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 المقدمة العامة
 

 ب 

 

 :تمهيد

م ثمن و  تمتمك المنظمة العديد من الموارد التي تستخدميا لتحسين خدماتيا
لكن تبقى الموارد البشرية ىي الموارد الأكثر أىمية والأكثر تأثيرا  ،تحقيق أىدافيا 

حيث يعتبر العنصر البشري ىو المحرك الأساسي بالمنظمة لما يقدمو من فاعمية 
مع طبيعة  تتلاءمخاصة عندما يتميز بنوعية ميارية ومعرفية وقدرات وقابميات 

رد الوحيد الذي يتمتع بميزة وبما أنو ىو المو ، الأعمال التي يمارسيا في المنظمة
 ما أدىومن تم التمييز وىو والابتكار التطوير ، الإبداع، العقل والقدرة الذىنية لمتفكير

أغراض  مننتقل من منتصف التسعينات اي التإلى ظيور بما يعرف بالأنترنت 
خدماتية وغيرىا ، محدودة أكاديمية وعسكرية إلى أغراض واستخدامات واسعة تجارية

ما يسمى بالإدارة الإلكترونية التي تعتبر من  إلى ظيور أدى اموىذا ، لمجالات من ا
أخدت تشغل حيزا واسعا و  ابرز التطبيقات التي ظيرت خلال السنوات القميمة الماضية

 بميا .وحاضر العمميات الإدارية ومستق

وللأىمية الكبيرة لمموارد البشرية فإن الحاجة إلى تنميتيا يعتبر أمرا ضروريا 
يا يمكن تحقيق أىداف المنظمة أيا كان ئوالتي عمى ضو  ،لتفعيل الإدارة الإلكترونية

 يأخذوباعتبار البنوك التجارية ىي جزء من المنظومة المؤسسية فبدوره بدأ  ،نشاطيا
قبال الزبائن عمى الطرق منحنى جديد وذلك ناتجا عن قدرات وانشغال  الموظفين وا 

مى الإدارة التي تتسم بالشفافية والسرعة وأعمى درجات الإتقان وذلك بالاعتماد ع
 .الإلكترونية

إن موضوع تنمية الموارد البشرية من أىم المواضيع التي من خلاليا تستطيع 
، من تم مواكبة تطورات العصرو  كترونية داخل منظومتياالبنوك تفعيل الإدارة الإل

 .ديم أحسن الخدمات وتحقيق أىدافياتق
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 ج 

 

  :الاشكالية  -أولا 

بما أن تنمية الموارد البشرية من أىم الموارد التي تعتمد عمييا البنوك التجارية 
 لموصول إلى أىدافيا فيي تعتبر ايضا أداة تفعيل الإدارة الإلكترونية بالبنوك التجارية 

 التالي:في السؤال الرئيسي  ومما سبق يمكن صياغة الإشكالية     

تفعيل الإدارة الإلكترونية في لبشرية عممية تنمية الموارد اما مدى مساهمة 
 بمديرية ووكالة بنك الفلاحة والتنمية الريفية لولاية ميمة؟ 

 : الأسئمة الفرعية -ثانيا

 لمعالجة الإشكالية نقوم بطرح الأسئمة الفرعية التالية : 

وكالة ميمة سياسات تنمية و  ىل يطبق بنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية (1
 المسار الوظيفي وسياسات تقيم أداء العاممين لتنمية الموارد البشرية ؟ 

وكالة ميمة سياسات التدريب و  مديريةىل يطبق بنك الفلاحة والتنمية الريفية  (2
 والتكوين لتنمية الموارد البشرية ؟

المالية المتطمبات ، ىل يتوفر البنك عمى المتطمبات الإدارية والتقنية (3
 والمتطمبات الأمنية لتفعيل الإدارة الإلكترونية ؟

 ىل يتوفر البنك عمى المتطمبات البشرية لتفعيل الإدارة الإلكترونية ؟ (4

 :فرضيات الدراسة  -ثالثا 

كإجابة مؤقتة عمى إشكالية الدراسة يمكن صياغة الفرضية الرئيسية والفرضيات 
 الفرعية التالية :

