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ك  

   ملخص الدراسة
التـدريب،  (متطلبات تنمية الموارد البشرية افر مدى تو هدفت هذه الدراسة إلى معرفة

لـدى مـوظفي الإدارة   الإلكترونية لتطبيق الإدارة ) الموارد البشريةالتحفيز، الكفاءة، تخطيط 

وتكون مجتمع الدراسة من جميـع مـوظفي الإدارة   العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختار، 

عينـة   مـنهم  رتواختي, موظفاً) 2622(لبالغ عددهم العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختار ا

لبيانـات المتعلقـة   لجمـع ا  ةانستبالااستخدمت استمارة و. موظفاً) 338(عشوائية تكونت من 

الإحصائية  الحزم برنامج وتم تحليل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام بموضوع الدراسة،

  .)SPSS(تماعية للعلوم الاج

  : الدراسة إلى النتائج الآتيةهذه وتوصلت 

لتدريب، التحفيز، ا(أنه ليس هناك توافر لمتطلبات تنمية الموارد البشرية بينت الدراسة  .1

لتطبيق الإدارة الإلكترونية بجامعتي بنغازي وعمـر  ) الموارد البشرية الكفاءة، تخطيط

 . وبدرجة ممارسة متوسطة) 2.95(المختار، حيث حظيت بمتوسط حسابي عام 

ضعف تأهيل وتـدريب  (أن هناك معوقات تواجه تنمية الموارد البشرية  بينت الدراسة .2

قلـة   –الاتجاهات السلبية لدى العـاملين   –عدم دعم الإدارة العليا  –العنصر البشري 

نغازي لتطبيق الإدارة الإلكترونية بجامعتي ب) قلة الإمكانيات المادية والبشرية –الحوافز 

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة) 3.63(وعمر المختار، حيث حظيت بمتوسط حسابي عام 

أظهرت الدراسة وجود فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات تنمية المـوارد   .3

متغير النوع لدى موظفي الإدارة العامة ى لإ تعزىشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية؛ الب

 ).3.12(لصالح الذكور بمتوسط حسابي  بجامعتي بنغازي وعمر المختار

خلصت الدراسة إلى وجود فروق جوهرية معنوية بين متوسـطات متطلبـات تنميـة     .4

مـوظفي   متغير العمـر لـدى   ى لإتعزى شرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية؛  الموارد الب



ل  

سـنة   60مـن  (الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختار لصالح الفئة العمريـة  

 ). 3.83(بمتوسط حسابي ) فأكثر

وجود فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات تنميـة المـوارد    بينت الدراسة  .5

 ـالبشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية بجامعتي بنغازي وعمـر المختـار تبعـاً لم    ر تغي

 ).3.49(بمتوسط حسابي ) أقل من الثانوي(المستوى التعليمي لصالح الفئة 

وجود فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات تنميـة المـوارد    بينت الدراسة  .6

البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية لدى موظفي الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر 

بمتوسـط حسـابي   ) سـنوات  5أقل من (الح الفئة تبعاً لمتغير مدة الخدمة لص ؛المختار

)3.25.( 

  : من خلال ما عرض من نتائج تم تقديم التوصيات التاليةو

موارد البشرية لتطبيـق الإدارة  العمل على ضرورة توفير ما يلزم من متطلبات تنمية ال .1

بالشكل الذي يتناسب مع التطوير السـريع والمتواصـل فـي تكنولوجيـا      ؛لكترونيةالإ

 . لومات والاتصالاتالمع

 . لكترونيةوتأهيلهم على تطبيق الإدارة الإالعاملين رة إعداد خطط فعالة لتدريب ضرو .2

 . لكترونيةلإدارة العليا بتطبيق الإدارة الإزيادة الالتزام والدعم المالي من قبل ا .3

هتم بتعريـف العـاملين بـالإدارة    إقامة ورش عمل وندوات وإصدار نشرات تعريفية ت .4

رونية لبث الثقة والطمأنينة في نفوس العاملين للتغلب على المقاومة أو المخـاوف  لكتالإ

 . لكترونيةقد يبديها البعض من التحول إلى الإدارة الإ التي

رصد أنظمة جيدة للحوافز لتشجيع العاملين على الاندماج والتفاعل مع التغيرات التـي   .5

  . رونيةلكتئة العمل نتيجة تطبيق الإدارة الإتطرأ على بي
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  :المقدمة 1.1

تقدما هائلاً في مجال التكنولوجيا عامة، وتكنولوجيا  الأخيرينلقد شهد العالم في العقدين 

ومازال ينمو حتى يومنا هذا، ويتسارع بخطى واسعة وسريعة , المعلومات والاتصالات خاصة

  .أكثر من الأمس

دوراً كبيراً في نقل  -في الإنترنت  ممثلة -وتكنولوجيا الحواسيب ولعبت الاتصالات  

الثورة المعلوماتية والتكنولوجية في العالم بكافة اتجاهاته، وكل ذلك ألقى بثقلـه علـى كافـة    

فالحواسيب غزت كل مجـالات النشـاط    ؛الأنظمة السياسية والاقتصادية والثقافية والإعلانية

  . الإنساني

تقدم المذهل في كافة المجالات إلى أن يصبح التغيير الإداري أهم سمات ولقد أدى هذا ال

لتعامل معه وتوظيفه بكفاءة ا ينبغي  ,وضرورة حتمية ,وكاستجابة للمستجدات ,الوقت الراهن

فقد انتقلـت الأعمـال الإداريـة مـن      ,)2006, غنيم(كما أوضح  ونتيجة لهذا التغيير, عالية

لكترونية التي تعد إلى استخدام الأسلوب الحديث أَلا وهو الإدارة الإ يةالأساليب اليدوية التقليد

 والتخفيـف مـن   ,لتقديم وتسهيل الخدمات المناسبة وذلك ,من الركائز الأساسية لتطور الدول

  . وزيادة فاعلية القرارات, الإجراءات الروتينية والتقليدية

ها وتقدمها وتنفيـذها للتغييـر   تنشأ المنظمات أساسا لتحقيق غايات معينة، ويعتمد نجاح

نجد المنظمات تحرص على تبني السياسات التي تساعدها  لذا ؛رد البشريةالإداري على الموا

التي تهـدف إلـى رفـع     ويعتبر الاهتمام بالعناصر البشرية وتنميتها ,على توفير احتياجاتها

 ,)2008 جيمس،(ح وأوض اً من بين هذه السياسات،يأساس اًعنصر مستوى قدراتها ومهاراتها

ا إذا مفإنك في الواقع لن تكون متأكداً م ,عندما توظف عاملاً لديه عشرون سنة من الخبرة هأنَّ

فالسـوق والظـروف    ,ن مـرة من الخبرة المتكررة عشري عشرون سنة كان هذا العامل لديه
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ريب وتنميـة  هناك الحاجة إلى تدلهذا ستظل  ,والعمليات والإجراءات والموارد تتغير ,تتغير

  . فهي عملية لا نهاية لها ,كل متكرربش الموارد البشرية

التطـورات  وأصبح لزاما على الإدارة الجامعية كأحد مجالات الإدارة أن تواكب تلـك  

ولكي يتم ذلك لابد من تحويل  ,وأن تستفيد الاستفادة القصوى منها, التي شملت مجال الإدارة

لكترونية تعتمد على التكنولوجيا كعنصر أساسي ة إلى إدارة إعية من إدارة تقليديالإدارة الجام

ولا شك , وتستخدم التقنيات الحديثة في عمليات التداول وأرشفة الإجراءات ,في إنجاز أعمالها

زيد من السرعة والدقة فـي  والم ,أن ذلك سينعكس إيجاباً على تبسيط خطوات العمل الإدارية

  . الإنجاز

إلى الدراسات السابقة في موضوع تنمية المـوارد البشـرية    هذا الفصل يتطرق, وعليه

, فرضيات الدراسةو ,والأهمية ,ومن ثم تحديد الأهداف ,لمشكلةوالإدارة الإلكترونية للتمهيد  ل

  .  ومن ثم مصطلحات الدراسة ,ومجتمع وعينة الدراسة وحدودها ,ومنهجية الدراسة

  : الدراسات السابقة  2.1

مات الدراسات السابقة في مجال تنميـة المـوارد   هاسبعض إ ندنعرض تحت هذا الب  

المحـور   تنـاول محورين؛ ي الدراسات السابقة إلى وقد قسمت, لكترونيةرة الإالبشرية والإدا

تنـاول المحـور الثـاني الدراسـات     يبينما  ,مية الموارد البشريةالأول الدراسات الخاصة بتن

  .تطبيق الإدارة الإلكترونيةالخاصة ب

   :الدراسات الخاصة بتنمية الموارد البشرية -أولاً

  ): 2009، شلتوت(دراسة 

ستراتيجي لتعظـيم الاسـتثمار فـي العنصـر     تنمية الموارد البشرية كمدخل إ" بعنوان

   ."البشري
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سـتراتيجي لتعظـيم   لى تنمية الموارد البشرية كمـدخل إ هدفت الدراسة إلى التعرف ع

مكتب غزة الإقليمـي ورئاسـة   (لة الغوث بقطاع غزة الاستثمار في العنصر البشري في وكا

ستراتيجيات تنمية الموارد البشرية وأثرها الفاعـل فـي   من مدى توظيف إوالتحقق ) الوكالة

وضـمت عينـة   , جيداً مبنياً على أسـس علميـة   اًإعداد الموظف الكفؤ والفعال والمعد إعداد

وبلغـت عينـة    ,لثامنة والدرجة العشرينالدراسة الموظفين العاملين ما بين الدرجة الوظيفية ا

وأظهرت الدراسة وجود سياسة واضحة لتخطـيط وتطـوير طـرق    , موظفاً) 253(الدراسة 

وكذلك  ,%71.38أثر على تعظيم استثمار هذه الموارد وبنسبة  ااستقطاب الموارد البشرية وله

ت الدراسـة  هروأظ ,%83.53ين الموارد البشرية بنسبة وجود سياسة واضحة لاختيار وتعي

فـي   تباع برامج وخطط تدريبية منهجية حديثة على تعظيم الاسـتثمار أيضا أن هناك أثراً لا

  . %69.6الموارد البشرية بنسبة 

  ):2011، التونسي(دراسة 

  ".المتطورةلتقنيات وا الأساليبتنمية الموارد البشرية في ضوء استخدام "بعنوان  

 ـ ةالمؤثرل إلى التعرف على العوامهدفت الدراسة  اءة بـرامج تنميـة المـوارد    في كف

 أكاديميـة والتقنيات المستخدمة لتنمية الموارد البشـرية فـي    الأساليبومدى فعالية  ,البشرية

 )400(وتكون حجم عينـة الدراسـة مـن     ,والإدارة العامة للتدريب في ليبيا  الأمنيةالعلوم 

  :يوقد توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها الآت ,موظفاً

  :على كفاءة برامج تنمية الموارد البشرية تتمثل في الآتي ةأهم العوامل المؤثر .1

  .ة في البرامج التدريبيةكوجود رغبة لدى العاملين بالمشار  .أ 

 .ارتباط التدريب باحتياجات خطط تنمية الموارد البشرية  .ب 
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  :تيالآتمثلت في  في تنمية الموارد البشرية  والتقنيات المستخدمة الأساليبأهم  .2

  .تقنية الحاسوب الآلي  .أ 

  .نترنتالإ تقنية  .ب 

  .التدريب في مراكز تدريبية متخصصة  .ج 

  .توفر المدربين القادرين على التعامل مع التقنيات الحديثة .3

  ): 2007، الرشيد(دراسة   

  ". تنمية الموارد البشرية ودورها في تفعيل الإدارة الإلكترونية"بعنوان 

دور تنمية الموارد البشرية فـي تفعيـل الإدارة    وهدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى

ايير نجاح تنمية المـوارد  والكشف عن مع ,ة الرياضنيعام بمدالإلكترونية في مديرية الأمن ال

 ,ومدى فعالية تنمية الموارد البشرية المستخدمة في إدارات العاملين في الأمن العـام  ,البشرية

 ,مفـردة  )375(أي ما مجموعـة   ,امدني )250(ضابطاً و )125( عينة الدراسة من وتكونت

ل دون وجود معوقات لتنمية الموارد البشـرية تحـو   :وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها

  . كفيلة لنجاح تفعيل الإدارة الإلكترونية جوهناك برام ,تفعيل الإدارة الإلكترونية

 ): 2007المير، (دراسة 

  ". ة لتطبيق الحكومة الإلكترونيةمتطلبات تنمية الموارد البشري"بعنوان 

هدفت الدراسة إلى التعرف على متطلبات تنمية الموارد البشـرية لتطبيـق الحكومـة    

التعرف علـى سياسـات تنميـة    و ,العامة للمرور في مملكة البحرين الإلكترونية في الإدارة

عة وتقويم جهود وكذلك التعرف على كيفية متاب ,الموارد البشرية لتطبيق الحكومة الإلكترونية

بين متطلبات تنمية  إحصائيةوهل هناك فروق ذات دلالة  ,التدريب للتحول للإدارة الإلكترونية

عـدد   ,مدة الخدمـة  ,العمر, النوع :المتغيرات الديموغرافية التالية الموارد البشرية تعزى إلى
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وتوصلت , عاملاً )292( وقد بلغ حجم العينة  ,بية في مجال الإدارة الإلكترونيةالدورات التدري

  : الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أهمها

  .توفر سياسات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الحكومة الإلكترونية .1

   .لإدارة الإلكترونيةيم ومتابعة جهود التدريب للتحول إلى اعدم  وجود طرق تقو .2

  :)2010 ,طالب(دراسة 

  ".بيق الحكومة الإلكترونيةدور تنمية الموارد البشرية في تط"بعنوان

المتبعة في تنمية الموارد البشـرية لتطبيـق    الأساليبهدفت الدراسة إلى التعرف على 

وبلـغ   ,والتعرف على المعوقات التي تواجهها, منطقة الرياض أمانةالحكومة الإلكترونية في 

  :وتوصلت الدراسة إلى النتائج التالية, عاملاً )268(حجم الدراسة 

  .شرية لتطبيق الحكومة الإلكترونيةمتبعة لتنمية الموارد الب ليبأساوجود  .1

  . وجود معوقات تواجه تنمية الموارد البشرية لتطبيق الحكومة الإلكترونية .2

 ): 2007صيام، (دراسة 

  ". فعالية متطلبات تطبيق وظائف إدارة وتنمية الموارد البشرية"بعنوان 

لبات تطبيق وظائف إدارة وتنمية المـوارد  هدفت الدراسة إلى التعرف على فعالية متط

في محافظات غزة من وجهة نظر الضباط العاملين في  ,البشرية في جهاز الشرطة الفلسطينية

ومحاولة التعرف إلى الفروق في دراسة فعالية إدارة تنمية المـوارد البشـرية وفقـاً     ,الجهاز

وبلغ حجم  ,سنوات الخدمة ,ى الوظيفيالمسم ,المؤهل العلمي ,العمر ,النوع :للمتغيرات التالية

ن وظـائف إدارة  أَ: إلى مجموعة من النتائج أهمها ةوتوصلت الدراس, ضابطاً) 175(العينة 

ومستوى الرضا عن أنظمة وظائف , وتنمية الموارد البشرية تكاد تكون غير موجودة أو مغيبة



 7

التي تساعد في تصميم وتنفيـذ  وغياب اللوائح التنفيذية , إدارة وتنمية الموارد البشرية ضعيف

  .هذه اللوائح غياب دور الإدارة العليا في إيجاد بالإضافة إلى, هذه الأنظمة

  :الدراسات الخاصة بالإدارة الإلكترونية -ثانياً

  ):2008، المسعود(دراسة 

  "ةلكترونيادية والبشرية لتطبيق الإدارة الإالمتطلبات الم"بعنوان  

لمتطلبات المادية والبشرية اللازم توافرهـا لتطبيـق الإدارة   هدفت الدراسة إلى معرفة ا

من وجهـة  ؛ الرس بالمملكة العربية السعودية الإلكترونية في المدارس الحكومية في محافظة

وشمل مجتمع الدراسة جميع مديري المـدارس الحكوميـة   , نظر مديري المدارس ووكلائها

) 238(وعـددهم   ,حافظة الـرس ربية والتعليم بمووكلائها في المدن والقرى التابعة لإدارة الت

أظهرت نتائج الدراسة أن مـن  و, كومية بمحافظة الرس بالسعوديةووكيلا للمدارس الح مديراً

  : ما يلي لكترونية في المدارس الحكوميةأهم المتطلبات اللازم توافرها لتطبيق الإدارة الإ

والقادرة على استخدام تقنية  ,يلا فنياضرورة توافر الهيئة الإدارية المدرسية المؤهلة تأه .1

 . المعلومات الإدارية

المبرمجين القادرين على تصـميم وتطـوير البـرامج الإلكترونيـة      الحاجة إلى وجود .2

 . للأعمال الإدارية المدرسية

 . الحاجة إلى تحقيق الربط الإلكتروني بين إدارات التربية والتعليم والمدارس التابعة لها .3

  ): 2009، اصرف(دراسة 

   ."لكترونية على تمكين العاملينبرنامج الحكومة الإأثر تطبيق "بعنوان 

لكترونية على تمكـين  على أثر تطبيق برنامج الحكومة الإهدفت الدراسة إلى التعرف 

وكذلك  ,وتكنولوجيا المعلومات الفلسطينيةبوزارة الاتصالات بالتطبيق على العاملين  ,العاملين



 8

على مفهـوم  ف والتعر ,لكترونيةمتطلبات تطبيق برنامج الحكومة الإوافر مدى ت التعرف إلى

وشملت الدراسة جميع العاملين بـالوزارة والبـالغ    ,وأهميتها ومعوقاتها ,لكترونيةالحكومة الإ

   :وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها الآتي ,عاملاً )540(عددهم 

معوقات تطبيق برنامج الحكومة  ين لجميع أبعادأظهرت الدراسة ارتفاع مدركات العامل .1

  .لكترونية وللمعوقات الكليةالإ

  .لكترونيةمتطلبات تطبيق برنامج الحكومة الإانخفاض مدركات العاملين لمدى توافر  .2

لكترونيـة  ة بين متطلبات برنـامج الحكومـة الإ  أظهرت الدراسة وجود فروق جوهري .3

  .ةالديموغرافيباختلاف المتغيرات 

لكترونية وبـين  ري بين متطلبات تطبيق الحكومة الإالدراسة وجود تأثير جوه أظهرت .4

  .  أبعاد التمكين والتمكين الكلي

 ): 2010الدايني، (دراسة 

  ". لكترونية وتطوير الموارد البشرية في تحسين أداء المنظمةرة الإأثر الإدا"بعنوان 

ودور تطوير الموارد البشـرية   هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الإدارة الإلكترونية

بفرعية في المملكـة   ؛في تحسين أداء المنظمة من وجهة نظر العاملين في مصرف الرافدين

وتوصلت الدراسـة إلـى   , عاملاً) 220(بلغ حجم العينة , )بغداد(ردنية والعاصمة العراقية الأ

لكترونية من وجهـة  عدد من النتائج أهمها أن مستوى أهمية المضمون التكنولوجي للإدارة الإ

وأهمية المضمون المالي للإدارة الإلكترونية فـي المصـرف   , نظر عينة الدراسة كان مرتفعا

  . وأهمية تطوير الموارد البشرية في المصرف كان مرتفعا, كان متوسطا
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  ): 2010، الشامسي(دراسة 

  ."تحسين أداء العمل فيلكترونية أثر تطبيق الحكومة الإ"بعنوان 

 لكترونيـة فـي  ة العاملين نحو تطبيق الحكومة الإدراسة إلى التعرف على نظرهدفت ال

وكـذلك تحديـد    ,العربيـة  الإماراتأداء العمل بدائرة البلدية والتخطيط بإمارة عجمان بدولة 

أهـم  إلـى   والتوصـل  ,لكترونيةساعدة في عملية تطبيق الحكومة الإالاحتياجات التدريبية للم

 ,لكترونية خلال معاملاتهـا اجه الدائرة في تطبيق الحكومة الإي تووالصعوبات الت كلاتالمش

وتوصلت الدراسة إلـى  , عاملاً) 190( عددهم غالبالالدراسة جميع العاملين بالدائرة وشملت 

  :العديد من النتائج أهمها الآتي

وجود ضعف في درجة اتخاذ الاحتياطات اللازمة لمقاومة التغيير عند تطبيق الحكومة  .1

  :في الآتي تمثل هذا الضعفترونية ولكلإا

عدم توفير الدائرة بيئة العمل المناسبة التي تساعد على إحـداث التغييـر بشـكل      .أ 

  . فعال

حداثه فـي نظـم العمـل    ير المزمع إِخبار الموظفين بأسباب ودوافع التغيلم يتم إِ  .ب 

  . وسياساته قبل التطبيق

لكترونيـة  تطبيق الحكومة الإف في درجة تدريب الموظفين لتلبية احتياجات وجود ضع .2

  :وتمثلت في الآتي

  .عدم ربط التدريب بنتائج تقييم أداء الموظفين   .أ 

عدم ربط التدريب باحتياجات المنظمة المسـتقبلية مـن المهـارات والكفـاءات       .ب 

 .  المطلوبة
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  :في الآتي ةلكترونية والمتمثلضعف في متطلبات تطبيق الحكومة الإوجود  .3

  .لين على التنمية الذاتية والتعلمعامعدم وجود حوافز تشجع ال  .أ 

  .   العمل أساليبعدم إتاحة الفرص للعاملين بالدائرة للإبداع والابتكار لتطوير   .ب 

 ): 2005 ,درويش(دراسة 

  ."لكترونيةتطبيقات الحكومة الإ"بعنوان 

ثين حول جودة تطبيقات الحكومـة  هدفت الدراسة إلى التعرف على وجهة نظر المبحو

 ,بإدارة الجنسـية والإقامـة بـدبي    ؛اتهم الشخصية والوظيفيةوفقاً لاختلاف خلفي ,لكترونيةالإ

ومـدى مواءمـة    ,لكترونيةت التي تعترض تطبيقات الحكومة الإوكذلك التعرف على المعوقا

 ,موظفـاً ) 300(بلغ حجـم العينـة    ,لكترونيةوالتنظيمية لتطبيقات الحكومة الإ البيئة الإدارية

  :العديد من النتائج أهمها الآتيتوصلت الدراسة إلى و

لكترونية يتمثل فـي المعوقـات   على سير العمل في الحكومة الإ المعوقات تأثيراً أكثر .1

 وأخيـراً المعوقـات الخاصـة بـالموارد     ,ثم المعوقات الفنية ,يليها الثقافية ,التشريعية

  .البشرية

الخاصـة   هي المجموعةالتنظيمية لمجموعات مواءمة للبيئة ا أكثرتشير النتائج إلى أن  .2

وأخيـراً   ,يليها المجموعة المتعلقة بمواءمة التقنيـة المطبقـة   ,بمواءمة الهيكل التعليمي

  .المجموعة الخاصة بمواءمة البيئة الإدارية

ين فـي مجـالات تطبيقـات    أيضاً النتائج المتعلقة بالخصائص الشخصية للعامل أشارت .3

لمية تعد متدنية مقارنة بما هو مطلوب منهم الخصائص الع نلى أإِلكترونية الحكومة الإ

 .   مستقبليةالحالية أم المن أعمال سواء 
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 ) : ,Deloitte Research 2000(دراسة 

  "لكترونيةفجر الحكومة الإ"بعنوان 

دراسة عالميـة حـول موضـوع الحكومـة      Deloitte Researchأجرت مؤسسة  

, يـة الولايات المتحدة الأمريك :دول هيمؤسسة حكومية في خمس  )250(الإلكترونية شملت 

إلى التعرف علـى رؤيـة الإدارة    وهدفت الدراسة ,المملكة المتحدة, نيوزيلندا, كندا, أستراليا

العليا في المؤسسات الحكومية المبحوثة حول تطلعاتهم وتوقعاتهم وخططهم لمواجهة التغيرات 

أظهرت الدراسة أن الحكومات التـي  و ,الجذرية في مفاهيم الحكومات المعاصرة والمستقبلية

في تحقيق  نجحت ,أساليب عملها في خدمة المستهلكينلكترونية إلى الإأدخلت مفهوم الحكومة 

تقليص , توفير خدمات أسهل, لتوفير معلومات أفض, تحقيق إنتاجية أعلى: فوائد عديدة أهمها

تحسين الصورة الكلية  للمؤسسة, العاملين شكاوى .  

الحكومية في طريق تحولها  تدراسة ست خطوات يجب أن تتبعها المؤسساكما حددت ال

  : وهذه الخطوات هي ,إلى الحكومة الإلكترونية

  .توسيع المشاركة بالمعلومات وتوفيرها للمستهلكين باستخدام التكنولوجيا المناسبة .1

  .بالاتجاهين تبادل المعلومات والاتصالات .2

  .اتهمتخصيص مداخل خدمية للأفراد وفقا لرغب .3

بحيث تقدم  ,تجميع الخدمات التي تشترك فيها مؤسسات حكومية مختلفة في جهة موحدة .4

  .للمستفيدين من مدخل واحد مشترك

الدراسة تلتقي مع بعض  السابقة نلاحظ أن هذه تومن خلال ما تم عرضه من الدراسا

الدراسات السابقة التي تناولت كلاً من موضوعي تنمية الموارد البشرية والإدارة الإلكترونيـة  

أنهـا  ه الدراسة عن غيرها من الدراسات هو ولكن ما يميز هذ ,في بعض المتغيرات والأبعاد
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وتحليل  ,الإلكترونية تحاول دراسة مدى توافر متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة

وتعـد هـذه    ,الاتجاهات نحو مدى توافر متطلبات تنمية الموارد البشرية من قبل المـوظفين 

من نوعها التي تبحث في هذين المتغيرين  الأولىالدراسة  - في حدود علم الباحثة - الدراسة

ة في الاعتماد علـى  كما أن جميع الدراسات السابقة تتفق مع الدراسة الحالي ,الليبيةفي البيئة 

وتستفيد الباحثة منها فـي إثـراء وتـدعيم الإطـار      ,التطبيق الميداني باستخدام أداة الاستبانة

        .  النظري

   :مشكلة الدراسة   3.1

لكترونية تشير إلى بتطبيق الإدارة الإ ات والدراسات السابقة التي تُعنَىبيإن مراجعة الأد

وذلك عن طريق تحقيق عدد مـن   ,يمكن المؤسسات من التميز أن التطبيق السليم الشامل لها

 ,وتبسـيط الإجـراءات والشـفافية    ,الفوائد أهمها تخفيض تكاليف الأداء إلى أدنى مستوياتها

  . وتحسين جودة الخدمات التي تقدمها

جنبيـة إلـى الاهتمـام بـالإدارة     وعلى الرغم من تسابق المؤسسات العربية منها والأ

بنيها، إلا أن الواقع العملي للمؤسسات في ليبيا يشير إلى أنها ما زالت بعيدة فيما لكترونية وتالإ

  . يتعلق بالاهتمام بهذا الأسلوب والتخطيط أو الإعداد له

والمناديـة بتقـديم    ,ونتيجة للتحولات التي تمر بها المنطقة العربية وليبيا بشكل خاص

وهذا  ,في تحديث الأسلوب الإداري المتبع فإن الأمر يتطلب التفكير والبحث ؛أفضل الخدمات

الذي يساعد في التغلب على الكثير مـن  لكترونية إلى ضرورة تبني تطبيق الإدارة الإ ما يدعو

  . التي تمنع من تقديم أفضل الخدمات كلاتالعراقيل والمش

 ـ اًوباعتبار أن الاهتمام بتنمية الموارد البشرية يعد مطلب ا لا غنى عنه في أي منظمة أي

حداث تغييرات جوهرية على النحو الذي يمكـن أن يحققـه   تها، وما من شك أن إِكانت طبيع
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فإن الأمر يتطلب إعداد وتهيئة العاملين لتحـولات بهـذا الحجـم    , العمل بالإدارة الإلكترونية

  . لتتناسب مع مقتضيات تطبيق التقنيات الحديثة للمعلومات

دراسة مدى توافر متطلبـات تنميـة   "ة تتمثل في الدراس فإن المشكلة الرئيسية لهذه, لذا

لكترونية في الإدارة العامة  بجامعتي بنغازي وعمر بشرية اللازمة لتطبيق الإدارة الإالموارد ال

  ".  المختار

  : ن هذا التساؤل عدة تساؤلات فرعيةوينبثق م

بجـامعتي  لكترونيـة  موارد البشرية لتطبيق الإدارة الإما مدى توافر متطلبات تنمية ال .1

  ؟ مختار من وجهة نظر العاملين بهابنغازي وعمر ال

لكترونية بجـامعتي بنغـازي   موارد البشرية لتطبيق الإدارة الإما أبرز معوقات تنمية ال .2

  وعمر المختار من وجهة نظر العاملين بها ؟  

هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية  بين متوسطات متطلبات تنمية الموارد البشـرية   .3

 ,العمر ,النوع :التالية ةالديموغرافيتبعاً لاختلاف متغيراتهم  ,الإدارة الإلكترونية لتطبيق

 مدة الخدمة ؟   ,المستوى التعليمي

  :الدراسة فرضيات  4.1

  :في ضوء مشكلة الدراسة تمت صياغة الفرضيات التالية

  :الفرضية الأولى

التـدريب، تحفيـز   (بشرية لا تتوافر متطلبات تنمية الموارد ال : H0 الفرضية الصفرية -

 ـ لتطبيـق الإدارة  ) وارد البشـرية الموارد البشرية، كفاءة الموارد البشرية، تخطيط الم

 .ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بالإ
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التدريب، تحفيز المـوارد  (تتوافر متطلبات تنمية الموارد البشرية  :H1الفرضية البديلة - 

لكترونيـة  لتطبيق الإدارة الإ) وارد البشريةالبشرية، تخطيط الم البشرية، كفاءة الموارد

  .ن قيد الدراسةجامعتيالفي الإدارة العامة ب

  : وتتفرع من الفرضية الأولى الفرضيات التالية 

   :الفرضية الفرعية الأولى

لتطبيـق  ) التدريب(لا تتوافر متطلبات تنمية الموارد البشرية  : H0 الفرضية الصفرية -

  .ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بالإة الإدار

لتطبيق الإدارة ) التدريب(رية تتوافر متطلبات تنمية الموارد البش :  H1الفرضية البديلة - 

  .ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بالإ

   :الفرضية الفرعية الثانية 

لتطبيـق  ) التحفيز(رية ات تنمية الموارد البشلا تتوافر متطلب : H0 الفرضية الصفرية -

  .ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بالإدارة الإ

لتطبيق الإدارة ) التحفيز(رية تتوافر متطلبات تنمية الموارد البش  : H1الفرضية البديلة  -

  .قيد الدراسة نجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بالإ

   :ة الثالثةالفرضية الفرعي

لتطبيـق  ) الكفـاءة (رية لا تتوافر متطلبات تنمية الموارد البش : H0 الفرضية الصفرية -

  .قيد الدراسة نجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بالإدارة الإ

ارة لتطبيق الإد) الكفاءة(تتوافر متطلبات تنمية الموارد البشرية  : H1 الفرضية البديلة  - 

 .ن قيد الدراسةجامعتيالرة العامة بلكترونية في الإداالإ
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  :الفرضية الفرعية الرابعة

 ـ (لا تتوافر متطلبات تنمية الموارد البشرية  :H0 الفرضية الصفرية  - وارد تخطـيط الم

  .ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بلتطبيق الإدارة الإ) البشرية

 ـ (المـوارد البشـرية    تتوافر متطلبات تنمية  :H1 الفرضية البديلة  - وارد تخطـيط الم

  .بالجامعتين قيد الدراسة لكترونية في الإدارة العامةلتطبيق الإدارة الإ) البشرية

   :الفرضية الثانية

ضعف تأهيل وتدريب (لا توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية :  H0الفرضية الصفرية -

قلـة   –لسلبية لدى العـاملين  الاتجاهات ا –عدم دعم الإدارة العليا  –العنصر البشري 

لكترونيـة فـي الإدارة   لتطبيـق الإدارة الإ ) دية والبشريةقلة الإمكانيات الما –الحوافز 

  .ن قيد الدراسةجامعتيالالعامة ب

ضعف تأهيل وتـدريب  (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية  : H1الفرضية البديلة  -

قلـة   –تجاهات السلبية لدى العـاملين  الا –عدم دعم الإدارة العليا  –العنصر البشري 

لكترونيـة فـي الإدارة   لتطبيـق الإدارة الإ ) دية والبشريةقلة الإمكانيات الما –الحوافز 

   .الدراسة ن قيدجامعتيالالعامة ب

  :وتتفرع من الفرضية الثانية الفرضيات التالية

  : الفرضية الفرعية الأولى

ضعف تأهيل وتدريب (ة الموارد البشرية لا توجد معوقات لتنمي:  H0الفرضية الصفرية -

  .ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بلتطبيق الإدارة الإ) لعنصر البشريا

ضعف تأهيـل وتـدريب   (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية  :H1الفرضية البديلة  -

   .ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بلتطبيق الإدارة الإ) بشريالعنصر ال
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  :الفرضية الفرعية الثانية

دارة عـدم دعـم الإ  (لا توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية : H0 الفرضية الصفرية -

  .ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بلتطبيق الإدارة الإ) العليا

) دارة العليـا دم دعم الإع(توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية  :H1الفرضية البديلة  -

   .ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بلتطبيق الإدارة الإ

  :الفرضية الفرعية الثالثة

الاتجاهـات السـلبية   (لا توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية : H0 الفرضية الصفرية -

  .ن قيد الدراسةجامعتيلالكترونية في الإدارة العامة بلتطبيق الإدارة الإ) لدى العاملين

لـدى  الاتجاهات السلبية (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية  : H1الفرضية البديلة  -

  . ن قيد الدراسةجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بلتطبيق الإدارة الإ) العاملين

  : الفرضية الفرعية الرابعة

لتطبيق ) قلة الحوافز(البشرية  لا توجد معوقات لتنمية الموارد: H0 الفرضية الصفرية -

  .قيد الدراسة نجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بالإدارة الإ

لتطبيـق  ) قلة الحـوافز (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية  :H1 الفرضية البديلة  -

 . قيد الدراسة نجامعتياللكترونية في الإدارة العامة بدارة الإالإ

  :الفرضية الفرعية الخامسة

دية قلة الإمكانيات الما(لا توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية :  H0الفرضية الصفرية -

لكترونية في الإدارة العامـة بجـامعتي بنغـازي وعمـر     لتطبيق الإدارة الإ) والبشرية

  .المختار
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ديـة  قلة الإمكانيـات الما (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية  :H1الفرضية البديلة  -

لكترونية في الإدارة العامـة بجـامعتي بنغـازي وعمـر     لتطبيق الإدارة الإ )والبشرية

  . المختار

  :الفرضية الثالثة

تنمية  لا توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات :H0الفرضية الصفرية  - 

 التاليـة؛  ةالديموغرافيات لمتغيرإلى الكترونية تعزى الإدارة الإ ة لتطبيقالموارد البشري

  .مدة الخدمة ,المستوى التعليمي, العمر ,النوع

تنميـة   توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسـطات متطلبـات   :H1الفرضية البديلة  - 

