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 داءــــــــــــــــالإه
 

 الاولين والآخرين  إلهأولا وخير كلمة تقال الحمد لله رب العالمين 
 ا الرشدمنحنالذي أمدا القوة والعافية وكان لنا عونا نشكره انه وهبنا التوفيق والسداد و 

 والثبات لإعداد هذا العمل.
 نهدي ثمرة جهدنا المتواضع إلى 

بحنانه  علىلى من وقف إلى جانبي ولم يبخل من يحزمه وجديته أرشدني ونصحني إ
 هياريوحافزا مشجعا لي في أوقات ان وأجهتنيورعايته إلى من كان خصما للأزمات التي 

 ة له ابن من افتخر كوني .... إلىوضعفي..... إلى باعث الحماس والإرادة والقوة في نفسي
 جنة.عليه وسلم في ال إلى أبي الحبيب حفظه الله ورعاه ورزقه صحبة النبي صلى الله

لى لي إإلى من ينير دعاءها طريقي إلى من اهديها عيوني ثمن لعيونها التي أرقت من أج
ن من سهرت على راحتي وحمتني منذ ولادتي إلى ينبوع الحب المتدفق بالحنان إلى م

زقكما ا ور علمتني الصبر والصدق .... إليك أمي الحبيبة وأبي الغالي حفظكما الله ورعاكم
 الفردوس الأعلى.

ى إلى من يشاركونني حنان أمي وأبي ويقاسمونني سقف بيت واحد سندي في الحياة إل
من هم إلى ما أملك اخوتي يوسف، عبد الرؤوف وأختي الغالية شيماء وأبنائها 

 العصفورين جنة الرحمان ومحمد علي. 
لى جدتي التي لم تبخل   دعاءيوما بال لىعإلى روح جدي وجدتي الطاهرة رحمهما الله وا 

 حفظها الله وشفاها.
لى رفيقتي في هذا العمل أماني                            إلى جميع الأهل والأقارب جميعً صديقاتي وا 

 .يرضاهو وفقنا الله إلى ما يحبه   
 

ريــــــــــــــــــية المشــــــــــــــرق                                                            



 
II 

 داءـــــــــــــــــــــــالإه
 
 

ه التي كانت تسعى اهدي تخرجي اولًا الى نفسي الطموح (الحمدلله حُباً  وامتتناناً على البدء والختام
 ...طيلة تلك السنوات

ني أن الى الرجل الذي كان ولا يزال مصدر الهامي، الى من علم :وبكل حُب اهدي هذا الانجاز
ةالى ل خطو زيمة تصنعان المستحيل، الى من لم يدخر جهداً في دعمي ومد يده لي في كالإرادة والع

 أبي العزيز.
 

لايادي اتلك  الى من منحتني الحياة بحبها وحنانها، الى القلب الذي ينبض بالعطاء دون مقابل، الى
 الى أمي الحبيبة. ...الدافئه التي كانت تنقذني بدعواتها وسر توفيقي ونجاحي

 
، التعبأعز الناس، الى من كانوا لي خير رفيق وسند، الى من تقاسمت معهم لحظات الفرح و  الى

 الى إخوتي الغاليين. ...وكانوا دائماً مصدر دعمي وقوتي
 

جيع، وكل من كان له بصمة في مسيرتي، الى من مد لي يد العون، الى من قدم لي الدعم والتش
 .الانجاز الى من آمن بقدراتي وساهم في تحقيق هذا

 
ذه هالى  اهديكم ثمرة جهدي وعمالي، عرفانا بفضلکم وتقديراً لمساندتكم. لولا دعمكم، لم وصلت

كم التوفيق لأسأل الله أن يجزيكم خير الجزاء، وأن يكتب  .اللحظة، فلكم مني كل الشكر والامتنان
    .والسعادة كما كنتم سبباً في نجاحي

                                                        
                                             

 ارونـــــــــــــــــاني بن هـــــــــــــــــــأم                                                                      
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 ر ـــــــــــــــــــــــــــــــــشك
 

 

 لينا أن نشكر الخالق الذيقبل أن نشكر أي مخلوق ع
 أكرمنا بالعلم واحل علينا بالصبر

 07"لئن شكرتكم لأزيدنكم ".     سورة إبراهيم : ل ــــــــفهو القائ
 

ونتقدم بالشكر الجزيل إلى المشرف المحترم محمد الهادي خنوس الذي لم يبخل 
 يل من أجلعلينا بتقديم النصائح والإرشادات والتوجهات التي كانت بمثابة الدل

 عبور الطريق واسأل الله ان يمده بالصحة والثبات على طاعته
 كما نشكر كل أساتذة تخصص اقتصاد وتسيير مؤسسات على جهودهم معنا .
كما نتقدم بعبارات الاحترام والتقدير لكل العاملين مؤسسة بريد الجزائر .الذين لم 

قدم بأسمى عبارات الاحترام يبخلوا بأي معلومة صغيرة أو كبيرة ، وفي الأخيرة أت
. أو بعيدوالتقدير لكل من ساعدنا على انجاز هذا البحث من قريب 



 ملخص
 

 
IV 

 :ملخص
 

مؤسسة بتأثير الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية  على مدى التعرفالدراسة إلى  هذه تهدف
اسة ، كما اعتمدت الدر (عامل70)من مكونة بسيطة عشوائية عينة على الدراسة طبقت حيثبريد الجزائر وحدة تقرت ،

 في الواردة تالبيانا تحليل ثم البيانات، لجمع كأداة الاستبانة تم استخدام الدراسة أهدافالوصفي ولتحقيق على المنهج 
 ىعل بالاعتماد27نسخة رقم( SPSSم الاجتماعية)للعلو  الإحصائية حزمةال استخدام برنامج طريق عن تالاستبيانا
 الدراسة وخلصت التدريجي، المتعدد الانحدار وتحليل الارتباط معاملات المعيارية، الانحرافات الحسابية، اتالمتوسط

 :أهمها النتائج من لعدد
 ارد بين الإدارة الإلكترونية ومستوى تطوير أداء المو  إحصائية دلالة اتذ قوية ارتباط وجود علاقة

يرية فقد أما القوة التفس الارتباط معامل قيمة هذا عززوي في مؤسسة بريد الجزائر وحدة تقرت البشرية
 .بلغت

  لى أداءتقرت له أثر إيجابي وفعال ع الجزائر وحدةثبات أن تطبيق الادارة الالكترونية في مؤسسة بريد 
 البشرية.الموارد 

  لية وفعا يةوجود علاقة ذات دلالة احصائية بين استخدام الإدارة الإلكترونية وتطوير أداء الموارد البشر
 اتخاذ القرار الإداري.

  ثل ونية مرغم الجهود المبذولة لاتزال هناك تحديات تقنية وبشرية تعيق التطبيق الكامل للإدارة الإلكتر
 ضعف التكوين ونقص بعض الموارد التكنولوجية.

 .كترونيالإدارة الإلكترونية، تطوير أداء الموارد البشرية، بطاقات الدفع الإل :الكلمات المفتاحية
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ABSTRACT 

 

This study aims to identify the extent of the impact of e-management on 

developing human resources performance at Algeria Post, Touggourt 

Unit. The study was applied to a simple random sample of (170) 

workers. The study also relied on the descriptive approach. To achieve 

the study objectives, the questionnaire was used as a tool for data 

collection. The data contained in the questionnaires were then analyzed 

using the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 27, 

relying on arithmetic means, standard deviations, correlation 

coefficients, and stepwise multiple regression analysis. The study 

concluded with a number of results, the most important of which are: the 

existence of a strong, statistically significant correlation between e-

management and the level of human resources performance 
development at Algeria Post, Touggourt Unit. This is enhanced by the 
value of the correlation coefficient, while the explanatory power 
reached. Keywords: e-management, human resources performance 
development, Algeria Post, Touggourt Unit. 
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 توطئة:
 
، وماتيةتي يشهدها العالم اليوم نتيجة الثورة التكنولوجية والمعلفي ظل التحولات المتسارعة ال 

التنمية المستدامة ورفع كفاءة الأداء في مختلف  حتمية لتحقيقأصبحت الرقمنة ضرورة 
ديثة القطاعات. فقد أدت العولمة والمنافسة الدولية إلى دفع المؤسسات نحو البحث عن أساليب ح

 ليومية،بين هذه الأساليب اعتماد التكنولوجيا في تسيير شؤونها اتضمن لها البقاء والتميز، ومن 
لكترونية تُعد الإدارة الإ .بما في ذلك إدارة العنصر البشري الذي يُعد المحرك الرئيسي لأي مؤسسة

إحدى ثمار التطور التقني في مجال الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات، حيث جاء تسارع نمو 
 الات ليُحدث نقلة نوعية في تطوير أجهزة الحاسب الآلي وتقنياته. المعلومات وثورة الاتص

ة وقد انعكس هذا التطور بشكل مباشر على طرق وأساليب تقديم الخدمات العامة، فظهرت الإدار 
 دية فيالإلكترونية كاستجابة واقعية لتطبيقات الحاسب الآلي، تهدف إلى استبدال النماذج التقلي

 من بينو أكثر مرونة وفعالية، مع تحقيق وفرة في الوقت والجهد والتكلفة.  العمل الإداري بأساليب
رة أبرز المجالات التي تأثرت إيجاباً بهذا التحول، مجال الموارد البشرية، إذ ساهمت الإدا
هيل الإلكترونية في إعادة تشكيل أداء إدارات الموارد البشرية من خلال أتمتة العمليات، وتس

ديثة. حوتوفير قواعد بيانات دقيقة، وتمكين اتخاذ القرار على أسس معلوماتية  التواصل الداخلي،
عزز  كما أتاح استخدام شبكة الإنترنت ربط الإدارات الحكومية ببعضها البعض وبالمواطنين، مما
من كفاءة الأداء المؤسسي بشكل عام، وسلط الضوء على أهمية الإدارة الإلكترونية كنموذج 

  .هم في تطوير الأداء الوظيفي وتحقيق التميز في إدارة الموارد البشريةإداري متطور يس
رونية تعتبر بريد الجزائر وحدة تقرت من المؤسسات التي ساهمت بشكل فعال تطبيق الإدارة الإلكت

لية وتعمل مؤسسة على تطوير خدماتها الما الموارد البشريةما ساعد بشكل كبير في تطوير أداء 
لال توفير مكاتب صيرفة داخل مكاتب البريد، مما يسهل العمليات المالية والبريدية من خ

يط للعملاء، إلى جانب تعزيز خدمات الدفع الإلكتروني لتقليل استخدام الأوراق النقدية وتبس
طلاق خدمات الدفع عبر الإنترنت  المعاملات، كما قامت بتحديث أنظمة الدفع الإلكتروني وا 

ت ة وسريعة، وفي إطار تحسين إدارة بطاقات الدفع الإلكتروني، أعادلضمان عمليات مالية آمن
 نين.هيكلة مركز معالجة لزيادة الكفاءة، مما انعكس إيجابا على جودة الخدمات المقدمة للمواط

 
 
 



 مقدمة
 

 

 ب

 
 إشكالية الدراسة: .أ

 إشكالية الدراسة كالآتي: إلى صياغةمن خلال ما سبق يمكن التوصل 
لجزائر اريد بكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية في مؤسسة ما مدى تأثير الإدارة الإل

 وحدة تقرت؟
 ويمكن تقسيم الإشكالية الرئيسية إلى الأسئلة الفرعية التالية:

ؤسسة السؤال الفرعي الأول: هل توجد علاقة إحصائية بين مستوى تطبيق الإدارة الإلكترونية في الم-ـ1
 ومستوى أداء الموارد البشرية؟ 

أداء  هل يوجد أثر معنوي دال إحصائيا لدور الإدارة الإلكترونية في تطوير :السؤال الفرعي الثاني-ـ2
 الأداء؟  ونمطالموارد البشرية بمؤسسة البريد، يساهم بفاعلية في زيادة الكمية ونوعية الجهد 

د العينة يعزى الى السؤال الفرعي الثالث: هل يوجد اختلاف في تطبيق الإدارة الإلكترونية بين الافرا
 3-متغيرات ديمغرافية

 
 فرضيات الدراسة: .ب

رد البشرية الإدارة الإلكترونية بشكل إيجابي وفعال في تطوير أداء الموا تسهم :الرئيسيةالفرضية 
  .وحدة تقرت -بمؤسسة بريد الجزائر 

  :الفرضيات الفرعية 
ين مستوى تطبيق الإدارة الفرضية الأولى: توجد علاقة إحصائية ذات دلالة إحصائية ب-1

 الإلكترونية في المؤسسة ومستوى أداء الموارد البشرية فيها
ير أداء يوجد أثر معنوي دال إحصائيا لدور الإدارة الإلكترونية في تطو  الثانية :الفرضية  2-

 داءالموارد البشرية بمؤسسة البريد، يساهم بفاعلية في زيادة الكمية ونوعية الجهد و نمط الأ
 ى الىلفرضية الثالثة: يوجد اختلاف في تطبيق الإدارة الإلكترونية بين الافراد العينة يعز ا-3

 متغيرات ديمغرافية
 ج. أهداف الدراسة:

 .التعرف على المفاهيم النظرية المتعلقة بالإدارة الالكترونية وأداء الموارد البشرية. 1
 ارد البشرية.. إبراز دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء المو 2
 . تقييم مدى تطبيق الإدارة الإلكترونية في المؤسسة.3

 د. أهمية الدراسة:
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 تكمن أهمية هذه الدراسة في:
دارة حيوية الموضوع وجانبها النظري في إثراء رصيدنا المعرفي فيما يتعلق بموضوع دراستنا الإ .1

 الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية.
إلى  تطبيقية فتتجلى أهميتها من خلال تحويل الإجراءات الإدارية التقليديةأما من الناحية ال .2

 .عمليات رقمية أكثر كفاءة ودقة مما يقلل من التكاليف والجهد البشري ويسرع تنفيذ المهام
 ول دورتفتح آفاق جديدة للباحثين والمهتمين بمجال الموارد البشرية من خلال تقديم رؤى علمية ح .3

 في تحسين جودة الأداء وتنمية الكفاءات داخل المؤسسات. التحول الرقمي
مفهوم بتسعى الدراسة لفتح المجال أمام الإداريين والمهتمين بتطوير العمل الإداري ونشر الوعي  .4

 الإدارة الإلكترونية ومدى تأثيرها في تطوير أداء الموارد البشرية.
 :الموضوعه. مبررات اختيار 

 ضوع في مبررات موضوعية أخرى شخصية وهي:تتمثل مبررات اختيار المو 
 المبررات الموضوعية: -

 .توفر المادة العلمية بشكلها النظري أي توفرها في المراجع 
  تحول معظم المؤسسات من الإدارة التقليدية إل الإدارة لإلكترونية مما يستوجب

 تطوير وتدريب المورد البشري من أجل مواكبة هذا التغير.
 راسة من أهم المواضيع الحديثة لأنه يواكب التطورات الحديثة اعتبار موضوع الد

 الحاصلة.
 المبررات الشخصية:  -

 يا الرغبة في البحث عن هذا الموضوع، وميلنا لمثل هذه المواضيع المتعلقة بتكنولوج
 المعلومات واستعمالها في ميدان الإدارة.

  سيلة اعتمدتها يتماشى هذا الموضوع مع تخصصنا، وأن الإدارة الإلكترونية و
 ية.المؤسسات في هذه الآونة لتسهيل العمليات الإدارية ولتطوير أداء مواردها البشر 

 .مساهمتنا في نشر الوعي التكنولوجي في المجتمع 
 و. المنهج المستخدم في الدراسة:

لتحقيق أهداف الدراسة واختبار صحة الفرضيات التي تتضمنها تم الاعتماد على المنهجين 
 :التاليين

  ل من خلال الفصل الأول الذي يمثل الجانب النظري للدراسة من خلا وهذا الوصفي:المنهج
التطرق لما جاء في الكتب والأبحاث والمجلات وبعض المذكرات والمقالات بخصوص موضوع 

 .لبشريةالدراسة للوقوف على المفاهيم المختلفة والأساسية للإدارة الإلكترونية وأداء الموارد ا
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 لك وذ التطبيقي للدراسةوهذا من خلال الفصل الثاني الذي يمثل الجانب الإحصائي:  المنهج
ة في بمحاولة جمع المعلومات اللازمة من أجل تحليلها ومعرفة تأثير أبعاد الإدارة الإلكتروني

تطوير أداء الوارد البشرية من خلال طرح أسئلة على شكل استبيان موجه للموظفين بمختلف 
 .SPSSن ثم تحليلها بواسطة برنامج التحليل الإحصائي مستوياتهم وم
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 ز. نموذج الدراسة:
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المتغير المستقل المتغير التابع

أجهزة الحاسوب  -
 ولواحقها

البرمجيات وقواعد  -
 البيانات

 الشبكات -

 صناع المعرفة -

 تطوير أداء الموارد البشرية 

 الإدارة الإلكترونية
 أداء الموارد البشرية

 المتغيرات الشخصية والوظيفية

 الجنس -

 العمر  -

 المستوى التعليمي -

 المستوى الوظيفي -

 الخبرة المهنية -
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 المصدر: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على الدراسات السابقة

 
 ح. حدود الدراسة: 

 .الجزائر وحدة تقرت بريدالمكانية الحدود 
 أفريل. 26مارس إلى  10كانت الدراسة منالزمانية: الحدود 

حيث اقتصرت الدراسة على موضوع دور الإدارة الإلكترونية في تطوير  الحدود الموضوعية:
 الإدارة الإلكترونية.
تابعين للإجابة على عبارات الاستبيان تم التوجه إلى مجموعة من الموظفين الالحدود البشرية: 

 حدة تقرت. لمؤسسة بريد الجزائر و 
 ط. مرجعية الدراسة

من أجل معالجة موضوع الدراسة تم الاطلاع على مجموعة من المراجع والمصادر 
 لتغطية جوانبه النظرية والميدانية.

 :الجانب النظري 
 الكتب والمراجع العربية والأجنبية التي لها علاقة بهذا الموضوع؛ -
 المجلات والمقالات العلمية، والمذاكرات؛ -

  الميداني:الجانب 
 كأداة رئيسية. الاستبانةلجأنا إلى جمع البيانات من خلال  -

 ي. صعوبات الدراسة:
 عند اعدادنا لهذه الدراسة واجهنا بعض الصعوبات نذكر منها:

الخصوصية المؤسسة وسرية  نظر بالمؤسسة المعلومات على الحصول صعوبة  -
 المعلومات؛

 سة.الدرا محل مؤسسة في لاستبيان توزيعا صعوبة  -
 س.  هيكل الدراسة:

 يلي: للإجابة على إشكالية الدراسة والأسئلة الفرعية المتعلقة بها قسمنا هذه الدراسة إلى ما
  فيه إلى الأدبيات النظرية والتطبيقية والذي بدوره قسم إلى مبحثين ففي  تطرقنا :الأولالفصل

ة وأداء الموارد البشرية، أما في المبحث الأول تطرقنا إلى الأدبيات النظرية للإدارة الإلكتروني
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جراء  المبحث الثاني فتناولنا فيه عرض بشكل عام للدراسات السابقة المتعلقة بموضوع وا 
 المقارنات بينها وبين الدراسة الحالية.

  ناولناتفيه للدراسة الميدانية والتي انقسمت بدورها إلى مبحثين حيث  تطرقنا :الثانيالفصل 
حتوي تيقة والأدوات المستعملة في الدراسة كما تم فيه إعداد استبانة في المبحث الأول الطر 

 على مجموعة من الأسئلة التي قمنا بتحليلها بواسطة مجموعة من الأساليب الإحصائية من
حليلها في المبحث الثاني فقمنا بتفسير النتائج المتوصل إليها وت الفرضيات، أماأجل اختبار 
 ومناقشتها.

 
 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الفصل الأول

الأدبيات النظرية والتطبيقية للإدارة الإلكترونية 
 وأداء الموارد البشرية
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 :تمهيد
 

ات في ظل التحولات المتسارعة التي يشهدها العالم، أصبح من الواضح أن التقدم التكنولوجي ب
 ، وعلى رأسها المجال الإداري. فقد أدى التطور الهائل في تقنياتجوانب الحياةيمسّ جميع 

 لتي لمالأساليب التقليدية االاتصال والمعلومات إلى ظهور أنماط إدارية جديدة تسعى إلى تجاوز 
ومن هذا المنطلق، ظهرت الإدارة  .تعد تلبي متطلبات السرعة والكفاءة في العصر الحديث

وجيا الإلكترونية كخيار استراتيجي يفرض نفسه بقوة، حيث توفر آليات حديثة تعتمد على التكنول
 تزايدالتوجه محل اهتمام م في إنجاز المهام الإدارية بشكل أكثر فعالية ومرونة. وقد أصبح هذا

إن  .من قبل المؤسسات الساعية إلى تحسين خدماتها، وتقليص التكاليف، والارتقاء بجودة الأداء
ما يتطلب  قمية،تبني الإدارة الإلكترونية لم يعد خيارًا ثانوياً، بل ضرورة تمليها متغيرات البيئة الر 

ات ع خطو ناسبة، وتأهيل الموارد البشرية، واتبامن المنظمات العمل على توفير البنية التحتية الم
، منهجية تضمن نجاح التحول الرقمي. فبذلك يمكن تحقيق مستويات أعلى من الكفاءة التشغيلية

 سوف لأساس،هذا ا على و. وتعزيز القدرة التنافسية في سوق يشهد تغيرًا مستمرًا ومتسارعًا
 :هذا الفصل ما يلي في نتناول
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 ؛للإدارة الإلكترونية وتطوير أداء الموارد البشرية الأدبيات النظرية :الأولمبحث ال

 الإلكترونية وتطوير أداء الموارد البشرية. التطبيقية للإدارة الأدبيات :المبحث الثاني
 

 النظرية للإدارة الالكترونية وأداء الموارد البشرية الأول: الأدبياتالمبحث 
ارد اء المو لكل من الادارة الالكترونية وأد والركائز الأساسيةطرق الى المفاهيم في هذا المبحث سيم الت

 .البشرية
 المطلب الأول: ماهية الادارة الالكترونية

طوير ا في تتعتبر الادارة الالكترونية من التكنولوجيات الحديثة التي ظهرت حيث أنها لعبت دورا كبير    
جهد نها للحصول على ميزة السرعة في الأداء وتوفير الوقت الوالاستفادة  المؤسسات،حوسبة عمليات 

 والمال.
 الفرع الأول: مفهوم الادارة الالكترونية:

 أولا: مفهوم الادارة الالكترونية
 الموارد البشرية الإلكتروني وأداءالنظري لكل من الإدارة  الأساس إلى المبحث هذا في سنتطرق

 اريف من قبل الباحثين والمفكرين نذكر منها:تناولت الادارة الالكترونية عدة تع
مجموعة من الكيانات تتعامـل بكفاءة  ": بمثابةيرى بعض الباحثين أن الإدارة الإلكترونية هي      

وفعالية من خلال استخدام مجموعة أنظمة وآليات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات فائقة ومتقدمة 
 1لأداء الأعمال بشكل منظم ودقيق ". 

منصات الالكترونية أنها تنفيذ أعمال الادارة بواسطة ال التعريف الادارةوصف الباحثون في هذا     
 والتقنيات الحديثة بدلا من المعاملات الورقية.

أما نجم عبود نجم فعرفها على أنها هي العملية الادارية القائمة على الامكانات المتميزة للأنترنت    
بدون  والأخرينخطيط والتوجيه والرقابة على الموارد والقدرات الجوهرية للشركة وشبكات الأعمال في الت

 2حدود من أجل تحقيق أهداف الشركة. 
لقيام اوشبكات الانترنت في  الحاسوبهذا التعريف ينطلق من كونها أنها جهدا اداريا يستغل أجهزة    

 بوظائف الادارة بكفاءة وفعالية.

                                                           
 30مراد أحمد، دور الادارة الالكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية، أطروحة دكتوراه، جامعة الجزائر ص  1
د نجم، الادارة والمعرفة الالكترونية، الاستراتيجيةـ الوظائف، المجالات، اليازوري العلمية للنشر والتوزيع، نجم عبو2

 158ص  2009عمان، الأردن،
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الأعمال  حديث يعتمد على تنفيذ كل " منهجدارة الالكترونية على انها عرفها حسين محمد الحسن الا
الوسائل الالكترونية،  التي تتم بين طرفين أو أكثر من الأفراد أو المؤسسات باستخدام كل والمعاملات

التبادل الالكتروني للمستندات،  للأموال، والتحويلات الالكترونية e-mail مثل. البريد الالكتروني  
 1أخرى". لفاكس والنشرات الالكترونية، وأية وسائل الكترونيةوا
ل لتسهي هنا يصف الكاتب أن الادارة الإلكترونية بأنها منهج يعتمد فقط على المعاملات الالكترونية  

 المهام بين الأفراد سواء داخل المنظمة أو خارجها. 
لرفع أداء  الالكترونية بأنها وسيلةارة أما بالنسبة للدكتور ياسين سعد غالب فيقدم تعريف الاد     

وكفاءة الحكومة وليست بديلا عنها ولا تهدف الى انهاء دورها، وهي ادارة بلا أوراق لأنها تستخدم 
 2الأرشيف الالكتروني، الأدلة الالكترونية، المفكرات الالكترونية والرسائل الصوتية.

حفظ  نها وسيلة سهلة الاستخدام يمكن من خلالهاركز هذا التعريف في وصف الادارة الالكترونية بأ  
 كل المستندات والملفات سواء كانت مكتوبة أو صوتية مع امكانية الرجوع اليها عند الحاجة.

ادارة بلا مكان وتعتمد أساسا على الهاتف المحمول، بلا زمان حيث  الالكترونية هيوالادارة     
ساعة . كما أنها 24لعالم يعمل في الزمن الحقيقي يوما أي أن ا 365على   أيام 7 على 24تعمل

 3أيضا بلا تنظيمات جامدة، فالمؤسسات الذكية تعتمد على عمال المعرفة وصناعات المعرفة.
 محمول(اليصف هذا التعريف الادارة الالكترونية أنها بلا مكان ولازمان أي أنها تعتمد على الهاتف   

 .) سا24/24تعمل ادارة
رفها البنك الدولي على انها " مصطلح حديث يشير إلى استخدام تكنولوجيا المعلومات كما يع       

الحكومة فيما تقدمه من خدمات  ومساءلةوشفافية في الإنجاز  وفعاليةوالاتصالات من أجل زيادة كفاءة 
إلى المواطن ومؤسسات الأعمال، وتمكينهم من المعلومات، بما يدعم كافة العمليات الإجرائية 

كافة مراحل العملية السياسية  للمشاركة فيلحكومية، ويقضي على الفساد، ويعطي الفرصة للمواطنين ا
 4والقرارات المتعلقة بها والتي تؤثر على مختلف جوانب الحياة.

قنيات أي أن الادارة الالكترونية هي ممارسة الأنشطة الادارية بصفة الكترونية بالاعتماد على ت   
 ت والجهد وتتيح للمواطنين فرصة الاستفادة من الخدمة بطرق عديدة وأكثر دقة.رقمية توفر الوق

                                                           
حسين محمد الحسن، الادارة الالكترونية، المفاهيم، الخصائص، المتطلبات: مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عمان، 1

 41، ص 2011، 1الاردن، ط
، 2005اسين سعد غالب، الادارة الالكترونية وافاق تطبيقاتها العربية، المملكة العربية السعودية، معهد الادارة العامةي2

 .3ص
ص  2005ياسين سعد غالب، الادارة الالكترونية وافاق تطبيقاتها العربية، المملكة العربية السعودية، معهد الادارة العامة 3

3 
شريف محمد، دور الادارة الالكترونية في ترشيد وتحسين الخدمة العمومية، المجلة الجزائرية عابد عبد الكريم غريسي، 4

 80ص 2013للمالية العامة، العدد الثالث،
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في انجاز  والسرعة في حين ركزت دراسات أخرى على محاولة تبين مدى امكانية اختصار الوقت    
 وتقديمانجاز المعاملات الإدارية،  " المسافات فعرفت الإدارة الالكترونية بأنها وتقريبالمعاملات، 

مات العامة عبر شبكة الانترنت دون أن يضطر العملاء للانتقال إلى الإدارات شخصيا لإنجاز الخد
 1"والطاقات والجهد إهدار للوقتمعاملاتهم، مع ما يتوافق من 

توفير لركز هذا التعريف أن الادارة الالكترونية هي ادارة بلا مكان، بلا زمان تسهل المعاملات     
 تقال الى الادارات.الوقت والجهد ودون الان

 من خلال التعاريف المقدمة سابقا نستنج أن الادارة الالكترونية هي:      
 تمارس جميع وظائفها الأساسية إنهاادارة بلا أوراق تساهم في القضاء على البيروقراطية، حيث 

ع م الواس، بكفاءة وفعالية من خلال الاستخدا) وتنظيمتخطيط، توجيه، رقابة، قيادة،  (الكترونيا
ت لتكنولوجيا المعلومات والمنصات الرقمية عن طريق شبكة الانترنت لتسهيل المعاملات والمراسلا

 الادارية وتوفير الوقت والجهد، مع امكانية اعطاء فرصة للمواطنين الاستفادة من الخدمات
 
 

 (: أوجه المقارنة بين الادارة التقليدية والادارة الالكترونية1.1جدول رقم)

                                                           
، مركز الخليج للأبحاث، الامارات 23علي حسن باكير، المفهوم الشامل للإدارة الالكترونية، مجلة اراء حول الخليج العدد 1

 . 13ص  2006العربية المتحدة، 

 الادارة الالكترونية الادارة التقليدية جه المقارنةأو 
الاتصالات المباشرة والمراسلات  الوسائل المستخدمة

 الورقية.
شبكات الاتصالات الالكترونية كالإيميل والمراسلات 

 الالكترونية.
 إلكترونيا.  ورقية. الوثائق المستخدمة

 مدى الاعتماد على الامكانيات 
 ريةالمادية والبش      

 تعتمد على استثمار أمثل 
 المادية والبشرية في للإمكانيات

 تحقيق الأهداف. 

 المادية والبشرية في  الإمكانياتتعتمد على  
 استخدام تكنولوجيا في تحقيق الأهداف. 

تحتاج الى وقت أطول حت يتم  التفاعل
التفاعل بالشكل المرجو من أجل 

 تحقيق الهدف.

  نهائي عدد لا إلىرسالة  إرسال   
 في الوقت ذاته.        

 اقتصادية على المدى البعيد. مكلفة عل المدى البعيد. التكلفة
 بسبب عدم توافر نظم  وثوقيهأقل  الموثوقية

 حماية البيانات.       
 وثوقيه عليه بسبب توفر الحماية للبيانات.
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 من اعداد الطالبتين بالاعتماد على المراجع التالية: المصدر:
أحمد الدحدوح ، درجة ممارسة مديري التعليم الأساسي بمحافظة غزة للإدارة الالكترونية  -

ة بية، الجامعوعلاقتها بإدارة الوقت لديهم، رسالة ماجيستر، تخصص ادارة أعمال، كلية التر 
 .25الاسلامية، غزة، فلسطين، ص

زارة الة و عماد بوقلاشي، الإدارة الإلكترونية ودورها في تحسين أداء الإدارات العمومية، دراسة ح -
 عمومي، قسم علوم التسيير، كلية العلوم تخصص تسيير، )العدل، رسالة ماجستير)غير منشورة

. 80، ص2011، الجزائر، 3، جامعة الجزائرالاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير
 )بتصرف( 

ة سمير عماري، الإدارة الإلكترونية كآلية للتحول الرقمي للمكتبات الجامعية في ظل البيئ -
علوم والتجارية و  العلوم الاقتصاديةالإلكترونية، مجلة آفاق علوم الإدارة والاقتصاد، كلية 

، ص 2017، المسيلة، الجزائر، 01عدد، ال01التسيير، جامعة محمد بوضياف، المجلد
 . )تصرف(182ص 181

رة الإدا ، زهرة سعد قرمش، وفاء سلامة، متطلبات التحول من الإدارة التقليدية إلىوبعنيبةوهيبة  -
صادية والاقتصادية، كلية العلوم الاقت للدراسات الماليةالإلكترونية ومعوقاتها، مجلة الحدث 

 ، سوق أهراس،07، العدد04ة محمد الشريف مساعدية، المجلدوالتجارية وعلوم التسيير، جامع
 ) بتصرف(109ص . 108، ص 2021الجزائر، 

 
 
 
 

 محدودية ساعات الدوام التي تقدم  مدة الخدمة
 فيها الخدمة.

 أيام )برامج معتمدة للرد 7/أيام7وسا 24ا/س24
 على طالبي الخدمة(

 شبكي مرن. هرمي جامد. نوع التنظيم
 ملفات إلكترونية.  ملفات ورقية. الحفظ

  استرجاع معلومة أمر بالغ الاسترجاع
بسبب كثرة المستندات  الصعوبة 

 الورقية.

 سهولة استرجاع المعلومة بسبب توافر قواعد 
 جدا. بيانات ضخمة

 جودة عالية جدا. جودة أقل. جودة الخدمة
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 الالكترونية وعناصرها الإدارةالفرع الثاني: خصائص 
 أولا: خصائص الادارة الالكترونية

ت جذرية أدت للإدارة الإلكترونية مجموعة من الخصائص مما جعل تطبيقها في توسع مع احداث تغيرا      
 1يلي: فيماالى التغير في أساليب وطرق العمل تتمثل هذه الخصائص 

ر العمـل تسـيي: تتميز الإدارة الإلكترونية بأنها الأسلوب الأكثر كفاءة وفعاليةـ لالسرعة والوضوح .1
يء الافتراضي، والقدرة على تحقيق أعلى درجات السرعة في الأداء، والتي تتجسد بتوفير أي ش

   .المنظمةمكان وبأي طريقة داخل  وفي أي
دما نة عن: تتميز الإدارة الإلكترونية بالمرونة العالية، وتتجلى أقصى غايات هذه المرو المرونة .2

يتم بناء أنظمة إنجاز العمل داخل المنظمة على أساس شبكي يعتمد على الاتصالات 
فاهم عالية من التنسيق والتالإلكترونية ـوق ةـ درات الحواسيب، مما يسمح بالوصول إلى درجة 

 .وتبادل المعلومات داخل المنظمة
ون من لعاملا: ان الإدارة الإلكترونية تتمتع بمزايا لإنجاز المهام إذ يتمكن مكان العمل افتراضي .3

لى المنظمة بدون حدود تعيق الخدمة أو تسهلها إذ، يتم التواصل  الدخول والخروج من وا 
 نظمة عن طريق الشبكات الإلكترونية المترابطة بين أقساموالتكامل بين الأفراد داخل الم

هم خبرات الأفراد لي قدمأو، حتى من خارج حدود البلاد السياسية  أو المتباعدةالمنظمة المتقاربة 
 عن طريق ارتباطهم بمكاتب خاصة بالأسلوب ذاته.