 الفرضية الرئيسية:

ساىم عممية تنمية الموارد البشرية بشكل نسبي في تفعيل الإدارة الإلكترونية ت   "
  . "وكالة ميمةو  ببنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية
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 أما الفرضيات الفرعية فيي كما يمي:

 الفرضية الأولى:

وكالة ميمة يطبق سياسات تنمية المسار و  "بنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية
 في وسياسات تقيم أداء العاممين لتنمية الموارد البشرية ."الوظي

 الفرضية الثانية:

وكالة ميمة يطبق  سياسات التدريب و  " بنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية
 والتكوين لتنمية الموارد البشرية ."

 الفرضية الثالثة:

المتطمبات  وكالة ميمة عمىو  " يتوفر بنك  الفلاحة والتنمية الريفية مديرية
 ."منية لتفعيل الإدارة الإلكترونية المتطمبات المالية والمتطمبات الأ، الإدارية والتقنية

 الفرضية الرابعة:

 وكالة ميمة عمى المتطمبات البشرية و  " يتوفر بنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية
 ."لتفعيل الإدارة الإلكترونية 

 :الدراسات السابقة  -رابعا 

قدمت ىذه الدراسة لنيل شيادة ماجستير في العموم الإدارية الدراسة الأولى: 
بعنوان : " تنمية الموارد البشرية ودورىا في تفعيل الإدارة الإلكترونية دراسة تطبيقية 

وأنجزت ، بمدينة الرياض لعميان بن عبد الله الرشيد العام  عمى العاممين في الأمن
العربية لمعموم الأمنية كمية الدراسات العميا قسم العموم  ىذه الدراسة في جامعة نايف

ىذه الدراسة حول ما دور تنمية الموارد ودارت إشكالية ، م2007سنة ، الإدارية
الرئيسي للأمن العام جياز البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية عمى العاممين في ال

ارد البشرية وخصائصيا ،حيث ىدفت ىذه الدراسة عمى التعرف عمى تنمية المو ؟
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وأىدافيا والكشف عن معايير نجاحيا وأثرىا عمى الإدارة الإلكترونية فيما يتعمق 
وقد استخدم الباحث المنيج الوصفي ، بالعاممين بالأمن العام والتعرف عمى معوقاتيا

موزعة عمى عينة الدراسة الذي ، التحميمي وتمثل الاستبانة الأداة الرئيسية ليذه الدراسة
 وقد توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج أىميا :، ( مفردة375بمغت )

 أن إدارة شؤون الضباط بالأمن العام تساىم في تنمية الموارد البشرية . -

 .لإدارة الإلكترونية بالأمن العامأن ىناك مبررات تدعو إلى التحول لمعمل با -

 بالأمن العام .توجد معوقات تحول دون تفعيل الإدارة الإلكترونية  -

وجود رضى من طرف أفراد عينة الدراسة عن التنمية المتبعة في ظل الإدارة  -
 الإلكترونية .

المتطمبات لتفعيل الإدارة وقد أفادت ىذه الدراسة بحثي في معرفة أىم 
 الإلكترونية .

قدمت ىذه الدراسة لنيل شيادة ماجستير في إدارة الدولة والحكم الدراسة الثانية: 
بعنوان " دور تنمية الموارد البشرية في تطبيق الإدارة الإلكترونية دراسة ميدانية  درشيال

وأنجزت ، عمى وزارة الأشغال العامة والإسكان في قطاع غزة " لشادي محمد مطر
حيث دارت إشكالية ىذه ، م2013ىذه الدراسة في جامعة الأقصى غزة فمسطين سنة 

د البشرية في تطبيق الإدارة الإلكترونية في وزارة الدراسة حول ما دور تنمية الموار 
 الأشغال العامة والإسكان بغزة ؟ 

وىي دراسة تيدف إلى التعرف عمى دور تنمية الموارد البشرية في تطبيق 
الإسكان من خلال دراسة سياسات تنمية و  الإدارة الإلكترونية في وزارة الأشغال العامة

ومدى توافر متطمبات تطبيق الإدارة الإلكترونية ، الوزارةالموارد البشرية المتبعة في 
واستخدم الباحث المنيج ، ( موظف120أما عن عينة الدراسة فكان عددىا )، بيا
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الوصفي التحميمي لمعرفة دور تنمية الموارد البشرية في تطبيق الإدارة الإلكترونية 
 بالوزارة 

 وقد توصمت ىذه الدراسة إلى: 

في السياسات المتبعة في تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة وجود ضعف  -
 الإلكترونية بصفة عامة في وزارة الأشغال العامة والإسكان.

