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والتركيز عمى إنجاز الميمات والرغبة في المبادرة إضافة إلى الميارة العالية ومرونة 
  . (1)مع مستجدات البيئة المتغيرةالتكيؼ 

 : المقارنة بيف القيادة التقميدية والقيادة الإلكترونية(II-13)الجدوؿ رقـ 

 لقيادة الالكترونية ا القيادة التقميدية  المعيار 

القائد متواجد مع أعضاء فريقو  الموقع 

 في نفس الموقع )حضور مادي(

القائد غير حاضر مع أعضاء 

الفريؽ فيـ يتمقوف في مكاف 

افتراضي والقائد يدعى القائد 

 الالكتروني .

التفاعؿ بيف القادة والمرؤوسيف  التفاعؿ الانساني 

 يتـ وجيا لوجو 

التفاعؿ بيف القائد وأعضاء 

الفريؽ يتـ بواسطة تكنولوجيا 

 المعمومات والاتصالات .

قات : وتكويف سيولة اقامة علا الثقة 

 الثقة بيف اعضاء الفريؽ .

تكويف الثقة تمثؿ التحدي 

 الرئيسي لمقائد الالكتروني .

الالماـ بتكنولوجيا المعمومات 

 والاتصاؿ .

القائد  والمرؤوسيف غير ممزميف 

بتعمـ أساليب واستخداـ 

 التكنولوجيا الحديثة 

ضرورة المعرفة التامة والالماـ 

يقو الجيد لمقائد وأعضاء فر 

 بالتكنولوجيا الحديثة 

 نجـ نجـ عبود. المصدر:

 
                                                           

"، أطكروحة نياية الدراسة لنيؿ شيادة الدكتوراه ؿ.ـ.د، في الجزائر الإدارة الالكترونية تحدياتعباف عبد القادر، " -1
 .13، ص 3105عمـ الاجتماع، تخصص إدارة أعماؿ، جامعة بسكرة،  في
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 : الالكترونية الرقابة .4

 الرقابة التقميدية مف بدلا الثقة عمى القائمة الرقابة مف باااقتر  أكثر الالكترونية الرقابة

 الثقة التأكيد عمى نحو يداالمتز  الاتجاه يفسر وىذا الرسمية، والمسائؿ العلاقات عمى القائمة

 إلى الرقابة كرصيد يحوؿ ما وىذا والإدارة، العامميف بيف الالكتروني والولاء الالكترونية،

  :منيا الالكترونية لمرقابة يااالمز  مف العديد وىناؾ مستمر، وتدفؽ كعممية الرقابة

 بدلا مف الرقابة القائمة بالتقرير.  الحقيقي الآف في الحقيقي الوقت في الرقابة ؽيتحق -

: فلاشيء داخؿ المنظمة دوف معرفة الرقابة في الداخمية المفاجئات مف الأدنى الحد -
 . أولا وىذا مما يقمص إلى الحد الأدنى المفاجآت الداخمية

مف أىمية الرقابة القائدة عمى المدخلات أو  الوقت مف تقمص الالكترونية الرقابةإف  -
ائج فيي إذف أقرب مف العمميات أو الأنشطة لصالح التأكيد، المتزايد عمى النت

 الرقابة بالنتائج.

 مف يقمؿ ما وىذا الثقة، عمى القائمة العلاقات تحفزتتطمب بؿ  الالكترونية الرقابةإف  -

 . الرقابة في والمطموب الإداري الجيد

 اجؿ مف كبير حد إلى المنظمة في يوجد ماذا معرفة في الجميع طاانخر  عمى تساعد -

(1)المنظمة في والأزمات المفاجئات مف والحد الرقابة مستمزمات تحقيؽ
 . 

 

 

 

 
                                                           

"، مكتبة الوفاء القانونية، الإدارة الالكترونيةفاطمة الزىراء طميحي، "تنمية الموارد البشرية ودورىا في تفعيؿ  -1
 .032-032، ص 3102الإسكندرية، مصر، 
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 : الفرؽ بيف الرقابة التقميدية والرقابة الإلكترونية.(II-14)الجدوؿ رقـ 

 الرقابة الالكترونية  الرقابة التقميدية  المعيار 

الرقابة قائمة عمى الحاضر  الرقابة قائمة عمى الماضي  الوقت 
 )الوقت الحقيقي(

ىناؾ فجوة زمنية كبيرة بيف  الأداءفجوة 
 عممية التنفيذ والرقابة

الفجوة بيف التنفيذ والرقابة تكوف 
 قصيرة جدا .

رقابة دورية وبالتالي تتحوؿ الى  الاستمرارية  
 حالة سكونية

رقابة مستمرة )تدفؽ المعمومات 
 في حركة ديناميكية مستمرة (

لتشمؿ المورديف : الزبائف تتوسع  بيئة العمؿ داخؿ المنظمة  مجاؿ الرقابة 
، الشركات المشتركة في شبكة 

 الاعماؿ الخارجية .
تقوـ عمى التفاعلات الانسانية  التفاعؿ الانساني 

بدرجة كبيرة )بيف المدير 
 والموظفيف (

تقتصر لمتعاملات الانسانية 
 وتعتمد عمى الآلة بدرجة كبيرة .

الرقابة كثيرة الحدوث بسبب دولة  حالة الطوارئ 
: وبالتالي تفاقـ الامر وتزيد 
 درجة المفاجآت الداخمية .

الحد الادنى مف المفاجئات 
الداخمية بسبب استمرارية الرقابة 

. 
الكثير مف الفحوص وانخفاض  الشفافية والوضوح

 درجة الشفافية 
تفعؿ موضوع الشفافية : 
 ووضوح النشاطات .

 : نجـ نجـ عبود.المصدر 
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 الثاني: معوقات تطبيق الإدارة الالكترونية. المطمب

 :(1)الآتي في وتتمثؿ :الإدارية المعوقات .1
وتحديد  الإلكترونية الإدارة لبرامج العميا الإدارة مستوى عمى والتنسيؽ التخطيط انعداـ -

 الوقت الذي يمزـ فيو البدء في تطبيؽ وتنفيذ الخدمات الكترونيا.

 الإلكترونية. الإدارة تطبيؽ ومتابعة يـبتقد العميا الإدارة اىتماـ ضعؼ -

 المنظمة. بنشاط العلاقة ذات الأخرى الإداراتالأجيزة و  بيف التنسيؽ غياب -

تعقيد الإجراءات الإدارية وافتقار التشريعات والموائح المنظمة لبرامج الإدارة  -
 الالكترونية، وما يتعمؽ كذلؾ بمستوى الأماف والخصوصية لممعمومات.

(2)الآتي في وتتمثؿ :المالية المعوقات .2
: 

ومجالات تطوير  الأجيزة شراء مف التحتية البنية قمة الموارد المالية لتوفير -
نشاء الحاسبات الآلية،   .الشبكات وربط المواقع وا 

 نظـ مجاؿ في العامميف لتدريب المخصصة المالية المخصصات محدودية -

 .المعمومات
 ، ونقص الأيدي الماىرة لذلؾ.الآلية الحاسبات لأجيزة الصيانة خدمة تكاليؼ ارتفاع -

 :الآتي في وتتمثؿ: التقنية المعوقات .3
في البيئة التحتية لممعمومات للاتصاؿ عمى مستوى الدولة مما تحدي النقص  -

 يعرقؿ عممية تطبيؽ الإدارة الالكترونية في منظمتيا.

                                                           
"، دراسة مسحية عمى المؤسسة العامة الإدارة الالكترونيةبيؽ سعيد بف ميا العمري، "المتطمبات الإدارية والأمنية لتط -1

لمموانئ، مذكرة مقدمة لمتطمبات الحصوؿ عمى شيادة الماجستير في العموـ الإدارية، أكاديمية نايؼ العربية لمعموـ 
 . 30، ص 3113الأمنية، الرياض، 

الالكترونية، ممتقى تخطيط المدينة الالكترونية،  "، مدخؿ إلى المدينةالإدارة الالكترونيةىشاـ الرفاعي وآخروف، " -2
 .003، ص 3100ماليزيا، 
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ارتفاع أسعار الأجيزة المستخدمة داخؿ المكتب الواحد، مما يشكؿ صعوبة في  -
  الربط بينيما.

 :(1)تتمثؿ في: البشرية المعوقات .4

 الآلية الحاسبات لاستخدامات الأساسية المياراتالذيف لدييـ  الموظفيف عدد قمة -

 .الانترنت وشبكة

 .والتنظيمي الاجتماعي المستوى عمى المعمومات تكنولوجيا في الثقافي الوعي ضعؼ -

 .الجديدة التقنية ليذه والصيانة التعامؿ عمى والقادرة المدربة البشرية العناصر قمة -

 وتطبيقات لبرامج الذاتي التعمـ عمى للأفراد الإعلاـ وأجيزة المسئوليف تشجيع عدـ -

 .المعمومات وتقنية الإلكترونية الإدارة

 .الإلكترونية التعاملات وأمف سرية في الثقة عدـ -

 :(2)بالمنظمة لمعاممين الإلكترونية الإدارة مزايا

 الإلكترونية الإدارة ضوء تطبيؽ في لمعامميف والمسؤوليات الاختصاصات وضوح. 

 التقنية العامميف وقدرات ميارات تنمية. 

 الإلكتروني العمؿ إجراءات نماذج لتوحيد الأعماؿ أداء سيولة. 

 الإدارية والمستويات العامميف بيف الفعاؿ الاتصاؿ استمرار. 

 وسيولة بيسر المياـ أداء سرعة يحقؽ مما الإدارية اللامركزية تحقيؽ. 

 الأرشيؼ خلاؿ مف العمؿ لأداء اللازمة المعمومات عمى الحصوؿ سرعة 

 .الإلكتروني

                                                           
  الإدارة الالكترونية ي ضوء تطبيقلمهني لمديري المدارس الحكومية فالأداء ا واقعجمانة عبد الوىاب شمبي، " -1

تربوية، جامعة الازىر، غزة، "، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير، إدارة بمحافظات غزة
 .022-022ػ، ص 3100

"، مذكرة مقدمة في الجامعة الإسلامية وأثرها عمى التطور التنظيمي الإدارة الالكترونية واقعسيير حافظ ماضي، " -2
 .33ػ، ص 3100لمتطمبات الحصوؿ عمى شيادة الماجستير في إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلامية، غزة، 
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 ما موظؼ كؿ لشخصية السري الرقـ خلاؿ مف العامميف لجيود الإلكتروني التوثيؽ 

 .والتميز للإبداع يحفزىـ

 :المنظمة مع لممتعاممين الإلكترونية الإدارة مزايا

 المنظمة مف الخدمات عمى الحصوؿ كيفية في والوضوح الشفافية. 

 وزماف مكاف أي في المنظمة مع التواصؿ إمكانية. 

 الخدمات عمى الحصوؿ سرعة. 

 العكسية التغذية خلاؿ مف المنظمة سياسة رسـ في المشاركة. 

 لرغباتيـ وفقا المطموبة الخدمة نوعية في لممتعامميف المتعددة الخيارات إتاحة 

مكاناتيـ.  وا 

 المطمب الثالث: إيجابيات وسمبيات الإدارة الالكترونية.

 :إيجابيات الإدارة الالكترونية .1

التحوؿ نحو تبني الإدارة الالكترونية، فإنيا بلا شؾ عندما تتخذ المنظمة قرار 
سوؼ تستفيد مف جؿ المزايا التي توفرىا تطبيؽ تقنياتيا، مف كفاءة وزيادة الفاعمية إضافة 
إلى تحسيف الخدمات وزيادة جودتيا وتحقيؽ وفر الوقت كؿ ىذا لا يمنع مف وجود بعض 

حاوؿ إبراز أىـ المزايا التي يحققيا جديد أو منيج ومف ىنا سوؼ نالسمبيات فكأي أسموب 
   تطبيؽ الإدارة الالكترونية والسمبيات التي تنجر مف ورائيا.
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 .أولا: مزايا تطبيق الإدارة الالكترونية

تطبيؽ المنظمة للإدارة الالكترونية تحقؽ ليا مزايا عديدة، ىذه المزايا لا تقتصر 
معيا والعامميف بالإضافة إلى المزايا التي عمى المنظمة فقط بؿ تمتد لتشمؿ المتعامميف 

 :(1)يحققيا المجتمع، وفيما يمي سنتطرؽ لممزايا التي يحصؿ عمييا كؿ طرؼ عمى حدى

 مزايا الإدارة الالكترونية لممنظمة تتمثؿ في: 

 زيادة الكفاءة والفاعمية لممنظمة. -

 زيادة الإنتاجية الإدارية. -

 الدقة والسرعة في إنجاز الأعماؿ. -

 توفير المعمومات اللازمة الكترونيا ولجميع المستويات الإدارية. -

 وحدة مركزية.إدارة ومتابعة الإدارة المختمفة لممنظمة وكأنيا  -

   تقميؿ مخالفة الأنظمة. -

 :(2)سمبيات الإدارة الالكترونية .2

إف التحوؿ إلى الأساليب الجديدة يكوف لعلاج المشكمة القديمة، وبعد تطبيقاتيا 
مف المزايا المتعددة للإدارة الالكترونية إلى أف يظير بعض النقص أو المشكلات، وبالرغـ 

   تطبيقيا قد ينطوي عمى بعض السمبيات ىي كالتالي:

ؾ حاجة إلى تعييف العدد ولـ تعد ىنازيادة البطالة حيث تـ أتمتة جميع الخدمات  -
 الضخـ مف الموظفيف.

                                                           
عبد العاؿ، الادارة الالكترونية وتحديات المجتمع الرقمي، المنظمة العربية لمتنمية الادارية، القاىرة، ياسر محمد  -1

 22-21، ص 3105مصر، 
"، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، "الإدارة الالكترونية وتحديات المجتمع الرقيياسر محمد عبد العاؿ،  -2

 .22-21، ص 3105مصر، 
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المساس بالصحة العامة والحياة الاجتماعية حيث أف استخداـ الانترنت الذي تقوـ  -
 عميو الإدارة الالكترونية يترتب عميو المساس بصحة الفرد خاصة حاسة البصر.

ظيور طائفة مجرمي المعمومات )الياكر( الذيف يقوموف بالدخوؿ عمى المواقع  -
 الخاصة بالمنظمات.