 ـمية،ت العمل الرسبأوقا لا تلتزم: من خصائص الإدارة الإلكترونية أنها عدم التقيد بالزمان .4
قرار خارج أوقات  يتخذ أيبحيثـ يمكن للمسؤول أو الموظف العمومي أن يحل أي مشكلة أو، 

لم العا العمل لمواجهة بعض المستجدات الطارئة، وبالتالي فإنّه بفضل الإدارة الإلكترونية أصبح
مدلول  ار لم يعد لهااليوم ، ففكرة الليل والنه ساعة في24بإمكانه أن يعمل في الزمن الحقيقي 

 .في العصر الحالي
خصائص الإدارة الإلكترونية قدرتها على حجب المعلومات والبيانات  : منالمعلوماتأمن  .5

ل المهمة من خلال برامج حماية، وعدم إتاحتها إلا لذّوي الصلاحية الذين يسمح لهم بالوصو 
 .إلى تلك المعلومات

 س تكديسهاات وليتقوم الإدارة الإلكترونية بإدارة الملف :إدارة المعلومات بدلًا من الاحتفاظ بها .6
نّ أن الإدارة الإلكترونية لا تحتفظ بالمعلومات والبيانا لا يعنيفوق بعضها البعض، وهذا  ما ت، وا 

 .إلى معلومات تحتفظ بها الإدارة على شبكتها الإلكترونية الملفات تتحولتلك 

                                                           
سليمة بن حسين، دور الادارة الالكترونية في تحسين أداء الخدمات الإدارية، المجلة الجزائرية للأمن والتنمية، جويلية 1

 .207، ص 2014
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لعمل ترونية أنها تسمح للمنظمة بمتابعة مواقع ا: من سمات الإدارة الإلكالرقابة المباشرة .7
ن عيداً المختلفة عن بعد، وذلك من خلال الشاشات والكاميرات الرقمية المنتشرة داخلها، وهذا بع

   .التقليديةأسلوب المتابعة بالمذكرات والتقارير التي كان يرفعها الأفراد في ظل الإدارة 
رة، لمباشالكترونية هي محصلة لوجود الرقابة الإلكترونية : الشفافية داخل المنظمات الإالشفافية .8

 التي تضمن المحاسبة الدورية على كل ما  يقدم من خدمات أوما يتم إنجازه من أعمال " اذ
تعرف الشفافية بانها الجسر الذي يربط بين المواطن، ومؤسسات المجتمع المدني، من جهة، 

له أخرى ، فهي تتيح مشاركة المجتمع بأكم متجهة والسلطات المسؤولة عن مهام الخدمة العامة
 في الرؤية.

 (: أهم خصائص الادارة الالكترونية1.1الشكل رقم)

 
 المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على:

مزهر شعبان العائي، وشوقي ناجي جواد، دار الثقافة للنشر والتوزيع، عمان  -
 .187، ص2014الأردن،

 
 الالكترونيةالإدارة  ثانيا: عناصر

صناع  تتكون الإدارة الإلكترونية من أربعة عناصر أساسية تتمثل في "عتاد الحاسوب، البرمجيات، الشبكات،
 المعرفة."

: يقصد به أجهزة الحاسوب وملحقاته ونظرا لتطوير برامج الحاسوب عتاد الحاسوب .1
فضل والزيادة المستمرة في عدد مستخدمين الأجهزة في المؤسسات، فإنه من الأ

للمؤسسة السعي إلى أحدث العتاد الذي توصلت إليه الصناعة الحديثة في العالم 
 لتحقيق ما يلي:
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 .توفير تكاليف التطوير المستمر وتكاليف الصيانة 
 .1ملاءمة عتاد الحاسوب لتطورات البرمجة وبرمجيات نظم المعلومات 

لآلي والاستفادة : هي مجموعة برامج مستخدمة لتشغيل جهاز الحاسوب ا البرمجيات .2
 2من الامكانيات المختلفة.

: فهي المواصلات الإلكترونية الممتدة عبر نسيج إ تصالي لشبكات الأنترنت، الشبكات .3
 3والإكسترانت وشبكة الأنترانت التي تمثل شبكة القيمة للمؤسسة ولإدارتها الإلكترونية.

من مديرين ومحللين  : العنصر الأهم في منظومة الإدارة الإلكترونيةصناع المعرفة .4
للموارد المعرفية ورأس المال الفكري في المؤسسة، ويتولى صناع المعرفة إدارة 
التعاضد الاستراتيجي لعناصر الإدارة الإلكترونية من جهة وتغيير طرق السائد 

 4للوصول إلى ثقافة المعرفة من جهة أخرى.
 التالي: كما أنه يمكن تلخيص عناصر الادارة الإلكترونية في الشكل

 (: عناصر الادارة الالكترونية2.1الشكل رقم)

 
 المصدر: من اعداد الطالبتين بالاعتماد على:

لعامة اياسين سعد غالب، الإدارة الإلكترونية وآفاق تطبيقاتها العربية، الإدارة  -
 .2، ص2005لطباعة والنشر، معهد الإدارة، الرياض،

لب قفة" من أهم عناصر الادارة الالكترونية حيث أنه يقع في من خلال الشكل نلاحظ أن عنصر" صناع المعر 
 تلك المكونات والتي تتمثل في المختصين والخبراء والمحللين.

                                                           
يوسف محمد أبو أمونة، واقع إدارة الموارد البشرية إلكترونيا في الجامعات الفلسطينية النظاميةــ قطاع غزة، رسالة ماجستير، غير 1

 .37، ص2009منشورة، الجامعة الإسٍلامية ، كلية الدراسات العليا، فلسطين، 
بسمة العمري، نور الهدى قانة، أثر متطلبات الإدارة الإلكترونية على الأداء الوظيفي ــ دراسة حالة ميدانية في مؤسسة الكهرباء 2

 . 07، ص2020والطاقات المتجددةــ تقرت ــ مذكرة ماستر،
ح بن خليفة السعود، المتطلبات البشرية والمادية لتطبيق الإدارة الإلكترونية في المدارس الحكومية ، رسالة ماجستير، خليفة بن صال3

 .25، ص2005غير منشورة، كلية التربية، فسم الإدارة التربوية والتخطيط، جامعة أم القرى، المملكة العربية السعودية، 
لكترونية في تطوير العمل الإداري لمؤسسات التعليم العالي دراسة حالة كلية العلوم موسى محمد الناصر، مساهمة الإدارة الإ4

، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير والعلوم التجارية، جامعة 09، عدد5والتكنولوجيا بجامعة بسكرةــ الجزائر، مجلة البحث، المجلد

 .87، ص2011محمد خيضر ــ بسكرة،



 لإدارة الإلكترونية وأداء الموارد البشريةالفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية ل
 

 9 

 الفرع الثالث: أهمية وأهداف الادارة الالكترونية
 أولا: أهمية الادارة الالكترونية: 

 1تكمن أهمية الادارة الالكترونية فيما يلي: 
 ءات داخل المنظمات والذي بدوره سينعكس بصورة إيجابية على مستوى تبسيط وتسهيل الإجرا

 داريةالخدمات التي تقدم إلى المواطنين، ومنه اختصار الوقت في تنفيذ )إنجاز( المعاملات الإ
 .المختلفة

  تسهيل إجراء الاتصال بين الأقسام والمصالح المختلفة داخل المنظمة وكذلك مع المنظمات
 .الأخرى

 موضوعية في إنجاز وتنفيذ العمليات المختلفة داخل المنظماتالدقة وال. 
 تقليل استخدام الورق بشكل ملحوظ والذي بدوره سيؤثر إيجابياً على عمل المنظمة. 
 حفظ كما إن تقليل استخدام الورق يعالج مشكلة كبيرة تعاني منها أغلب المنظمات في عملية ال

ا ة منهم الحاجة إلى أماكن التخزين إذ يتم الاستفادوالتوثيق والحفاظ عليهما مما يؤدي إلى عد
 في أمور أخرى.

 ثانيا: أهداف الادارة الالكترونية
تسعى الإدارة الالكترونية لتحقيق أهداف المنظمة من خلال الاستغلال الأمثل للموارد وتقديم أفضل      

 2الخدمات، حيث تتمثل أهداف الادارة الالكترونية في النقاط التالية:
 التخلص من حدة البيروقراطية وتبسيط الإجراءات داخل المؤسسات. .1
 رة.ترشيد الوقت المهدر في إدارة المعاملات الإدارية، واستثماره في تطوير خدمات الإدا .2
ظ ضمان دقة المعاملات الإدارية بفعل ثبات أداء النظام الإلكتروني و كفاءة نظام الحف .3

 فيه.
ات ل إلكترونية تضمن سهولة التواصل فيما بينها و بالجهربط دوائر المؤسسة بوسائل اتصا .4

 الإدارية في المؤسسات الأخرى.
الحد من الأعباء الإدارية في الاعتماد على الورق، و ما يتبعه من عيوب في الحفظ  .5

 والتوثيق
 .ترشيد الأيدي العاملة، و فرز الأفراد غير الفاعلين .6
 ي ظل توافر أنظمة منع الاختراق.ضمان السرية والخصوصية للمعلومات المهمة ف .7

                                                           
ق، قاسم محمد العنزي، دور الادارة الالكترونية في الحد من ضغوط العمل، مجلة مركز الدراسات الكوفة، سامر محمود عبد الرزا1

 .10، ص2024، السنة73جامعة الكوفة، كلية الادارة والاقتصاد، العدد
تتدرج ضمن متطلبات نيل بوبكر عبد القادر، تدريب الموارد البشرية في ظل الادارة الالكترونية والتحديات التي تواجهها، أطروحة 2

 .29ص، 2022/2023، السنة 3شهادة الدكتوراه، جامعة الجزائر
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ضمان عدم تكرار المعاملات والإجراءات سواء بالخطأ أو بالقصد بنية التلاعب، لأن  .8
 برنامج الإدارة الإلكترونية سيرفض المعاملة الثانية و لن يسمح بإجرائها.

 الحصول عليه . وسهولةتوفير المعلومات  .9
 نتتقديم الخدمة عن طريق شبكة الإنتر  فك الاختناقات داخل الدوائر الإدارية وتيسير .10
 الإنفاق. وترشيدالتوفير  .11
حالة العاملين  وتجاوزالوصول إلى وتيرة ثابتة ومستقرة لأداء أعمال المؤسسات  .12

 تؤثر على جودة الخدمة. والتيالنفسية أو الصحية أو المزاجية 
م ميزة التقييتركيز اتخاذ القرار في نقاط العمل ودعمها بالثقة اللازمة، مع توافر  .13

 والتصويب بشكل مستمر. والمراجعة
 تقليل معوقات اتخاذ القرار في ظل توافر البيانات. .14
 وحدة واحدة. وكأنهاالإدارات المختلفة للمؤسسة  ومتابعةإدارة  .15
من  مكنهايزيادة القدرة التنافسية للمؤسسات عبر توافر القدرات المعلوماتية العالية، مما  .16

 على تطوير منتجاتها. ين ويعينهاالمستهلكمعرفة رغبات 
 المعرفة. وبناءالتعلم المستمر  .17
 الادارة الالكترونية في المخطط التالي: أهم أهدافكما يمكن تلخيص 

 
 
 
 

 
 (: أهم أهداف الادارة الالكترونية3.1الشكل رقم)
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 المصدر:  من اعداد الطالبتين
 

 ةالفرع الرابع: أسباب التحول نحو الادارة الالكتروني
إن التطور الحاصل في الحياة اليومية أصبحت من الضرورة الحتمية التوجه نحو الادارة الالكترونية، كما 

 1يمكن تلخيص بعض الأسباب الداعمة للإدارة الالكترونية في النقاط التالية:
 .الاجراءات والعمليات المعقدة وأثرها على زيادة تكلفة الأعمال 
 توى المؤسسة.ضرورة توحيد البيانات على مس 
 .حتمية تحقيق الاتصال المستمر بين العاملين على اتساع نطاق العمل 
    زيادة المنافسة بين المؤسسات وضرورة وجود آليات للتميز داخل كل مؤسسة

 تسعى للتنافس.
 .التسارع التكنولوجي والثورة المعرفية المرتبطة به 
 .توجهات العولمة نحو تقوية الروابط الانسانية 

 
 

 

                                                           
 .220، ص2015، 1فداء حامد، الادارة الالكترونية الأسس النظرية والتطبيقية، دار الكندي للنشر والتوزيع، ط1
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 :أسباب التحول نحو الادارة الالكترونية)4.1(الشكل
 

 
 المصدر: من اعداد الطالبتين

 الفرع الخامس: معوقات الادارة الكترونية و عوامل نجاحها
 معوقات الادارة الالكترونية: /1

 تواجه الادارة الالكترونية العديد من المعوقات تتمثل في:
 المعوقات الادارية:  /1

 1وتتمثل في:
 عف التخطيط والتنسيق على مستوى الإدارة العليا لبرامج الإدارة الإلكترونيةض 
 .غياب الرؤية الاستراتيجية الواضحة بشأن استخدام تكنولوجيا المعلومات 
  الإدارة التقليدية.محاولة التمسك بمبادئ 
 .قلة وعي الاداريين بالميزات المتوقعة من تطبيق الإدارة الإلكترونية 
 الإدارات العليا للدخول لعصر تكنولوجيا. عدم استعداد 

                                                           
داء الوظيفي، مذكرة الماجيستر، جامعة مولانا مالك منير عبد الله عثمان الطائش، علاقة الادارة الالكترونية والثقافة التنظيمية بالأ1

 .27،ص2016ابراهيم الاسلامية الحكومية بمالانج، كلية الدراسات العليا، 
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 .عدم مرونة الإجراءات الإدارية في كثتَ من المؤسسات 
 .صعوبة إجهاد التنظيم الإلكتروني لما يترتب عليه من إعادة الهيكلة للمنظمة 
 .النقص في الموارد البشرية ذات الاختصاص 

 المعوقات البشرية:  /2
 1وتتمثل المعوقات الادارية في:

 ترنت.عدد الموظفين الملمين بالمهارات الأساسية لاستخدامات الحاسبات الآلية وشبكة الأن قلة 
 .ضعف الوعي الثقافي في تكنولوجيا لمعلومات على المستوى الاجتماعي والتنظيمي 
 .قلة المواد البشرية المدربة والقادرة على التعامل والصيانة لهذه التقنية الجديدة 
 ير وانعدام الثقة بقدراتهم على استخدام الإدارة الإلكترونيةمقاومة العاملين للتغ. 
  لبرامج وتطبيقات الإدارة الإلكترونية وتقنية  التعلم الذاتيعدم تشجيع المسؤولين على

 المعلومات.
 المعوقات المالية:  /3

اتها وعدم قدرة يتطلب مشروع الادارة الالكترونية امكانيات مالية ضخمة الأمر الذي قد يكون سببا في معوق
 2يلي: فيماالمؤسسة على مواكبة التطورات تتمثل هذه المعوقات 

 نشاء اصة إقلة الموارد المالية المخصصة للبنية التحتية اللازمة لتطبيق الإدارة الالكترونية وبخ
 الأجهزة والبرامج. المواقع وتطويروربط  ،الشبكات

 ية لضعف الجانب المادي الذي يعانون ضعف قدرة بعض المؤسسات لشراء الأجهزة الالكترون
 منه.

 .التكلفة العالية للبرمجيات والأجهزة الالكترونية 
  قلة توفير المخصصات المالية التي تحتاج إليها عمليات التدريب والتأهيل من أجل تطبيق

 الإدارة الالكترونية.
 ذلك.لمعدات اللازمة عدم دعم مشروع تطبيق الإدارة الالكترونية ماليا عدم توفير الأجهزة وال 

 المعوقات الأمنية: /4
قد تتعرض المؤسسة لبعض الاختراقات مما يسبب لها فقدان الخصوصية للمعلومات وسريتها وسلامتها 

 1وتتمثل هذه المعوقات في:

                                                           
جمانة عبد الوهاب شلبي، واقع الادارة الالكترونية في الجامعة الاسلامية وأثرها على التطوير التنظيمي، مذكرة الماجستير، ادارة 1

 .23، ص2011ارة، الجامعة الاسلامية، غزة، الأعمال، كلية التج
علي مكيد، جيلالي بوزكري، معوقات تطبيق الادارة الإلكترونية في الجامعات الجزائرية، دراسة حالة المركز الجامعي  2

ر، ، الجلفة، الجزائ1، العدد2بتسمسيلت، مجلة الحقوق والعلوم الانسانية، دراسات اقتصادية، جامعة زيان عاشور، المجلد

 .228، ص2008أفريل 
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 .هاادة من: ويتعلق بالأنظمة التقنية والشبكة والأجهزة والبرامج الاستفالجانب الأمني التقني -
ذه ويتمثل في البيئة الطبيعة المحيطة بالتقنيات المستخدمة ومن أمثلة ه الجانب البيئي: -

 التهديدات في هذا
 .رهاوالاستغلال المعلوماتي وغي ،والقرصنة ،المنظمةالمجال: التهديدات المالية والاختراقات والجريمة 

 .ويتعلق بتصرفات الانسان المستفيد والمستخدمالجانب الإنساني:  -
ي ثة وهشبكة الإنترنت كشبكة معلوماتية النموذج المعروف لأمن المعلومات ذو الأبعاد الثلالذلك ينطبق على 

 كالتالي:
  حفظ وحماية المعلومات المخزنة على الشبكة وأقراص  به ضمانسرية المعلومات: والمقصود

 .المخولين بذلكالتخزين وعدم الاطلاع عليها إلا من قبل الأشخاص 
 ل في ضمان عدم تغير المعلومات المخزنة على أجهزة الحاسوب أو سلامة المعلومات: ويتمث

 .إلا من قبل الأشخاص المسؤولة عن ذلك عبر الشبكةالمنقولة 
  وجود المعلومات: ويتمثل ذلك في عدم أخذ المعلومات المخزنة على أجهزة الحاسوب إلا من

 يسمح لهم بذلك. 
 

 (: معوقات الادارة الإلكترونية5.1الشكل رقم)

 
 المصدر: من اعداد الطالبتين

 عوامل النجاح في الإدارة الإلكترونية /2
ان تبني الادارة الالكترونية في المؤسسة من قبل المسؤولين يجب عليهم أن يأخذوا في الاعتبار عدة      

 2:عوامل لتحقيق النجاح فيها ومن بينها

                                                                                                                                                                      
محمد نعمان علوان، مدى قدرة تطبيق الادارة الالكترونية في تحسين الخدمة المقدمة للجمهور في المحاكم العاملة بقطاع 1

 .46، ص2017غزة من وجهة نظر العاملين، مذكرة الماجيستر، إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة
 كل من:2

 .70، ص2009، 1حمد، الادارة الالكترونية، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، طمحمد سمير أ
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ن ترونية متيعاب الشامل لمفهوم الإدارة الالكوضوح الرؤية الاستراتيجية للمسؤولين في المنظمة، والاس1 -
نتاج وتشغيلتخطيط وتنفيذ   وتطوير. وا 

 ور.الرعاية المباشرة والشاملة للإدارة العليا بالمنظمة، والبعد عن الاتكالية في معالجة الأم2 -
ا، مع افهالتطوير المستمر لإجراءات العمل محاولة توضيحها للموظفين لإمكانية استيعابها، وفهم أهد3 -

 وتصنيفها.  على تدوينهاالتأكيد 
 التدريب والتأهيل وتأمين الاحتياجات التدريبية لجميع الموظفين كلا حسب تخصصه. 4 -
 التحديث المستمر لتقنية المعلومات ووسائل الاتصال.5 -
 الاستفادة من التجارب السابقة وعدم تكرار الأخطاء.6 -
 الإدارة داخل المنظمة وترك الاعتبارات الشخصية.فراد و التعاون الايجابي بين الأ -7
 ـ تحقيق مبدأ الشفافية والتطبيق الأمثل للواقعية.8
 ـ تأمين سرية المستفيدين.9

 
 المطلب الثاني: المفاهيم الأساسية حول تطوير أداء الموارد البشرية

ض ها، وعليه فإن تبني بعتعتبر الموارد البشرية عنصرا هاما في المؤسسة وتلعب دورا حاسما في نجاح  
ظمة يتم المن الادارة الالكترونية قد تؤثر على أداء الموارد البشرية، باعتبار تنفيذها في انجاز أعمال وخدمات

بأقل جهد وبأسرع وقت، وعليه فإن وجود التقنيات الحديثة داخل المؤسسات تضمن تطوير أداء مواردها 
 اليب العمل.البشرية مع ضمان جودة الإنتاج وتطوير أس

 وأهميتهالفرع الأول: مفهوم أداء الموارد البشرية 
 أولا: مفهوم الأداء:  
ن غيره بالمورد البشـري دو  من الباحثينلدى العديد  (Performance) الأداءمفهوم  ارتبط لغة:الأداء  /1

 لاعتباره أساس بناء أي مؤسسة والعضو الفاعل في تحريك باقي الموارد فيها.
مشتقة من الكلمة  كلمة انجليزية "performance " كلمة الأداء (Larousse) الفرنسيةاموس اللغة ويعتبر ق
أو أدى  وأنجزوالتي تعني أتم  (performer) المأخوذة من الكلمة (performance) القديمة

)Accomplire(.1 
 يام بعمل ما.يمكن الإشارة إلى مصطلح الأداء يعني تأدية عمل أو تنفيذ مهمة، أو الق      

                                                                                                                                                                      
تربوية، العلوم ال ، مجلةمنصور بن عوض القحطاني، تطبيق الادارة الالكترونية بالإدارة العامة للتعليم بمنطقة عسيرـ دراسة ميدانيةـ

 .251ً،252،ص 2017، 11بية السعودية، العددجامعة الامام محمد بن سعود الاسلامية، الرياض، المملكة العر
1.:2001.P 766 Dictionnaire Larousse de la langue française 
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ا، أو بمعنى أدق بههو سلوك وظيفي يقوم به العاملون لإنجاز الأعمال المكلفين  :الأداء اصطلاحا/2
مستوى قيامهم بالعمل، فبناء على هذا المستوى يتحدد الأداء إذا كان متميزا أو جيدا أو متدنيا وهذا يتوقف 

ن مؤثرات البيئة الخارجية كمناخ العمل والعلاقة على عدة عوامل خارجية وداخلية، فالعوامل الخارجية تتضم
بالزملاء والرؤساء والتجهيزات المكتبية، ومدى ملاءمة مكان العمل ومستوى ضغوط العمل ،اما العوامل 

م نحو العمل ورضاهم الوظيفي، وهذه ترتبط هم واتجاهاتتهالداخلية تتضمن قدرات ومهارات العاملين ،واستعدادا
 1ونوع التعلم والخبرات المكتسبة. المحيط بهملوراثية والعوامل البيئية والوسط الثقافي إلى حد بالعوامل ا

ات وعليه يمكن القول أن مفهوم الأداء: هو جهد أو سلوك العاملين داخل المنظمة في ظل ثلاث محدد     
وامل ن العداء بمزيج مرئيسية تتمثل في " الدافعية للفرد، مناخ العمل والقدرة على انجاز العمل" ويرتبط الأ

 الداخلية والبيئية والثقافية والخبرات المكتسبة.
 ثانيا: مفهوم الموارد البشرية 

ورا مهما دالبشري أحد العناصر الرئيسية في المنظمة ولا يمكن الاستغناء عنه لأنه يلعب  يعتبر العنصر      
 في تحقيق أهداف المؤسسة.

ارد البشرية على أنها:" جميع الأفراد الذين يعملون في المؤسسة من حيث عرف عمر وصفي عقيلي المو      
 ." 2رؤساء ومرؤوسين، والذين جرى توظيفهم فيها، لأداء كافة وظائفها وأعمالها

تعرف الموارد البشرية عموماً بأنها أي شخص يؤدي دوراً ولو بسيطاً في الشركة، ويساهم من خلال       
أعمالها في موقعه مهما كان، وبغض النظر عن طبيعة تعاقده مع الشركة، مهاراته الشخصية في إنجاح 

والمورد البشري هو ركن من أهم أركان الشركة يليه رأس المال والمعدات وغيرها من الموارد الأخرى، وهو 
ما المورد الأكثر حاجة للاهتمام، فالبشر لا يمكن التعامل معهم كجماعة دون وجود تنظيم وحوافز مستمرة، ك

أن الشخص المسؤول عن هذا القسم يجب أن يتمتع بمؤهلات على المستوى الشخصي تساعده على التعامل 
 3مع الآخرين وحتى مع خلافاتهم.

وتعرف الموارد البشرية أيضا على أنها مجموعة من الأفراد يعملون في مؤسسة معينة من رؤساء     
 4تحت مظلة الثقافة التنظيمية لهذه المؤسسة. ومرؤوسين يقومون بأداء مهام مخصصة لكل فرد منهم

                                                           
جهرة حمزة، دور الادارة الالكترونية في تحسين الأداء الوظيفي، دراسة حالة على الولاية المنتدبة أولاد جلال، جامعة محمد خيضر، 1

 . 34ص  2019/2018بسكرة، 

 
 11 ص، 2005 ، دار وائل للنشر الأردن1بعد استراتيجي، ط. ليلي إدارة الموارد البشرية المعاصرة عمرو صليع3
البشرية وتأثيرها على أداء العمال، دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز وحدة إنتاج  دحنين الزهراء، زنقي خديجة، تسيير الموار4

 ،زالكهرباء والغا
وم ، قسم العلسلاميةلم الاجتماع تخصص عمل كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية والعلوم الإمذكر مكملة لنيل شهادة الماستر في ع

 2،ص2018-2017 الجزائر ،السنة الجامعية الاجتماعية،
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ي لون فمن خلال التعاريف السابقة يمكن أن نعرف الموارد البشرية أنها تلك جميع الأفراد الذين يعم      
افة رؤساء ومرؤوسين يتمتعون بمؤهلات وكفاءات، والذين تم توظيفهم من قبل المنظمة لأداء ك المؤسسة من

 وظائفها وأعمالها.
 فرع الثاني: مفاهيم أساسية حول أداء الموارد البشرية:ال

 أولا: مفهوم أداء الموارد البشرية
رت تناول العديد من الباحثين تعريف أداء الموارد البشرية حسب وجهة نظر كل باحث، ونتيجة لذلك ظه   

 عدة تعاريف عديدة نذكر منها ما يلي:
 عرف didit darmawan ى أنه: "هو النتيجة وما تم تحقيقه من خلال أداء الموارد البشرية عل

الذي يتم تكييفه مع أهداف المؤسسة والموظف باعتباره المتحكم، وينص أيضا على  الجهد والسلوك
 1فيها الموظف بواجباته ومسؤولياته تجاه العمل". مرحلة يقومأن أداء الموارد البشرية هو 

شكل باتهم بشرية هو نتائج ومدى تحقيق أداء العاملين ومسؤوليمن خلال هذا التعريف يتبين الموارد أن أداء ال
 يتماشى مع تحقيق أهداف المؤسسة.

  أما ليلى بوحديد فقد عرفته على أنه: "انعكاس لكيفية استخدام المؤسسة الموارد الموضوعة تحت
 2بالصورة التي تجعلها قادرة على الوصول لتحقيق الأهداف".  تصرفها واستغلالها

الى  ا التعريف أن استغلال العاملين لموارد المؤسسة بشكل أمثل وبطرق ملائمة يمكنهم من الوصوليبين هذ
                       أهداف المؤسسة.                                                                             

 لمعدل المفروض أداءه من المورد البشري القيام بأعباء الوظيفة من المسؤوليات و الواجبات وفقا ل
و يمكن معرفة هذا المعدل عن طريق تحليل الأداء، أي دراسة كمية العمل و  المدرب،الكفء، 

نشاء علاقة عادلة بينهما.  3الوقت الذي يستغرقه وا 
فاءة الكالتعريف يشير إلى أهمية تحليل الأداء لتحديد المعدل المثالي لأداء الوظائف بناءً على        

 .والتدريب، ويهدف إلى تحقيق توازن عادل بين كمية العمل والزمن المستغرق لتحسين الإنتاجية
  البشرية  طرف المواردالقدرة على إنجاز المهام، تعكس هذه القدرة في إنجاز المهام ما تم تحقيقه من

الجدية في القيام المنظمة ومستويات ودرجات الانجاز لديهم، الناتجة أساسا عن الانضباط و  في
 1.المنوطة بهمبالمهام والمسؤوليات 

                                                           
1THE QUALITY OF HUMAN RESOURCES, JOB PERFORMANCE ANDDidit Darmawan and others, “  

EMPLOYEE LOYALTY”, International Journal of Psychosocial Rehabilitation, Mayjen 
Sungkono University, 

Mojokerto, East Java, Indonesia, Volume 24, Issue 3, 2020, p 2582 
مؤسسات الإسمنت _ ةفي تحسين أداء الموارد البشرية في ظل اقتصاد المعرفة دراسة حال بليلى بوحديد، "دور التدري2

 ث،مجلة الباح" باتنة
 48 ،ص2015 ،3،العدد03،الجزائر،المجلدةلخضربباتن جتصادي، جامعة الحاالاق

 .48ليلى بوحديد، مرجع سابق، ص3
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، ة لهمركز هدا التعريف أن القدرة على إنجاز المهام تعكس مدى فاعلية الموظفين في تحقيق الأهداف المحدد
 .وتعتمد بشكل أساسي على الانضباط والجدية في أداء الأعمال

 وير العمال لتحقيق أهداف المؤسسة، بما في قياس الفاعلية والكفاءة التي يتم من خلالها إدارة وتط
ذلك تحقيق أهداف الأداء الفردي والجماعي وتعزيز الفاعلية التنظيمية وزيادة الإنتاجية والربحية، 

 2في ظل معرفة العناصر المكونة لأداء الموارد البشرية.
ن تحسي داف المؤسسة من خلالوضح هدا التعريف أهمية قياس فاعلية وكفاءة إدارة الموارد البشرية لتحقيق أه

 .والربحية ،وزيادة الإنتاجية ،والجماعي الفردي،الأداء 
من  محققةمن خلال التعاريف السابقة يمكننا أن نتبنى التعريف التالي: أداء الموارد البشرية هو النتيجة ال

فين ى التزام الموظجهود الموظفين وسلوكهم داخل المؤسسة، حيث يتكيف مع أهدافها ومتطلباتها. يعتمد عل
د لموار بمسؤولياتهم وفق معايير محددة، مما يؤثر على كفاءة المؤسسة وفعاليتها. يشمل الاستخدام الأمثل ل

ركيز ع التمالبشرية لتعزيز الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية، ويُقاس من خلال تحليل الفاعلية والكفاءة، 
 يادة الفعالية التنظيمية والربحية.على تطوير الأفراد لتحقيق أداء متميز وز 

 ثانيا: أهمية ومحددات أداء الموارد البشرية والعوامل المؤثرة عليه
 أهمية أداء الموارد البشرية: /1

يد ن تحديحتل موضوع أداء الموارد البشرية أهمية في ادارات المؤسسات ومسؤوليها بمستوياتهم المختلفة ويمك
 ة: هذه الأهمية في النقاط التالي

 .وضع خطط واضحة المعالم في ظل الاستراتيجية العامة للمؤسسة 
 ضمان تحقيق الأداء  علاج الخلل الموجود في مستوى الأداء الفعلي للموارد البشرية، و

 المستهدف.
 .توفير المتابعة الدائمة لتطورات أداء الموارد البشرية بالمؤسسة 

 ر أداء الموارد البشرية بتحقيق ما يلي:بالإضافة الى النقاط السابقة، تسمح عملية تطوي
 .رفع فعالية الأداء التنظيمي الكلي للمؤسسة، وضمان الاستمرار في نشاطها 
  وظيفياستفادة الموارد البشرية من امتيازات مالية ومعنوية، بالإضافة إلى ضمان مستقبلها ال. 