وأن ىناك توافر لبعض متطمبات تطبيق الإدارة الإلكترونية ولكن ىذه  -
 التعزيز .و  المتطمبات تحتاج لمتطوير 

السياسات لتنمية الموارد البشرية  وقد أفادت ىذه الدراسة بحثي في معرفة أىم
 من أجل تفعيل الإدارة الإلكترونية بالبنوك التجارية  .

قدمت ىذه الدراسة لنيل شيادة ماجستير في العموم الإدارية الدراسة الثالثة: 
بعنوان " متطمبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية دراسة تطبيقية 

ارة العامة لممرور بوزارة الداخمية في مممكة البحرين " لإيياب عمى العاممين بالإد
كمية  في جامعة نايف العربية لمعموم الأمنيةوأنجزت ىذه الدراسة ، خميس أحمد المير

ودارت إشكالية ىذه الدراسة حول : ، 2007سنة ، الدراسات العميا قسم العموم الإدارية
الإدارة الإلكترونية بالإدارة العامة لممرور  ما متطمبات تنمية الموارد البشرية لتطبيق

 بالوزارة الداخمية في مممكة البحرين ؟

المطموبة لتطبيق الإدارة يد سياسات تنمية الموارد البشرية وىي تيدف إلى تحد
الإلكترونية بالإدارة العمامة لممرور بالوزارة الداخمية في مممكة البحرين والتعرف عمى 

والإجراءات المتبعة ، صة لتنميتيا  وكيفية تحديد احتياجاتالخطط والبرامج المخص
 .لتصميم البرامج التدريبية المطموبة لتأىيل العاممين 
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 ى:وقد توصمت ىذه الدراسة إل

أن السياسات التي طرحيا الباحث لتنمية الموارد البشرية المطموبة لتطبيق  -
 بالإدارة العامة لممرور بالوزارة الداخمية في مممكة البحرين.الإدارة الإلكترونية موجودة 

وجود برامج وخطط مناسبة لتنمية الموارد اللازمة لتييئة تطبيق العمل  -
 .ارة الداخمية في مممكة البحرينبالإدارة العمامة لممرور بالوز 

أن أفراد عينة الدراسة موافقين عمى الإجراءات المتبعة لتصميم البرامج  -
 التدريبية المطموبة لتأىيميم .

وقد أفادت ىذه الدراسة بحثي في معرفة أىم السياسات لتنمية الموارد البشرية 
 من أجل تفعيل الإدارة الإلكترونية بالبنوك التجارية  .

 :أهداف الدراسة  -خامسا 

تسعى ىذه الدراسة إلى التعرف عمى تنمية الموارد البشرية كأداة لتفعيل الإدارة 
بنك الفلاحة والتنمية الريفية ميمة من خلال دراسة سياسات وكالة و  الإلكترونية بمديرية

مدى توافر متطمبات تفعيل الإدارة ، و تنمية الموارد البشرية في البنك محل الدراسة
 الإلكترونية بالبنك .

 :أهمية الدراسة  -سادسا

ى ماىية أىمية الموضوع في أىمية التعرف عمى مدتكمن  العممية:ىمية الأ
 تنمية الموارد البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية 

الأىمية العممية : يساىم البحث في التعريف بتنمية الموارد البشرية من أجل 
تفعيل الإدارة الإلكترونية بالبنوك التجارية الشيء الذي جعل موضوع الدراسة جدير 

 بالبحث .
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 :أسباب اختيار الموضوع  -سابعا

 ة :ذاتيالسباب الأ 

 الرغبة في تطوير الرصيد العممي والمعرفي في ىذا الجانب . -

واكب التطورات الحاصمة في الشعور بأىمية الموضوع خصوصا وأنو ي -
 .العالم

 :الموضوعية  الأسباب

 .الدراسات في مجال الإدارة الإلكترونية نقص  -

 إفادة بنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية ووكالة ميمة بنتائج ىذه الدراسة . -

 :حدود الدراسة  -ثامنا 

يقتصر موضوع الدراسة حول تنمية الموارد البشرية كأداة  :الحدود الموضوعية 
 لتفعيل الإدارة الإلكترونية بالبنوك التجارية .