 انقطاع التيار الكيربائي أو توقؼ البطاريات الاحتياطية المساندة. -

 رداءة البرمجيات المطورة أو ضعؼ الصيانة البرمجية. -

 عدـ وجود متابعة وتطوير لمتطبيقات البرمجية. -

عمى ما سبؽ يمكف القوؿ أف الإيجابيات التي تحققيا الإدارة الالكترونية  وبناءا
تفوؽ بكثير سمبياتيا والتي تعتبر قميمة ومعدومة مقارنة بحجـ الفوائد والأىداؼ التي 

  تحققيا التقنية وآثرىا الجانبية.
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 :خلاصة الفصل

مدى و  لإلكترونيةامف خلاؿ ىذا الفصؿ يظير لنا التطور الذي عرفتو الإدارة 
 الالتحاؽمما أدى بالمجتمعات إلى  أىميتيا بالنسبة لممؤسسات في ىذه الفترات الأخيرة,

والتنافس   المعمومات,مواكبة عصر السرعة و والتخمؼ و  بالركب تجنبا لاحتمالات العزلة
 مات العموميةحيث بدأت الإدارة الالكترونية الاىتماـ بالخد الخدمات,في تقديـ السمع و 

تيدؼ  ثقافة إدارية الكترونية حديثة,جؿ خمؽ بيئة و أمعايير الدقة والسيولة ,ذلؾ مف  وفؽ
ذلؾ مف خلاؿ إشراؾ المواطنيف و  ربح الوقت, التكاليؼ,  تخفيض إلى تحسيف الخدمات,

الحصوؿ عمييا وفؽ تسييلات جديدة لأجؿ مواصمة الزبائف في معاملات المؤسسة و  أو
 ولوجيا الحديثة بما يوافؽ الخدمات العامة لممواطنيف.سيرورة العمؿ وفؽ التكن

 



 

  

 الفصل الثالث:

دراسة حالة المؤسسة العمومية  لمصحة 
بن العباس الجوارية ساحي عبد القادر 
 مديةبالبرواقية ولاية ال
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 تمييد:

بعد أن تم البحث في الجانب النظري لكل من مفيومي تدريب المواد البشرية والإدارة  
الإلكترونية وتحديد أبعاد كل منيما من خلال الفصمين السابقين، وبتسميط الضوء أكثر عمى 
الموضوع سنقوم في ىكذا الفصل بإجراء دراسة تطبيقية لمعرفة أثر تدريب الموارد البشرية 

ارة الإلكترونية وذلك بإسقاط المفاىيم النظرية السابقة عمى الواقع من خلال عمى تطبيق الإد
مجتمع الدراسة المتمثل في المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس 
بالبرواقية ولاية المدية، وىذا من خلال جمع البيانات الخاصة بموضوع الدراسة بواسطة 

اسبة لأجل الإلمام بمختمف جوانب الدراسة وليذا الغرض نقسم ىذا الأدوات المنيجية المن
 الفصل إلى ثلاث مباحث كالتالي:

المبحث الأول: تقديم المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس 
 بالبرواقية ولاية المدية.

جراءات المستخدمة في الدراسة.  المبحث الثاني: منيجية وا 

 الث: تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة.المبحث الث
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المبحث الأول: تقديم المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالبرواقية ساحي عبد القادر بن 
 العباس ولاية المدية.

يعد قطاع الصحة من أىم القطاعات التي تقوم عمييا المجتمعات فيي أساس التنمية  
جالاتيا كما يعد المستوى الصحي لممجتمع مقياسا لدرجة ونقطة انطلاق الأولى في مختمف م

تقدمو، ولتحقيق ذلك تسعى الجزائر عمى غرار باقي دول العالم تحسين ىذا القطاع من 
خلال زيادة الاىتمام بو، فيركز القطاع الصحي في الجزائر عمى نوعين من المؤسسات 

ية والثانية مؤسسات متخصصة في مجال الصحة الأولى ىي مؤسسات عمومية استشفائ
الصحة الجوارية، وقد تم فصل المؤسسات العمومية لمصحة الجوارية عن المؤسسات 

الضغط وتحسين جودة الخدمات الصحية المعاصرة وسوف  تخفيف  الاستشفائية من أجل
نقوم في ىذا الفصل بالتعرف عمى المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالبرواقية وواقع 

 البشرية عمى تطبيق الإدارة الالكترونية في ىذه المؤسسة. تدريب الموارد

المطمب الأول: نبذة عن المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن 
 1العباس بالبرواقية ولاية المدية.

.نشأة المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية 1
 ولاية المدية.

م 2008جوان سنة  06ىـ الموافق لـ 1429جمادى الثاني عام  02في يوم الجمعة 
صلاح المستشفيات بتدشين العيادة المتعددة  "تو عمار"قام الدكتور  وزير الصحة والسكان وا 

 الخدمات بالبرواقية.

                                                           
ن العباس بالبرواقية المديرية الفرعية لإدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر ب  1

 2021-2020ولاية المدية. 
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( 140-107أنشئن من إعادة ىيكمة القطاع الصحي بموجب المرسوم التنفيذي رقم )
المتضمن إنشاء المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات  2007ماي  19المؤرخ في 

 العمومية لمصحة الجوارية تنظيميا وتسييرىا.

س بالبرواقية .التعريف بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العبا2
 ولاية المدية.

جمادى الأول عام  19المؤرخ في  140-07إثر صدور المرسوم التنفيذي رقم 
 Etablissement publique de santé de proscimité 2007مايو  19الموافق  1428

مؤسسة وبأنيا مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية  271ويبمغ عددىا 
لا أنيا تتكون من مجموعة عيادات إالمعنوية والاستقلال المالي وتوضع تحت وصايا الوالي، 

والحيز الجغرافي ليا بقرار من متعددة الخدمات وقاعات العلاج، وتحدد المشتملات المادية 
 صحة.الوزير المكمف بال

وتكمف عمى الخصوص بالمساىمة في ترقية وحماية البيئة في المجالات المرتبطة 
 والآفات الاجتماعية والصحة المدرسية. بحفظ الصحة ومكافحة الأضرار

وتتكون المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية من عيادات متعددة الخدمات وقاعات 
 العلاج.

حة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس .النظام القانوني لممؤسسة العمومية لمص3
 بالبرواقية ولاية المدية.

ىي مؤسسة عمومية ذات طابع إداري، تتمتع بالشخصية المعنوية والاستقلال المالي، تسير 
المتضمن إنشاء  19/05/2007المؤرخ في  07/140طبقا لممرسوم التنفيذي رقم 

مية لمصحة الجوارية وتنظيميا وتسييرىا المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمو 
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: :" تنفذ أحكام 34، والدليل عمى ذلك ما جاء في المادة 2008حيث تم التقسيم فعميا سنة 
( أشير ابتداء من تاريخ نشره في الجريدة 06ىذا المرسوم في أجل لا يتجاوز ستة )

 1الرسمية.

ساحي عبد القادر بن العباس  .الموقع الجغرافي لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية4
 ولاية المدية.

تحتل المؤسسة العمومية لمصحة  الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس موقعا  
جغرافيا استراتيجيا، حيث تم بناؤه في منطقة بعيدا عن كل المؤثرات ولم يتم ىذا البناء إلا 

الدوائر التابعة لولاية المدية بعد إجراء دراسات وأبحاث تقنية نظرا لكونيا قريبة لمبمديات و 
 كم من مقر ولاية المدية تحدىا من: 25حيث تقع عمى بعد 

 الشرق: دائرة بني سميمان.

 الشمال الشرقي: دائرة تابلاط.

 الشمال والشمال الغربي: مقر ولاية المدية.

 الجنوب: دائرة قصر البخاري.

 الجنوب الشرقي: دائرة عين بوسيف.

رب لممناطق النائية تساعد كثيرا الحالات الصحية الخطيرة فيي منطقة مساعدة وأق
 المستعجمة.

 

                                                           
يتضمن  1973ديسمبر  28الموافق لـ  1393الصادر في ذو الحجة  73-65، الأمر رقم 104الجريدة الرسمية عدد   1

 المتعمق بتأسيس الطب المجاني. 1974قانون المالية لسنة 
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.العيادات المتعددة الخدمات وقاعات العلاج التابعة لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية 5
 1ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية ولاية المدية.

 .العيادة المتعددة الخدمات بالبرواقية )ساحي بمعباس(1

 عيادة المتعددة الخدمات بسيدي نعمان )ساحي بمعباس(.ال2

 .العيادة المتعددة الخدمات بالربعية.3

 .العيادة المتعددة الخدمات بأولاد ذايد.4

 .العيادة المتعددة الخدمات بالعمايرية.5

 .إبراىيم.العيادة المتعددة الخدمات بأولاد 6

 .العيادة المتعددة الخدمات ببوشراحيل.7

 .العيادة المتعددة الخدمات بالزبيرية.8

 .قاعة العلاج أولاد ىديم.9

 .قاعة العلاج الشريقية.10

 .قاعة العلاج بن يمينة.11

 .قاعة العلاج عين الكرمة.12

 .قاعة العلاج واد البسباس.13

 .قاعة العلاج النشاشدة.14

                                                           
المديرية الفرعية لإدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية ولاية   1

 2021-2020المدية.
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 .قاعة العلاج سيدي محي الدين.15

 .قاعة العلاج الروابحية.16

 عة العلاج أولاد رحمون..قا17

 .قاعة العلاج خمس جوامع.18

 .قاعة العلاج الرواكش.19

 .قاعة العلاج أولاد أحمد.20

 قاعة العلاج القايد.21

 .قاعة العلاج مرابطين.22

 .قاعة العلاج سيدي سالم.23

 .قاعة العلاج مدالة.24

 .قاعة العلاج السبت.25

 .قاعة العلاج توامة.26

 ة..قاعة العلاج بعط27

 .قاعة العلاج جامع الرسول.28

 قاعة العلاج الغريبية.29

 .قاعة العلاج أولاد طريف.30
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 1.قاعة العلاج أولاد سالم.31

.ميام المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية 6
 2ولاية المدية.

أن ميام  2007ماي  19المؤرخ في  140-07من المرسوم التنفيذي  08من مفيوم المادة 
المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية تتمثل في تقديم الخدمات الصحية، وتوفير البيئة 

 الصحية والوقائية حيث يبرز ىذا الدور كالآتي:

 الوقاية والعلاج القاعدي. -
 تشخيص المرض. -
 العلاج الجواري. -
 ص الخاصة بالطب العام والطب المتخصص القاعدي.الفحو  -
 والتخطيط العائمي. الإنجابيةالأنشطة المرتبطة بالصحة  -
تنفيذ البرامج الوطنية لمصحة والسكان وتكمف عمى الخصوص بالمساىمة في ترقية  -

وحماية البيئة في المجالات المرتبطة بحفظ الصحة ومكافحة الأضرار والآفات 
 المدرسية.الاجتماعية والصحة 

 وكذا المساىمة في تحسين مستوى مستخدمي مصالح الصحة وتجديد معارفيم. -

 3.الطاقم العامل بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية:7

 المتخصصين. -

                                                           
 .11، مرجع سبق ذكره، ص 140-07المرسوم التنفيذي رقم   1
 .11، مرجع سبق ذكره، ص 140-07المرسوم التنفيذي رقم   2
عية لمموارد البشرية لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية، ولاية المديرية الفر   3

 2021-2020المدية.
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 ممارسي الصحة. -

 الشبو طبيين. -

 القابلات. -

 البيولوجيين. -

 الإداريين. -

 العمال المينيين. -

 حاممي الشيادات، إدماج ميني، شبكة اجتماعية....الخ.عمال العقود بجميع صيغيا ) -

حدد شكل الييكل التنظيمي استنادا عمى القرار الوزاري المشترك بين وزارتي المالية  
صلاح المستشفيات، والذي يتضمن التنظيم الداخمي لممؤسسة  ووزارة الصحة والسكان وا 

جمادى الأولى  2ؤرخ في: الم 07/140وتسيير المؤسسة وذلك حسب المرسوم التنفيذي 
 .2007ماي  19ىـ الموافق لـ 1428

من نفس المرسوم تنص" يحدد التنظيم  الداخمي لممؤسسات  22وكذا حسب المادة  
العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمومية لمصحة الجوارية بقرار مشترك بين الوزيرين 

 1لعمومية."المكمفين بالصحة والمالية والسمطة المكمفة بالوظيفة ا

المطمب الثاني: الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بالبرواقية ولاية 
 المدية.

                                                           
 .13-11، مرجع سبق ذكره، ص 140-07المرسوم التنفيذي رقم   1
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 (: الييكل التنظيمي لممؤسسة.III-10الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الجوارية بالبرواقية ولاية المدية.المصدر: المديرية الفرعية لإدارة الموارد البشرية في المؤسسة العمومية لمصحة 

 مكتب المدير العام

 الأمانة العامة المديريات الفرعية المجلس الطبي

المديرية الفرعية لصيانة 
 التجهيزات الطبية والمرافقة

المديرية الفرعية للمصالح 
 الصحية

للموارد المديرية الفرعية 
 البشرية

المديرية الفرعية للمالية 
 والوسائل

مكتب صيانة 
التجهيزات 

 المرافقة

مكتب صيانة 
التجهيزات 

 الطبية

مكتب تنظيم 
ومتابعة 

النشاطات 
 الصحية

مكتب 
التعاقد 

وحساب 
 التكاليف

مكتب 
 القبول

مكتب 
 التكوين

مكتب 
التسيير 
 والمنازعات

مكتب الميزانية 
 والمحاسبة

الوسائل 
العامة 
 والهياكل

الصفقات 
 العمومية
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 حسب شكل الييكل التنظيمي لممؤسسة فإنيا تتكون من:

المدير العام: يعين المدير العام بقرار وزاري وتسند لو ميمة تسيير المؤسسة ماليا  مكتب .1
داريا، كما لو سمطة الرقابة عمى مستخدميو في الإطار القانوني الذي يحول لو الصلاحيات  وا 

 1كما تنيى ميامو بقرار وزاري وفقا للأشكال القانونية التي تعينو بيا.

وم ىذا المكتب بالأشغال المنوطة والمباشرة بمكتب المدير من مكتب الأمانة العامة: يق .2
لى الغدارة،  استلام الرسائل والرد عمييا، ويقوم بحفظ جميع الوثائق الصادرة والواردة من وا 
كما يمعب دور الوسط بين مكتب المدير وباقي المديريات الفرعية التابعة لممؤسسة داخميا 

لصمة الدائمة أو المؤقتة لممؤسسة، كما ينبغي عمى وخارجيا وىو بمثابة الجبية ذات ا
 القائمين عميو اكتساب صفة حفظ الأسرار المينية.