 التاليـة؛  ةالديموغرافيات لمتغيرإلى ا لكترونية تعزىالإدارة الإ ة لتطبيقالموارد البشري

    .مدة الخدمة ,وى التعليميالمست ,العمر ,النوع

  :الثالثة الفرضيات التالية وتتفرع من الفرضية

  : الفرضية الفرعية الأولى

تنمية  لا توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات :H0الفرضية الصفرية  - 

الإدارة موظفي متغير النوع لدى ى لإلكترونية تعزى الإدارة الإ ة لتطبيقالموارد البشري

  .ن قيد الدراسةجامعتيالبالعامة 

تنميـة   توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسـطات متطلبـات   :H1الفرضية البديلة  - 

الإدارة موظفي متغير النوع لدى ى لإكترونية تعزى الإدارة الإل ة لتطبيقالموارد البشري

 .ن قيد الدراسةجامعتيالبالعامة 
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  :الفرضية الفرعية الثانية

تنمية ات لا توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلب :H0الفرضية الصفرية  - 

مـوظفي الإدارة  لمتغير العمـر لـدى    تبعاًلكترونية لإلتطبيق الإدارة االموارد البشرية 

 .ن قيد الدراسةجامعتيالالعامة ب

تنميـة  توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسـطات متطلبـات    :H1الفرضية البديلة  - 

مـوظفي الإدارة  لمتغير العمـر لـدى    تبعاًلكترونية لإلتطبيق الإدارة االموارد البشرية 

 .ن قيد الدراسةجامعتيالالعامة ب

  :الفرضية الفرعية الثالثة

تنمية  لا توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات :H0الفرضية الصفرية  - 

لـدى   المستوى التعليمـي متغير ى لإلكترونية تعزى الإدارة الإ ة لتطبيقالموارد البشري

  .د الدراسةن قيجامعتيالب الإدارة العامةموظفي 

تنميـة   توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسـطات متطلبـات   :H1الفرضية البديلة  - 

لـدى   المستوى التعليمـي متغير ى لإلكترونية تعزى الإدارة الإ ة لتطبيقالموارد البشري

  . قيد الدراسة نجامعتيالب الإدارة العامةموظفي 

  :الفرضية الفرعية الرابعة

تنمية وجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات لا ت :H0الفرضية الصفرية  - 

مـوظفي  لدى  مدة الخدمة ى متغيرلإ تعزىلكترونية لإلتطبيق الإدارة االموارد البشرية 

 .قيد الدراسة نجامعتيالالإدارة العامة ب
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تنميـة  توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسـطات متطلبـات    :H1الفرضية البديلة  - 

مـوظفي  لدى  متغير مدة الخدمةى لتعزى إلكترونية لإبيق الإدارة التطالموارد البشرية 

  .قيد الدراسة نجامعتيالالإدارة العامة ب

  :  أهداف الدراسة 5.1

  : تهدف الدراسة إلى

لكترونيـة  موارد البشرية لتطبيـق الإدارة الإ مدى توافر متطلبات تنمية الالتعرف على  .1

  .  العاملين بها لمختار من وجهة نظربجامعتي بنغازي وعمر ا

لكترونية بجامعتي موارد البشرية لتطبيق الإدارة الإالتعرف على أبرز معوقات تنمية ال  .2

  .  لمختار من وجهة نظر العاملين بهابنغازي وعمر ا

بين متوسطات متطلبات تنمية هناك فروق ذات دلالة إحصائية  ف على ما إذا كانالتعر  .3

: الديموغرافية التالية ف متغيراتهاتبعا لاختلا ةلكترونيموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإال

    .مدة الخدمة, المستوى التعليمي, العمر, النوع

  :أهمية الدراسة  6.1

  : التالية الأمورتستمد هذه الدراسة أهميتها من 

مـوارد البشـرية   أهمية المتغيرات المبحوثة والمتمثلة في بعض متطلبـات تنميـة ال    .1

لتطبيـق الإدارة   )تخطيط الموارد البشـرية  ,البشريةكفاءة الموارد  ,يزالتحف, التدريب(

  .الإلكترونية

توضيح مدى توافر متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيـق الإدارة الإلكترونيـة فـي     .2

 .الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختار
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د قد يحظـى باهتمـام   المكتبة العربية بموضوع جدي غناءإِربما تسهم هذه الدراسة في  .3

 . ويعد نقطة انطلاق لدراسات جديدة ,الباحثين

  :وهيكليتها الدراسة منهجية  7.1

اسـة هـو المـنهج    الدر هالمنهج المتبع في هذ ها فإنطبيعة الدراسة وأهداف انطلاقا من

ويهتم بوصفها , اقع أو الظاهرة كما هي في الواقعالذي يعتمد على دراسة الوالوصفي التحليلي 

  .صفا دقيقاو

  :أما هيكلية الدراسة فتمثلت في التالي

, يتضمن هذا الجانب بناء الإطار النظري المتعلق بموضوع الدراسـة : الجانب النظري - 

 .وذلك من خلال ما تناولته الكتب والأبحاث المتوفرة في الدوريات

لمتعلقـة  يهدف هذا الجانب إلى تجميع البيانات الأولية والمعلومـات ا : الجانب الميداني - 

 ,وذلك باستخدام أداة جمع البيانات المتمثلة في اسـتمارة الاسـتبانة   ,بموضوع الدراسة

 .بما يضمن تحقيق أهداف الدراسة ,وتحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة

  :مجتمع وعينة الدراسة   8.1

عمر المختار و ي الإدارة العامة بجامعتي بنغازيموظف ع الدارسة من جميعيتكون مجتم

وتم اختيار عينة عشوائية طبقية نسبية مـن جميـع مـوظفي    , موظفاً) 2622(البالغ عددهم 

ولتحديد حجم العينة تم الاعتماد على جـدول   ,العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختار الإدارة

"Krejcie and Morgan ,1970 ,قابـل الأحجـام   مختلفة للعينـات  ت  أحجاماًيوضح  الذي

) 1-1(ويوضح الجدول . موظفاً) 338(حيث تم تحديد حجم العينة بعدد , ة للمجتمعاتالمختلف

  .  وكذلك تحديد حجم عينة الدراسة لكل جامعة, ي الإدارة العامة لكلا الجامعتينعدد موظف
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  ) 1- 1( جدولال
  مجتمع وعينة الدراسة 

  حجم العينة  (%)النسبة المئوية   عدد العاملين  اسم الجامعة

  186  %55  1431  بنغازي جامعة

  152  %45  1191  عمر المختار جامعة 

  338  %100  2622  الإجمالي

  
  .م2013قيد الدراسة لسنة  الجامعتين من لال مكتب شؤون العاملين في كلعداد العاملين من ختم الحصول على أ: المصدر

    

  :وحدودها الدراسةنطاق  9.1

وكـذلك   ,حدود زمنية وعلميـة د مكانية ودوكانت علمية أم نظرية حأ لكل دراسة سواء

  :  حيث كانت على النحو الآتي ,بشرية حدود

  .تتمثل في موظفي الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختار: حدود بشرية .1

 فهـي  ,في مجال الإدارة تهذه الدراسة لا تختلف عن مجمل الدراسا :حدود الموضوع .2

حيث ركـزت   ,ةانم جمعها من خلال أداة الاستبت التيمحدودة بنوعية البيانات وكميتها 

مدى توافر متطلبات تنميـة المـوارد البشـرية لتطبيـق الإدارة      ىلالدراسة الحالية ع

 .  جامعتي بنغازي وعمر المختارهها والمعوقات التي قد تواج ,الإلكترونية

 ـ موظفياقتصرت الدراسة على  :حدود مكانية .3 ر الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعم

 .المختار

 . 2013-  2012بيانات هذه الدراسة خلال ربيع سنة تم تجميع  :حدود زمنية .4
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  : مصطلحات الدراسة   10.1

, تكنولوجيـا وهي عملية تغير حضاري تستهدف الارتقاء بالمجتمع اقتصاديا " :التنمية

  ).16: 1993التابعي " (وثقافيا

ارات والمعلومات التي تساعدهم على هي تزويد الأفراد بالمه" :تنمية الموارد البشرية

حداث التغيـر فـي   كما تهدف التنمية إلى إٍ, ورفع مستوى كفاءاتهم ,تحسين أدائهم في العمل

  ).  182: 1984, بدوي" (اتجاهات الفرد وسلوكه ومفاهيمه

هي مدخل إداري جديد يقوم على استخدام المعرفـة والمعلومـات   " :لكترونيةالإدارة الإ

, وإنجاز الأعمـال التنفيذيـة   ,للقيام بالوظائف الإدارية ؛والاتصالات ,المتطورة مجونظم البرا

بالإضافة إلى تبادل  ,ي تقديم الخدمات بصورة إلكترونيةواعتماد الإنترنت والشبكات الأخرى ف

بما يساعد على اتخـاذ   ,وبينها وبين الأطراف الخارجية,المعلومات بين العاملين في المنظمة 

  ). 409 :2006 ,الهوش" (ورفع كفاءة الأداة وفعاليته ,القرارات

  

  

  

  



  

  

  

  

  

        الفصل الثاني
  تنمية الموارد البشرية
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   :المقدمة  1.2

العقدين الماضيين من أسرع مجالات التنميـة   أصبحت تنمية الموارد البشرية على مدى

على هذه التنمية عتبار أن الإنفاق ا على, حيزا كبيراً من الاهتمام ، كما شغلتالإدارية تطوراً

ت بإنشـاء إدارا  لكبرىن المنظمات اكما قامت العديد م ,الاستثمار درجات عد من أهم وأعلىي

المنـاهج والجوانـب المهنيـة     تدريب العاملين بها علىو ,متخصصة لتنمية الموارد البشرية

   .المختلفة في هذا المجال

لها دور في نجاح أي منظمة تهتم  التي  المواردعتبار العنصر البشري موردا من أهم وبا    

البعيد لذا؛ فقد دأبت المنظمات  ر على المدىوضمان البقاء والاستمرا ,القدرة التنافسية بتحقيق

لجعلهـا تتـأقلم مـع    تنمية هذه الموارد عن طريق تدريبها وتحفيزها وتطوير قدراتها،  على

الواقع الجديد الذي فرضته التكنولوجيا الحديثة من تغيير في أساليب العمل واستحداث  متطلبات

  .جديدة لم يكن لها وجود من قبل لوظائف

مجال لتنمية أي قطاع أو مؤسسة إذا لم تكـن تنميـة الأفـراد    مما سبق يتضح أنه لا 

فاليابان وسويسـرا  : ذلك كثيرة ، فالأمثلة علىالعاملين في ذلك القطاع أو المؤسسة هي البداية

  .قت كل التصوراتالموارد البشرية التي خلقت انطلاقة اقتصادية عملاقة فا اعتمدتا على

  : مفهوم تنمية الموارد البشرية  2.2

في الأدبيات كما أن تعريفاته الموجودة , إن مفهوم تنمية الموارد البشرية لا يزال غامضاً

المهـارات والقـدرات   هذا المفهوم بأنه لا يشمل تنمية يعرف , فمن جهة ؛متباينة إلى حد بعيد

بل يشمل , والكفاءة فقط ,وإنتاجية العمل ,مو الاقتصاديوالاتجاهات البشرية اللازمة لتعزيز الن

الثقافيـة كالخصـائص   والاجتماعية و -أوسع يضم العناصر الاجتماعية والنفسية نطاقا أيضاً

ومن جهة أخرى اقتصر تطبيق مفهوم تنمية الموارد البشرية في بعض الأدبيات على , الفكرية
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ين في المؤسسات والحكومات وغير ذلك من الهياكل التدابير التي تؤدي إلى تنمية كفاءة العامل

  .)1987,طبارة ( .التنظيمية

كما اعتاد الكثير من الكتاب والباحثين علـى اسـتخدام مصـطلح التـدريب والتنميـة      

)Training & Development (وذلـك علـى    , تنمية الموارد البشـرية لدلالة على عملية ل

ويرجع السبب في ذلك إلى أن التدريب ينظر إليه على , اعتبار أن التدريب والتنمية مترادفان

ولكن الدراسات الحديثـة رأت أن هنـاك    ,اعتبار أنه المقصود بعملية تنمية الموارد البشرية

وبالتالي فإن التدريب يعد بمثابـة  , عليها مفهوم تنمية الموارد البشرية ىعناصر أخرى يحتو

  . وليس كلها عنصر من عناصر عملية تنمية الموارد البشرية

تلـك العمليـة المتكاملـة     "تنمية الموارد البشرية بأنها  )115: بدون, السلمي(وعرف 

ل متناسـبة  والهادفة إلى إيجاد قوة عم ,والقائمة على معلومات صحيحة ,المخططة موضوعياً

منظمات محددة والمتفهمة لظروف وقواعد وأساليب الأداء المطلـوب  مع متطلبات العمل في 

والراغبة في أداء الأعمال باسـتخدام  , والقادرة على تطبيق تلك القواعد والأساليب, ياتهوإمكان

  ". ما لديها من قدرات ومهارات

 Americanأن الجمعية الأمريكية للتدريب والتنمية  ,)Mclagan,1989:51(ويوضح 

Society For Training  & Development (ASTD) ة ترى مفهوم تنمية الموارد البشري

بغـرض  , )وتنمية المسار الوظيفي, تنمية المنظمة(, الاستخدام المتكامل للتدريب والتنمية"بأنه 

  ". تمر ومتصلوذلك بشكل مس ,والمجموعات والمنظمة ككل, تحسين فعالية وكفاءة الأفراد

مجموعـة مـن   "الموارد البشرية هـي  أن تنمية  ,)Khandelwal, 1988:67(ويرى 

وكذلك النـواحي  , تنمية النواحي الفكرية والعقليةى لإمستمرة التي تهدف نشطة والعمليات الالأ
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بما يساعده على تحقيق دوره كعنصر بشرى , الأخلاقية والمعنوية والاجتماعية والثقافية للفرد

  ". هام لجماعة العمل والمنظمة

ابتكار ثقافـة تعليميـة ضـمن مسـتوى     " ,)Mc Cracken, 2000: 3(كما اعتبرها 

  ". وهذا يساعد المنظمة على التغير والتطوير والنمو ,جيات التدريب والتطوير والتعلمإستراتي

 ,وسيلة لرفع كفاءة العاملين وتزويدهم بالمعرفة"إلى أنها  ,)45 :2002, حمدان(وتشير 

ومحاولة  ,والتركيز على الجوانب الإيجابية ,ورفع مستوى كفاءتهم من خلال اكتساب القدرات

وتنميـة  , والتفـويض وإثـراء العمـل   , شعور بالانتماء للمنظمة لدى الأفراد وخلق, تنميتها

والتدريب وتشجيع الأفـراد علـى   , الجماعات ذات الاتجاهات المتجانسة على اتخاذ القرارات

  ". تطبيق ما تعلموه بطريقة فعالة

تطوير العمل من خلال قدرة الناس على "بأنها  ,)Lan smith, 2003 : 2(كما يعرفها 

الـذي  ة والمهارة والتدريب الـلازم للعمـل   وتأمين المعرف, العمل كفرد أو فريق في المنظمة

  ". يساعد على الأداء بكفاءة وفعالية

الذي من خلالـه  القادر  ,البشريإيجاد العنصر "بأنها  ,)30: 2000, شيخهأبو (ويرى 

وبأقـل   ,قل وقت ممكـن وبلوغ معدلات الإنتاج المطلوبة بأ, تترجم أهداف المنظمة إلى أفعال

  ". تكلفة

تلـك الجهـود   "تنمية الموارد البشـرية بأنهـا    ,)197: 2007, مصطفى(كذلك عرف 

بما يعظم مـن   ,المخططة والمنفذة لتنمية مهارات وترشيد سلوكيات الأفراد العاملين بالمنظمة

قيق أهداف وإسهامهم في تح ,من خلال تحقيق أهدافهم الشخصية ,فعالية أدائهم وتحقيق ذواتهم

  ". المنظمة
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  : الموارد البشرية تنميةخصائص   3.2

, أبو النصر( وفي ضوء التعريفات السابقة يمكن تحديد بعض خصائص التنمية كالتالي       

2007 :190( :  

 . التنمية عملية مقصودة ومخططة .1

 . التنمية عملية ضرورية للتغيير المنظم .2

وماتها وبذورها موجودة في داخل كيان المؤسسـة  أي أن مق ؛التنمية عملية داخلية ذاتية .3

 . نفسها

 . التنمية عملية ديناميكية .4

  . التنمية عملية مستمرة .5

 . كلية شاملة التنمية عملية ليست جزئية بل .6

 . ضرورة المشاركة الجماعية في جميع مراحل العملية التنموية .7

  .ضرورة أن تراعي التنمية البعد البيئي في جميع مشروعاتها  .8

  : أهمية تنمية الموارد البشرية  4.2

بيرة في القرن صرية أهمية كالبشرية كإحدى وظائف المؤسسة العتكتسب تنمية الموارد 

إذ أن ما يميزها عن باقي هذه الأصـول  , هي تنمية لأهم أصول المؤسسةف, الحادي والعشرين

وتشجعهم وتدفعهم , لبشريةلإفادة المثلى من مواردها انها تعمد إلى احيث إ, فكرةأنها أصول م

  . وتهيئ مناخاً ينمي ذلك وينشطه ,لاجتهاد والابتكارإلى ا

  : )1996, عمران( ويمكن توضيح أهمية تنمية الموارد البشرية في النقاط التالية

تشمل تنمية الموارد البشرية استثماراً للمنظمة يظهر في شكل زيادة الإنتاجيـة الكليـة    .1

 . إلى معايير الجودة ومواجهة التحديات ومن ثم الوصول ,وتجسيدها
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ومن ثم فهي تـزود   ,إن تنمية الموارد البشرية تساعد على خلق رأسمال بشري مؤهل .2

 . المنظمة بقدرات مميزة تساعد على التكيف مع المتغيرات البيئية المعقدة

 . مكن المنظمة من الفوز بمركز تنافسي في ظل النظام العالمي الجديدتُ .3

وإطلاق دوافعهم نحو الإنجاز وجعل التكنولوجيـا   ,ة لدى العاملينكامنقة التوظيف الطا .4

 . الجديدة ركيزتهم الأساسية

وتأتي أيضاً أهمية تنمية الموارد البشرية من التغيرات التي تحدث في البيئة المحيطـة  

ظيميـة  وما يترتب على ذلك من حاجات تن ,سواء البيئة الخارجية أو البيئة الداخلية ,بالمنظمة

  : وتشمل هذه التغيرات ما يلي ,وحاجات فردية

 : زيادة المنافسة .1

حدثت في السياسات الدولية في الوقـت الحاضـر إلـى مواجهـة     أدت التغيرات التي 

تـوافر مـوارد    الية من المنافسة في مجال أعمالها وهو ما يتطلبمنظمات الأعمال لدرجة ع

ومن ناحية أخرى فإن ازدياد حدة  ,التحديات لية لمواجهة تلكبشرية ذات مهارات وقدرات عا

ممـا يوجـب   , الحصول على الأفراد ذوي القدرات العالية كانبمالمنافسة يجعل من الصعوبة 

على المنظمة أن تقوم بتنمية مواردها البشرية بصفة مستمرة للوصول بالأفراد إلى المسـتوى  

 . المطلوب

 : الضغوط للتوسع والنمو .2

المستمر في مجال الأعمال من أهـم الطـرق لمواجهـة انحـدار      يعتبر التوسع والنمو

 ,ويؤدي إلى زيادة حجم أعمـال المنظمـة  , المنظمة والعمل على استمرارها في دنيا الأعمال

مما يستوجب توافر مستويات عالية من المـديرين المهـرة والأفـراد    , د عملياتهاقُّوبالتالي تع
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, تنميـة المـوارد البشـرية    ويتطلب ذلك, بشكل مناسبليتمكنوا من قيادة المنظمة  ؛المدربين

 . وبالتالي اكتساب الأفراد للقدرات والمهارات والخبرات اللازمة التي تساعدهم على ذلك

 : التغير التكنولوجي السريع .3

يمثل النمو السريع في التكنولوجيا واحداً من أهم الضغوط على المنظمات فـي الوقـت   

لموجودة في التكنولوجيا يتطلب تغيراً في الهيكل التنظيمي والنظم اويلاحظ أن التغير  ,الراهن

مـا  لصراع بين الأفراد داخل المنظمـة  إلى خلق نوع من ا ىيؤد وهذا بدوره, داخل المنظمة

يستوجب الحاجة إلى اكتشاف حلول لهذه المشـكلات عـن طريـق الأفـراد ذوي القـدرات      

حل تلك  بتنمية الموارد البشرية للتمكن من مامويتطلب ذلك ضرورة الاهت, والمهارات العالية

 . المشكلات والمعوقات

    : تغير حاجات الأفراد .4

تؤدي التغيرات الاجتماعية والاقتصادية المختلفة إلى تزايد وتغير حاجـات ورغبـات   

وترتبط هذه الحاجات بالمنافع التي يمكن الحصول عليها من خلال النمـو  , وطموحات الأفراد

بالتالي يجب أن تعمل المنظمة على تحقيق مثل تلك الرغبات للأفراد بمـا يخـدم   و, الوظيفي

   .الوسائل الأساسية لتحقيق ذلك وتعتبر تنمية الموارد البشرية إِحدى, مصالحها

  : البشرية دالموار تنميةأهداف  5.2

ر ى مرحلة التطووتعتمد عل, تتنوع أهداف تنمية الموارد البشرية من منظمة إلى أخرى

  : )2002, السالم وصالح( وتتمثل هذه الأهداف على النحو التالي, الخاصة بالمؤسسة

أفضل من أجل الوصول إلى , ي مختلف الوظائفالحصول على الأفراد الأكفاء للعمل ف .1

 . مستوى من الأداء بأحسن الطرق وأقل التكاليف
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ق المعايير المحددة وف, الاستفادة القصوى من جهود العاملين وخبراتهم في إنجاز المهام .2

 . سلفاً

 . تهاحافظة على رغبتهم في العمل وزيادوالم ,وولاء الأفراد تحقيق انتماء .3

 .تدريبهم لمواجهة التغيرات التكنولوجية والإدارية في البيئةب تنمية قدرات العاملين وذلك .4

 . تمكن العاملين من أداء أعمالهم بصورة جيدة, إيجاد ظروف عمل جيدة .5

 . للموظفين في المؤسسة عندما يصبحون مؤهلين لذلك والترقيلتقدم إتاحة فرص ا .6

           .لدعم عملية الاستقرار الوظيفي ؛تحديد احتياجات أفراد المؤسسة ودعم تحقيقها .7

أن هنـاك  , )2008, رمضان(كما أوضحت ) Lawerence & Hutchinson(ويرى 

سين قدرات ومهارات الأفراد لتمكينهم مـن  هو تح ,هدفاً أساسياً لعملية تنمية الموارد البشرية

ولكن ذلك يتطلب وجود بعض الأهداف الفرعية مـن  , القيام بأعباء واجباتهم على أكمل وجه

  : وتتمثل هذه الأهداف في الآتي ,جل تحقيق الغرض الأساسيأ

 . من الفرد والمنظمة على حد سواء لاأي إيقاف التقادم الذي يصيب كُ: هدف وقائي .1

وذلك عن طريق القيام ببعض الأنشطة التي تعمل على إصلاح الخلل أو : جيهدف علا .2

 . النقص في المعارف والمهارات للأفراد

حيث تسعى عملية تنمية الموارد البشرية إلى التكيف مع كل من التغيرات : هدف تكيفي .3

 . والبيئية التي تقع في محيط المنظمة, والاجتماعية, التكنولوجية

يقصد به تحويل وجهة نظر الأفراد تجاه الخصائص الثقافية التي يراها و: هدف تحويلي .4

 ـولكي تس, رد البشرية لكي تصبح مناسبةالقائمون على عملية تنمية الموا ر هم في تغيي

 . سلوك وأداء الأفراد نحو الأفضل
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عوامل نجاح إدارة التدريب وتنميـة المـوارد البشـرية فـي مسـاعدة         6.2

  : )214: 1999, أحمد( وهي كالتالي فها بفعاليةالمؤسسة لتحقيق أهدا

ومدى تأثير ذلك علـى مـا   , ريالوعي الدائم بما يحدث في المؤسسة وخارجها من تغي .1

 . وما هو دور التدريب لنجاح ذلك, ير في أداء الأفرادييتطلبه هذا التغ

ليات سة والسلطات والمسـؤو التعرف دائماً على أية تغيرات في الهيكل التنظيمي للمؤس .2

 . ذلك التي نتجت من

ومـا هـي    ,سواء داخل المؤسسة أو خارجهـا  ,التعرف دائماً على مدى رضا العملاء .3

 . ومدى إشباعها ,توقعاتهم

والتعرف على مدى جودتها في مقابلة  ,الدائم لبرامج التدريب والخدمات التدريبية التقييم .4

 . الاحتياجات

 . مدى جودة طرق ووسائل الاتصال المتوافرة .5

 . ومدى التحرك في سبيل تحقيقها ,بالمؤسسة "التدريبرسائل "اختبار وتقييم  .6

التعرف دائماً على المتغيرات التي تحدث في المؤسسة بما يجعل الـدور الاستشـاري    .7

 . دورها في التدريب والتنمية دارة التدريب ذا قيمة أكبر فضلاً عنلإ

متغيرات المحلية والعالمية ومتطلبـات  لمواكبة ال ؛للعاملين انالتنمية والتدريب المستمر .8

   . ا في نجاح المؤسسةموأيضاً لتحسين وتطوير دوره, العصر
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  : سياسة وممارسة تنمية الموارد البشرية  7.2

كيفية تنميـة   متعلُّف ,سواء في التنمية تحدياً مزعجاً قد ترى المنظمات والأفراد على حد

جديدة بالنسبة لبعض الموظفين الذين لم ينخرطـوا  سلوكيات ومهارات مختلفة سيكون تجربة 

  . في هذا النوع من الأنشطة منذ أن كانوا طلاباً متفرغين لتلقي العلم

ومنهـا جنـرال   , عـالمي  سـتوى مالمنظمات المتميزة التي تعمل على إن الكثير من 

فـي   توجـد التنميـة  , وباكستر للرعاية الصحية وأموكو زروسي ,وهيوليث باكارد ,كإليكتري

  . ند ثابت ومهمجندتها الخاصة بالموارد البشرية كبأ

إلـى أن  , آخـرون و كما أوضح ماثيوز) 1998, جوشال وبارتليت(وقد أشارت بحوث 

المؤسسات التي تعتبر الإستراتيجيات شيئاً مهماً تتمتع بخصائص تنموية تـربط الاحتياجـات   

 20عن أكثر من  حدد هذه البحوث الموثقةوت ,ة بالتوجهات الحالية والمستقبليةوالتنظيمي الفردية

, إنتـل , وآي كيه إي إيه ,إم وثري ,بارزة مثل جنرال إليكتريكالية عالمالشركات ال من شركة

, آخـرون مايثوز و( ومنها ما يلي, عدداً من الموضوعات الرئيسية, وماكينزي كونسالتنج ,كاو

2008( :  

وتوجد ثقافة , لمهارات من خلال التدريبتتم تنمية او, المبادرة الفردية تحظى بالتشجيع .1

 ع الاهتمـام بتقـديم التـدريب الخـاص    م, وإن كانت متحدية مع ذلك ,مؤازرة وداعمة

Coaching. 

 . ميم التنظيخلق وتدعيم المعرفة يتم من خلال التعلُّ .2

بالالتزام والمبادرة القائمين علـى الـتعلم    تُستبدل) الإذغان(عقود التحكم والامتثال أو  .3

 . ثقة بالنفسوال
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تتم تنمية القدرات الفردية اعتماداً على المعارف والمهـارات والاتجاهـات الملائمـة     .4

 . لمديري الخطوط الأمامية والإدارة الوسطى والعليا

توليد عن الوالتجديد والإحياء وإعادة ) أو الترشيد(تتم إدارة عمليات التحويل مثل العقلنة  .5

 . طريق صنع قادة جدد

 .متواصل من خلال معايير زيادة أعباء العمل والتحديات المفروضة داخليايوجد تجديد  .6

ينشـأ  , حينما تكون تنمية الموارد البشرية ممثلة بقوة في السياسة والممارسة المؤسسية

قليل مـن  تإلا أن استخدام هذه الحجة لل, احتمال انتقال الأفراد من المنظمة التي استثمرت فيهم

ن قصر نظرم عتّأهمية التنمية ي .  

أربع طرق يستطيع أرباب العمـل مـن خلالهـا مواجهـة      تويقترح جو شال وبارتلي

  : المخاطرة المتمثلة في تزويد الموظفين بمؤهلات أو خبرات قابلة للنقل

ابدأ في الاستثمار في تنمية الأفراد مبكراً لكي تولد لديهم قناعة بـأن المنظمـة جيـدة      .أ 

 . وتستحق العمل فيها

ن من الإدارة قد الولاء والطاعة المعنوي القديم بمسؤولية الموظفين المدعومياستبدال ع  .ب 

 . السلطات والصلاحيات المناسبة عن مستقبل الشركة والعاملين بهاوالممنوحين  ,العليا

 . م جزءاً من الغاية الأساسية للمنظمةاجعل التعلُّ  .ج 

ورسمياً من , بالوظيفة ادعم التنمية بصورة غير رسمية من خلال العمليات ذات الصلة  .د 

 . م محددةسائط تدريس وتعلُّخلال و
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  : مسؤوليات تنمية الموارد البشرية  8.2

 رئيسـية بشرية في معظم المؤسسات على الجهـات ال تعتمد مسؤوليات تنمية الموارد ال

  :) 2009, أحمد( ةالتالي

يـة مسـتقبلية   تتحمل مسؤولية تكوين وتوصيل رؤ): الدنيا -الوسطى -العليا(الإدارة  .1

وإيجاد البيئة المناسبة التي يمكن , واضحة عن مفهوم تنمية الموارد البشرية في المؤسسة

والالتزام بتطبيق خطـة  , أن ينجح ويزدهر فيها الأفراد وتوفير الموارد المالية اللازمة

كمـا تتحمـل   , ومتابعة القيام بـالإجراءات , العمل من قبل الإدارات والأقسام المختلفة

 ,ن الأفراد يمكنهم تأدية وظائفهم بكفاءة وفعاليـة أدارة المسؤوليات الأساسية لضمان الإ

 . يتمتعوا بفرص تعلم مستمرة لتنمية قدراتهمأن و

م احتياجاته المرتبطة بالعمل مسؤولية تعلُّ عليه تقع كعضو في فريق المؤسسة: الموظف .2

 . وطموحات المستقبل الوظيفي, اليومي

ولة عـن تنميـة   ة ربما يكون لديها جهة متخصصة مسؤالمؤسسف: الجهة المتخصصة .3

وأحياناً أقسام التدريب سـواء  , ولةن إدارة الموارد البشرية هي المسؤوأحياناً تكو ,الفرد

 . و بشكل مستقل عنهاداخل قسم الأفراد أ

من المؤسسـات هـي    تنمية الموارد البشرية بأي مؤسسة مما سبق يتضح أن مسؤولية

وعلى كافـة  , يشترك فيها جميع العاملين بالمؤسسة من رؤساء ومرؤوسين, يةجماع مسؤولية

وقائمة على معلومات  ,ومخططة ,فهي عملية متكاملة, المستويات الإدارية والإشرافية والفنية

  . دقيقة
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  : أهمية الإدارة العليا في تخطيط وإدارة عملية تنمية الموارد البشرية  9.2

فهو الأقرب , هو في الحقيقة أهم عناصر عملية تنمية الأفراد) رالمباش ولالمسؤ(المدير 

وبالتالي فهو أقـدر   ,والأقدر على كشف إمكانات الفرد ومشكلاته ,إلى ملاحظة السلوك الفعلي

ويمكن أن تحدد المهام التي يقوم بها المدير في عملية التنميـة   ,على تحديد احتياجاته التدريبية

  : )129: بدون, يالسلم( على النحو التالي

الخطوة الأولى الصحيحة في تنمية (المشاركة في اختيار الفرد وإسناد العمل الملائم له  •

 ). الفرد

وبالتالي إعطاء التوجيه والمساعدة اللازمة للتغلـب  . متابعة الأداء الفعلي وتقييم مستواه •

 . على مشكلات الأداء

التي يحتاج فيها إلى مساعدة خارجية المجالات (الكشف عن الاحتياجات التدريبية للفرد  •

 ). لتحسين أدائه أو تطوير سلوكه

وما هو نمـط السـلوك    ,عمله ية أدائهإعطاء القدرة للفرد في كيف ,العملالتدريب أثناء  •

 . المفترض أن يلتزم به

 . في الاتجاهات السليمةاستخدام نظم الثواب والعقاب لتوجيه السلوك الفعلي  •

 

  : الموارد البشرية أساليب تنمية  10.2

هناك مجموعة من الأساليب المتبعة لتنمية الموارد البشرية التي تهـدف إلـى إمـداد    

 ـلذلك فإن العديد , المنظمة بالكفاءات المؤهلة والمدربة ه من المنظمات باختلاف أنواعها توج

وطبيعـة  الاهتمام والعناية الكافية لاختيار الأساليب التي تتناسب مع وضعها وظروفها وحجم 

  . الأعمال التي تمارسها
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تستخدمها المنظمة في بناء وتنمية عناصرها البشـرية بشـكل    التيهذه الأساليب  ومن

  : يلي ما مستمر

  :التحليل الوظيفي  1.10.2

فت من قبل العديد مـن الكتـاب   رقد عفونظراً لأهمية الدور الذي تقوم به هذه الوظيفة 

  : ونخص منها التالي

الإجراء المستخدم في تحديـد واجبـات الوظيفـة     "بأنه لتحليل الوظيفي ا ديسلر يرى •

 ).108: 2003, ديسلر(" ن يشغلهامهارات الواجب توافرها فيوالم

الإحاطة الشـاملة   هو" التحليل الوظيفي ,)157: 2003بوسنينة والفارسي، ( يرى بينما

وطريقة  ,ومسؤولياتها ,تهاجبااوو ,عن طريق جمع الحقائق عن نوع وطبيعة الوظيفة بالوظيفة

، ف الاخرى والظروف التي تؤدي فيهالتنظيمي وعلاقتها بالوظائها، وموقعها في الهيكل اأدائ

فر في شاغلها أو شاغليها فيما إذا كان اوالمتطلبات والشروط التي يجب أن تتو ,هاووسائل أدائ

بالشكل الذي يبين فيه معالم أداؤها يتطلب استخدام أكثر من فرد واحد، ثم صياغة هذه الحقائق 

   ."الوظيفة من أجل استخدامها في المجالات ذات العلاقة بشؤون الأفراد

  : مخرجات وهي :الوظيفيوللتحليل 

مكن المنظمة من وضع وصف للمهام والواجبات الإجراء الذي ي"هو: الوصف الوظيفي .1

 والذين ,والمشرفين ,ةمن شاغل الوظيف ويفيد هذا الوصف كلا, والمسؤوليات لكل وظيفة

 ).53: 2001, االلهنصر" (سيشغلون الوظيفة مستقبلاً

من يشغل الوظيفة توافرها في قائمة بالمتطلبات البشرية الواجب هو": التوصيف الوظيفي .2

آخر مـن نـواتج تحليـل     اًلخ والتي تعد ناتجإ...نمط الشخصية, المهارات, التعليم مثل

  ). 108 :2003, ديسلر" (الوظيفة
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  : استخدامات وأهمية التحليل الوظيفي  1.1.10.2

ويمكـن  , وتنمية الموارد البشـرية  إدارة عملية التحليل الوظيفي تعتبر من أهم وظائف

  : )2003, زويلف( إيضاح أهميتها من خلال النقاط التالية

 . وذلك لاختيار أنسب الأشخاص للأعمال ,والتعيينار هو أساس وضع نظام سليم للاختي .1

لأن وضع معدلات الأجور يتطلب تقدير  ,لأجورلتبر أساساً لوضع معدلات عادلة كما يع .2

 . قيمة الأعمال على أساس احتوائها على عوامل معينة

 . يعتبر الأساس لبرمجة التدريب وإعداد العاملين .3

لأعمـال  فمن خلال تحليـل وتوصـيف ا  , هاماً في تخطيط الموارد البشرية ناًيعتبر رك .4

تحليل  ليقررهاتاركين معرفة إعدادهم , نحتاجهم الذين ات العاملينسنتوصل إلى مواصف

 . عبء العمل الذي هو الآخر يرتكز على التحليل والتوصيف الوظيفي

 يةحتى تصبح قرارات الترق, العاملين وانتقال يعتبر أساساً لوضع نظام سليم للترقية كما .5

 . سليمة ومستندة لوقائع ملموسة

المخـاطر والصـعوبات    في تلكفيتم التخطيط لتلا ؛صعوباتهامعرفة مخاطر الأعمال و .6

 . الوقاية والأمان بإجراء دراسات خاصة عن

باقي الوظائف الأخـرى لإدارة  ب مدى علاقة التحليل الوظيفي  )1-2( ويوضح الشكل

  .وتنمية الموارد البشرية
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  )1- 2(شكل 
      ىالتحليل الوظيفي وعلاقته بالوظائف الأخر 

 "Monday, R. Wayne, & Noe, Robert, "Human Resources Management   :المصدر

Pearson education International ,prentice Hall Ninth Edition , New Jersey ,2005.  