 محددات أداء الموارد البشرية /2 

                                                                                                                                                                      
 .80، ص2003راوي حسن، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية، دار جامعية الاسكندرية، مصر، 1
لموارد البشرية، دراسة حالة بلدية قالمة، منال نور الهدى، سعيدية ريان، أثر تبني الادارة الالكترونية في تحسين أداء ا2

 . 46، ص2024قالمة،  1945ماي  08جامعة 
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موارد التي تحتاجها المؤسسة، حيث يعتبر أدائه محصلة لسلوكه وانجازاته يعتبر المورد البشري من أهم ال
، تتمثل 1الذي تحدده له الإطاروانعكاس ومقياس مدى نجاحه أو خسارته في تحقيق أهداف المؤسسة ضمن 

 محددات الأداء في محددات داخلية ومحددات خارجية:
 أ/ المحددات الداخلية:

 2تتمثل المحددات الداخلية في: 
 :فهو  يعكس الجهد المبذول في العمل درجة حماس الفرد لأداء العمل ومدى دافعتيه للأداء، الجهد

د لجسمانية والعقلية التي يبذلها الفر اإلى الطاقة  -الدوافع  -الناتج من حصول الفرد على الحوافز 
جهد وكثافة ال لأداء مهمته، فتجد المورد البشري داخل المؤسسة تختلف درجة مثابرتهم في الأداء

 وت إلىالمبذول من مورد بشري إلى آخر، وهذا ما ينعكس على كفاءة الأداء لديهم، ويعود هذا التفا
عمل، اختلافهم في درجة الحماس والرغبة في أداء مهامهم، وهذا ما يسمى بقوة الدافعية لأداء ال

 حيث تمثل الدافعية القوى المحركة للفرد لأداء عمله.
 :خصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة، ولا تتقلب هذه القدرات عبر فترةهي ال القدرات 

قسم ء، وتنزمنية قصيرة إذ تعتبر القدرة عامل هام يتفاعل مع الدافعية وبالتالي الجهد لتحديد الأدا
رية ت القطالقدرة إلى نوعين: القدرات المكتسبة )هي التي يكتسبها عن طريق التعلم والتدريب والقدرا
ى ، وأخر )الموروثة(، والتي بدورها يمكن أن تنقسم إلى قدرات عقلية )وهي التي ترتبط بذكاء الفرد(

 غير عقلية )تشمل قدرات الحواس(.
 :جيه ري تو أي إدراك الفرد لدوره الوظيفي أي الاتجاه الذي يعتقد الفرد أنه من الضرو  إدراك الدور

ن امه. إلوك الذي يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهجهوده في العمل من خلاله، وتقوم الأنشطة والس
هات الفرد العامل أثناء أدائه المهنة يتلقى مؤثرات تترجم في شكل معلومات تكون عبارة عن توج

ادر مشرفة، وردود أفعال من زملائه وما يتلقاه من أجر وحوافز وعوائد تنظيمية وغيرها من المص
 دوافعهفرزها وتفسيرها وتنظيمها وفهمها انطلاقا من تأثره بالأخرى، هذه المؤثرات يقوم العامل ب

 وخيراته السابقة من جهة وبطبيعة وخصائص المعلومات من جهة أخرى، ومن هذا المنطلق نجد أن
دراكهم لنفس الظروف والواقع الذي يتعاملون معه.  الأفراد يختلفون في فهمهم وا 

 
 

                                                           
 ةدور ثقافة المؤسسة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية دراسة حالة"، أطروح " ،ةخيرالدين جمع1

كلية العلوم الاقتصادية والتجارية ،قسم العلوم الاقتصادية ، ةاقتصاد وتسيير المؤسس ص(، تخصةغير منشور) دكتوراه
 ءتصرف107-106 ،ص2015 التسيير جامعة محمد خيضر بسكرة ،الجزائر، موعلو

فريد خميلي، التدريب كمدخل لتحسين أداء الموارد البشرية، دراسة حالة مجمع صيدال، مجلة الاستراتيجية والتنمية، كلية 2

 .42، ص2014، الجزائر4، العدد6لمجلدالعلوم الاقتصادية، جامعة ابن باديس مستغانم، ا
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 ية(: محددات أداء الموارد البشر 6.1الشكل رقم)

 
 راوية حسن ، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبليةالمصدر: 

 ب/ المحددات الخارجية:
 1تتمثل المحددات الخارجية في:       

  من  عمل التي يتطلبهاويعنى بها المهام والمسؤوليات أو الأدوار  الوظيفة(:(متطلبات العميل
 الأعمال أو وظيفة من الوظائف.

 :نها مبشري ن عوامل داخلية وعوامل خارجية تؤثر في الأداء الفعال للمورد الوتتكون م بيئة التنظيم
ثل في أهداف التنظيم وهيكلته والإجراءات المستخدمة كعوامل داخلية، أما العوامل الخارجية فتتم

 والسياسية والقانونية. ،والتكنولوجية ،والاجتماعيةالعوامل الاقتصادية 
 

 داء الموارد البشريةثالثا: العوامل المؤثرة على أ
 2من أهم العوامل المؤثرة على أداء الموارد البشرية ما يلي:

 :ج فالمؤسسة لا تملك خطط تفصيلية لعملها وأهدافها ومعدلات الإنتا غياب الأهداف المحددة
المطلوب أدائها، لن تستطيع قياس ما تحقق من انجاز أو محاسبة موظفيها على مستوى أدائها 

ار مجدد مسبقا لذلك، فعندها يتساوى الموظف ذو الأداء الجيد مع الموظف ذو لعدم وجود معي
 الأداء الضعيف. 

 :طيط التخ إن عدم مشاركة العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في عدم المشاركة في الإدارة
 وصنع القرارات يساهم في وجود فجوة بين القيادة الإدارية والموظفين.

  العامل الأداء: ضرورة وجود نظام متميز التقييم الأداء ليتم التمييز الفعلي بيناختلاف مستويات 
 ارية.المجتهد، المتوسط والضعيف فعدم وجودة يؤثر على أداء العاملين وعدم الحاج الأساليب الإد

                                                           
 بلال خلف السكارنة، اتجاهات حديثة في التدريب، دار المسيرة للنشر والتوزيع، الطبعة الاولى،.39، ص12011
فريد خميلي، التدريب كمدخل لتحسين أداء الموارد البشرية، دراسة حالة مجمع صيدال، مجلة الاستراتيجية والتنمية 2

 . 72،ص2014،الجزائر04،العدد06لوم الاقتصادية، جامعة ابن باديس، مستغانم، المجلةالمحلية، كلية الع
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 :فالرضا الوظيفي من العوامل الأساسية المؤثرة على مستوى الأداء مشكلات الرضا الوظيفي 
فعدم الرضا الوظيفي أو انخفاضه يؤدي إلى أداء ضعيف كالسن والمؤهل التعليمي الوظيفي، 

في  لحوافزوالجنس والعادات والتقاليد والعوامل التنظيمية كالمسؤوليات والوجبات ونظام الترقيات وا
 المؤسسة.

 :ي بل قد تكون مؤثرة بشكل سلب ،منتجةيعني ضياع ساعات العمل في أمور غير  التسيب الإداري
أو  على أداء الموظفين الآخرين، وقد ينشأ النسيب الإداري نتيجة الأسلوب القيادة أو الإشراف

 الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة.
 1بالإضافة الى:

 :ة فإنيرتبط نجاح أي منظمة بمواردها البشرية، فإذا كان العنصر البشري يمتاز بالكفاء التدريب 
يح، باقي الموارد وبالتالي تقديم خدمات ذات جودة عالية والعكس صحذلك يصاحبه استغلال فعال ل

لشركة اويهدف التدريب إلى تحسين وتطوير قدرات العاملين وبالتالي تحسين أدائهم وزيادة الناحية 
تاحة  ووضعها في مكانة أفضل المواجهة المنافسة، وكذلك إكساب العاملين مهارات جديدة وا 

 .وظائف الأعلى ورفع روحهم المعنويةالفرصة أمامهم للترقي لل
 :نتاج، دة الإتلعب الحوافز دورا هاما في رفع مستوى أداء العاملين وفي زيا وجود نظام فعال للحوافز

لية، وتعتبر أداة تستطيع الشركة من خلالها زيادة معدلات الإنجاز لتحقيق الأهداف بكفاءة وفاع
 ية رغبتهم في الإبداع والابتكار.وزيادة شعور العاملين بالرضا عن العمل وتنم

 رابعا: أبعاد وعناصر أداء الموارد البشرية
 أبعاد أداء الموارد البشرية /1
 2يمكننا أن نميز بين ثلاثة أبعاد جزئية يمكن أن يقاس أداء المورد البشري عليها وهذه الأبعاد تتمثل في:  

 :عمل منية التي يبذلها الفرد في الوتعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أو العقل كمية الجهد 
رة خلال فترة زمنية معينة، وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أو كمية في خلال فت

 زمنية معينة والمعبرة عن البعد الكمي للطاقة المبذولة.
  :فتعنى مستوى الدقة والجودة ودرجة مطابقة الجهد المبذولة المواصفات نوعية  نوعية الجهد

ة ففي بعض أنواع الأعمال قد لا يهتم كثيرا لسرعة الأداء أو كميته، بقدر ما يهم نوعية معين
                                                           

، 04سيد هارون جمعة، استراتيجيات ادارة التغيير وأثرها على الأداء الوظيفي، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة، العدد1

 .559ـ560، ص2019كلية التجارة، جامعة عين شمس، القاهرة
هام قوجيل، أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية، دراسة حالة وزارة الداخلية والجماعات المحلية سعاد عبيدة، س2

والتهيئة العمرانية، مجلة أبحاث اقتصادية وادارية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر، 

 .500ـ499، ص2020، بسكرة، الجزائر، 2، العدد14المجلد
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وجودة الجهد المبذول، ويندرج تحت المعيار النوعي المجهد الكثير من المقاييس التي تقيس 
درجة مطابقة الإنتاج للمواصفات والتي تقيس درجة خلو الأداء من الأخطاء، والتي تقيس 

 ع والابتكار في الأداء.درجة الإبدا
 :ريقة فالمقصود به الأسلوب أو الطريقة التي تبذل بها الجهد في العمل أي الط نمط الأداء

ارس التي تؤدي بها أنشطة. العمل، فعلى أساس نمط الأداء يمكن مثلا قياس الترتيب الذي يم
مل إذا كان الع الفرد في أداء حركات أو نشطة معينة أو مزيج من هذه الحركات أو الأنشطة

و جسمانيا بالدرجة الأولى، كما يمكن أيضا قياس الطريقة التي يتم الوصول بها إلى حل أ
قرار مشكلة معينة أو الأسلوب الذي يتبع في إجراء بحث أو دراسة أو ذلك المستخدم في 

 كتابة التقرير أو مذكرة وذلك إذا كان العمل ذا طابع ذهني.
 شريةعناصر أداء الموارد الب /2

 1وتتمثل هذه العناصر في:
 :داء يها الأهو عملية تهدف إلى إرساء البنية الأساسية التي يقوم عل تخطيط أداء الموارد البشرية

ا في الفعال لأي عمل أو مهمة وهي تحديد هذا العمل وتوصيفه وفقا للتصميم التقني المناسب، أخذ
توفيرها للعمل، وكذلك ظروف المؤسسة  الاعتبار قدرات وطاقات. الموارد البشرية التي يمكن

مكانياتها والمناخ المحيط بها.  وا 
  :قائمينتمثل توجيه الأداء عملية اتصال مستمرة بين الرئيس وال توجيه أداء الموارد البشرية 

بالعمل لضمان توفير الظروف المساعدة على تنفيذ الأداء حسب الخطة، لمواجهة التغيرات في 
بب متغيرات خارجية تقع في المناخ المحيط مثل التحولات السياسية ظروف الأداء سواء بس

ات والاقتصادية، أو كانت هذه المتغيرات عائلة إلى القائمين بالعمل أفهم، حيث التغير مستوي
ت في المهارة والقدرة ودرجة التحمس للعمل بين العاملين الأسباب مختلفة، وقد الحدث الاختلالا

ح يصيب الطاقات الإنتاجية من أعطال أو تقادم، وفي جميع الأحوال تصبمستويات الأداء ما قد 
ف والكش الإدارة معنية بالاطمئنان إلى استمرار ظروف التنفيذ ومعدلات الأداء وفق الخطط المعتمدة

 مبكرا عن العادات الخلل فيها.
 :لعمل على علاج إن الغاية من تشخيص أداء الموارد البشرية هي ا تشخيص أداء الموارد البشرية

أسباب القصور ومن ثم توفير أسس موضوعية لتحسين الإنتاجية وزيادة الفعالية وبالتالي تتضمن 
                                                           

سبرينه مانع، أثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعات، دراسة حالة عينة من الجامعات 1

الجزائرية، أطروحة دكتوراه غير منشورة، تخصص تنظيم الموارد البشرية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية 

 ، بتصرف.221ـ220، ص2015د خيصر، بسكرة، الجزائر،والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محم
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عملية تشخيص الأداء إجراءات الكشف عن فجوة الأداء وتحديد طبيعتها ومدى خطورتها، ثم 
بل والآليات البحث عن مصادرها ودراسة أسبابها وتحديد الآثار التابعة عنها والسعي لإيجاد الس

 المناسبة للتخلص منها وتحقيق تطوير الأداء.
 :رة أداء ام إدايمثل تقييم أداء الموارد البشرية أهم حلقة في سلسلة نظ تقييم أداء الموارد البشرية

 الموارد البشرية، مما يلزمنا إعطاءه مساحة واسعة تمكننا من الضبط الدقيق لمختلف عناصره
 تم تخصيص مطلب هذا العنصر.وتحديد أهدافه بالتالي سي

  :ن ملهدف يعتبر تطوير الأداء آخر عناصر إدارة الأداء وا تحسين وتطوير أداء الموارد البشرية
ة تطبيق هذا النظام هو تعزيز كفاءة وفعالية العمل في المؤسسة، وتحسين رضا العاملين وزياد

 .ة واستدامةانتاجيتهم مما يسهم في تحقيق أهداف المؤسسة بشكل أكثر فعالي
 خامسا: مفهوم تطوير أداء الموارد البشرية وأهميته

 تطوير أداء الموارد البشرية مفهوم /1
 تعددت التعاريف من باحث إلى آخر حيث يمكن تعريف أداء الموارد البشرية على أنها: 

ويات، من خلال خيار استراتيجي للمؤسسات لكونه يستهدف الرقي بأداء مواردها البشرية إلى أعلى المست /1
تنمية كفاءاتها وتطوير أساليب الإنتاج وظروف العمل ، الأمر الذي يحملها تكلفة أكبر، لكنه يعود عليها 

. أي أنه استراتيجية تتضمن برامج معتمدة ومطورة لتنمية كفاءات الموارد 1بنتائج أفضل على المدى البعيد
 البشرية من أجل بلوغ أهدافها. 

 
مكانيات جديدة بالمؤسسة، فهو بذلك ويعرف أيضا بأن /2 ه: تطـوير الأداء من خلال اعتماد نظم وأساليب وا 

أي أن تطوير أداء الموارد البشرية يرتكز على أساليب ونظم  2يتطلب القيام باستثمارات إضافية لتحقيقه.
 تعتمدها المؤسسة لضمان تحقيق أداء موظفيها. 

مكانية الترقية والتشجيع حيث يكون بإمكان المنظمة تحديد الأشخاص النظام الذي يحدد الأداء الجيد مع إ  /3
عدادهم للمناصب المهمة وبطرق متعددة  . بمعنى أن مستوى الأداء يحدد مكانة الأفراد في مناصب عملهم.3وا 

ية في العملية التي تقوم بها إدارة الموارد البشر  :و ترى الباحثة أن تطوير أداء الموارد البشرية يتمثل في /4
المؤسسة والتي تتضمن وضع برامج لتنمية كفاءات الموارد البشرية وتدريبها ، وتطوير أساليب الإنتاج 

                                                           
حمود حيمر، أهمية عملية أداء الموارد البشرية، بالمؤسسات ومعوقاتها، دراسة حالة الموارد البشرية العاملة بإدارة 1

 .334، ص1، العدد5مؤسسة صيدال لصناعة الأدوية بقسنطينة، مجلة حوليات جامعة بشارفي العلوم الاقتصادية، مجلة
2 
عبد الرحمان فؤاد يوسف، عباس مجيد سمية، بيئة العمل المادية وأثرها في تحسين أداء العاملين، دراسة استطلاعية في 3

 .  91، العدد35الشركة العامة للصناعات الكهربائية، مجلة الادارة والاقتصاد، مجلة
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وظروف العمل للوصول بمستوى أداء الموارد البشرية إلى مستويات أعلى من تلك المستويات السابقة، 
 1وبالتالي تحقيق أهداف المؤسسة المرجوة.

تنمية أن تطوير أداء العاملين بأنه: عملية تتضمن كل الأساليب والبرامج لمن خلال هذا التعريف نرى     
ت كفاءات الموظفين داخل المؤسسة من أجل تحقيق الأهداف المرجوة تكون بمستوى أداء أعلى من المستويا

 السابقة.
 من خلال التعاريف السابقة نستنج أن: 

 :ة لمطور يات والأساليب والبرامج اهو مجموعة العمل مفهوم تطوير أداء الموارد البشرية
ل التي تعتمدها المؤسسة لرفع من مستوى أداء مواردها البشرية وتنمية كفاءاتهم من أج

 الوصول الى أهداف المؤسسة بمستويات أعلى من السابقة.
 أهمية عملية تطوير أداء الموارد البشرية: /2

 2تكمن أهمية عملية تطوير أداء الموارد البشرية:
 قيمة مضافة للمؤسسة ولمواردها البشرية في ذات الوقت.تحقيق  -
 وضع خطط واضحة المعالم في ظل الاستراتيجية العامة للمؤسسة. -
علاج الخلل الموجود في مستوى الأداء الفعلي للموارد البشرية، وضمان تحقيق الأداء  -

 المستهدف.
 تحقيق قيادة فعالة للموارد البشرية وتوفير متطلبات إدارتها. -
 فير المتابعة الدائمة لتطورات أداء الموارد البشرية بالمؤسسة.تو  -
 رفع فعالية الأداء التنظيمي الكلي للمؤسسة، وضمان الاستمرار في نشاطها. -
 زيادة إنتاجية عوامل الإنتاج بالمؤسسة. -
 ظيفي.استفادة الموارد البشرية من امتيازات مالية ومعنوية، بالإضافة إلى ضمان مستقبلها الو  -

 فرع الثالث: سيرورة تطوير أداء الموارد البشريةال

 أولا: تقييم الأداء
 مفهوم تقييم الأداء: /1

                                                           
البشرية، دراسة حالة مؤسسة صناعة الكوابل،  عثمان مريم، دور مؤشرات جودة الحياة الوظيفية في تطوير أداء الموارد1

 .291ـ290، ص1، العدد9فرع جنرال كابل، بسكرة، مجلة
 ، بتصرف.334حمود حيمر، مرجع سابق، ص2
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اريف لقد حظي تقييم الأداء باهتمام العديد من الكتاب والباحثين والمتخصصين، وأعطوا العديد من التع  
 وبالتالي يمكن تعريف تقييم أداء الموارد البشرية له نذكر منها:

و تحديد كفاءة الموظفين  ودوريةالعاملين أثناء فترة زمنية محددة  وسلوكأنه: عملية قياس أداء  يعرف على /1
في أداء عملهم حسب الوصف الوظيفي المحدد لهم ، و يتم ذلك من خلال الملاحظة المستمرة من قبل المدير 

امل من خلال حضور برامج المباشر في أغلب الأحيان ، و يترتب على ذلك إصدار قرارات تتعلق بتطوير الع
 1تدريبية أو قرارات تتعلق بترقية الموظف أو نقله وفى أحيان أخرى للاستغناء عن خدماته.

ترة يشير هذا التعريف الى أن تقييم الأداء هو عملية تقيس سلوك العاملين في المنظمة بشكل دوري خلا ف
ل تنتهي باتخاذ قرارات حول تطوير العام زمني محددة من خلال المراقبة المستمر من طرف مدير المؤسسة

 عن طريق اجراء دورات تدريبية، أو بالترقية أو بالنقل الى مكان عمل آخر أو الاستغناء عنه في بعض
 الأحيان. 

أن: تقييم الأداء هو محصلة النتائج التي تم التوصل إليها ومقارنتها  (Marie Tresanini) وترى الباحثة /2
  ..2م تسطيرها مسبقا أو الأهداف الموضوعةمع الأهداف التي ت

ف أهدا يبين هذا التعريف أن تقييم الأداء هو عبارة عن علاقة تتمثل في مقارنة النتائج المتوصل اليها مع
 المؤسسة المسطرة لتحقيقها.

 على الحقائق أو بيانات محددة من شأنها أن تساعد على تحليل الأداء الحصولكما يعرف تقييم  /3
 الفنية  همدى كفاءتوتقويم أداء المورد البشري عمله وسلوكه في مدة زمنية محددة وتقدير  وفهم

 كما أنه يمثل  3والعملية للنهوض بأعباء المسؤوليات والواجبات المتعلقة بصلة الحاضر والمستقبل.
 وعملية تقييم سنوية عادة، تمثل وضعية رسمية تحدد البعد بين ما تم إنجازه مقارنة بما ه

 4مطلوب كما ونوعا، وتسعى هذه العملية إلى تطوير أداء الموارد البشرية.
وتقييم  ياتهميوضح هذا التعريف أن عملية تقييم الأداء هو تحليل الحقائق والبيانات الموارد البشرية لفهم سلوك
 ة.أعمالهم ولمعرفة مستوى كفاءتهم في مدة زمنية محددة من أجل تطوير الموظفين داخل المؤسس

عرف تقييم الأداء أيضا على أنه عملية دورية تجمع بين الرئيس المباشر ومرؤوسيه، بحيث تقيم النتائج  /4
 1المحققة إضافة إلى مناقشة التطور الفردي والوظيفي لشاغل الوظيفة.

                                                           
جمال خنشو،خيرالدين جمعة، دور القيم التنظيمية في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية، جامعة بسكرة، .1

 ، ص2015 ،17 رية، العددأبحاث اقتصادية وإدا
2Marie Tresanini, Evaluer les compétences, édition EMS Management et société 

colombelles, Paris, 2004, P 18. 
 .163، ص2004، دار مجدلاوي، عمان، الاردن، 1سنان الموسوي، ادارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عليها، ط3
4is Gonin. Op.cit. P68Yves Emery, Franço  
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ن امليعهذا التعريف يشير الى أن تقييم الأداء عملية دورية يقيم من خلالها الرئيس المباشر أيضا وليس ال
 فقط، بهدف الوصول الى نتائج يمكن من خلالها مناقشة التطور الفردي والوظيفي.

ويعرف خضير كاظم وياسين كاسب الخرشة تقييم الأداء على أنه: عملية تنصب على تحديد مستوى  /5
أو التصحيحية  الإنجاز المتحقق مقارنة بالأهداف والمعايير التي يتطلبها العمل بغية اتخاذ الإجراءات الوقائية

نما يستهدف  الملائمة، ولذا فإن التقييم في المفهوم الحديث لا يعني إحصاء الأخطاء أو الإيقاع بالآخرين، وا 
التخلص من الانحرافات و عدم تراكمها أثناء الأداء المراد إنجازه، فهي عملية وقائية هادفة لتطوير وتحسين 

ي المنظمات المختلفة، ولذا فإن تقييم الأداء عملية قياس وتحديد فاعلية وكفاءة الإنجاز الإنساني المستهدف ف
 2لمستوى إنجاز الأفراد العاملين في المنظمة.

 ن أجلمبل  ،وسلبياتهميبين هذا التعريف بأن عملية تقييم الأداء لا تقتصر فقط على احصاء أخطاء العاملين 
 فرادر وتحسن من كفاءة ومستوى الانجاز لدى الأتصحيح الانحرافات وتفادي تراكمها، فهو عملية وقائية تطو 

 الموظفين في المؤسسة.
نه ية بأمن خلال التعاريف السابقة يمكننا تقديم تعريف شامل كما يلي: إن مفهوم تقييم أداء الموارد البشر 

ظمة المنتو عملية ادارية تهتم بقياس سلوك وأعمال الموظفين مقارنة بالأهداف الموضوعة مع المراقبة المستمرة 
ستوى لأداء الموارد البشرية وفق معايير محددة من أجل الوصول الى اتخاذ الاجراءات اللازمة، ولتحديد م

 تطوير وتحسين الفاعلية وكفاءة الإنجاز. إليهم بهدفكفاءاتهم وانجازاتهم الموكلة 
 
 أهمية تقييم الأداء: /2

سة بشكل عام وعلى العاملين بشكل خاص وبالتالي يمكن إن أهمية تقييم أداء العاملين تعود بفوائد على المؤس
 3يلي: فيماتلخيص هذه الأهمية 

ن الذي تمكين المؤسسة بتقييم المشرفين والمدراء ومدى فعاليتهم في تنمية وتطوير أعضاء الفريق -
 .يعملون تحت إشرافهم

 .تزويد المؤسسات بمؤشرات على أداء وأوضاع العاملين ومشكلاتهم -
 .للأعمال ( yardstek or criterion ) لى أنه مقياس أو معيارينظر إليه ع -

                                                                                                                                                                      
1Besseyere des horts, Gérer les ressources Humaines dans l'entreprise "Concept et outil ".  

Edition d'organisation. Paris, 1992, P102. 
، عمان، ، دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة1كاظم حمود خيضر ، ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشرية، ط2

 .151، ص2007الأردن، 
زكلال يمينة، أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة، مدكرة مقدمة كجزء من 3

 .2،ص2013ير، يمتطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التس
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تمكين العاملين من معرفة نقاط ضعفهم وقوتهم في أعمالهم والعمل على تفادي والتخلص من  -
 .جوانب القصور والضعف

يير أسلوب تتبعه المؤسسات لاستخدام الموضوعية والعدالة في التعامل مع موظفيها بإتباع معا -
 .ية محددةواقعية وقياس

 1بالإضافة إلى:
 لأداءاتقوية وتعزيز مبدأ الشفافية بالمنظمة، من خلال تقديم توضيحات وتفاسير لنتائج تقييم - -

 وعرضها على الموارد البشرية.
نها لأهها، تعتبر عملية تقييم أداء الموارد البشرية المحرك الذي يدفع عملية تنمية الكفاءات ويوج -

شجيع تق للكفاءات الضرورية للنجاح وبلوغ أهداف المنظمة، وبالتالي تمكننا من التحديد الدقي
 الموارد البشرية وتنمية كفاءاتها وضمان استخدامها في العمل.

 أهم استخدامات نتائج تقييم أداء الموارد البشرية: /3
 2ية من أهمها:من الضروري أن تقييم الأداء له نتائج التي يمكن استخدامها في اتخاذ بعض القرارات الادار 

 
 :لأن يتم ترقية العامل إلى وظيفة أعلى من خلال مدى أحقيته ومدى كفاءته في العمل الترقية ،

عملية تقييم الأداء تكشف عن ذلك مما يعتبر مقياسا موضوعيا للكشف عن مؤهلاته وقدراته 
مكانياته لشغل منصب أعلى  .وا 

 :ية لتشجيعاداء في معرفة الأجدر بالمكافآت تستخدم نتائج تقييم الأ تحديد المكافئات والحوافز
 .والحوافز من بين العاملين من خلال معرفة مستويات الكفاءة وحسن الأداء

 
 :ينه في وتعي تستعين الإدارة بنتائج تقييم الأداء لمعرفة مدى سلامة اختيار الفرد التعيين والنقل

لى ه من معرفة الذين هم بحاجة إالوظيفة التي تتلاءم مع قدراته وكفاءته، إضافة إلى تمكين
 .الانتقال إلى وظائف أخرى تتناسب مع مؤهلاتهم

                                                           
ظمة، رسالة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم في حمود حيمر، تنمية الكفاءات ودورها في تحسين أداء الموارد البشرية بالمن1

 .105،ص2018، الاقتصاديةالعلوم 
باباه ولد سيدن، دور الموارد البشرية في التأثير على الاداء، دراسة حالة البنك الموريتاني للتجارة الدولية، رسالة ماجيستر 2

، 2009/2010رية، جامعة أبي بكر بلقايد، تلمسان،تخصص ادارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجا

 .65ـ64ص
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 :هم لوفره تتستخدم نتائج تقييم الأداء في تطوير الأفراد في المنظمة من خلال ما  تطوير الأفراد
من معلومات حول نقاط القوة والضعف لديهم وتساعد الإدارة في اعتماد الأسس السليمة في 

 .القوة وتصميم البرامج التطويرية والتدريبية المعالجة النقاط الضعفتدعيم نقاط 
 :كه أن سلو إن الفرد الذي تشير تقارير تقييم أدائه بشكل مستمر على أنه عدم الكفاءة و  الانضباط

غير حسن ولا يرجى فائدة من إصلاحه وتحسين أداءه وسلوكه، يصبح ضروريا إبعاده عن 
ضباط لى العمل ولهذا يعتبر التقييم الأداء عاملا من عوامل الانالعمل لأنه سوف يصبح عبئا ع

 .الموضوعية
 :ويكون ذلك بين المشرف ومرؤوسيه فيما يخص الأهداف المخططة،  تحسين عملية الاتصال

 والتوجيهات بشأن طرق وأساليب الأداء والتعامل
 :)تدن مدائهم ن يكون مستوى أتقوم المنظمة بإنهاء خدمة العاملين الذي إنهاء الخدمة )الاستغناء

 لأنه في الحقيقة يعتبر عبئا أو تكلفة إضافية على المنظمة.
 أهداف تقييم أداء الموارد البشرية: /4

 1تهدف عملية تقييم الأداء الى تحقيق الأهداف التالية نذكر منها:
الحصول على معلومات واقعية وصادقة عن أداء وسلوك الأفراد العاملين وهذا الغرض  -

 لاستفادة منه في تحقيق أهداف المؤسسة.ا
 معرفة المؤسسة للمستوى العام الجميع العاملين بها. -
اء الأد استخدام المعلومات التي يوفرها التقييم في معرفة الأسباب الرئيسية التي أدت إلى تدني -

 وهذا من خلال إجراء جلسات مع العاملين الذين لديهم مشاكل في الأداء.
 عف لدى العاملين، وهذا يعرض تحديد الاحتياجات التدريبية.اكتشاف نقاط الض -
 لخ.المساعدة في تحديد سياسات الأفراد الأخرى مثل الترقية النقل والفصل والمكافئة .... ا -
 تحسين عملية الاتصال بين الرؤساء والمرؤوسين. -
 إعداد العاملين بتغذية مرتدة عن أدائهم بالمقارنة مع مكان متوقع منهم. -

 ا: مراحل ومداخل تطوير أداء الموارد البشريةثاني
 مراحل تطوير أداء الموارد البشرية:/1

                                                           
، 19عبد الناصر موسى، تقييم أداء الأفراد كأداة لرفع أداء المنظمات، مجلة العلوم الانسانية جامعة محمد خيضر، المجلد1

 . 55ـ54، ص2004، بسكرة، الجزائر، 01المجلد
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ان نجاح المؤسسة في عملية تطوير أداء الموارد البشرية قائم على التكامل والتناسق والانسجام بين مراحله، 
مثل هذه المراحل من أجل بلوغ العامل الى أفصل مستويات الأداء وصولا الى تحقيق أهداف المؤسسة، وتت

 1يلي: فيما
رية د البشمن المهم وضع المعايير التي تبرز المستوى المقبول لأداء الموار  تحديد معايير الأداء: .1

وتستمد هذه المعايير أصولها من الأهداف المحددة في الخطة، وتستعمل في الحكم على كفاءة 
ستخدم م الأداء تلك العناصر التي ستالعمال من الناحية الكمية والكيفية، إذ يقصد بمعايير تقيي

 كركائز للتقييم.
ن ملابد  تحديد المعايير اللازمة لأداء فعال بعد العاملين:وضع ونقل توقعات الأداء للأفراد   .2

 توضيحها للأفراد العاملين المعرفة وتوضيح ما يجب أن يعملوا، وماذا يتوقع منهم، حيث يتم
لمهام على وضع توقعات الأداء وبالتالي الاتفاق حول وصف ا التعاون فيها بين المؤسسة والعاملين

 المطلوبة والنتائج التي ينبغي تحقيقها.
إن تحسين أداء الموارد البشرية هو الهدف الرئيسي للمؤسسة، حيث تختم هذه  قياس الأداء: .3

المؤسسات بمتابعة ومراقبته بصورة أكثر من الاهتمام بأي هدف آخر، حيث يتوقف نجاح أي 
ؤسسة على أداء عمالها، حيث يتم في هذه الخطوة تقييم أداء جميع العاملين في المؤسسة م

 والتعرف على مستويات الأداء التي يمكن الاستفادة منها.
ات نحرافهذه الخطوة ضرورية لمعرفة والكشف عن الا مقارنة الأداء الفعلي مع الأداء المعياري: .4

م في من الأمور المهمة في هذه الخطوة هي إمكانية المقيبين الأداء المعياري والأداء الفعلي و 
يث أن الوصول إلى نتيجة حقيقية وصادقة تعكس الأداء الفعلي العاملين وقناعتهم بهذه النتيجة، ح

اء بالأد نتائج التقييم التي يتسلمها الأفراد تؤثر بدرجة كبيرة على روحهم المعنوية وعلى تواصلهم
 المستقبلي.

لا يكفي أن يعرف الأفراد العاملين نتائج علمية تقويم  التقييم مع الأفراد العاملين: مناقشة نتائج .5
بل أنه من الضروري أن تكون هناك مناقشة لكافة الجوانب الايجابية والسلبية بينهم وبين  ،أدائهم

ورة المقيم أو المشرف المباشر لتوضيح بعض الجوانب المهمة التي قد لا يدركها الفرد العامل وبص
خاصة الجوانب السلبية في أدائه كما وأن المناقشة تخفف من حدة تأثير النتائج التي تعكس الأداء 

                                                           
 كل من:1

 .130، ص128ـ خير الدين جمعة، مرجع سبق ذكره، ص

جلة قتصادية، مة الاـ فضيلة بوطورة وآخرون، أهمية استخدام أساليب تقييم أداء الموارد البشرية في تحقيق أهداف المؤسس

، 2020، الجزائر،01، العدد 14 دالاصلاحات الاقتصادية والاندماج في الاقتصاد العالمي، المدرسة العليا للتجارة، المجل

 . 271ص
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السلبي، حيث أن التقييم الصادق يضع المدير في موقف معقد من قبل المرؤوسين، حيث يشعر 
 هؤلاء بأن أدائهم أكثر مما حدده لهم المدير أو المشرف.

ير جراءات التصحيحية من الممكن أن تكون على نوعين وهما: قصإن الإ الإجراءات التصحيحية:  .6
المدى وهو مباشر وسريع إذ لا يتم البحث عن الأسباب التي أدت إلى ظهور الانحرافات في 

نما فقط محاولة تعديل الأداء ليتطابق مع المعيار ولذلك فإن هذا النوع من الت و صحيح هالأداء، وا 
ذلك المدى فقيه يتم البحث عن أسباب وكيفية حصول الانحرافات ولوقتي، أما النوع الثاني طويل 

سة يتم تحليل الانحرافات بكافة أبعادها للوصول إلى السبب الرئيسي كما أنها تعود على المؤس
 بفوائد كثيرة على المدى الطويل.