: يكمف المجمس 07/140من المرسوم التنفيذي  24المجمس الطبي: حسب نص المادة  .3
الطبي بدراسة كل المسائل التي تيم المؤسسة، يقترح المجمس الطبي كل التدابير التي من 

سين تنظيم المؤسسة وسيرىا، لا سيما العلاج والوقاية، حيث يمكن لمدير المؤسسة شأنيا تح
بداء رأيو الطبي والتقني ولاسيما فيما يأتي:  إخطار المجمس الطبي بشأن كل مسألة وا 

 .التنظيم والعلاقات الوظيفية بين المصالح الطبية 
 عادة ىيكمتيا.مشاريع البرامج المتعمقة بالتجييزات الطبية وبناء المصالح ا  لطبية وا 
 .برامج الصحة والسكان 
 .2إنشاء ىياكل طبية أو إلغائيا 
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 :.المديريات الفرعية: لممؤسسة أربع مديريات فرعية ىي4

 * المديرية الفرعية لممالية والمؤسسة:

الإيرادات والنفقات سواء  تقوم ىذه المديرية بتقدير حاجيات المؤسسة بالنظر غمى
تعمق الأمر برواتب العمال أو العتاد والتجييزات...الخ حيث تقوم بإعداد الميزانية لتنفيذىا، 

 كما تسير عمى إبرام الصفقات والاتفاقيات وغيرىا من المناقصات صالح المؤسسة.

 * المديرية الفرعية لممصالح الصحية: 

ات التغطية الصحية عمى مستوى كل اليياكل تسير ىذه المديرية عمى القيام بنشاط
التابعة لممؤسسة وتشرف عمى تسييرىا والتكفل بالطب المدرسي، وتنفيذ المخططات الصحية 

 المحمية والوطنية.

 * المدرسة الفرعية لصيانة التجييزات الطبية:

 دور ىذه المديرية ىو إصلاح جميع الأعطاب للأجيزة الصحية والعتاد المرفق ليا. 

 المديرية الفرعية لمموارد البشرية: *

ىذه المديرية تحظى بمتابعة المسار الميني لمموظفين ابتداء من تاريخ تنصيبيم إلى 
غاية الإحالة عمى التقاعد أو الانفصال عن العمل، كما تقوم بمتابعة المنازعات التي تنجم 

ق وتطبيق القوانين السارية جراء الإخلال بالالتزامات والواجبات، كما تسير عمى توفير الحقو 
التوقعات  إبداءالمخطط الوطني لتسيير الموارد البشرية من خلال  بإعدادالمفعول، كما تقوم 

التوظيف داخميا أو خارجيا، كما  لرصد اليد العاممة بسد النقص أو العجز من خلال عمميات
 1تسير عمى تكوين الموظفين لرفع مستواىم وبالتالي تحسين قدراتيم.
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 1الفرع الأول: تسيير المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية:

المتضمن إنشاء  2007ماي  19المؤرخ في:  07/140بموجب المرسوم التنفيذي 
 المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية نجد:

عن سير المؤسسة يستمد المدير تعيينو من الوزير المكمف بالصحة وكونو المسؤول  المدير:
ة في جميع الأعمال إتمام مختمف الييئات، كما يعد الأمر بالصرف، يقوم بتمثيل المؤسس

يحضر مشروع الميزانية التقديرية ويشرف عمى تنظيم الداخمي، كما يسير تنفيذ مداولات 
مجمس الإدارة، ويقوم بإعداد تقرير سنوي بعد موافقة المجمس يرسمو لمسمطة الوصية، ويقوم 

قيات وفقا لمنظام الساري المفعول، كما يسير عمى السير عمى إبرام العقود والصفقات والاتفا
 الحسن لممرافق الصحية التابعة لممؤسسة.

 يساعد المدير أربعة مدراء فرعيين يكمفون بتسيير المديريات التالية: المساعدون:

 المديرية الفرعية لممالية والوسائل. -
 المديرية الفرعية لممصالح الصحية -
 التجييزات. المديرية الفرعية لصيانة -
 المديرية الفرعية لمموارد البشرية. -

من نفس المرسوم السابق عمى أنو يتكون ىذا  12و  11مجمس الإدارة: تنص المادة 
المجمس من مجموعة من أشخاص طبيعيين من مختمف الييئات بالولاية، إذ يعين الأعضاء 

 لمجمس في:لعيدة ثلاث سنوات قابمة لمتجديد بقرار من الوالي يتمثل أعضاء ا

 ممثل عن الوالي يترأس المجمس. -
 ممثل عن الإدارة المالية وممثل عن التأمينات الاقتصادية. -
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 ممثل عن الضمان الاجتماعي. -
 ممثل عن المجمس الشعبي الولائي. -
 ممثل عن المجمس الشعبي البمدي. -
 منتخب عن المستخدمين الطبيين ومنتخب عن المستخدمين شبو الطبيين. -
 ل ينتخب في جمعية عامة.ممثل عن العما -
رئيس المجمس الطبي، وحضور مديري المؤسسة المعنية لمداولات المجمس ليقدموا  -

من المرسوم السابق الذكر، أن  14الاستشارات ويتولون أمانة المجمس، وتنص المادة 
 1أىم ما يتداولو المجمس يتمثل في:

 .مخطط تنمية الميزانية 
 .دراسة مشروع الميزانية 
 التقديرية والحساب الإداري. الحسابات 
 اقتناء وتحويل ممكية المتفولات والعقارات وعقود الإيجار 
 .دراسة اليبات والوصايا لقبوليا أو رفضيا 
 .الصفقات والعقود والاتفاقيات طبقا لمتنظيم الساري المفعول والمعمول بو 

 عمى أن المجمس الطبي يضم: 25المجمس الطبي: تنص المادة 

 المصالح الطبية.مسؤولو  -
 الصيدلي المسؤول عن الصيدلية. -
 جراح أسنان. -
 شبو طبي ينتخبو نظراؤه من أعمى رتبة في سمك شبو الطبيين. -
 2ممثل عن المستخدمين الاستشفائيين الجامعيين عند الاقتضاء. -
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 الفرع الثاني: الييكل التنظيمي لممديرية الفرعية لإدارة الموارد البشرية.

تتكون المديرية الفرعية لإدارة الموارد البشرية من مكتبين رئيسيين والشكل الموالي  
 يوضح ذلك:

 : المديرية الفرعية لإدارة الموارد البشرية.(III-22)الشكل رقم

 

 

 

 

 (III-01بالاعتماد عمى الشكل ) المصدر: 

 مكتب تسيير الموارد البشرية والمنازعات: يتمثل دور ىذا المكتب في: .1

مسك قضايا المنازعات الداخمية والخارجية )سواء كان ىذا النزاع بين الأفراد العاممين  -
 والمواطنين...(داخل المؤسسة أو المؤسسة مع فرد معنوي طبيعي من خارجو كالموردين 

تسيير المورد البشري داخل المؤسسة من يوم تعيينو إلى غاية انتياء ميامو بالتقاعد أو  -
 التسريح.

 متابعة عمميات التوظيف الخارجي والمسابقات التي تقام بالمؤسسة.

 كتب التكوين:م .2

 يتمثل دور ىذا المكتب في:

 متابعة تكوين التحضيري لمموظفين الجدد.-

 المديرية الفرعية لإدارة الموارد البشرية.

مكتب تسيير الموارد البشرية 
 والمنازعات.

 مكتب التكوين
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 دورات تكوينية للأطباء العاممين والشبو طبيين. تحضير-

 1إعداد برامج التكوين وتنفيذ مقررات مجمس التكوين.-

ؤسسة العمومية المطمب الثالث: مكونات ومتطمبات تطبيق الإدارة الالكترونية في الم
 ي عبد القادر بن العباس بالبرواقية ولاية المدية.حلمصحة الجوارية سا

ارة الالكترونية في المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر مكونات الإدأولا: 
 بن العباس بالبرواقية ولاية المدية.

تطبيقا لما رأينا في الجانب النظري من وجود مكونات لقيام الإدارة الالكترونية سوف 
 نستعرض مدى توفر ىذه الأساسيات في المؤسسة.

 .عتاد الحاسوب:1

 :تتوفر المؤسسة عمى

 حواسب مكتب تستعمل للأعمال الإدارية. 37 -
 حواسب محمولة تستعمل للأعمال الإدارية. 02 -
 طابعات تحت تصرف المكاتب الإدارية. 06 -
 أجيزة الصوت تستعمل في المؤسسة.04 -
 ماسح ضوئي لمعمل الإداري. 02 -
 أجيزة عرض الصور في المؤسسة. 03 -

تجييزات الإعلام الآلي نظرا من خلال ما ذكرنا نرى أنو لا يوجد نقص كبير في 
 .لصغر حجم المؤسسة وطبيعة عمميا الإداري، فقد يكمن النقص في الحواسب المحمولة فقط

                                                           
المديرية الفرعية لإدارة الموارد البشرية لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس، مرجع سبق   1

 2021-2020ذكره.
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أما بالنسبة لأجيزة الصوت والماسح الضوئي وأجيزة عرض الصور فيي جد مناسبة 
 1وتكفي للأعمال الإدارية اليومية، كما أن عممية الصيانة متوفرة.

 برامج الحاسوب: .2

لحساب  unipeaتستعمل المؤسسة عدة برامج لتطبيق الإدارة الالكترونية منيا برنامج  
الراتب بالإضافة إلى البريد الالكتروني في القيام بالأعمال الإدارية اليومية والاتصال مع 

 مديرية الصحة والأرضية الرقمية لوزارة الصحة.

 عول بالمؤسسة.الإدارة الالكترونية من ناحية البرامج سارية المف

 شبكة الاتصالات: .3

تتوفر المؤسسة عمى شبكة الانترنيت فقط وىي قائمة عمى عقد بين مديرية الصحة 
 واتصالات الجزائر.

 صناع المعرفة: .4

يوجد في المؤسسة منصب إداري مختص في مجال المعموماتية متمثل في ميندس 
اسية السابقة يمكن إضافة عناصر وبالإضافة إلى العناصر الأس دولة في الإعلام الآلي.

 أخرى ىي:

بما أن الإدارة الالكترونية مجال جديد في الجزائر لم يعرف المجتمع الجزائري  المجتمع:
قيمتيا وأىميتيا إلا أثناء اصطدامنا بالواقع مثل جائحة كورونا التي شالت دولة كاممة والتي 

 من خلال ىاتو الأزمة أصبحنا نؤمن بأىميتيا.

                                                           
 .2021-2020مقابمة شخصية مع مدير المديرية الفرعية لمموارد البشرية لمسنة الجامعية   1
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لا تممك المؤسسة أي أنظمة أو قوانين أو تشريعات بخصوص ة والتشريعات: الأنظم
 1الأعمال الالكترونية، ببل تقوم عمى قرارات من الجية الوصية.

الجوارية ساحي عبد القادر امتطمبات الإدارة الالكترونية بالمؤسسة العمومية لمصحة ثانيا: 
 بن العباس بالبرواقية ولاية المدية.

المتطمبات الإدارية: الانتقال للإدارة الالكترونية كان عن طريق تطبيق تعميمات الجيات  .1
عممية القيادة والدعم الإداري لمواجية العقبات الإدارية والتقنية تحت مسؤولية  الوصية.

 الجيات الوصية.

لمموظفين في  المتطمبات البشرية: وفرة الدورات التدريبية التكوينية لبناء القدرات الفردية .2
 المجال الالكتروني.

.المتطمبات المالية: حرص الدولة الجزائرية عمى تخصيص ميزانية مالية خاصة بالمؤسسة 3
العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية ولاية المدية في فترة 

قطاع الصحة، حيث دعمت بالعتاد والإمداد المالي لتطبيق الإدارة  التحضير لعممية رقمنة
 الالكترونية.

المتطمبات القانونية: رغم وجود مصداقية لموثائق الالكترونية التي ترسل بين الييئة  .4
الوصية والمؤسسة وذلك لاعتمادىا لايمايلات رسمية  لكلا الطرفين تبقى الوثائق الورقية 

لزامية لد  ى وزارة الصحة.مطموبة وا 

المتطمبات الأمنية: كإجراء أمني لحماية المعمومات الشخصية والإدارية لممؤسسة لا  .5
يمكن لأي كان الولوج إلى الأرضية الرقمية، لأن الرقم السري متواجد عند ثلاث موظفين 

 إداريين لم يطمعونا عمى أسمائيم لأسباب سرية وقانونية.
                                                           

ى المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن مقابمة شخصية مع ميندس دولة في الإعلام الآلي لد  1
 .2021-2020العباس بالبرواقية ولاية المدية ، السنة الجامعية 
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نة دورية في المؤسسة لأن الأعطاب التقنية في الإدارة متطمبات التقنية: وجود صيا .6
 1الالكترونية لا يمكن الانتظار والإغفال عنيا.

 
  

                                                           
مقابمة شخصية مع مدير المديرية الفرعية لإدارة الموارد البشرية لممؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر   1

 ولاية المدية. بن العباس بالبرواقية
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جراءات الدراسة  المبحث الثاني: منيجية وا 

 واختيارة نتناول في ىذا المبحث، وفقا لطبيعة موضوع بحثنا إلى تحديد منيج الدراس
أداة الدراسة والبرامج والأدوات الإحصائية بالإضافة إلى معرفة  مجتمع وعينة الدراسة،

 .المستخدمة في معالجة المعطيات

 المطمب الأول: منيج الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة

 أولا: منيج الدراسة

بناءً عمى طبيعة الدراسة والأىداف التي تسعى لتحقيقيا ىذه الدراسة، فقد تم استخدام  
مى دراسة الظاىرة كما توجد في الواقع وييتم المنيج الوصفي التحميمي، والذي يعتمد ع

بوصفيا وصفاً دقيقاً ويعبر عنيا تعبيراً كيفياً وكمياً، كما لا يكتفي ىذا المنيج عند جمع 
المعمومات المتعمقة بالظاىرة من أجل استقصاء مظاىرىا وعلاقتيا المختمفة، بل يتعداه إلى 

يبنى عمييا التصور المقترح بحيث يزيد بيا  التحميل والربط والتفسير لموصول إلى استنتاجات
 رصيد المعرفة عن الموضوع.