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ية تخطيط الموارد البشر المهام  المسؤوليات   الواجبات 

 الاستقطاب

 الاختيار 

 التدريب والتطوير 

   الأداءتقييم 

 التعويضات والمنافع 

 والسلامة  الأمن

 المعرفة   المهارات    القدرات  

 التحليل الوظيفي 

 الوصف الوظيفي  

ف الوظيفي  يوصتال
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  : تخطيط الموارد البشرية  2.10.2

ة للحصول علـى القـوى   إستراتيجية الدول"بأنه , الدوري كما أورد) Staner(ويعرفه 

  ). 23: 1982, الدوري( "واستثمارها وتنميتها ,لكم والنوعالعاملة با

هو عملية إعـداد الخطـط   " تخطيط الموارد البشرية نأَ ,)149: 2003, ديسلر(رى وي

أو , ف الجديدةانطلاقاً من تحليل الوظائ, اللازمة لشغل أو لتجنب الفراغات الوظيفية المتوقعة

   ".لمنظمة أو خارجهاتم شغلها بمرشحين من داخل اوما إذا كان سي, تكون شاغرة أنالمتوقع 

  : أهمية تخطيط الموارد البشرية   1.2.10.2

وتكمـن   ,كفاءات المنتجة ضمن الموارد البشريةتكمن ثروات الأمم الحقيقية في توفر ال

  : )1993, العبود وآخرون( في النقاط التالية أهمية تخطيط الموارد البشرية

ويسـاعد  , في رفع كفاءة العمليات الإدارية والإنتاجيـة  يساعد تخطيط الموارد البشرية .1

 . أيضاً في سلامة توزيع العمل

مساهمة فعالة في تحديد الاحتياجات الفعلية مـن القـوى    هم تخطيط الموارد البشريةيس .2

 . العاملة كماً ونوعاً وفي المدى البعيد والقريب

ممـا  , في تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية والمستقبلية د البشريةهم تخطيط المواريس .3

هم أو يسهل سلامة اختيار المتدربين وتوجيههم للبرامج التدريبية المختلفـة حسـب   سي

 . الحاجات الفعلية

مما يجنب المنظمة مغبـة تعطيـل    ,الإحلالفي عملية  تخطيط الموارد البشريةيساعد  .4

يعتبر وسيلة فاعلة لمعرفة التاركين للخدمة والسعي  موارد البشريةفالتخطيط لل, لإنتاجيةا

 . إلى توفير البدائل وإحلالهم
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5. في توجيه سياسة التعليم على مستوى الدولة وفقاً للخطط  هم تخطيط الموارد البشريةسي

 . حتياجات الفعلية من الموارد البشريةوالا

 ـ , ت الإِحداث أو التحويرعية وإعداد الوظائف عند طلبايساعد في تحديد نو .6 ب مـا يجن

 . التضخم الوظيفي تكلامش

   :الموارد البشرية مقومات تخطيط  2.2.10.2

إلـى   ، وهـي تشـير  موارد البشريةت الخاصة بنظام تخطيط الهناك العديد من المقوما

وتنـتظم هـذه المقومـات فـي     . عناصر يجب توافرها حتى ينجح النظامبمقومات النظام أو 

هما مقومات خاصة بإدارة النظام، وثانيهما مقومات خاصة بطـرق التحليـل   ولاأُ: مجموعتين

  .هذه المقومات )2-2(ويوضح الشكل  ,لخاصة بالنظاماوالعمليات 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  مقومات تخطيط الموارد البشرية) 2- 2( لشك
  .)35ص  ,ار الجامعيةالد :الإسكندرية(، "تخطيط القوى العاملة" ,)2011(أحمد ،ماهر: المصدر

  الموارد البشرية ماستخداحسن 
 لتحقيق أهداف المنظمة  

  عائد النظام يجب
 تكلفة الأن يفوق  

 نظام بسيط وموثق

  مركزية التخطيط
 ولا مركزية التنفيذ  

  ضرورة مشاركة
 كل الأطراف المعنية  

  ضرورة دعم
 الإدارة العليا  

النظام هو جزء من التخطيط 
 الاستراتيجي

  هتمام بالمهارات المتعددةضرورة الا
 المحدودة وليس

  يجب التركيز على 
 اتسام العمالة بالمرونة 

ضرورة دراسة كل من السوق الداخلي والسوق 
 الخارجي للعمالة 

ضرورة التركيز على المهارات وليس 
 العدد النهائي للعاملين في المنظمة 

  ضرورة توسيع النظام 
 الزمني للخطة كلما أمكن 

معلومات وافر نظام ضرورة ت
 الموارد البشرية 

أدوات التنبؤ يجب أن تتلاءم 
 مع المنظمة
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علـى أي   ط المـوارد البشـرية  أخرى لنظام تخطي مقومات )1999 النجار،( ويضيف

  : قطاعي أو جزئي في المشروعات ضرورة التعرف على مستوى 

 ).في التنمية والتدريب والتكوين والتوظيف والأجور(إستراتيجية القوى العاملة  .1

 . وضع جداول وإجراءات تكتيكية .2

لضمان عدم حـدوث  ) نوعاً –كماً  –العرض / الطلب(تابعة التدفقات وضع ضوابط لم .3

 . تعوق الزيادة في الإنتاجية الصافية)  -، ( + انحرافات 

خـلال   )لى الأهداف المخططةإ الأهداف المحققة(% فعالية القوى العاملة الرقابة على  .4

ازنـات  لضمان عدم الانحراف ولنجـاح البـرامج والسياسـات والمو    فترات التخطيط

 .التخطيطية والأنماط والمعدلات

 . البشرية الداخلة لقوة العمل اتتحديد الجداول الزمنية للتدفق .5

  : بالاستقطا  3.10.2

تنتهي عملية تخطيط الموارد البشرية بتحديد أنواع الوظائف المطلوبـة، وعـدد   بعد أن 

طوة التالية وهي البحث عن العاملين بكل منها، والشروط اللازم توافرها فيمن يشغلها، تبدأ الخ

  .ل بالمنظمةجذب أكفأ الأشخاص للعملهذه الوظائف ومحاولة  أنسب الأشخاص

مجموعة مـن النشـاطات   "الاستقطاب بأنه  ,)91 :2007حمود والخرشة، (وقد عرف 

لملء الشواغر الوظيفية بالعدد والنوعية المطلوبة وفـى   الخاصة بالبحث عن جذب مرشحين

  ". مناسبين للمنظمةالوقت والزمان ال

هي عملية اكتشاف مرشحين محتملـين للوظـائف   " )117 :بدون, سلطان( ويعرفه   

الوصل بين من يبحثون عن  ىالشاغرة الحالية أو المتوقعة في المنظمة، أي أنه نشاط يقوم عل

  ."ف ومن يعرفون وظائفوظائ
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  :الاستقطاب العوامل المؤثرة على  1.3.10.2

  ):سلطان، بدون( ؤثر في عملية  الاستقطاب أبرزهاهناك عدة عوامل ت  

   نطاق نشاطها في مة المؤثرة علىبر من العوامل المهلاشك أن حجم المنظمة يعت: الحجم .1

البحث بمعدل ب لمنظمة الكبيرة ستقوم بالتأكيدفا ,جذب الموارد البشرية التي تحتاج إليها

 . أكبر من منظمة صغيرة

 أيضا علـى ة التي تعمل فيها المنظمة تؤثر في المنطق: وف المحيطة بسوق العملالظر .2

 .الذي تقوم به لاستقطابينطاق النشاط ا

دهـا  فعاليـة جهو  ومـدى  مجال استقطاب الموارد البشرية الخبرة السابقة للمنظمة في .3

 .كفاءالأاحتياجاتها من العاملين  الماضية في الجذب والحصول على

لين بسـهولة  هناك منظمات تستقطب العام: مةطبيعة الوظائف المعروضة وسمعة المنظ .4

 .أكبر من المنظمات أخرى

 .يا المختلفة التي توفرها المنظمةوالمزا والأجورظروف العمل  .5

  مجمـوعتين رئيسـيتين   التي يمكن تقسيمها إلىى الموارد البشرية مصادر الحصول عل

  :هى كالتالي

  .)من داخل المنظمة(مصادر داخلية  .1

  .)خارج المنظمةمن (خارجية مصادر  .2

 .يوضح مصادر الاستقطاب الداخلية والخارجية) 3-2(والشكل 
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  مصادر الاستقطاب) 3- 2( شكل 

. الـدار الجامعيـة   :لإسـكندرية ا(، "إدارة المـوارد البشـرية  "، )2000(عبدالباقي، صلاح الدين، : المصدر
  .)154ص

  
  
  
  

 .الترقيات .1

 . النقل والتحويل .2

  . الموظفون السابقون .3

 خارجية مصادر  مصادر داخلية

 .لعملا يلطالبالإعلان  .1

 . مكاتب القوى العاملة الحكومية .2

 . مكاتب التوظيف الخاصة .3

 . الجامعات .4

 . ةالمدارس أو المعاهد الفني .5

 . توصيات العاملين في المنظمة .6

ــابق  .7 ــات الشخصــية الس الطلب
  . تقديمها

  مصادر البحث والاستقطاب للقوى
 العاملة المطلوبة للمنظمة 
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  :ختيارالا 4.10.2

ة التي بمقتضاها تستطيع إدارة الأفراد أن تفرق العملي"بأنه  ,)81 :2000 ,بربر( ويعرفه

  ."فراد المتقدمين لشغل وظيفة معينة من حيث درجة صلاحيتهم لأداء هذه الوظيفةبين الأ

جبات الوظيفة من ناحيـة  اتحقيق التوازن والتوافق بين متطلبات ووهي عملية "وأيضا 

لوظيفة وفقا لما هو منصـوص عليـه فـي    م لالمتقد وبين سمات، مؤهلات وخصائص الفرد

  ."ف كل وظيفة من ناحية ثانيةتوصي

  :عملية الاختيار العوامل التي تؤثر على 1.4.10.2

  :)131: 2003 لهيتي ا(كالتالي هي عوامل تؤثر في عملية الاختيارهناك   

 : العوامل الداخلية .1

  :وهي التي ترتبط بالمنظمة وهي كالتالي

لأجراء عمليـة الاختيـار    أي كلما كان الوقت المتاح :المنظمةالوقت المتاح أمام   .أ 

 .كانت إجراءات الاختيار متعددة ودقيقة أكبر 

  .)خدمي –صناعي (ذات نشاط  انهنوع وطبيعة المنظمة من حيث إ  .ب 

 .تقنيات الحديثة في عملية الاختيارال استخدام  .ج 

  :العوامل الخارجية .2

  :ة وهي كالتاليوهي العوامل التي ترتبط بالبيئة الخارجي

 .القوانين والأنظمة واللوائح الخاصة  .أ 

 .شروط النقابات والاتحادات العمالية  .ب 

خصائص سوق العمل من حيث الطلب والعرض والتركيبة العمرية والخصائص   .ج 

 .هارية للمؤهلاتالم
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  :التوجيه  5.10.2

جيـه  من أساليب تنمية الموارد البشرية في بيئة العمل الاهتمـام بتقـديم خـدمات التو   

أدائهم وتشجيع الإمكانات والطاقات الكامنة لديهم، ويعتبر  ىهم في رفع مستوبما يس ,للعاملين

تعامل مع العاملين وهـم  يأن المدير  ىإل وترجع صعوبته ,هذا الأسلوب من الوظائف الصعبة

 وافعه، وهذا يتطلب تفهم هذه القوىمركبة يختلفون في شخصياتهم ولكل منهم أهدافه ود قوى

م تحقيق وظيفة التوجيـه  يت ىتوحيمكن توجيه تلك الجهود نحو تحقيق أهداف المنظمة،  ىحت

  :) http://www.hrdiscussion.com( أدوات ووسائل وهي كالتالي ةتوافر عد بفعالية فإنه ينبغي

  :الاتصال .1

 ـإ إيصـالها  ات وإعطاء معلومات يـتم إن التوجيه أساسا هو عملية إصدار التعليم ى ل

 ـ   هذه التعليمات بـالمعنى  المرؤوسون أن يفهم ويجب ،لمرؤوسينا     . ديرونالـذي يريـده الم

وهذا بهدف توجيـه   ,الرؤساء يستخدمون الجزء الأكبر من أوقاتهم في عملية الاتصال اليومية

داخلية أو خارجيـة، وتكـون    الجهود نحو التنفيذ السليم للأعمال، وتكون هذه الاتصالات إما

الأعلى، أمـا الاتصـالات    ىالأسفل، أو من الأسفل إل ىداخلية في شكل أفقي ومن الأعلى إل

مل معهـا،  مع الجهات الخارجية التي يتم التعا ىالخارجية فتتضمن كافة الإجراءات التي تجر

  .لكترونيةوالإ ,يةالكتاب، ةيالشفهمجموعة من الوسائل منها،  وتستند عملية الاتصال إلى

  :التحفيز .2

 الإدارة، بحيث تدرك أهمية العلاقـات من  مميزاً فهم العنصر البشري يتطلب اهتماماً 

تخطيط تلك العلاقات الإنسانية كقـوة  لع مسؤولياتهم يالإنسانية كمحرك للسلوك البشري، وتجم

   .نظام الاتصالات، نظام الحوافز :فلسفة الإدارة تجاه ىدفع، ويتوقف هذا عل

http://www.hrdiscussion.com
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حيث يتم توصيل  ,تكوين العلاقات الإنسانية ىفوجود نظام كفء للاتصال، له تأثير عل

من الروابط والعلاقات بـين كافـة    نوعاً قوبالتالي تخل ,المعلومات والأوامر وتنسيق الجهود

إثارة أنواع السلوك المطلوبة،  في لحوافز يسهمليجابي ن تصميم نظام فعال وإطراف، كما أالأ

الأفراد وحاجاتهم، وتحليل هذه الاحتياجات وتحديد أولوياتها، وهذا  عرف على رغباتوذلك بالت

هداف في أي ن تحقيق الأسلوك الأفراد، وعليه فإ ىعمليات التأثير عل ىة عللضمان قوة فعال

  .فرادد لكل الأوالكفاءة الإدارية في توجيه وتوحيد الجه توقف علىنظام ي

  .القيادة .3

 ربالتوجيه والتأثير فـي أفكـار ومشـاع    المديرتي بواسطتها يقوم العملية ال ىيشير إل

توجيه سلوك  يفههدف يرغب القائد في تحقيقه،  ىمل القيادة علتسلوكهم، وتشالآخرين وفي 

معين، والقيادة عملية تفاعل حيث لا توجد قيادة دون تبعية، ويجـب أن   غرضالآخرين نحو 

هـذا التفاعـل لابـد أن يتصـف      ىالقائد، بالإضافة إلالاتجاه الذي حدده له  ىيتجه التابع إل

   .والتكرار ةبالاستمراري

  :أهمية التوجيه  1.5.10.2

ويمكن إيضاح أهميتها من ,عملية التوجيه تعتبر من أهم وظائف إدارة وتنمية الموارد البشرية

   :  ) rdiscussion.comhttp://www.h( خلال النقاط التالية

  .والمشاركة بين الأفراد والجماعات داخل العمل لعالية من التفاع تحقيق درجة .1

  .وتوفير بيئة عمل مناسبة لعمل الأفراد ,المساهمة في تحقيق أهداف الأفراد .2

  .توفير بيئة عمل تساعد في بناء قاعدة جيدة لتنمية الرقابة الذاتية بالمنظمة .3

http://www.h
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يجـب                         االأفـراد بمـاذ   إبـلاغ عملية يتم من خلالهـا   هيالتوجيه  نلذا؛ يمكن القول إِ

 ,نجاز العمـل المنـاط بـه   رد يبذل قصارى جهده في إأو التأكد من أن كل ف, عمله ومعرفته

  :والتوجيه يحتوي على عدد من العناصر وهى

  .شرح إجراءات تنفيذ كل عمل .1

  .فرادتحديد واجبات الأ .2

  .رشاد المستمرالنصح والإ .3

  . فرادتشجيع الأ .4

  . وامر والتعليماتإصدار الأ .5

  :الحوافز   6.10.2

ثارة إِ مجموعة من العوامل التي تعمل على هي" الحوافز نأَ, )43:1995 ,عفيفي( يرى

  ".التي تؤثر في سلوكه وفي تصرفاتهالحركية في الإنسان  القوى

تلف زيادة الإنتاج ورفع الكفاءة، وتخ ساليب متعددة لتحفيز العاملين علىتوجد طرق وأ

  :)1995, عفيفي( وتنقسم الحوافز إلى ,المتاحة تهانيااالحوافز باختلاف المنظمة وإمك

 : ةالحوافز المادي .1

يمكن الاعتماد عليها في زيادة  يواحدة من أهم أنواع الحوافز الت ةوتعتبر الحوافز المادي

أساس  يحدد نوعية الحوافز المناسبة على يستطيع أنكفاءة العاملين، والمدير الناجح هو الذي 

  .  حدود المتاحة لهالالاحتياجات المادية للعاملين، ويكون ذلك في 

  :من أهم الحوافز المادية

 ي الأجرف اًفهي تعني ارتفاع ,تجمع الترقية بين المزايا المادية والمزايا الأدبية: الترقية

ت بإعـداد  ض المنشـآ كز أدبي أعلى، وتقوم بعمر وكذلك حصول الموظف على ,أو المرتب
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وتكون واضحة ومعلنة لكافة العاملين، وتوضح الطـرق والإجـراءات    ,خطة متكاملة للترقية

عمليـة  الوظيفة الأعلى، لكي تكـون   التقدم من الوظيفة الدنيا إلىتباعها للترقية وي االتي ينبغ

  .ة وعادلةيأسس موضوع الاختيار للترقية مبنية على

  :م الترقية بأسلوبينوتت

 .اجتهاد ونشاط العامل في عمله تتم تلقائيا دون النظر إلىو: المطلقة ميةالترقية بالأقد  .أ 

ما يفسح المجال أمام اختيار أصلح , أساس الكفاءة في العمل وتتم على: الترقية بالاختيار  .ب 

  .عناصر لشغل وظائف ذات مستويات أعلىال

  :بيق العملي ما يليمن كفاءة هذا النظام في التط لويقل

ار الترقية مجرد وسيلة لرفع المرتـب دون  تبويتم ذلك عند اع: موضوعية الترقيةعدم  •

 .الكفاءات إلى ودون النظر ,الاهتمام باشتراطات شغل الوظيفة الأعلى

 .تدخل عوامل المحاباة والعلاقات الشخصية في كثير من حالات الترقية بالاختيار •

ثارة أي اتجاه عدائي إسلوب الترقية بالاختيار منعا من تخدام أتردد بعض القيادات في اس •

 .نمن جانب المرؤوسي

  . ة العاملين وإعداد تقارير الكفاءةعدم الموضوعية في تقييم كفاء •

  :الحوافز المعنوية .2

وهي في غاية الأهمية لتحريك جهود  ,سية العامليننف ىلها تأثير عل يالت الحوافزوهي 

  :  المعنوية في محيط العمل، ومن هذه الحوافز ما يلي العاملين ورفع روحهم

منـع   - تدفئـة  – تهويـة   – جيدة إضاءةلمناسبة وذلك بتوفير تهيئة ظروف العمل ا  .أ 

 .لخإ...الضوضاء 
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ات المجانية أو مثل الوجب ,تهيئة الأسباب التي تكفل الحاجات النفسية والمعنوية للعاملين  .ب 

 . لخإ...العلاج المجاني

  :لتدريبا   7.10.2

فـي   مية الموارد البشرية، حيث له دور كبيريعتبر التدريب من الأساليب الهامة في تن

العمـل   الفـرد علـى   ةيساهم في تحسين مهارة وقدرتطوير القدرات الفردية والتنظيمية كما 

     .ويقوي ارتباط الأفراد بالمنظمة

لها دوائر متفرعة لهـذا   ونتدريب، قد تكالتقوم بنشاطات  التي ولذلك، فأكثر المنظمات

من السعة والأهمية، حسب طبيعة  دارة الموارد البشرية، وبدرجات مختلفةكأقسام في إ النشاط،

  .تقوم به المنظمة نشاط التدريب الذي

سلسلة من الإجـراءات أو العمليـات    "التدريب بأنه ,)141: 2000 الطائي،( ويعرف

   ."خطة مدروسة لمعتمدة علىالمتعاقبة ا

تزويـد الموظـف    تلك الجهود الهادفة إلـى "بأنه  )255: 1989 هاشم،(يضا يعرفه وأ

مـن   ء العمل، أو تنمية وتطـوير مـا لديـه   بالمعلومات والمعارف التي تكسبه مهارة في أدا

   ."عمله أداء مهارات ومعارف وخبرات بما يزيد من كفاءته في

  :أهداف التدريب   1.7.10.2

الوجـه   علـى  يقها داخل المنظمة ليـؤدي دوره تحقى لإ للتدريب أهداف محددة يسعى

  :)1990 ،ىمصطف( ويمكن تحديد أهم أهداف التدريب فيما يلي الأكمل،

قل مهارات الأفراد والجماعات بما يسهم في تحقيق أهدافهم وأهداف تكوين وتنمية وص .1

 .المنظمة
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تذكير الأفراد العاملين بقواعد وأساليب الأداء، وتعريفهم أولا بأول بـالمتغيرات التـي    .2

 .أو آلات تحدث من أدوات أو أجهزةستدخل عليها، وبأسلوب استخدام ما ي

المنظمة من خـلال معرفـة كـل فـرد      مستوى قيق الانسياب الفعال للعمليات علىتح .3

قسـام والإدارات  ثم فـي الأ  ،أو إدارته مهالمتكاملة للأداء في قس بالخطوات والمراحل

 .الأخرى

في تفويض السلطة وتحقيق لامركزية الأداء،  ق صف ثان مؤهل يمكن الاعتماد عليهخل .4

 .مواقع أخرىى لإالتي تتقاعد أو تنقل  وفي الحلول محل القيادات

 باسـتخدام  -اختلاف مستوياتهم التنظيمية  على -فراد والجماعات تطوير سلوكيات الأ .5

 ـ  ة مزيج المداخل التقليدية للتدريب مع مدخل التطوير التنظيمي، بما يسهل مـن معالج

 .القصير والمتوسط والطويل المشكلات والمواقف المتغيرة على المدى

زيادة الإنتاجية بتقليل الفاقد في الموارد أو الخامات وفي ساعات العمل، كنتيجة لارتفاع  .6

 .كفاءة الأداء، وتحسين أنماط السلوك

 فإذا حدث فائض في العمالـة  ,ازن النوعي والعددي لهيكل العمالةالإسهام في إعادة التو .7

تأهيلهم لتخصـص   -يمن خلال التدريب التحويل - ص أو قطاع معين، يمكنفي تخص

 .يسد العجز بها أو تخصصات أخرى حتى

؛ جمهور، تقليل زمن أداء الخدمة، وتحسين أساليب التعامل مع الالمنظمات الخدميةفي  .8

 .العملاء عن المنظمة ما يرفع درجة رضا

             التمهيد لإعادة التنظيم الإداري والتطوير التنظيمـي، مـن خـلال تنميـة المهـارات      .9

 .ت وتخصصات وأساليب تنظيمية جديدةوترشيد السلوكيات لتتناسب مع مستويا
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  :أنواع التدريب   2.7.10.2

  : )2004 الح،ص( الأنواع التالية ينقسم التدريب إلى

             :وينقسم إلى: التدريب حسب عدد المتدربين .1

ترقيتـه   يمكنب الذي متدروذلك لتطوير مهارات وقدرات الفرد ال: تدريب فردي  .أ 

 .وظيفة جديدة إلى

 ,حيث يتم تدريب مجموعـة مـن المتـدربين فـي آن واحـد     : تدريب جماعي  .ب 

حالـة تـدريب   أو فـي   ,كز تدريب متخصصةاكالمجموعات التي تتدرب في مر

 .كيفية استخدام بعض الآلات الجديدة مجموعة من الفنيين على

  :الوظيفي والمستوى التدريب من حيث المحتوى .2

  :عدة أنواع ينقسم إلى وهو

زيادة قـدرات الفـرد فـي الإشـراف      وهو الذي يهدف إلى: التدريب الإشرافي  .أ 

 .والتعامل مع المرؤوسين لزيادة رضاهم

لموظفين الجدد أو عمل هذا النوع من التدريب ليست: والتثقيفي التدريب الإرشادي  .ب 

 .بالظروف الجديدة للعمل لتعريفهموظائف جديدة  إلىالمنقولين 

رب فـي  زيادة معلومات وقدرات الفرد المتـد  ويهدف إلى: التدريب التخصصي  .ج 

 .نطاق محدود

مختلفة بجميع أساليب الإدارة ال هو ذلك النوع من التدريب على": التدريب الإداري  .د 

مستوياتها بهدف إكساب العاملين المهارات الإدارية المطلوبـة لممارسـة مهـام    

 ).9 :2003ي، بلش. ("العملية الإدارية
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            إنه إكسـاب الأفـراد مجموعـة مـن المعـارف النظريـة       : "التدريب المهني  .ه 

" ماكن العملأ" ، وتدريب العامل يمكن أن يتم في)في تقنية معينة، مهنة( والعملية

 .، أو خلال دورة معينة، أو بالتناوب ما بين الـدورة والعمـل  مبدئيأي تدريب 

 ).133: 2008 لوغال،(

  :ما يلي وينقسم إلى: التدريب من حيث التطبيق .3

 ـ يضمو :التدريب النظري  .أ   اولالمحاضرات النظرية، والنقاشات، الندوات التي يح

 .دربين من خلالهاالأفراد المت إيصال المعلومات إلى المديرون

فـي شـكل   وتتم عملية التدريب  ,هو إما أن يكون بطريقة ذاتية :العملي التدريب  .ب 

وإمكانيات المتـدرب مثـل    قدرات مبرمجة، وتعتمد في هذه الحالة علىو فردي

أجهزة الحاسب الآلي، أو التدريب بصفة جماعية قد تفرضها طبيعـة   العمل على

ا إلا عن طريق فريق عمـل متكامـل، وبعـدد    يمكن أن تتم أحيان العمل، التي لا

  ).1999دي، ايالز(ة من المتخصصين في مجالات مختلفة محدود من مجموع

  :التدريب مبادئ   3.7.10.2

في إكساب الفـرد   والأسس، التي تزيد من فعاليته عدد من المبادئ يعتمد التدريب على

  :)192- 191:  1992 حميد،( ا يليم وأهم هذه المبادئ ,بوظيفتهالمعرفة والمهارة المرتبطة 

 .الفرد المتدرب ر الدافع للتدريب لدىتوف .1

معنوية، مـع   أكانت مادية أميجابية والسلبية، سواء يرتبط التدريب بنظام للحوافز الإ أن .2

 .ة المقصر في حضور برنامج التدريب مثل الحرمان من الترقيةمعاقب
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، وبعد عودته للعمل بعد التـدريب، حتـى   يبرنامج التدريبالمتابعة المتدرب أثناء تنفيذ  .3

وحتى يمكن قياس أثـر   ,الوظيفية حتياجاتهعديل موضوعات البرنامج ليتفق مع ايمكن ت

 .التدريب

العـاملين   ةكرشـا ، وهنا يجـب م إعداد برنامج تدريبي متكامل من حيث الموضوعات .4

التأهيـل   ت، بحيث تكون أكثر ارتباطـا بمسـتوى  في تحديد هذه الموضوعا ينبروالمد

 .العلمي للمتدرب، والوظيفة التي يشغلها

نقل المعرفة والمهارة للمتدرب بسهولة وبدرجة عالية  ىالقادر علتوفير المدرب الكفء  .5

 .من الوضوح

شـاغلي نفـس    مـن  بحيث يكونونمراعاة الاختلافات الفردية عند اختيار المتدربين،  .6

 . الوظائف داخل المنظمة أو في منظمات مختلفة

أو طويلا  يكون قصيراً ق التوازن بين موضوعات البرنامج ووقت تنفيذه بحيث لاتحقي .7

 .ن اللازمأكثر م

  :معوقات التدريب  4.7.10.2

في طريق عملية التدريب وتؤثر بشكل سلبي فـي   ةتوجد جملة معوقات تقف حجر عثر

  :)2000 الطائي،( نتائج التدريب، أهمها ما يلي

ن عـدم  إحيث عملية التدريب، اف علىة في الإشرعدم وجود مكتب أو لجنة متخصص .1

إدارة وبرمجة هذه المهمة  جود مكتب أو لجنة تشرف علىوب المنشآتاهتمام الإدارة في 

 .إدراك النتائج التي تحققها المنشأة من خلال عملية التدريبو عدم فهم هذا يدل على

 تدريبي لأنه في حالةامج النضعف عملية التنظيم والتخطيط للبر وهو, ضعف في التنظيم .2

فـراد  وحالة الأ يةنفس منظم بشكل علمي فإن هذا يؤثر على امج تدريبي غيرنوجود بر



 54

لحضـورهم   لا داعـي وبالتالي  ,حيث تتولد لديهم قناعة بعدم فائدة التدريب ,المتدربين

 .واستمرارهم في التدريب

 .امج التدريبينة للبرفي نقص المصادر المادية والمالي المتمثلةالنقص في الموارد وهي  .3

  :    مراحل العملية التدريبية  5.7.10.2

 ىخرالمتعاقبـة والمتصـلة الواحـدة بـالأ    مجموعة من العمليات تشير إلى وهي     

وفعالـة، ويمكـن    عملية تدريبية ناجحة إلىلغرض الوصول  روالواجب أخذها بعين الاعتبا

  :كما يلي إيضاح هذه المراحل

 : ات التدريبيةمرحلة تحديد الاحتياج .1

هـا فـي معـارف    مجموعة من التغيرات كما ونوعا المطلـوب إدخال  وهي تشير إلى

المطلوب وإرساء  المستوى ىفراد العاملين من أجل الارتقاء بالأداء إلومهارات وسلوكيات الأ

بحيث تصمم البرامج التدريبية بالشكل الذي يحقق مستوى ,ئة العمل الملائمة من قبل المنظمةبي

يجب أن يأخـذ فـي الحسـبان     ,ولكي يتم تحديد الاحتياجات التدريبية واقعياً ,داء الأفضلالأ

  .التنبؤات بالبيئة التي ستعمل فيها المنظمة

المنظمـة مـن حيـث الحجـم والهيكـل       ة إلى ما سبق تحديد ما ستكون عليهبالإضاف

بإعداد  كوذل ,المنظمة كما يجب إعداد الخطط التنفيذية لضمان التطور المنتظم لهيكل,التنظيمي

 ف التوظيفوأهدا,المتقدمين لشغل الوظائف يوالشروط الواجب توافرها ف, التوصيف الوظيفي

  ).2004تريسي، (

  :أسس تحديد الاحتياجات التدريبية

: 1990 ،مصطفى( تتمثل الأسس العامة الواجب الاعتماد عليها في هذا الصدد فيما يلي

37- 38(:  
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والمواد والأدوات  ,أوضاع الأداءود الواجبات ومراحل وطريقة تحليل الوظائف، بتحدي  .أ 

  .أو الأجهزة المستخدمة

فراد، بدراسة القدرات والمؤهلات والدوافع والاتجاهات، ومعـدلات الغيـاب   تحليل الأ  .ب 

 .وكل فئة سن على حده حدة ىيشمل التحليل كل جنس علن ودوران العمالة، ويمكن أ

ودرجـة فعاليـة الأداء    ,ح الأهداف والاختصاصـات وضو ىتحليل التنظيم بدراسة مد  .ج 

رى محصلة الأداء البشري وبالأحوالأداء الآلي  ,ومستوياته البشري بمختلف تخصصاته

أو تعـديل فـي    ,الاتجاه لاستخدام تقسيمات أو مستويات تنظيمية جديدة ىوالآلي، ومد

 .اختصاصات وظائف قائمة

اتفاقها مع معدلات  ىومد ,وتكلفة العمليات ,امستواه كما ونوع ىتقييم الأداء للتعرف عل  .د 

 .التكلفة المعيارية

 ـالملاحظة الميدانية للعاملين من حيث أسلوب الأداء وأن  .ه  اط التعامـل مـع الرؤسـاء    م

 .والزملاء والعملاء) والمرؤوسين(

تقييم نتائج برامج التدريب السابقة من خلال استقصاء المتدربين والمدربين أو الرؤساء   .و 

 .لاء ومراجعة نتائج الاختبارات السابقة للمدربين ونواحي إخفاقهم فيهاأو العم

استطلاع آراء الرؤساء والمرؤوسين والعملاء لتحديد طبيعة المشكلات التي يمكن حلها   .ز 

 .عن طريق التدريب

في قيـاس  ارات القيادية والسلوكية وغيرها استخدام اختبارات القدرات الجسمانية والمه  .ح 

 .هملتقوييلزم  وكشف ما ,الأداء

ودوران استخدام مؤشرات مثل معدلات الإنتاجية والأعطـال والحـوادث، والغيـاب،      .ط 

ىالعمل، والجزاءات والشكاو. 
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   .ةويمكن الجمع بين أكثر من أسلوب من الأساليب السابقة لتحديد الاحتياجات التدريبي

  :تصميم البرامج التدريبية .2

لمقابلة  المناسبالتدريبي امج نيتم وضع البرضوء ما تحدد من احتياجات تدريبية،  ىعل

ولهيكل البـرامج   ,امجنبر ت كلهذه الاحتياجات، ومن المهم مراعاة التسلسل المناسب لمكونا

 جبحيث يبدأ بالأساسيات تم يتدرج للفروع والتخصصات، ويشـمل تصـميم البـرام    ,مجتمعة

  :)2004, برنو طي( التدريبية الخطوات التالية

امج تحديد أهدافه أي أوجه السلوك نف التدريبية، حيث يستلزم تصميم أي برتحديد الأهدا .1

  .امج وأدواتهنيرها، فهذه تحدد مضمون البريامج تغنالبر ىالتي عل

 ـتحديد أساليب التدريب المناسبة والمنسجمة مع أهداف وطبيعة موضـوعات البر  .2 امج ن

 .التدريبي

 .امج التدريبينتحديد موضوعات البر .3

 .امج التدريبينوالمكان المناسب لتنفيذ البر تحديد الوقت .4

  :تنفيذ البرامج التدريبية .3

من أجل  ة سلفاًخير كافة الإمكانات والتجهيزات المتاحة والمعدويتم في هذه المرحلة تس

امج نصحة وسلامة مرحلة التخطيط للبر ىويتضح مد ,تنفيذ البرامج التدريبية المخططة

 ـنظمة لهذا البرلإدارة الما ويجب على التدريبي من عدهما، امج أن تراعـي بعـض   ن

ومـن أبـرز هـذه    , امج التدريبينتنفيذ البر وانب التي من شأنها ضمان حسن سيرالج

   :)2000, شاويش( مراعاتها ما يلي الجوانب التي ينبغي

وتوزيع موضوعات التـدريب   ,نهايته إلى امج من بدايتهفظة على وقت البرنيجب المحا .1

  .ددة لتنفيذهالمح ةالمد ىعل
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2. جيدا من حيث الطباعة والتغليف إعداداعدة يجب أن تكون المطبوعات جاهزة وم. 