داء قييم أتتأتي هذه الخطوة لتمثل الخطوة الأخيرة من خطوات عملية  وضع القرارات لتطوير الأداء: .7
العاملين بحيث بموجبها يتم وضع الخطط التطويرية التي من خلالها يتم التعرف على جميع 
ج ع برامالمهارات والقدرات والمعارف والقيم التي يحملها الفرد العامل، وعلى هذا الأساس يمكن وض

 تدريب لتطوير وتحسين الأداء إن أمكن.
 مداخل تطوير أداء الموارد البشرية: /2

 فئات رئيسيةتلجأ المؤسسة الى العديد من المداخل الأساسية لتطوير أداء مواردها البشرية مقسمة الى ثلاث 
 1ونذكر منها:

وث فجوة يستند هذا المدخل على اعتبار أن الموارد البشرية في سبب حد :مدخل تحسين الموارد البشرية /1
ا في هذها، وهذا بعد التأكد من صحة هذا الافتراض، و الأداء وبالتالي حل هذه المشكلة يمكن تعديل سلوكيات

  :تعديل بالتالي اتباع أحد السبل التالية يمكن فيالإطار 
ارد ت المو سلوكيا الايجابية فيهذه الحالة تقوم المؤسسة بتشجيع الجوانب  : فيالقوةأ/ التركيز على جوانب 

 البشرية لتصير أفضل بغض النظر عن الجوانب السلبية.
 قق أهدافهذا الأسلوب على دفع الموارد البشرية للقيام بما يح يعتمد المرغوب:التركيز على الأداء ب/  

 ا حتىالمؤسسة، وهذا يتطلب تحقيق الانسجام بين متطلبات الوظائف ومن دوافع الموارد البشرية التي تشعله
 .لا تتعارض هذه الأخيرة مع أهداف المؤسسة

                                                           
أداء الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين، دراسة حالة المؤسسة الوطنية لتوزيع  حمود حيمر، معوقات تحسين1

 .155ـ154الكهرباء والغاز بميلة، مرجع سبق ذكره، ص
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هداف أالمؤسسات في هذه الحالة إلى محاولة وضع  صية للموارد البشرية:ج/ ربط الأداء بالأهداف الشخ
ها ما أنومعايير للأداء تكون متوافقة مع أهداف مواردها البشرية، وبالتالي تضمن سعي هذه الأخيرة الى طال

 ها.أهداف لتطلعاتها، فتسود بالمؤسسة روح الرقابة الذاتية والمسؤولية الجماعية عن تحقيق فيها تحقيقهاترى 
 ها شرطايعتبر التوافق بين متطلبات الوظائف وبين كفاءات الموارد البشرية التي تشغل : الوظيفةمدخل  /2

 : التاليةضروريا لنجاحها في أداء مهامها على أكمل وجه، وفي هذا الإطار يمكن القيام بالإجراءات 
 .تحديد المهام الوظيفية الضرورية لبلوغ الأداء المستهدف 
  المهام.يد الموارد البشرية المناسبة للقيام بهذه تحد 
 .تصميم الوظائف على الوجه الملائم 
   بالمؤسسة.توفير المرونة في العمل وتبادل المهام والوظائف 
 تكليف الموارد البشرية بمهام خاصة من وقت لآخر. 

ل ذي تعمالتنظيمي ال مناخالتعني بيئة العمل الظروف المحيطة بالوظيفة، أي  مدخل تحسين بيئة العمل: /3
ارد المو  به الموارد البشرية مثل: أسلوب القيادة، والإشراف بالمؤسسة، التنظيم المعتمد بها، بالإضافة إلى

 .المادية المستخدمة في العمل، دون اهمال الجانب المعنوي للموارد البشرية
  :1جراءات التاليةاقترح محمد قدري حسن تحسين بيئة عمل الموارد البشرية من خلال الإ

ة على القدر يتطلب ذلك تحلي قادة الموارد البشرية بالثقة بالنفس وبالآخرين، و  القيادة الناجحة: .1
 التأثير فيهم بما يخدم مصلحة المؤسسة ومصلحة مواردها البشرية في ذات الوقت 

ية تعني به منحها بعض الصلاحيات للمشاركة في تحمل المسؤول تمكين الموارد البشرية: .2
 بالمؤسسة، وذلك في ظل تعهدها بالاستخدام الفعال لهذه الصلاحيات

من  يعني ذلك توفير بيئة عمل وظروف تمكنها تنمية كفاءات الموارد البشرية وتدريبها:  .3
 التزود بالمعارف والكفاءات الضرورية لأداء وظائفها كما ينبغي

أثير ى التيئة العمل، ويعني القدرة عليعتبر التحفيز الفعال أحد أهم مقومات ب التحفيز الفعال: .4
 .في دوافع الموارد البشرية وتوجيهها المصلحة المؤسسة، دون المساس بمصالحها الشخصية

 ثالثا: دور الادارة الالكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية
يام بالإصلاح الإداري حيث تمثل الإدارة الإلكترونية محورا أساسيا في عملية تطوير أداء الموارد البشرية والق 

أنها تقدم الخدمات بشكل إلكتروني وهذا ما يجعل العمل أكثر كفاءة وفعالية حيث تؤدي إلى خفض التكاليف 
وتوفير الوقت والجهد للعاملين، وتحسين مستوى أدائهم وزيادة مهاراتهم، وتنظيم العمل وتحديد بشكل دقيق 

                                                           
محمد قدري حسن، إدارة الأداء المتميز: قياس الأداءـ تقييم الأداءـ تحسين الأداء مؤسسيا وفرديا، دار الجامعة الجديدة 1

 .129، ص2015وزيع، الاسكندرية، مصر، للطبع والنشر والت
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ت وهذا ما يحقق رضا العاملين والشعور بالانتماء ويعزز للمسؤوليات، وسهولة الحصول على المعلوما
  .الاتصال بين المرؤوسين والرئيس في المؤسسة

المحدد الرئيسي لنجاحها  المؤسسات باعتبارهونستنتج مما سبق، أن مكانة ودور أداء المورد البشري في   
مال اليوم كي تحافظ على مركزها وتميزها فأداء المورد البشري هو رهان المؤسسات الرائدة في عالم الأع

التنافسي في بيئة مفتوحة وغير مستقرة وعليه وجب الاهتمام بتقييم الأداء واستخدام معايير وأدوات قياس 
مختلفة له تتناسب مع الهيكلة التنظيمية وتوزيع الوظائف، قصد معرفة موضع الخلل والقصور في الأداء 

 .1لى الكفاءة والفعالية اللازمتينوالعمل على تقويمها وتحسينها للوصول إ
دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية تعد الإدارة الإلكترونية من أبرز التطورات التي شهدتها 

الإدارات الحديثة في السنوات الأخيرة، حيث لعبت دورا حيويا في تطوير أداء الموارد البشرية، ومن بين 
 2دارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية تذكر ما يلي:العمليات الرئيسية للإ

دخالو وذلك من خلال تعيين الموظفين الجدد إلكترونيا  عملية توظيف الموارد البشرية إلكترونيا: /1  ا 
 البيانات الخاصة لكل مرشح حيث يقوم النظام الآلي المختص بحساب درجات التوافق بين المرشحين بعرض

ات معلومظيفية إلكترونيا، ويجب إدخال ومتابعة كافة البيانات للاختيار لشغل المنصب في قواعد الالفرص الو 
 الخاص بنظم الموارد البشرية وبذلك يتم الاستغناء نهائيا عن الورق.

بطرق  دالهاتغيير الطرق التقليدية في وظيفة التكوين واستب عملية تكوين الموارد البشرية إلكترونيا: /2
جه مل مو ة مثل التدريب أثناء العمل، تفويض السلطة، المشاركة في تحديد الأهداف والقرارات، فريق العمعروف

اسطة يم بو ذاتيا، حلقات الجودة واستخدام الطرق الحديثة كالتكنولوجيا، نظام تقييم الأداء إلكترونيا، التعل
 الكمبيوتر ... إلخ.

تيازات والام من خلال توفر البيانات الخاصة بدراسة التعويضاتوذلك  إدارة الأجور والمكافآت الكترونيا: /3
 عن طريق الأنظمة الآلية المتخصصة لتقييم المناصب وتحديد التعويضات والأجر المناسب لكل منصب.

 من خلال إدخال بطاقات خاصة بإدخال البيانات. تسجيل الحضور والانصراف إلكترونيا:/4
داف، وذلك عن طريق إجراء جميع الخطوات إلكترونيا من وضع الأه عد:عمليات إدارة أداء العمل عن ب/5

  .قيام المسيرين بمساعدة المسئولين، تقييم الأداء كل ذلك عن طريق البريد الإلكتروني
 رابعا: المعوقات التي تواجه عملية تطوير أداء الموارد البشرية

                                                           
بوبكر عبد القادر، قديد فوزية، أثر الادارة الالكترونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين، مجلة البشائر الاقتصادية، 1

 .379ـ378، ص2023، أفريل3، جامعة الجزائر01المجلد السابع، العدد
رونية في تحسين أداء الموارد البشرية وترقية الخدمات بالجماعات منال حريزي، مهدية هامل، مساهمة الادارة الالكت2

 2المحليةـ بطاقة التعريف البيوميتري وجواز السفر البيوميتري نموذجاـ مجلة دراسات انسانية واجتماعية، جامعة وهران
 .179، ص2022، وهران، الجزائر، 01، العدد11محمد بن أحمد، المجلد
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بب ة، بسكن أن تعرقل نجاح هذه العملية في المؤسستعتبر عملية تطوير أداء الموارد البشرية تحديا كبيرا يم
 العوائق التي تواجهها نذكر منها:

 1تتعلق بالموارد البشرية ذاتها ومن أهمها:معوقات شخصية:  /1
 مركزية القرارات بالمؤسسة وعدم تفويض السلطات، أي تركيز السلطة والقرارات على مجموعة -

في  لدى العاملين الذين يشعرون أنهم غير مشاركين محددة في المؤسسة وبالتالي تقليل الحافز
 عملية اتخاذ القرار.

 التركيز المفرط على الايجابيات واهمال الجوانب السلبية في أداء الموارد البشرية. -
 عدم التحكم في إدارة الوقت الخاص بتطوير الأداء. -
جز عن تحقيق ضعف روح المعنوية للعاملين وتوقف تفكيرهم في التحسين والتسليم بالع -

 الأفضل.
 قلة المساعدات من طرف المحيطين بالموارد البشرية المعنية بالتحسين. -
ديدة طرق جباليقين الزائد والاعتقاد بحتمية الأمور، وبالتالي يمكن أن يمنع العاملين من التفكير  -

 ومبتكرة لتحسين الأداء.
 تغليب المصلحة الشخصية على المصلحة الجماعية. -

 2من بين المعوقات الصادرة عن المؤسسة ما يلي:ى مستوى المؤسسة: معوقات عل /2
 أخطاء تقييم الأداء الناجمة عن عدم فعالية نظام التقييم. -
 عدم مرونة الوظائف. -
 بطء الإجراءات الادارية.  -
 سوء العلاقات بين الموارد البشرية بالمؤسسة. -

 

                                                           
 كل من1

ز توزيع الغانية لت تحسين أداء الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين، دراسة حالة المؤسسة الوطـ حمود حيمر، معوقا

، ميلة، الجزائر، 01، العدد05والكهرباء، مجلة ميلاف للبحوث والدراسات، المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف، المجلد

 بتصرف.  159،160، ص2019

 لالكترونيةجلة اعوقات التي تحد من تنمية الموارد البشرية في جامعة نجران، المـ لمياء محمد بن قاسم آل مهري، الم

 . 17ـ ص13، ص2020، عمان، الأردن، 24الشاملة متعددة التخصصات، العدد
ـ حمود حيمر، معوقات تحسين أداء الموارد البشرية من وجهة نظر العاملين، دراسة حالة المؤسسة الوطنية لتوزيع الغاز 2

، ميلة، الجزائر، 01، العدد 05، المركز الجامعي عبد الحفيظ  بوالصوف، المجلد باء، مجلة ميلاف للبحوث والدراساتوالكهر

 بتصرف. 159،160، ص2019
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 ية وتطوير أداء الموارد البشريةالمبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية للإدارة الالكترون

رة سنحاول في هذا المبحث التعرض لأهم الدراسات السابقة )عربية وأجنبية( والتي لها علاقة مباش     
 د ذلكبمتغيرات الدراسة، وقد تم عرض هذه الدراسات السابقة وفق تتبع زمني من الأقدم إلى الأحدث، ثم بع

براز أه مبحث تم الم نقاط التشابه والاختلاف بينها وبين الدراسة الحالية، ونختالتعقيب على هذه الدراسات وا 
 بإبراز جوانب الاستفادة من هذه الدراسات السابقة وما أضافته إلى الدراسة الحالية.

 سنحاول من خلال هذا المطلب عرض الدراسات العربية التي لها علاقة بموضوع الدراسة:
الة رية حدور الإدارة الإلكترونية في تحسين أداء الموارد البش عبد الحميد، صورية بوطرفة بشير /1

دارة  لاتيةالمديرية العملية الاتصالات الجزائر بولاية تبسة جامعة العربي التبسي تبسة مخبر المقاو  وا 
 تهدف هذه الدراسة إلى: 2021المنظمات مجلة أبحاث الاقتصادية  والإدارة السنة 

-E النظرية المتعلقة بمفهوم الإدارة الإلكترونية، إدارة الموارد البشرية إلكترونيا التعرف على مختلف الأدبيات 
HRM   و التعرف على الدور الذي تلعبه الإدارة الإلكترونية في تحسين أداء إدارة الموارد البشرية بمؤسسة

استعراض الجوانب  اتصالات الجزائر في هذه الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، من خلال
النظرية ومحاولة تحليلها لإسقاطها على الواقع، كما استخدام أداة الاستبيان لجمع البيانات وتحليلها باستخدام 

إداري توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة 51وطبق هدا البحث على مجتمع المكون من  SPSS v24 برنامج
 من النتائج تتمثل في:

 لجزائر على جذب الموارد البشرية الكترونيا وهو ما بينته عدم اعتماد مؤسسة اتصالات ا
لا "الفرضية الأولى، حيث رفضت الفرضية البديلة وتم قبول الفرضية الصفرية التي تقول بأنه 

ية بين الإدارة الإلكترون a ≤0.05توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
لى ت الجزائر، وهو ما يدل أن المؤسسة مازالت تعتمد عوجذب الموارد البشرية بمؤسسة اتصالا

 الطريقة التقليدية في الحصول وجذب الموارد البشرية للعمل بالمؤسسة، وهو واقع التوظيف
ملية استخدام مؤسسة اتصالات الجزائر للإدارة الإلكترونية في ع-بأغلب المؤسسات الجزائرية؛ 

ت ها لتقنيات حديثة باستخدام الحواسيب والبرمجياتنمية الموارد البشرية من خلال استخدام
لتدريب وتأهيل المستخدمين وهو ما ينعكس على تطوير وتحسين أدائهم، وهو أثبت من خلال 

ة من التأكد من صحة الفرضية الثانية التي تقول أنه توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائي
لات وتنمية الموارد البشرية بمؤسسة اتصابين الإدارة الإلكترونية  a 0.05عند مستوى دلالة 

 الجزائر "؛
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  خلال تساهم الإدارة الإلكترونية بذات المؤسسة في تحسين عملية استخدام الموارد البشرية من 
 تحسين مناخ العمل، وهو ما ينعكس على تحسين أداء المورد البشري والرفع من مستواه، حيث

صحة  يجابي على أداء المورد البشري، وهو ما بينتهتلعب الإدارة الإلكترونية دور المؤثر الإ
لة الفرضية الثالثة التي نصت على أنه توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلا

0.05≥ a بين الإدارة الإلكترونية واستخدام الموارد البشرية بمؤسسة اتصالات الجزائر". 
د لموار امساهمة الادارة الالكترونية في تحسين أداء  عبد الجليل هداجي ، عبد الكريم المومن ، /2

 .  2021ة، السن2، العدد5البشرية، جامعة أدرار )الجزائر(، مجلة الاقتصاد وادارة الأعمال، المجلة
 هدفت الدراسة الى:

لكترونية ة الاالتعرف على مدى مساهمة الادارة الالكترونية في تحسين أداء الموارد البشرية وابراز أهمية الادار 
نامج في ممارسة نشاط المؤسسة حيث اعتمدت هذه الدراسة على الاستبيان من خلال تحليله بالاعتماد على بر 

SPSS  :وتم الصول الى جملة من النتائج التالية 
 .اعتماد مؤسسة بريد الجزائر بأدرار على ممارسة جملة من الأنشطة بصفة الكترونية 
 حسين بين الادارة الالكترونية في ت %5ائية عند مستوى معنوية وجود علاقة تأثير ذات دلالة إحص

 أداء المورد البشري تبرز مساهمته الادارة الالكترونية على مستوى بريد الجزائر بأدرار.
  بين أبعد الادارة  %5وجود علاقة تأثير متفاوتة ذات دلالة احصائية عند مستوى معنوية

 مستوى بريد الجزائر بأدرار. الالكترونية وأداء المورد البشري على
جلة ية، محفيزة شخاب، شرف الدين زديرة، دور الادارة الالكترونية في تحسين أداء الموارد البشر  /3

 .2022، السنة 1، العدد9الحقوق والعلوم السياسية، المجلد
 هدفت هذه الدراسة الى: 

ية، البشر  مما يؤدي الى تسهيل وظائف المواردتأثير تطبيق الادارة الالكترونية في المجال الاداري للمؤسسات 
وارد ة المومعرفة أهم متطلبات التحول نحو الادارة الالكترونية لمواكبة التطورات العلمية وتسخيرها في وظيف

 البشرية. حيث توصلت هذه الدراسة الى مجموعة من النتائج التالية:
 ة لأنظمرد البشرية فهي تساعد من خلال اتحتل الادارة الالكترونية مكانة كبيرة في ادارة الموا

المعلوماتية على توثيق العقود، وتسجيل وحفظ العطل المرضية وأصبح التوظيف الكترونيا 
بإمكان طالبي الوظيفة أن يبحث على ما يتناسب مع مؤهلاته من بيته أمام شاشة الحاسوب، 

 وكذلك مواكبة عمليات التقاعد.
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 شكل بترونية في مجال ادارة الموارد البشرية، تقديم الخدمات يترتب على تطبيق الادارة الالك
مبسط ومباشر وسريع، وتقليل الجهد وتحقيق الأهداف، ارضاء العاملين بإعطائهم فرصة في 

براز رؤيتهم حول مستقبل المؤسسة وآفاقها.  صياغة أعمال المارد البشرية وا 
جودة  رية علىالإدارة الإلكترونية للموارد البش بنشهرة محجوبة، أثر تطبيق خالدي محمد، جغام سعاد، /4

المجلد  عرفة،الخدمة العمومية دراسة ميدانية بمصلحة البيومتري لمجموعة من البلديات، مجلة مجاميع الم
 .2022، سنة 1، عدد8

النموذج  يمتقدبهدفتا لدراسة توضيح الإطار النظري الإدارة الالكترونية للموارد البشرية وأبعدها وجودة الخدمات 
وارد رونية للملالكتالتطبيق الإدارة الإلكترونية للموارد البشرية، واختيار العلاقة الارتباطية  والتأثيرية للإدارة 
ي لمنهج الوصفعلي االبشرية على جودة الخدمات لدى العاملين بمصلحة البيومتري واعتمدت هاته الدراسة 

 ادهوأبع المتغيرات بمكونتها وتحليلي وصف عل اسات بالتركيزالدر  هذهلأنسب في مثل التحليلي لاعتبارها 
واستخلاص  يللتحل الأنسب الاستبيان لأنها أداة اعتماد تم ،وقد البشرية الالكترونية للموارد الإدارةالمتمثلة 
 حاليةال الدراسة عامل فتوصلت103من المكون مجتمع على البحث هذا الدراسة وطبق والتوصيات النتائج
 :كالتالي كانت النتائج من عةلمجمو 

 متوسطة بدرجة البيومتري مصلحة في البشرية للموارد الالكترونية الإدارة مستوى يحظى 
 موظفيها، كما نظرمتوجهة 

  .متوسطة الإلكتروني( بدرجات الأداء التعلم، تقييمالتوظيف، التدريب الأبعاد ) تكل جاء
 نظرمتوجهة  مرتفعة بدرجة البيومتري مصلحة في العمومية الخدمات جودة مستوى يتمتع 

 بعدموظفيها، وجاء 
  .مرتفعة درجاتكانت التعاطف(  الاعتمادية، الاستجابة، الأمان) متوسطة، أما بدرجة الملموسية
 0,05معنوية ) مستوى عند إحصائية دلالة ذو كأثر هناa> لمواردل الالكترونيةالإدارة  أبعاد بين 

 البشرية )التوظيف
ة بمصلحة عموميي، التدريب الالكتروني، التعلم الالكتروني، تقييم الأداء الالكتروني( وجودة الخدمة الالالكترون

 البيومتري.
ارد ارة المو الإد مراد أحمد دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية دراسة حالة مصلحة /5

روحة مقدمة لنيل علوم السياسية والعلاقات الدولية أطكلية ال 3الجزائر  الأغواط، الجامعةالبشرية لولاية 
 .2022شهادة الدكتوراه الطور الثالث في العلوم السياسية والعلاقات الدولية السنة 

 يهدف هذا البحث إلى: 
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، لأغواطاالضوء على دور الإدارة الإلكترونية، خصوصًا في ولاية  وتسليطأهمية أداء إدارة الموارد البشرية 
حث في مجال تم استخدام المنهج الوصفي باعتباره الأنسب للب .ة إلى تأثيرها على أداء الموارد البشريةبالإضاف

لى عراسة الدراسات الاجتماعية والإنسانية، حيث يعتمد على تحليل الظواهر كما هي في الواقع. كما تعتمد الد
 .هاثيراتدارة الموارد البشرية وتحليل تأمنهج دراسة الحالة لفهم متطلبات تطبيق الإدارة الإلكترونية في إ

 لفهم استخدمت الدراسة أدوات تحليلية لجمع البيانات، منها الملاحظة، والمقابلة، وتحليل المضمون، وذلك
وعة من قد توصلت الدراسة إلى مجم و . تأثير الإدارة الإلكترونية على تطوير الموارد البشرية في الجزائر

  :النتائج، منها
  يت لتي حظاة الإلكترونية مفهوم حديث ورائج: الإدارة الإلكترونية تُعد من المفاهيم الحديثة الإدار

ارة بانتشار واسع، وتستخدم بتسميات متعددة مثل الحكومة الإلكترونية، الحكومة الذكية، والتج
ف مع ادتنوع المصطلحات المرتبطة بالإدارة الإلكترونية: المصطلح يستخدم بشكل متر  .الإلكترونية

رقمية مفاهيم مثل الأعمال الإلكترونية والتجارة الإلكترونية، مما يعكس تشابكها مع الأنشطة ال
 الحديثة.

 لالتقليدية اراطية الإدارة الإلكترونية تمثل تحولًا جذريًا في الإدارة نظريًا وعمليًا، بعيدًا عن البيروق 
دارية واقتتقتصر الإدارة الإلكترونية على رقمنة الخدمات، بل ت  .صاديةتضمن تغييرات اجتماعية وا 

 .العنصر البشري هو العامل الأساسي في نجاح الإدارة الإلكترونية، مما يتطلب مهارات عالية
  لى عتطبيق الإدارة الإلكترونية لا يعني إلغاء الوظائف، لكنه يغير المفاهيم الإدارية ويؤثر

 .التوظيف
تخصص إدارة  لكترونية في تفعيل إدارة الموارد البشرية،درهم على القمش، دور الإدارة الإ  /6

لرازي للعلوم الإدارية والإنسانية امجلة جامعة  جامعة عمران،-ة والاقتصادكلية التجار  -عامة
 ،السنة .8، العدد4المجلد 
ية لبشر هدفت الدراسة إلى التعرف على دور الإدارة الإلكترونية في تطوير إدارة الموارد ا 2023
لال تحديث هذا المجال، حيث يعتبر ضرورة حتمية للمؤسسات لأحدث التطورات من خ

وحة والتغيرات اللازمة لتحسين وظائف القطاعات العامة، ولأجل الإجابة على الإشكالية المطر 
طبق و تم الاعتماد على المنهج الوصفي والتحليلي، ومن ثم جمع البيانات باستخدام الاستبيان، 

  :موظفا واظهرت الدراسة مجموعة من النتائج أهمها35مع مكون من هدا البحث على مجت
 عيل وجود اهتمام لدى المؤسسة العامة للاتصالات باستخدام عناصر الإدارة الإلكترونية في تف

 .إدارة الموارد البشرية في المؤسسة العامة للاتصالات اليمنية بمختلف أبعادها
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 دارة تصالات بتطبيق الإدارة الإلكترونية في وظائف إهناك اهتمام من قبل المؤسسة العامة للا
 .الموارد البشرية

 ي فشرية وجود دور ضعيف إحصائياً لدالة الإدارة الإلكترونية في تفعيل وظائف إدارة الموارد الب
 المؤسسة العامة

دا( أي وجود ارتباط قوي بين الإدارة الإلكترونية 0.05للاتصالات عند مستوى الدلالة )  رةوا 
 (.لموارد البشرية )التخطيط/التوظيف الإلكتروني، تقييم الأداء الإلكترونيا

 رد تسهم الإدارة الإلكترونية في المؤسسة العامة للاتصالات في تحسين عملية استخدام الموا
 البشرية، من

خلال تحسين مناخ عمل، وهو ما ينعكس على تفعيل أداء المورد البشري والرفع من مستواه، حيث 
 .عناصر الإدارة الإلكترونية دور المؤثر الإيجابي على أداء المورد البشريتلعب 

 المطلب الثاني: عرض ومناقشة الدراسات باللغة الأجنبية
 سنحاول من خلال هذا المطلب عرض الدراسات باللغة الأجنبية التي لها علاقة بموضوع

 الدراسة:
 Mohamed BOUKLIA, Khedidja CHIKHI, Rabia BOUARIOUAالدراسة   .1

  The Importance of Electronic Management and Its Role in"بالعنوان 

Evaluating the Activity of the Effectiveness of Human Resources 

Management. Case Study of Algeria Telecom (Ooredoo)"    مقال علمي نشر
هدفت هذه الدراسة الحالية إلى  2021سنة ،ال3في مجلة العلوم التجارية، الجامعة الجزائر 

اختبار أبعاد الإدارة الإلكترونية في تقييم فعالية نشاط إدارة الموارد البشرية من خلال استخدام 
الاستبيان كأداة لجمع البيانات حول متغيراته، حيث تم توزيعه على عينة من الإدارة العليا 

 SPSS وتم استخدام برنامج التحليل الإحصائيوالإدارة الوسطى في مؤسسة اتصالات الجزائر 
  :اظهرت مجموعة النتائج اهمها .أوريجو( لتحليل البيانات واختبار صحة فرضيات الدراسة)
 لية إدارةأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية قوية بين الإدارة الإلكترونية وفعا :قوية علاقة 1-

  .الموارد البشرية
الي(، على التو  0.439و  0.447أعلى معاملات ارتباط ) سجلت :منية والأالمتطلبات التقنية 2 -

  .مما يشير إلى أهميتهما في تحسين الفعالية
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 ات دلالةذكانت الأقل تأثيرًا مقارنة بالمتطلبات الأخرى، لكنها لا تزال  البشرية :المتطلبات 3-
  .إحصائية

ض التكاليف وتقليل تخفي - .از المهامزيادة سرعة ودقة إنج - : الإلكترونيةفوائد الإدارة 4-
ة العاملين وزيادة تعزيز كفاء - .تحسين الاتصالات الداخلية والخارجية - .الأخطاء الإدارية

 .الإنتاجية
 

 The Impact of E-HRM:بعنوان  Sara Mohammad Saleem Shaban دراسة .2

Practices on Employee Performance in Palestinian Higher  
Educational Institutions2022 عبارة عن مقال علمي نشر كلية الدراسات  الدراسة

جة لى در العليا بالجامعة العربية الأمريكية تم تقديم هده الرسالة استكمالا لمتطلبات الحصول ع
د لموار الماجستير في إدارة الموارد البشرية هدفت هذه الدراسة إلى دراسة أثر ممارسات إدارة ا

مؤسسات  (لإلكترونية)االمشار إليها فيما بعد بـ  (E-HRM) لى أداء الموظفين فيالبشرية ع
يمثل  انات.التعليم العالي الفلسطينية في الضفة الغربية. استخدم الباحث أسلوبًا كميًا لجمع البي
 )الجامعةمجتمع الدراسة العدد الإجمالي للموظفين في مؤسسات التعليم العالي الفلسطينية 

 - تقنيةالأمريكية، وجامعة القدس المفتوحة، وجامعة النجاح الوطنية، وجامعة فلسطين ال العربية
ن استبيانًا للموظفي 300في جنين ونابلس وطولكرم. لإجماع البيانات، أدار الباحث  خضوري(

تبيانًا اس 201في مؤسسات التعليم العالي الفلسطينية. تم جمع مائتين وثلاثين استبيانًا، ولكن 
اختبار معامل  (SPSS) توفى المعايير واستخدم. الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةاس

 ارتباط بيرسون اظهرت مجموعة نتائج اهمها: 
 (E-HRM) وجود علاقة إيجابية قوية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الإلكترونية -

كبير  وني ساهم بشكلالتوظيف والتدريب والتقييم والتعويض الإلكتر - .وأداء الموظفين
، تعزيز المعرفة والمهارات، تحسين سير العمل : خلالفي تحسين أداء الموظفين من 

قليل الأخطاء يساعد على ت E-HRM زيادة الالتزام بالمهام في الوقت المحدد، نظام
الإدارية وتحسين جودة الأداء الوظيفي، هناك حاجة ملحة لتطوير البنية التحتية 

ي الجامعات ودعم الموظفين بالتدريب اللازم لاستخدام الأنظمة التكنولوجية ف
 .الإلكترونية بفعالية
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 The Role of"بالعنوان  Dr. Shaker Seraea MunassarSeraealدراسة  .3

Electronic Management in Improving Strategic Performance in 

Yemeni Universities through the Development of Human 

Resources" دراسة عبارة عن مقال علمي نشر في مجلة مركز جزيرة العرب للأبحاث
هدفت الدراسة إلى تحليل دور الإدارة الإلكترونية في تحسين  2023الإنسانية والتعليمية، مارس

الأداء الاستراتيجي في الجامعات اليمنية، مع التركيز على تنمية الموارد البشرية كعامل وسيط. 
فقرة تغطي  81احثون المنهج الوصفي التحليلي، وقاموا بتصميم استبانة مكونة من استخدم الب

قيادة  246مجالًا. تم تطبيق الاستبانة على عينة عشوائية طبقية من  11ثلاثة أبعاد رئيسية و
مجموعة من  أظهرت ). إدارية وأكاديمية في ست جامعات يمنية )ثلاث حكومية وثلاث خاصة

توجد علاقة قوية ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الإدارة الإلكترونية وتحسين  - :النتائج اهمها
توجد علاقة قوية ذات دلالة إحصائية بين الإدارة الإلكترونية وتنمية  - .الأداء الاستراتيجي

للإدارة الإلكترونية أثر ذو دلالة إحصائية في تحسين الأداء الاستراتيجي،  - .الموارد البشرية
لا توجد فروق ذات دلالة  - .نمية الموارد البشرية كعامل وسيط يعزز هذا الأثرمع وجود ت

توجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للمؤهل  - .إحصائية تعزى للجنس أو سنوات الخبرة
والمسمى الوظيفي )لصالح عمداء ونواب العمداء(،  الماجستير( ،العلمي )لصالح حاملي درجة 

جامعات الخاصة(، والدورات التدريبية )حيث تفاوتت النتائج حسب ونوع الجامعة )لصالح ال
 عدد الدورات(

 
 Electronic management and itsبعنوان  Hassan Mahammid zidan دراسة .4

impact on enhancing human resources governance: An 

experimental study of the opinions of a sample of workers at Tikrit 

University2024  الدراسة عبارة عن مقال علمي صادر عن مجلة الدولية للبحوث في إدارة
الموارد البشرية بكلية حسن ماها توليد زيدان للإدارة جامعة تكريت تهدف هذه الدراسة إلى 

توضيح أهمية الإدارة الإلكترونية وتسليط الضوء على آليات التحول من العمليات الورقية إلى 
ات الإلكترونية التي تعتمد كليا على تكنولوجيا المعلومات. كما تبحث في آثار هذا العملي

التحول على حوكمة الموارد البشرية في جامعة تکريت اقتصر التحقيق على عينة مكونة من 
فردًا من الأكاديميين والموظفين الإداريين. ولتحقيق الأهداف المرجوة، تم إجراء تحليل  150

شمل تحليل الإحصاء الوصفي لمتغيرات نموذج  SPSS.V20 ام برنامجإحصائي باستخد



 لإدارة الإلكترونية وأداء الموارد البشريةالفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية ل
 

 41 

البحث وسلسلة من الاختبارات لتقييم وموثوقية الإدارة الإلكترونية في تحسين حوكمة الموارد 
  :البشرية أظهرت الدراسة مجموعة من النتائج اهمها

  18 البشرية بنسبة حوكم المواردهناك تأثير إيجابي لأجهزة الحاسوب على%.  
 37.1%هناك تأثير إيجابي لشبكات الاتصالات بنسبة 
  27.9هناك تأثير إيجابي للبرمجيات بنسبة%. 
 52.9%هناك تأثير إيجابي شامل للإدارة الإلكترونية بنسبة 
 

 
 ثانيا: أوجه الاختلاف بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية:

ة السابقة والدراس يوضح أوجه الاختلاف بين الدراسات (2.1) جدول رقم
 الحالية

 الدراسة الحالية الدراسات السابقة  المقارنة

من حيث الزمان 
 والمكان

امتدت في بيئات عربية 
وأجنبية في سنوات 

2021،2022 ،
2023،2024،2025.  

تمثلت الدراسة في 
مؤسسة بريد الجزائر 

 وحدة تقرت.

مجتمع وعينة 
 الدراسة

وجود اختلاف بين 
مع وعينة الدراسات في مجت

الدراسة، فكل دراسة 
أسقطت دراستها على عينة 
معينة، معظمها طبقت في 
مؤسسات محل الدراسة، 
والبعض الآخر أسقط 

دراسته على مجموعة من 
 المؤسسات.