 وقد استخدمت الدراسة مصدرين أساسين لممعمومات: 

" أثر تدريب الموارد لمعالجة الجوانب التحميمية لموضوع الدراسة  المصادر الأولية: .1
البيانات الأولية حيث لجأت طالبتين إلى جمع البشرية عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية" 

من خلال الاستبانة كأداة رئيسية لمبحث والتي صممت خصيصاً ليذا الغرض، بحيث تم 
المتغير المستقل: تدريب  اعتماد عمى العديد من العبارات ومن مختمف المراجع لقياس

 .الموارد البشرية، والمتغير التابع: الإدارة الإلكترونية
لبتين إلى الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات حيث اتجيت الطاالمصادر الثانوية:  .2

العلاقة، والدوريات والمقالات والتقارير، والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع 
 الدراسة، والبحث والمطالعة في مواقع الإنترنت المختمفة.
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 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة:
طارات( العاممين في المؤسسة   يتكون مجتمع الدارسة من كافة الموظفين )مينيين وا 

بمدينة البرواقية، ونظرا لكبر ساحي عبد القادر بن العباس العمومية لمصحة الجوارية 
مجتمع الدراسة والإجراءات الصارمة داخل المؤسسة بسبب جائحة كورونا فقد تم أخذ عينة 

( استمارة عمى 35( موظف. وعمى ىذا تم توزيع )35جم )غير احتمالية )قصدية( بح
( استمارة، وعند إدخال البيانات في 33الموظفين في المؤسسة محل الدراسة، واسترجع منيا )

ر إجمالي عدد تقغير قابمة لمتحميل، ليس الاستمارات( من 3تبين وجود ) spssبرنامج 
%( وىي 86وبنسبة استجابة قدرت بحوالي ) استمارة( 30القابمة لمتحميل عند ) الاستمارات
 نسبة عالية.

 المطمب الثاني: أداة جمع البيانات، وأدوات التحميل الإحصائي

 أولا: أداة جمع البيانات:

بناءا عمى طبيعة البيانات المراد جمعيا وعمى المنيج الذي اخترناه ليذه الدراسة،  
، وذلك نظرا لصعوبة الحصول الاستبيانو وجدنا أن الأداة المناسبة لتحقيق أىداف البحث ى

عمى البيانات المطموبة باستخدام الأدوات الأخرى كالمقابلات الشخصية، والملاحظة،...الخ. 
وقد مرَّ تطوير الاستبيان بمجموعة من المراحل، وذلك حتى نتأكد من قدرتو وصلاحيتو عمى 

 في كل مرحمة.تحقيق اليدف المنشود منو، وفيما يمي توضيح لما قمنا بو 

 بناء الإستبانة  .1

أثر تدريب الموارد البشرية عمى تطبيق الإدارة قامت الطالبتين بإعداد أداة الدراسة لمعرفة 
 واتبعت الطالبتين الخطوات التالية لبناء الاستبانة:  الإلكترونية

 والاستفادةالاطلاع عمى الأدبيات والدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع الدراسة،  -
 منيا في بناء الاستبيان وصياغة العبارات؛

 تحديد المتغيرات الرئيسية التي شمميا الاستبيان؛ -
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 تحديد العبارات التي تقع تحت كل مجال؛ -
بداء الملاحظات؛ -  عرض الاستبيان عمى المشرف لمنقاش وا 
 ية؛ة وقد تكونت من ثلاثة محاور أساستم تصميم الاستبيان في صورتو الأولي -
بيان لمتحكيم من قبل أساتذة من ذوي الخبرة في موضوع الدراسة وكذا تم عرض الاست -

والتسيير بجامعة المدية،  والاقتصاديةفي المجال الإحصائي في كمية عموم تجارية 
 ( يبين أسماء أعضاء لجنة تحكيم؛02والممحق رقم )

في ضوء آراء المحكمين تم تعديل بعض عبارات الاستبيان من حيث الحذف أو  -
 (.03انظر الممحق )( عبارة، 22عمى ) الاستبيانفة والتعديل، ليستقر الإضا

 الشكل النيائي للاستبيان .2

بعد تمقي الملاحظات والنصائح من قبل أعضاء لجنة التحكيم، قمنا بالالتزام بيا في تعديل 
 الذي جاء في شكمو النيائي مكون من الأجزاء التالية: الاستبيان

( متغيرات تمثل البيانات الشخصية الوظيفية لممستجيب، 04يحتوي عمى ) الجزء الأول: -
 وتشمل كلًا من )الجنس، العمر، المستوى التعميمي، الأقدمية بالمؤسسة(.

 يتناول تقييم متغير تدريب الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسةالجزء الثاني:  -
 دراسات السابقة.عمى ال بالاعتماد( عبارة 11ويتضمن ىذا المتغير )

 محل الدراسةة الإدارة الإلكترونية في المؤسسيتناول تقييم متغير الجزء الثالث:  -
 عمى الدراسات السابقة. بالاعتماد( عبارة 11ويتضمن ىذا المتغير )

( عمى اعتباره من Likert Scaleكما تم تحديد خيارات الأجوبة باستخدام مقياس ليكارت )
ح لنا بقياس استجابات الأفراد. وبما أن ىذا المقياس يعبر عن أنسب المقاييس التي تسم

الخيارات )موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة( في دراستنا ىذه فيو 
بذلك مقياس ترتيبي، والأرقام التي تدخل في البرنامج تعبر عن الأوزان وىي )موافق 

(  فيتوجب عمينا أن 1غير موافق بشدة=، 2، غير موافق=3، محايد=4، موافق=5بشدة=
نقوم بحساب المتوسط الحسابي ويتم ذلك بحساب طول الفترة أولًا وىي عبارة عن حاصل 

 2مسافة أولى، ومن  2إلى  1( تمثل عدد المسافات )من 4(؛ حيث )5( عمى )4قسمة )
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( 5بينما )مسافة رابعة(،  5إلى  4مسافة ثالثة، ومن  4إلى  3مسافة ثانية، ومن  3إلى 
( ويصبح 0.8( ينتج  طول الفترة ويساوي  )5( عمى )4تمثل عدد الاختيارات، وعند قسمة )

 التوزيع حسب الجدول التالي:

 (Likert Scaleليكارت )(: توضيح مقياس III-21الجدول رقم )

غير موافق  المستوى
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق بشدة

 المتوسط
 الحسابي

إلى  1 من
1.79 

إلى  1.8من 
2.59 

إلى  2.6من 
3.39 

إلى  3.4من 
4.19 

 4.20من 
 5إلى 

 المصدر: من إعداد الطالبتين.  

 توزيع الإستبيان    .3

بعد الضبط النيائي للاستبيان أداة الدراسة قمنا بتطبيقو ميدانيا عمى عينة الدراسة بعد أخذ 
الموافقة من المؤسسة  محل الدراسة، حيث قمنا أولا بشرح اليدف من الإستبيان لموظفي 
عينة الدراسة، كما بينا ليم أن إجاباتيم ستحاط بالسرية، وبعد النقاش والاستفسار تحصمنا 

موافقة النيائية لتوزيع الاستبيان، وتجدر الإشارة أننا تعمدنا عممية التوزيع والإستلام عمى ال
 المباشر من الموظفين المستجيبين حتى نتفادى مشكمة فقدان الاستبيانات. 

 ثانيا: أدوات التحميل الإحصائي 

تم استخدام الحزمة الاجتماعية لمعموم ، لتحقيق ىدف الدراسة، واختبار الفروض 
س، وعمى ىذا استخدمت الطالبتين 25، النسخة spssالإحصائية والمعروفة اختصاراً ب

 : الأساليب الإحصائية التالية التي تتناسب مع متغيرات الدراسة وفرضيتيا

لمتحقق من  Kolmogorov-smirnov test (K-S)سمرنوف -اختبار كولمجروف -
 التوزيع الطبيعي لمبيانات؛
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لتأكد من درجة ثبات عبارت كل متغير من  Cronbach Alphaمعامل ألفا كرونباخ   -
 متغيرات الدراسة؛

لحساب الإتساق الداخمي    Spearman Corrélationسبيرمان  الارتباطمعامل  -
 والصدق البنائي، والعلاقة بين المتغيرات؛

 التكرارات والنسب المئوية لوصف البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة؛   -
 المتوسطات الحسابية من أجل معرفة الأىمية النسبية لممتغيرات والعبارات التي تقيسيا؛ -
المعيارية لقياس درجة تشتت قيم استجابات الموظفين عن المتوسط  الانحرافات -

 الحسابي؛
أثر تدريب الموارد البشرية عمى تطبيق الإدارة  الخطي البسيط لمعرفة الانحدار -

 ؛ الإلكترونية
( لمعرفة ما إذا كان ىنالك دلالة إحصائية في ANOVAباين الأحادي )تحميل الت -

مبيانات الشخصية إجابات الموظفين حول المتغير المستقل وأبعاد المتغير التابع تبعاً ل
 .والوظيفية

 التوزيع الطبيعي، وتقييم صحة وثبات أداة الدراسة  اختبارالمطمب الثالث: 

و لابد من التحقيق من بعض المسائل المتعمقة بجمع قبل إجراء التحميل الإحصائي فإن  
البيانات. ومن أىم ىذه المسائل ىي: فحص التوزيع الطبيعي لمبيانات، الثبات، صدق 

 الاتساق الداخمي والصدق البنائي وفما يمي توضيح ليذه المسائل.

 أولا: التحقق من التوزيع الطبيعي

الفرضيات الأساسية التي لابد من أن يتحقق  يعد اختبار التوزيع الطبيعي واحد من أىم   
وتحميل التباين وغيرىا من  الانحدارالإحصائية مثل: تحميل  الاختباراتلإجراء بعض 

-الاختبارات الإحصائية، ومن ىذا المنطمق قامت طالبتين باستخدام اختبار كولمجروف
( لمتحقق من أن بينات الدراسة تتبع K-S) Kolmogorov-smirnov testسميرنوف )

فلابد أن  الاختبارالتوزيع الطبيعي، وحتى تكون البيانات تتبع التوزيع الطبيعي حسب ىذا 
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والجدول التالي يوضح نتائج . (0.05تكون مستوى الدلالة لممتغيرات الدراسة أكبر من )
 الاختبار.

( لتحقق من التوزيع K-Sسميرنوف )-(: اختبار كممجروف(III-22)الجدول رقم )
 الطبيعي لمتغيرات الدراسة

 قيمة الاختبار المتغير  
K-S 

 درجة الحرية
df 

مستوى 
 الدلالة

P 
 0.118 30 0.376 تدريب الموارد البشرية
 0.072 30 0.207 الإدارة الإلكترونية

 Spss.المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات 

لممتغير   سميرنوف-كممجروفأن قيمة اختبار  (III-22)نلاحظ من نتائج الجدول رقم 
كانت غير دالة  ( والمتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(تدريب الموارد البشريةالمستقل )
( مما يعني أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وىذا ما يعطي مؤشرا P>0.05إحصائيا )

 لإمكانية استخدام الاختبارات الإحصائية المعممية ليذه الدراسة.

 ثانيا: اختبارات الصدق

يمثل الصدق في البحث العممي درجة دقة البحث عمى قياس الغرض المصمم من  
تتعمق بمشكمة البحث من مجتمع الدراسة نفسو، أجمو، أي مدى تزويد أداة البحث بمعمومات 

وقد يفيم البعض الصدق كمقابل لعدم الصدق ولكن ىذا مفيوم خاطئ؛ فالصدق يرتبط 
. وفي ىذه الدراسة اعتمدت الطالبة عمى ثلاث أنواع من اختبارات الصدق ىي: بيدف بعينو

 تفصيل لذلك: الصدق الظاىري، صدق الاتساق الداخمي والصدق التمييزي. وفيما يمي
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 الصدق الظاىري:-1

عمى مجموعة من المحكمين من  الاستبانةلمتحقق من الصدق الظاىري لممقياس تم عرض   
أعضاء الييئة التدريسية المنتمين إلى كمية العموم الاقتصادية والتجارية والتسيير من جامعة 

((، وقد استجابت 02( أساتذة )انظر الممحق رقم )03المدية، وقد بمغ عدد المحكمين )
الطالبتين لآراء السادة المحكمين وقامتا بإجراء التعديلات اللازمة في ضوء مقترحاتيم، 

%( مما زدا في الاطمئنان إلى صحة النتائج التي تم 100وبمغت نسبة الاستجابة الكمية )
 التوصل إلييا. 

 صدق الاتساق الداخمي-2

 مع الاستبيان فقرات جميع اتساق مدى :الاستبيان لعبارات الداخمي الاتساق بصدق يقصد  
وعمى  .أخر شيء تقيس ولا لقياسو وضعت ما تقيس العبارة أن أي إليو تنتمي الذي المحور

 عبارة كل درجة بين (Spearmanسبيرمان ) الارتباط معامل قامت الطالبتين بحساب ىذا
 .العبارة ىذه إليو تنتمي الذي لممحور الكمية والدرجة المحور عبارات من

 تدريب الموارد البشريةالداخمي لعبارات متغير  الاتساق 

 (III-23)نوضح ذلك من خلال عرض الجداول رقم 

تدريب سبيرمان بين درجات عبارات متغير  الارتباطمعاملات  (III-23) الجدول رقم:
 مع الدرجة الكمية لممتغير نفسو.الموارد البشرية 

 رمز
العبار 
 ة

 العبارة
 معامل
 الارتباط
SP 

مستوى 
 الدلالة

P 

A1    .0.732 تفضل المؤسسة تدريب الموارد البشرية خارج أماكن العمل
*** 

<0.00
1 

 A2  0.00>0.740تحرص المؤسسة بواسطة التدريب عمى تحديد احتياجات
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 1 *** الموارد البشرية :

A3 

التدريب الذي تمقيتو في مجال الإدارة الإلكترونية كان مرتكزا 

 عمى الجانب التقني:
0.674
*** 

<0.00
1 

A4 
سمحت المؤسسة من خلال التدريب باستغلال وسائل العمل 

 من قبل. استعماليابالمؤسسة لم تتمكنوا من 
0.789
*** 

<0.00
1 

A5 
تركز المؤسسة عمى توفير جو تدريبي يشعرك بالالتزام 

 التنظيمي.
0.491

** 
0.007 

A6 
تيدف المؤسسة عمى تدريب الموارد البشرية قصد إرضاء 

 المواطن.
0.738
*** 

<
0.001 

 A7 
تيدف المؤسسة من خلال التدريب إلى رفع مستوى الرضا 
 الوظيفي في المؤسسة لتحسين الخدمة العمومية لممواطن.

0.741
*** 

<
0.001 

A8 
تيدف المؤسسة من التدريب عمى تأكيد مبدأ الجودة الشاممة 

 تقديم الخدمات .في 
0.509

** 
0.003 

A9 

تحرص المؤسسة من خلال التدريب عمى تقديم الشفافية في 

 المعمومات.
0.766
*** 

<
0.001 

A10 

تحرص المؤسسة عمى تدريب مواردىا البشرية عمى شروط 

 السلامة الإلكترونية.
0.515

** 
0.002 

A11  0.706ىدفك من التدريب ىو استخدام الآليات والتكنولوجيات<
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 0.001 *** الحديثة.