 .امج التدريبيني إبلاغ المتدربين عن وقت ومكان البرفيجب مراعاة الدقة  .3

 .يجب توفير المخصصات المالية المتعلقة بالمدرب في الوقت المناسب .4

التـدريبي أن يتفهمـوا جيـدا أهـداف     امج نولين عن البرالمتدربين والمسؤ ىيجب عل .5

 .امجنالبر

  .احتياجاتهم الخاصة إلىالاستجابة والفروق الفردية بين المتدربين،  مراعاة .6

  :تقييم ومتابعة البرامج التدريبية .4

 ,ن المتابعة والتقييم هما عمليتان متكاملتان تهدفان إلى الارتقاء بالتـدريب وتطـويره  إِ

    :)2006ماهر، ( أثناء عملية التنفيذ في شفومعالجة الثغرات التي قد تكت

فاعلية برامج التدريب وتحقيقها للأهـداف   ىبذلك التحقق من مد د، ويقصتقييم التدريب -

كل  التقييمعملية  لموتشن وجدت، إأسباب القصور في تنفيذها  ىالمحددة، والوقوف عل

متدربون، ويكون التقيـيم  ال امج التدريبي، المدربون،نالبر التدريبية وهي أطراف العملية

 :بأساليب متعددة منها

  .استمارات الاستقصاء •

  .رفين والرؤساءشتقارير الم •

ن وذلـك للتأكـد مـن أ   , أثناء عملية التنفيذفي ، وتكون عملية المتابعة متابعة التدريب -

  .يذه وفقا لما هو مخطط لهامج التدريبي يتم تنفنالبر

  :أساليب التدريب  6.7.10.2

  :وأبرزها ,أساليب عند تنفيذ البرامج التدريبيةتستخدم عدة 
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  : دراسة الحالة .1

ه فيها المتـدرب  وضوعات التي يواجالم ىتستخدم هذه الطريقة أساسا في التدريب عل 

وصولا  ,دراسته وتحليله واستخراج المؤشرات والدلالات منه تطلب منهموقف عملي معين وي

أسلوب علاجه، ومن خـلال ذلـك يتضـح أن    ي شأن ما حدث وفتقدير أو حكم أو قرار  ىإل

لتحليـل  فراد المتدربين فرصة للتفكير المنطقي وامن طرح هذه الأسلوب هو إعطاء الأ الهدف

  ).2003ديسلر، ( المعروضة تكلاالواقعي للمش

 :المحاضرة .2

أو  ,رب بتقديم سلسلة من الوقائع والحقائق أو المفاهيمديقوم المإِذ رسمي  هي حديث شبه

 ,إذا ما خطط لها بشكل جيدوتزداد فاعلية المحاضرة كأسلوب تدريبي  ,هتمشكلستطلاع يقوم با

انتباه المتـدربين   شدي غيرها، ماأو وسائل إيضاح سمعية بصرية ب ومرفقه, وتم إلقاؤها بمهارة

  .ح النقاط الأكثر صعوبة في المادة العلمية المقدمةوضيزيد اهتمامهم ويو

وعدم تعرضـها   ,لمحاضرة تناولها للعموميات من الأمورأسلوب ا ىأنه يؤخذ عل ىعل

  .غالبا للتفاصيل، وأيضا قصورها في تحقيق عنصر الممارسة والتطبيق العملي

  :يةملالتطبيقات الع .3

وعادةً ما , الفعلي لعملية أو عمل معين داء الأالتدريبي ب بيقوم المدرب في هذا الأسلو

 ـ لى إيتوقع من المتدرب أن يكون قادراً ع ام المـدرب بالبيـان   عادة العملية أو العمل بعـد قي

  .العملي

 ةوتصلح هذه التطبيقات العملية بصفة خاصة في الأعمال الحرفية أو اليدوية أو الروتيني

  .ميكانيكيةالجهزة الأمهارات يدوية أو استخدام الآلات و ىالتي تحتاج إل
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  :تمثيل الأدوار .4

موقف من المواقف المرتبطة بالعمل، ثم يطلب  وطبقا لهذا الأسلوب يقوم المدرب بتحديد

ل الدور الواجب لمواجهة هذا الموقف طبقا لما يتخيلـه،  يامج تمثنمن أحد المشتركين في البر

ي البرنامج التدريبي تقييم الموقـف  فمن أداء الدور، يطلب من باقي المشتركين  ءوبعد الانتها

  .)2007, الطعاني( .ديد الأخطاءحوت

  :المحاكاة .5

مكن اعتبار أسلوب تمثيل الأدوار نوعا من المحاكاة، حيث يتم وضع المتدرب في بيئة ي

تعكس تقريبا كل ظروف العمل الحقيقية، أي وضع المتدرب في مكان لـه نفـس خصـائص    

 يامهقوظروف المكان الفعلي للعمل، ويقوم المتدرب بتعلم أداء العمل المطلوب منه من خلال 

وتصمم المحاكاة لتنمية الفرد من حيث كونه فرداً فـي   ,يقي لوظيفتهتمثل الواقع الحق شطةبأن

  .مجموعة

  :تدريب الحساسية  .6

ويكـون هدفـه    ,لمدة من الزمن مع عدد من الأفراد ضمن مجموعة الفرديتفاعل  وفيه

من خلال ,نسانيةوتطوير مهارات العلاقات الإ, الأساسي تحسين مهارات التعامل مع الآخرين

  .لمشاركين وجعلهم أكثر فهماً لأنفسهم وللآخرينتنمية حساسية ا

إدراكاتهم على الانفتاح ومشاركة تجاربهم و ويتم تحقيق ذلك من خلال تشجيع المتدربين

في تدريب الحساسية فمن المتوقع أن  فإذا أتيحت الفرصة لمدير المشاركة ,مع بعضهم لبعض

  .تأثيره على الآخرين يكتسب مهارات مهمة في تعامله وعن
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  :اتسلة القرار  .7

 ,أسلوب آخر من أساليب المحاكاة يجمع بين أسلوبي دراسة الحالة والمباريات الإداريـة 

وهذا الأسـلوب يحـاكي عمـل     ,على الإدارة والإشراف الفاعل للتدريب ويستخدم في الغالب

 اباكتس ويهدف إلى التدريب على مهارات اتخاذ القرارات والعلاقات الإنسانية وليس ,المدير

, توي تقارير ووثـائق تقديم سلة من المعاملات تح ىعلهذا الأسلوب  يعتمدو ,معلومات جديدة

ويقـوم المتـدرب بـدور المـدير      ،نواستفسارات من المرؤوسي ,وشكاوي ,ورسائل ,اًوبريد

يطلب من كل منهم أن يتخذ أنسب قرار لكل و ول عن حل المشكلات الموجودة في السلةالمسؤ

فهو يساعد المتدربين على تفهم  ؛ويتميز هذا الأسلوب بعدد من المزايا ،حددوقت م في معاملة

  ).2004 ،رشيد( وفهم الظروف المحيطة بها وأخذها في الحسبان ,المشكلات الإدارية

  :الندوات .8

الندوة هي لقاء بين مجموعة من المتدربين، ويدور محور اللقاء حول موضوع معـين،  

صه في ه الخاص، وحسب قدرته وخبرته وتخصع بأسلوبحيث يقوم كل مدرب بطرح الموضو

 ـ  خذ كل ا، وليس من الضروري أالموضوع المعروض ش بعـين  الآراء فـي موضـوع النق

ك ن تقرير كـل مشـتر  ة للاستفادة من آراء الغير، حيث إ، وفي الندوات تتاح الفرصرالاعتبا

خدم الندوات في المجالات وتست ,يعرض في الندوة للمناقشة وتُعرض الآراء من الأعضاء كافَّةً

  .الإدارية ذات الطبيعة الخلافية

بالرغم من تزويده للمتدربين بقدر كـاف مـن المبـادئ     أنه هذا الأسلوب ىويعاب عل

السـليم للمبـادئ والمفـاهيم    يزودهم بمعرفة التطبيق العملـي   لا نهية، إلا أوالمعارف النظر

  .ة للنقاشالمعروض
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  :راتالمؤتم .9

ي التدريب الإداري تسهم في تشجيع وتطوير التفكير الجماعي إزاء هي وسيلة شائعة ف

موضوع مشترك، والمؤتمر اجتماع يشترك فيه عدد من الأعضاء لدراسة موضوع معين لـه  

، الموضـوع المعـروض  في  برأيهكافة أعضاء المؤتمر، ويدلي كل عضو  خاصة منأهمية 

ستفيد كل عضو من آراء وخبـرات  ي حيث ,وبذلك تتاح الفرصة لتبادل المعلومات والخبرات

ن بالتعلم مـن  هم هذا في تنمية المعرفة للمتدربييس بحيث ,معينةن الأعضاء في مسائل م غيره

  ).       2007 ،الصيرفي(خلال تجارب الآخرين 

  :مجالات تنمية الموارد البشرية  11.2

دة العاملين على مساع بشرية في المؤسسة بصفة أساسية إلىيهدف نظام تنمية الموارد ال

التطورات التكنولوجية وغيرها من التطورات في بيئة العمـل،   لقهامواجهة التحديات التي تخ

ة لتحقيـق مسـتويات الأداء   المتطلبات الجديد التكيف مع لى معاونتهم علىإ كما يهدف أيضاً

  .القدرة التنافسية ىللبقاء والحفاظ عل المطلوبة

ر العوامل الداخلية والخارجيـة  تأثي دراك مدىمن إِ بدوفي إطار تحقيق تلك الأهداف لا

حديـد المجـال   ت حيث تساعد هذه العملية على ؛لمؤسسةداخل ا وسلوكهم الأفراد دوافع على

  .تقوم عملية التنميةس الملائم الذي من أجله

  : يلي هذه المجالات ماومن 

  :تقييم الأداء 1.11.2

مريكي خلال الحـرب العالميـة   ي الجيش الأتقييم الأداء لأول مرة فة لقد ظهرت عملي

مـن القـرن    الثلاثينيـان و أوائـل  أ تياينالعشرولم تأخذ به المنظمات إلا في أواخر  الأولى
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تقييم الأداء من الأنشطة المهمة في المنظمة وتقوم عليهـا العديـد مـن    ويعد نشاط  ,الماضي

  .الإجراءات والقرارات التي تتعلق بالموارد البشرية

 ـوالتدريب والحوافز وغيرها، ي عيينالمنظمة بالاختيار فالتفقرار  المعلومـات   ىقوم عل

  .حصل عليها المنظمة بعد القيام بعملية تقييم أداء العاملين الحاليتالتي 

مسـاهمتهم فـي    قياس كفاءتهم ومدى"م الأداء بأنه تقيي) 86: 2003ربابعة، (ويعرف 

  ".سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل ىلة بهم، وكذلك الحكم عاطإنجاز الأعمال المن

 المنتظمـة عملية التقييم والتقـدير  " أنه ىتقييم الأداء عل) 125: 2000 ،بربر( ويوضح

  ".وتطويره في المستقبل هتتنميوالمستمرة للفرد بالنسبة لإنجاز الفرد في العمل وتوقعات 

  :أهداف تقييم الأداء  1.1.11.2

بما يتناسب مع مؤهلاتهم وتوزيع العمل ين لأداء الأعمال المناسبفراد العاملين اختيار الأ .1

  .عليهم حسب قدراتهم ومهاراتهم

فراد ومنح المكافآت والحوافز لهم بهدف زيادة ير أسس موضوعية وعلمية لترقية الأتوف .2

  .الإنتاج وتحسين نوعيته

  .الكشف عن الحاجات التدريبية وتحديد أنواع البرامج وتطويرها .3

  .ملاحظة المرؤوسين ومراقبة أدائهم بشكل دقيق ىعل مساعدة المشرفين .4

  .مناصب قيادية لِفراد المؤهلين أكثر من غيرهم لشَغْلأاكتشاف ا .5

  .وسيلة لتقويم ضعف العاملين واقتراح إجراءات لتحسين هذا الأداء يعتبر تقييم الأداء  .6

  .إجراءات لتعديل الرواتب والأجور للعاملين ىتؤدي نتائج التقييم إل .7

عند إجـراء   عليها لاعتمادلأوضاع العاملين ود إدارة الأفراد بالمعلومات عن أداء زوت .8

  .حد سواء ىالدراسات التي تتعلق بأوضاع العاملين والمؤسسة عل
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  :استخدامات تقييم الأداء  2.1.11.2

 ,توفير معلومات صادقة عن سلوك الأفراد وأدائهم هداف التي يحققها تقييم الأداء من الأ

  :)87- 86: 2003ربابعة، ( يمكن الاستفادة منها في الجوانب الآتية لمعلوماتاوهذه 

لـديهم وتقـديم المشـورة     ضعفالوفراد عن طريق معرفة نقاط القوة تطوير أداء الأ .1

  .ر هذا الأداءيالمتعلقة بتطو

  .يمكن الاستفادة منها في التخطيط للموارد البشرية المستقبلية في جميع المجالات .2

  .للعمل دافعتيهموزيادة  دء الأفراتقويم أدا .3

  :طرق تقييم الأداء  3.1.11.2

  :طرق التقييم التقليدية: أولاً

 ـ  ىوهي الطرق التي تعتمد عل ، ممرؤوسـيه أداء  ىالتقديرات الشخصية للرؤسـاء عل

تعلق بتقييم خصـائص وسـمات   ووصفت هذه الطرق بغير الموضوعية، حيث عملية التقييم ت

  :التالية الأخطاءضا لارتكاب معر يجعله، وهذا اس شخصياًيقالالفرد أي ان يكون 

 الأفراد عالية لكل ويعني قيام المقيم بإعطاء درجات متدنية أو: التساهل أو التشدد خطأ -

  .للتفاوت الحقيقي بينهم اعتباردون 

 فراد بغض النظـر يعني إعطاء درجات متوسطة لكل الأ وهذا: النزعة المركزية أخط -

  .همئأدا ىن مستوع

  .لخإ...التعليمي ىالمستووالنوع، الدين،  :المظهر الخارجي للفرد ىإل ةعائد أخطاء -

 ىويرتكب هذا الخطأ عندما يقيم المقيم الأفراد بناء عل: والمقارنة بالذات التشابهتأثير  -

  .له ةصفات مشابه
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 ـ  : خطأ تعميم الصفات -  ىويرتكب هذا الخطأ عند تقييم جميع الصفات الفـرد بنـاء عل

  ).2009 توفيق،( .الشخصية بصفة واحدة فقط فتهمعر

 ىمن الأحسن إل الأفرادقيم وفق هذه الطريقة بترتيب ويقوم الم: طريقة الترتيب البسيط .1

)  10(فـرد، ورقـم    لأحسن) 1(أفراد فيعطي رقم  10كان المطلوب تقييم  فإذا ,الأسوأ

  .في المجموعة الأخير لشخصل

أما عيوبها فهي معرفة كيف يكون  ,بساطة في الاستخدامتتميز هذه الطريقة بالسهولة وال

 .فضليةل من البعض الآخر وما هي درجة الأهؤلاء أفض

فـراد  بمقارنة كل فرد عامل مـع جميـع الأ   ويقوم المقيم هنا: طريقة المقارنة الثنائية .2

 ـإأفراد ف ةفمثلا إذا كان هناك ثلاث. زملائهبين  ترتبيهالعاملين بحيث يتم تحديد  يتم نه س

  .يتم معرفة الأفضل حتىوهكذا  ,ول مع الثانيتقييم الفرد الأ

 ؛اد تقييمها كبيراًروتتميز هذه الطريقة بصعوبة التطبيق عندما يكون حجم المجموعة الم

المعادلة  باستخدامويحسب عدد المجموعات  ,وذلك لازدياد المجموعات الثنائية الممكنة

  :التالية

= (عدد المجموعات الممكنة 
2

)1( −NN(  

  فراد العاملين عدد الأ=  Nحيث 

المقيم للصفة من بـين   اختيارأساس  ىتقوم هذه الطريقة عل: الإجباريطريقة الاختيار  .3

  . انطباقا على الفرد العاملتكون أكثر وصفا أو  , الصفاتعدد من 

تدوين  ىفرد علوبموجب هذه الطريقة يركز الرئيس المباشر لل: الحرجة فقطريقة الموا .4

 عمـال أي تـدوين الأ , منخفض ىبمستو وأهمة في أداء العمل بفاعلية االسلوكيات المس
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ويتم الاحتفاظ بها واسـتخدامها   ,لأعماله فرديجابية والسلبية التي تلاحظ على أداء الالإ

 ).2000 بربر،( أداء الفرد ىمستو ىللدلالة عل

  :طرق التقييم الحديثة: ثانياً

  :بالأهدافة دارلإطريقة ا .1

يتضمن نظـام الإدارة  دارية العليا، وريقة في تقييم أداء المستويات الإالط هذهوتستخدم 

ثم تصميم وسائل مناسبة لقياس مدى , وقابلة للتحقيق والقياس, بالأهداف تحديد أهداف واضحة

  .ثم تقويم مدى النجاح في إنجاز الأهداف المحددة, تحقيق تلك الأهداف

 ويتم تحديد الأهداف بالاتفـاق  ,هيكون هناك لقاء لكل فرد مع رئيس هداففعند تحديد الأ

  .عينة وفقا للواقع الفعلي للعملفترة زمنية معلى 

 ىلمناقشة مد فيلتقي الرؤساء والمرؤوسون ,وهي الخطوة الثانية ,ما عند مراجعة الأداءأ

مـن هـذه    وتحقيقـه  ديدهتححسب ما تم  ىويتم التقييم عل ,التقدم في تحقيق الأهداف لكل فرد

  . الأهداف

  :مقياس الملاحظات السلوكية .2

يتضمن نموذج التقويم لكل وظيفة أو فئة من الوظـائف عـدداً مـن     في هذه الطريقة

مـن   السلوكية التي تبين درجات متفاوتـة ويكون لكل عنصر عدد من الأمثلة , الأداءعناصر 

وبوجه عـام يـتم تحديـد    , اء الضعيف للغايةالأداء تتراوح بين الأداء المتميز للغاية إلى الأد

داء والأمثلة السلوكية وأوزانها من خلال عدد من الخطوات يستخدم في كل منهـا  عناصر الأ

بنـوع  وتتكون في العادة من العاملين والمشرفين الملمين ,مجموعة من الخبراء المتخصصين 

  ).2004رشيد، ( معين من الأعمال
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  :ء العاملينعناصر تقييم أدا  4.1.11.2

  تقوم بعملية التقييم  التيالأطراف  .1

 .ملينافراد العتحليل وتفسير أداء الأ وهو الأكثر قدرة على: تقييم المشرف  .أ 

 . وذلك لغرض تقليل عنصر التحيز: تقييم عدد من المشرفين  .ب 

تم وي ,والدرجة الوظيفية ىبحيث يكون الزملاء بنفس المستو: تقييم زملاء العمل  .ج 

 .فراد أنفسهمر الثقة بين الأذلك عندما تتوف

  .ر خبراء من داخل التنظيمعدم توف ويكون عند: ينيتقييم خبراء خارج  .د 

 .همالمرؤوسون رؤساء يقيمي أن أ: تقييم المرؤوسين  .ه 

  بغرض التطوير وليس التقييم بحد ذاته : تقييم ذاتي  .و 

  :توقيت إجراء التقييم .2

  :هناك ثلاثة أمور يجب مراعاتها وهي

 . غير رسميم أهل هو رسمي : موضوع التقييم  .أ 

 .بعد إنهاء العمل هل يكون دوريا أم: موعد التقييم  .ب 

 .أكثر مرة واحدة أم: عدد مرات التقييم  .ج 

  :إجراءات التقييم .3

تباع إجراءات معينة في تنفيذ هـذه العمليـة، وأهـم    عد تحديد المقيم والوقت لابد من اب

 المقابلـة تـدعى   ومات التي تهمهم، وهـذه  إجراء هو مقابلة الأفراد العاملين لإمدادهم بالمعل

  ).99-98: 2003ربابعة، ( )مقابلة التقييم(
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  : التطوير التنظيمي   2.11.2

لأداء التنظيمـي  حاجـة ا لتطوير التنظيمي بإدراك الإدارة إمكانية وتبدأ الجهود الأولية ل

الإدارات، وتنميـة وتحسـين أداء الجماعـات،     ىالتطوير التنظيمي إل للتطوير، حيث يسعى

 توالممارسـا  تغيير الاتجاهات، والقيم والهياكل التنظيميـة،  ىإل ىوالمنظمة ككل، فهو يسع

للتطوير التنظيمي يتمثل في هيكلة البيئة  سيافالهدف الأس لتحسين الأداء التنظيمي،الإدارية، 

تهم فراد بـأن يسـتخدموا مهـاراتهم وقـدرا    رين والأيالتنظيمية، بطريقة تسمح لكل من المد

  ).2003حسن، ( حد ىأقص ىالمتطورة إل

بأنـه   Beckhardوهناك العديد من التعريفات لمفهوم التطوير التنظيمي حيث عرفة  

بالصحة،  هوإحساسلية التنظيم اعلزيادة ف المنظمة بأكملها، ويدار من القمةجهد مخطط يشمل "

  ".ة العلوم السلوكيةمن خلال مدخلات مدروسة في عمليات المنظمة، وذلك باستخدام نظري

تحسين نوعيـة حيـاة الجانـب     ىيتوق إل"أن التطوير التنظيمي  فيرى Alderferأما 

363 - 362: 2001 الباقي،عبد" (التنظيمي هعدالإنساني للمنظمة، وزيادة فاعلية ب.(  

يـتم بموجبهـا    منتظمةعملية مخططة "بأنه عبارة عن ) 273: السلمي، بدون( وعرفه

  ".وأساليب العلوم السلوكية في تنظيم قائم فعلا من أجل تحسينه ورفع كفاءتهاستخدام مبادئ 

  : أهداف التطوير التنظيمي  1.2.11.2

ستهدف جهود وبرامج التطوير التنظيمي مجموعة متنوعة من الأهداف المختلفة وفقـا  ت

 أن هنـاك العديـد مـن    )2004(تريسي  كرويذ ,لنوع وحجم المشكلات التي تواجه المنظمة

  :لبرامج تطوير المنظمات هي ساسيةالأ الأهداف 

  .توضح رسالة وغايات وأهداف المنظمة .1

 .العمل على تناغم وتكامل أهداف العاملين والوحدات والمنظمة ككل .2
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مشكلات الفنية والإدارية ومشكلات اللية وأكثر قدرة على معالجة اعجعل العاملين أكثر ف .3

 .العاملين

 .ير والتعامل معهخلق القدرة على قبول التغي .4

والوصول إلـى اتفـاق    ,فراد والجماعات والعلاقات الشخصيةالأ ن أداء العاملينيتحس .5

  .جماعي على الآراء ووضعها موضع التنفيذ

وأن  ,ىخـر أى لإأن أهداف التطوير المنظمة تختلف من منظمة ) 2003(صالح  ويرى

  :الأهداف التالية ىتاب ركزوا علالعديد من الكُ

  .حلها في المنظمة ىالمشاكل والعمل علالبحث عن  .1

 .زيادة الإشراف والتوجيه الذاتي للأفراد داخل المنظمة .2

 .إدارة المنظمة وفقا للأهداف المحددة وليس للممارسات السابقة ىمساعدة المديرين عل .3

 .واتخاذ القرارات بمصادر المعلومات تكلاربط فاعلية حل المش .4

  :ميمجالات التطوير التنظي   2.2.11.2

  ):4-2( تستهدف برامج التطوير مجالات معينة كما في الشكل

ويمكن تطويرهم من خـلال   ,حيث يعتبرون من أهم عناصر التطوير التنظيمي: الأفراد .1

تطويرها لتتلاءم مع متطلبات وأدوار المنظمة  ىومن ثم العمل عل ,إدراك وتفهم سلوكهم

  .بما يكفل تحقيق أهدافها

 ـوما يطـرأ مـن خلا   ,لية الجماعةفاع ىالتركيز عل حيث يتم: جماعات العمل .2 ات أو ف

 .عات بين أفراد الجماعة الواحدة أو الجماعات المختلفةانز
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وهو الجانب المتمثل في هيكل العلاقات والسـلطة والاتصـال والمعلومـات    : التنظيم .3

ومجموعة الوظائف التي يشتمل عليها التنظيم والعمليات الإدارية التـي تحـدث فيـه    

 ).1993لعدلي، ا(

  البيئة

     

     

  

  

  

  

  

  
  

  
  

  مجالات التطوير التنظيمي )4- 2( الشكل

   .)455ص  ,مؤسسة الوراق: عمان(, "يإدارة السلوك التنظيم", )1993(ناصر محمد , العديلي: المصدر
  

 : التخطيط لتنمية الموارد البشرية   12.2

وذلك نظراً لكثير من  ,ونة الأخيرةتنمية الموارد البشرية في الآزادت أهمية التخطيط لا

التغيرات والتحديات التي تواجه المنظمات في الوقت الحالي، والتخطيط يحقـق الديناميكيـة   

  .والقدرة على التحرك لمواجهة المخاطر التي قد تتعرض لها نتيجة هذه التغيرات السريعة

 التنظيم
  . الأهداف والمهام •
 . الهيكل والاختصاصات •

 . الإجراءات والأساليب •

 . التكنولوجيا والأدوات •

 البيئة السياسية   البيئة الاقتصادية 

 :الأفراد

  . الاتجاهات •
 . الدوافع •

 . القدرات •

 . المهارات •

 . السلوكيات •

  

 :جماعات العمل

  . الاتجاهات •
 . القيم والمعايير •

 . القدرات •

الاتصالات  •
 . والعلاقات

  

 البيئة التشريعية  

 البيئة الثقافية    البيئة التقنية  

 البيئة الاجتماعية   
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حتياجات الموارد البشرية تحليل ابعملية  ىنَعة الموارد البشرية تُوعملية التخطيط لتنمي 

ركز علـى البـرامج والأنشـطة لتحسـين     وت, من معرفة ومهارة واتجاهات مطلوبة للمنظمة

  .العملي والنظري للبرامج والأنشطةالمخزون البشري وتحديد الإطار 

  مة في عملية التخطيط لتنمية الموارد البشرية مهالعناصر ال   1.12.2

ولكن تختلف هذه المراحـل فـي درجـة     ,التخطيطتمر بها عملية  ةتوجد مراحل  عد

  ):2005, حسن(تعقيدها وفقاً لبعض المتغيرات وهي 

 .وحجمها المنظمةطبيعة  - 

  .مخططي عملية التنميةتوافر المهارات والمعرفة والاستعداد لدى  مدى - 

 - تحقيقها من نشاط تنمية الموارد البشرية رجىالأغراض التي ي.   

  :مرحلة التشخيص: أولاً

أ بتحديد وتوضح أهداف تنمية الموارد البشرية وفقاً للأهداف الإستراتيجية للمنظمة، تبد

التـي تتضـمن تعريـف وتحديـد     التنمية  خطة ابني عليهتومن ثم يتم تحديد الأساس الذي س

المجالات الفعلية أو المحتملة التي يوجد بها عدم توازن في الخبرات والمهـارات وتوضـيح   

  : لقائم بعملية التخطيط أن يحقق ما يليولتحقيق ذلك لابد ل, أسباب عدم التوازن

  . مراجعة كل الأهداف التي تتضمنها الخطط الإستراتيجية والتشغيلية .1

خطط إعادة وتحليل كل التغيرات المقترحة أو الفعلية، فيما يتعلق بالمشروعات الجديدة،  .2

   .تبسيط إجراءات العملوتغير طرق العمل، والهيكلة والتنظيم، 

تأثير التغيرات الخارجية، كأن يتم توقع تنمية الموارد البشرية المحتملة كرد فعـل  تقييم  .3

  .للتشريعات البشرية، أو للعولمة
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مراجعة ما هو موجود وما هو مفـروض أن  و ,مدى الفجوات الموجودة في الأداء تقييم .4

   .خلق بعض الأفكار لتنمية الموارد البشريةد ليوج

  :لأساسيةالمتطلبات ا: ثانياً

  :تعريف واضح للمسؤولية .1

  . تحديد المسؤوليات لتي يجب اتخاذها عند وضع الخطة الخطوات ا ولىمن أ 

  :الالتزام .2

لمشاركة في هذه العملية، وذلـك لأن  طراف باطط التنمية التزام جميع الأتطلب تنفيذ خي

ف جميع الأطراف هذا يتطلب تعريوالالتزام سيدفع ويوجه الطاقات المطلوبة لتحقيق النجاح، 

  .بالأهداف والوسائل المستخدمة في التطبيق

  : الرقابة .3

الرقابة وذلك لضمان تحقيق النتائج المرجوة،  مهم جداً أن يخضع تنفيذ الخطط إلىمن ال

  .اتخاذ الإجراءات التصحيحيةو ثم مقارنة النتائج بالخطط الموضوعة لتحديد الانحرافات

  :التخطيط: ثالثاً

خطوات عملية  يرة على المعلومات، لذلك فإن أولىعتمد بدرجة كبيط تإن عملية التخط

جمع المعلومات وتحليلها، وبتحليـل المعلومـات تكـون     لتخطيط لتنمية الموارد البشرية هىا

  : الإدارة قادرة على التخطيط على أساس

  . ستراتيجيات  الاستقطاب والاختيارإ .1

  . ل العالي لترك العملدلآثار السلبية للمعتصميم برامج التنمية الإدارية للتغلب على ا .2

  . تصميم برامج التنمية .3
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 ـ  ة العمل والتأثير على الاتجاهات نحتنظيم بيئ .4 ة و خلق علاقات متجانسـة، وبنـاء بيئ

  .تنظيمية تعكس الولاء التنظيمي

  :معوقات تنمية الموارد البشرية  13.2

ا المعلومـات والاتصـالات   لكترونية وتكنولوجيظل التوجه نحو تطبيق الإدارة الإ في

نحـو هـذا    ةئيجرت خطوات العربية خط نت العديد من الدول وخاصة البلدانالحديثة ولما كا

تحد من عمليـة تنميـة     لكتروني فقد واجهتها العديد من المعوقات التيالعمل الإ التحول إلى

  : والتي هي كما يلي) 108 -107: 2005الهوش، ( أوضحها والتيبشرية الموارد ال

  . تأخذ نظم قياس وكفاءة الأداء درجة عالية من الشكلية وعدم الموضوعية .1

  .بتخطيط وتطوير عملية تنمية الموارد البشرية عدم العناية الكافية .2

 التدريب التقليدي الذي يفتقر انحصار أنشطة واهتمامات تنمية الموارد البشرية في عملية .3

تقنيـات التـدريب الحديثـة     مـن  ستفادةوعدم الا ,معظم أساسيات التدريب الفعال إلى

  .باستخدام الحاسب الآلي والوسائط المتعددة

ونها دون منهجية أو دليل عمل إهدار نظم التدريب أثناء العمل، وتركها لمشرفين يمارس .4

  . عداد أو تهيئة لقدراتهم في هذا المجالأو إ

 والابتعـاث إلـى   ,ت، مثل تدوير العملإهمال أشكال مهمة من تنمية القدرات والمهارا .5

  .أو التكليف بهمام جديدة تحت إشراف خبراء متخصصين  ,منظمات أجنبية متطورة

ضعف الإقبال على استخدام الطاقات التدريبية والاستشارية المتاحـة فـي الجامعـات     .6

  .والمعاهد المتخصصة في إعداد برامج متطورة لتحسين الأداء

، كـذلك تقيـيم   لاحتياجات التدريبية التحديد الدقيقغياب و ,ضعف مخصصات التدريب .7

  .عائد التدريب والنظرة غير المنصفة للبحوث والتطوير
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ضعف البنية الأساسية في مجال الاتصالات، حيث شهدت بنية الاتصالات في الـدول   .8

ازالت غير كافية بشـكل  إلا أنها م, اً خلال السنوات القليلة الماضيةيالعربية تحسناً نسب

  . لكترونيةمة الإات الحكومية لتطبيق الحكويسمح بتطوير المنظم

، مما يثير صـعوبة التعامـل مـع    ي والمعرفي بلغات مختلفة معلوماتالفقر ال تكلامش .9

  .الوسيط الالكتروني

تتبلور أساليب الاستقطاب في  حيث ,تقطاب والاختيار العناية الكافيةسعملية الا لا تلقى .10

ملية الاختيار أساساً عن طريق المقابلات تتم عو, إعلانات الصحف أو مكاتب الاستخدام

  .مة بدقةخصية المتعجلة وغير المصمالش

مما يحول دون التكيف الفاعل مـع   ,قصور فعالية التعليم وقصور تبني الإدارة للابتكار .11

  .      تحديات كثيرة تطرحها  البيئة العالمية

  



  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  الفصل الثالث

  لكترونيةالإدارة الإ             
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  :مقدمة 1.3

نتعامل معه ونتكيف مع  نلفية يحتم علينا ألمعلوماتية الذي نعيشه في هذه الأإن عصر ا

ومـن أهمهـا    ,المعلوماتية المختلفـة  جبرام في تعنجد بعض الحكومات شر لذلك, متطلباته

شياً مع متطلبات اليها تمالتحول إلزاماً على الحكومات  أصبحالذي رونية الإلكتبرامج الحكومة 

وكسر حاجز البيروقراطية والروتين الذي يكتنـف تأديـة    ,العصر في سرعة إنجاز الأعمال

خدمات سريعة تواكـب   تجابة لرغبات الناس في الحصول علىواس ,بطريقة تقليديةالأعمال 

      ). 2001,الزغبي( العصر الذي نعيشه

  : لكترونيةمفهوم الإدارة الإ   2.3

بكة ا الثورة المعلوماتية وشأدخلته التيواحداً من المفاهيم الإلكترونية يعد مفهوم الإدارة 