تم اسقاط الدراسة 
على مؤسسة بريد 

الجزائر وحدة تقرت، 
ويتمثل مجتمع 

الدراسة في مجموعة 
من العمال التابعين 

 للمؤسسة.
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حيث من 
 متغيرات الدراسة

تناولت بعض الدراسات 
 متغيرات مختلفة.

تناولت دراستنا 
متغيرين هما: الإدارة 

الإلكترونية وأداء 
 الموارد البشرية.

الأدوات 
 المستعملة

أغلب الدراسات السابقة 
اعتمدت على الاستبيان 

وعلى البرنامج 
 .SPSSالإحصائي 

في هذه الدراسة تم 
الاعتماد على 

ان وعلى الاستبي
البرنامج الإحصائي 

SPSS. 

المنهج 
 المستعمل

معظم الدراسات 
استخدمت المنهج 
الوصفي لتوضيح 
جوانب الموضوع 

النظرية، بالإضافة إلى 
المنهج التحليلي في 
 الدراسة التطبيقية.

اعتمدنا على المنهج 
الوصفي في الفصل 
النظري، وعلى منهج 

دراسة الحالة في 
 الدراسة التطبيقية.

ن حيث النتائجم اختلفت النتائج من  
دراسة لأخرى بنسب 

 متفاوتة ومتغيرة.

وأظهرت النتائج أن 
هناك علاقة ارتباط 

قوية بين تطبيق 
الإدارة الإلكترونية 

وتطوير أداء الموارد 
 البشرية.

 المصدر: من اعداد الطالبتين
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 ثالثا: مجال الاستفادة من الدراسات السابقة

 اهيم والمصطلحات المتعلقة بموضوع الدراسة مما ساعدت في توضيح المف
 سهل من إعداد الدراسة الحالية.

 .المساعدة في صياغة الفرضيات وتفادي المشكلات السابقة 
 .استخدامها كمراجع هامة للبحث مما وفرت الكثير من الجهد والوقت 
 .ساهمت في تصميم استمارة الاستبيان 
 حصائية المستخدمة من أجل تحديد المساعدة في الاطلاع على الأساليب الإ

 الأساليب اللائقة لاختبار صحة فرضيات الدراسة الحالية.
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 خلاصة الفصل:
د الفصل إلى الإطار النظري للإدارة الإلكترونية وتطوير أداء الموار  هذاتطرقنا من خلال  

ناصرها وأهميتها وأهدفها البشرية حيث تم تعريف الإدارة الإلكترونية وتوضيح خصائصها وع
عاده ومعوقتها وعوامل نجاحها وبإضافة الى مفهوم أداء الموارد البشرية واهميته ومحدداته وأب
ن م .والعناصر والعوامل المؤثر عليه وسيرورة ومراحل ومداخل تطوير الأداء الموارد البشرية

ى أنماط الإدارة يعتمد علخلال المبحث الأول ظهر أن الإدارة الإلكترونية هي نمط حديث من 
توظيف تقنيات المعلومات والاتصال في تنفيذ العمليات الإدارية، مما يساهم في تسريع 

ة لإدار الإجراءات، تقليل التكاليف، وتحقيق قدر أكبر من الدقة والشفافية في العمل. تتيح هذه ا
ة ة، مما يعزز الكفاءتقديم الخدمات بشكل رقمي، وتسهّل التواصل بين مختلف مستويات المؤسس

ام المه المؤسسية بشكل عام. أما أداء الموارد البشرية، فيشير إلى مدى قدرة الموظفين على تنفيذ
داء الموكلة إليهم بكفاءة وفعالية، وهو عنصر أساسي في تحقيق أهداف المؤسسة. ويتأثر هذا الأ

نه تحسي حفيز والتقييم، مما يجعلبعدة عوامل، منها الدافعية، القدرات، بيئة العمل، وأساليب الت
 وفي المبحث .وتطويره ضرورة استراتيجية لضمان استمرارية المؤسسة ورفع قدرتها التنافسية 

الثاني تم الاطلاع على أهم الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث والتعرف على أهم 
كذلك قة المعالجة البيانات. و جوانب الدراسات والمتمثلة في الهدف من الدراسة، وعينتها، وطري

 لدراسةامن أجل تحديد أهم جوانب التشابه والاختلاف بينهم وبين  االمتوصل إليهذكر أهم النتائج 
 الحالية وسنحاول من خلال الفصل الموالي إسقاط الجانب النظري على الدراسة الميدانية من

ل في تتمث رد البشرية وذلك بدراسة عينةأجل معرفة العلاقة بين الإدارة الإلكترونية والأداء الموا
 مجموعة من العاملين لدى مؤسسة بريد الجزائر تقرت من خلال توزيع استبيان نسعى من خلاله

ثبات فرضياتها  . الإجابة عن إشكالية الدراسة وا 
 
 
 
 
 
 



 

 45 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 لثانياالفصل 

نية في حول دور الإدارة الإلكترو دراسة قياسية 
تطوير أداء الموارد البشرية في مؤسسة بريد 

 الجزائر وحدة تقرت
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 تمهيد:
ونية الالكتر  بصفة عامة، وبيان أهمية الادارة الدراسةبموضوع بعد أن تطرقنا لمختلف المفاهيم النظرية المتعلقة 

لى ظرية إودوره وأثره على أداء مؤسسة البريد بصفة خاصة، ولغرض تقديم الإضافة المرجوة، وتحويل المعرفة الن
بحث ال بالمعرفة تطبيقية، ومن أجل إعطاء الإشكالية المطروحة بعدًا أعمق، فإننا سنحاول في هذا الفصل الانتق

د علمي من الجانب النظري إلى الجانب الميداني، من خلال المعارف النظرية والتطبيقية في مؤسسة بريال
يمانا منا بالدور  الإدارة الالكترونيةالجزائر، والوقوف على واقع  لذي يقوم لكبير اافي تقييم المصالح الإدارية، وا 

العينة  وتحديد ره كمجتمع أصلي لدراستنا ومنه تم تعيينومساهمته في تقييم أداء الموارد البشرية، فقد تم اختيا به
 البحثية.

حيث  سوف نتناول في هذا الفصل عرضا للبيانات التي تم الحصول عليها بواسطة الاستبانة الخاصة بالدراسة،
سسة احتوت على مجموعة من العبارات، الغرض منها قياس مدى دور الإدارة الالكترونية وأثرها على أداء مؤ 

ما ائية ل، من خلال الدراسة الإحصذا الدور والأثربريد، وقد تم تحديد الأسلوب الإحصائي للتحقق من وجود هال
 يلي:

 فحص صدق المحتوى وثبات بنود وفقرات الاستبانة؛ -
 تحليل البيانات الخاصة بالسمات الشخصية لعينة الدراسة؛ -
 .اتجاه آراء العينة البحثيةتحليل المحاور الرئيسية التي تضمنتها الاستبانة، ومعرفة  -
 اختبار فرضيات الدراسة، ومناقشة مخرجاتها ونتائجها.  -
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 المبحث الأول: الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة

 يف المستعملة والأداة إلى التعريف بالمؤسسة محل الدراسة والطريقة توضيحي بشكل المبحث هذا في سنتطرق
 .البيانات تحليل أجل من الأساليب الإحصائية على ييحتو الدراسة، كما 

 المطلب الاول: طريقة الدراسة

ة، سيتم في هذا المطلب التعرف على منهج الدراسة، مجتمع وعينة الدراسة وفي الأخير خصائص عينة الدراس
لإحصائي من خلال الاعتماد على البيانات اللازمة بعد جمعها وتحليلها عن طريق إدخالها إلى برنامج ا

(SPSS  من خلال هذا سيتم التوصل إلى النتائج المرجوة.27النسخة ) 
 الفرع الاول: منهج الدراسة

 :منهج الدراسة 
 يبين المنهج مختلف الخطوات التي نعتمد عليها في إعداد الدراسة وذلك للوصول إلى النتائج والأهداف

معين  يتبعها الباحث لدراسة ظاهرة ما أو موضوع الموضوعة ومنه يمكن اعتبار المنهج على أنه الطريقة التي
لى عبهدف التعرف على أسبابها وتقديم حلول لها، ولتحقيق الأهداف المرجوة اعتمد الباحثان في دراستهما 

 المناهج التالية:
 يمكننا من جمع البيانات والمعلومات عن الموضوع المراد: المنهج الوصفي التحليلي -أ

 تي تم التوصل إليها وتحليلها وتفسيرها.دراسته ووصف النتائج ال
لاستغلال البيانات الميدانية عن طريق تصميم استمارة تتضمن : المنهج الاستقصائي -ب

 ة.مجموعة من الأسئلة المتعلقة بموضوع الدراسة ومحاولة البرهنة على الفرضيات المطروح
يب والأدوات : يمكننا من اختبار صحة الفرضيات باستخدام الأسالالمنهج الإحصائي -ت

 الإحصائية في تحليل البيانات.
لك من رت". وذالجزائر وحدة تق مؤسسة بريدلمعرفة "دور الادارة الالكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية لدى 

 خلال دراسة موضوع الدراسة في المؤسسة محل الدراسة "باستخدام مصدرين أساسيين للمعلومات:
 لسابقة. ات وكذا الأبحاث والدراسات في الكتب والمراجع العربية والأجنبية، والمقالا: تتمثل المصادر الثانوية -
خصص لهذا الغرض، ووزعت : تتمثل في جمع البيانات الأولية من خلال تصميم استبيان مالمصادر الأولية -

 على عينة من عمال المؤسسة.
 :مجتمع الدراسة وعينة الدراسة :الفرع الثاني

 .لمحة عن نشأة وتعريف مؤسسة بريد الجزائر وحدة تقرتسنقوم بتقديم 
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                                         مجتمع الدراسة 
م وسيت قبل التطرق لمجتمع الدراسة سنعرض المؤسسة محل الدراسة الا وهي مؤسسة بريد الجزائر وحدة تقرت

 تقديمها كما يلي:  
 الجزائر وحدة تقرت: مؤسسة بريدتقديم  -
ة تصاديالاقتناول نبذة تاريخية عن المؤسسة أي أهم التغيرات التي شهدتها بالإضافة الى الأهمية سن -

 تلعبها في الاقتصاد الوطني. التي
 
 
 
 

ينكون مجتمع الدراسة من العمال في المؤسسة محل الدراسة مجتمع الدراسة:  .أ
 والموضحة في الجدول أدناه:

 د العمالعد نوع المؤسسة تاريخ التأسيس المؤسسة
مؤسسة ذات طابع  .2021 بريد الجزائر وحدة تقرت.

 صناعي تجاري.
 عامل. 170

. 
 المطلب الأول: الطريقة المتبعة في الدراسة الميدانية

حديد تلأول( افي هذا المطلب تم التطرق إلى بيان الطريقة التي اعتمدناها في الدراسة الميدانية عن طريق )الفرع 
لعينة تيار ايقة جمع البيانات )الفرع الثاني( بيان مجتمع الدراسة والتعريف به، وطريقة اخمتغيرات الدراسة وطر 

 البحثية منه. 
 الفرع الأول: تحديد المتغيرات، وطريقة جمع البيانات

ياسها قيُخصص هذا الفرع لتحديد المتغيرات الأساسية المعتمدة في الدراسة )مستقلة، تابعة(، مع شرح طريقة 
انات ع البيت محددة كالمقاييس الكمية أو الأدوات المعيارية. كما يُبيَّن فيه الأسلوب المعتمد في جموفق أدوا

 .ميدانيًا، سواء عبر استبيانات، مقابلات، أو أدوات أخرى
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بير م التعتوانطلاقًا من طبيعة الدراسة، فقد تم تحديد متغيرين أساسيين تجسد كل منهما من خلال أبعاد واضحة، 
 الثلاثي لقياس درجة بواسطة مجموعة من العبارات ضمن استمارة استبيان، صُممت وفق مقياس ليكرت عنها

 .موافقة المبحوثين
لموارد الأنها العامل الذي يُفترض أنه يؤثر في تطوير أداء لإدارة الالكترونية: ا –أولًا: المتغير المستقل 
 :البشرية، وتشمل أبعاده

 أجهزة الحاسوب ولواحقها .1
 لشبكاتا .2
 البرمجيات وقواعد البيانات .3
 صناع المعرفة .4

رونية عليه، رة الإلكتر الإدالأنه النتيجة أو الأثر الذي يُراد قياس تأثيثانيًا: المتغير التابع أداء الموارد البشرية: 
 :ويشمل أبعاده
 كمية الجهد .1
 نوعية الجهد .2
 نمط الأداء .3

 ثالثاً: أداة الدراسة
 صميمهاكأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث شملت مجموعة من العبارات التي تم ت تم استخدام استمارة استبيان

انية تيح إمكيالثلاثي، وتم توزيعها على الأبعاد المحددة لكل من المتغير المستقل والتابع، ما  وفق مقياس ليكرت
ت بشكل حدة تقر بريد الجزائر و قياس العلاقة بين دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية بمؤسسة 

 .كمي ودقيق
 

 الفرع الثاني: اختيار مجتمع الدراسة والعينة
ة الإضاففي هذا الفرع، سيتم تحديد مجتمع الدراسة الذي يشكل الإطار العام الذي تنطبق عليه نتائج البحث، ب

ينة ات اختياره، نوع العإلى تحديد العينة الممثلة لهذا المجتمع. كما سيتم توضيح خصائص المجتمع ومبرر 
 .وطريقة اختيارها

 :مجتمع الدراسة .1
قرت، الذين يشكلون الفئة المعنية بدراسة دور وحدة ت –ظفي مؤسسة بريد الجزائر يتكون مجتمع الدراسة من مو 

ت الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية. ويضم هذا المجتمع جميع العاملين الذين يستخدمون تقنيا
ولتمثيل هذا المجتمع بشكل مناسب وتحقيق أهداف الدراسة، تم  اليومية،الإدارة الإلكترونية في أداء مهامهم 
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فردًا كعينة تمثيلية للمجتمع. وتم اختيار هذه العينة 70استخدام طريقة مورغان لتحديد حجم العينة، فتم اختيار 
سة التي تتعامل مع الإدارة الإلكترونية وتأثيرها على بعناية لضمان شمول مختلف الفئات الوظيفية داخل المؤس

 .أداء الموارد البشرية، مما يساعد على الحصول على نتائج دقيقة وقابلة للتعميم ضمن نطاق الدراسة
 :الحسابات .2

 :لحساب حجم العينة من مجتمع، نحتاج إلى تحديد بعض المعايير الإحصائية، أهمها
 % 95– (Confidence Level) درجة الثقة .1
 ( 0.05% )5عادة  – (Margin of Error) هامش الخطأ .2
 طلوبة( لأنها تعطي أقصى حجم للعينة الم0.5% )50نستخدم – (P) نسبة الاستجابة المتوقعة .3

 (1)الصيغة المستخدمة: 

 
 
 
 
 
 
 

نية لكترو ة الاالذين لهم علاقة مباشرة بالإدار  الإداريينوقد تم اختيار العينة بطريقة قصدية، حيث تم انتقاء 
ن صدق ميعزز  الدراسة مماوالرقمنة، لامتلاكهم الخبرة والقدرة على تقديم بيانات دقيقة وواعية تدعم أهداف 

 النتائج ومصداقيتها وكانت العينة مقسمة كالتالي: 
 
 
 
 

                                                           

1Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining sample size for research activities. Educational and 

Psychological Measurement, 30(3), 607–610. 
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 (: توزيع أفراد العينة حسب الفئة المهنية داخل بريد الجزائر وحدةتوقرت1-2جدول رقم )
 النسبة % ددالع الفئة

 % 28,7 21 موظفون في قسم الإدارة الالكترونية   
 % 71,3 52 موظفون عاديون في مؤسسة البريد   

 %100 73 المجموع
 ستبانة(: محصلة توزيع الا2-2جدول )

 النسبة % العدد البيان
 %96 70 الاستمارات المسترجعة

 % 4 3 الاستمارات غير المسترجعة
 %100 73 الموزعة مجموع الاستمارات

 المصدر: إعداد الطالبتين
 حصلة توزيع الاستبانةم( 1-2شكل بياني رقم )

الاستمارات 
     المسترجعة 

الاستمارات غير 
    المسترجعة

 
 

 المصدر: إعداد الطالبتين
وضوع %، مما يعكس تفاعل العينة واهتمامها بم96أظهرت نتائج توزيع الاستبانة نسبة استرجاع مرتفعة بلغت 

يعزز  ( منخفضة، ولا تؤثر على مصداقية النتائج. وهذا%4الدراسة. وتُعد نسبة الاستمارات غير المسترجعة )
 .من قوة البيانات ويُكسب الدراسة موثوقية في التحليل

 المطلب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة الميدانية
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 يونية فالإلكتر تعتمد هذه الدراسة على أدوات منهجية تهدف إلى استقصاء آراء المبحوثين وتحليل دور الإدارة 
اة جمع المؤسسة، وقد تم تقسيم هذا المطلب إلى فرعين، يتعلق أولهما بأد البشرية داخلتطوير أداء الموارد 

 .البيانات )الاستبيان(، في حين يتناول الفرع الثاني الأدوات الإحصائية المستخدمة في تحليلها
 الفرع الأول: أداة القياس )استمارة الاستبيان(

 ث وقدرتهاة البحبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات في هذه الدراسة، نظرًا لملاءمتها لطبيعتم اعتماد استمارة الاست
على الوصول إلى أكبر عدد ممكن من أفراد العينة في وقت وجيز وبتكلفة منخفضة. وقد صممت الاستمارة 

، غيرات الدراسةبطريقة منظمة، تضمنت مجموعة من الأسئلة المغلقة المرتبة ضمن محاور أساسية، تمثل مت
 :حيث تم تقسيمها إلى قسمين رئيسيين

 هي: أجهزة يتعلق بمتغير الإدارة الإلكترونية، وتم تفصيله إلى أربعة أبعاد رئيسية :المحور الأول 
 .الحاسوب ولواحقها، الشبكات، البرمجيات وقواعد البيانات، وصُنّاع المعرفة

  ي: كمية همتغير تطوير أداء الموارد البشرية، ويشمل ثلاثة أبعاد رئيسية ب يتعلق :الثانيالمحور
 .الجهد، نوعية الجهد، ونمط الأداء

موافق( لتسهيل تحليل البيانات  –محايد  –وقد تم بناء فقرات الاستبيان وفق مقياس ليكرث الثلاثي )غير موافق 
ن طرف أساتذة مختصين للتأكد من صدقها واستخلاص النتائج. كما خضعت الاستمارة للتحكيم العلمي م
 .الظاهري وسلامة صياغة فقراتها ومدى ارتباطها بمحاور الدراسة

 الفرع الثاني: الأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة في معالجة البيانات
ا قمنا للوقوف على مدى توفر المتطلبات المذكورة ومعرفتها فإنن الأسلوب أو المقياس الإحصائي المستخدم: 

باستخدام مقياس ليكرث الثلاثي، الذي من خلاله تم حصر رأي المبحوثين بشكل صريح بناء على موافقتهم أو 
مستوى اختلافهم. مما يسمح هذا المقياس بتحديد مستوى الاتفاق أو الخلاف بين المستجيبين. حيث يفترض 

كامل إلى خلاف كامل، بافتراض أنه يمكن  أن قوة التجربة وشدتها خطية. لذلك ينتقل من اتفاق تليكر  مقياس
 1قياس المواقف.

لاف وقوة التجربة الخطية وشدتها من الاتفاق الكامل إلى الخ لثلاثيا(: مقياس ليكرث2-2شكل بياني رقم )
 الكامل

                                                           
(1)Academic Research:What is a Likert Scale – Definition, example, characteristics, & advantages, 

https://www.questionpro.com/blog/what-is-likert-scale/ The date and time of the site visit: Friday 

April 26, 2025- 00 :09 / Rensis Likert, “A Technique for The Measurement of Attitudes” page 18. 

NEW YORK UNIVERSITY. 

https://www.questionpro.com/blog/what-is-likert-scale/
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 1المتوسطات الحسابية المرجحة الخاصة بمقياس ليكارثالثلاثي ( قيم3-2جدول رقم )
 غير موافق محايد موافق

(3 – 2,34)   
 (2,33 – 1,67)  
  (1,66 – 1) 

 Jonald L Pimentel “A note on the usage of Likert Scaling for research dataالمصدر 
analysis” 

وللإجابة على الاشكالية المطروحة، ولاختبار مدى تحقق فرضيات الدراسة أو انتفائها، قمنا باستخدام برنامج 
، وبما أن مقياس ليكارت يعد مقياسا رتبيا SPSS v 272حصائية للعلوم الاجتماعية نسخة الحزمة الإ

(Ordinal حسب كثير من المختصين الإحصائيين منهم: مايكل ر. هارويل في جامعة مينيسوتا،وجويدو جي )
 & ;Michael R. Harwell University of Minnesotaبجامعة بيتسبرغ )  -المركز الطبي -جاتي

Guido G. Gatti University of Pittsburgh Medical Center  ) في  2001في مقالة  نشرت سنة
مجلة مراجعة البحوث التربوية بعنوان " إعادة تحجيم البيانات الترتيبية إلى بيانات الفاصل الزمنيفي البحوث 

ومقالة    chRescaling Ordinal Data to Interval Datain Educational Resear   "3التربوية""
بعنوان "تحليل وتفسير البيانات من مقاييس  542العدد   2013نشرت في مجلة التعليم الطبي العالي، ديسمبر 

                                                           
1Jonald L Pimentel,” A note on the usage of Likert Scaling for research data analysis” Department of 

Mathematics and Statistics, College of Arts and Sciences, University of Southern Mindanao 

Kabacan, Cotabato, Philippines, page 111. 
2Statistical Package for the Social Sciences 
3Review of Educational ResearchSpring 2001, Vol. 71, No. 1, pp. 105–131 
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 Anthony R. Artino(، وأنتوني آر أرتينو جونيور )Gail M. Sullivanنوع ليكرت" لـ غيل إم سوليفان )
Jr)12010يناير  10بكندا في مقالة نشرت في  استر،  ومنهم الاحصائي " جيف نورمان" من جامعة ماكم  

 Likert scales, levels of بعنوان "مقاييس ليكرت ومستويات القياس و"قوانين" الإحصاء"  "
measurement and the ‘‘laws’’of statistics "2  . 

" في Stanley Smith Stevens“وبنا على ذلك نجد العالم الإحصائي الأمريكي " ستانلي سميث ستيفنز" 
 SCIENCOn ، بجامعة هارفارد، بعنوان " العلوم في نظرية موازين القياس" "1946جوان  7مقالة نشرت في 

the Theory of Scales of Measurement "3( يذكر أن المستوى الرتبيOrdinal لقياسه يستخدم الوسيط)
"Median" والنسب المئوية "Percentilesفي وصف البيانات الرتيبة "( ويستخدم المتوسط الحسابي .Mean )

 في حالة التعامل مع الدرجات الكلية. (Standard deviation)والانحراف المعياري 
تُستخدم عناصر ليكرت لقياس اتجاهات المستجيبين تجاه سؤال أو عبارة معينة. لتحليل البيانات عادة ما يتم 

تيبية، أي أنه يمكننا فقط أن نقول أن درجة واحدة أعلى ترميزها على أنها بيانات من نوع ليكرت هي بيانات تر 
 4من الأخرى، وليس المسافة بين النقاط.

 ولنقدم ملخص اختيار الأسلوب الاحصائي كما يلي:
 ( الأسلوب الاحصائي للبيانات الرتبية على الفقرات والدرجات الكلية4.2جدول رقم: )

 قياس ليكارت للدرجات الكلية ) الفتري(م       مقياس ليكارت الرتبي الأسلوب الاحصائي
 Reliability andثبات والاتساق الداخلي ال       

internal consistency 
 McDonald's Omegaماكدونالد أوميغا     

 Cronbach’s alphaألفا كرونباخ
 McDonald's Omegaماكدونالد أوميغا
 Cronbach’s alphaألفا كرونباخ

 Median orنسب المئوية، الوسيط أو المنوال      ال Central tendencyالنزعة المركزية   
ModePercentiles , 

 Meanالمتوسط الحسابي 

 الانحراف المعياري Frequency Standard deviationالتكرارات  variabilityالمتغيرات 
 Pearsonبيرسون  Spearman Rhoسبيرمانرو  relationships العلاقات

 Mann WhitneyU-test، Chi-squareمان ويتني         صائية بين المتغيراتالفروق الإح
 مربع كاي

ANOVA اختبار الأنوفا ، اختبار ت.... الخ 

 التنبؤ بالمتغير التابع
 

 الترتيبي: يستخدم للتنبؤ بالمتغير ي حدار اللوجستن   الان
 :Ordinal logistic regressionللمستوى الترتيبي التابع 

used to predict an ordinal level dependentvariable 

 Linear regressionالانحدار الخطي

                                                           
1Analyzing and Interpreting Data from Likert-Type Scales542 Journal of Graduate Medical Education, December 2013 
2Geoff Norman ,“Likert scales, levels of measurement and the ‘‘laws’’of statistics” p 4; McMaster University, 1200 

Main St. W., Hamilton, ON L8N3Z5, Canada 

3Stanley Smith Stevens, “SCIENCOn the Theory of Scales of Measurement”, Vol. 103, No. 2684, H Harvard University. 

4A research paper on Likert scale published byUniversity of St Andrews Scotland's. 
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 Choosing the Correct Statistical Testالمصدر: 
 

ANALYSING LIKERT SCALE/TYPE DATA. 
وف مينر عن طريق استخدام اختبار كلومغروفساختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة.كما تم الاعتماد على 

مية ة المعلالاختبارات الإحصائيواختبار شابيرو ويلك، للتوزيع الطبيعي للبيانات. والذي على أساسه يتم تحديد 
التوزيع   تتبعإذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، والاختبارات الإحصائية اللامعلمية إذا كانت البيانات لا

 الطبيعي كما هي مبينة أدناه: 
 ت(  استخدام اختبار(T-test ئية؛للعينات المستقلة، للوقوف على الفروقات الإحصا 
 ولوكوسن للعينات المستقلة للدراسة الفروقات بين المتوسطات في البيانات استخدام اختبار 

 اللامعلمية؛
 استخدام اختبار مان وينتي لدراسة الفروقات البعدية بين المتوسطات؛ 
  قات بين المتوسطات في البيانات اللامعلمية؛استخدام اختبار كوركسال للدراسة الفرو 
 استخدام معامل الارتباط سبيرمان لدراسة العلاقة بين المتغيرات؛ 
  في رسم الجداول وتمثيلها بيانيًا.2019كما قمنا باستخدام برنامج الإكسيل نسخة ، 

 اسة: قبل التطرق لنتائج الدراسة، قمنا بتنظيف البيانات للتحقق من مصداقية نتائج الدر 
 تنظيف البيانات: 

مل م يتعابعد عملية استرجاع الاستمارات، قمنا بترتيبها، مع مراعاة الاستمارات غير مكتملة المعلومات حيث ل
ساسية أمعها بفاعلية وتجاوب من طرف المبحوثين، فإنها تستبعد إثر ذلك. وتُعد عملية تنظيف البيانات خطوة 

ن والذي م SPSSك بعد إدخال البيانات في برنامج الحزمة الإحصائية في المعالجة الإحصائية، حيث يتم ذل
هذه  يتم فيخلاله يتم التأكد من خلوّ البيانات من الأخطاء مثل القيم الناقصة أو المكررة أو غير المنطقية. و 
ذا هساهم ي المرحلة مراجعة إجابات الاستبيانات، واستبعاد الاستمارات غير المكتملة أو غير الصالحة للتحليل.

 .الإجراء في تحسين دقة النتائج وضمان موثوقية التحليل النهائي للدراسة
 

 ( يوضح مؤشرات الحالات المتكررة والحالات الأصلية في قاعدة البيانات5-2جدول رقم )
 %النسبة التكرار النوع

 %12,9 09 حالة مكررة
 % 87,1 61 حالة أصلية
 %100 70 المجموع
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 (02ملحق )                      SPSS 27 لطالبتين بناءً على مخرجات برنامجإعداد ا درالمص
 
 

حالة بنسبة  61د الحالات الأصلية ضمن البيانات المستخلصة بلغ ( إلى أن عد2-5تشير نتائج جدول رقم )
لى رار إ% فقط. ويُعزى سبب التك 12,9حالات مكررة تمثل نسبة  9% من إجمالي العينة، بينما تم رصد 87,1

افة تسجيل بعض الاستمارات أكثر من مرة أو إدخال بيانات مكررة عن غير قصد أثناء جمع المعلومات، بالإض
ه عكس هذإلى احتمال الإجابة الجماعية على الاستبيان بشكل غير منتبه، مما أدى إلى تكرار بعض البيانات. وت

ى بير علبة التكرار منخفضة نسبياً ولا تؤثر بشكل كالنتائج جودة مقبولة في عملية جمع البيانات، حيث إن نس
لجة مصداقية العينة. وتم التعامل مع هذه الحالات المكررة خلال مرحلة تنظيف البيانات لضمان دقة المعا

تنظيف  عملية الإحصائية وموثوقية النتائج النهائية للدراسة، وبناءً على ذلك تم استبعاد الحالات المكررة أثناء
 .ت لضمان جودة التحليل الإحصائي وصحة النتائج المتحصل عليهاالبيانا

 
 ( يوضح عدد الحالات الأصلية في قاعدة البيانات بعد حذف التكرارات6-2جدول رقم )
 % النسبة العدد النوع

 % 100 61 حالة أصلية
 (02لحق )م                              SPSS 27 إعداد الطالبتين بناءً على مخرجات برنامج :المصدر

 
ا م، وهو 61يوضح الجدول أعلاه أن جميع البيانات المتبقية بعد عملية التنظيف هي حالات أصلية وعددها 

ات % من إجمالي البيانات المعتمدة في التحليل. ويؤكد هذا على نجاح مرحلة تنظيف البيان100يمثل نسبة 
 .عينة ويضمن دقة النتائج الإحصائية في الدراسةواستبعاد الحالات المكررة، مما يعزز من موثوقية ال

 المبحث الثاني: عرض النتائج ومناقشتها
 ية لإحصائفي هذا المبحث تم التطرق لتحليل الدراسة البحثية وفق مطلبين اثنين: المطلب الأول: عرض النتائج ا

 والمطلب الثاني: تفسير ومناقشة النتائج.
 ية المطلب الأول: عرض النتائج الإحصائ

 الفرع الأول: فحص الصدق والثبات والاتساق الداخلي: 
 موثوقية وثبات أداة الدراسة العامة )معامل الثبات ألفا كرونباخ( .1

 
 عامل ألفا كرونباخ العام(: م6-2جدول رقم )
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 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ

 عبارة 21 0,776
 (02ملحق )                              SPSS 27 إعداد الطالبتين بناءً على مخرجات برنامج :المصدر

 
 

للدراسة  (Cronbach's alpha)ألفا كرو نباخ العام معامليتضح من خلال الجدول أعلاه أن معامل الثبات 
عددها واحد  الاستبيان البالغ% لإجمالي عبارات 77,6( أي نسبة تقارب 0.776مرتفع جدا حيث بلغ )

لى أن أداة الدراسة الاستبانة تتمتع بدرجة جيدة من الثبات يمكننا الاعتماد عليها في يدل ع عبارة. وهذاوعشرون 
 0.70الذي اعتمد معدل  (1)( Nunnally and Bernsteinالتطبيق الميداني للدراسة بحسب مقياس نانلي )

ناد في التحليل كحد أدنى للثبات. وبالتالي تتسم باتساق داخلي مقبول، وتوفر نتائج قابلة للتعميم والاست
 الإحصائي.