                  **:P<0.01                    ***:P<0.001      مستويات
    الدلالة الإحصائية:

 Spss.من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات المصدر: 

كانت من  أن جميع المعاملات الإرتباط (III-23)تبين نتائج الواردة في الجدول رقم 
(  SP = 0.491, P =0.007متوسطة إلى مرتفعة ودالة إحصائيا حيث تراوحت من )

( مما يعني  وجود علاقة A4( لمعبارة ) SP = 0.789, P <0.001( إلى )A5لمعبارة )
(، وبتالي توافر الاتساق تدريب الموارد البشريةطردية بين العبارات والمتغير الذي تنتمي إليو )

 نستثني أي عبارة من التحميل.    الداخمي ولا 

  الإدارة الإلكترونيةالإتساق الداخمي لعبارات متغير 

 (III-24)نوضح ذلك من خلال عرض الجداول رقم      

الإدارة معاملات الإرتباط سبيرمان بين درجات عبارات متغير  (III-24)الجدول رقم: 
 مع الدرجة الكمية لممتغير نفسو.الإلكترونية 

 رمز
العبار 
 ة

 العبارة
معامل 
 الارتباط
SP 

مستوى 
 الدلالة

P 

B1    
تممك المؤسسة أجيزة حاسوب وممحقات مناسبة لتطبيق 

 الإدارة الإلكترونية.
0.529

** 0.001 

B2 
تقوم إدارة مؤسستك بعممية الصيانة والتجديد للأجيزة والبرامج 

 بشكل دوري وسريع.
0.715
*** 

<0.00
1 
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B3 .0.811 توفر لنا المؤسسة شبكة الانترنيت سرعة تدفق كبيرة
*** 

<0.00
1 

B4 0.730 ومتوفرة. البرمجيات المستعممة سيمة الاستعمال
*** 

<0.00
1 

B5 

إن تطبيق الإدارة الإلكترونية تساعدكم كثيرا في عممكم 
اليومي حيث اختصرت لكم الوقت من خلال سرعة أنجاز 

التقميل من التكاليف  كتكاليف المعاملات والجيد وخاصة 
 الإجراءات الإدارية.

0.683
*** 

<0.00
1 

B6 

تخصص إدارة مؤسستنا موقعا إلكترونيا لمساعدة المرضى 
عمى متابعة الحصص العلاجية وكذا الدورات التحسسيسية 

 covid 19والتوعوية خاصة في ظل جائحة كورونا 
corona vairus . 

0.416
*  0.012 

 B7 

مع كافة الأطراف الإدارية )مديرية الصحة، وزارة التعامل 

 أمرا متوفرا في مؤسستنا. الصحة،......الخ(
0.690
*** 

<0.00
1 

B8 
استخدمت المؤسسة الإدارة الإلكترونية بيدف تطوير عصرنة 

 الإدارة.
0.549

**   0.001 

B9 
تيدف المؤسسة بتطبيقيا للإدارة الإلكترونية إلى تخفيض 

 البيروقراطية.
0.622
*** 

<
0.001 

B10 
توفر المؤسسة لمموارد البشرية الحماية من الجرائم 

 الإلكترونية.
0.708
*** 

<
0.001 

B11  0.626تشجعنا إدارة المؤسسة عمى اكتساب معارف جديدة في مجال<
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 0.001 *** تكنولوجيا الإعلام والاتصال.

            *:P<0.05                **:P<0.01     ***:P<0.001     
    مستويات الدلالة الإحصائية:

 Spss.المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  

أن جميع المعاملات الإرتباط كانت من  (III-24)تبين نتائج الواردة في الجدول رقم 
( SP = 0.416, P =0.012متوسطة إلى مرتفعة ودالة إحصائيا حيث تراوحت من )

( مما يعني  وجود علاقة B3( لمعبارة ) SP = 0.811, P <0.001إلى )( B6لمعبارة )
(، وبتالي توافر الاتساق الإدارة الإلكترونيةطردية بين العبارات والمتغير الذي تنتمي إليو )

 الداخمي ولا نستثني أي عبارة من التحميل.    

 الصدق البنائي: -3

 تحقق مدى يقيس حيث الدراسة، أداة صدق مقاييس أحد البنائي الاتساق صدق يعتبر 
 كل ارتباط مدى البنائي الاتساق صدق ويبين إلييا، الوصول الأداة تسعى التي الأىداف
 مجتمعة. الاستبيان لعبارات الكمية بالدرجة الدراسة أداة متغيرات من متغير

 كل درجة بين( Spearmanسبيرمان ) الارتباط معامل بحساب قمنا ومن ىذا المنطمق  
 .ذلك يوضح التالي والجدول، الاستبيان الكمية متغير مع الدرجة

سبيرمان بين كل متغير من متغيرات الدراسة  الارتباطمعاملات  (III-25)الجدول رقم: 
 .للاستبيانوالدرجة الكمية 

 المتغير
تدريب الموارد 

 البشري
الإدارة 
 الإلكترونية

 الكمية الدرجة
 للإستبيان

 - - 1 الموارد البشرية تدريب
 - 1 0.794*** الإدارة الإلكترونية
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 الكمية الدرجة
 1 0.843*** 0.725*** للإستبيان

 مستوى الدلالة
 الإحصائية

***:P<0.001      

 Spss.المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات 

تدريب المتغير المستقل )الذي يبين معاملات ارتباط  (III-25)نلاحظ من الجدول رقم 
) الإدارة الإلكترونية(، ثم مع الدرجة الكمية لممقياس ( مع المتغير التابع الموارد البشرية
الظاىرة في الجدول محصورة بين  الارتباط(، أن جميع معاملات الاستبيان)جميع عبارات 

وىذا يعكس  (،P<0.001( وىي دالة احصائيا );SP=0.725 SP=0.843القيمتين )
 الصدق البنائي لأداة الدراسة.

 الاستبيانثالثا: ثبات 

يعبر الثبات عن مدى خمو أدوات جمع البيانات من الأخطاء التي تشوب القياس أي  
مدى قياس الاختبار لمسمة التي يريد الباحث/الطالب قياسيا، فدرجات الاختبار تكون ثابتة 

متسقاً في الظروف المتباينة التي قد تؤدى إلى عندما يقيس الاختبار سمة معينة قياساً 
أخطاء القياس، وبالتالي فالثبات يفيد الدقة في القياس كما ييتم أيضا بتأثير الأخطاء 

. وقد تم التحقق من ثبات في ىذه الدراسة من خلال العشوائية لمقياس عمى استقرار الدرجات
كما ىو مبين في الجدول  (Alpha Cronbachعمى معامل ألفا كرونباخ ) الاعتماد
 الموالي:

معامل الثبات ألفا كرونباخ لقياس ثبات المتغيرات والدرجة الكمية  (III-26)م الجدول رق
 للاستبيان

 معامل ألفا كرونباخ المتغير 
α 

 0.711 تدريب الموارد البشرية
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 0.809 الإدارة الإلكترونية

 0.827 الدرجة الكمية للإستبيان

 Spss.المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات 

أن معامل الثبات ألفا كرونباخ تراوحت قيمو بين  (III-26)نلاحظ من الجدول الرقم  
(α= 0.809;α= 0.711 لمتغيرات الدراسة، كما بمغت قيمتو أيضا )(α= 0.827)  لمدرجة

(، ما يعني أن أداة 0.7الموصى بيا  )الكمية للإستبيان، وبالتالي يكون قد تخطت عتبة 
الدراسة تتمتع بدرجة ثبات عالية ومناسبة وتقيس ما وضعت لقياسو، وبالتالي فيي تفي 

 بأغراض الدراسة.
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 المبحث الثالث: تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة

ييدف ىذا المبحث إلى عرض نتائج تحميل آراء أفراد عينة الدراسة حول متغيرات الدراسة 
المعتمدة واختبار الفرضيات، وفي ىذا الصدد، تم أولا وصف الخصائص الديمغرافية لعينة 
الدراسة، ثم أجري تحميل وصفي لإجابات موظفي حول متغيرات الدراسة، وبعد ذلك تم 

 اختبار فرضيات. 

 ب الأول: وصف البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسةالمطم

المرفق في  الاستبياناشتممت البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة كما جاء في  
الملاحق عمى المتغيرات التالية: )الجنس، العمر، المستوى التعميمي، الأقدمية بالمؤسسة(، 

ية والرسومات البيانية في التعبير عن خصائص حيث سيتم اعتماد التكرارات، النسب المئو 
 أفراد العينة وتحميميا. 

 أولا: وصف خصائص عينة الدراسة من حيث متغير الجنس

يمثل الجدول التالي تمخيصا لمنتائج المتعمقة بتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير     
 الجنس

 متغير الجنس توزيع أفراد العيّنة حسب (III-27)الجدول رقم 

 التكرار الفئات المتغير
f 

 النسبة المئوية
% 

 الجنس
 33 10 ذكر
 67 20 أنثى

 100  30 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات 

: أن الموظفين في العينة أغمبيم إناث حيث بمغت (III-27)نلاحظ من الجدول رقم   
(، وىذا يدل %33عينة الدراسة، في حين بمغت نسبة الإناث )%( من إجمالي 67نسبتيم )
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عمى وجود الإناث بنسبة أكبر في مستويات تسيير المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية  
 بمدينة البرواقية مقارنة بالذكور، والشكل الموالي يوضح ذلك.  

 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الجنس  (III-23)الشكل رقم 

 

 SPSSالمصدر:شكل مقتطع من مخرجات 

 أولا: وصف خصائص عينة الدراسة من حيث متغير العمر 

 يوضح الجدول أدناه، توزيع أفراد العيّنة حسب متغير العمر. 

 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير العمر (III-08)الجدول رقم 

 الفئات المتغير
 التكرار

f 
 النسبة المئوية

% 

 العمر

سنة 29إلى  20 من  10 33 
سنة 39إلى  30من   14 47 
سنة 49إلى  40من   04 13 
سنة فما فوق 50من   02 07 

 100  30 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات 
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يلاحظ من الجدول أعلاه، أنّ معظم الموظفين في عينة الدراسة ىم من الفئة العمرية  
%(، تمييا الفئة 47( موظف وبنسبة مقدارىا )14سنة[، إذ بمغ عددىم ) 39إلى  30]من 

%(، ثم الفئة العمرية 33( موظفين وبنسبة )10سنة[ بمجموع   ) 29إلى  20العمرية ]من 
في حين لم  %(،13( موظفين وبنسبة )04حيث بمغ عددىم )[ سنة 49سنة إلى  40من ]

سنة فما فوق[ سوى  موظفين  50يتعدى مجموع الموظفين الذين ىم من الفئة العمرية ]من 
%(. وبشكل عام يمكن القول أن غالبية الموظفين الذين يمثمون 07وبنسبة مقدارىا ) اثنين

 ك: عينة الدراسة ىم من الفئات الشبانية التي تتميز بالنشاط والحيوية، والشكل التالي يبين ذل
 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير العمر (III-24)الشكل رقم 

 

 SPSSالمصدر:شكل مقتطع من مخرجات 

 ثالثا: وصف خصائص عينة الدراسة من حيث متغير المستوى التعميمي 

 :  المستوى التعميميحسب متغير يوضح الجدول أدناه، توزيع أفراد العيّنة  
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 يّنة حسب متغير المستوى التعميميأفراد العتوزيع  (III-20)الجدول رقم
 النسبة المئوية

% 
 التكرارات

f المتغير الفئات 

 بكالوريا 09 30

 المستوى التعميمي

 ليسانس 21 70

 دكتوراه - -

 دراسات أخرى - -

 المجموع 30  100
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات 

نلاحظ من الجدول السابق أن الموظفين الذين لدييم شيادة ليسانس يمثمون المستوى  
( موظف وبنسبة مئوية بمغت 21التعميمي الغالب في عينة الدراسة حيث بمغ عددىم )

( موظفين وبنسبة 09%(، يمييم الموظفين الذي يحممون شيادة بكالوريا بمجموع )70)
الك غياب تام لفئة الموظفين الحاممين لشيادة في حين نجد أن ىن%(،  30مقدارىا )

يحممون عينة الدراسة وعميو نستنتج أن غالبية الموظفين في دكتوراه، وشيادات أخرى. 
شيادات شيادة ليسانس لكونيا أكثر الشيادات طمبا للالتحاق بالوظائف في المؤسسات 

 الإستشفائية، والشكل التالي يبين ذلك: 
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 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير المستوى التعميمي (III-25)الشكل رقم
 

 

 SPSSالمصدر: شكل مقتطع من مخرجات 

 ثالثا: وصف خصائص عينة الدراسة من حيث متغير الأقدمية بالمؤسسة

 حسب متغير الأقدمية بالمؤسسة:  يوضح الجدول أدناه، توزيع أفراد العيّنة  
 توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الأقدمية بالمؤسسة (III-12)الجدول رقم 

 الفئات المتغير
 التكرار

f 
 النسبة المئوية

% 

سنوات   
الأقدمية 
 بالمؤسسة 

سنوات 5أقل من   06 20 
سنة 14إلى 5من   17 57 
سنة 24إلى  15من   05 17 
سنة فما فوق 25من   02 07 

 100  30 المجموع
 SPSSإعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر: من
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يلاحظ من الجدول أعلاه، أنّ غالبية الموظفين في عينة الدراسة لدييم سنوات أقدمية 
%(، يمييم 57( موظف وبنسبة مقدارىا )17[، حيث بمغ عددىم )سنة 14إلى  05من ]

( موظفين وبنسبة 06سنوات[، حيث بمغ عددىم ) 05الموظفين الذين لدييم أقدمية ]أقل من 
( 05سنة[، حيث بمغ عددىم ) 24إلى  15، ثم الموظفين الذين لدييم أقدمية ]من %(20)

سنة فما  25من في حين لم يشكل الموظفين الذين لدييم أقدمية ]%(، 17موظفين وبنسبة )
%( من حجم العينة الكمي. وتشير ىذه 07( موظفين إثنين وبنسبة مقدارىا )02[ سوى )فوق
ائج إلى أن موظفي عينة الدراسة في المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بمدينة البرواقية النت

 والشكل التالي يوضح ذلك: ،يمتمكون سنوات أقدمية  لا بأس بيا
   توزيع أفراد العيّنة حسب متغير الأقدمية بالمؤسسة (III-26)الشكل رقم 

 

 .SPSSالمصدر: رسم مقتطع من مخرجات 
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 الثاني: التحميل الوصفي لإجابات موظفي عينة الدراسةالمطمب 
 متغير لكل المكونة لمعبارات المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات حساب تم 

  :يمي كما النتائج وكانت الدراسة من متغيرات

تدريب الموارد أولا: تحميل البيانات المتعمقة بإجابات الموظفين إتجاه عبارات متغير 
 البشرية

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة  (III-11)يوضح الجدول رقم  
 لمتغير تدريب الموارد البشريةالموافقة 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لمتغير  (III-11)الجدول رقم 
 تدريب الموارد البشرية  

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الإنحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة 
 الموافقة

A1    
تفضل المؤسسة تدريب الموارد 

 البشرية خارج أماكن العمل.
 محايد 09 0.84 3.34

 A2 
تحرص المؤسسة بواسطة التدريب 
عمى تحديد احتياجات الموارد 

 البشرية :

 موافق 07 0.89 3.60

A3 

مجال الإدارة التدريب الذي تمقيتو في 

الإلكترونية كان مرتكزا عمى الجانب 

 التقني:

 موافق 03 0.95 4.17
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A4 
سمحت المؤسسة من خلال التدريب 
باستغلال وسائل العمل بالمؤسسة لم 

 تتمكنوا من إستعماليا من قبل.