كلمـة   يحتـوي الإلكترونية مصطلح الإدارة  وعلى الرغم من أن ,الإنترنت إلى الحياة اليومية

 صطلح إداري يعبر عن التحول الجذري فـي ، بل مإلا أنه ليس مصطلحاً تكنولوجياً إلكترونية

والمؤسسـات مـع    الأفـراد ، وعلاقة الاقتصادية، والاجتماعية، والتسويقيةوالمفاهيم الثقافية، 

        . بعضها البعض

تفـق وجهـات   حيث لم ت ؛الإلكترونيةينة للإدارة في الواقع توجد تعريفات كثيرة ومتبا

وذلـك لتعـدد    ,الإداري على تحديد مفهوم دقيق لهـا تاب والباحثين في المجال النظر بين الكُ

      .ين منها والقائمين على تنفيذهادها والمستفييمستخدم

تحويل كافـة العمليـات   "بأنها تعني  الإلكترونيةلإدارة ا )72 :2011، فرح( عرفوت 

ت الإدارية ذات الطبيعة الورقية إلى عمليات ذات طبيعة إلكترونية باستخدام مختلـف التقنيـا  

  . "دارةالإفي الإلكترونية 
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عملية ميكنـة جميـع مهـام    " بأنهاالإلكترونية الإدارة ) 60 :2005، إبراهيم( وتعرف

معلومات للوصول إلى تحقيق أهدف وأنشطة المؤسسة الإدارية بالاعتماد على جميع تقنيات ال

نجاز والإ, روتينتبسيط الإجراءات والقضاء على الو ,لجديدة في تقليل استخدام الورقلإدارة اا

  ".الإلكترونيةالحكومة ب ة لربطها السريع للمهام لتكون كل إدارة جاهز

القيام بمجموعـة مـن   " هيالإلكترونية أن الإدارة  )168 :2006، حعبدالفتا( رىوي 

، من خـلال الحاسـب   معلومات لتقديم المنتجات لطلابهاالجهود التي تعتمد على تكنولوجيا ال

اد، بمـا  المشكلات الناجمة عن تعامل طالب المنتجات مع الأفـر  ف حدةيوالسعي لتخف ,الآلي

  ."التنظيميالفعالية في الأداء يسهم في تحقيق الكفاءة و

) 127 :2004، نجـم (ضـح  كما أو إجرائياًتعريفاً الإلكترونية ويمكن تعريف الإدارة  

تخطيط الوشبكات الأعمال في نت للإنتر المتميزةالعملية الإدارية القائمة على الإمكانات "بأنها 

والرقابة على الموارد والقدرات الجوهرية للشركة والآخرين بدون حدود من أجـل   توجيهالو

  ."الشركةتحقيق أهداف 

 آليـات تشمل تحـديث  "بأنها  الإلكترونية الإدارة ) 45 :2009أحمد، (في حين عرف 

حتاج المعاملة إلى مستندات ت لا لكتروني بحيثالمعاملات بشكل سريع وإ نجازوإ ,القرار اتخاذ

، وعنـدما  ، بالتالي تسير المعاملة إلكترونياً عبر البريد الإلكتروني والموظف المختصورقية

هـا ومعالجتهـا   نيالمعلومـات والبيانـات وتخز   استقبال، نستطيع تصبح المؤسسة بلا ورق

  ."طبقاً لتعليمات محددة جهااوإخر

         ميـزات التـي تقـدمها فيعرفهـا     من خلال المية الإلكترونوهناك من يعرف الإدارة  

ن والمكان من الداخل والخارج للحصول علـى  اكسر حاجز الزم"بأنها ) 35 :2008، مطر(

دائـم   والتزام ,الجهاز الإداري تومسؤولياوذلك بربط تكنولوجيا المعلومات بمهام  ,الخدمات
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وسـرعة وكفـاءة إنجـاز     ,لإجـراءات ط ايكافة النشاطات وتبس وميكنةمن الإدارة بتطوير 

  ."المعاملات

فكـرة الإدارة  "يمكـن القـول إن   الإلكترونية سبق من تعريفات للإدارة  من خلال ما 

، إلى مفهوم تكامل لخاصة بإدارة العمل داخل المؤسسةة انكبكثير مفهوم المي تتعدىالإلكترونية 

واستخدام تلك البيانات والمعلومات في  ,ومات بين الإدارات المختلفة والمتعددةلالبيانات والمع

اللازمـة   المرونـة سياسية وإجراءات عمل المؤسسة نحو تحقيـق أهـدافها وتـوفير     توجيه

  ).410: 2006وش، اله" (سواء الداخلية أو الخارجية المتلاحقةللاستجابة للمتغيرات 

  :خصائص الإدارة الإلكترونية   3.3

, عبدالفتاح( يلي نها ماومن مالإلكترونية دارة هناك بعض الخصائص التي تتميز بها الإ

2006(:  

لاقة المباشرة بـين  وعدم وجود الع ءانتهاإلى  ةللإدار لكترونيتشير ممارسة المفهوم الإ .1

  .عمال الإدارة الإلكترونيةأساسية تميز أ ، وذلك يعد سمةأطراف التعامل

، والمفكـرات  لكترونـي الالكتروني أو البريد الا ف، حيث يوجد الأرشيورق إدارة بلا .2

  . ية ونظم تطبيقات المتابعة الآليةوالرسائل الصوتالإلكترونية 

على الهاتف النقال  بالأساسحيث تعتمد  ,بكونها إدارة بلا مكانالإلكترونية تتسم الإدارة  .3

   .والمؤثرات الالكترونية

تحـدث عـن   ، وهـي ت جامدة تاً بأنها إدارة بلا تنظيمايضتتميز أالإلكترونية الإدارة  .4

  .التي تعتمد العمل العرفيالمؤسسات الذكية 
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   :أهداف الإدارة الالكترونية  4.3

بل لتحقيق أهداف  ,من فراغ يأتالعالم المتقدم باستخدام تقنيات المعلومات لم  اهتمامن إ

ومن أهم هـذه   ,في مؤسساتهاالإلكترونية لذلك بدأت الدول تتسابق في تطبيق الإدارة  ,كثيرة

   :يلي ما )38: 2008مطر، (وضحها كما أهداف الأ

، ويكون ذلـك  التقليدي الإداريالمؤسسات الحالية لتحسين الأداء  هيكلة لإعادةمحاولة  .1

وفير مع ضمان ت ,لكترونيةالإمل بالنماذج ة والتعامن خلال تقليل التعامل بالنماذج اليدوي

  .مان للمعلوماتالسرية والأ

في  ت المطلوبة دون الحاجة إلى البقاءعلى الخدما نعنييالمفراد تيسير سبل حصول الأ .2

   .جهات تقديم الخدمات

   .تقليل التكاليف والجهد والوقت .3

مهاراتهـا  و إعادة النظر في الموارد البشرية المتاحة والعمـل علـى رفـع كفاءتهـا     .4

  . والتطبيق بالأداءالإلكترونية  للإدارةالمنشودة  الأهدافلربط ؛ التكنولوجية

   .الشفافية والحد من الفسادتحقيق  .5

     .مركزية رات المختلفة للمؤسسة وكأنها وحدةإدارة ومتابعة الإدا .6

   .دةبصورة موح الأصليةع البيانات من مصادرها يتجم .7

   .أكبر في مراقبتها اًالقرار في نقاط العمل الخاص بها مع منحها دعم اتخاذتركيز نقطة  .8

   .مؤسسية إيجابية لدى كافة العاملين فةثقاتوظيف تقنية المعلومات لدعم وبناء  .9

   .ا ومتابعة وإدارة كافة المواردزيادة الترابط بين العاملين والإدارة العلي .10
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   :لكترونيةأهمية الإدارة الإ  5.3

، حيـث أخـذ   المعاصر الإدارياً في واقع النشاط يسعنصراً رئالإلكترونية تعد الإدارة 

في قـدرتها  الإلكترونية وتتجلى أهمية الإدارة  ,المعاصرة تأثيرها يغطي معظم مجالات الحياة

 ائل في مجال تطبيق تقنيات ونظم المعلومـات ومـا  مواكبة التطور النوعي والكمي اله على

الإلكترونيـة   لإدارة، وتمثل االمستمرةبالثورة المعلوماتية  تهتسمييمكن  ما ,يرفقها من انبثاق

للمـوارد  الإلكترونية ويعد نظام الإدارة  ,ي والعشرينلحادلتحديات القرن ا ةنوعاً من الاستجاب

، على تسهيل الوصول إلى المعلومـات  ، وذلك لقدرتهاتمؤسسلكل ال البشرية ذا أهمية كبرى

 كمـا الإلكترونيـة  هميـة الإدارة  ويمكن حصر أ ,ربط بين النظم المختلفة معاًالإلى  بالإضافة

   :اليةاط التفي النق )2008 ,الزعفراني(أوضحها 

   .الحديثة في تقديم الخدمات االتكنولوجيف على والتعر ,على العالم الخارجي  الانفتاح .1

  .كثير من أوجه ومظاهر التخلفالعلى  ، والقضاءالإداريإصلاح وتطوير الجهاز  .2

مهارة خاصة في الكفاءة والذات  الإداريةتقديم الخدمات من خلال عدد محدد من العمالة  .3

   .المعلومات تكنولوجيا خدامتاس

   .لكترونية ذات طابع دوليخدمات إتقديم  .4

ي يحقـق  ، الأمر الـذ يقلل ضغوط العمل الوظيفي ما, فتقليل الاحتكاك اليومي بالموظ .5

  . وظف من جهة، والمراجع من جهة أخرىالراحة للم

   .المعاملات بعدالة بإجراءالمواطن بالجهات الحكومية لالتزامها  ثقةتعزيز  .6

   .متطورةلدولة لمواطنيها على أساليب إلكترونية تشجيع وتدريب ا .7

يسـاعد علـى سـرعة     مامنظمات الحكومية مع بعضها البعض تحقيق التنسيق بين ال .8

  . الإجراءات
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فرص العمـل   أمامبفتح الباب  ,الدولةعمل جديدة عن كاهل  إيجاد فرص تخفيف عبء .9

  .مشروعات الصغيرة وتنسيق منتجاتهاتشجيع الو، الحر في الخارج

، والعـاملين  العليـا  الإدارةوزيادة الترابط بين  ,لدى العاملين كافةً ةالتنظيمي الثقافةدعم  .10

 تخاذاوالحد من معوقات , عامة بصورة فورية نوالمستفيديوتوفير البيانات للمراجعين 

    .القرار

  :ةلكترونيالإدارة الإتطبيق  مبادئ  6.3 

فسـه تمثـل   وفي الوقـت ن الإلكترونية  ةرالإداتوجد مبادئ أساسية تحكم عملية تطبيق 

، ومـن أهـم هـذه    قأثناء وبعد عملية التطبيفي ى النجاح المتحقق تقييم مستومعايير مهمة ل

  :المبادئ ما يلي

         :ةيالحكوم ةبالدائرلا  يدبالمستفالتفكير  .1

 ـنالمستفيديمن منظور  الإدارةم يمهمة إعادة تنظ تتولىالإلكترونية الإدارة  ائف ، والوظ

الأشخاص ،  على على الوظيفة وليس الإداريالنظام  ىأن يبن عنىالتي يجب أن يتم تقديمها بم

  .واحتياجاتهم قبل كل شيء ءلاجهة للعمأي على الوظيفة المو

   :وليس حوسبتها إعادة هندسة عمليات الحكومة .2

ووسيلة  الإدارية ةيحل تكنولوجي لمشكلات البيروقراط مجرد ليستالإلكترونية الإدارة 

أن تكون ، حيث يجب لفشلمام إدارة معرضة لنت كذلك فإننا أفإذا كا ,المهام الإدارية لحوسبة

، أي إعـادة  دة هندسة عمليات المنظمة مـن جديـد  من مشروع إعا اجزءالإلكترونية الإدارة 

 الأدوارفـي  وإعادة التفكير بصـورة جذريـة    ,ذات القيمة المضافة الحرجةتصميم العمليات 

  . وظائفوال
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  :الإستراتيجية للمنظمة ةالرؤي .3

 وأهـداف  إسـتراتيجية  رؤيـة  حتاج إلىي مشروع تأمثلها مثل الإلكترونية إن الإدارة 

، فمثلا وضع الاتحاد الأوربـي رؤيـة   المستهدف الزمني المدىللتحقيق في  قابلة إستراتيجية

ولوجيا الشبكات نير تكمجتمع المعلومات من خلال بناء وتطو تتضمن الوصول إلى إستراتيجية

 إستراتيجيةوضعت رؤية  فقد الأمريكيةما الولايات المتحدة ، أالمجالات والاتصالات في شتى

  . الطريق السريع للمعلومات صول إلىتتمثل في الو

   :ت وخصوصية العميلشفافية المعلوما بين التوازن .4

، ولكن مع ذلـك  معلوماتحة لتبادل ونشر وتوزيع المفتو بيئةالإلكترونية توفر الإدارة  

تبادل المعلومـات   مكن ضمان التوازن بين تحفيز أنشطة، ويخصوصية العميل احتراميجب 

 الإدارةعمل ل التشريعات والقوانين المنظمة لمن خلا ةاسيسالأبشفافية وانفتاح وحقوق العميل 

   .الالكترونية

   :ستثمار في تكنولوجيا المعلوماتالا .5

، هذا يعني لكترونيةالإ الإدارةجيا المعلومات جزء من مشروع إن الاستثمار في تكنولو

البـرامج  و ,البنية التحية للشـبكات و، تكنولوجيا المعلومات والاتصالات ينفق على أن كل ما

 ارةلاستكمال بناء وتطبيق الإدبنود  نترنت هيتجهيز خدمات الإو وتسهيلات ,وعتاد الحاسوب

  . يجابيالإبالعائد  سيعودنه استثمار ويجب النظر إليه على أالإلكترونية 

  :ليست بديلا للوسائل التقليديةالإلكترونية  الإدارة .6

فـي   الأعمـال للمواطنين ورجـال  الإلكترونية إن الخدمات التي تقوم بتقديمها الإدارة 

خاصة في بديلاً نهائيا للوسائط التقليدية، وبن يكون ة لا يمكن أومؤسسات الدول وهيئاتت اإدار

   .)2005ياسين، (الإلكترونية الإدارة  من تطبيق نظم حل الأولىالمرا
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   :ة الإلكترونيةاللازمة للإدارالإلكترونية  الأنظمة   7.3

  .لفورية وأنظمة الشراء الإلكترونيأنظمة المتابعة ا .1

  . املةأنظمة الخدمة المتك .2

   :وتشمل خرىالأتقليدية النظم غير ال .3

  :التقليدية ومنها غير النظم  .أ 

   .التعامل مع البيانات كبيرة الحجمنظم  - 

 .النظم الخبيرة والذكية - 

   :نظم تطوير العملية الإنتاجية وتشمل   .ب 

   .والإنتاجميم نظم التص - 

   .الإنتاجيةنظم تتبع العملية  - 

   .نظم الجودة الشاملة - 

 .نظم تطويع المنتجات - 

  :نظم تطوير عمليات التسويق والتوزيع وتشمل  .ج 

  .نقاط البيع الإلكتروني - 

  .لكترونيةالتجارة الإنقطة  - 

  .العملاء إدارةنظم  - 

  :نظم تطوير العلاقة مع المؤسسات التمويل ومنها  .د 

  .المصارف الدولية  - 

  .البورصات العالمية - 

  .بورصات السلع - 
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  :ةينظام الذاكرة المؤسس .4

، حيث في مجال إدارة موارد المؤسسة ةائدة من البرامج الرييعتبر نظام الذاكر المؤسس

ض النظر عـن مـوقعهم   بعض بغب بعضهملعاملين الموجودين بالمؤسسة ربط ايقوم النظام ب

 النظـام  مـن خـلال هـذا    الأخرىالإدارات  أنشطةالجغرافي بما يمكنهم من الإطلاع على 

  .)10: 2009 ,الخنجر(

  لكترونيةدارة الإالمتطلبات الجوهرية لتطبيق الإ    8.3 

مجموعة من المتطلبات الأساسـية  مرتبط بتوفير الإلكترونية إن نجاح تطبيق الإدارة  

تحولاً الإلكترونية ، حيث تمثل الإدارة الإلكترونيةبيق أو بناء الإدارة التي تعد مهمة لنجاح تط

فهي عمليـة معقـدة    ؛التقليديةأساليب الإجراءات التي تقوم عليها الإدارة شاملاً في المفاهيم و

اسـبة  البيئـة المن  لتهيئـة طلبات عديدة وعليه لابد من توافر مت ,نظام متكامل من المكوناتو

  :ومن أهم هذه المتطلبات ما يلي ،لتطبيق الإدارة الإلكترونية

  :لمتطلبات التنظيمية والإداريةا .1

   :ها في النقاط التاليةهذه المتطلبات يمكن إيجاز

إن وضع خطط التأسيس يتطلب وجـود   :الإستراتيجيةد خطط التأسيس والرؤية ووج  .أ 

 ـإل مشروع التحـول  العام حو الإطارضحة التي ستشكل رؤية مستقبلية وا لعمـل  ى ال

 الإدارةلمشـروع  رؤيـة عريضـة    ةلكتروني، حيث ينبغي عند التخطـيط صـياغ  الإ

، رجال طنينامو( الأطرافيجب أن يشترك في تكوين هذه الرؤية جميع و ,الإلكترونية

الكيفية والمهـام   وذلك لتحديد) المجتمع المدني وغيرهم تمجموعا ,لينومسؤالأعمال، 

الغـوطي  ( في الفترة المستقبليةالإلكترونية  الإدارةالتي يكون عليها مشروع  والأهداف

  ).2008والمدهون، 
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 عنـد تطبيـق   الأساسـية يعد الاهتمام بالبناء التنظيمي من المتطلبات  :يالبناء التنظيم  .ب 

 ريـة محـددة  داووجود تقسيمات إ ,وضوح أهداف المنظمةب ،  وذلكالالكترونية الإدارة

وتحديـد   ,والأفقيةوعلاقاتها الرأسية  ,يد مهام تلك الوحدات وارتباطاتهاوتحد ,ومعتمدة

ة ترتكز على يمي، وهذا يعني أن تصميم هياكل تنظشرافطاق الإون الوظائف وأوصافها

 و, للأعمـال الدقيق والمـنظم   الانسيابأسس علمية يعتبر أحد الوسائل الفعالة لتحقيق 

، فاستخدام التكنولوجيا فـي  تحديث وتطوير أداء المنظمات إلى شكل فعالسوف يؤدي ب

 .ظم متطور لن يضمن النجاح للمنظمةظل عدم وجود تن

بأنهـا الخطـوات    العمليقصد بإجراءات  :)إعادة هندسة الإجراءات(إجراءات العمل   .ج 

اء منها حيـث  الانته وحتىالتفصيلية والمراحل التي تمر بها العملية الإدارية من البداية 

حـل تمـر بهـا فيمـا يسـمي      ن كل المعاملات لكي تتم لابد لها من خطـوات ومرا إ

م كون وسيلة فقـط لا سـتخد  ينبغي أن ي لاالإلكترونية ، إن تطبيق الإدارة بالإجراءات

كون فرصـة لتطـوير   ة ولكن يجب أن يالروتينيالتقنية الحديثة من أجل إتمام العمليات 

ها من حين عة تحديثعمل ومتابلذلك فإن الاهتمام بإجراءات ال ،العملية وتسهيل سير هذه

ن اسـتخدام وسـائل   ، بما يمكن مماذج والسجلات والتقارير اللازمة، وتصميم النلآخر

ا سـيؤدي  ,، سواء من قبل العاملين في المنظمة أو المستفيدين من خدماتهالتقنية الحديثة

العوامل التـي يجـب    أهم، ومن دافهاأهالمنظمة وتحقيق  أداءتطوير  فعال إلى وبشكل

   :)2008الزعفراني، (ما يلي الإلكترونية بيق الإدارة مراعاتها في الإجراءات لتط

فالدقـة  أو تحمل أكثر مـن رأي؛   ,همةبتكون م لاوأ ,تحديد دقيق وواضح للإجراءات - 

  . آلياًلبرمجتها  انأساسي نعاملا حوضوالو



 85

الوثائق  يث إن كثرة، حمتطلبات الحصول على الخدمةثائق والتقليل بقدر الإمكان من الو - 

   .العملية التطويرية للإجراءات والمتطلبات تعوق

إلى المستويات  المتكررةنجاز الخدمات والمهام اليومية لإتفويض صلاحية اتخاذ القرار  - 

  .انيدال

دات في مجـال الإدارة  تحديث إجراءات العمل بما يتماشي مع المستجمتابعة تطوير و  - 

  .لكترونيةالإ

  .في حد ذاتهااستخدام التقنية كأداة لتحقيق الأهداف وليست كهدف  - 

التـي تـؤثر   , هي مجموعة القوانين والتفسيرات الخاصة بكل قانون: واللوائح لأنظمةا  .د 

واللوائح  الأنظمةما كانت تلك لوك ,وتعطي الشرعية للمنظمة لمزاولة المهام المناطة بها

ا ذلك يقضى على الاجتهادات المختلفـة فـي تفسـيره    فإن واضحة ومحددة ومستقرة

لآخر وبما يساعد على التطوير والتحديث باسـتخدام   والتباين في تطبيقها من حين إلى

يجـب  الإلكترونيـة  ، ولكي يتم تطبيق الحكومة تقنية الحديثة بأشكالها المختلفةوسائل ال

   :)2009 ,الخنجر( يلي ما ةمراعا

   .ومجالات عمل المنظمة ع الأنشطةيجمل الأنظمة واللوائح يةشمول - 

   .واللوائح ووضوحها يساعد في استخدام التقنية الأنظمةاستقرار  - 

أو  ن تعقيداتية وتطوير دويستجد من تقن كل ما إدخالبما يساعد على  أن تكون مرنة - 

         .تأخير

  :)، انتشار الحاسب الآلينترنتالإ ،البنية التحتية(تطلبات التقنية الم .2

متطـورة  الالتحتيـة الحديثـة و   يـة نبمستوى مـن ال وجود الإلكترونية طلب الإدارة تت

اصـل ونقـل المعلومـات بـين     للاتصالات السلكية واللاسلكية تكون قادرة على تـأمين التو 
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كومات قبل ، ويجب على الحالتحتية متاحة للجميع ، ومن المهم أن تكون هذه البنيةالمؤسسات

، نترنـت لمواطنيها عبر الإ اللازمةروني أن تقوم بتوفير المعلومات لكتالانتقال إلى العمل الإ

 ـد جميع الوثائق والمعلومـات والنمـاذج الحكوم  تواجد سياسة بموجبها تحديجب أن حيث  ة ي

  .نترنتعبر الإ مباشرة

فـي الوقـت    الآليةفر الحواسيب ادون توالإلكترونية حكومة الومن الصعوبة تصور  

المتعارف عليـه   بحجمه الآليتتجاوز الحاسب الإلكترونية  الإدارة ، حيث إن متطلباتالراهن

من البرمجيات  تحتويه وما الآليشبكات الحاسب : هامة ة أخرىيسيضاً عناصر رئشمل أبل لت

  ).2008 ,إبراهيم(المحلية والشبكات واسعة النطاق والشبكات 

  :المتطلبات البشرية .3

   :يلي وتتضمن هذه المتطلبات ما

  :لبشريةالموارد ا  .أ 

يعتبر العنصر البشري من أهم الموارد التي يمكن استثمارها لتحقيق النجـاح فـي أي   

فـي تطبيـق    غـة أهمية بال ، لذلك يعتبر ذاأي منظمة باعتباره المورد المحركمشروع وفي 

   .الإلكترونيةالإدارة 

هـاز  داخـل المنظمـة أو الج   غير تركيبة العمليالإلكترونية التحول إلى نظم الإدارة  

ويتراجع  ,رنتنتور محترفي استخدام الكمبيوتر والإ، مما يؤدي إلى ظهور وتزايد دالحكومي

تغيرات جذرية فـي نوعيـة العنصـر    الإلكترونية دارة الإ، لذا تتطلب دور الموظف التقليدي

 التحـول  متطلبـات   لتعليم والتدريب لمواكبةالنظر بنظم ا إعادةوهذا يعني ضرورة  ,البشري

توعيـة  ، والمسـتويات على كافة  ةوالتدريبيالبرامج والأساليب والمصادر التعليمية الخطط وك

غير إلى السلوكي هذا التحول والاستعداد النفسي و وبطبيعةالإلكترونية قافة الإدارة ثب اجتماعية
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 الموارد البشرية دور حاسـم  وكفاءة، وبالتالي يكون للتنمية البشرية التكييفذلك من متطلبات 

  .)2008، الزعفراني(نجاح مشروع التحول ي ف

كمـا  الإلكترونيـة  عمـال  لأعدة عناصر حول رفع الوعي للتحول إلى اتباع ويمكن ا 

  :وذلك على النحول التالي) 337:2011 ,صقر(أوضح 

والتي  ,الإلكترونيةإقامة ورش العمل التي تتناول أحدث التطورات في مجالات التجارة  •

 .كوميةالح في الأجهزةالإلكترونية دارة ق الإتعتبر مدخلاً لتطبي

نيات المعلوماتيـة وسـبيل    من التق بالاستفادةإجراء ودعم الدراسات والبحوث المتعلقة   •

  . تطويرها

 ةنكالمتمتأهيل وتدريب الكوادر البشرية الوطنية لمواجهة الطلب المتوقع على الكفاءات  •

فـراد  بـين أ  المعلوماتيـة لمعرفة ، والتي تساهم بدورها في نشر امن تقنية المعلومات

   .المجتمع

  المجتمع  قيفثلتإطلاق برامج إعلامية  •

  :القيادة  .ب 

إذ يجـب علـى    ؛الإلكترونية الإدارةمشروع  توجيهاً ومهما في يساساإن للقيادة دوراً 

وذلـك   ,الإلكترونيةالقيادة أن تعبر علنا عن دعمها للجهود الرامية للتحول نحو تطبيق الإدارة 

 ـ   السياسي ل توفير كل الجهد والمال والمناخمن خلا رار والاقتصادي فقرار التحـول هـو ق

جميع الأطراف المشاركة في تطبيـق   توجيهيضاً على عاتقها ويجب أن تأخذ القيادة أ ,سيادي

واتخاذ الخطوط اللازمة لترجمة الخطط إلـى واقـع    ,ومتابعة سير العمل ,الإلكترونيةالإدارة 

  .)2008، الزعفران(ملموس 
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تطوير ممارستها وأساليبها في تنميـة المـوارد    ةالإدارينبغي على  ومن ناحية أخرى 

  :)112 -111، 2006، الهوش(في إطار التوجهات التالية الإلكترونية  الإدارةالبشرية لتطبيق 

 ـحيث الوضـع   من رياًوتطويرها جذ ،دة هندسة إدارات الموارد البشريةإعا •  يالتنظيم

إدارة وتنمية الموارد  ، بحيث تعكس المدخل الحديث فيوالأساليبهات والمهام والتوجي

  .البشرية

بالبشـر   والعنايـة البعد الاجتماعي في ممارسات إدارة المـوارد البشـرية    النظر إلى •

   .رأس المال الاجتماعي ركيزةباعتبارهم 

للازمـة  ا عـداد والأإعداد خطط الموارد البشرية التي تحدد الخبرات والمهام المطلوبة  •

  . لها الأداءلشغل وظائف تم توصيفها وتحديد معايير 

 معـايير  وتحديـد  ,ت الشخصـية ارات والمقابلاالاختب طيط عمليات الاختيار شاملةًتخ •

  .فر لهاايار أفضل العناصر التي تتودة الإدارة المعنية في اختالمفاضلة ومسان

ومعايير النقل والترقيـة   تخطيط المسار الوظيفي وتحديد متطلبات التدرج عبر المسار •

   .للوظائف المختلفة

  . الفعلي الأداءالمستهدف ونتائج قياس  بالأداءتخطيط نظم وبرامج الحوافز وربطها  •

    .يل نتائج القياس واقتراح تطويرهوتحل الأداءتصميم وتنفيذ نظام لقياس كفاءة  •

، الأفـراد ب وتنمية تحديد الاحتياجات التدريبية وفق أساليب فعالة وتصميم أنشطة تدري •

  . للأهداف المرجوة قيقهالتدريب وتح الكفيلة لضمان فعالية فوالظرووتوفير الشروط 

وحفزهم علـى   ,العمل تكلاث مشامج تفعيل مشاركات الأفراد في بحتنمية أساليب وبر •

  .بالاقتراح والابتكار والتطوير المبادرة
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من خـلال   ,المعرفية والرقمية الفجوةسد ى لإتطوير البرامج والمشروعات التي تهدف  •

 ـ والتهيئـة الـوطني   الإبـداع لنظام  الأساسيةالتوسع في إقامة البنية  زيادة  ةالمعلوماتي

  . بيقاتهاوتعزيز صناعة البرمجيات وتط المعرفةوالتكنولوجية القائمة على 

  .لكترونيةالإ الأميةالقضاء على مشكلة  •

داد وتأهيـل خـريج لديـه    احله المختلفة لإعفي التعليم بمر لابتكارياالاهتمام بالتفكير  •

  .متراكمة معرفيةمهارات وقدرات إبداعية 

العمل وحفـزهم علـى    تكلاث مشامج تفعيل مشاركات الأفراد في بحدعم أساليب وبر •

  . لتطوير نظم العملراح والابتكار المبادأة بالاقت

لكتروني تدريب الإضرورة الاهتمام بالالإلكترونية يقتضي التحول إلى تطبيق الحكومة  •

 . ي معوقاته ومواجهتهافوالعمل على تلا

الإلكترونية الإدارة لتطبيق  وأساسيةتعد مهمة  متطلبات أخرى) 2006باكير، (ويصنف 

   :وهي كالتالي

 مسـؤولية  أو لجنـة محـددة تتـولى    لومسؤة بحيث يكون هناك يالسياس لإرادةتوفر ا .1

  . ذالتنفيستويات التي وصلت إليها في شراف على تطبيق هذه المشروع وتقييم المالإ

  . لكترونيةتي تسهل عمل الإدارة الإلاوجود التشريعات والنصوص القانونية  .2

ية المعلومـات  من حما على مستوى عالٍالإلكترونية لكتروني والسرية توفير الأمن الإ .3

  . ثعب يمن أ نيلكتروالإفظ الأرشيف الوطنية والشخصية لح

 ,هـا وإبـراز مميزات  ,الإلكترونية الإدارةملة للترويج لاستخدام ائية شاعتسويقية د خطة .4

  . ومشاركة الجميع والتفاعل معها
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وإجـراء صـيانة    ,مناسب من التمويل بحيث يمكن من تطبيق التحـول  توافر مستوى .5

 اكبـة أى من تقديم الخـدمات ومو  عالٍ وتدريب الكوادر والحفاظ على مستوى ,دورية

 . لوجياتطور يحصل في إطار التكنو

  الإلكترونية ساسية لبناء الإدارة أهم المتطلبات الأ) 3-1(ويوضح الشكل 

 

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  )3- 1(شكل 
  لبناء الإدارة الإلكترونية الأساسيةت المتطلبا

مجلـة   ,"الافتراضية ومستقبليات :"الليبيةالإلكترونية الإدارة " ,حنان الصادق ,بيزان: المصدر
cybrarians journal, 2007 ,12دالعد .  

  

  :ات تطبيق الإدارة الالكترونيةمعوق  9.3

 تطبيقه يواجه بعض المعوقات التي تحول دونقد الإلكترونية إن تطبيق مشروع الإدارة 

 الإدارةأغلـب مشـاريع تطبيـق     ضرتمن مزاياه وهذه المعوقات تكاد تع والاستفادةبنجاح 

جراءات إ
 تنموية إبداعية

قدرات بشرية 
 فكرية 

نظم مؤسسية 
 للجودة 

خدمات ومنتجات 
إلكترونية 
 افتراضية 

توسعات 
هاتفية ثابتة 

 وخلوية 

مواقع 
إلكترونية 
 تفاعلية

اعتماد أليف 
بصرية وأقمار 

 صناعية

سياسات 
تشريعية 
 تمكينية

  البنية الفوقية
 البينة التحتية
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، شالهـو (، )53 -52: 2008مطـر،  (از هذه المعوقات كما يراهـا  ويمكن إيجالإلكترونية 

2005: 259(.  