 
 موثوقية وثبات )معامل الثبات ألفا كرونباخ للمحور الأول( .1.1

 (: معامل ألفا كرونباخ للمحور الأول الإدارة الإلكترونية8-2جدول رقم )
 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ

 عبارة 12 0,731
 (03لحق )م                              SPSS 27 إعداد الطالبتين بناءً على مخرجات برنامج :المصدر

 
 (Cronbach's alpha)يتضح من خلال الجدول أعلاه أن معامل الثبات للمحور الأول معامل ألفا كرو نباخ

 عددها اثنا الأول البالغ% لإجمالي عبارات المحور 73,1( أي نسبة 0,731للدراسة مرتفع جدا حيث بلغ )
 لاعتماداالدراسة الاستبانة تتمتع بدرجة جيدة ومقبولة من الثبات يمكننا  يدل على أن أداة عبارة. وهذاعشر 

( الذي اعتمد معدل Nunnally and Bernsteinعليها في التطبيق الميداني للدراسة بحسب مقياس نانلي )
 كحد أدنى للثبات.  0.70

 
 موثوقية وثبات )معامل الثبات ألفا كرونباخ للمحور الثاني( .1.2

 
                                                           

1Reliability, Validity and Uni-Dimensionality Nunnally and Bernstein, 1994: 264–265 
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 المؤسسة البشرية فيالموارد  تطوير أداء(: معامل ألفا كرونباخ للمحور الثاني 9-2جدول رقم )
 عدد العبارات معامل ألفا كرونباخ

 عبارة 9 0.593
 (04لحق )م                              SPSS 27 إعداد الطالبتين بناءً على مخرجات برنامج :المصدر

 
 يالداخل للثبات 0.70 ≤ يوصي بأن تكون قيمة ألفا كرونباخ (Nunnally, 1978) بالرغم من أن مقياس نانلي

 التعاملخصوصا عند  مقبولة تُعد 0.60 ≤أن القيم  (George &Mallery, 2003) ورجومالري ،يرىج المقبول
ج فهي تقع أدنى بقليل من معيار جور  ، 0.593بلغت الثاني لمحوروبمأن قيمة . أو جديدة قصيرة محاور مع

 .ولكن مقبولة مع الانتباه إلى ضرورة تحسين بعض العبارات هامشية،مكن اعتبارها ومالري، وي
 صدق الاتساق الداخلي: 

ا قد قمنيعتمد الاتساق الداخلي على دراسة الارتباطات بين العبارات في كل بعد او محور في أداة الدارسة، و 
 تائج التالية: " وأظهرت النorrelation MatrixItem C-Inter" باستخدام مصفوفة الارتباط الداخلية بين العناصر

 ( مصفوفة الارتباط الداخلي بين العناصر )العبارات(10-2جدول رقم )
عبارة21عبارة20عبارة19عبارة18عبارة17عبارة16عبارة15عبارة14عبارة13عبارة12عبارة11عبارة10عبارة9عبارة8عبارة7عبارة6عبارة5عبارة4عبارة3عبارة2عبارة1العبارة

0,0350,1190,1710,1280,2480,4650,1710,0210,3920,1780,0020,2670,1340,223-0,045-1,0000,6710,4160,1100,0780,222عبارة1

0,0020,3740,1070,0820,0880,1650,252-0,1590,1040,1170,3580,1890,1860,2820,040-0,6711,0000,2360,2280,0200,124عبارة2

0,0960,0370,3900,3820,3040,4170,1230,2070,2930,3040,1890,0910,0760,115-0,4160,2361,0000,5630,1690,3080,250عبارة3

0,1240,0900,1790,0900,0190,0760,1460,188-0,0240,4740,4830,2460,116-0,083-0,1100,2280,5631,0000,2300,0960,204عبارة4

0,032-0,2640,0240,0620,2760,025-0,1070,020-0,1490,010-0,0800,1850,1330,1860,1890,042-0,0780,0200,1690,2301,000عبارة5

0,101-0,0180,0380,1910,0510,2260,349-0,0801,0000,0430,0070,0460,0770,0960,0660,2240,111-0,2220,1240,3080,096عبارة6

0,1790,0970,1700,0460,318-0,1130,046-0,073-0,1590,2500,2040,1850,0431,0000,2550,1820,0860,1930,1980,007-0,045-عبارة7

0,1590,1400,1120,105-0,0050,002-0,0830,1330,0070,2551,0000,5060,0440,0030,1830,1140,0310,131-0,096-0,0350,104-عبارة8

0,0560,0890,2230,0420,087-0,0240,1860,0460,1820,5061,0000,2240,1110,2360,2090,1670,1720,024-0,1190,1170,037عبارة9

0,0180,004-0,1710,3580,3900,4740,1890,0770,0860,0440,2241,0000,6910,4280,4350,2310,1060,2930,1120,1410,052عبارة10

0,0310,215-0,0610,2380,0790,1130,052-0,1280,1890,3820,4830,0420,0960,1930,0030,1110,6911,0000,5190,3940,286عبارة11

0,0400,2560,1690,406-0,1490,0660,1980,1830,2360,4280,5191,0000,4820,3150,1480,3290,158-0,2480,1860,3040,246عبارة12

0,4650,2820,4170,1160,0100,2240,0070,1140,2090,4350,3940,4821,0000,6800,2160,3270,3690,0840,1770,0840,091عبارة13

0,0680,115-0,0990,158-0,0730,0310,1670,2310,2860,3150,6801,0000,2990,2420,195-0,1070,111-0,124-0,1710,0400,123عبارة14

0,0610,1480,2160,2991,0000,3380,1730,2060,0160,2340,179-0,1130,1310,1720,106-0,018-0,0020,2070,0900,020-0,021عبارة15

0,0850,0820,189-0,0050,0240,2930,2380,3290,3270,2420,3381,0000,1930,051-0,2640,0380,046-0,3920,3740,2930,179عبارة16

0,066-0,0180,0300,147-0,0560,1120,0790,1580,3690,1950,1730,1931,000-0,1790,002-0,1780,1070,3040,0900,0240,191عبارة17

0,106-0,019-0,114-0,0181,000-0,0990,2060,051-0,0400,084-0,1590,0890,1410,113-0,0020,0820,1890,0190,0620,0510,097عبارة18

0,1141,0000,3910,249-0,0850,030-0,2670,0880,0910,0760,2760,2260,1700,1400,2230,0520,0520,2560,1770,1580,016عبارة19

0,0190,3911,0000,231-0,0680,2340,0820,147-0,0310,1690,084-0,018-0,1340,1650,0760,1460,0250,3490,0460,1120,042عبارة20

 0,1060,2490,2311,000-0,066-0,1010,3180,1050,0870,0040,2150,4060,0910,1150,1790,189-0,032-0,2230,2520,1150,188عبارة21
                                             Spss v 27المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج 

 (6)ملحق 
أن هناك تفاوتاً واضحًا (Inter-Item Correlation Matrix) اتيتضح من خلال مصفوفة الترابط بين العبار 

 «10 عبارة» بين 0,691 في الارتباط الداخلي في العلاقة بين العبارات؛ إذ يصل أقوى ارتباط موجب إلى
 «11 عبارة» بين 0,519و «14 عبارة»و «13 عبارة» بين 0,680 مثل مرتفعة روابط تليه ،«11 عبارة»و
 أضعف تظهر المقابل، في. «9 عبارة»و «8 عبارة» بين  0,506  بـ متوسط ارتباط يبرز اكم. «12 عبارة»و
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 0,264-سالبة قيمة أقوى تسجّل بينما ،«18 عبارة»و «1 عبارة» بين   0,002 مثل الصفر، قرب الموجبة القيم
مما يعكس مزيجاً  ،0,70و 0,30-بين الارتباط معاملات معظم تتراوح عموماً،. «16 عبارة»و «5 عبارة»بين 

بشكل عام، تعكس المصفوفة درجة مقبولة . من الاتساق المعتدل والتنوع في استجابات العبارات داخل المقياس
من الصدق الداخلي، وتُظهر أن بنود المقياس مترابطة بشكل معقول، مما يدعم صلاحيتها لقياس الظاهرة 

 .المدروسة
 

 الفرع الثاني: نتائج عينة الدراسة

 نتائج التحليل الوصفي للبيانات الشخصية: أولا
 ( توزيع البيانات الشخصية لأفراد العينة11-2جدول رقم )

 
 %النسبة  التكرار البيانات الشخصية

 %44,3 27 ذكر الجنس
 %55,7 34 أنثى

 %100,0 61 المجموع
 %23,0 14 سنة 30أقل من  السن

 %39,3 24 سنة40إلى  30من 
 %26,2 16 نةس 50إلى  41من 

 %11,5 7 سنة 50أكثر من 
 %100,0 61 المجموع

 %14,8 9 ثانوي المؤهل العلمي
 %23,0 14 بكالوريوس
 %59,0 36 ماجستير
 %3,3 2 دكتوراه
 %100,0 61 المجموع

 %26,2 16 سنوات 5أقل من  سنوات الخبرة
 %45,9 28 سنوات10-5

 %27,9 17 سنوات فأكثر 10
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 %100,0 61 عالمجمو 
 %73,8 45 الإدارة الوظيفة

 %26,2 16 القسم
 %100,0 61 المجموع

 
                                              Spss v 27المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج 

 (6)ملحق 
 

 :صغر على النحو الآتيترتيب الفئات من الأكبر تمثيلًا إلى الأ ( يمكن2-11) من خلال الجدول رقم
 .(44.3%) فردًا 27 بـ الذكور يليهم ،%(55.7) فردًا 34 تمثِّل الإناث النسبة الأكبر بـ :الجنس
 مشاركًا 16 بـ «سنة 50–41»تليها ،%(39.3) مشاركًا 24 كبر تمثيلًا بـالأ« سنة 40–30»تُعد فئة  :السن

 11,5)مشاركين 7 بـ «سنة 50 من أكثر» أصغرهاو  ،%(23) مشاركًا 14 بـ« سنة 30 أقلمن» ،ثم%(26.2)
)% 

 فردًا 14 ب ـلبكالوريوسا حملة ،يليهم%(59) فردًا 36 يحظى حاملو الماجستير بأكبر نسبة بـ:المؤهل العلمي
 ) %(3.3فقط 2 ب ـالدكتوراه ،وأخيرًا%(14.8) أفراد 9 بـ الثانوية الشهادة ،ثم%(23)

 17 بـ« أكثرف سنوات 10»،تليها%(45.9) فردًا 28 بـ« سنوات 10–5»كبر شريحة خبرة هي  :سنوات الخبر
 .فردًا 16 بـ «سنوات 5 من لأق»ثم ،%(27.9) فردًا

 الأخرى ساملأق ونفيا العامل يمثل بينما ،%(73.8) فردًا 45 يشكِّل العاملون في الإدارة الغالبية بـ:الوظيفة
 (%26,2)فردًا 16 بـ عددًا الأصغر

سنة، حاملي الماجستير،  40–30مثيل الأعلى في العينة يتركّز لدى الإناث، الفئة العمرية يتضح إذن أن الت
سنة،  50سنوات، وشاغلي المناصب الإدارية، بينما تظهر أدنى تمثيلات عند فئة العمر فوق  10–5ذوي خبرة 

 حملة الدكتوراه، والعاملين خارج المناصب الإدارية
. 

 لتمثيل البياني:ا
 
 
 

ؤهل العلمي           شكل ( متغير الم5-2مر       شكل بياني رقم: )( متغير الع4-2نس       شكل بياني رقم: )( متغير الج3-2شكل بياني رقم: )

 ( متغير الخبرة6-2بياني رقم: )
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 Spss v 27المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج 

%( 73.10لبيانية، أن أغلبية أفراد العينة من الإناث بنسبة )ا( والأشكال 2-11يتضح من نتائج الجدول رقم )  
 %( للذكور، ما يشير إلى هيمنة العنصر النسوي في العينة محل الدراسة.26.90مقابل )

سنة( بنسبة  40 – 31، فتُظهر النتائج أن أغلب المبحوثين تتراوح أعمارهم بين )من حيث الفئة العمريةأما  
%(، وهو ما يدل على أن العينة تتكون في 42.30سنة فأكثر( بنسبة ) 50 – 41%(، تليها فئة )48.10)

 الغالب من فئة ذات خبرة ونضج مهني. 
%(، 44.20بنسبة ) الليسانسبر نسبة من المشاركين يحملون شهادة ، فإن أكمستوى التعليمي وبالنسبة إلىال

 %(، مما يعكس ارتفاع المستوى الأكاديمي لأفراد العينة.38.50تليها شهادة الماستر بنسبة )
خبرة  %( يمتلكون51.90، فقد بيّنت النتائج أن أكثر من نصف العينة تقريبًا )أما من حيث سنوات الخبرة 

 سنة(، مما يعزز موثوقية إجاباتهم المهنية.  15 – 5تتراوح ما بين )
%(، يليه محاسب معتمد 53.80، فقد تصدّر منصب مساعد محاسب النسبة الأعلى )وفيما يخص الوظيفة

 %( من إجمالي العينة.11.50%(، في حين أن محافظي الحسابات مثلّوا )34.60بنسبة )

        ذكر

        أنثى

  سنة   أقل من 
   

   سنة  إلى    من 
      

   سنة   إلى    من 
      

   سنة   أكثر من 
      

  سنوات  أقل من 
      

   سنوات    
      

   سنوات فأكثر   
      

   الإدارة
      

        القسم
   ثانوي
      

   بكالوريوس
   

     ماجستير

       دكتوراه

 

 ير الوظيفة( متغ7-2شكل بياني رقم )
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راسة المهنية للمبحوثين، مما يساهم في إثراء نتائج الدتعكس هذه البيانات تنوعًا في الخصائص الشخصية و 
 .وتوفير تمثيل واقعي لميدان البحث

 
 

 ثانيا: نتائج التحليل الوصفي لمحاور وأبعاد الدراسة وبيان اتجاهها:
ذكرنا فيما سبق أن مقياس ليكارت هو مقياس رتبي، والمقياس الرتبي يتم تحليله من الناحية الوصفية بواسطة 

ارات والنسب المئوية والمئينيات والوسيط. كما تم ذكره آنفا في الفرع الثاني: الأدوات الإحصائية والبرامج التكر 
 المستخدمة في معالجة البيانات من المطلب الثاني في المبحث الأول السابق. 

 ول: الإدارة الإلكترونيةالتحليل الوصفي للمحور الأ -1
 فراد العينة حول دور الإدارة الإلكترونية في المؤسسةت أ(: توزيع استجابا12-2جدول رقم )

 المجموع موافق محايد غير موافق العبارة
 تتوفر في المؤسسة أجهزة حاسوب حديثة تدعم أداء

 المهام بكفاءة
 61 49 7 5 التكرار
 %100 %80,30 %11,50 %8,20 النسبة %

 يتم صيانة وتحديث الأجهزة بشكل دوري لضمان الأداء 
 مثل.الأ

 61 40 15 6 التكرار
 %100 %65,60 %24,60 %9,80 النسبة %

 تتوفر أجهزة ملحقة )طابعات، ماسحات ضوئية( تسهل      
 سير العمل.

 61 52 5 4 التكرار
 %100 %85,20 %8,20 %6,60 النسبة %

 تتوفر شبكة إنترنت مستقرة وسريعة داخل المؤسسة.  
 61 35 19 7 التكرار
 %100 %57,40 %31,10 %11,50 النسبة %

 .الحساسةبكة لحماية البيانات والمعلومات.يتم تأمين الش     
 61 39 18 4 التكرار
 %100 %63,90 %29,50 %6,60 النسبة %

 تُمكن الشبكة من التواصل الفعال بين 
 الأقسام المختلفة.

 61 47 13 1 التكرار
 %100 %77,00 %21,30 %1,60 النسبة %

 يم المؤسسة برمجيات متخصصة فستخدت
 البشرية.  الموارد إدارة 

 61 36 17 8 التكرار
 %100 %59,00 %27,90 %13,10 النسبة %

 تُحدث البرمجيات بانتظام لمواكبة التطورات التقنية.
 61 37 20 4 التكرار
 %100 %60,70 %32,80 %6,60 النسبة %

 61 38 17 6 التكرار توفر البرمجيات تقارير دقيقة تساعد في
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 %100 %62,30 %27,90 %9,80 النسبة % خاذ القرارات.ات 
 تشجع المؤسسة على تبادل المعرفة والخبرات

 بين الموظفين. 
 61 40 12 9 التكرار
 %100 %65,60 %19,70 %14,80 النسبة %

  يتم تنظيم ورش عمل ودورات تدريبية لتعزيز المهارات
 الرقمية.

 61 38 20 3 التكرار
 %100 %62,30 %32,80 %4,90 النسبة %

       ت           التقنياتالمؤسسة على الابتكار واستخدام  حفز ت
 في العمل. حديثة ال

 61 40 18 3 التكرار
 %100 %65,60 %29,50 %4,90 النسبة %

 
 (8 )ملحق                        Spss v 27المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج  
 

قرة مقاسة ، المكوَّن من اثنتي عشرة ف«دور الإدارة الإلكترونية في المؤسسة»(أنّ محور 2-12) يبيّن جدول رقم
لمتعلقة الفقرة ابمقياس ليكرت الثلاثي، يُظهر تبايناً واضحاً في مستويات الموافقة بين أفراد العينة. فقد تصدّرت 

لغت نسبة بببعات والماسحات الضوئية المساندة لسير العمل، قائمة الموافقات بتوافر الأجهزة الملحقة، مثل الطا
سبة بن كفاءة المهام لأداء الداعمة الحديثة الحاسوب أجهزة بتوافر الخاصة الفقرة مباشرة ٪،تلتها 85.20
 ابلالمق في. ٪ 77.00بنسبة  الأقسام بين الفعّال التواصل تمكين على الشبكة تقدرة جاء ٪،ثم 80.30

سبة ن،تمحورت أدنى درجات الاتفاق حول مسألة استقرار وسرعة شبكة الإنترنت داخل المؤسسة، إذ لم تتجاوز 
 الدوري يثهاوتحد الأجهزة صيانةإذ سجلت ؛ الحدَّين هذين بين الفقرات بقية توزّعت ٪،بينما 57.40الموافقة فيها 

 مايةلح الشبكة تأمين ٪،أعقبها 65.60متماثلة بلغت  موافقة نسب المعرفة تبادل ،وتشجيع لابتكار ،وتشجيعا
 دارةإأن برمجيات  النتائج بيّنت كما. ٪ 60.70بنسبة  بانتظام البرمجيات ٪،وتحديث 63.90بنسبة  البيانات
تراوح   نسباً  ققتح التدريبية والدورات العمل ورش ،وتنظيم القرار لاتخاذ الدقيقة التقارير ،وتوفّر البشرية الموارد

 لمتعد حيث ،حدود تم جاء «غير موافق» فئة أنّنسب إلى الإشارة تجدر. ٪ 62.30٪و 59.00 بين
 المتصلة تلك ولاسيما الفقرات، بعض في لافتة بنسب «محايد» نسبة ظهر حين في أقصاها، ٪في 14.80
اء هذه مبحوثين إز جزء من ال لدى أنسبيا تردد يعكس ما البرمجيات، وتحديث الشبكة وتأمين الإنترنت باستقرار

قبول، يات الالجوانب. يعكس هذا الترتيب الإجمالي أنّ المكوّنات المادية للإدارة الإلكترونية تحظى بأعلى مستو 
 .بينما ما زالت جوانب البنية التحتية للشبكة تحتل مرتبة متأخرة في رضا العاملين

 البشريةنتائج التحليل الوصفي للمحور الثاني: تطوير أداء الموارد  -2
 

 ستجابات أفراد العينة حول تطوير أداء الموارد البشرية في المؤسسة(: توزيع ا13-2جدول رقم )
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 المجموع موافق محايد غير موافق العبارة
 أتمكن من إنجاز عدد أكبر من المهام بفضل

 استخدام التكنولوجيا.
 61 54 5 2 التكرار
 %100 %88,5 %8,2 %3,3 النسبة %

 المستغرق في أداء المهام نتيجة للأدواتيقل الوقت 
 الإلكترونية المتاحة.

 61 49 10 2 التكرار
 %100 %80,3 %16,4 %3,3 النسبة %

 ة.أستطيع التعامل مع حجم عمل أكبر دون التأثير على الجود     
 61 34 20 7 التكرار
 %100 %55,7 %32,8 %11,5 النسبة %

 61 41 18 2 التكرار متوفر.ية بفضل الدعم التكنولوجي القدم أعمالًا ذات جودة عال     أ
 %100 %67,2 %29,5 %3,3 النسبة %

 61 51 7 3 التكرار دقةساعدني الأدوات الإلكترونية في تقليل الأخطاء وتحسين ال   ت
 %100 %83,6 %11,5 %4,9 النسبة %

 أتمكن من تقديم حلول مبتكرة للمشكلات بفضل
 حة.المعلومات المتا

 61 39 19 3 التكرار
 %100 %63,9 %31,1 %4,9 النسبة %

 61 51 8 2 التكرار .أظهر مرونة في التكيف مع التغيرات التكنولوجية في العمل    
 %100 %83,6 %13,1 %3,3 النسبة %

 أستخدم أساليب عمل حديثة تتناسب مع التطورات الرقمية. 
 61 50 9 2 التكرار
 %100 %82,0 %14,8 %3,3 النسبة %

 أشارك بفاعلية في المبادرات التي تهدف إلى تحسين
 الأداء باستخدام التكنولوجيا.

 61 53 8 0 التكرار
 %100 %86,9 %13,1 %0,0 النسبة %

 (9ق )ملح                        Spss v 27المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج  
 
 

 تسع من والمكوَّن «المؤسسة في البشرية الموارد أداء تطوير» بمحور يختصّ  الذي ،(2-13) يُبرز جدول رقم
 فقد. موظفًا 61 عددهم البالغ العينة أفراد بين الموافقة مستويات في تفاوتًا الثلاثي، ليكرت بمقياس مقاسة فقرات
 إذ موافقة، نسبة أعلى «جياالتكنولو  استخدام بفضل المهام من أكبر عدد إنجاز»بـ المتعلّقة الفقرة حقّقت
 باستخدام الأداء تحسين إلى الهادفة المبادرات في الفاعلة المشاركة» فقرة  مباشرة ٪،تلتها 88.5 بلغت

 ٪، 83.6 بنسبة «الإلكترونية الأدوات عبر الدقة وتحسين لأخطاء تقليلا» فقرة ثم ٪، 86.9 بنسبة «التكنولوجيا
كما سجّلت فقرة «. ار المرونة في التكيف مع التغيرات التكنولوجيةإظه» رةفق سجّلتها التي عينها النسبة وهي
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 بلغت حين في ٪، 82 نسبة موافقة مرتفعة بلغت« استخدام أساليب عمل حديثة تتناسب مع التطورات الرقمية»
 موافقة نسبة أدنى جاءت بالمقابل،. ٪ 80.3 «المهام أداء في المستغرق لوقت تقليلا» على المبحوثين موافقة
 ٪،بينما 55.7 تتجاوز لم حيث ،«الجودة على التأثير دون أكبر عمل حجم مع التعامل على القدرة» فقرة عند

 وبلغت ٪، 67.2 قدرها متوسطة نسبة «التكنولوجي الدعم بفضل عالية جودة الذات أعم تقديم» فقرة سجلت
 إلى الإشارة تجدر. ٪ 63.9 «المتاحة لوماتالمع بفضل للمشكلات مبتكرة حلول تقديم» على المبحوثين موافقة

 لفقرةا ٪في 32.8 ذروتها عند بلغت «محايد» نسبةالحالات وأن  أسوأ ٪في 11.5 لتمتعد «غير موافق» فئة أن
التكنولوجية على  التأثيرات البعض حي الموظفين بين التحفظ في محدوداً  تبايناً  يعكس ما الأدنى، الموافقة ذات

تفصح هذه النتائج عن اتفاق واسع بين أفراد العينة على الدور الإيجابي للتكنولوجيا في رفع الجودة. عموماً، 
 .كفاءة الأداء وتقليل الأخطاء، مع تحفظ نسبي عند ربطها بزيادة حجم العمل دون المساس بالجودة

ي مؤسسة فتائج اتجاه العينة حول دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية ن -3
 البريد

 (: نتائج اتجاه عينة الدراسة وفق مقياس ليكرت الثلاثي14-2جدول رقم )
 نسبة بالموافق مقياس ليكرت الثلاثي اتجاه العينة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد ومحاور الدراسة

المحور الأول: الإدارة        
 موافق 0,31837 2,5888 الالكترونية

(3
 – 

2,
34

)
 

67,1% 

 %77 موافق 0,48637 2,6885 أجهزة الحاسوب ولواحقها
 %66,1 موافق 0,38062 2,5956 الشبكات

 %60,7 موافق 0,49294 2,5082 وقواعد البيانات  البرمجيات
 %64,5 موافق 0,5359 2,5628 صناع المعرفة

 المحور الثاني: تطوير
 %76,9 موافق 0,25139 2,7268 أداء الموارد البشرية 

 %74,9 موافق 0,41664 2,6885 كمية الجهد
 %71,6 موافق 0,34152 2,6721 نوعية الجهد
 %84,2 موافق 0,31957 2,8197 نمط الأداء

 الالكترونية في  الإدارةدور      
 تطوير 

 أداء الموارد البشرية
 %71,3 موافق 0,25097 2,6479

 61 حجم العينة
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 (10)ملحق                        Spss v 27بتين بناء على مخرجات برنامج المصدر إعداد الطال
 

ميع جعلى « موافق»مفردة، جاء في مجال  61(أنّ اتجاه عينة الدراسة، البالغ حجمها 2-14) يُظهر جدول رقم
 «يةكترونالإدارة الإل»الأبعاد والمحاور وفق مقياس ليكرت الثلاثي. بلغ المتوسط الحسابي للمحور الأول 

بنسبة موافقة  2.6885 ولواحقها  الحاسوب لأجهزة فرعي متوسط أعلى ،مع% 67.1بنسبة موافقة  2.5888
 ،%  64,5بنسبة موافقة 2.5628 المعرفة صُنّاع ثم ،% 66.1بنسبة موافقة  2.5956 %، تليه الشبكات 77

 % 60,7بنسبة موافقة 2.5082 البيانات وقواعد البرمجيات وأخيراً 
بنسبة موافقة  2.7268 فقد سجّل متوسطاً أعلى قدره« تطوير أداء الموارد البشرية»أمّا المحور الثاني 

بنسبة  2.6885 الجهد كمية يليه ،% 2.819784.2 متوسط أعلى الأداء نمط بُعد حقّق حيث ،% 76.9
كلّي، بلغ متوسط دور الإدارة وعلى صعيد المؤشر ال .% 2.672171.6الجهد نوعية ثم% 74.9موافقة 

 هالاتجا يضع ،مما% 71.3مع نسبة موافقة إجمالية  2.6479 الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية
 (. 3 – 2,34) المحدَّد ليكرت مقياس نطاق ضمن «موافق» فئة في لعينة العامل

 صاء الاستدلالي: نتائج تحليل الإح-4
 الطبيعي التوزيع اختبار: نتائج 4-1

ختيار لنا ا ولأجل اختبار فرضيات الدراسة قمنا أولا باختبار اعتدالية التوزيع الطبيعي حول الدراسة لكي يتسنى
 الأسلوب الإحصائي المناسب لتحليل النتائج الإحصائية. 

 ولأجل اختبار التوزيع الطبيعي فإننا نفترض ما يلي:
 طبيعي حول متغيرات الدراسة وهي بقيمةالبيانات تتبع التوزيع ال( 0Hالفرض الصفري ) -

  Sig 0.05من مستوى المعنوية دلالة أكبر 
يمة البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي حول متغيرات الدراسة وهي بق( 1Hالفرض البديل ) -

  Sig 0.05مستوى المعنوية دلالة أقل أو يساوي 
 aSmirnov-Kolmogorovاختبار  تارفإننا سنخ، 50 وهو أكبر 61وبما أن حجم عينة الدراسة يساوي 

 1لمعرفة اعتدالية التوزيع الطبيعي.
 كلوموغروفسميرنوف ( اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات15-2جدول رقم )

 قيمة الدلالة الإحصائية      درجة الحرية إحصائية الاختبار البيان

                                                           

1Descriptive Article in Annals of Cardiac Anesthesia · January 2019 “Mar; 22(1) -Ann Card Anaesth. 2019 Jan

Statistics and Normality Tests for Statistical Data” 

 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6350423/
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6350423/
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pmc/articles/PMC6350423/
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 200,0* 61 0,091 توزيع الطبيعي للبيانات    ال
*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 
 (11)ملحق                        Spss v 27المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج 

 
 ( شكل التوزيع الطبيعي للبيانات8-2شكل بياني رقم )

 
 (11)ملحق                        Spss v 27برنامج المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

-Kolmogorovنظرًا لأن قيمة الدلالة الإحصائية اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات كلوموغروفسميرنوف )
aSmirnov( بلغت ،)0((، فإننا نقبل الفرض الصفري0.05( وهي أكبر من )0.200H(  مما يشير إلى أن ،

 (Parametric Tests) لطبيعي، وبالتالي يمكن استخدام الاختبارات الإحصائية المعلميةالبيانات تتبع التوزيع ا
 Normal) كما يتبين من الرسم أن توزيع البيانات يقترب إلى حد كبير من الشكل الجرسّي .في تحليل البيانات

Curve)( بانحراف معيار 2,66، حيث تتركز غالبية القيم حول المتوسط الحسابي البالغ )( كما 0.262ي قدره .)
تُظهر الأعمدة توازنًا نسبيًا حول مركز التوزيع، دون وجود تشتات متعددة أو انحراف واضح، مما يعزز نتيجة 

التي أشارت إلى أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي. وعليه، فإن هذا يدعم  Kolmogorov-Smirnov اختبار
 .في تحليل متغيرات الدراسة (Parametric Tests) إمكانية استخدام الاختبارات المعلمية

 : نتائج إختبار فرضيات الدراسة4-2
 الفرضية الأولى  نتائج اختبار-4-2-1
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لمؤسسة في ا توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين مستوى تطبيق الإدارة الإلكترونيةنص الفرضية:"
 " ومستوى أداء الموارد البشرية فيها

 صياغة الفروض: 
H₀) فرضية الصفريةال  داء المواردلا توجد علاقة خطية ذات دلالة إحصائية بين مستوى الإدارة الإلكترونية وأ:(

 البشرية
H₁) الفرضية البديلة وأداء  توجد علاقة خطية موجبة ذات دلالة إحصائية بين مستوى الإدارة الإلكترونية:(
 الموارد البشرية

 
استخدام مكونات الإدارة الإلكترونية وتطوير أداء الموارد البشرية ب اط بين( تحليل الارتب16-2جدول رقم )

 معامل ارتباط بيرسون

 معامل الارتباط المتغيرين
(Pearson) 

 الدلالة الإحصائية
(Sig.) الدلالة قوة العلاقة 

 طويرت –الإدارة الإلكترونية 
 أداء الموارد البشرية

 0.01دالة عند  متوسطة 0.000 0.466

 0.01دالة عند  متوسطة 0.000 0.454 طوير الأداءت –لحاسوب أجهزة ا
 0.01دالة عند  متوسطة 0.001 0.409 طوير الأداءت –صناع المعرفة 
 غير دالة ضعيفة 0.122 0.200 طوير الأداءت –الشبكات 

 غير دالة ضعيفة 0.224 0.158 طوير الأداءت –برمجيات وقواعد البيانات   ال
 (12)ملحق                       Spss v 27البتين بناء على مخرجات برنامج المصدر إعداد الط

 طالارتبا سجّل :البشرية الموارد وأداء الإلكترونية الإدارة متغيرات بين الارتباط اختبار نتائج(2-16) يُظهر جدول
، مع قيمة 0.466ونبيرس معامل قيمة «البشرية الموارد أداء تطوير»و «الإلكترونية الإدارة» بين الكلي
، بينما 0.000 ودلالة 0.454 بقيمة« تطوير الأداء»مع « أجهزة الحاسوب»جاء ارتباط   .Sig.=0.000دلالة

في المقابل، أظهر ارتباط  .0.001ودلالة 0.409 « تطوير الأداء»مع « صُنّاع المعرفة»بلغ ارتباط 
د البرمجيات وقواع»، وسجّل ارتباط 0.122 مع دلالة 0.200 معاملًا قدره« تطوير الأداء»مع « الشبكات»

 . 0.224 ةودلال 0.158 قيمة« تطوير الأداء»مع « البيانات
رد داء الموانية وأوعليه، فإننا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل البديلة بالنسبة للعلاقة الكلّية بين الإدارة الإلكترو 

 البيانات قواعدو  جهزة الحاسوب وصُنّاع المعرفة. أمّا بُعدا الشبكات والبرمجياتالبشرية، وكذلك بالنسبة لبُعدَي أ
 .الصفرية الفرضية على فيهما فنُبقي
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 الثانيةنتائج اختبار الفرضية -4-2-2

لبشرية رد االموا تطوير أداء نص الفرضية:" يوجد أثر معنوي دال إحصائيًا لدور الإدارة الإلكترونية في
 يساهم بفاعلية في زيادة الكمية ونوعية الجهد ونمط الأداء" بمؤسسة البريد،

 صياغة الفروض: 
H₀) الفرضية الصفرية الموارد  أداء تطوير لا يوجد أثر معنوي دال إحصائيًا لدور الإدارة الإلكترونية في :(

 .البشرية بمؤسسة البريد
H₁) الفرضية البديلة ية موارد البشر ال تطوير أداء ة الإلكترونية فييوجد أثر معنوي دال إحصائيًا لدور الإدار  :(
 بمؤسسة البريد
شرية أداء الموارد الب على تطوير(: نموذج الانحدار البسيط لقياس أثر الإدارة الإلكترونية 17-2جدول رقم )

 بمؤسسة بريد الجزائر وحدة تقرت

 معامل الارتباط    النموذج
R      معامل التحديد R² R² أ المعياريالخط     المعدل 

 .t Sig قيمة B Beta الثابت للتقدير

1 0.466 0.217 0.204 0.22427 1.774 0.466 4.049 0.000 

 (13)ملحق                      Spss v 27المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج 
ة الإلكترونية على تطوير أداء ( المتعلق بنموذج الانحدار البسيط لقياس أثر الإدار 2-17من خلال جدول رقم )

رين. وحدة تقرت، يتضح وجود علاقة إيجابية ومهمة إحصائيًا بين المتغي –الموارد البشرية بمؤسسة بريد الجزائر 
تطوير و ، مما يدل على وجود ارتباط متوسط بين دور الإدارة الإلكترونية 0.466 (R) حيث بلغ معامل الارتباط

داء الموارد أ% من التباين في تطوير 21.7أظهر النموذج أن الإدارة الإلكترونية تفسر كما .أداء الموارد البشرية
 Beta وتؤكد قيمة معامل الانحدار .، وهو مؤشر على تأثيرها الملحوظ(R² = 0.217 معامل التحديد) البشرية
نية دارة الإلكترو أن دور الإ (p = 0.000) ودلالة إحصائية عند مستوى t = 4.049 مع قيمة 0.466البالغة 

 .له أثر معنوي دال إحصائيًا على تطوير أداء الموارد البشرية
نمط و لجهد، اوبناءً عليه، يمكن القول إن الإدارة الإلكترونية تلعب دورًا فاعلًا في تحسين كمية الجهد، نوعية 

 .الأداء لدى الموارد البشرية في المؤسسة
 الثالثة:نتائج اختبار الفرضية -4-2-4

 ".يةديمغراف غيراتالفرضية:" يوجد اختلاف في تطبيق الإدارة الإلكترونية بين الافراد العينة يعزى الى مت نص
 صياغة الفروض: 
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H₀) الفرضية الصفرية  لى متغيراتالا يوجد اختلاف في تطبيق الإدارة الإلكترونية بين الافراد العينة يعزى  :(
 .ديمغرافية

H₁) الفرضية البديلة متغيرات  ختلاف في تطبيق الإدارة الإلكترونية بين الافراد العينة يعزى الىيوجد ا :(
 ديمغرافية
 

 صياغة الفروض الفرعية: 
 :حسب متغير الجنسنتائج الفروق الإحصائية  -
 الفرضية الصفرية (H₀ بين  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق الإدارة الإلكترونية:(

 .الجنس الافراد العينة يعزى لمتغير
 الفرضية البديلة (H₁ ين توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق الإدارة الإلكترونية ب :(