2.56 1.18 11 
غير 
  موافق 

A5 
تركز المؤسسة عمى توفير جو 

 تدريبي يشعرك بالالتزام التنظيمي.
4.35 0.95 01 

موافق 
 بشدة

A6 
تيدف المؤسسة عمى تدريب الموارد 

 البشرية قصد إرضاء المواطن.
 موافق 04 0.82 4.05

 A7 

تيدف المؤسسة من خلال التدريب 
إلى رفع مستوى الرضا الوظيفي في 
المؤسسة لتحسين الخدمة العمومية 

 لممواطن.

  موافق  05 0.77 3.98

A8 
التدريب عمى تيدف المؤسسة من 

تأكيد مبدأ الجودة الشاممة في تقديم 
 الخدمات .

 محايد 10 0.99 3.23

A9 

تحرص المؤسسة من خلال التدريب 

 عمى تقديم الشفافية في المعمومات.
 محايد 08 0.90 3.37

A10 

تحرص المؤسسة عمى تدريب 

مواردىا البشرية عمى شروط السلامة 
4.34 0.71 02 

 موافق
 بشدة
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 الإلكترونية.

A11 
ىدفك من التدريب ىو استخدام 

 الآليات والتكنولوجيات الحديثة.
 موافق 06 0.93 3.85

 موافق  - 0.57 3.71 الدرجة الكمية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات 
تدريب الموارد البشرية جاء أن المتوسط العام لمتغير  (III-11)رقم يُلاحظ من الجدول 

( وبانحراف M=3.71بمغ المتوسط الحسابي قيمة ) بدرجة موافق وفقا لمقياس ليكارت، حيث
( يشير إلى تجانس في أراء موظفي عينة الدراسة اتجاه ىذا =0.57SDمعياري قدره)
 المتغير.  

تركز المؤسسة ( التي نصت عمى " A5أما عمى مستوى العبارات، فنجد أن العبارة )  
" كانت أكثر العبارات مساىمةً في إثراء .عمى توفير جو تدريبي يشعرك بالإلتزام الوظيفي

( =4.35M، حيث حازت عمى أعمى متوسط حسابي بقيمة )تدريب الموارد البشريةمتغير 
(  معبرا عن عدم وجود تشتت في إجابات موظفي عينة =0.95SDوبانحراف معياري قدره )

تحرص المؤسسة عمى ( الخاصة ب " A10متوسط ىذه العبارة، تمييا العبارة ) الدراسة حول
( M=4.34بمتوسط حسابي ) " تدريب مواردىا البشرية عمى شروط السلامة الإلكترونية.

وجود اختلاف في إجابات موظفي عينة عدم ( معبرًا عن SD=0.71) قدرهوانحراف معياري 
سمحت  ( المتعمقة ب "A4ا حصمت العبارة )الدراسة حول متوسط ىذه العبارة، بينم

المؤسسة من خلال التدريب باستغلال وسائل العمل بالمؤسسة لم تتمكنوا من إستعماليا 
( ما =SD 1.18( وبانحراف معياري بمغ )=2.56M."  عمى أدنى متوسط حسابي )من قبل

 العبارة.يدل عمى عدم وجود تجانس في اجابات موظفي عينة الدراسة حول متوسط ىذه 
وبشكل عام يمكن القول أن نتائج إجابات موظفي عينة الدراسة انحصرت غالبيتيا بين 

وىذا يدل عمى انطباع ايجابي ، (Likertدرجة الموافق  ودرجة المحايد وفقا لترتيب مقياس )
لدى موظفي عينة الدراسة حول أىمية تدريب الموارد البشرية داخل المؤسسة العمومية 

 رية بمدينة البرواقية. لمصحة الجوا
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 .  الإدارة الإلكترونيةثانيا: تحميل البيانات المتعمقة بإجابات الموظفين لعبارات متغير 

، المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة (III-12)يوضح الجدول رقم  
 لمتغير الإدارة الإلكترونية.  الموافقة 

الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الموافقة لمتغير المتوسطات  (III-12)الجدول رقم 
 الإدارة الإلكترونية

 رمز
 العبارة

 العبارة
 المتوسط
 الحسابي

M 

 الانحراف
 المعياري

SD 

ترتيب 
 العبارة

 درجة
 الموافقة

B1 
تممك المؤسسة أجيزة حاسوب 
وممحقات مناسبة لتطبيق الإدارة 

 الإلكترونية.
موافق  02 0.73 4.38

 بشدة

B2 
تقوم إدارة مؤسستك بعممية الصيانة 
والتجديد للأجيزة والبرامج بشكل 

 دوري وسريع.
 موافق 03 0.94 4.22

B3  توفر لنا المؤسسة شبكة الانترنيت
 سرعة تدفق كبيرة.

 محايد 11 1.05 2.49

B4 
البرمجيات المستعممة سيمة 

 ومتوفرة. الاستعمال
 موافق 05 0.97 3.99

B5 

الإدارة الإلكترونية إن تطبيق 
تساعدكم كثيرا في عممكم اليومي 

حيث اختصرت لكم الوقت من خلال 
سرعة أنجاز المعاملات والجيد 
وخاصة التقميل من التكاليف  
 كتكاليف الإجراءات الإدارية.

 موافق 04 0.87 4.10
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B6 

تخصص إدارة مؤسستنا موقعا 
إلكترونيا لمساعدة المرضى عمى 

العلاجية وكذا حصص متابعة ال
يسية والتوعوية خاصة الدورات التحس

 covid 19في ظل جائحة كورونا 
coronavirus . 

 محايد 10 1.16 3.05

B7 
التعامل مع كافة الأطراف الإدارية 

 الصحة، مديرية الصحة، وزارة)
 أمرا متوفرا في مؤسستنا. .الخ(.

موافق  01 0.62 4.54
 بشدة

B8 
استخدمت المؤسسة الإدارة 

الإلكترونية بيدف تطوير عصرنة 
 الإدارة.

 موافق 06 1 3.82

B9 
تيدف المؤسسة بتطبيقيا للإدارة 

الإلكترونية إلى تخفيض 
 البيروقراطية.

 محايد 08 0.88 3.19

B10  توفر المؤسسة لمموارد البشرية
 الحماية من الجرائم الإلكترونية.

 محايد 09 1.03 3.07

B11 
تشجعنا إدارة المؤسسة عمى اكتساب 
معارف جديدة في مجال تكنولوجيا 

 الإعلام والاتصال.
 موافق 07 0.96 3.51

 موافق - 0.57 3.67 الدرجة الكمية
 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  

جاء أن المتوسط العام لمتغير الإدارة الإلكترونية  (III-21)نلاحظ من خلال الجدول رقم 
( وبانحراف M=3.67بمغ المتوسط الحسابي قيمة ) بدرجة موافق وفقا لمقياس ليكارت، حيث
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( يشير إلى تجانس في أراء موظفي عينة الدراسة اتجاه ىذا =0.57SDمعياري قدره)
 المتغير.  

التعامل مع كافة ( التي نصت عمى " B7أما عمى مستوى العبارات، فنجد أن العبارة )  
" كانت .الأطراف الإدارية )مديرية الصحة، وزارة الصحة، ...إلخ( أمراً متوفراً في مؤسستنا

أكثر العبارات مساىمةً في إثراء متغير الإدارة الإلكترونية، حيث حازت عمى أعمى متوسط 
عمى عدم وجود تشتت ( يدل =0.62SD( وبانحراف معياري قدره )=4.54Mحسابي بقيمة )

 "( الخاصة ب B1في إجابات موظفي عينة الدراسة حول متوسط ىذه العبارة، تمييا العبارة )
بمتوسط " تممك المؤسسة أجيزة حاسوب وممحقات مناسبة لتطبيق الإدارة الإلكترونية.

( معبرًا عن عدم وجود اختلاف في SD=0.73) قدره( وانحراف معياري M=4.38حسابي )
( التي B3موظفي عينة الدراسة حول متوسط ىذه العبارة، بينما حصمت العبارة ) إجابات

" عمى أدنى متوسط .توفر لنا المؤسسة شبكة الإنترنيت بسرعة تدفق كبيرة نصت عمى "
( يشير إلى وجود تشتت في إجابات =SD 1.05( وبانحراف معياري )=2.49Mحسابي )

 ارة.موظفي عينة الدراسة حول متوسط ىذه العب
وبشكل عام يمكن القول أن نتائج إجابات موظفي عينة الدراسة انحصرت بين درجة 

وىذا يدل عمى انطباع ايجابي ، (Likertالموافق بشدة ودرجة المحايد وفقا لترتيب مقياس )
لدى موظفي عينة الدراسة حول مستوى تطبيق الإدارة الإلكترونية داخل المؤسسة 

 البرواقية. الإستشفائية بمدينة 

 المطمب الثالث: اختبار فرضيات الدراسة الميدانية

بعد الانتياء من مناقشة نتائج التحميل الوصفي لإجابات أفراد عينة الدراسة، ننتقل الآن 
إلى اختبار مدى قبول أو رفض فرضيات الدراسة الميدانية باستخدام كلٍ من تحميل الانحدار 

 البسيط، وتحميل التباين الأحادي.

 أولا: الفرضية الأولى
ذو دلالة إحصائية  تأثيرلا يوجد يمي:  تنص الفرضية الأولى لمدراسة الحالية عمى ما  

( داخل α=  2.25عمى الإدارة الإلكترونية  عند مستوى ) لمتغير تدريب الموارد البشرية
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. دراسةالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بمدينة البرواقية من وجية نظر أفراد عينة ال
ولمتحقق من ىذه الفرضية نقوم باستخدام تحميل الانحدار البسيط والجدول التالي يوضح 

 ذلك.

أثر تدريب الموارد البشرية نموذج تحميل الانحدار البسيط لاختبار  (III-13)الجدول رقم 
 عمى الإدارة الإلكترونية

 النموذج
 (B) المتغير التابع

   (الإدارة الإلكترونية) 

 (A) المتغير المستقل
الانحدارأوزان   

 B 
 الخطأ المعياري

 SE 
 مستوى الدلالة

 P 
 0.001>     0.152      ***0.715  تدريب الموارد البشرية

 1.204*      0.542      0.035  (iالثابت )
R ² = 0.442   

F (1, 29)= 22.204, P < 0.001  
مستوى دلالة 
       P <0.05                  ***:P <0.001:*          الإحصائية

 SPSSالمصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات 

( تدريب الموارد البشريةتبين النتائج الواردة في الجدول السابق أن المتغير المستقل )
(، حيث بمغت قيمة مربع معامل الإدارة الإلكترونيةلو القدرة عمى التنبؤ بالمتغير التابع )

قام بتفسير ما قيمتو تدريب الموارد البشرية ( ما يعني أن متغير R² = 0.442) الارتباط
%( من تباين الحاصل في متغير الإدارة الإلكترونية كذلك تشير نتائج الظاىرة في 44)

نوية ( إلى مع(F (1, 29)= 22.204, P < 0.001الجدول السابق أن اختبار التباين 
 معامل الانحدار، وعميو يمكن كتابة معادلة خط الانحدار الغير معيارية بالشكل التالي:
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B  =  i(1.224 + )A(×2.715 ) 
 حيث:

B الإدارة الإلكترونية :;   i  الثابت :;  A تدريب الموارد :
 البشرية

-III)ومن خلال المعادلة السابقة والمستخرجة من النتائج الموضحة في الجدول رقم 
 ,B =0.715غير المعياري دالة إحصائيا؛ حيث بمغت ) الانحدارنجد أن قيمة معامل  (21

P < 0.001 وتترجم ىذه النتائج عمى أن زيادة وحدة واحدة في متغير تدريب الموارد ،)
ومية لمصحة الجوارية محل ميقابمو زيادة في الإدارة الإلكترونية داخل المؤسسة الع البشرية
 %(.   72بحوالي  ) الدراسة 

وبناءً عمى ما تقدم فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديمة التي تنص عمى 
عمى الإدارة الإلكترونية   ذو دلالة إحصائية لمتغير تدريب الموارد البشرية تأثيريوجد أنو: 

البرواقية ( داخل المؤسسة  العمومية لمصحة الجوارية بمدينة α=  2.25عند مستوى )
 .من وجية نظر أفراد عينة الدراسة

 ثانيا: الفرضية الثانية

روق ذات دلالة إحصائية لا توجد فتنص الفرضية الثانية لمدراسة الحالية عمى ما يمي: 
( في متغير تدريب الموارد البشرية تعزى إلى البيانات الشخصية α= 2.25) عند مستوى
( داخل المؤسسة تعميمي، الأقدمية بالمؤسسةالعمر، المستوى ال الجنس،والوظيفية )

ولمتحقق من ىذه الفرضية نقوم بإجراء تحميل  .العمومية لمصحة الجوارية بمدينة البرواقية
 التباين الأحادي، والجدول التالي يوضح ذلك.