  .مواقف سلبية منها تبنيالوعي بأهمية التكنولوجيا وتطبيقاتها بل  ضعف أو انعدام .1

   .عدم وجود مخصصات مالية كافية لتدريب العاملين في مجال نظم المعلومات .2

 خصصين فـي تد المونقص عد ,الآليةات لأجهزة الحاسبتكاليف خدمة الصيانة  ارتفاع .3

  .إجراء هذه الخدمات

   .لكترونيةالتخطيط الجيد لبرامج الحكومة الإ انعدام .4

   .الحكومية المختلفة الإداراتغياب التنسيق بين  .5

   .كفاءات العالية في تقديم الخدماتوال ,التكنولوجيةرات انخفاض الخب .6

دون ، حيث يقتصر تدريبهم على التدريب النظري التدريبات اللازمة للعاملين كفايةعدم  .7

  .ي لهاأن يرتبط ذلك بالتنفيذ الفعل

، البطالـة  ول بأنه قد يزيد من نسبة، والقلكتروني الرقميول العصر الإدخمن  التخوف .8

  .يرمن قبل الرافضين للتطور والتغي بمعارضةالإلكترونية  الإدارةحيث يصطدم تطبيق 

  .تكلفة الاستثمار فيها وارتفاعضعف البنية التحتية  مثل عوائق تقنية .9

  .المعلوماتية الأمية .10

على وجـود  الإلكترونية  للإدارةحيث يعتمد مشروع التحول  ,ضعف شبكة الاتصالات .11

  . مشجعة أسعارهاوتكون  للاتصالات تحتيةبنية 

   .لكترونيةطبيق الإدارة الإيم ومتابعة تيقتالعليا ب الإدارة اهتمامضعف  .12

بأنهم جـزء   سهماسإحوعدم حول عملية الت لإنجاح الأفرادلدى  عدم توافر الحافز القوي .13

 .النجاحمن عملية التحول و
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ارة تطبيق الإد ضروجود معظم هذه المعوقات التي تعت هذا وقد أكدت بعض الدراسات 

  ).2010، مكاوي(بلدان العربية في ال الإلكترونية 

عوق نشر هـذه الخـدمات   تلديها مشكلات في البنية الأساسية  من الدول العربية% 71.9 .1

  . بالوعي علاقةمن البلدان تعاني مشكلات لها % 68 تتبعها

   .والقانونية لديها ميةتحتاج إلى تغيير وتحسين في الجوانب التنظي% 65 .2

  .رات التقنيةمشكلات متعلقة بالخب من تلك البلدان أشارت إلى وجود% 36 .3

 .الحكومية ةالبيروقراطيمثل  خرىأ تكلالدان العربية توجد بها مشمن الب% 59 .4

شكل مشكلة تعاني منه الدول العربية بنسبة وهو أمر ي ,فر الوثائق في شكل رقميتوا مدى  .5

كمبيوترية تعوق تطبيق الإدارة  من البلدان العربية تعاني من أمية% 45وهناك  ,54%

  .من المشكلات أخرى أنماطوجود  إلى% 20، فيما أشارت الالكترونية

  :مراحل تطبيق الإدارة الإلكترونية   10.3

 ـالإلكترونية سمت بعض الدارسات ذات العلاقة بموضوع الإدارة ق ي مراحل تطبيقها إل

 فـإن  واختلفـت ، ومهما تنوعت التقسيمات مراحل وخمس أربع ، والأخرى إلىثلاث مراحل

ضـحها  سات كما أويما يلي عرض بعض الدرا، وفبين مراحل التطبيق أو تداخلاً اًشابههناك ت

  ):2008زيد وحجازي،  أبو(

وتنقسم ) World Bank(طبقاً لدراسة البنك الدولي الإلكترونية حل تطبيق الحكومة امر .1

 :مراحل وهي كالآتي ثلاث ة إلىوفقاً لهذه الدراسالإلكترونية مراحل تطبيق الإدارة 

وفي هذه المرحلة يتم تبسيط النماذج المستخدمة لتأدية الخدمات وإعـلام  : مرحلة النشر •

يضـاً  من خلال وسائل الإعلام والندوات، ويتم أتلك الخدمات المواطنين عن بدء توفير 
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 ـإت والأنظمـة وتكـون موجهـة    كم هائل من المعلومات مثل التشـريعا  هنا نشر ى ل

  . لموطنينا

 للمؤسسـة  لكترونـي لمرحلة تزويد المواطن بالبريد الإويتم في هذه ا :مرحلة التفاعل •

مثل إمكانيـة تحميـل    ,البحثيةنترنت ببعض القدرات صفحة الإتتضمن أيضاً تزويد و

  .ذات علاقة بعمل المؤسسة خرىاقع أالنماذج والربط بمو

 ,ويسمح في هذه المرحلة بعملية التبادل المالي بين المواطن والحكومـة : مرحلة التبادل •

  . في القطاع الخاصالإلكترونية ارة مثل التج

) United Nations(قاً لدراسـة هيئـة الأمـم    طبالإلكترونية حل تطبيق الحكومة مرا .2

  :وهي مراحل خمس سة إلىراقاً لهذه الدوفالإلكترونية وتنقسم مراحل تطبيق الحكومة 

نترنت ويتم خلاله عرض هذه المرحلة بتوفر الموقع على الإتتم  :الناشئمرحلة الظهور  •

  . والمحددة فقط الأساسيةالمعلومات 

لمباشرة وبتوفر قاعـد بيانـات   يتم تزويد المواطن بالخدمات ا: مرحلة الظهور المتقدم •

  .جانب تزويد الموقع بوسائل مساعدة  إلى ةرشفومؤتشتمل على معلومات حالية 

ميل بشكل مباشر مثل التح طن على الخدمةايتم حصول المو :تفاعليمرحلة الظهور ال •

  .لكترونيالمباشر، والتوقيع الإ

   .ومةوفيها يتم التبادل المالي مع الحك: مرحلة الظهور التبادلي •

التكامل بين الجهـات الحكوميـة    المرحلة بتحقيقهذه تنصف : مرحلة الظهور الشبكي •

شراك الجميع من خلال توظيف يضاً إِالحكومة أ عوتستطي، ال والمواطنينالأعمرجال و

 .المباشرة الاستشارة آليةم انماذج الملاحظة على الموقع أو استخد
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  :لكترونيةدارة الإات المتوقعة من تطبيق الإالتأثير   11.3

الإلكترونيـة  أجمع العديد من المتخصصين على أن التأثير المتوقع من تطبيـق الإدارة  

   :)2011, فرح(ثلاث نقاط هياكل الإدارية تكمن في على الهي

  :تنظيمية إحداث تحولات .1

من تأثيرات استخدام التكنولوجيا الحديثة للمعلومات والاتصالات بروز هياكل تنظيميـة  

   :يلي يتم فيها ما جديدة

   .الإداريةتخفيض عدد المستويات  - 

  .شراف على العاملين على الثقةاف والرقابة بحيث يعتمد أسلوب الإشرتوسيع نطاق الإ - 

الـذين    الأفـراد لكتروني والبرمجيات في تحقيق التنسيق بـين  الاعتماد على البريد الإ - 

   .يؤدون مهام مشتركة

   .القرارات للمستويات الأدنى اتخاذ لياتون مسؤبتفويض المزيد م نقيام المسؤولي - 

  :الإداريةتغير في الوظائف  .2

 داريةالإ رية في أداء الوظائفتغيرات جذ يا المعلومات سيؤدي إلىتكنولوجإن استخدام 

وذلك عبر جهاز  ,أو المكتبمن داخل المنزل  ,الإداريةإنجاز الخدمات  بالإمكانحيث سيكون 

وتسـديد قيمتهـا    ,المنزل وتوصيل الخدمة إلى ,اجر الافتراضيةمت، والتجوال في الالحاسوب

   .إلكترونيا

    :الإدارية الإجراءاتتغير في  .3

، ولكن مع اسـتخدام  التطبيق والمتابعةمكية في حالياً بغياب الدينا الإدارييتميز العمل 

  .نجازوالسرعة في الإ الإجراءاتالتكنولوجيا الحديثة يكون الاتجاه نحو تبسيط 

  



  

  

  

  

  

  

  

  الرابعالفصل 

  الدراسة الميدانية
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  :مقدمة 1.4

تم استعراض الجانب النظري ومشكلة الدراسة وأهدافها في الفصول السـابقة،   أَن بعد

الذي ينقسم إلى الدراسة الاستطلاعية وذلـك   ,يتناول الجانب التطبيقي للدراسةفإن هذا الفصل 

، والدراسة الرئيسية للتعـرف  ةانالواردة باستمارة الاستبلة للتأكد من وضوح وصلاحية الأسئ

لكترونية، والمعوقات التـي  موارد البشرية لتطبيق الإدارة الإعلى مدى توافر متطلبات تنمية ال

  .  لكترونيةموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإتواجه تنمية ال

  : الدراسة الاستطلاعية  2.4

 ـإن الدراسة الاستطلاعية توضح  دمها فـي  مدى إمكانية القيام بالدراسة الرئيسية من ع

الـواردة   ووضـوحها  الأسـئلة ك عن طريق التأكد من صلاحية ذل, المجتمع المحدد للدراسة

، وذلك مـن  ةانيمكن إجراؤها على استمارة الاستبالتعديلات التي  ، ومعرفةةانستبباستمارة الا

لاستطلاعية، كما أن لها أهمية بالغة في معرفة خلال الملاحظات التي قد يقدمها أفراد العينة ا

  . درجة ثبات وصدق مقاييس الدراسة المستخدمة

  : خطوات اختيار العينة الاستطلاعية   1.2.4

  : لتحديد واختيار مفردات العينة الاستطلاعية فإنه يجب تحديد ما يلي

  : سةراتحديد مفردة الد   1.1.2.4

  . في الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختارموظجميع تتمثل مفردة الدراسة في 

  : سةتحديد مجتمع الدرا   2.1.2.4

 ـ ة بجـامعتي بنغـازي وعمـر    يتكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي الإدارة العام

العدد الإجمـالي لمـوظفي   ) 1 -4(موظفاً، ويوضح الجدول ) 2622(البالغ عددهم المختار، 

  . الدراسة الإدارة العامة لكل جامعة قيد
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  )1-4( جدول
  قيد الدراسة  لكل جامعة الإدارة العامةعدد موظفي 

  %النسبة المئوية  عدد الموظفين  اسم الجامعة

  %55  1431  جامعة بنغازي

  %45  1191  جامعة عمر المختار

  %100  2622  الإجمالي
  

  : ونوعها العينة الاستطلاعية تحديد حجم   3.1.2.4

منهـا هـدف   , يد من العواملستطلاعية على العدب للعينة الايعتمد تحديد الحجم المناس

أن الأمر يتعلق بتحديد حجـم   وبما ,الباحثةالإمكانيات المادية والزمنية المتوفرة لدى  ,الدراسة

حيث لا يشترط في حجمها أن تكون كبيرة، كما أنه لا يوجد مرجع علمي  ,الاستطلاعيةالعينة 

تم تحديد حجم العينـة   لذلك -على حد علم الباحثة-تطلاعية  يبين الحجم المناسب للعينة الاس

مالي موظفي الإدارة العامـة لكـل   من إج )%13(يمثل  أي ما ,مفردة )44(ـ ب الاستطلاعية

  . عة قيد الدراسةماج

  : كيفية اختيار العينة الاستطلاعية   4.1.2.4

ة، وذلـك بضـرب   ية النسبطيبسستطلاعية بالطريقة العشوائية اللقد تم اختيار العينة الا

سبيل  في حجم العينة الاستطلاعية، فعلى النسبة المئوية لعدد موظفي الإدارة العامة لكل جامعة

ات كون عدد مفردمجتمع الدراسة، وبذلك يمن إجمالي % 55نسبة المثال تمثل جامعة بنغازي 

خذ فـي الاعتبـار   مع الأ ,موظفاً) 24(أي ) 44× 0.55(عة بنغازي ماالعينة الاستطلاعية لج

  .سةالاستطلاعية لكل جامعة قيد الدرا يوضح توزيع العينة) 2-4(تقريب النتائج، والجدول 
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  )2-4(جدول 
  يد الدراسة ق لكل جامعة ةالاستطلاعي العينةتوزيع 

حجم العينة   %النسبة المئوية   عدد العاملين  اسم الجامعة
  الاستطلاعية

  24  %55  186  جامعة بنغازي

  20  %45  152  ر المختارجامعة عم

  44  %100  338  الإجمالي
  

  : وصف المقاييس المستخدمة في الدراسة   2.2.4

أجـزاء   ةالتي تكونت من ثلاثة انالدراسة عن طريق استمارة الاستب جمع بيانات تم لقد

  : هي

مدة ، النوع، العمر، المستوى التعليمي(ارة خاص بالبيانات العامة عن مالئ الاستم: الجز الأول

  ). الخدمة

مـوارد  توافر متطلبـات تنميـة ال   بجمع البيانات المتعلقة بقياس مدىاختص : الجزء الثاني

  . لكترونيةالبشرية لتطبيق الإدارة الإ

لموارد البشـرية  ات التي تواجه تنمية اصص لجمع البيانات المتعلقة بالمعوقخ: الجزء الثالث

  .لكترونيةلتطبيق الإدارة الإ

   : ييس المستخدمة في هذه الدراسة ما يليومن بين المقا

 :لكترونيةرية لتطبيق الإدارة الإمقياس مدى توافر متطلبات تنمية الموارد البش .1

إن العبارات المستخدمة لقياس مدى توافر متطلبات تنميـة المـوارد البشـرية تمـت     

بعـض  ، مـع إجـراء   )2012أصرف، (صياغتها بالاعتماد على أداة القياس التي استخدمها 
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بناء على ملاحظات الأستاذ المشرف، وبعض أعضاء هيئة التدريس، ويحتوى هذا  ,التعديلات

سـي، وقـد صـيغت    ماالخ) Likert(عبارة، أعدت حسب مقياس ليكرت ) 13(الجزء على 

توزيـع  ) 3-4( الجـدول   ويوضـح  ,يجـابي إ بشكل ةانبارات الواردة في استمارة الاستبالع

  .الدرجات على هذه العبارات

  )3 – 4(جدول 
  على عبارات متطلبات تنمية الموارد البشرية  تدرجاالتوزيع 

  غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة  الإجابة

  1  2  3  4  5  الدرجة
  

  : لقياس المتغير المستقل كالآتي ةانوزعت العبارات الواردة في الاستبوقد 

 . الموارد البشرية تقيس تدريب) 6 – 5 – 3 – 2 – 1(العبارات   .أ 

 .تقيس تحفيز الموارد البشرية) 12 – 11 – 9(العبارات   .ب 

 .تقيس كفاءة الموارد البشرية) 10 – 8( العبارتان  .ج 

 .تقيس تخطيط الموارد البشرية) 13 – 7 – 4(العبارات   .د 

 :لكترونيةق الإدارة الإيمقياس المعوقات التي تواجه تنمية الموارد البشرية لتطب .2

لكترونية موارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلمستخدمة لقياس معوقات تنمية الإن العبارات ا

، )2012أصـرف،  (، )2010طالب، (تمت صياغتها بالاعتماد على بعض الدراسات السابقة 

 ـ )18(ويحتوى هذا المقياس على  ،)2008الرشيد، ( دت حسـب مقيـاس ليكـرت    عبارة أع

)Likert (ي، والجدول الخماسي، وصيغت جميعها بشكل سلب)يوضح توزيع الدرجات ) 4- 4

  .على هذه العبارات
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  )4- 4(جدول 
  توزيع الدرجات على عبارات معوقات تنمية الموارد البشرية

  غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة  الإجابة

  1  2  3  4  5  الدرجة
 

  :  ثبات مقياس الدراسة  3.2.4

مفهوم مع  بحيث يشكل  ,لاختباراتم الأساسية في مجال االمفاهييعتبر مفهوم الثبات من 

الاتساق فـي قيـاس   "بات إلى ارات، ويشير الثللتأكد من صلاحية الاختب أساسين همالصدق أ

, أو درجة الاتساق داخل الفقرات للمقياس والتجانس الكلي لـه , الشيء الذي تقيسه أداة القياس

                ، ولقـد تـم تطبيـق معادلـة     )244, 2002, ملحـم " (ودرجة الثقة فـي نتـائج المقيـاس   

)Alpha cronbach( ،وذلـك مـن خـلال     على العينة الاستطلاعية للتأكد من ثبات المقياس

  :ةالتاليالمعادلة 


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  :إن  حيث

α=  ألفا(معامل الثبات .(           

  .مقدار ثابت =  1

N  =د عبارات الأسئلة عد.  

  .المجموع=  ∑

t2σ =تباين الاختبار ككل.  

2qσ = تباين كل بند من بنود الاختبار.  
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كما  ,أعطيت درجة ثبات تدعو إلى الثقة,وبتطبيق هذه المعادلة على العينة الاستطلاعية 

  ).    5-4(هو موضح بالجدول 

  : صدق مقياس الدراسة  4.2.4

 ـ ويقصـد  , ي أي دراسـة يعد الصدق من المفاهيم الأساسية التي لابد من التأكد منها ف

, )145: 2002, مـراد ومـادي  " (تقيس ما يفترض أن تقيسه التي ةتلك الأدا"بصدق المقياس 

ذر التربيعي الج ذوذلك بأخ, معادلة الصدق الذاتي ولقياس صدق متغيرات الدراسة تم استخدام

  .لمعامل الثبات

  :ويمكن تحديد الصدق الذاتي بالمعادلة التالية
  

α=V  

  : حيث إن

V  =معامل الصدق الذاتي .  

α  =معامل الثبات .  
  

          والجـدول   ,وبهذه المعادلة يمكن حساب صدق المقياس الذي اسـتخدم فـي الدراسـة    

     .الصدق المستخرجة من معامل الثبات تيوضح معاملا )4-5(
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  )5-4(جدول 
  وصدقه المقياست ثبات معاملا
  لصدقامعامل   معامل الثبات  المقياس

  0.97  0.95  متطلبات تنمية الموارد البشرية

  0.93  0.87  تدريب الموارد البشرية

  0.94  0.88  ارد البشريةوتحفيز الم

  0.95  0.91  شريةكفاءة الموارد الب

  0.91  0.83  تخطيط الموارد البشرية

  0.96  0.94  معوقات تنمية الموارد البشرية

  0.94  0.88  ضعف تأهيل وتدريب العنصر البشري

  0.94  0.89  عدم دعم الإدارة العليا

  0.88  0.79  الاتجاهات السلبية لدى العاملين

  0.94  0.89  قلة الحوافز

  0.84  0.72  بشريةقلة الامكانيات المادية وال
  

   : الدراسة الرئيسية 3.4

لقد تبين من خلال إجراء الدراسة الاستطلاعية إمكانية تطبيق مقياس الدراسـة علـى   

معاملات ثبات وصدق عالية، كمـا أنـه لا    وبعد أن حازت مقاييس الدراسة العينة المختارة،

ض وتحليل الخصـائص  في هذا الجزء إلى عر تم التطرقوعليه , يوجد غموض في المقاييس

ثم الأسـاليب  , )ومدة الخدمة, مييعلتوالمستوى ال, والعمر, النوع(العامة لهذه العينة من حيث 

  . الإحصائية التي تم الاعتماد عليها في معالجة بيانات الدراسة

  :أساليب جمع وتحليل البيانات 1.3.4

   : النحو التالي جمع بيانات الدراسة وتحليلها على تم        
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لكل جامعة قيد الدراسة، واستغرقت فتـرة  الموظفين على  ةانتم توزيع استمارات الاستب .1

 .خرى مدة تتراوح بين أسبوع وخمسة أسابيعتوزيع الاستمارات من جامعة إلى أ

انات المجمعـة والصـالحة   تم مراجعة وترميز الاسـتب  ,بعد الانتهاء من جمع البيانات .2

ولحسـاب طـول    ,س بخمس درجاتالمقي )Likert(للتحليل بناء على مقياس ليكرت 

 ـ ,)4=1-5(المدى  حسابتم خلايا ليكرت الخماسي  اس ثم تقسيمه على عدد فئات المقي

بعد ذلك تم إضافة هذه القيمـة   ,)0.80=4/5(أي  ,للحصول على طول الخلية الصحيح

د الحـد  وذلك لتحدي ,)الواحد الصحيح(وهي  أو بداية المقياس إلى أقل قيمة في المقياس

وهكذا يصبح طول الخلايا كما هو موضـح   ,)322: 2002 ,العمر(الأعلى لهذه الخلية 

 .ةانللعبارات الواردة في الاستب )6-4(بالجدول 

  )6-4( جدول
  مقياس الدراسة وفقاً لمقياس ليكرت ودرجة الممارسةطول خلية 

  الفئة في  طول الخلية
  مقياس ليكرت 

  درجة 
  المقياس

  ممارسة ضعيفة جداً  غير موافق بشدة  1.80ن إلى أقل م 1من 
  ممارسة ضعيفة  غير موافق  2.60إلى أقل من  1.80من
  ممارسة متوسطة  محايد  3.40إلى أقل من  2.60من
  مرتفعة ممارسة  موافق  4.20إلى أقل من  3.40من
  مرتفعة جداً ممارسة  موافق بشدة  5.00إلى أقل من  4.20من 

  

الدراسة وفقاً لبرنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعيـة   تمت معالجة بيانات مفردات .3

)SPSS (حيث تم استخدام أساليب المعالجة الإحصائية التالية : 

وذلك لحصر أعداد الموظفين ونسبهم :  Cumulative Frequencyالجداول التكرارية •

  . ةانئص العامة لمالئ استمارات الاستبوفقاً للخصا, المئوية
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المتمثلـة فـي     Measures Central Tendency يس النزعة المركزيةاستخدام مقاي •

وذلك لتحديد تركز الإجابات حـول   , The Arithmetic Mean المتوسطات الحسابية

 .ةالقيمة المتوسطة لها لجميع متغيرات الدراسة الرئيسي

              الانحــراف المعيــاريمثــل  Measures of Dispersions مقــاييس التشــتت   •

Standard Deviation,  ة لهـا  بغية تحديد انحرافات الإجابات عن القيمة المتوسـط

للحكم على درجة توافر متطلبات تنميـة   Rangeوالمدى  ,لمتغيرات الدراسة الرئيسية

 . الموارد البشرية ومعوقاتها

 . One-Sample Testللمجموعة الواحدة T اختبار  •

بـين   للتحقق من طبيعـة العلاقـة   )  One-Way ANOVA(تحليل التباين الأحادى  •

 متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية والمتغيـرات الديموغرافيـة  

 . قيد الدراسة) الشخصية(

  : مجتمع وعينة الدراسة 2.3.4

اقتصر مجتمع الدراسة على موظفي الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختـار،  

ووزعـت  . مفردة) 338(موظفاً، وتم تحديد حجم العينة بـ) 2622(اسة وقد بلغ مجتمع الدر

, استمارة) 338(وكان عدد الاستمارات المستلمة , على عينة الدراسة ةانرة استباستما) 338(

   .جميعها قابلة للتحليل الإحصائي

عـة قيـد   كـل جام والمستلمة من  عدد الاستمارات الموزعة) 7-4( ويوضح الجدول 

  . الدراسة
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  )7-4(جدول
  قيد الدراسة جامعة من كل الاستمارات الموزعة والمستلمةعدد 

 اسم الجامعة
عدد الاستمارات 

 الموزعة
الاستمارات 
 المستلمة

نسبة 
 الاستلام

 %100 186 186 جامعة بنغازي 

 %100 152 152 جامعة عمر المختار 

 %100 338 338 الإجمالي 
  

  

  : نة الدراسةتحليل الخصائص العامة لعي 3.3.4

, العمـر , يتم في هذا الجزء تحليل الخصائص العامة لعينة الدراسة من حيـث النـوع  

  .  عدد سنوات الخدمة, المستوى التعليمي

     : عينة الدراسة حسب النوع 1.3.3.4

بنسـبة  ) 175(أن أغلبية العينة هم من الذكور حيث بلغ عددهم ) 8-4(يوضح الجدول 

مـن   %)48.2( في حين بلغـت نسـبة الإنـاث   , عينة الدراسة مجموع أفراد من%) 51.8(

 ـ  أعلى من نسبة الإناث رالمجموع الكلي للعينة وهذا يعني أن نسبة الذكو  يبنسبة ضـئيلة ه

 أيضـاً  سـبب  القيد الدراسة، وقد يكـون   يرجع ذلك إلى طبيعة عمل الجامعتين وقد %)3.6(

وما  و المرأة يجب أن تتركز في قطاع التعليم أن وظيفة ت والتقاليد الاجتماعية التي ترىالعادا

    . شابه ذلك

  )8-4(جدول 
  توزيع عينة الدراسة حسب النوع

 %النسبة المئوية التكرار  الجنس

 %51.8 175 ذكر

 %48.2 163 أنثى

 100 338 المجموع
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                     : عينة الدراسة حسب العمر 2.3.3.4

أعلـى   تشـكل ) سنة 40إلى أقل من  30من (العمرية يوضح أن الفئة ) 9-4(الجدول 

وبلغت نسـبتها  ) سنة 30أقل من (تليها الفئة العمرية , %)41.4(حيث بلغت  ؛نسبة في العينة

ثم الفئة , %)23.1(بنسبة ) سنة 50سنة إلى أقل من  40من (ثم تليها الفئة العمرية %) 25.1(

، أما أقل فئة عمرية فكانـت  %)8.6(بته شكلت ما نس) سنة 60إلى أقل من  50من (العمرية 

  . من عينة الدراسة%) 1.8(حيث بلغت نسبتها , )سنة فأكثر 60أقل من (

  )9-4(جدول 
  توزيع عينة الدراسة حسب العمر 

 %النسبة المئوية التكرار  العمر

 %25.1 85 سنة 30أقل من 

 %41.4 140 سنة 40إلى أقل من  30من 

 %23.1 78 سنة 50إلى أقل من  40من 

 %8.6 29 سنة 60إلى أقل من  50من 

 %1.8 6 سنة فأكثر 60من 

 %100 338 الإجمالي
  

  : المستوى التعليميعينة الدراسة حسب  3.3.3.4

حيث كانـت  , ميةيعلتنسبة كل مستوى من المستويات الو عدد) 10-4(يوضح الجدول 

سـبتهم  ن، وبلغـت  )ليسـانس / سبكالوريو( الجامعية أعلى نسبة لفئة الحاصلين على الشهادة

أما فئة الحاصلين علـى  , %)18.9(بنسبة  ليها فئة الحاصلين على دبلوم عالٍ، ثم ت%)52.1(

قل من ثانوي فقد ثم تليها فئة الحاصلين على أ, %)17.5(ثانوي أو ما يعادله فقد بلغت نسبتهم 

جاءت فئـة   ، وأخيراً%)3.3(ثم فئة الحاصلين على الماجستير بنسبة , %)6.3(بلغت نسبتهم 

غلب موظفي الجامعات ح أن أ، ومن خلال ذلك يتض%)1.8(بنسبة  الحاصلين على الدكتوراه
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، مما يساعد على فهمهم لطبيعـة  )بكالوريوس أو ليسانس(ة يقيد الدراسة لديهم شهادات جامع

  . مؤشر جيد يشجع على الثقة في إجابات أفراد عينة الدراسةهو الدراسة وأهميتها، و

  )10-4(جدول 
  توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي 

 %النسبة المئوية التكرار  المستوى التعليمي 

 %6.3 22 أقل من الثانوي

 %17.5 59 ثانوي أو ما يعادله

 %18.9 64 دبلوم عالٍ

 %52 176 )ليسانس/ بكالوريوس(جامعي 

 %3.3 11 ماجستير

 %1.8 6 هدكتورا

 %100 338 الإجمالي
  

  : عينة الدراسة حسب مدة الخدمة  4.3.3.4

فئة الهي ) سنوات 10إلى أقل من  5من (سنوات الخدمة  أن عدد) 11-4(يبين الجدول 

، تليها في المرتبة الثانية الفئـة  %)25.4(حيث بلغت نسبتها  ؛الغالبة على تعداد عينة الدراسة

 15إلى أقل من  10من (فئة أتي ، ومن ثم ت%)22.2(، حيث كانت نسبتها )سنوات 5أقل من (

، حيـث كانـت نسـبتها    )سنة فأكثر 20من (، وتليها فئة %)18.9(التي سجلت نسبة  ، )سنة

، كانت الفئة الأخيرة حيث سجلت نسـبة  )سنة 20إلى أقل من  15من (، أما الفئة %)21.0(

يمتلكـون   قيد الدراسة على أن معظم الموظفين في الجامعتين، وهذا يدل %)12.4(تصل إلى 

  . خبرة إدارية كافية في مجال أعمالهم
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  )11-4(جدول 
  الخدمة توزيع عينة الدراسة حسب مدة

 %النسبة المئوية التكرار  عدد سنوات الخدمة

 %22.2 75 سنوات 5أقل من 

 %25.4 86 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 %18.9 64 سنة 15إلى أقل من  10من 

 %12.4 42 سنة 20إلى أقل من  15من 

 %21.1 71 سنة فأكثر 20من 

 %100 338 الإجمالي

  

   :الإحصائي للبياناتالتحليل  4.4

 ـسـة راتوصلت إليها الد التي يختص هذا الجانب بعرض وتحليل البيانات ك بعـد  ، وذل

  . سةالمعيارية لجميع متغيرات الدرا، والانحرافات احتساب المتوسطات الحسابية

مـوارد البشـرية   ال توافر متطلبات تنميـة  انات المتعلقة بمدىل ومناقشة البيتحلي  1.4.4

  : لكترونيةلتطبيق الإدارة الإ

نحرافـات المعياريـة   من خلال تحليل البيانات واحتساب المتوسـطات الحسـابية والا  

كفـاءة وتخطـيط المـوارد    ، التحفيزالارد البشرية المتمثلة في التدريب، المو لمتطلبات تنمية

ائج التحليل الإحصائي أن المتوسط الحسابي العام لمتطلبات تنمية المـوارد  البشرية أظهرت نت

ن المتوسط الحسابي العام لمتطلبات ، نلاحظ أ)1.11(وبانحراف معياري ) 2.90(البشرية بلغ 
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، مما يدل على )*( )3(تنمية الموارد البشرية أقل من المتوسط الافتراضي للمقياس والذي يبلغ 

ين فـي  لـدى المـوظف  لكترونية لإالموارد البشرية لتطبيق الإدارة تنمية ا متطلباتتوافر  ةقل

وفيما يلي عرض لمتطلبات تنمية المـوارد  . قيد الدراسة وبدرجة ممارسة متوسطة الجامعتين

  :لكترونيةلإالإدارة البشرية لتطبيق ا

  :تدريب الموارد البشرية: أولاً

وهذه العبـارات   ،ب الموارد البشريةرات لقياس تدريعبا) 5( ةانتبتضمنت صحفية الاس

أفـراد  ، أن المتوسطات الحسابية لإجابات )12 -4(ويظهر الجدول ) 6 -5 -3 -2 -1( هي

، حيث بلغ المتوسط الحسـابي العـام لتـدريب    )3.18-2.63( بين سة تراوحت ماعينة الدرا

المتعلقـة   ، مما يدل علـى أن الأنشـطة  )1.17(وبانحراف معياري ) 2.91(الموارد البشرية 

  .سة وبدرجة ممارسة متوسطةراقيد الد افر في الجامعتينوتت بتدريب الموارد البشرية لا

 المعيارية لكل عبارة وهي مرتبـة  اتنحرافويمكن استعراض المتوسطات الحسابية والا

   :بناء على المتوسط الحسابي كما يليحسب الأهمية 

، وافـق  "في الحاسب واسـتخداماته ية متخصصة توفر الإدارة للموظفين دورات تدريب" .1

 يوبـانحراف معيـار  ) 3.18(متوسط الحسابي ب, %)51.2(على هذه العبارة ما نسبته 

في الحاسـب واسـتخداماته    دورات تدريبية انتوفر ينتالجامع أن ويدل على) 1.40(

   . وبدرجة ممارسة متوسطة للموظفين

                                                
       1+  2+  3+  4+  5مجموع الأوزان المذكورة                

   3=  ـــــــــــــ =   ـــــــــــــــ      =  المتوسط الحسابي المرجح  (*) 
                  5                             عددهـا                 
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ق على هذه العبـارة مـا نسـبته    واف "الموظفين بأنظمة العمل المعتمدة عرف الإدارةتّ" .2

تـوفران توضـيح   ,)1.26(، وبانحراف معياري )3.02(، بمتوسط حسابي %)41.1(

  .بدرجة ممارسة متوسطة, للموظفين لأنظمة العمل المعتمدة

ه وافق على هذه العبارة ما نسبت، "ى توفير التدريب المنظم والمستمرتحرص الإدارة عل" .3

 يدل على أن الجامعتين) 1.40(نحراف معياري وبا) 2.97(بمتوسط حسابي , %)42(

   .بدرجة ممارسة متوسطة, التدريب بشكل منظم ومستمر توفران سة لاالدرا قيد

وافـق   ،"نترنت للموظفينكيفية استخدام الإتوفر الإدارة دورات تدريبية متخصصة في " .4

وانحـراف معيـاري   ) 2.74(بمتوسط حسـابي   , %)35(على هذه العبارة ما نسبته 

  .وبدرجة ممارسة متوسطة )1.41(

وافق على هذه العبـارة مـا نسـبته     ،"موظفينللتوفر الإدارة معامل التدريب اللازمة " .5

وبدرجة ممارسـة   )1.39(، وبانحراف معياري )2.63(بمتوسط حسابي  , %)31.4(

 .متوسطة
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  )12 -4(جدول 
  بتدريب الموارد البشرية  إجابات أفراد عينة الدراسة على  الفقرات المتعلقة

  
 
 العبـــارة  رقم

  المتوسط  غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية

نسبة 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد الموافقة 

1 
تحــرص الإدارة علــى تــوفير 
التــدريب  المــنظم والمســتمر 

 .للموظفين 

63 18.6% 79 23.4% 41 12.1% 96 28.4% 59 17.5% 2.97 1.40 3 42% 

2  
توفر الإدارة للمـوظفين دورات  
تدريبية متخصصة في الحاسب و 

  .استخداماته
74 21.9% 99 29.3% 33 9.8% 81 24.0% 51 15% 3.18 1.40 1 51.2% 

3  
ــة  ــوفر الإدارة دورات تدريبي ت

 ممتخصصة في كيفيـة اسـتخدا  
 .الانترنت للموظفين 

58 17.2% 60 17.8% 28 8.3% 122 36% 70 20.7% 2.74 1.41 4 35% 

توفر الإدارة معامـل التـدريب     4
 .اللازمة للموظفين 

50 14.8% 56 16.6% 35 10.3% 114 33.7% 83 24.6% 2.63 1.39 5 31.4% 

 بأنظمةالموظفين  الإدارةتعرف   5
 العمل المعتمدة 

44 13% 95 28.1% 72 21.3% 80 23.7% 47 13.9% 3.02 1.26 2 41.1% 

  2.9136  العام  الحسابي المتوسط  

  1.17970  الانحراف المعياري العام    
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  : تحفيز الموارد البشرية: ثانياً

وهذه العبـارات  رد البشرية، عبارات لقياس تحفيز الموا) 3( ةانمنت صحفية الاستبتض

، أن المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد عينة )13 - 4(ويظهر الجدول ) 12 -11 -9(هي 

 )3.02(، وبلغ المتوسط العام لتحفيز الموارد البشرية )3.21 -2.92(سة تراوحت ما بين الدرا

فر او، مما يدل على أن الأنشطة المتعلقة بتحفيز الموارد البشرية تت)1.25(وبانحراف معياري 

  .وبدرجة ممارسة متوسطة سةقيد الدرا من قبل الجامعتين

وهي مرتبة  ,المعيارية لكل عبارة اتوسيتم استعراض المتوسطات الحسابية والانحراف

   :على المتوسط الحسابي كما يلي ناءحسب الأهمية ب

، وافق على هذه العبارة ما "لعملافي  على الاحتفاظ بالكوادر المتميزة تحرص الإدارة" .1

مما يدل على  )1.37( يوبانحراف معيار) 3.21(حسابي بمتوسط ,  %)49.1(نسبته 

  . حرص الإدارة على الاحتفاظ بالعناصر المتميزة وبدرجة ممارسة متوسطة

ق على هذه العبـارة مـا نسـبته    واف، "الجدارة لأسس للترقية طبقاً اًتوفر الإدارة فرص" .2

وبدرجـة ممارسـة    )1.41(  ي، وبانحراف معيار)2.94( بمتوسط حسابي , %)39(

    .متوسطة

وافق على هـذه   ," م حوافز مناسب لتشجيع الموظفينحرص الإدارة على وجود نظات" .3

 )1.40( يوبـانحراف معيـار  ) 2.92(بمتوسط حسابي ,  %)38.4(العبارة ما نسبته 

 .رسة متوسطةوبدرجة مما
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  ) 13-4(جدول 
   الموارد البشريةتحفيز إجابات أفراد عينة الدراسة على  الفقرات المتعلقة ب

  
 
 العبـــارة  رقم 

  المتوسط  غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق  موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية 

نسبة 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %نسبةال العدد %النسبة العدد %النسبة العدد الموافقة

1 
تحرص الإدارة على الاحتفـاظ  

  .بالكوادر المتميزة في العمل
73 21.6% 93 27.5% 56 16.6% 66 19.5% 50 14.8% 3.21 1.37 1 49.1% 

تحرص الإدارة على وجود نظام   2
  .حوافز مناسب لتشجيع الموظفين

64 18.9% 66 19.5% 50 14.8% 95 28.2% 63 18.6% 2.92 1.40 3 38.4% 

توفر الإدارة فرص للترقية طبقاً   3
  .لأسس الجدارة 

64 18.9% 68 20.1% 58 17.2% 81 24.0% 67 19.8% 2.94 1.41 2 39% 

  3.02   الحسابي العام المتوسط   

  1.25  الانحراف المعياري العام    
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  :كفاءة الموارد البشرية: ثالثاً

 ن، وهاتان العبارتالموارد البشريةلقياس كفاءة ا عبارتين) 2( ةانتضمنت صحفية الاستب

لإجابـات أفـراد عينـة    ، أن المتوسطات الحسابية )14 -4(ويظهر الجدول  )10 -8( هما