 .الافراد العينة يعزى لمتغير الجنس
حدة ن الذكور والإناث في تطبيق الإدارة الإلكترونية بمؤسسة بريد الجزائر و ( الفرق بي18-2جدول رقم )

 تقرت

المتوسط  (N) العدد الجنس
 الحسابي

الانحراف 
رجة د       t قيمة المعياري

 (df) الحرية
 قيمة الاحتمالية   ال

(Sig.) 
الفرق في 
 المتوسطات

 حجم التأثير
(Cohen’s d) 

 0.19- 0.06- 0.472 59 0.72- 0.35 2.56 27 ذكر
 0.30 2.62 34 أنثى

     
 (14)ملحق                       Spss v 27المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الذكور والإناث في تطبيق الإدارة  (إلى أنه لا2-18تشير نتائج جدول رقم)
، 59 = (df) ةعند درجة حري t = -0.72حدة تقرت. حيث بلغت قيمةو  –الإلكترونية بمؤسسة بريد الجزائر 

دم (، مما يعني ع0.05ي أكبر من مستوى الدلالة المعتمد )، وه0.472 = (.Sig) القيمة الاحتماليةوكانت 
 .رفض الفرضية الصفرية

ناث، ور والإوبناءً عليه، يمكن القول إن تطبيق الإدارة الإلكترونية في المؤسسة لا يختلف بشكل ملحوظ بين الذك
ظر غض النبة الإلكترونية مما يشير إلى قدر من التوازن أو التساوي في الإدراك أو التفاعل مع ممارسات الإدار 

 .عن الجنس
 :نتائج الفروق الإحصائية حسب متغير الفئة العمرية -
H₀) الفرضية الصفرية - بين  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق الإدارة الإلكترونية:(

 .لمتغير السنالافراد العينة يعزى 
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H₁) الفرضية البديلة - ين يق الإدارة الإلكترونية بتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطب :(
 .السن الافراد العينة يعزى لمتغير

ائر ن الفئات العمرية في تطبيق الإدارة الإلكترونية بمؤسسة بريد الجز ( الفرق بي19-2جدول رقم )
 وحدة تقرت

 (.Sig) الاحتماليةيمة ق    ال خطأ المعياري   ال (I-J) ق المتوسط   فر (J) لفئة العمريةا    ا (I) فئة العمرية     ال

 سنة 30أقل من      
 0.519 0.109 0.071 سنة 40إلى  30من    

 0.655 0.119 0.054 سنة 50إلى  41من 
 0.723 0.151 0.054 سنة 50أكثر من 

 40إلى  30من     
 سنة

 0.519 0.109 0.071- سنة 30أقل من 
 0.869 0.105 0.017- سنة 50إلى  41من 

 0.902 0.140 0.017- ةسن 50أكثر من 

 إلى 41من 
 سنة 50

 0.655 0.119 0.054- سنة 30أقل من 
 0.869 0.105 0.017 سنة 40إلى  30من 

 1.000 0.147 0.000 سنة 50أكثر من 

 50أكثر من      
 سنة 

 0.723 0.151 0.054- سنة 30أقل من 
 0.902 0.140 0.017 سنة 40إلى  30من 
 1.000 0.147 0.000 سنة 50إلى  41من 

 (15)ملحق                       Spss v 27المصدر إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج 
يق الموضحة في الجدول، تبيّن أن الفروق في متوسط تطب (LSD) من خلال نتائج اختبار المقارنات البعدية

قد أظهرت ف(. 0.05إحصائيًا عند مستوى الدلالة ) الإدارة الإلكترونية بين مختلف الفئات العمرية لم تكن دالة
ين ب، مما يدل على عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 0.05أنها أعلى من  (.Sig) جميع القيم الاحتمالية

نة" س 30سنة". فعلى سبيل المثال، كان فرق المتوسط بين فئتي "أقل من  30الفئات مقارنة بالفئة "أقل من 
(، وهي غير دالة، وكذلك الفرق مع فئة "من 0.519( بقيمة احتمالية )0.071ة" هو )سن 40إلى  30و"من 

( أيضًا 0.054سنة" ) 50(، ومع فئة "أكثر من 0.655( وبقيمة احتمالية )0.054سنة" بلغ ) 50إلى  41
لى مستوى ي عوعليه، يمكن القول إن الفئة العمرية لا تمثل متغيرًا مؤثرًا بشكل معنو .(0.723) بقيمة احتمالية

وحدة تقرت، مما يشير إلى تقارب مستويات  –تبني أو تطبيق الإدارة الإلكترونية في مؤسسة بريد الجزائر 
 .الإدراك أو الاستخدام للإدارة الإلكترونية بين مختلف الفئات العمرية داخل المؤسسة

 :نتائج الفروق الإحصائية حسب متغير المستوى التعليمي -
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H₀) الفرضية الصفرية لاف لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق الإدارة الإلكترونية تعزى لاخت:(
 المستوى التعليمي
H₁) الفرضية البديلة ف المستوى توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق الإدارة الإلكترونية تعزى لاختلا :(

 التعليمي
 
 

ل ة بمؤسسة بريد الجزائر وحدة تقرت حسب المؤهرة الإلكترونيفي تطبيق الإدا (: الفروق20-2جدول رقم )
 العلمي

 F Sigقيمة  الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد المؤهل العلمي
 0.59 3.92 9 تقني سامي

1,279 0,290 
 0.71 3.86 14 ليسانس
 0.68 3.78 36 ماستر
 - 4.09 2 دكتوراه

 0,31837 2,5888 61 المجموع الكلي
(16)ملحق                       Spss v 27در إعداد الطالبتين بناء على مخرجات برنامج المص 
  

 
لدراسة الفروق في تطبيق الإدارة الإلكترونية  (ANOVA) ( نتائج تحليل التباين الأحادي2-20يُظهر جدول رقم)

المتوسطات الحسابية ويتضح من الجدول أن  .حدة تقرت، حسب المؤهل العلميو  –بمؤسسة بريد الجزائر 
 لتطبيق الإدارة الإلكترونية تختلف نسبيًا حسب المؤهل العلمي، حيث سجلت فئة الدكتوراه أعلى متوسط

(. 3.78، وأخيرًا الماستر بمتوسط )(3.86)(، ثم الليسانس 3.92(، تليها فئة التقني السامي بمتوسط )4.09)
ير غ( يشير إلى أن هذه الفروق 1.279لذي بلغت قيمته )ا (F) ورغم هذه الفروقات البسيطة، إلا أن اختبار

مكن وبالتالي، ي .(0.05) ، وهو أعلى من المستوى المعتمد(Sig = 0.290) دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة
ما معلمي، القول إنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق الإدارة الإلكترونية تعزى لاختلاف المؤهل ال

 لمؤسسةاأن مستوى التعليم لا يؤثر بشكل جوهري على مدى استخدام أو تبني الإدارة الإلكترونية في  يشير إلى
 ومنه فإننا نقبل الفرض الصفري ونرفض البديل.  .المدروسة

 
 :نتائج الفروق الإحصائية حسب متغير سنوات الخبرة -
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H₀) الفرضية الصفرية نوات لإدارة الالكترونية حسب عدد سلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق ا:(
 .الخبرة

H₁) الفرضية البديلة ات توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق الإدارة الالكترونية حسب عدد سنو  :(
 .الخبرة

 
 رة الإلكترونية بمؤسسة بريد الجزائر وحدة تقرت حسب سنواتفي تطبيق الإدا (: الفروق2-21جدول رقم )

 الخبرة

  متوسط  ال  العدد      سنوات الخبرة
 الحسابي     

الانحراف 
 الدلالة F (Sig.) المعياري

 0,34623 2,6719 16 سنوات 5أقل من 

1,383 ,2590 

— 
 غير دال 0,29948 2,5179 28 سنوات10-5

 غير دال 0,31474 2,6275 17 سنوات فأكثر 10

  0,31837 2,5888 61 المجموع الكلي
 (17)ملحق                       Spss v 27لبتين بناء على مخرجات برنامج المصدر إعداد الطا

 
 توجد فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق الإدارة الإلكترونية ( إلى أنه لا2-21تشير نتائج الجدول رقم )

دي الأحارت حسب متغير عدد سنوات الخبرة. حيث أظهرت نتائج تحليل التباين قبمؤسسة بريد الجزائر وحدة ت
وهي أعلى من  (Sig. = 0.259) غير دالة إحصائيًا، إذ بلغت القيمة الاحتمالية (F = 1.383) أن قيمة

(، 2.67سنوات أعلى متوسط حسابي ) 5(. وقد سجل أصحاب الخبرة أقل من 0.05مستوى الدلالة المعتمد )
(، إلا أن 2.52سنوات ) 10ى إل 5(، ثم أصحاب الخبرة من 2.63سنوات فأكثر ) 10يليهم أصحاب الخبرة 

وجود  هذه الفروق لم تصل إلى مستوى الدلالة الإحصائية. وعليه، تقُبل الفرضية الصفرية التي تنص على عدم
 .ؤسسةفروق، ويُستنتج أن سنوات الخبرة لا تؤثر بشكل معنوي على مستوى تطبيق الإدارة الإلكترونية في الم

 الثة:النتيجة العامة لاختبار الفرضية الث
تشير النتائج العامة لاختبار الفرضية الثالثة إلى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تطبيق الإدارة 
الإلكترونية بين أفراد العينة تعزى إلى المتغيرات الديمغرافية المدروسة، والمتمثلة في الجنس، الفئة العمرية، 

ج التحليل الإحصائي أن جميع القيم الاحتمالية كانت المؤهل العلمي، وعدد سنوات الخبرة. حيث أظهرت نتائ
، مما يعني قبول الفرضية الصفرية التي تنص على أنه لا يوجد اختلاف 0.05أكبر من مستوى الدلالة المعتمد 
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في التطبيق يعزى إلى هذه المتغيرات، وبالتالي رفض الفرضية البديلة. ويُستنتج من ذلك أن العوامل الديمغرافية 
 .وسة لا تؤثر بشكل معنوي على مستوى تطبيق الإدارة الإلكترونية داخل مؤسسة بريد الجزائر وحدة توقرتالمدر 

 المطلب الثاني: تفسير ومناقشة النتائج
وضوع ممؤسسة تناولت الدراسة تحليل العلاقة بين تطبيق الإدارة الإلكترونية وتطوير أداء الموارد البشرية في ال

لاقة. ذه العلتحليل الوصفي، واختبارات الارتباط والانحدار لاختبار الفرضيات المتعلقة بهالبحث، حيث استُخدم ا
 :وخلصت النتائج إلى ما يلي

  نتائج محور تطبيق الإدارة الإلكترونية:-1
ع نسب نية، مأظهرت البيانات الوصفية أن أغلب أفراد العينة أبدوا قبولًا إيجابيًا نحو تطبيق الإدارة الإلكترو 

ية ة للبنوافقة مرتفعة على توافر الأجهزة التقنية الحديثة وشبكة التواصل الداخلية، مما يعكس جاهزية نسبيم
في  لمحايدالتحتية التقنية بالمؤسسة. غير أن انخفاض نسب الموافقة على استقرار شبكة الإنترنت وارتفاع نسب ا

 لإدارةايات تقنية واضحة قد تحد من كفاءة تطبيق بعض الجوانب التقنية مثل الصيانة وتأمين الشبكة يعكس تحد
 .الإلكترونية، وتؤثر على أدائها

نًا وتحسي هذا التفاوت في مستويات القبول يشير إلى وجود فجوات في بعض المكونات التقنية التي تتطلب تعزيزًا
 .لضمان استمرارية وفعالية الأداء الإلكتروني داخل المؤسسة

 داء الموارد البشريةنتائج محور تطوير أ -2
ئهم أكدت النتائج وجود إدراك واضح لدى الموظفين للدور الإيجابي الذي تلعبه التكنولوجيا في تحسين أدا
تخدام الوظيفي، حيث أظهرت نسب موافقة عالية على زيادة عدد المهام المنجزة وتحسين نوعية العمل نتيجة اس

 .مط الأداءنتحسين و دارة الإلكترونية تسهم فعليًا في رفع كفاءة الإنتاج أدوات الإدارة الإلكترونية. هذا يؤكد أن الإ
ن مع ذلك، لوحظ وجود تحفظات نسبية فيما يتعلق بقدرة التكنولوجيا على التعامل مع أحجام عمل أكبر دو 

يب مستمر ى تدر لالتأثير على جودة الأداء، مما يبرز أهمية التوازن بين التكنولوجيا والمهارات البشرية، والحاجة إ
 .لدعم عملية التحول الرقمي

 لإلكترونية وأداء الموارد البشريةالعلاقة الإحصائية بين الإدارة ا-3
دارة أظهرت نتائج معامل ارتباط بيرسون وجود علاقة ارتباط إيجابية متوسطة ودالة إحصائيًا بين تطبيق الإ

وسًا بين هذا يعني أن هناك ارتباطًا ملم r = 0.445sig = (0.000) الإلكترونية وتطوير أداء الموارد البشرية
الحاسوب  أجهزة تطبيق الإدارة الإلكترونية وتحسين الأداء الوظيفي، خاصة فيما يتعلق بالبنية التحتية التقنية مثل

 .وصُنّاع المعرفة
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 ل هذهفي استغلا ومع ذلك، لم تظهر العلاقة ذات الدلالة مع أبعاد البرمجيات والشبكات، مما قد يعكس ضعفًا
تخدام الموارد أو نقصًا في الكفاءة التشغيلية والتدريب اللازم. هذا يشير إلى ضرورة الاهتمام بتحسين اس

 .البرمجيات وتحديثها، بالإضافة إلى تعزيز مهارات المستخدمين
 ء الموارد البشرية أثر تطبيق الإدارة الإلكترونية على أدا -4

 ء المواردلى أدار البسيط وجود تأثير معنوي دال إحصائيًا لتطبيق الإدارة الإلكترونية عأثبتت نتائج تحليل الانحدا
سط لكنه % من التغير في الأداء الوظيفي، وهو تأثير متو 21.7البشرية، حيث فسرت الإدارة الإلكترونية حوالي 

 .مهم
مل أخرى لى عواعلأداء، لكن نجاحها يعتمد تشير هذه النتيجة إلى أن الإدارة الإلكترونية تُعد أداة فعالة لتحسين ا

قمي وحده ول الر مكملة، مثل القيادة الإدارية، بيئة العمل، نظام الحوافز، والتدريب المستمر للموظفين، إذ أن التح
 .لا يكفي لضمان تحسين الأداء بشكل شامل

 تأثير المتغيرات الديمغرافية على تطبيق الإدارة الإلكترونية -5

عدم وجود فروق دالة إحصائيًا في تقييم تطبيق الإدارة   ANOVAو T اختبارات الفروق أظهرت نتائج
تجانس من ال الإلكترونية تبعًا للجنس، العمر، المستوى التعليمي، أو سنوات الخبرة. هذه النتيجة تعكس وجود نوع

وحدة سسية ميشير إلى سياسة مؤ  في الإدراك والتعامل مع نظم الإدارة الإلكترونية بين كافة فئات الموظفين، مما
 .في تطبيق وتعميم نظم الإدارة الإلكترونية داخل المؤسسة

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



مؤسسة في ال ةطوير أداء الموارد البشريفي ت الإدارة الإلكترونيةدور حول  الفصل الثاني: الدراسة الميدانية
 بريد الجزائر وحدة تقرت

 

 76 

 
 الخلاصة العامة

ئر ريد الجزاؤسسة بتؤكد الدراسة أن تطبيق الإدارة الإلكترونية يلعب دورًا حيويًا في تطوير أداء الموارد البشرية بم
حسين جودة أداء الموارد البشرية. يُظهر زيادة كفاءة العمل وتوحدة تقرت، حيث يسهم بشكل فعّال في  –

يجابية واضحة نحو هذا التحول الرقمي، إلا أن بعض التحديات التقنية والمعرفية   ا زالتمالموظفون تفهمًا وا 
 .قائمة، خاصة فيما يتعلق بالاستقرار الشبكي واستخدام البرمجيات المتقدمة

تعزيز  ضرورة ركيز على تطوير البنية التحتية التقنية، وتحديث النظم البرمجية، معنتائج الدراسة تبرز أهمية الت
 .ةمهارات الموظفين من خلال برامج تدريبية مستمرة، لضمان تحقيق أقصى استفادة من الإدارة الإلكتروني

ل وظفين بشككما تؤكد عدم وجود فروق ديمغرافية في تقييم التطبيق على أن التحول الرقمي يشمل كافة الم
قنية متساوٍ، ما يستدعي اعتماد استراتيجيات مؤسسية شاملة لضمان تعميم الفائدة وتحقيق التكامل بين الت

 .والموارد البشرية
ر ثلأاولكن تحقيق  بناءً على ذلك، يمكن اعتبار الإدارة الإلكترونية عاملًا أساسيًا في تعزيز أداء الموارد البشرية،

 .متكاملة تجمع بين التكنولوجيا، التدريب، والقيادة الإدارية الفعالةالكامل يتطلب مقاربة 
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 خلاصة الفصل
 

لى أداء عرونية لقد تناول هذا الفصل تحليل ومناقشة نتائج الدراسة الميدانية المتعلقة بأثر تطبيق الإدارة الإلكت
ارة وجود مستوى مقبول من تطبيق الإدحدة تقرت. وقد بيّنت النتائج و  –الموارد البشرية في مؤسسة بريد الجزائر 

لرقمية سائل االإلكترونية داخل المؤسسة، تجلّى في توافر التجهيزات التقنية الأساسية واعتماد الموظفين على الو 
 .في تنفيذ المهام

ر ويية وتطكما أظهرت التحليلات الإحصائية وجود علاقة ارتباط وتأثير دالّين إحصائيًا بين الإدارة الإلكترون
وية بما قم تكن الأداء الوظيفي، لا سيما فيما يتعلق بزيادة كمية الجهد وتحسين نمط الأداء. إلا أن هذه العلاقة ل

ع مرونية يكفي لتُعزى إليها كامل مسؤولية تطوير الموارد البشرية، ما يشير إلى ضرورة تكامل الإدارة الإلكت
 .ز، وتوفير بيئة داعمة للتحول الرقميعوامل تنظيمية وبشرية أخرى مثل التدريب، والتحفي

دى لسبياً كذلك، لم تُسجّل فروق دالة بين أفراد العينة حسب الخصائص الديمغرافية، مما يدل على إدراك موحد ن
 .الموظفين تجاه الإدارة الإلكترونية، بغض النظر عن الجنس أو العمر أو المؤهل أو سنوات الخبرة

 ي، لكنهالإدارة الإلكترونية يُعد خطوة استراتيجية نحو تحسين الأداء المؤسسبناءً على ما سبق، فإن تطبيق 
داف قيق أهيتطلب مزيداً من التحديثات، والدعم الفني، والتكوين المستمر لضمان استدامة فعاليته ونجاحه في تح

 .المؤسسة
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 :خاتمة
 

دة لى إعاإليوم ضرورة حتمية فرضتها التطورات الرقمية المتسارعة، ما دفع المؤسسات إن الإدارة الإلكترونية ا
فع أداء ارة ور صياغة هياكلها التنظيمية والأنظمة المالية والإدارية والسلوكية والتقنية، بهدف تعزيز كفاءة الإد

ال قمية، تُغني عن الاتصالموارد البشرية. وقد شكّل هذا التحول مرحلة مفصلية نحو تقديم خدمات عامة ر 
ي حوري فالتقليدي المباشر وتعتمد على شبكات الاتصال الحديثة. ومن هنا، تبرز الإدارة الإلكترونية كعنصر م
ا ما ة، وهذتمكين الموارد البشرية من أداء مهامها بكفاءة أعلى، ومواجهة التحديات بأساليب مبتكرة وأكثر مرون

ة في مؤسسة البشري الموارد أداء تطوير فيالإدارة الإلكترونية تأثير  ما مدىة دعانا إلى طرح الإشكالية التالي
د تم يان وقبريد الجزائر وحدة تقرت ؟ والتي سعينا من خلالها إنجاز هذه الدراسة للإجابة عنها من خلال الاستب

بعض التوصيات توصلنا إلى مجموعة من النتائج والحلول و  ,SPSS تحليل النتائج والبيانات وفق برنامج
 : المتمثلة في

 أولا: النتائج:
ي فبشرية من خلال الدراسة التي قمنا بها والتي تدور حول دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد ال

 :وكذا دراسة لحالة العاملين في شركة توصلنا غلى مجموعة النتائج مؤسسة بريد الجزائر وحدة تقرت،
 

 النظرية:النتائج  .1
 مات؛البشرية تعتبر المحرك الأساسي لكل مؤسسة وهي من المحددات الرئيسية لنجاح أو فشل المنظ ن المواردأ -
 طبيق الإدارة الإلكترونية لها صلة وثيقة بفعالية وكفاءة أداء الموارد البشرية بالمؤسسة؛تقوة   -
لقوية اي واللبنة الحالي، إذ يعتبر الحجر الأساسنظام الإدارة الإلكترونية يعد كنظام إداري معتمد في عصرنا  إن تبني -

 المؤسسة ومنه استمرارها.    لنمو وبقاء
               

 الميدانية:نتائج الدراسة  .2
شرية رد البللإجابة عن التساؤلات المطروحة للدراسة وهذا بهدف معرفة دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموا

ال في راسة الإشكالية على أرض الواقع وتطبيق أليات ومؤشرات الدراسة حول عينة من عموالذي حاولنا من خلالها د
داء الموارد عينة للوقوف على دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أ70بلغ عددها  والتيمؤسسة بريد الجزائر وحدة تقرت 

 يلي:ت الدراسة وهي كما البشرية وقد توصلنا إلى مجموعة من النتائج المتوصل إليها من خلال فرضيا
رد تقرت له أثر إيجابي وفعال على أداء الموا الجزائر وحدةد بيان أن تطبيق الادارة الالكترونية في مؤسسة بري -

 البشرية ، لاسيما في جوانب الدقة وفي تنفيذ المهام؛
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اذ القرار وارد البشرية وفعالية اتخلة احصائية بين استخدام الإدارة الإلكترونية وتطوير أداء الموجود علاقة ذات دلا -
 الإداري؛

غم الجهود المبذولة لاتزال هناك تحديات تقنية وبشرية تعيق التطبيق الكامل للإدارة الإلكترونية مثل ضعف ر   -
 التكوين ونقص بعض الموارد التكنولوجية؛

 
 الحلول والتوصيات :: ثانيا

 : على المؤسسةنتائج نقترح ما يلي  على ضوء ما توصلنا إليه من
 ة؛تطوير البنية التحتية التقنية وتوفير أجهزة حديث -
 متواصلة للموظفين حول استخدام أنظمة الإدارة الإلكترونية؛ تنظيم دورات تكوينية -
 العمل الإلكتروني دون أعطال؛ تعزيز الدعم الفني لضمان استمرارية -
 ارية؛تفعيل نظام أمني لحماية البيانات والمعلومات الإد -
 داخل المؤسسة؛ تبني خطة استراتيجية للتحول الرقمي الشامل -
 

 الدراسة:ثالثا: آفاق 
يمكن  ع التيبعض المواضي إليهم، نقترحوفي ختام الدراسة وبناءا على النتائج والتحليل النظري والميداني التي توصلنا 

 ومنها:معالجتها مستقبلا لإكمال الدراسة 
 رة الإلكترونية على تنافسية المؤسسات الاقتصادية؛أثر تطبيق نظام الإدا -
 دارة الإلكترونية في المؤسسات الاقتصادية؛تقدير تكاليف تطبيق نظام الإ -
 ية.سهامات الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية من أجل ضمان فعالية وكفاءة المؤسسات الاقتصادإ -

 
 

 
 
 
 

 
 

 



 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 قائمة المراجع



 مراجع

 

 

83 

 قائمة المصادر والمراجع
 المراجع باللغة العربية

 الكتب:
 .2003راوية حسن، إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية، دار جامعية الاسكندرية، مصر،  .1
 الطبعة والتوزيع، للنشر المسيرة دار التدريب، في حديثة اتجاهات السكارنة، خلف بلال .2

 .2011الاولى

 ن،عما مجدلاوي، دار ،1ط عليها، العولمة وتأثيرات البشرية واردالم ادارة الموسوي، سنان .3

 .2004 الاردن،

ر ، دار المسيرة للنش1كاظم حمود خيضر ، ياسين كاسب الخرشة، إدارة الموارد البشرية، ط .4
 .2007والتوزيع والطباعة، عمان، الأردن، 

سسيا ـ تحسين الأداء مؤ محمد قدري حسن، إدارة الأداء المتميز: قياس الأداءـ تقييم الأداء .5
 .2015وفرديا، دار الجامعة الجديدة للطبع والنشر والتوزيع، الاسكندرية، مصر، 

لنشر، اعة واياسين سعد غالب، الإدارة الإلكترونية وآفاق تطبيقاتها العربية، الإدارة العامة لطب .6
 .2005معهد الإدارة، الرياض،

 .2014ثقافة للنشر والتوزيع، عمان الأردن،مزهر شعبان العائي، وشوقي ناجي جواد، دار ال .7
 الأطروحات والمذكرات:

ادية خيرالدين جمعة،" دور ثقافة المؤسسة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتص .8
 دراسة حالة"، أطروحة دكتوراه )غير منشورة(،تخصص اقتصاد وتسيير المؤسسة، قسم العلوم

رة، دية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر بسكالاقتصادية، كلية العلوم الاقتصا
 .2015الجزائر، 

جلة فريد خميلي، التدريب كمدخل لتحسين أداء الموارد البشرية، دراسة حالة مجمع صيدال، م .9
، 4، العدد6الاستراتيجية والتنمية، كلية العلوم الاقتصادية، جامعة ابن باديس مستغانم، المجلد

 .2014الجزائر
اسة ت، در نه مانع، أثر استراتيجية تنمية الموارد البشرية على أداء الأفراد في الجامعاسبري .10

حالة عينة من الجامعات الجزائرية، أطروحة دكتوراه غير منشورة، تخصص تنظيم الموارد 
 ة محمدالبشرية، قسم علوم التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامع

 .2015سكرة، الجزائر،، ب خيصرل



 مراجع

 

 

84 

 البشرية الموارد أداء تحسين في التنظيمية القيم دور جمعة، الدين خير خنشو، جمال .11
دارية، اقتصادية أبحاث بسكرة،الاقتصادية، جامعة  بالمؤسسة  .2015، 17العدد  وا 

زكلال يمينة، أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البشرية في المؤسسات الصغيرة  .12
 .2013مدكرة مقدمة كجزء من متطلبات نيل شهادة الماستر في علوم التسيير،  والمتوسطة،

تاني لموريباباه ولد سيدن، دور الموارد البشرية في التأثير على الاداء، دراسة حالة البنك ا .13
ر للتجارة الدولية، رسالة ماجيستر تخصص ادارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية والتسيي

 .2009/2010جامعة أبي بكر بلقايد، تلمسان،والعلوم التجارية، 
ة نسانيعبد الناصر موسى، تقييم أداء الأفراد كأداة لرفع أداء المنظمات، مجلة العلوم الا .14

 .2004، بسكرة، الجزائر،01، المجلد19جامعة محمد خيضر، المجلد
 

ية كترونأحمد الدحدوح ، درجة ممارسة مديري التعليم الأساسي بمحافظة غزة للإدارة الال .15
امعة وعلاقتها بإدارة الوقت لديهم، رسالة ماجيستر، تخصص ادارة أعمال، كلية التربية، الج

 الاسلامية، غزة، فلسطين.
سة عماد بوقلاشي، الإدارة الإلكترونية ودورها في تحسين أداء الإدارات العمومية، درا .16

ي، قسم علوم عموم تخصص تسيير، )حالة وزارة العدل، رسالة ماجستير)غير منشورة
الجزائر،  ،3التسيير، كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة الجزائر

2011. 
لحة مراد أحمد دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية دراسة حالة مص .17

العلاقات م السياسية و كلية العلو 3الإدارة الموارد البشرية لولاية الأغواط، ،الجامعة الجزائر 
قات الدولية أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه الطور الثالث في العلوم السياسية والعلا

 .2022الدولية السنة 
رية منال حريزي، مهدية هامل، مساهمة الادارة الالكترونية في تحسين أداء الموارد البش .18

ري بيوميتري وجواز السفر البيوميتوترقية الخدمات بالجماعات المحليةـ بطاقة التعريف ال
، 11محمد بن أحمد، المجلد 2نموذجاـ مجلة دراسات انسانية واجتماعية، جامعة وهران

 .2022، وهران، الجزائر، 01العدد
 المجلات والملتقيات:

 المعرفة اقتصاد ظل في البشرية الموارد أداء تحسين في التدريب بوحديد، "دور ليلى .19
 لخضر ججامعة الحا الاقتصادي، ثمجلة الباحبباتنة "، لإسمنتا حالة_ مؤسسات دراسة

 .3،2015،العدد03المجلد ،بباتنة الجزائر
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ة لعلميسيد هارون جمعة، استراتيجيات ادارة التغيير وأثرها على الأداء الوظيفي، المجلة ا .20
 .2019، كلية التجارة، جامعة عين شمس، القاهرة04للاقتصاد والتجارة، العدد

 لبيئةري، الإدارة الإلكترونية كآلية للتحول الرقمي للمكتبات الجامعية في ظل اسمير عما .21
وعلوم  الاقتصادية والتجارية الإلكترونية، مجلة آفاق علوم الإدارة والاقتصاد، كلية العلوم

 .2017، المسيلة، الجزائر، 01، العدد01التسيير، جامعة محمد بوضياف، المجلد
22.  
 مية استخدام أساليب تقييم أداء الموارد البشرية في تحقيقفضيلة بوطورة وآخرون، أه .23

مي، أهداف المؤسسة الاقتصادية، مجلة الاصلاحات الاقتصادية والاندماج في الاقتصاد العال
 .2020، الجزائر،01، العدد14المدرسة العليا للتجارة،المجلد

ة وزار  رية، دراسة حالةسعاد عبيدة، سهام قوجيل، أثر التكوين في تحسين أداء الموارد البش .24
وم ة العلالداخلية والجماعات المحلية والتهيئة العمرانية، مجلة أبحاث اقتصادية وادارية، كلي

، بسكرة، 2، العدد14الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد خيضر، المجلد
 .2020الجزائر، 

ت ومعوقاتها، دراسة حالة حمود حيمر، أهمية عملية أداء الموارد البشرية، بالمؤسسا .25
 الموارد البشرية العاملة بإدارة مؤسسة صيدال لصناعة الأدوية بقسنطينة، مجلة حوليات

 .1، العدد5جامعة بشارفي العلوم الاقتصادية، مجلة
ء عبد الرحمان فؤاد يوسف، عباس مجيد سمية، بيئة العمل المادية وأثرها في تحسين أدا .26

في الشركة العامة للصناعات الكهربائية، مجلة الادارة العاملين، دراسة استطلاعية 
 .  91، العدد35والاقتصاد، مجلة

اسة عثمان مريم، دور مؤشرات جودة الحياة الوظيفية في تطوير أداء الموارد البشرية، در  .27
 .1، العدد9حالة مؤسسة صناعة الكوابل، فرع جنرال كابل، بسكرة، مجلة

 أثر الادارة الالكترونية في تحسين الأداء الوظيفيبوبكر عبد القادر، قديد فوزية،  .28
، 3، جامعة الجزائر01للعاملين، مجلة البشائر الاقتصادية، المجلد السابع، العدد

 .2023أفريل
عة لمياء محمد بن قاسم آل مهري، المعوقات التي تحد من تنمية الموارد البشرية في جام .29

 .2020، عمان، الأردن، 24لتخصصات، العددنجران، المجلة الالكترونية الشاملة متعددة ا
بشير عبد الحميد، صورية بوطرفة دور الإدارة الإلكترونية في تحسين أداء الموارد  .30

تبسة  البشرية حالة المديرية العملية الاتصالات الجزائر بولاية تبسة جامعة العربي التبسي
دارة المنظمات مجلة أبحاث الاقتصادية  وا  2021لإدارة السنة مخبر المقاولاتيةوا 
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اء عبد الجليل هداجي ، عبد الكريم المومن ، مساهمة الادارة الالكترونية في تحسين أد .31
، 2لعددا، 5الموارد البشرية، جامعة أدرار )الجزائر(، مجلة الاقتصاد وادارة الأعمال، المجلة

 2021السنة
شرية، أداء الموارد البحفيزةشخاب، شرف الدين زديرة، دور الادارة الالكترونية في تحسين  .32

 .2022، السنة 1، العدد9مجلة الحقوق والعلوم السياسية، المجلد
 يةالبشر  للموارد الإدارة الإلكترونية تطبيق محجوبة، أثربنشرة  ،محمد خالد سعادجغام، .33

 لةالبلديات، مج من لمجموعة البيومتري بمصلحة دراسة ميدانية العمومية الخدمة جودة على
 .2022، سنة 1، عدد8فة، المجلد المعر  مجاميع

ية، درهم على القمش، دور الإدارة الإلكترونية في تفعيل إدارة الموارد البشر  .34
لرازي امجلة جامعة  جامعة عمران،-ة والاقتصادكلية التجار  -تخصص إدارة عامة

 .2023،السنة 8،العدد4 والإنسانية المجلدللعلوم الإدارية 
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 :للاستبانة المحكمين الأساتذة قائمة(01)رقم الملحق

 
 (: الاستبيان02الملحق رقم )

 
 جامعة قاصدي مرباح ورقلة  

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير
 قسم: العلوم الاقتصادية

 تخصص: اقتصاد وتسيير مؤسسات
 استمارة الاستبيان

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 جهة العمل الدرجة العلمية الأستاذاسم  الرقم
ميلودي عبد  01

 العزيز
 جامعة ورقلة أستاذ

 جامعة ورقلة محاضراأستاذ  سعيدات النجمي 02
 جامعة ورقلة أستاذ محاضر حجاج مراد 03

 أخي الموظف، أختي الموظفة

د وتسيير اقتصاصص تخاديمي نضع بين أيديكم هذا الاستبيان لإنجاز مذكرة تخرج ماستر أكأن تحية طيبة وبعد يسرنا 
حدة و  بريد الجزائر ديةقتصاة الابالمؤسس دور الإدارة الإلكترونية في تطوير أداء الموارد البشرية نبعنوا مؤسسات

موضع  مها تكونلتي ستقداالمعلومات  كافةأن لذا نرجو من سيادتكم الإجابة على الأسئلة حسب رأيكم، حيث . تقرت
 العلمية. السرية التامة ولن نستخدمها إلا لأغراض الدراسة

 سنو خمحمد الهادي تحت أشراف الأستاذ :                   من إعداد الطالبتين:     

  mecherirekia39@gmail.comرقية المشري:

 com@gmailamanibenh6. أماني بن هارون: 

 مع فائق الشكر والاحترام                        

 shylt34@gmail.com: بن شرودة سهيلة

   khoulaboulahia@gmail.com:بولحية خولة

 .والاحترام مع فائق الشكر
 

mailto:shylt34@gmail.com
mailto:shylt34@gmail.com
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 أمام الإجابة المناسبة حسب رأيك:)×( الرجاء وضع العلامة 

 المحور الأول : المعلومات العامة:
 الجنس: ذكر                        أنثى .1
 سنة 50إلى 41سنة        من   40إلى 30من   سنة                      30السن: أقل من  .2

 سنة 50من أكثر           
 ماجستير                دكتوراه بكالوريوس                المستوى التعليمي: ثانوي                 .3
 سنوات فأكثر10     سنوات                10إلى  5 سنوات                      من 5.الأقدمية: أقل من 4
 الإدارة .الوظيفة: القسم5

 أخرى  هي:.....................................
 المحور الثاني : أبعاد الإدارة الإلكترونية

أبعاد الإدارة 
 الإلكترونية

رقم 
 العبارة

غير  العبارة
 موافق

 موافق محايد

عتاد 
الحاسوب)الأجهزة 

 والمعدات(

حاسوب تتوفر في المؤسسة أجهزة  01
 حديثة تدعم أداء المهام بكفاءة.