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لتحقق من وجود فروق ذات  (III-14)الجدول رقم 
 .تدريب الموارد البشرية تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفيةدلالة إحصائية في متغير 

 مصدر التباين
 قيمة
 F 

  

 درجات 
 الحرية
df 

 مجموع
 المربعات 
  

 متوسط 
 المربعات

  

 مستوى
 الدلالة 

p 
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 - - 0 - - الجنس
 0.436 0.110 0.221 2 0.862 العمر

 0.143 0.296 0.296 1 2.311 المستوى التعميمي
 0.676  0.066 0.198 3 0.515 الأقدمية بالمؤسسة

 - 0.128 2.817 22 - الخطأ
 - -  382.074 30 - المجموع

        (Lvene test):(07, 22) = 1.248, P= 0.320 
 SPSSإعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر: من

أن قيمة اختبار التجانس لمتغير  (III-14)توضح النتائج الواردة في الجدول رقم 
(  ما يعني Lvene test = 1.248, P=0.320غير دال إحصائيا ) تدريب الموارد البشرية

أن تباين المجموعات متساوي، كما أن شرط  التوزيع الطبيعي محقق مسبقا، وعميو فإن 
افتراضات تحميل التباين الأحادي محققة، وبالتالي يمكن مواصمة التحميل. حيث بينت النتائج 

( وىذا يدل عمى عدم 0.05أكبر من ) Fالواردة في الجدول السابق أن مستوى الدلالة لقيمة 
تدريب الموارد البشرية تعزى إلى البيانات جود فروق ذات دلالة إحصائية في متغير و 

 ، الشخصية والوظيفية

وجود فروق ذات  وبناءً عمى ما تقدم فإننا نقبل الفرضية الصفرية التي تنص عمى عدم   
( في متغير تدريب الموارد البشرية تعزى إلى α= 2.25دلالة إحصائية عند مستوى )

ات الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المستوى التعميمي، الأقدمية بالمؤسسة( البيان
 داخل المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بمدينة البرواقية.

 ثالثا: الفرضية الثالثة

روق ذات دلالة إحصائية لا توجد فتنص الفرضية الثالثة لمدراسة الحالية عمى ما يمي: 
ير الإدارة الإلكترونية تعزى إلى البيانات الشخصية ( في متغα= 2.25) عند مستوى
( داخل المؤسسة العمر، المستوى التعميمي، الأقدمية بالمؤسسة الجنس،والوظيفية )
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ولمتحقق من ىذه الفرضية نقوم بإجراء تحميل  .العمومية لمصحة الجوارية بمدينة البرواقية
 التباين الأحادي، والجدول التالي يوضح ذلك.

نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لتحقق من وجود فروق ذات  (III-15)رقم  الجدول
 .الإدارة الإلكترونية تعزى إلى البيانات الشخصية والوظيفيةدلالة إحصائية في متغير 

 مصدر التباين
 قيمة
 F 

  

 درجات 
 الحرية
df 

 مجموع
 المربعات 
  

 متوسط 
 المربعات

  

 مستوى
 الدلالة 

p 
 - - 0 - - الجنس
 0.611 0.076 0.151 2 0.504 العمر

 0.293 0.174 0.174 1 1.159 المستوى التعميمي
 0.627  0.089 0.267 3 0.592 الأقدمية بالمؤسسة

 - 0.150 3.303 22 - الخطأ
 - -  425.012 30 - المجموع

        (Lvene test):(07, 22) = 1.581, P= 0.193 
 SPSSإعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  المصدر: من

الإدارة أن قيمة اختبار التجانس لمتغير  (III-15)توضح النتائج الواردة في الجدول رقم   
(  ما يعني أن تباين Lvene test = 1.581, P=0.193غير دال إحصائيا ) الإلكترونية

المجموعات متساوي، كما أن شرط  التوزيع الطبيعي محقق مسبقا، وعميو فإن افتراضات 
تحميل التباين الأحادي محققة، وبالتالي يمكن مواصمة التحميل. حيث بينت النتائج الواردة في 

جود ( وىذا يدل عمى عدم و 0.05أكبر من ) Fالجدول السابق أن مستوى الدلالة لقيمة 
الإدارة الإلكترونية تعزى إلى البيانات الشخصية فروق ذات دلالة إحصائية في متغير 

 ، والوظيفية
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وجود فروق ذات  وبناءً عمى ما تقدم فإننا نقبل الفرضية الصفرية التي تنص عمى عدم   
( في متغير الإدارة الإلكترونية تعزى إلى البيانات α= 2.25دلالة إحصائية عند مستوى )

لشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المستوى التعميمي، الأقدمية بالمؤسسة( داخل ا
 المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية بمدينة البرواقية.
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 خلاصة الفصل: 
 حاولنا من خلال ىذا الفصل إعطاء لمحة عن المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية 

ساحي عبد القادر بن العباس حيث شممت التعريف بالمؤسسة وتبيان وجود تدريب الموارد 
البشرية ومختمف ىياكميا ومواردىا البشرية مع إبراز ما تممكو من مكونات ومتطمبات الإدارة 

 الالكترونية.
قمنا بإجراء دراسة ميدانية عمى كافة الموظفين الإداريين في المؤسسة بحكم صغر 

الدراسة التي قامت عمى استطلاع رأي الموظفين الإداريين حول تدريب المواد البشرية  مجتمع
عمى تطبيق الإدارة الالكترونية، مستخدمين في ذلك المقابمة الشخصية وتحميل الاستبانة 

ومن خلال تحميل النتائج  SPSSبالاعتماد عمى برنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية 
 خمصنا مايمي: المتحصل عمييا

فيما يخص تدريب الموارد البشرية وجدنا أن ىناك ما يدل عمى انطباع ايجابي لدى 
موظفي عينة الدراسة حول أىمية تدريب الموارد البشرية في المؤسسة، ونفس الانطباع 

 الإيجابي لمسناه لدى الموظفين بخصوص الإدارة الإلكترونية.
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير تدريب الموارد البشرية عمى الإدارة الإلكترونية  لا

( في المؤسسة محل الدراسة وىذا ما يدل أن لتدريب الموارد البشرية  =0.05عند مستوى )
 اىمية كبيرة في تطبيق الإدارة الالكترونية.

تغير تدريب ( في م =0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )
الموارد البشرية والإدارة الالكترونية تعزى إلى المتغيرات الشخصية والمينية )الجنس، العمر، 

 المستوى التعميمي، سنوات الخبرة( داخل المؤسسة محل الدراسة.
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بعد تناولنا واستعراضنا لمختمف الجوانب النظرية لموضوع تدريب الموارد البشرية 
لكترونية من دارة الإمى الإوالإدارة الالكترونية، وكذا  تبيان أثر تدريب الموارد البشرية ع

سقاطو عمى واقع المؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس إخلال 
بمواردىا بالبرواقية ولاية المدية، اتضح لنا أن المؤسسات العمومية الصحية الجزائرية تيتم 

ستثمار فييا، حيث أيقنت أن الموارد البشرية ىي السبيل المناسب البشرية وتسعى جاىدة للإ
لتحقيق رضا المواطن وتحسين نوعية الخدمة الصحية وأمام ىذا الوضع يعتبر التدريب من 

التي تعمل عمى الرقي بالمورد البشري، وذلك باعتبار التدريب الوسيمة الأفضل المداخل 
كسابيا معارف وميارات جديدة لمواكبة التطورات التكنو  لوجية لإعداد وتنمية الموارد البشرية وا 

الوسائل لبقائيا في ظل بيئة شديدة التغير ويعطييا مرونة كبيرة  الحاصمة في العالم ىو أنجع
لمتأقمم مع المتغيرات السريعة والكبيرة في الوقت الراىن خاصة ما يشيده العالم من أزمات 
وأوبئة شمت كل العالم فلا بقاء لدول إلا ببقاء وقوة قطاعيا الصحي بسبل إدارتيا المتطمعة 

ة والفعالية والتفوق في ظل عولمة الجودة وسعييا نحو الارتقاء عمى الدوام لمزيد من الكفاء
بمستوى نوعية ما يتم طرحو فلا يتأتى ىذا إلا من خلال عدة حمول من بينيا تطبيق الإدارة 

لكترونية بحق ضرورة حتمية فرضتيا خمصناه في دراستنا أن الإدارة الإلكترونية وىذا ما الإ
قمي، ونظرا لما تحققو تي يشيدىا العالم من تقدم تكنولوجي ور التغيرات الكبيرة والمتنامية ال

لكترونية أصبحت المنظمات العامة والخاصة تتسابق في استخدام الابتكارات في الإدارة الإ
المجال الإداري خاصة بظيور شبكة الانترنيت حيث جاءت الإدارة الالكترونية لتحسين 

تخدام الأمثل لموارد المنظمة سلإل تكمفة بيدف االعمميات الإدارية وانجازىا بأسرع وقت وأق
 رتقاء بكفاءة الإدارة وتحقيق أفضل النتائج.جيا للإستغلال الجيد لمتكنولو والإ

وقد قمنا في دراستنا بإعطاء إجابات أولية عن الأسئمة الفرعية والإشكالية الرئيسية 
 ي:ختبار فكانت الإجابة عنيا كالآتتمثمت في خمس فرضيات خضعت للإ
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نصت الفرضية الأولى عمى أن التدريب وظيفة أساسية وبالغة الأىمية في إدارة الموارد  -
مى تطوير واكتساب ميارات وقدرات ومعارف عشرية حيث تسعى المؤسسة من خلالو الب

للأفراد العاممين بيا، ومن خلال بحثنا اتضح لنا أن عممية التدريب تقوم بتحسين أداء الأفراد 
زاميم وتطوير مياراتيم ومعالجة نقاط النقص لدييم وبالتالي القيام بمياميم ورضاىم والت

 اليومية بكفاءة عالية وعمى ضوء ىذا يتم تأكيد صحة الفرضية الأولى.
لكترونية لإامعوقات تأثر عمى تطبيق الإدارة كما نصت الفرضية الثانية عمى ىل ىناك  -

يدىا إذ ظير أن تطبيق الإدارة الإلكترونية في المنظمات، حيث تم قبول ىذه الفرضية وتأك
 يواجو العديد من المعوقات منيا القانونية، البشرية، المالية والتنظيمية.

أما الفرضية الثالثة فقد نصت عمى لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  -
أن  ( في المؤسسة محل الدراسة وقد تم نفي ىذه الفرضية حيث تم التوصل إلى =5...)

تدريب الموارد البشرية يؤثر إيجابا عمى تطبيق الإدارة الالكترونية في المؤسسة العمومية 
ود ىذه وتع %77لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية ولاية المدية بنسبة 

ية لكترونية طبقت بشكل كافي وجيد وىذا بفضل تدريب الموارد البشر النسبة إلى أن الإدارة الإ
 في المؤسسة محل الدراسة.

 في حين كانت لمفرضية الرابعة والخامسة والتي نصتا: -
موارد ( في متغير تدريب ال =5...لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )

لكترونية عمى التوالي تعزى إلى المتغيرات الشخصية والمينية البشرية ومتغير الإدارة الإ
التعميمي، سنوات الخبرة( داخل المؤسسة محل الدراسة وقد تم  )الجنس، العمر، المستوى

 إثبات صحة ىاتو الفرضيتين.
 : من خلال ما ورد في دراستنا توصمنا إلى النتائج التالية:نتائج الدراسة
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وجود اىتمام من طرف إدارة الموارد البشرية بالمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية ساحي  .1
ىتمام بالمورد مدية بتدريب الموارد البشرية والإالبرواقية ولاية العبد القادر بن العباس ب

 البشري.
وجود قناعة كبيرة أن التدريب ليس أمر روتيني في المؤسسة وأن لو عائد يعود عمى  .7

 الموظفين بالنفع.
أكدت آراء المعنيين بالدراسة أن التدريب يعمل عمى صقل ميارات العاممين وىذا من  .3

 العممي والذي يتفق مع الجانب النظري الذي تناولناه في الدراسة. جية الواقع
لكترونية ضرورة حتمية تسعى المنظمات من أجل تطوير العمل الإداري لإرة االإدا .4

 ومواكبة العصرنة.
لكترونية يضفي قيم الشفافية، السرعة، ربح الوقت والدقة عمى جميع ستخدام الإدارة الإإ .5

 وظائف الإدارة.
اتفق معظم أفراد مجتمع البحث عمى أن تطبيق  الإدارة الالكترونية في المؤسسة  .6

العمومية لمصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية تحقق صفة كافية بسبب 
 توفر الإمكانيات وكذا التدريب عمى تكنولوجيا الإعلام والاتصال.

استنادا إلى النتائج السابقة يمكن تقديم مجموعة من التوصيات والتي قد تساىم  التوصيات:
في تطبيق الإدارة الالكترونية وخاصة في مجال الخدمة الصحية من خلال أثر تدريب 

 الموارد البشرية ومن أىميا:
 تعزيز الأنظمة والقوانين والتشريعات التي تحكم التعاملات الالكترونية.  -1
قناعة لدى المجتمع الجزائري بأىمية وفوائد التعاملات الإدارية والصحية ترسيخ ال -7

 التكنولوجية.
العمل عمى توفير الموارد البشرية المؤىمة القادرة عمى تطبيق الإدارة الالكترونية  -3

 وبصفة دورية ومتجددة.
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مع التكنولوجيا  ضرورة تنظيم دورات تدريبية لموظفي المؤسسة تجعميم يتجاوبون -4
 الجديدة.

ستفادة من لإة في القطاع الصحي بشكل مستمر والكترونيلإتقييم البرامج التدريبية ا -5
 خبرات الدول الرائدة والناجحة في القطاع الصحي وجمب مدربين ذو كفاءة وفعالية.

توفير دورات تدريبية في أماكن أقرب من المؤسسات الاستشفائية أو في المؤسسات  -6
 حتكاك بالواقع العممي في شتى أنواع الدورات التدريبية.الاستشفائية للإ

توفير وتسييل إمكانية التدريب والتعامل عن بعد لمجميع مع المؤسسات الصحية  -7
 والجيات الوصية بوضع مثلا تطبيقات مجانية الخاصة بالإجراءات الإدارية والصحية.

رواح والأنفس خاصة ما شيدناه من إصابات لاختصار الوقت والجيد والتكاليف وحفظ للأ
في جائحة كورونا وىذا بسبب التنقل والذىاب إلى المؤسسات الصحية ونقل العدوة لأنو لا 
توجد لدينا وسائل أسيل وأنجع لتمقي العلاج أو لمقيام بالإجراءات الإدارية أو الصحية خاصة 

ول لمحفاظ عمى الأرواح والأنفس وىاتو ذو الأمراض المزمنة فالإدارة الإلكترونية حل من الحم
 الأخيرة أوصانا بيا ديننا الحنيف.