، وبلغ المتوسط الحسابي العام لكفاءة الموارد البشرية )2.81 -2.97(الدراسة تراوحت مابين 

، مما يدل على أن الأنشطة المتعلقـة بكفـاءة المـوارد    )1.31( ي، بانحراف معيار)2.89(

  .وبدرجة ممارسة متوسطة قيد الدراسة ينتفر من قبل الجامعاتتو البشرية لا

 هي مرتبـة معيارية لكل عبارة وال اتسيتم استعراض المتوسطات الحسابية والانحراف 

  :ناء على المتوسط الحسابي كما يليحسب الأهمية ب

وافق على هذه العبارة ما نسـبته   ،"يار أفضل العناصر المتقدمة للعملتقوم الإدارة باخت" .1

وبدرجة ممارسـة   )1.39(وبانحراف معياري ) 2.97(متوسط الحسابي ب,  %)40.2(

  .متوسطة

وافق على هذه العبارة ، "رائهمآ املاً لتحفيز المتميزين على إبداءتوفر الإدارة نظاما متك" .2

وبدرجـة   )1.40(، وبانحراف معيـاري  )2.81(بمتوسط حسابي , %)33.4(ما نسبته 

  .ممارسة متوسطة
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   )14 -4(جدول 
  كفاءة الموارد البشريةإجابات أفراد عينة الدراسة على  الفقرات المتعلقة ب

  
 
 العبـــارة  رقم 

  المتوسط  غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق  موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية 

نسبة 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %نسبةال العدد %النسبة العدد %النسبة العدد الموافقة

1 
تقوم الإدارة باختيـار أفضـل   

  . العناصر المتقدمة للعمل 
64 18.9% 72 21.3% 53 15.7% 88 26.1% 61 18.0% 2.97 1.39 1 40.2% 

2  
توفر الإدارة نظامـاً متكـاملاً   
لتحفيز المتميزين على أبـداء  

  .أرائهم 
64 18.9% 49 14.5% 53 15.7% 106 31.4% 66 19.5% 2.81 1.40 2 33.4% 

  2.89  المتوسط الحسابي العام   

  1.31  الانحراف المعياري العام    
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  :تخطيط الموارد البشرية: رابعاً

، وهذه العبارات الموارد البشرية خطيطعبارات لقياس ت) 3( ةناتضمنت صحيفة الاستب

عينـة  لإجابات أفـراد  أن المتوسطات الحسابية  )15 -4(ويظهر الجدول  )13 -7 -4(هي 

لتخطـيط المـوارد    بلغ المتوسط الحسابي العام، و)3.15 - 2.55(بين  سة تراوحت ماراالد

متعلقـة بتخطـيط   ، مما يدل على أن الأنشطة ال)1.10(عياري ، وبانحراف م)2.99(البشرية 

  .وبدرجة ممارسة متوسطة سةقيد الدرا ينتفر من قبل الجامعاوالموارد البشرية لا تت

 لمعيارية لكل عبارة وهي مرتبـة ا اتالحسابية والانحراف اتوسيتم استعراض المتوسط

يلي على المتوسط الحسابي كما حسب الأهمية بناء:  

وافق ، ")الغياب لفترة طويلة -الوفاة – ي حالة الاستقالةف(للإحلال  توجد خطة معتمدة" .1

 يوبـانحراف معيـار  ) 3.29(ي بمتوسط حساب, %)50.6(على هذه العبارة ما نسبته 

  .وبدرجة ممارسة متوسطة )1.24(

وافق على هذه العبارة ما نسبته  ،"العاملة ومحدده لتخطيط القوى توجد نماذج واضحة" .2

وبدرجة ممارسـة   )1.28(عياري ، وبانحراف م)2.90(بمتوسط حسابي  , %)35.5(

  .متوسطة

 ،"يفوظيداء الالأة مستمدة من نتائج تقييم الفعلي احتياجات التدريبتوجد منهجية لتحديد " .3

وبـانحراف  ) 2.78( بمتوسـط حسـابي  , %)35.5(وافق على هذه العبارة ما نسـبته  

 .متوسطةوبدرجة ممارسة  )1.37( معياري
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  ) 15 -4(جدول 
  تخطيط الموارد البشرية إجابات أفراد عينة الدراسة على  الفقرات المتعلقة ب

  
 
 العبـــارة  رقم 

  المتوسط  غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق  موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية 

نسبة 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %لنسبةا العدد %النسبة العدد %النسبة العدد الموافقة

1 

ــد    ــة  لتحدي ــد منهجي توج
احتياجات التـدريب الفعليـة   
مستمدة من نتـائج تقيـيم أداء   

 .الموظفين 

51 15.1% 69 20.4% 44 13.0% 104 30.8% 70 20.7% 2.78 1.37 3 35.5% 

2  
توجد خطة معتمدة للإحـلال  

 -الوفاة  –في حالة الاستقالة (
  ) .الغياب لفترة طويلة

60 17.8% 111 32.8% 69 20.4% 65 19.2% 33 9.8% 3.29 1.24 1 50.6% 

توجد نماذج واضحة ومحـددة    3
  .لتخطيط القوى العاملة 

45 13.3% 75 22.2% 74 21.9% 92 27.2% 52 15.4% 2.90 1.28 2 35.5% 

  2.99  المتوسط الحسابي العام   

  1.10  اري العام  الانحراف المعي  
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 معوقات تنمية الموارد البشرية لتطبيـق الإدارة يل ومناقشة البيانات المتعلقة بتحل  2.4.4

  :لكترونيةالإ

والانحرافـات المعياريـة    ,واحتساب المتوسطات الحسـابية  ,من خلال تحليل البيانات 

صائي حأظهرت نتائج التحليل الإ، لإدارة الإلكترونيةموارد البشرية لتطبيق المعوقات تنمية ال

، وبـانحراف  )3.63(سة بلـغ  قيد الدرا ينتجامعالأن المتوسط الحسابي العام لهذا المتغير في 

مما يدل على وجود معوقات  ،)3(الذي يبلغ وهو أعلى من متوسط المقياس  ،)0.79(معياري 

 وبدرجـة  ,سةقيد الدرا ينتارة الإلكترونية في الجامعمية الموارد البشرية لتطبيق الإدتواجه تن

  :شريةوفيما يلي عرض لمعوقات تنمية الموارد الب .ممارسة مرتفعة

  :ضعف تأهيل وتدريب العنصر البشري :أولاً

العنصر البشري،  عبارات لقياس ضعف تأهيل وتدريب) 6( ةانتضمنت صحيفة الاستب

، أن المتوسـطات  )16-4( ويظهـر الجـدول   ) 6 -5 -4 -3 -2 -1(وهذه العبارات هي 

، وبلـغ المتوسـط   )3.88 – 3.65(بين   راد عينة الدراسة تراوحت ماات أفلإجابالحسابية 

، )0.86(وبانحراف معيـاري  ) 3.76(عف تأهيل وتدريب العنصر البشري الحسابي العام لض

 ـ  رية مـن قبـل   مما يدل على وجود معوقات تتمثل في ضعف تأهيل وتدريب المـوارد البش

  .ةوبدرجة ممارسة مرتفع قيد الدراسة ينتالجامع

وهي مرتبـة حسـب    ,فيما يلي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل عبارة

على المتوسط الحسابي كما يلي الأهمية بناء :  

 ب, " ية الحديثة المتقدمةبية لتأهيل الموظفين في مجال التقنعدم وضع إستراتيجية تدري" .1

، وبـانحراف  )3.88(متوسـط حسـابي   , %)73.7(وافق على هذه العبارة ما نسبته 

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة ,)1.13(معياري 
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 ـ" .2 أهيلهم فـي مجـال تطبيـق الإدارة    ضعف الابتعاث الداخلي والخارجي للموظفين لت

، )3.83( بمتوسـط حسـابي  , %)69.5(وافق على هذه العبارة ما نسبته  ،"لكترونيةالإ

 . وبدرجة ممارسة مرتفعة ,)1.14(وبانحراف معياري 

موارد البشـرية  ادة من الخبرات الأكاديمية في إعداد برامج متطورة لتنمية القلة الاستف" .3

بمتوسط حسابي , %)71(وافق على هذه العبارة ما نسبته ، "لكترونيةلتطبيق الإدارة الإ

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة, )1.11(، وبانحراف معياري )3.76(

4. "قوافق على هذه العبارة ما  ،"التدريبية م الأساليب التدريبية المستخدمة في تنفيذ البرامجد

وبدرجـة   ,)1.07(، وبانحراف معيـاري  )3.75(بمتوسط حسابي  , %)67.7(نسبته 

 .ممارسة مرتفعة

وافق  ،"ضعف الاستفادة من تقنيات التدريبية الحديثة المستخدمة في الدورات التدريبية" .5

وبـانحراف معيـاري   ، )3.70(بمتوسط حسابي  ,%)66.5(ى هذه العبارة ما نسبته عل

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة ,)1.10(

ى وافق عل، "لكترونية لتدريب الموظفينبتقنيات تطبيق الإدارة الإ الملمينقلة المدربين " .6

 ,)1.24(، وبانحراف معياري )3.65(بمتوسط حسابي  ,%)66.6(هذه العبارة ما نسبته 

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة
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  )16 -4(جدول 
 ضعف تأهيل وتدريب العنصر البشري بإجابات أفراد عينة الدراسة على  الفقرات المتعلقة 

 
 العبـــارة  رقم 

  المتوسط  غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق  موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية 

نسبة 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد الموافقة 

1 
قدم الأساليب التدريبية المستخدمة 

  .في تنفيذ البرامج التدريبية
89 26.3% 140 41.4% 54 16.0% 46 13.6% 9 2.7% 3.75 1.07 4 67.7% 

2  
ضعف الاسـتفادة مـن تقنيـات    
التدريب الحديثة المستخدمة فـي  

  .الدورات التدريبية 
85 25.2% 140 41.4% 54 16.0% 46 13.6% 13 3.8% 3.70 1.10 5 66.5% 

3  

ضعف الاستفادة مـن الخبـرات   
الأكاديمية فـي إعـداد بـرامج    
متطورة لتنمية الموارد البشـرية  

  .لتطبيق الإدارة الإلكترونية

92 27.2% 148 43.8% 43 12.7% 38 11.2% 17 5.1% 3.76 1.11 3 71% 

4  
عدم وضع إسـتراتيجية تدريبيـة   
لتأهيل الموظفين في مجال التقنية 

  .الحديثة المتقدمة 
119 35.1% 130 38.5% 31 9.2% 46 13.6% 12 3.6% 3.88 1.13 1 73.7% 

5  
ــداخلي   ــاث ال ــعف الإبتع ض
والخارجي للموظفين لتأهليهم في 

  . مجال تطبيق الإدارة الإلكترونية 
114 33.7% 121 35.8% 53 15.7% 34 10.1% 16 4.7% 3.83 1.14 2 69.5% 

6  
قلة المدربين الملمـين بتقنيـات   
تطبيق الإدارة الإلكترونية لتدريب 

  .الموظفين
97 28.7% 128 37.9% 35 10.4% 54 16.0% 24 7% 3.65 1.24 6 66.6% 

  3.76  المتوسط الحسابي العام   

  0.86  الانحراف المعياري العام    
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  : عدم دعم الإدارة  العليا :ثانياً

لإدارة العليا، وهذه العبـارات  عدم دعم اعبارات لقياس ) 4( ةانتضمنت صحيفة الاستب

 ـ، أن المتوسطات الحسابية )17 - 4(ويظهر الجدول ) 10 -9 -8 -7(هي  راد لإجابات أف

لدعم الإدارة العليـا  م المتوسط الحسابي العاو، )3.63 – 3.71( عينة الدراسة تراوحت مابين

مما يدل علـى وجـود    ؛وهو أعلى من متوسط المقياس ،)1.06(وبانحراف معياري ) 3.67(

  .وبدرجة ممارسة مرتفعة قيد الدراسة ينتالجامعفي عدم دعم الإدارة العليا 

وهـي   ,فيما يلي استعراض المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لكل عبـارة 

  :على المتوسط الحسابي كما يلي ية بناءمرتبة حسب الأهم

وافق على هذه العبارة ما نسبته  ،"جهود التنمية البشرية بالقدر الكافيلعدم دعم الإدارة " .1

وبدرجة ممارسـة   ,)1.17(، وبانحراف معياري )3.71(بمتوسط حسابي  , %)66.6(

 .مرتفعة

نجاز المهام وتطوير الأنشـطة  البحث عن أساليب وتقنيات جديدة لإ عدم التشجيع على" .2

، )3.69(بمتوسـط حسـابي   , %)67.2(وافق على هذه العبارة مـا نسـبته    ،"الذاتية

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة ,)1.21(وبانحراف معياري 

 ـ لكترونيـة لإ على توضيح خطة وأهداف الإدارة الإعدم حرص الإدارة " .3  امهمكـان إس

بمتوسـط حسـابي   , %)66.3(ما نسبته  وافق على هذه العبارة، "االموظفين في تنفيذه

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة ,)1.22(، وبانحراف معياري )3.65(

وافق على هذه العبـارة مـا    ،"عدم دعم الإدارة العليا لإدارة التدريب بالميزانية الكافية" .4

وبدرجـة   ,)1.22(، وبانحراف معيـاري  )3.63(بمتوسط حسابي  , %)61.8(نسبته 

 .ممارسة مرتفعة
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  )17 -4(جدول 
 إجابات أفراد عينة الدراسة على  الفقرات المتعلقة بعدم دعم الإدارة العليا 

  
 
 العبـــارة  رقم 

  المتوسط  غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق  موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية 

نسبة 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد الموافقة 

1 
عدم دعـم الإدارة لجهـود   
ــدر  ــة البشــرية بالق التنمي

  .الكافي
100 29.6% 125 37.0% 48 14.2% 48 14.2% 17 5.0% 3.71 1.17 1 66.6% 

2  
عــدم دعــم الإدارة العليــا 
لإدارة التدريب بالميزانيـة  

  .الكافية 
100 29.6% 109 32.2% 56 16.6% 52 15.4% 21 6.2% 3.63 1.22 4 61.8% 

3  

عدم التشجيع على البحـث  
عن أساليب وتقنيات جديـدة  
لانجاز المهـام و تطـوير   

  . الأنشطة الذاتية 

98 29.0% 129 38.2% 47 13.9% 38 11.2% 26 7.7% 3.69 1.21 2 67.2% 

4  

عدم حرص الإدارة علـى  
توضــيح خطــة وأهــداف 
الإدارة الإلكترونية لإمكـان  

المــوظفين فــي  مســاهمة
  .     تنفيذها

94 27.8% 130 38.5% 42 12.4% 47 13.9% 25 7.4% 3.65 1.22 3 66.3% 

  3.67  المتوسط الحسابي العام   

  1.06  الانحراف المعياري العام    
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  : العاملينالاتجاهات السلبية لدى  :ثالثاً

 العاملين، وهاتانالاتجاهات السلبية لدى لقياس  نعبارتي) 2(تضمنت صحيفة الاستبيان 

راد لإجابات أف، أن المتوسطات الحسابية )18- 4(ويظهر الجدول ) 12 -11( عبارتان هماال

لاتجاهات السـلبية  لالمتوسط الحسابي العام و، )3.03 – 3.13( عينة الدراسة تراوحت مابين

في  العاملينسلبية لدى اتجاهات مما يدل على وجود  ،)1.08(وبانحراف معياري ) 3.08(بلغ 

  .وبدرجة ممارسة متوسطة قيد الدراسة ينتالجامع

وهـي   ,فيما يلي استعراض المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لكل عبـارة 

على المتوسط الحسابي كما يلي مرتبة حسب الأهمية بناء:  

، "لكتروني أكثر من إيجابياتهعض الموظفين بأن سلبيات العمل الإتوجد اتجاهات لدى ب" .1

، وبـانحراف  )3.13(بمتوسـط حسـابي   , %)41.6(وافق على هذه العبارة ما نسبته 

 .وبدرجة ممارسة متوسطة ,)1.24(معياري 

وافق على هذه العبـارة مـا   ، "لكترونيةين بجدوى تطبيق الإدارة الإالموظفعدم اقتناع " .2

وبدرجـة   ,)1.19(، وبـانحراف معيـاري   )3.03(بمتوسط حسابي , %)36.7(نسبته 

 .ممارسة متوسطة
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  ) 18 -4(جدول 

 إجابات أفراد عينة الدراسة على  الفقرات المتعلقة بالاتجاهات السلبية لدى العاملين  

  
 
 العبـــارة  رقم 

  المتوسط  غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق  موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية 

نسبة 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد %بةالنس العدد %النسبة العدد الموافقة

1 

توجد اتجاهات لدى بعـض  
الموظفين بأن سلبيات العمل 
ــن   ــر م ــي أكث الإلكترون

  .  ايجابياته

56 16.6% 85 25% 82 24.3% 80 23.7% 35 10.4% 3.13 1.24 1 41.7% 

عدم اقتناع الموظفين بجدوى   2
  .تطبيق الإدارة الإلكترونية 

44 13.0% 80 23.7% 92 27.2% 87 25.7% 35 10.4% 3.03 1.19 2 63.7% 

  3.08  المتوسط الحسابي العام   

  1.08  الانحراف المعياري العام    
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  : قلة الحوافز :رابعاً

 ـ وهاتـان  ،قلة الحوافزلقياس  نعبارتي) 2( ةانتضمنت صحيفة الاستب                همـا  ناالعبارت

راد عينة الدراسـة  لإجابات أفأن المتوسطات الحسابية  ،)19-4(ويظهر الجدول ) 14 -13(

) 3.79(بلـغ   قلـة الحـوافز  لالمتوسط الحسابي العـام  و، )3.76 – 3.83(بين  تراوحت ما

وبدرجـة   لدراسـة قيد ا ينتفي الجامع لحوافزقلة ا مما يدل على ،)1.15(وبانحراف معياري 

  .ممارسة مرتفعة

فيما يلي استعراض المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية لكـل عبـارة وهـي    

على المتوسط الحسابي كما يلي مرتبة حسب الأهمية بناء:  

لعمل الخاصـة  على حضور الندوات وورش ا لحوافز المعنوية لتشجيع الموظفينقلة ا" .1

بمتوسـط   ,,%)73.3(وافق على هذه العبارة ما نسـبته   "لكترونيةبتطبيقات الإدارة الإ

 ).1.18(، وبانحراف معياري )3.83(حسابي 

لعمـل الخاصـة   قلة الحوافز المادية لتشجيع الموظفين على حضور الندوات وورش ا" .2

بمتوسـط  ,, %)70.4(وافق على هذه العبارة ما نسـبته  " لكترونيةبتطبيقات الإدارة الإ

 ).1.25(اف معياري ، وبانحر)3.76(حسابي 
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  )19 -4(جدول 
 إجابات أفراد عينة الدراسة على  الفقرات المتعلقة بقلة الحوافز  

  
 
 العبـــارة  رقم 

  المتوسط  غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق  موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية 

نسبة 
 %النسبة العدد %النسبة عددال %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد الموافقة 

1 

ــة   ــوافز المادي ــة الح قل
لتشجيع الموظفين علـى  
حضور الندوات و ورش 
العمل الخاصة بتطبيقـات  

  .الإدارة الإلكترونية 

114 33.7% 124 36.7% 35 10.4% 37 10.9% 28 8.3% 3.76 1.25 2 70.4% 

2  

قلة الحـوافز المعنويـة   
لتشجيع الموظفين علـى  
حضور النـدوات وورش  
العمل الخاصة بتطبيقـات  

  .  الإدارة الإلكترونية 

111 32.8% 137 40.5% 34 10.1% 34 10.1% 22 6.5% 3.83 1.18 1 73.3% 

  3.79  المتوسط الحسابي العام   

  1.15  الانحراف المعياري العام    
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  :ةقلة الإمكانيات المادية والبشري :خامساً

وهـذه   ،قلة الإمكانيات المادية والبشريةعبارات لقياس ) 4( ةانتضمنت صحيفة الاستب

بية ، أن المتوسـطات الحسـا  )20 - 4(ويظهر الجدول  )18 -17 -16 -15(العبارات هي 

قلة لالمتوسط الحسابي العام و، )3.99 – 3.11(بين  راد عينة الدراسة تراوحت ماأفلإجابات 

  مما يـدل علـى قلـة    ،)0.91(وبانحراف معياري ) 3.58(بلغ  الإمكانيات المادية والبشرية

  .وبدرجة ممارسة مرتفعة قيد الدراسة ينتفي الجامع الإمكانيات المادية والبشرية

وهـي   ,ت الحسابية، والانحرافات المعيارية لكل عبـارة فيما يلي استعراض المتوسطا

على المتوسط الحسابي كما يلي مرتبة حسب الأهمية بناء:  

تطبيقـات الإدارة  مة فـي مجـال   نجليزية المسـتخد ظفين باللغة الإضعف إلمام المو" .1

، )3.99(بمتوسـط حسـابي   ,,%)78.2(وافق على هذه العبارة ما نسبته , " لكترونيةالإ

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة ,)1.11(ف معياري وبانحرا

وافق علـى هـذه    ,"نترنتصالات عن طريق الشبكة المحلية الإالافتقار إلى خدمة الات" .2

 ,)1.28(، وبـانحراف معيـاري   )3.85(بمتوسط حسابي ,%)70.7(العبارة ما نسبته 

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة

وافق على هـذه  , " المعلومات ندرة العنصر البشري الوطني القادر على صناعة تقنية" .3

 ,)1.32(، وبـانحراف معيـاري   )3.36(بمتوسط حسابي , %)53.8(العبارة ما نسبته 

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة

وافـق علـى هـذه    ، "لكترونيةنمية والتدريب لتطبيق الإدارة الإجهود التارتفاع تكلفة " .4

 ). 1.25(ياري ، وبانحراف مع)3.11(بمتوسط حسابي , %)40.6(العبارة ما نسبته 
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  )20  -4(جدول 
 إجابات أفراد عينة الدراسة على  الفقرات المتعلقة بقلة الإمكانيات المادية والبشرية 

  
 
 العبـــارة  رقم 

  المتوسط  غير موافق بشدة   غير موافق   محايد   موافق  موافق بشدة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الأهمية 

نسبة 
 %النسبة العدد %النسبة العدد %النسبة العدد %بةالنس العدد %النسبة العدد الموافقة 

1 
ارتفاع تكلفة جهـود التنميـة   
ــق الإدارة   ــدريب لتطبي والت

  . الإلكترونية
55 16.3% 82 24.3% 88 26.0% 74 21.9% 39 11.5% 3.11 1.25 4 40.6% 

2  
ندرة العنصر البشرى الوطني 
القادر علـى صـناعة تقنيـة    

  .  المعلومات 
84 24.9% 98 28.9% 45 13.3% 81 24.0% 30 8.9% 3.36 1.32 3 53.9% 

3  

ضعف إلمام الموظفين باللغـة  
الإنجليزية المسـتخدمة فـي   
مجـــال تطبيقـــات الإدارة 

  .الإلكترونية 

132 39.1% 132 39.1% 31 9.2% 26 7.6% 17 5.0% 3.99 1.11 1 78.2% 

4  
الافتقار إلى خدمة الاتصالات 
عن طريق الشـبكة المحليـة   

  " .  الإنترانت"
141 41.7% 98 29.0% 35 10.4% 38 11.2% 26 7.7% 3.85 1.28 2 70.7% 

  3.58  المتوسط الحسابي العام   

  0.91  الانحراف المعياري العام    
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  :اختبار فرضيات الدراسة  5.4

  : ار فرضيات الدراسة كما يلييمكن اختب

التـدريب،  (تنمية الموارد البشرية  اختبار الفرضية المتعلقة بمدى توافر متطلبات   1.5.4

تطبيـق  ل) لبشـرية الموارد اتخطيط  ة الموارد البشرية،كفاء الموارد البشرية، تحفيز

  :جامعتي بنغازي وعمر المختارفي الإدارة العامة بلكترونية الإدارة الإ

المحسـوبة   Tلاختبار هذه الفرضية بناء على تحديد كل من قيمة   T- testتم استخدام 

، ومن خلال طبيعة الدراسة، فإنه يتم اختبار الفرضيات بناء على القاعـدة   P-valueوقيمة 

  :التالية

المحسوبة أقل  T، وقيمة %5أكبر من مستوى الدلالة المعنوية  P-valueقيمة  تكانإذا 

نقبل بالفرضية ف ؛)337(ودرجات حرية % 5عند مستوى دلالة معنوية الجدولية  Tمن قيمة 

 T، وقيمـة  %5أقل من قيمة مستوى الدلالة المعنوية  P-valueالصفرية، أما إذا كانت قيمة 

فإننا نقبل الفرضية البديلة، % 5الجدولية عند مستوى دلالة معنوية  T المحسوبة أكبر من قيمة

   . ونرفض الفرضية الصفرية

 تحفيزالتدريب، (تنمية الموارد البشرية ولاختبار الفرضية المتعلقة بمدى توافر متطلبات 

كترونية  للتطبيق الإدارة الإ) يةالموارد البشرتخطيط كفاءة الموارد البشرية،  الموارد البشرية،

  : التي تنص على أن الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختارفي 

  : الفرضية الفرعية الأولى

 ـ تـدريب (تنمية الموارد البشرية  لا تتوافر متطلبات :H0الفرضية الصـفرية   -  وارد الم

 .قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ) البشرية
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) موارد البشريةتدريب ال(تنمية الموارد البشرية  وافر متطلباتتت :H1الفرضية البديلة  - 

    .قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لإالتطبيق الإدارة 

من قيمة مسـتوى   أكبر) 0.179( P-valueأن قيمة ) 21 -4(ن من خلال الجدول ييتب

عند ) 1.645(الجدولية  Tمن قيمة  أقل) -1. 346(المحسوبة  T، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

فر اأنـه لا تتـو  التي تـنص علـى   الفرضية الصفرية نقبل  ؛ عليه%5مستوى دلالة معنوية 

ونرفض لكترونية لتطبيق الإدارة الإ) تدريب الموارد البشرية(ة الموارد البشرية متطلبات تنمي

  . الفرضية البديلة

  ) 21 - 4(جـدول 
  قيد الدراسة ينتتدريب الموارد البشرية بالجامعل )t(نتائج اختبار 

  

المتوسط   المقياس
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

نتيجة  T-testاختبار 
  T P-valueقيمة   الاختبار

تنمية الموارد البشرية متطلبات 
  )تدريب الموارد البشرية(

  تتوافرلا   0.179  - 1.346  1.17  2.91
  

  : الثانيةالفرضية الفرعية 

 ـ تحفيـز (تنمية الموارد البشـرية   لباتلا تتوافر متط :H0الفرضية الصفرية  -  وارد الم

  .قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ) البشرية

) وارد البشـرية الم تحفيز(تنمية الموارد البشرية  تتوافر متطلبات :H1الفرضية البديلة  - 

    .قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ

من قيمة مسـتوى   أكبر) 0.679( P-valueأن قيمة ) 22 -4(ل ن من خلال الجدوييتب

عنـد  ) 1.645(الجدولية  Tمن قيمة  أقل) 0.389(المحسوبة  T، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

فر اأنـه لا تتـو  التي تـنص علـى   الفرضية الصفرية نقبل  ؛ عليه%5مستوى دلالة معنوية 
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 ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ) لبشريةالموارد ا تحفيز(متطلبات تنمية الموارد البشرية 

  .قيد الدراسة

  )22 - 4(جـدول 
  قيد الدراسة ينتالبشرية بالجامع الموارد تحفيز )t(نتائج اختبار 

  

المتوسط   المقياس
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

نتيجة  T-testاختبار 
  T P-valueقيمة   الاختبار

ة تنمية الموارد البشريمتطلبات 
  )الموارد البشرية تحفيز(

  تتوافرلا   0.697  0.389  1.25  3.02

  

  : الثالثةالفرضية الفرعية 

 ـ كفـاءة (تنمية الموارد البشـرية   لا تتوافر متطلبات :H0الفرضية الصفرية  -  وارد الم

  .قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ) البشرية

) وارد البشـرية الم كفاءة(تنمية الموارد البشرية  تتوافر متطلبات :H1الفرضية البديلة  - 

    .قيد الدراسة بالجامعتينلكترونية لتطبيق الإدارة الإ

من قيمة مسـتوى   أكبر) 0.144( P-valueأن قيمة ) 23-4(ن من خلال الجدول ييتب

عند ) 1.645(الجدولية  Tمن قيمة  أقل) -1.463(المحسوبة  T، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

فر اأنـه لا تتـو  التي تـنص علـى   الفرضية الصفرية نقبل  ؛ عليه%5وى دلالة معنوية مست

 بالجامعتينلكترونية لتطبيق الإدارة الإ) الموارد البشرية كفاءة(متطلبات تنمية الموارد البشرية 

  .قيد الدراسة
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  )23 - 4(جـدول 
  قيد الدراسة ينتكفاءة الموارد البشرية بالجامع )t(نتائج اختبار 

المتوسط   المقياس
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

نتيجة  T-testاختبار 
  T P-valueقيمة   الاختبار

تنمية الموارد البشرية متطلبات 
  )الموارد البشرية كفاءة(

  تتوافرلا   0.144  - 1.463  1.31  2.89
  

  : الرابعةالفرضية الفرعية 

 ـ تخطـيط (ارد البشرية تنمية المو لا تتوافر متطلبات :H0الفرضية الصفرية  -  وارد الم

  .قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ) البشرية

) وارد البشريةالم تخطيط(تنمية الموارد البشرية  تتوافر متطلبات :H1الفرضية البديلة  - 

    .قيد الدراسة بالجامعتينلكترونية لتطبيق الإدارة الإ

من قيمة مسـتوى   أكبر) 0.948( P-valueمة أن قي) 24 -4(ن من خلال الجدول ييتب

عند ) 1.645(الجدولية  Tمن قيمة  أقل) -0 .065(المحسوبة  T، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

فر اأنـه لا تتـو  التي تـنص علـى   الفرضية الصفرية نقبل  ؛ عليه%5مستوى دلالة معنوية 

 ـ) المـوارد البشـرية   تخطيط(متطلبات تنمية الموارد البشرية  لكترونيـة  ق الإدارة الإلتطبي

  .قيد الدراسة ينتبالجامع

  )24 - 4(جـدول 
  قيد الدراسة تخطيط الموارد البشرية بالجامعتين )t(نتائج اختبار 

  المقياس
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

نتيجة  T-testاختبار 
  T  P-valueقيمة   الاختبار

تنمية الموارد البشرية متطلبات 
  )رد البشريةالموا تخطيط(

  تتوافرلا   0.948  - 0 .065  1.10  2.99
  

  



 133

ضـعف تأهيـل   (اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود معوقات لتنمية الموارد البشرية  2.5.4

الاتجاهات السلبية لدى العاملين  –عدم دعم الإدارة العليا  –وتدريب العنصر البشري 

تطبيـق الإدارة الإلكترونيـة   ل) ديـة والبشـرية  قلة الإمكانيات الما –قلة الحوافز  –

  :قيد الدراسة ينتبالجامع

  : الفرضية الفرعية الأولى

ضعف تأهيل وتدريب (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية لا  :H0الفرضية الصفرية  - 

 . قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ )العنصر البشري

ضعف تأهيـل وتـدريب   (الموارد البشرية  توجد معوقات لتنمية :H1الفرضية البديلة  - 

    .قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ )العنصر البشري

من قيمة مستوى  أصغر) 0.000( P-valueأن قيمة ) 25-4(ن من خلال الجدول ييتب

د عن) 1.645(الجدولية  Tمن قيمة  أكبر) 16.189(المحسوبة  T، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

تنص التي الصفرية ونقبل الفرضية البديلة  الفرضية نرفض ؛ عليه%5مستوى دلالة معنوية 

قيد الدراسة  بالجامعتينلكترونية لتطبيق الإدارة الإعلى وجود معوقات تنمية الموارد البشرية 

  . المتمثلة في ضعف تأهيل وتدريب العنصر البشري

  ) 25- 4(جـدول 
  قيد الدراسة وتدريب العنصر البشري بالجامعتينل ضعف تأهي )t(نتائج اختبار 

المتوسط   المقياس
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

نتيجة  T-testاختبار 
  T  P-valueقيمة   الاختبار

ضعف تأهيل وتدريب 
  العنصر البشري

  توجد  0.000  16.189  .869  3.765
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  : الثانيةالفرضية الفرعية 

عـدم دعـم الإدارة   (وقات لتنمية الموارد البشرية توجد معلا  :H0الفرضية الصفرية  - 

 . قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ )العليا

 )عدم دعم الإدارة العليـا (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية  :H1الفرضية البديلة  - 

  .قيد الدراسة بالجامعتينلكترونية لتطبيق الإدارة الإ

من قيمة مستوى  أصغر) 0.000( P-valueأن قيمة ) 26 -4(ل ن من خلال الجدوييتب

عند ) 1.645(الجدولية  Tمن قيمة  أكبر) 16.189(المحسوبة  T، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

تنص التي ونقبل الفرضية البديلة  الفرضية الصفرية نرفض ؛ عليه%5مستوى دلالة معنوية 

قيد الدراسة  بالجامعتينلكترونية طبيق الإدارة الإلتعلى وجود معوقات تنمية الموارد البشرية 

  .  المتمثلة في عدم دعم الإدارة العليا

  )  26- 4(جـدول 
  قيد الدراسة ينتعم الإدارة العليا بالجامععدم د )t(نتائج اختبار 

المتوسط   المقياس
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 T-testاختبار 
  نتيجة الاختبار

  T P-valueقيمة 
  عدم دعم 
  الإدارة العليا

  توجد  0.000  11.689  1.06  3.67
  

  : الثالثةالفرضية الفرعية 

الاتجاهـات السـلبية   (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية لا  :H0الفرضية الصفرية  - 

 . قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ )لدى العاملين

الاتجاهات السـلبية لـدى   (تنمية الموارد البشرية توجد معوقات ل :H1الفرضية البديلة  - 

   .قيد الدراسة بالجامعتينلكترونية لتطبيق الإدارة الإ )العاملين
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من قيمة مسـتوى   أكبر) 0.146( P-valueأن قيمة ) 27 -4(ن من خلال الجدول ييتب

عند ) 1.645(الجدولية  Tمن قيمة  أصغر) 1.459(المحسوبة  T، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

لا توجد معوقات نه أعلى تنص نقبل الفرضية الصفرية التي  ؛ عليه%5مستوى دلالة معنوية 

 ينتبالجـامع لكترونية لتطبيق الإدارة الإ )اتجاهات سلبية لدى العاملين( لتنمية الموارد البشرية

  .قيد الدراسة المتمثلة في الاتجاهات السلبية لدى العاملين

  ) 27- 4(جـدول 
  قيد الدراسة ينتالسلبية لدى العاملين بالجامع الاتجاهات )t(بار نتائج اخت

المتوسط   المقياس
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 T-testاختبار 
  نتيجة الاختبار

  T P-valueقيمة 
الاتجاهات السلبية 

  لدى العاملين 
  لا توجد  0.146  1.459  1.08  3.08

  

  : الرابعةالفرضية الفرعية 

لتطبيق  )قلة الحوافز(توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية لا  :H0رية الفرضية الصف - 