   

يتم صيانة وتحديث الأجهزة بشكل  02
 دوري لضمان الأداء الأمثل.

   

تتوفر أجهزة ملحقة )طابعات،  03
 ماسحات ضوئية( تسهل سير العمل.

   

تستخدم المؤسسة برمجيات  04 البرمجيات
 متخصصة في إدارة الموارد البشرية.

   

مجيات بانتظام لمواكبة تحدث البر  05
 التطورات التقنية.

   

توفر البرمجيات تقارير دقيقة تساعد  06
 في اتخاذ القرارات.

   

تتوفر شبكة انترنت مستقرة وسريعة  07 الشبكات
 داخل المؤسسة.
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يتم تأمين الشبكة لحماية البيانات  08
 والمعلومات الحساسة.

   

فعال بين تمكن الشبكة من التواصل ال 09
 الأقسام المختلفة.

   

تشجع المؤسسة على تبادل المعرفة  10 صناع المعرفة
 والخبرات بين الموظفين.

   

يتم تنظيم ورش عمل ودورات تدريبية  11
 لتعزيز المهارات الرقمية.

   

تحفز المؤسسة على الابتكار  12
 واستخدام التقنيات الحديثة في العمل.

   

 
 :أبعاد أداء الموارد البشريةالمحور الثالث 

أبعاد أداء 
الموارد 
 البشرية

غير  العبارة رقم العبارة
 موافق

 موافق محايد

أتمكن من إنجاز عدد أكبر من المهام بفضل  01 كمية الجهد
 استخدام التكنولوجيا.

   

يقل الوقت المستغرق في أداء المهام نتيجة  02
 للأدوات الإلكترونية المتاحة.

   

أستطيع التعامل مع حجم عمل أكبر دون التأثير  03
 .على الجودة

   

نوعية 
 الجهد

أقدم أعمالًا ذات جودة عالية بفضل الدعم  04
 .التكنولوجي المتوفر

   

تساعدني الأدوات الإلكترونية في تقليل الأخطاء  05
 وتحسين الدقة.

   

أتمكن من تقديم حلول مبتكرة للمشكلات بفضل  06
 مات المتاحة.المعلو 
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أظهر مرونة في التكيف مع التغيرات التكنولوجية  07 نمط الأداء
 في العمل.

   

أستخدم أساليب عمل حديثة تتناسب مع  08
 .التطورات الرقمية

   

أشارك بفاعلية في المبادرات التي تهدف إلى  09
 تحسين الأداء باستخدام التكنولوجيا.

   

 
 تعاونكم معنا وشكرا وفي الاخير نقدر                                                                     
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 : تنظيف البيانات3ملحق رقم
 

Indicator of each last matching case as Primary 

 
Frequen

cy Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid Duplicate 

Case 
9 12,9 12,9 12,9 

Primary 
Case 

61 87,1 87,1 100,0 

Total 70 100,0 100,0  
 
 
 

Indicator of each last matching case as Primary 

 
Frequen

cy Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid Primary 

Case 
61 100,0 100,0 100,0 

 
 العامة )معامل الثبات ألفا كرونباخ(: موثوقية وثبات أداة الدراسة 4ملحق رقم

 
Reliability 
Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 
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,776 21 
 

 : موثوقية وثبات المحور الأول )معامل الثبات ألفا كرونباخ(5ملحق رقم
 

Reliability 
Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

,731 12 
 

 (ثبات المحور الثاني )معامل الثبات ألفا كرونباخ: موثوقية و 6ملحق رقم       
 

Reliability 
Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

N of 
Items 

,593 9 
 

 : الاتساق الداخلي للدراسة7ملحق رقم
 

Inter-Item Correlation Matrix 
 a1 a2 a3 b1 b2 b3 c1 c2 c3 d1 d2 d3 e1 e2 e3 f1 f2 f3 g1 g2 g3 
a
1 

1,
00
0 

,6
71 

,4
16 

,1
10 

,0
78 

,2
22 

-
,0
45 

-
,0
35 

,1
19 

,1
71 

,1
28 

,2
48 

,4
65 

,1
71 

,0
21 

,3
92 

,1
78 

,0
02 

,2
67 

,1
34 

,2
23 
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a
2 

,6
71 

1,
00
0 

,2
36 

,2
28 

,0
20 

,1
24 

-
,1
59 

,1
04 

,1
17 

,3
58 

,1
89 

,1
86 

,2
82 

,0
40 

-
,0
02 

,3
74 

,1
07 

,0
82 

,0
88 

,1
65 

,2
52 

a
3 

,4
16 

,2
36 

1,
00
0 

,5
63 

,1
69 

,3
08 

,2
50 

-
,0
96 

,0
37 

,3
90 

,3
82 

,3
04 

,4
17 

,1
23 

,2
07 

,2
93 

,3
04 

,1
89 

,0
91 

,0
76 

,1
15 

b
1 

,1
10 

,2
28 

,5
63 

1,
00
0 

,2
30 

,0
96 

,2
04 

-
,0
83 

-
,0
24 

,4
74 

,4
83 

,2
46 

,1
16 

-
,1
24 

,0
90 

,1
79 

,0
90 

,0
19 

,0
76 

,1
46 

,1
88 

b
2 

,0
78 

,0
20 

,1
69 

,2
30 

1,
00
0 

-
,0
80 

,1
85 

,1
33 

,1
86 

,1
89 

,0
42 

-
,1
49 

,0
10 

-
,1
07 

,0
20 

-
,2
64 

,0
24 

,0
62 

,2
76 

,0
25 

-
,0
32 

b
3 

,2
22 

,1
24 

,3
08 

,0
96 

-
,0
80 

1,
00
0 

,0
43 

,0
07 

,0
46 

,0
77 

,0
96 

,0
66 

,2
24 

,1
11 

-
,0
18 

,0
38 

,1
91 

,0
51 

,2
26 

,3
49 

-
,1
01 

c
1 

-
,0
45 

-
,1
59 

,2
50 

,2
04 

,1
85 

,0
43 

1,
00
0 

,2
55 

,1
82 

,0
86 

,1
93 

,1
98 

,0
07 

-
,0
73 

-
,1
13 

,0
46 

-
,1
79 

,0
97 

,1
70 
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46 

,3
18 

c
2 

-
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04 

-
,0
96 

-
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33 
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07 
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55 

1,
00
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06 
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44 

,0
03 

,1
83 

,1
14 
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31 

,1
31 

-
,0
05 

,0
02 

-
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59 
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40 

,1
12 

,1
05 

c
3 

,1
19 

,1
17 

,0
37 

-
,0
24 

,1
86 

,0
46 

,1
82 

,5
06 

1,
00
0 

,2
24 

,1
11 

,2
36 

,2
09 

,1
67 

,1
72 

,0
24 

-
,0
56 

,0
89 

,2
23 

,0
42 

,0
87 
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d
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 نتائج التحليل الوصفي للبيانات الشخصية: 8ملحق رقم
 

 Count Column N % 
 %44,3 27 ذكر الجنس

 %55,7 34 أنثى
Total 61 100,0% 

 %23,0 14 سنة 30أقل من  السن
 %39,3 24 سنة40إلى  30من 
 %26,2 16 سنة 50إلى  41من 

 %11,5 7 سنة 50أكثر من 
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Total 61 100,0% 
 %14,8 9 ثانوي المؤهل_العلمي

 %23,0 14 بكالوريوس
 %59,0 36 ماجستير
 %3,3 2 دكتوراه
Total 61 100,0% 

 %26,2 16 سنوات 5أقل من  سنوات_الخبرة
 %45,9 28 سنوات10-5

 %27,9 17 سنوات فأكثر 10
Total 61 100,0% 

 %73,8 45 الإدارة الوظيفة
 %26,2 16 القسم
Total 61 100,0% 

 
 
 
 

 التحليل الوصفي للمحور الأول: الإدارة الإلكترونية: 9ملحق رقم
 

 
غير 
 موافق محايد موافق

تتوفر في المؤسسة أجهزة 
حاسوب حديثة تدعم أداء 

 المهام بكفاءة

Count 5 7 49 
Row Total 

N % 
8,2% 11,5% 80,3% 

يتم صيانة وتحديث  Count 6 15 40 
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الأجهزة بشكل دوري 
 .لضمان الأداء الأمثل

Row Total 
N % 

9,8% 24,6% 65,6% 

تتوفر أجهزة ملحقة 
)طابعات، ماسحات 
ضوئية( تسهل سير 

 .العمل

Count 4 5 52 
Row Total 

N % 
6,6% 8,2% 85,2% 

تتوفر شبكة إنترنت 
مستقرة وسريعة داخل 

 .المؤسسة

Count 7 19 35 
Row Total 

N % 
11,5% 31,1% 57,4% 

يتم تأمين الشبكة لحماية 
البيانات والمعلومات 

 .الحساسة

Count 4 18 39 
Row Total 

N % 
6,6% 29,5% 63,9% 

تُمكن الشبكة من 
التواصل الفعال بين 

 .الأقسام المختلفة

Count 1 13 47 
Row Total 

N % 
1,6% 21,3% 77,0% 

خدم المؤسسة تست
برمجيات متخصصة في 

 .إدارة الموارد البشرية

Count 8 17 36 
Row Total 

N % 
13,1% 27,9% 59,0% 

تُحدث البرمجيات بانتظام 
 .لمواكبة التطورات التقنية

Count 4 20 37 
Row Total 

N % 
6,6% 32,8% 60,7% 

توفر البرمجيات تقارير 
دقيقة تساعد في اتخاذ 

 .القرارات

Count 6 17 38 
Row Total 

N % 
9,8% 27,9% 62,3% 

تشجع المؤسسة على  Count 9 12 40 
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تبادل المعرفة والخبرات 
 .بين الموظفين

Row Total 
N % 

14,8% 19,7% 65,6% 

يتم تنظيم ورش عمل 
ودورات تدريبية لتعزيز 

 .المهارات الرقمية

Count 3 20 38 
Row Total 

N % 
4,9% 32,8% 62,3% 

حفز المؤسسة على تُ 
الابتكار واستخدام 
التقنيات الحديثة في 

 .العمل

Count 3 18 40 
Row Total 

N % 
4,9% 29,5% 65,6% 

 
 يةالتحليل الوصفي للمحور الثاني: تطوير أداء الموارد البشر : نتائج 10ملحق رقم

 

 
غير 
 Total موافق محايد موافق

أتمكن من إنجاز عدد 
أكبر من المهام بفضل 

 .ستخدام التكنولوجياا

Count 2 5 54 61 
Row Total 

N % 
3,3% 8,2% 88,5% 100,0% 

يقل الوقت المستغرق في 
أداء المهام نتيجة 
للأدوات الإلكترونية 

 .المتاحة

Count 2 10 49 61 
Row Total 

N % 
3,3% 16,4% 80,3% 100,0% 

أستطيع التعامل مع حجم 
عمل أكبر دون التأثير 

 .على الجودة

Count 7 20 34 61 
Row Total 

N % 
11,5% 32,8% 55,7% 100,0% 

أقدم أعمالًا ذات جودة  Count 2 18 41 61 
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عالية بفضل الدعم 
 .التكنولوجي المتوفر

Row Total 
N % 

3,3% 29,5% 67,2% 100,0% 

تساعدني الأدوات 
الإلكترونية في تقليل 
 الأخطاء وتحسين الدقة

Count 3 7 51 61 
Row Total 

N % 
4,9% 11,5% 83,6% 100,0% 

أتمكن من تقديم حلول 
مبتكرة للمشكلات بفضل 

 .المعلومات المتاحة

Count 3 19 39 61 
Row Total 

N % 
4,9% 31,1% 63,9% 100,0% 

أظهر مرونة في التكيف 
مع التغيرات التكنولوجية 

 .في العمل

Count 2 8 51 61 
Row Total 

N % 
3,3% 13,1% 83,6% 100,0% 

أستخدم أساليب عمل 
حديثة تتناسب مع 
 .التطورات الرقمية

Count 2 9 50 61 
Row Total 

N % 
3,3% 14,8% 82,0% 100,0% 

أشارك بفاعلية في 
المبادرات التي تهدف 
إلى تحسين الأداء 
 .باستخدام التكنولوجيا

Count 0 8 53 61 
Row Total 

N % 
0,0% 13,1% 86,9% 100,0% 

 
رد الموا تطوير أداء: نتائج اتجاه العينة حول دور الإدارة الإلكترونية في 11حق رقم مل

 البشرية في مؤسسة البريد
 

Descriptive Statistics 
 N Mean Std. Deviation 

 48637, 2,6885 61 أجهزة الحاسوب ولواحقها
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 38062, 2,5956 61 الشبكات
 49294, 2,5082 61 البرمجيات وقواعد البيانات

 53590, 2,5628 61 صناع المعرفة
 41664, 2,6885 61 كمية الجهد
 34152, 2,6721 61 نوعية الجهد
 31957, 2,8197 61 نمط الأداء

 31837, 2,5888 61 المحور الأول: الإدارة الالكترونية
المحور الثاني: تطوير أداء الموارد 

 البشرية
61 2,7268 ,25139 

ترونية في تطوير أداء دور الادارة الالك
 الموارد البشرية

61 2,6479 0,25097 

Valid N (listwise) 61   
 
 

 Frequencies 1البعد$

 
Responses 

Percent of Cases N Percent 
 %24,6 %8,2 15 غير موافق 1aالبعد$

 %44,3 %14,8 27 محايد
 %231,1 %77,0 141 موافق
Total 183 100,0% 300,0% 

a. Group 
 
 Frequencies 2البعد$

 Responses Percent of Cases 
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N Percent 
 %19,7 %6,6 12 غير موافق 2aالبعد$

 %82,0 %27,3 50 محايد
 %198,4 %66,1 121 موافق
Total 183 100,0% 300,0% 

a. Group 
 
 

 Frequencies 3البعد$

 
Responses 

Percent of Cases N Percent 
 %29,5 %9,8 18 غير موافق 3aبعدال$

 %88,5 %29,5 54 محايد
 %182,0 %60,7 111 موافق

Total 183 100,0% 300,0% 
a. Group 

 
 

 Frequencies 4البعد$

 
Responses 

Percent of Cases N Percent 
 %24,6 %8,2 15 غير موافق 4aالبعد$

 %82,0 %27,3 50 محايد
 %193,4 %64,5 118 موافق

Total 183 100,0% 300,0% 
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a. Group 
 

 Frequencies 2_1البعد$

 
Responses 

Percent of Cases N Percent 
 %18,0 %6,0 11 غير موافق 2a_1البعد$

 %57,4 %19,1 35 محايد
 %224,6 %74,9 137 موافق

Total 183 100,0% 300,0% 
a. Group 

 
 

 Frequencies 2_2البعد$

 
Responses 

Percent of Cases N Percent 
 %13,1 %4,4 8 غير موافق 2a_2البعد$

 %72,1 %24,0 44 محايد
 %214,8 %71,6 131 موافق

Total 183 100,0% 300,0% 
a. Group 

 
 

 Frequencies 2_3البعد$

 
Responses 

Percent of Cases N Percent 
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 %6,6 %2,2 4 غير موافق 2a_3البعد$
 %41,0 %13,7 25 محايد
 %252,5 %84,2 154 موافق

Total 183 100,0% 300,0% 
a. Group 

 
 
 
 
 
 

 Frequencies 1المحور$

 
Responses 

Percent of Cases N Percent 
 %98,4 %8,2 60 غير موافق 1aالمحور$

 %296,7 %24,7 181 محايد
 %804,9 %67,1 491 موافق

Total 732 100,0% 1200,0% 
a. Group 

 
 

 Frequencies 2المحور$

 
Responses 

Percent of Cases N Percent 
 %37,7 %4,2 23 غير موافق 2aالمحور$
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 %170,5 %18,9 104 محايد
 %691,8 %76,9 422 موافق

Total 549 100,0% 900,0% 
a. Group 

 
 

 Frequencies الدور$

 
Responses 

Percent of Cases N Percent 
 %136,1 %6,5 83 غير موافق aالدور$

 %467,2 %22,2 285 محايد
 %1496,7 %71,3 913 موافق

Total 1281 100,0% 2100,0% 
a. Group 
 
 

 : نتائج إختبار التوزيع الطبيعي 12ملحق رقم
Case Processing Summary 

 

Cases 
Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 
التوزيع 
 الطبيعي

61 100,0% 0 0,0% 61 100,0% 

 
Descriptives 
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 Statistic Std. Error 
التوزيع 
 الطبيعي

Mean 2,6623 ,03356 
95% Confidence 
Interval for Mean 

Lower Bound 2,5951  
Upper Bound 2,7294  

5% Trimmed Mean 2,6558  
Median 2,6479  
Variance ,069  

Std. Deviation ,26214  
Minimum 2,11  
Maximum 3,58  
Range 1,47  

Interquartile Range ,40  
Skewness ,570 ,306 
Kurtosis 1,391 ,604 

 
 

Tests of Normality 
 
 

 
aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 
 132, 61 970, ,200* 61 091, لطبيعيالتوزيع ا

*. This is a lower bound of the true significance. 
a. Lilliefors Significance Correction 
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 التوزيع الطبيعي

 
 

 
 
 
 
 
 

 Stem-and-Leaf Plot التوزيع الطبيعي
 

 Frequency    Stem &  Leaf 
 

     1,00        2 .  1 
     9,00        2 .  222233333 

    15,00        2 .  444444455555555 
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20,00        2 .  66666666777777777777 
     9,00        2 .  888888888 

     6,00        3 .  000001 
     1,00 Extremes    (>=3,6) 

 
 Stem width:      1,00 

 Each leaf:        1 case(s) 
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 : نتائج اختبار الفرضية الأولى13ق رقمملح
 

Correlations 

 

المحور 
الأول: 
الإدارة 
الالكترون

 ية

أجهزة 
الحاسو 
ب 

ولواحقه
 ا

الشبكا
 ت

البرمجيا
ت 

وقواعد 
 البيانات

صناع 
 المعرفة

المحور 
الثاني: 
تطوير 
أداء 
الموارد 
 البشرية

كمية 
 الجهد

نوعية 
 الجهد

نمط 
 الأداء

المحور 
الأول: 
الإدارة 
الالكترون

 ية

Pearson 
Correlati

on 

1 *684,
* 

*668,
* 

**557, *769,
* 

*466,
* 

*317, *311, *356,
* 

Sig. (2-
tailed) 

 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,013 ,015 ,005 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 
أجهزة 

الحاسوب 
 ولواحقها

Pearson 
Correlati

on 

**684, 1 *389,
* 

,053 *393,
* 

*454,
* 

*272, *423,
* 

*264, 

Sig. (2-
tailed) 

,000  ,002 ,683 ,002 ,000 ,034 ,001 ,040 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 
 Pearson الشبكات

Correlati
on 

**668, *389,
* 

1 ,176 *363,
* 

,200 ,057 ,103 *289, 
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Sig. (2-
tailed) 

,000 ,002 
 

,175 ,004 ,122 ,664 ,431 ,024 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 
البرمجيا
ت 

وقواعد 
 البيانات

Pearson 
Correlati

on 

**557, ,053 ,176 1 ,231 ,158 ,116 -
,028 

,251 

Sig. (2-
tailed) 

,000 ,683 ,175 
 

,073 ,224 ,372 ,832 ,051 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 
صناع 
 المعرفة

Pearson 
Correlati

on 

**769, *393,
* 

*363,
* 

,231 1 *409,
* 

*359,
* 

*307, ,170 

Sig. (2-
tailed) 

,000 ,002 ,004 ,073 
 

,001 ,005 ,016 ,190 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 
المحور 
الثاني: 
تطوير 
أداء 
الموارد 
 البشرية

Pearson 
Correlati

on 

**466, *454,
* 

,200 ,158 *409,
* 

1 *830,
* 

*694,
* 

*537,
* 

Sig. (2-
tailed) 

,000 ,000 ,122 ,224 ,001  ,000 ,000 ,000 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 
كمية 
 الجهد

Pearson 
Correlati

on 

*317, *272, ,057 ,116 *359,
* 

*830,
* 

1 *429,
* 

,197 
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Sig. (2-
tailed) 

,013 ,034 ,664 ,372 ,005 ,000 
 

,001 ,128 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 
نوعية 

 لجهدا
Pearson 
Correlati

on 

*311, *423,
* 

,103 -,028 *307, *694,
* 

*429,
* 

1 ,009 

Sig. (2-
tailed) 

,015 ,001 ,431 ,832 ,016 ,000 ,001 
 

,944 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 
نمط 
 الأداء

Pearson 
Correlati

on 

**356, *264, *289, ,251 ,170 *537,
* 

,197 ,009 1 

Sig. (2-
tailed) 

,005 ,040 ,024 ,051 ,190 ,000 ,128 ,944 
 

N 61 61 61 61 61 61 61 61 61 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 : اختبار الفرضية الثانية 14ملحق رقم
 

aed/RemovedVariables Enter 

Model Variables Entered Variables Removed Method 
المحور الأول: الإدارة  1

 bالالكترونية
. Enter 
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a. Dependent Variable: المحور الثاني: تطوير أداء الموارد البشرية 

b. All requested variables entered. 
 
 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 a466, ,217 ,204 ,22427 

a. Predictors: (Constant), المحور الأول: الإدارة الالكترونية 
 

aANOVA 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression ,824 1 ,824 16,393 b000, 

Residual 2,967 59 ,050   
Total 3,792 60    

a. Dependent Variable: المحور الثاني: تطوير أداء الموارد البشرية 
b. Predictors: (Constant), المحور الأول: الإدارة الالكترونية 

 
aCoefficients 
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Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 

Coefficient
s 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,774 ,237  7,478 ,000 
المحور الأول: الإدارة 

 الالكترونية
,368 ,091 ,466 4,049 ,000 

a. Dependent Variable: المحور الثاني: تطوير أداء الموارد البشرية 
 

 : نتائج اختبار الفرضية الثالثة15ملحق رقم 
 نتائج الفروق الإحصائية حسب متغير الجنس

 
Group Statistics 

 
 N Mean سالجن

Std. 
Deviation 

Std. Error 
Mean 

المحور الأول: الإدارة 
 الالكترونية

 06672, 34669, 2,5556 27 ذكر
 05087, 29660, 2,6152 34 أنثى

 
 
 
 
 
 

Independent Samples Test 
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Levene'
s Test 

for 
Equality 

of 
Varianc

es t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 
(2-
taile
d) 

Mean 
Differen

ce 

Std. 
Error 

Differen
ce 

95% 
Confidence 
Interval of 

the 
Difference 

Lower Upper 
المحور 
الأول: 
الإدارة 
الالكترون

 ية

Equal 
varianc

es 
assume

d 

,06
4 

,80
1 

-
,72
4 

59 ,472 -,05964 ,08240 -
,2245

1 

,1052
3 

Equal 
varianc
es not 
assume

d 

  

-
,71
1 

51,34
2 

,480 -,05964 ,08390 -
,2280

5 

,1087
6 
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Independent Samples Effect Sizes 

 aStandardizer 
Point 

Estimate 

95% Confidence 
Interval 

Lower Upper 
المحور الأول: 
 الإدارة الالكترونية

Cohen's d ,31964 -,187 -,692 ,321 
Hedges' 

correction 
,32378 -,184 -,683 ,316 

Glass's delta ,29660 -,201 -,707 ,308 
a. The denominator used in estimating the effect sizes. 

Cohen's d uses the pooled standard deviation. 
Hedges' correction uses the pooled standard deviation, plus a 

correction factor. 
Glass's delta uses the sample standard deviation of the control 

group. 
 

 : نتائج الفروق الإحصائية حسب متغير السن16ملحق رقم 
Descriptives 

 المحور الأول: الإدارة الالكترونية

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

أقل من 
 سنة 30

14 2,6369 ,35597 ,09514 2,4314 2,8424 1,58 3,00 
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 30من 
إلى 
 سنة40

24 2,5660 ,32783 ,06692 2,4275 2,7044 1,58 3,00 

 41من 
 50إلى 
 سنة

16 2,5833 ,28219 ,07055 2,4330 2,7337 2,00 2,92 

أكثر من 
 سنة 50

7 2,5833 ,34694 ,13113 2,2625 2,9042 2,00 3,00 

Total 61 2,5888 ,31837 ,04076 2,5073 2,6703 1,58 3,00 
 

ANOVA 
 المحور الأول: الإدارة الالكترونية

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between 
Groups 

,046 3 ,015 ,144 ,933 

Within Groups 6,036 57 ,106   
Total 6,082 60    

 
a,bSizes ANOVA Effect 

 
Point 

Estimate 

95% Confidence 
Interval 

Lower Upper 
المحور الأول: الإدارة 

 الالكترونية
Eta-squared ,007 ,000 ,034 

Epsilon-squared -,045 -,053 -,017 
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Omega-squared 
Fixed-effect 

-,044 -,052 -,017 

Omega-squared 
Random-effect 

-,014 -,017 -,005 

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the 
fixed-effect model. 

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to 
zero. 

 
Post Hoc Tests 

Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   المحور الأول: الإدارة الالكترونية 

LSD 

(I) السن (J) السن 
Mean 

Difference (I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 30أقل من 
 سنة

إلى  30من 
 سنة40

,07093 ,10944 ,519 -,1482 ,2901 

إلى  41من 
 سنة 50

,05357 ,11909 ,655 -,1849 ,2920 

 50أكثر من 
 سنة

,05357 ,15064 ,723 -,2481 ,3552 

إلى  30من 
 سنة40

 30أقل من 
 سنة

-,07093 ,10944 ,519 -,2901 ,1482 
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إلى  41من 
 سنة 50

-,01736 ,10503 ,869 -,2277 ,1930 

 50أكثر من 
 سنة

-,01736 ,13978 ,902 -,2973 ,2626 

إلى  41من 
 سنة 50

 30أقل من 
 سنة

-,05357 ,11909 ,655 -,2920 ,1849 

إلى  30ن م
 سنة40

,01736 ,10503 ,869 -,1930 ,2277 

 50أكثر من 
 سنة

,00000 ,14747 1,000 -,2953 ,2953 

 50أكثر من 
 سنة

 30أقل من 
 سنة

-,05357 ,15064 ,723 -,3552 ,2481 

إلى  30من 
 سنة40

,01736 ,13978 ,902 -,2626 ,2973 

إلى  41من 
 سنة 50

,00000 ,14747 1,000 -,2953 ,2953 

 
 : نتائج الفروق الإحصائية حسب متغير المؤهل العلمي17ملحق رقم 

Descriptives 
 المحور الأول: الإدارة الالكترونية

 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% 
Confidence 
Interval for 

Mean Minimum Maximum 
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Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 3,00 2,42 2,9270 2,5915 07276, 21828, 2,7593 9 ثانوي
 3,00 1,58 2,7632 2,3559 09426, 35269, 2,5595 14 بكالوريوس
 3,00 1,58 2,6584 2,4388 05409, 32451, 2,5486 36 ماجستير
 2,83 2,67 3,8089 1,6911 08333, 11785, 2,7500 2 دكتوراه
Total 61 2,5888 ,31837 ,04076 2,5073 2,6703 1,58 3,00 

 
 

ANOVA 
 
 
 
 

 المحور الأول: الإدارة الالكترونية

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between 
Groups 

,384 3 ,128 1,279 ,290 

Within 
Groups 

5,698 57 ,100   

Total 6,082 60    
 

 
a,bANOVA Effect Sizes 
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Point 

Estimate 

95% Confidence 
Interval 

Lower Upper 
المحور الأول: الإدارة 

 الالكترونية
Eta-squared ,063 ,000 ,172 

Epsilon-squared ,014 -,053 ,129 
Omega-squared 

Fixed-effect 
,014 -,052 ,127 

Omega-squared 
Random-effect 

,005 -,017 ,046 

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the 
fixed-effect model. 

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to 
zero. 

 
 

Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   المحور الأول: الإدارة الالكترونية 

LSD 

(I) 
المؤهل_العلم

 ي

(J) 
المؤهل_العلم

 ي

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 4702, 0708,- 145, 13508, 19974, بكالوريوس ثانوي
 4466, 0253,- 079, 11783, 21065, ماجستير
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 5042, 4857,- 970, 24716, 00926, دكتوراه
 0708, 4702,- 145, 13508, 19974,- ثانوي بكالوريوس

 2103, 1885,- 913, 09958, 01091, يرماجست
 2881, 6691,- 429, 23900, 19048,- دكتوراه

 0253, 4466,- 079, 11783, 21065,- ثانوي ماجستير
 1885, 2103,- 913, 09958, 01091,- بكالوريوس
 2586, 6613,- 384, 22969, 20139,- دكتوراه

 4857, 5042,- 970, 24716, 00926,- ثانوي دكتوراه
 6691, 2881,- 429, 23900, 19048, بكالوريوس
 6613, 2586,- 384, 22969, 20139, ماجستير

 
 
 
 
 
 
 
 

 : نتائج الفروق الإحصائية حسب متغير سنوات الخبرة18ملحق رقم 
 

Descriptives 
 المحور الأول: الإدارة الالكترونية
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 N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% 
Confidence 
Interval for 

Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

أقل من 
5 

 سنوات

16 2,6719 ,34623 ,08656 2,4874 2,8564 1,58 3,00 

10-
 سنوات5

28 2,5179 ,29948 ,05660 2,4017 2,6340 1,58 3,00 

10 
سنوات 
 فأكثر

17 2,6275 ,31474 ,07634 2,4656 2,7893 2,00 3,00 

Total 61 2,5888 ,31837 ,04076 2,5073 2,6703 1,58 3,00 
 

 
ANOVA 

 المحور الأول: الإدارة الالكترونية

 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

Between 
Groups 

,277 2 ,138 1,383 ,259 

Within Groups 5,805 58 ,100   
Total 6,082 60    
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a,bANOVA Effect Sizes 

 
Point 

Estimate 

95% Confidence 
Interval 

Lower Upper 
المحور الأول: الإدارة 

 الالكترونية
Eta-squared ,046 ,000 ,162 

Epsilon-squared ,013 -,034 ,133 
Omega-squared 

Fixed-effect 
,012 -,034 ,131 

Omega-squared 
Random-effect 

,006 -,017 ,070 

a. Eta-squared and Epsilon-squared are estimated based on the 
fixed-effect model. 

b. Negative but less biased estimates are retained, not rounded to 
zero. 

 
 

Post Hoc Tests 
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Multiple Comparisons 
Dependent Variable:   المحور الأول: الإدارة الالكترونية 

LSD   

(I) 
 سنوات_الخبرة

(J) 
 سنوات_الخبرة

Mean 
Difference 

(I-J) 
Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 
Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

 5أقل من 
 سنوات

 3525, 0444,- 126, 09914, 15402, سنوات10-5
سنوات  10

 فأكثر
,04442 ,11019 ,688 -,1761 ,2650 

 5أقل من  سنوات10-5
 سنوات

-,15402 ,09914 ,126 -,3525 ,0444 

سنوات  10
 فأكثر

-,10959 ,09727 ,265 -,3043 ,0851 

سنوات  10
 فأكثر

 5أقل من 
 سنوات

-,04442 ,11019 ,688 -,2650 ,1761 

 3043, 0851,- 265, 09727, 10959, سنوات10-5
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 رتالهيكل التنظيمي لمؤسسة بريد الجزائر وحدة تق 19الملحق رقم:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المدير

 المنازعاتمصلحة 

 والامن الداخلي

 

المديرية الفرعية 

للوسائل العامة 

 والموارد البشرية

المديرية الفرعية 

للاستغلال 

 والنقدية

المديرية الفرعية 

 للتفتيش

قسم 

الميزانية 

 والمحاسبة

 قسم المالية

قسم الوسائل 

 العامة

قسم الموارد 

 البشرية

مصلحة 

 الاستغلال

 

مصلحة النقدية 

 والاستثمار

المديرية الفرعية 

 للإعلام الالي

 المديرية العامة

 

 الأمانة

 مصلحة الممتلكات

ية الفرعية المدير

للميزانية 

 والمحاسبة
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قسم 

المحاسبة 

 البريدية

مصلحة 

البريدية 

 والطرود

مركز الإيداع 

 والتوزيع

مركز حفظ 

 وصيانة العتاد



 

 

77 

 
 فهرس
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