 آفاق الدراسة:
لكترونية، خاصة وأن لتقنيات المستخدمة في الإدارة الإبتكارات والمتطور المستمر للإ نظرا

تجربة الجزائر ما زالت في بداياتيا يبقى مجال الغدارة الإلكترونية مجالا خصبا لمدراسة 
 فإننا نقترح بعض المواضيع التي نرى أنيا جديرة بالبحث. والبحث
 دور التدريب في تنمية كفاءات المورد البشري. -
 طرق وآليات المحافظة عمى كفاءات المورد البشري في الدول النامية. -
 دراسة تقييمية لواقع التدريب في المنظومة الصحية. -
 نية.لكترو لإدارة التقميدية إلى الإدارة الإالتحول من ا -
 لكترونية في القطاع العام والخاص.نشر الثقافة الإ -
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 : 01الممحق رقم 

متضمن إنشاء ، ال19/05/2007المؤرخ في  07/140المرسوم التنفيذي رقم  - أ
ستشفائية والمؤسسة العمومية لمصحة الجوارية، الجريدة الرسمية المؤسسة العمومية الإ

 .07، العدد 2007
الصادر في ذو الحجة  73 -65، الأمر رقم 104الرسمية، العدد  الجريدة - ب

المتعمق  1974يتضمن قانون المالية لسنة  1973ديسمبر  28الموافق لـ  1393
 بتأسيس الطب المجاني.
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 قائمة تحكيم الأساتذة :20الملحق رقم 
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 ستبانةالإ: 20الملحق رقم 

 التعليم العالي والبحث العلمي وزارة

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

 قسم علوم التسيير

 الاستبانة

دور في إطار الإعداد لنيل شهادة الداستر في العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير تخصص إدارة أعمال بعنوان 
حيث نتوجو بهذه الاستبيان لدوظفي الإداريين للمؤسسة  ،تدريب الدوارد البشرية في تطبيق الإدارة الإلكترونية

العمومية للصحة الجوارية ساحي عبد القادر بن العباس بالبرواقية ولاية الددية لإسقاط أثر تدريب الدوارد البشرية 
في  )×(أمل الاطلاع على لزاور الاستبيان والإجابة على الأسئلة بوضع علامة و  على تطبيق الإدارة الإلكترونية

 الدكان الذي يعبر عن رأيكم وألتمس عدم ترك أي عبارة دون الإجابة أو وضع أكثر من علامة أمام عبارة واحدة.

ستبيان سرية ولا تستخدم إلا لأغراض علمية ع الدعلومات الدستخلصة من ىذا الإمع العلم بأن جمي
 سم غير مطلوب.م أن ذكر الإللبحث، وتتوقف على صحة النتائج التي سنتوصل إليها للدراسة مع العل

 نشكركم مسبقًا على تعاونكم لإنجاز ىذا البحث.

 

 

 إشراف الأستاذ:       إعداد الطالبتين:

 د/ سلام عبد الرزاق        بثينة ولذة 
 مولسمارة خولة 
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 2020/2021السنة الجامعية: 

 المحور الأول: البيانات الشخصية

 . الجنس: 1

 أنثى    ذكر

 العمرية:. الفئة 2

   سنة 39إلى  30من    سنة 29إلى  20من 

 فما فوق سنة 50من    سنة 49إلى  40من 

 . الدستوى التعليمي:3

   ليسانس     بكالوريا

 دراسات أخرى  أكثر    دكتوراه

 :الأقدمية بالدؤسسة. 5

   سنوات 14و  5ما بين    سنوات 5أقل من 

 فما فوقسنة  25من       سنة 24و 5ما بين 
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 تدريب الموارد البشرية: الجزء الأول

 الفقرات

 المقياس

موافق 
تماما  

 

موافق
محايد 
 

غير 
موافق

 
غير 

موافق 
تمام ا

 

      . تفضل الدؤسسة تدريب الدوارد البشرية خارج أماكن العمل1

      . تحرص الدؤسسة بواسطة التدريب على تحديد احتياجات الدوارد لبشرية2

. التدريب الذي تلقيتو في لرال الإدارة الإلكترونية كان مرتكزاً على 3
 الجانب التقني

     

. سمحت الدؤسسة من خلال التدريب  باستغلال وسائل العمل بالدؤسسة 4
 لم تتمكنوا من استعمالذا من قبل

     

      . تركز الدؤسسة على توفير جو تدريبي يشعرك بالالتزام التنظيمي5

      . تهدف الدؤسسة على تدريب الدوارد البشرية قصد إرضاء الدواطن6

. تهدف الدؤسسة من خلال التدريب إلى رفع مستوى الرضا الوظيفي 7
وزيادة ثقة الدواطن بقدراتو لتقديم فرص الإبداع والابتكار في الدؤسسة 

 لتحسين الخدمة العمومية للمواطن

     

التدريب على تأكيد مبدأ الجودة الشاملة في . تهدف الدؤسسة من خلال 8
 تقديم الخدمات

     

      . تحرص الدؤسسة من خلال التدريب على تقديم الشفافية في الدعلومات9

. تحرص الدؤسسة على تدريب مواردىا البشرية على شروط السلامة 10
 الإلكترونية.

     

      والتكنولوجيات الحديثة. ىدفك من التدريب ىو استخدام الآليات 11
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 الإدارة الإلكترونية: الجزء الثاني

 الفقرات

 المقياس

موافق 
تماما  

 

موافق
محايد 
 

غير 
موافق

 
غير 

موافق 
تمام ا

 

. تدتلك الدؤسسة أجهزة حاسوب وملحقات مناسبة لتطبيق الإدارة 1
 الإلكترونية

     

. تقوم إدارة مؤسستك بعملية الصيانة والتجديد للأجهزة والبرامج بشكل 2
 دوري وسريع

     

      . توفر لنا الدؤسسة شبكة الإنترنيت بسرعة تدفق كبيرة3

      . البرلريات الدستعملة سهلة الاستعمال ومتوفرة4

حيث  . إن تطبيق الإدارة الإلكترونية تساعدكم كثيراً في عملهم اليومي5
اختصرت لكم الوقت من خلال سرعة إنجاز الدعاملات والجهد وخاصة 

 التقليل من التكاليف كتكاليف الإجراءات الإدارية

     

. تخصص إدارة مؤسستنا موقعًا إلكترونيًا لدساعدة الدرضى على متابعة 6
الحصص العلاجية وكذا الدورات التحسيسية والتوعوية خاصة في ظل 

 covid 19 coronavirusجائحة كورونا 

     

. التعامل مع كافة الأطراف الإدارية )مديرية الصحة، وزارة الصحة... 7
 إلخ( أمراً متوفراً في مؤسستنا.

     

      . استخدمت الدؤسسة الإدارة الإلكترونية بهدف تطوير وعصرنة الإدارة8

      البيروقراطية.. تهدف الدؤسسة بتطبيقها للإدارة الإلكترونية إلى تخفيض 9

      . توفر الدؤسسة للموارد البشرية الحماية من الجرائم الإلكترونية.10

. تشجعنا إدارة الدؤسسة على اكتساب معارف جديدة في لرال 11
 تكنولوجيا الإعلام الآلي.
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 :جدول اختبار التوزيع الطبيعي:40الملحق رقم 
 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 422, 30 716, 118, 30 376, البشرية الموارد تدريب :المستقل المتغير

 220, 30 514, 072, 30 207, الإلكترونية الإدارة :التابع المتغير

a. Lilliefors Significance Correction 

 

 الاستبيان ثبات: 40الملحق رقم 
 تدريب الموارد البشرية:  -

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,177 77 

 

 الإدارة الإلكترونية: -

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,908 77 

 

 الدرجة الكلية للإستبيان -

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,921 22 

 
 : البيانات الشخصية والوظيفية40الملحق رقم 

Frequency Table 

 الجنس متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 33,3 33,3 33,3 10 ذكر 

 100,0 66,7 66,7 20 أنثى

Total 30 100,0 100,0  

 

 العمر متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 
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Valid 33,3 33,3 33,3 10 سنة 29 إلى 20 من 

 80,0 46,7 46,7 14 سنة 39 إلى 30 من

 93,3 13,3 13,3 4 سنة 49 إلى 40 من

 100,0 6,7 6,7 2 فوق فما سنة 50 من

Total 30 100,0 100,0  

 

 التعليمي المستوى متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 30,0 30,0 30,0 9 بكالوريا 

 100,0 70,0 70,0 21 ليسانس

Total 30 100,0 100,0  

 

 بالمؤسسة الأقدمية متغير حسب الدراسة عينة أفراد توزيع

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 20,0 20,0 20,0 6 سنوات 5 من أقل 

 76,7 56,7 56,7 17 سنة 14 إلى 05 من

 93,3 16,7 16,7 5 سنة 24 إلى 15 من

 100,0 6,7 6,7 2 فوق فما سنة 25 من

Total 30 100,0 100,0  

 

 :الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير تدريب الموارد البشرية المتوسطات: 40الملحق رقم 
  

Univariate Statistics 

  N Mean 
Std. 

Deviation 

Missing No. of Extremes 

Count Percent Low High 

A1 30 3,34 0,84 0,00 0,00 0,00 0,00 

A2 30 3,60 0,89 0,00 0,00 0,00 0,00 

A3 30 4,17 0,95 0,00 0,00 0,00 0,00 

A4 30 2,56 1,18 0,00 0,00 0,00 0,00 

A5 30 4,35 0,95 0,00 0,00 0,00 0,00 

A6 30 4,05 0,82 0,00 0,00 0,00 0,00 

A7 30 3,98 0,77 0,00 0,00 0,00 0,00 

A8 30 3,23 0,99 0,00 0,00 0,00 0,00 

A9 30 3,37 0,90 0,00 0,00 0,00 0,00 

A10 30 4,34 0,71 0,00 0,00 0,00 0,00 

A11 30 3,85 0,93 0,00 0,00 0,00 0,00 

A1_11 30 3,71 0,57 0,00 0,00 0,00 2,00 
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 الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغير الإدارة الإلكترونية : المتوسطات40الملحق رقم 
Univariate Statistics 

  N Mean 
Std. 

Deviation 

Missing No. of Extremes 

Count Percent Low High 

B1 30 4,38 0,73 0,00 0,00 0,00 0,00 

B2 30 4,22 0,94 0,00 0,00 0,00 0,00 

B3 30 2,49 1,05 0,00 0,00 0,00 0,00 

B4 30 3,99 0,97 0,00 0,00 0,00 0,00 

B5 30 4,10 0,87 0,00 0,00 0,00 0,00 

B6 30 3,05 1,16 0,00 0,00 0,00 0,00 

B7 30 4,54 0,62 0,00 0,00 0,00 0,00 

B8 30 3,82 1,00 0,00 0,00 0,00 0,00 

B9 30 3,19 0,88 0,00 0,00 0,00 0,00 

B10 30 3,07 1,03 0,00 0,00 0,00 0,00 

B11 30 3,51 0,96 0,00 0,00 0,00 0,00 

B1_11 30 3,67 0,57 0,00 0,00 0,00 2,00 

 :تحليل الانحدار:40الملحق  رقم 

 
Regression 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

البشرية الموارد تدريب :المستقل المتغير 1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: الإلكترونية الإدارة :التابع المتغير 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,665
a
 ,442 ,422 ,28875 

a. Predictors: (Constant), البشرية الموارد تدريب :المستقل المتغير 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1,851 1 1,851 22,204 ,000
b
 

Residual 2,335 28 ,083   

Total 4,186 29    

a. Dependent Variable: الإلكترونية الإدارة :التابع المتغير 

b. Predictors: (Constant), البشرية الموارد تدريب :المستقل المتغير 

 

Coefficientsa 



 الملاحق
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,204 ,542  2,222 ,035 

 الموارد تدريب :المستقل المتغير

 البشرية

,715 ,152 ,665 4,712 ,000 

a. Dependent Variable: الإلكترونية الإدارة :التابع المتغير 

 التجانس: اختبار: 01الملحق رقم 
 تدريب الموارد البشرية 

 

Levene's Test of Equality of Error Variancesa 

Dependent Variable:   البشرية الموارد تدريب :المستقل المتغير   

F df1 df2 Sig. 

1,248 7 22 ,320 

Tests the null hypothesis that the error variance of the dependent variable is equal across groups. 

a. Design: Intercept + بالمؤسسة_الأقدمية + التعليمي_المستوى + العمر + الجنس 

 الإدارة الإلكترونية 

 

Levene's Test of Equality of Error Variancesa 

Dependent Variable:   الإلكترونية الإدارة :التابع المتغير   

F df1 df2 Sig. 

1,581 7 22 ,193 

Tests the null hypothesis that the error variance of the dependent variable is equal across groups. 

a. Design: Intercept + بالمؤسسة_الأقدمية + التعليمي_المستوى + العمر + الجنس 

 جدول تحليل التباين الأحادي لمتغير تدريب الموارد البشرية

Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable:   البشرية الموارد تدريب :المستقل المتغير   

Source 

Type III Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Corrected Model ,800
a
 7 ,114 ,893 ,529 

Intercept 130,979 1 130,979 1023,028 ,000 

 . . . 0 000, الجنس

 436, 862, 110, 2 221, العمر

 143, 2,311 296, 1 296, التعليمي_المستوى

 676, 515, 066, 3 198, بالمؤسسة_الأقدمية

Error 2,817 22 ,128   

Total 382,074 30    

Corrected Total 3,617 29    

a. R Squared = ,221 (Adjusted R Squared = -,027) 
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 تحليل التباين الأحادي لمتغير الإدارة الإلكترونية : جداول11الملحق رقم 

 

Tests of Between-Subjects Effects 

Dependent Variable:   الإلكترونية الإدارة :التابع المتغير   

Source 

Type III Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

Corrected Model ,883
a
 7 ,126 ,840 ,566 

Intercept 152,308 1 152,308 1014,552 ,000 

 . . . 0 000, الجنس

 611, 504, 076, 2 151, العمر

 293, 1,159 174, 1 174, التعليمي_المستوى

 627, 592, 089, 3 267, بالمؤسسة_الأقدمية

Error 3,303 22 ,150   

Total 425,012 30    

Corrected Total 4,186 29    

a. R Squared = ,211 (Adjusted R Squared = -,040) 
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بن عصيد فاروق، جميل اسامة، اثر التدريب عمى اداء الموارد البشرية في المؤسسة،  .4
مذكرة مقدمة ضمن متطمبات الحصول عمى شهادة الماستر في عموم التسيير، 

 .2018/2019فارس بالمدية  تخصص ادارة الاعمال جامعة يحيى
، دور التدريب في تحسين كفاءة الموارد البشرية في المؤسسة الاستشفائية، شيخ جميمة .5
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 .2015/2016ة ابو بكر بمقايد ، تممسانالموارد البشرية، جامع

 

 



 قائـمــة المراجـع

 

162 
 

 المجلات:

دراسات الجامعة الاسلامية العالمية شيتاغونغ ببنغلاديش، موقف الاسلام من تنمية  .1
 . 2012الموارد البشرية، المجمد التاسع ديسمبر 
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ساهمة الادارة الالكترونية في تطوير العمل موسى عبد الناصر، محمد قرشي ،م .4

 .89،ص2011،العراق ،09الاداري لمؤسسات التعميم العالي، مجمة الباحث ،العدد 

  