 .  قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية الإدارة الإ

لتطبيـق   )قلـة الحـوافز  (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية  :H1الفرضية البديلة  - 

    .قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية الإدارة الإ

من قيمة مستوى  أصغر) 0.000( P-valueأن قيمة ) 28 -4( ن من خلال الجدولييتب

عند ) 1.645(الجدولية  Tمن قيمة  أكبر) 12.669(المحسوبة  T، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

تنص الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي  نرفض ؛ عليه%5مستوى دلالة معنوية 

قيد الدراسة  ينتبالجامعلكترونية طبيق الإدارة الإلتعلى وجود معوقات لتنمية الموارد البشرية 

  .المتمثلة في قلة الحوافز
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  ) 28- 4(جـدول 
  قيد الدراسة ينتقلة الحوافز بالجامع )t(نتائج اختبار 

المتوسط   المقياس
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 T-testاختبار 
  نتيجة الاختبار

  T P-valueقيمة 
  قلة

  الحوافز 
  توجد  0.000  12.669  1.15  3.79

  

  : الخامسةالفرضية الفرعية 

قلة الإمكانيات المادية (توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية لا  :H0الفرضية الصفرية  - 

 .  قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ )والبشرية

يـات الماديـة   قلة الإمكان(توجد معوقات لتنمية الموارد البشرية  :H1الفرضية البديلة  - 

   .قيد الدراسة ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإ )والبشرية

من قيمة مستوى  أصغر) 0.000( P-valueأن قيمة ) 29-4(ن من خلال الجدول ييتب

عند ) 1.645(الجدولية  Tمن قيمة  أكبر) 11.819(المحسوبة  T، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

تنص الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي  نرفض ؛ عليه%5مستوى دلالة معنوية 

قيد الدراسة  ينتبالجامعلكترونية لتطبيق الإدارة الإعلى وجود معوقات لتنمية الموارد البشرية 

  .المتمثلة في قلة الإمكانيات المادية والبشرية

  ) 29- 4(جـدول 
  قيد الدراسة ينتعكانيات المادية والبشرية بالجامقلة الإم )t(نتائج اختبار 

  المقياس
المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

 T-testاختبار 
  نتيجة الاختبار

  T P-valueقيمة 
  قلة الإمكانيات

  المادية والبشرية 
  توجد  0.000  11.819  0.91  3.58
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بيق موارد البشرية لتطتنمية الاختبار الفرضيات المتعلقة بطبيعة العلاقة بين متطلبات  3.5.4

  : قيد الدراسة) الشخصية(الديموغرافية لكترونية والمتغيرات الإدارة الإ

 للإجابة على الفرضيات المتعلقة بطبيعة العلاقة بين متطلبات تنمية المـوارد البشـرية  

تم استخدام اختبـار تحليـل   , مدة الخدمة, المستوى التعليمي, افية؛ العمروالمتغيرات الديموغر

فإنه تم  ,ومتغير النوع, %5عند مستوى دلالة معنوية  One- Way- Anovaالتباين الأحادي 

  .لأنه يحتوي على متوسطين فقط T- testاستخدام 

إذا كانـت قيمـة                 : وعليه فإنه يتم الإجابة على الفرضيات بناء علـى القاعـدة التاليـة   

P-value  وقيمة  ,%5أكبر من مستوى الدلالة المعنويةF أقل من قيمة  المحسوبةF  الجدولية

نقبل الفرضية الصفرية، أمـا إذا  ف، )v1,v2(ودرجات حرية  ,%5عند مستوى دلالة معنوية 

المحسوبة أكبر من  F، وقيمة %5أقل من قيمة مستوى الدلالة المعنوية  P-valueكانت قيمة 

بل بالفرضية فإننا نق) v1,v2(ودرجات حرية  ,%5الجدولية عند مستوى دلالة معنوية  Fقيمة 

أما بالنسبة لمتغير النوع , مدة الخدمة, المستوى التعليمي, يرات؛ العمرهذا بالنسبة للمتغ ,البديلة

  : فإنه يتم الإجابة على الفرضية بناء على القاعدة التالية

المحسوبة أقل  T، وقيمة %5أكبر من مستوى الدلالة المعنوية  P-valueقيمة  تإذا كان

، نقبل بالفرضـية  )337(ودرجات حرية % 5عند مستوى دلالة معنوية  ليةالجدو Tمن قيمة 

  .الصفرية

 T، وقيمـة  %5أقل من قيمة مستوى الدلالة المعنويـة   P-valueأما إذا كانت قيمة  

فإننـا نقبـل الفرضـية     ,%5الجدولية عند مستوى دلالة معنوية  Tالمحسوبة أكبر من قيمة 

  :وقد تم تقسيم هذه الفرضيات إلى البديلة، ونرفض الفرضية الصفرية،
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ومتغيـر   تنمية الموارد البشـرية متطلبات  بين الفرضية المتعلقة بطبيعة العلاقة 1.3.5.4

  :النوع

تنمية  لا توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات :H0الفرضية الصفرية  - 

الإدارة موظفي ع لدى متغير النوإلى  لكترونية تعزىالإدارة الإ ة لتطبيقالموارد البشري

  .قيد الدراسة ينتبالجامعالعامة 

تنميـة   توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسـطات متطلبـات   :H1الفرضية البديلة  - 

الإدارة موظفي متغير النوع لدى إلى  لكترونية تعزىالإالإدارة  ة لتطبيقالموارد البشري

  .قيد الدراسة  ينتبالجامعالعامة 

مـن قيمـة    أصـغر ) 0.003( P-valueأن قيمة ) 28 -4(لاحظ من خلال الجدول ي

الجدوليـة   Tمـن قيمـة    أكبـر ) 2.960(المحسوبة  T، وقيمة %5مستوى الدلالة المعنوية 

الفرضـية   ونقبـل  ,عليه نرفض الفرضية الصفرية ,%5عند مستوى دلالة معنوية ) 1.645(

تنمية المـوارد  طلبات التي تنص على وجود فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متالبديلة 

متغير النـوع  امعتي بنغازي وعمر المختار تعزى إلى بجلكترونية الإدارة الإ ة لتطبيقالبشري

  ).3.12(لصالح الذكور بمتوسط حسابي 

  )28 - 4(جـدول 
  حسب متغير النوعتنمية الموارد البشرية لمتوسطات متطلبات T- test اختبار 

المتوسط   العدد  النوع
  الحسابي

اف الانحر
  المعياري

  T-testاختبار 
 نتيجة الاختبار

 T P-valueقيمة 

  توجد   0.005  2.827  1.19  3.12  175  ذكر
  1.00  2.77  163  ىأنث

  2.95  المتوسط العام
  338  المجموع
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ومتغيـر   تنمية الموارد البشـرية الفرضية المتعلقة بطبيعة العلاقة بين متطلبات   2.3.5.4

  :العمر

تنمية لا توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات  :H0ة الفرضية الصفري - 

مـوظفي الإدارة  لمتغير العمر لـدى   تبعاً ؛لكترونيةلإلتطبيق الإدارة االموارد البشرية 

 .ن قيد الدراسةجامعتيالالعامة ب

تنميـة  توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبـات    :H1الفرضية البديلة  - 

مـوظفي الإدارة  لمتغير العمر لـدى   تبعاً ؛لالكترونيةلتطبيق الإدارة اة الموارد البشري

  .قيد الدراسة نجامعتيالالعامة ب

من قيمة مسـتوى   أصغر )0.000(  P-valueأن قيمة ) 29 - 4(نلاحظ من الجدول 

عنـد  ) 2.37(الجدولية  Fمن قيمة  أكبر) 5.511(المحسوبة  F، وقيمة %5الدلالة المعنوية 

 تنمية وهذا دليل على وجود فروق معنوية بين متوسطات متطلبات, %5لة معنوية مستوى دلا

موظفي الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر لكترونية لدى لإلتطبيق الإدارة االموارد البشرية 

 )3.83(بمتوسط حسابي ) سنة فأكثر 60من (لصالح الفئة العمرية  تبعاً لمتغير العمر ؛المختار

  . يوضح ذلك) 30 -4(والجدول 

  )29- 4(جـدول 
  تنمية الموارد البشرية تحليل التباين الأحادي لمتوسطات متطلبات

  حسب متغير العمر 
مصدر التباين أو 

  الاختلاف
مجموع 
  المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
 F  P-value  المربعات

  0.000  5.511  6.533  4  26.130  بين المجموعات
  1.185  333  394.276  داخل المجموعات

  337  420.856  الإجمالي
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  )30  - 4(جـدول 
  حسب متغير العمر تنمية الموارد البشريةمتوسطات متطلبات 

  العدد  فئات العمر
متطلبات تنمية 
  الموارد البشرية

  3.27  85  سنة 30أقل من 
  2.74  140  سنة 40 أقل من سنة إلى 30من 
  2.78  78  سنة 50 أقل من سنة إلى 40من 
  3.32  29  سنة 60 اقل من لىسنة إ 50من 

  3.83  6  سنة فأكثر 60من 
 2.95  المتوسط العام         

  338  المجموع
  

  

ويتم قبول الفرضية البديلة التي تـنص   ,الفرضية الصفرية رفضبناء على ما تقدم يتم 

إلـى   تنمية الموارد البشرية تعودفروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات على وجود 

  .موظفي الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختارالعمر لدى  متغير

ومتغيـر   تنمية الموارد البشـرية متطلبات  بينالفرضية المتعلقة بطبيعة العلاقة   3.3.5.4

  :المستوى التعليمي

تنمية  لا توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات :H0الفرضية الصفرية  - 

لـدى   المستوى التعليمـي متغير لكترونية تعزى إلى الإدارة الإ ة لتطبيقالموارد البشري

   .ن قيد الدراسةجامعتيالبالإدارة العامة موظفي 

تنميـة   توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسـطات متطلبـات   :H1الفرضية البديلة  - 

لـدى   المستوى التعليمـي متغير لكترونية تعزى إلى الإدارة الإ ة لتطبيقالموارد البشري

  .ن قيد الدراسةجامعتيالبالإدارة العامة ي موظف
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من قيمة مستوى الدلالة  أصغر) 0.003( P-valueأن قيمة ) 31-4(يتبين من الجدول 

عنـد مسـتوى   ) 2.21(الجدولية  Fمن قيمة  أكبر) 3.72(المحسوبة  F، وقيمة %5المعنوية 

الموارد البشرية بات معنوية بين متطل جوهرية وهذا دليل على وجود فروق, %5دلالة معنوية 

لصـالح   تبعاً لمتغير المستوى التعليمـي   ؛ن قيد الدراسةجامعتيالب العامة موظفي الإدارةلدى 

  . يوضح ذلك) 32-4(والجدول ) 3.49(بمتوسط حسابي ) أقل من الثانوية(الفئة 

  ) 31- 4(جـدول 
  تحليل التباين الأحادي لمتوسطات   

  متغير المستوى التعليمي حسب تنمية الموارد البشريةمتطلبات 

مصدر التباين أو 
  الاختلاف

مجموع 
  المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
  F  P-value  المربعات

  0.003  3.722  4.468  5  22.338  بين المجموعات
  1.200  332  398.518  داخل المجموعات

  337  420.856  الإجمالي
  

   ) 32 - 4(جـدول 
  حسب متغير المستوى التعليمي تنمية الموارد البشريةمتوسطات متطلبات 

  المتوسطات   العدد  المستوى التعليميفئات 

  3.49  22 أقل من الثانوي
  3.30  59 ثانوي أو ما يعادله

  2.99  64 دبلوم عالٍ
  2.74  176 )ليسانس/ بكالوريوس(جامعي 

  3.10  11 ماجستير
  3.11  6 هدكتورا

  2.95  المتوسط العام           
  338  المجموع
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وقبول الفرضية البديلة التي تنص على  ,يتم رفض الفرضية الصفريةء على ما تقدم بنا

متغير المستوى طات تنمية الموارد البشرية تعزى إلى وجود فروق جوهرية معنوية بين متوس

  . جامعتي بنغازي وعمر المختاربالتعليمي لدى موظفي الإدارة العامة 

عدد ومتغير  تنمية الموارد البشريةلاقة بين متطلبات الفرضية المتعلقة بطبيعة الع  4.3.5.4

  : الخدمة سنوات

تنمية لا توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات  :H0الفرضية الصفرية  - 

مـوظفي  لدى  مدة الخدمة متغيرتعزى إلى لكترونية لإلتطبيق الإدارة االموارد البشرية 

 .قيد الدراسة نجامعتيالالإدارة العامة ب

تنميـة  توجد فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبـات    :H1الفرضية البديلة  - 

مـوظفي  لدى  متغير مدة الخدمةتعزى إلى لكترونية لإلتطبيق الإدارة االموارد البشرية 

  .قيد الدراسة نجامعتيالالإدارة العامة ب

مـن قيمـة مسـتوى     أصغر) 0.034(P-value أن قيمة ) 33-4(نلاحظ من الجدول 

عنـد  ) 2.37(الجدولية  Fمن قيمة  أكبر) 2.642(المحسوبة  F، وقيمة %5لدلالة المعنوية ا

معنويـة بـين متوسـطات     جوهرية وهذا دليل على وجود فروق, %5مستوى دلالة معنوية 

 ؛موظفي الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختـار لدى تنمية الموارد البشرية  متطلبات

 )3.25(بمتوسـط حسـابي   ) سـنوات  5أقل من (لصالح فئة الخدمة  خدمةال مدةتبعاً لمتغير 

  . يوضح ذلك)  34-4(والجدول 
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  )33- 4(جـدول 
  تنمية الموارد البشرية تحليل التباين الأحادي لمتوسطات متطلبات

  الخدمة  مدةحسب متغير  

مصدر التباين أو 
  الاختلاف

مجموع 
  المربعات

درجات 
  الحرية

متوسط 
  F  P-value  المربعات

  0.034  2.642  3.236  4  12.945  بين المجموعات
  1.225  333  407.911  داخل المجموعات

  337  420.856  الإجمالي
  

  

  )34 - 4(جـدول 
  حسب متغير مدة الخدمة تنمية الموارد البشريةمتوسطات متطلبات 

  المتوسطات   العدد  فئات العمر

  3.25  75  سنوات 5أقل من 
  2.77  86  واتسن 10إلى أقل من  5من 
  2.84  64  سنة 15إلى أقل من  10من 
  2.75  42  سنة 20إلى أقل من  15من 

  3.06  71  سنة فأكثر 20من 
  2.95  المتوسط الحسابي            

  338  المجموع
  

ويتم قبول الفرضية البديلة التي تـنص   ؛الفرضية الصفرية رفضبناء على ما تقدم يتم 

إلـى   تنمية الموارد البشرية تعودة بين متوسطات متطلبات فروق جوهرية معنويعلى وجود 

  .موظفي الإدارة العامة بجامعتي بنغازي وعمر المختارلدى  الخدمة مدةمتغير 



  

  

  
  

  الخامسالفصل 

  النتائج والتوصيات
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  :مقدمة  1.5

التدريب، (توافر متطلبات تنمية الموارد البشرية  التعرف على مدىإلى هدفت الدراسة 

بجامعتي بنغازي وعمر  الإدارة الإلكترونيةلتطبيق  )التحفيز، الكفاءة، تخطيط، الموارد البشرية

وأيضـاً  , المعوقات التي تواجه تنمية المـوارد البشـرية  التعرف على  بالإضافة إلى, المختار

تطبيـق الإدارة الإلكترونيـة   لتنمية الموارد البشرية التعرف على طبيعة العلاقة بين متطلبات 

, المستوى التعليمـي , العمر, قيد الدراسة والمتمثلة في؛ النوع وبعض المتغيرات الديموغرافية

وكذلك بعـض  بعض التوصيات و, مجموعة من النتائجالدراسة إلى توصلت  وقد, الخدمة مدة

  .المقترحات التي قد تساهم في إجراء دراسات مستقبلية

 :النتائج  2.5

واختبار فرضياتها تم التوصـل إلـى   , من خلال التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة    

  :العديد من النتائج يمكن إيجازها فيما يلي

لتدريب، التحفيز، ا(هناك توافر لمتطلبات تنمية الموارد البشرية  ليس أنه نت الدراسة بي .1

لتطبيق الإدارة الإلكترونية بجامعتي بنغازي وعمـر  ) الموارد البشرية الكفاءة، تخطيط

 . وبدرجة ممارسة متوسطة) 2.95( عام حيث حظيت بمتوسط حسابي، المختار

جـاء   يق الإدارة الإلكترونيـة لتطب متطلبات تنمية الموارد البشريةإن مستوى ممارسة  .2

 : ترتيبها كالآتي

 . بدرجة ممارسة متوسطة) 3.02(تحفيز الموارد البشرية  - 

 .بدرجة ممارسة متوسطة) 2.99(تخطيط الموارد البشرية  - 

 . بدرجة ممارسة متوسطة) 2.91(تدريب الموارد البشرية  - 

 .بدرجة ممارسة متوسطة) 2.89(كفاءة الموارد البشرية  - 
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ضعف تأهيل وتـدريب  (تواجه تنمية الموارد البشرية  أن هناك معوقات  سةالدرابينت  .3

قلـة   –الاتجاهات السلبية لدى العـاملين   –عدم دعم الإدارة العليا  –العنصر البشري 

بجامعتي بنغازي لتطبيق الإدارة الإلكترونية  )قلة الإمكانيات المادية والبشرية –الحوافز 

 .وبدرجة ممارسة مرتفعة) 3.63(عام ط حسابي حيث حظيت بمتوسوعمر المختار، 

إن المعوقات التي تواجه تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية جاء ترتيبها  .4

 : كالآتي

 . بدرجة ممارسة مرتفعة) 3.79(قلة الحوافز  - 

 .بدرجة ممارسة مرتفعة) 3.76(ضعف تأهيل وتدريب العنصر البشري  - 

 .بدرجة ممارسة مرتفعة) 3.58(والبشرية  قلة الإمكانيات المادية - 

 .بدرجة ممارسة متوسطة) 3.08(الاتجاهات السلبية لدى العاملين  - 

أظهرت الدراسة وجود فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات تنمية المـوارد   .5

 الإدارة العامة موظفيلدى  النوعمتغير تعزى إلى  ؛البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية

 ).3.12(بجامعتي بنغازي وعمر المختار لصالح الذكور بمتوسط حسابي 

تنميـة  خلصت الدراسة إلى وجود فروق جوهرية معنوية بين متوسـطات متطلبـات    .6

  مـوظفي لـدى   العمـر متغير إلى  تعزى ؛الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية

 )فأكثر سنة 60من (لفئة العمرية ابجامعتي بنغازي وعمر المختار لصالح الإدارة العامة 

  ).3.83(بمتوسط حسابي 

وجود فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبـات تنميـة المـوارد     بينت الدراسة .7

تبعـاً لمتغيـر    البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية بجامعتي بنغازي وعمـر المختـار  

 ).3.49(بي بمتوسط حسا) أقل من الثانوي( الفئةالمستوى التعليمي لصالح 
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وجود فروق جوهرية معنوية بين متوسطات متطلبات تنميـة المـوارد    بينت الدراسة  .8

بجامعتي بنغازي وعمر لدى موظفي الإدارة العامة البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية 

بمتوسـط حسـابي   ) سـنوات  5أقل من (لصالح الفئة  الخدمة مدةتبعاً لمتغير  ؛المختار

)3.25.( 

   : ت الدراسةتوصيا  3.5

من خلال النتائج التي توصلت إليها الدراسة، تقدم الدراسة مجموعة من التوصـيات  

  :والتي تتمثل في الآتي

العمل على ضرورة توفير ما يلزم من متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيـق الإدارة   .1

جيـا  بالشكل الذي يتناسب مع التطوير السـريع والمتواصـل فـي تكنولو    ؛الالكترونية

 . المعلومات والاتصالات

 . لكترونيةوتأهيلهم على تطبيق الإدارة الإ العاملين رة إعداد خطط فعالة لتدريبضرو .2

 . لكترونيةلإدارة العليا بتطبيق الإدارة الإزيادة الالتزام والدعم المالي من قبل ا .3

 ةبـالإدار إقامة ورش عمل وندوات وإصدار نشرات تعريفية تهتم بتعريـف العـاملين    .4

للتغلب على المقاومة أو المخاوف  و لكترونية لبث الثقة والطمأنينة في نفوس العاملينالإ

 . لكترونيةالإ الإدارة يبديها البعض من التحول إلى قد التي

جيدة للحوافز لتشجيع العاملين على الاندماج والتفاعل مع التغيـرات التـي   رصد أنظمة  .5

 . لكترونيةرة الإاتطرأ على بيئة العمل نتيجة تطبيق الإد

  :مقترحات لدراسات مستقبلية  4.5

إعادة الدراسة الحالية على قطاعات أخرى للتعرف على أوجه الشبه والاخـتلاف فـي    .1

 ). دراسة مقارنة(الإلكترونية مدى توافر متطلبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة 
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 .المتغيرات الوظيفية وعلاقتها ببعض إجراء دراسة عن تنمية الموارد البشرية .2

  . وعلاقتها بالثقافة التنظيمية الإدارة الإلكترونيةدراسة عن إجراء  .3

 .تطبيق الإدارة الإلكترونية تفعيل تنمية الموارد البشرية فيتأثير إجراء دراسة عن  .4
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  المراجعة العربية :أولاً

  : الكتب  .أ 

  ).الدار الجامعية :الإسكندرية(, أمن الحكومة الالكترونية ,)2008(خالد ممدوح  ,إبراهيم .1

الاتجاهـات  : إدارة وتنميـة المـوارد البشـرية   ، )2007(أبو النصر، مدحت محمـد   .2

   ).مجموعة النيل العربية: القاهرة(المعاصرة، 

دار صـفاء للنشـر   : القـاهرة (، المـوارد البشـرية   ةإدار، )2000(أبو شيحة، نادر  .3

 ).والتوزيع

دار : عمان(، الإدارة الإستراتيجية وتنمية الموارد البشرية، )2009(أحمد، محمد سمير  .4

 ).عللنشر والتوزي ةالميسر

 ). دار الميسرة:عمان( ,ةالإدارة الالكتروني ,)2009( محمد سمير ,أحمد .5

: المعمورة(, تعريب محمود عبدالمنطاوي, الإدارة ببساطة, )2008(ف  -فرد، جميس أ .6

 ).دار رؤية

: القاهرة(, تغريب العالم الثالث دراسة في علم الاجتماع التنمية, )1993(التابعي، كمال  .7

 ).  دار المعارف

 مطبعـة : عمان(، بمنهج تحليل النظم: تخطيط القوي العاملة، )1982(الدوري، حسن  .8

 ).الهنداوي

 :القـاهرة ( ,التحديات والأفاق: الحكومة الالكترونية  ,)2001(عفت عبد االله  ,ىالزغب .9

 .)دراسات واستشارات الإدارة العامةمركز 
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مكتبة عين شمس : القاهرة(، تدريب الموارد البشرية، )1999(دي، عادل رمضان ايالز .10

   ).للنشر

 ).مكتبة غريب: القاهرة(، ةإدارة الموارد البشري, )بدون(السلمي، علي  .11

 ).دار الفكر الجامعي: الإسكندرية (, إدارة الموارد البشرية, )2007(محمد , الصيرفي .12

 ).دار زهران: عمان(، إدارة الموارد البشرية، )2000( يالطائي، حميد عبد النب .13

دار المسيرة للنشر : عمان(, التدريب الإداري المعاصر ,)2007(حسين أحمد , الطعاني .14

 ).  التوزيعو

العاملة في الأجهزة الحكوميـة   تخطيط القوى، )1993(العبود، إبراهيم حمد، وآخرون  .15

معهـد الإدارة  : الريـاض (الأسس والمشكلات والحلـول،  : بالمملكة العربية السعودية

 ).  العامة

 ).  مؤسسة الوراق: عمان(, إدارة السلوك التنظيمي, )1993(ناصر محمد , العديلي .16

الطبعـة  (، فراد وتنمية الموارد البشريةإدارة وظائف الأ، )1999(ريد راغب النجار، ف .17

 ).مؤسسة شباب الجامعة: الثانية، الإسكندرية

 ,الأولىالطبعة ( ,الواقع والآفاق :الحكومة الالكترونية ,)2006( أبوبكر محمود ,الهوش .18

   ).مجموعة النيل العربية :القاهرة

دار الكتـاب  : القـاهرة (, مصطلحات الاقتصـادية معجم ال, )1984(بدوي، أحمد زكي  .19

 ).  المصري

، الطبعة الثانيـة (، إدارة الموارد البشرية وكفاءة الأداء الوظيفي، )2000(بربر، كامل  .20

 ).لنشر والتوزيعللدراسات وا ةيالمؤسسة الجامعمجد : بيروت
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 ـ (، إدارة الموارد البشرية، )2004(عاد نايف برنوطي، س .21 دار : انالطبعة الثانيـة، عم

 ).وائل

, أهميتهـا : الموارد البشـرية , )2003(سليمان , الصديق منصور والفارسي, بوسنينة .22

منشورات أكاديمية الدراسات : طرابلس, الطبعة الأولى(, ومهامها, امسؤوليته, تنظيمها

 ).العليا

, ترجمة سـعد أحمـد الجبـالي   , رتصميم نظم التدريب والتطوي, )2004(وليم , تريسي .23

 ).معهد الإدارة العامة :الرياض(

تقيـيم أداء المرؤوسـين   : منهج تنمية الموارد البشرية, )2000(عبد الرحمن , توفيق .24

 ).  مركز الخبرات المهنية للإدارة بميك: القاهرة(, وتحفيزهم

مجد : بيروت(جواد،  نبيل ، ترجمةإدارة الموارد البشرية، )2008(جان، مارك لوغال،  .25

  ).ات والنشرالمؤسسة الجامعية للدراس

, مـدخل اسـتراتيجي لتخطـيط وتنميـة المـوارد البشـرية      , )2005(راوية , حسن .26

  ). الدار الجامعية: الإسكندرية(

الـدار   :الإسـكندرية ( ,رؤية مستقبليه:إدارة الموارد البشرية , )2003(راوية , حسن .27

 )الجامعية

 ـ ا، )2002(حمدان، ثريا حسن  .28 ، ت الأساسـية ارالتفوق الإداري وكيفية اكتسـاب المه

   ).وكالة الأهرام التوزيع: القاهرة (

الطبعة (, إدارة الموارد البشرية, )2007(ياسين كاسب , خضير كاظم والخرشة, حمود .29

  ).   دار الميسرة: عمان, الأولى
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 ـ: القاهرة(، إدارة الموارد البشرية، )1992(حميد، محمد عثمان إسماعيل  .30 ة دار النهض

   ).العربية

، ترجمة محمد سيد أحمد عبد المتعـال،  إدارة الموارد البشرية، )2003( ديسلر، جاري .31

   ).دار المريخ: الرياض (

, تخصص نظم المعلومات الإدارية: إدارة الموارد البشرية, )2003(علي محمد , ربابعة .32

 ).  عمان الأردن: الطبعة الأولى(

 ).كتبة العبيكانم: الرياض(, إدارة الموارد البشرية, )2004(مازن فارس , رشيد .33

 ).دار صفاء للنشر والتوزيع:عمان(, إدارة الأفراد, ) 2003(الهدي حسن , زويلف .34

مـدخل  :  إدارة الموارد البشـرية ، )2002(مؤيد سعيد وصالح، عادل حرشوش  ,سالم .35

   ).عالم الكتب الحديث للنشر والتوزيع: أربد(استراتيجي، 

   ).بيروت، الدار الجامعية(، بشريةإدارة الموارد ال، )بدون(محمد سعيد سلطان،  .36

دار : الطبعة الثانية، الأردن(، إدارة الموارد البشرية، )2000(شاويش، مصطفي نجيب  .37

   ).الشروق

دراسـة تحليليـة   : قرءات في التنمية والتطوير الإداري, )2003(أحمد صالح , صالح .38

لثقافـة للطباعـة والنشـر    دار لشموع ا: الزاوية, الطبعة الثانية(, لواقع الإدارة العربية

 ).  والتوزيع

 ـ (، إدارة المـوارد البشـرية  ، )2004(صالح، محمد فالح  .39           :، عمـان ىالطبعـة الأول

   ).دار حامد

دار : بيـروت (, تنمية الموارد البشرية في الـوطن العربـي  , )1989(رياض , طبارة .40

     ).ازي للطباعة والنشر والتوزيعالر
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، مدخل تطبيقـي معاصـر  : إدارة الموارد البشرية، )2004( الدين عبد الباقي، صلاح .41

  ).الدار الجامعية: الإسكندرية(

 ).الدار الجامعية ةإلا سكندري(, السلوك التنظيمي, )2001(صلاح الدين , عبد الباقي .42

، ترجمة علاء أحمـد  تنمية الموارد البشرية، )2008(، وآخرون يوز، جنفير جويثما  .43

  ).مجموعة النيل العربية: القاهرة ,الطبعة الأولى(إصلاح، 

طرائــق البحــث العلمــي تصــميماتها  ,)2002( فوزيــة ,صــلاح وهــادي ,مــراد .44

   ).دار الكتاب الحديث :عمان(,اوإجراءاته

 ,لتطبيـق ابـين النظريـة و   :الحكومة الالكترونيـة  ,)2008( حالفتاعصام عبد ,مطر .45

  ).دار الجامعة الجديدة:الإسكندرية(

  ).دار المسيرة :عمان(, القياس والتقويم في التربية وعلم النفس ,)2002(سامي , ملحم .46

 ).الدار الجامعية: الإسكندرية(, إدارة الموارد البشرية, )2006(أحمد , ماهر .47

 ).الدار الجامعية: الإسكندرية(، العاملة تخطيط القوى، )2011(ماهر، أحمد  .48

 ,تيجية والوظـائف والمشـكلات  الاسـترا :الإدارة الالكترونية ,)2004( معبود نج ,نجم .49

 ).خدار المري :الرياض(

 ).دار زهران للنشر والتوزيع: عمان(، إدارة الموارد البشرية، )2001(نصر االله، حنا  .50

 ).الكويت، ذات السلاسل(، إدارة الموارد البشرية، )1989(هاشم، زكي محمود  .51

: الريـاض (, العربية الإدارة الإلكترونية وآفاق تطبيقاتها, )2005(سعد غالب , ياسين .52

 ).معهد الإدارة العامة
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مجلـة التنميـة    ,"دارة الالكترونية ونظم المعلوماتالإ" ,)2005(سناء شوقي  ,إبراهيم .1

   .63-60ص ,108ع ,الإدارية

أثر تطبيق الحكومـة الالكترونيـة   " ,)2007( هيثم علي ,محمد خير وحجازي ,زيد أبو .2

مجلـة البحـوث الماليـة    , "تحسين مستوى جـودة الخدمـة   املة فيوأبعاد الجودة الش

    .221-201ص  ,2ع  ,والتجارية

وعرض حاله عمليـة  : اقتصاديات تنمية الموارد البشرية" ،)1996(أحمد، أحمد حسني  .3

مركز الخبرات : القاهرة(، المؤتمر السنوي الثاني للتدريب، "داد قادة الوردية الثانيةلإع

  ).المهنية

أثر تطبيق الحكومة الإلكترونية علـى تمكـين   ", )2012(جودت حامد  حامد, أصرف .4

 .  687-655ص ص , 3ع, 2م, المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، "العاملين

مجلة البحوث الماليـة   ,"طبيعة الحكومة الالكترونية" ,)2008(عطية  خالد ,الزعفراني .5

   .173-150ص ,2ع ,والتجارية

 ,"الافتراضـية ومسـتقبليات   :الإدارة الالكترونيـة " ,)2007( حنان بيـزان  ,الصادق .6

cybrariaans  journal, ىمتاح عل ,12ع 

http://www.journal.cybrarians.info/index.php?option=com_content

&view=article&id=397  2012-12-19تاريخ الزيارة.  

متطلبـات نجـاح   " ،)2008(إبراهيم عبد اللطيـف   ,محمد إبراهيم والغوطي ,المدهون .7

 ,1ع ,مجلة البحـوث الماليـة والتجاريـة    ,"فلسطين فيمشروع الحكومة الالكترونية 

 .263-235ص

http://www.journal.cybrarians.info/index.php?option=com_content
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 ,"في الإدارة العامـة لجودة الشاملة مدى تطبيق مبادئ إدارة ا" ,)2002(بدران  ,العمر .8

    . 322ص  ,42ع  ,مجلة الإدارة العامة

، "الحكومة الالكترونيـة : ينياًنحو حكومة متشابكة ب", )2005(ود أبو بكر محم, الهوش .9

  .471-248ص, 15ع, مجلة أكاديمية الدراسات العليا

 ـ  ,"المفهوم الشامل للإدارة الالكترونية", )2006(علي حسين , باكير .10 ول مجلـة آراء ح

 متاح على, 23ع, الإمارات العربية المتحدة: الخليج
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Abstract 
The current study aims to identify the availability of human resources 

requirements (training, stimulation, Efficiency, H.R. planning) considered 
necessary for implementation of electronic management in both Benghazi 
and Omer El-Moktar universities. The population of study consisted of all 
general management personnel in both universities which were 2492 
employees. A sample of 338 employees was chosen randomly along with a 
questionnaire to collect the relevant data. The gathered data were analyzed 
and the hypotheses were tested using SPSS software. 

Results : 

1. It was revealed that the aforementioned requirements for applying 
electronic management in both Benghazi and Omer Al-Moktar 
universities were unavailable. The average arithmetical mean was 2.95 
with moderated degree of practice. 

2. There was also several Obstacles face the human resources 
development in both universities. These were represented in feeble 
training and qualification of human resources; negative attitude of 
employees; lack of incentives; and lack of human and physical 
potentials. The arithmetical mean was 3.63 with higher degree of 
practice. 

3. There were significant differences among the average of requirements 
of human resources development in terms of implementing electronic 
management. These differences are attributed to the gender variable of 
the general management staff of both universities. The arithmetical 
mean was 3.12 in favor of males. 

4. It was concluded that there were significant differences among the 
average of human resources development for implementing electronic 
management, which are accredited to the age variable of the general 
management staff of both universities. The arithmetical mean was 3.83 
in favor of age group of 60 years old and above. 
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5. It was also evident that there were significant differences among the 

average of human resources development for implementing electronic 
management. These were according to the qualification variable. The 
arithmetical mean were 3.83 in favor of those acquired pre-high school 
degree with arithmetical mean of 3.49. 

6. There were also significant differences among the requirements of 
human resources development for practicing electronic management in 
both universities according to the tenure variable in favor of less than 
five years group with arithmetical mean of 2.25. 

Recommendations : 

1. The requirement of human resources development for implementing 
electronic management should be available in a manner tallies with the 
rapid change in information and telecommunication technology. 

2. Development of efficient training plans is also necessary for applying 
electronic management. 

3. Top management ought to enhance the commitment and financial 
support on implementing electronic management. 

4. Top management should also launch workshops, seminars, publishing 
pamphlets concerning introducing electronic management. This step 
will disseminate the confidence among the employees and make them 
overcome the fears of shifting to electronic management. 

5. Proper incentive systems must be allocated to encourage the employees 
to amalgamate and interact with the changes that may arise due to 
implementation of electronic management.  

 

  

 

 

 