 والتنمية الريفية مديريةتقتصر الدراسة عمى بنك الفلاحة  الحدود المكانية :
 . وكالة ميمةو 

( ، 2015/2016السداسي الثاني من السنة الجامعية ) الزمنية :الحدود 
ن وكان مجال والدراسة الميدانية كانت بالبنك التي تم جمعيا عن طريق الاستبيا

 الدراسة مفتوح .

 :منهج الدراسة  -تاسعا 

وجمع البيانات ، من أجل اتمام الدراسة نستخدم المنيج الوصفي التحميمي
موضوعية لموصول إلى و  والمعمومات المتوفرة من مصادرىا ومعالجتيا بطريقة عممية

 .سميمةنتائج 
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 :أدوات الدراسة  -عاشرا

وتمت ، الاستمارة لجمع المعمومات من مجتمع الدراسةولقد تم استخدام  
برنامج المعالجة الإحصائية المناسبة عن طريق تحميل بيانات ىذه الدراسة باستخدام 

 Statistical Package for Social الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية

Sciences ، باط حيث تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية : معامل الارت
نسب المئوية ، التكرارات، معامل ألفا كرونباخ، صدق التوزيع الطبيعي، بيرسون

 الانحراف المعياري والتباين .، المتوسطات الحسابية

 :هيكل الدراسة  -احدى عشر 

إلى ثلاثة فصول فصمين نظريين وفصل تطبيقي توافقا مع تم تقسيم الدراسة 
كأداة لتفعيل الإدارة الإلكترونية ، وىذا وفق موضوع الدراسة تنمية الموارد البشرية 

 الييكل التالي :

تنمية الموارد البشرية والذي سيتم تقسيمو إلى اربعة مباحث  ل :الفصل الأو
 وىي :

 المبحث الأول : عموميات حول إدارة الموارد البشرية .

 المبحث الثاني : عموميات حول تنمية الموارد الشرية .

 اسيات حول تنمية الموارد البشرية .المبحث الثالث : أس

 : تنمية الموارد البشرية وتفعيل الإدارة الإلكترونية  رابعالمبحث ال

 الإدارة الإلكترونية والذي سيتم تقسيمو إلى ثلاثة مباحت وىي: الفصل الثاني :

 المبحث الأول : ماىية الإدارة الإلكترونية 

 أساسيات الإدارة الإلكترونية  المبحث الثاني :
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آثارىا ، معوقات تطبيقيا، تطمبات تطبيق الإدارة الإلكترونيةالمبحث الثالث : م
 .وتجارب بعض الدول

وكالة ميمة و  ببنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية دراسة تطبيقية  الفصل الثالث:
 سيتم تقسيمو إلى ثلاثة مباحث وىي:والذي 

 بنك الفلاحة والتنمية الريفية  الأول:المبحث 

 تصميم الدراسة الميدانية  الثاني:المبحث 

 تحميل إجابات أفراد العينة واختبار الفرضيات  الثالث:المبحث 



 

 

 

 

 

 الفصل الأول:

 تنمية الموارد البشرية
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 تمهيد:
الاىتمام الكبير والمستمر بالموارد البشرية عمى مستوى المؤسسات جعميا تعتبر بمثابة الموارد    

فلا يمكن أن تحقق المؤسسات أىدافيا بدون موارد بشرية فنجاحيا يرتبط بمدى كفاءة الأكثر أىمية، 
وفعالية مواردىا، ليذا تسعى المؤسسات جاىدة إلى تنمية الموارد البشرية وىذا الأمر يتطمب إدارة 
متخصصة تتكفل بيذا المورد، بحيث نجد ميمتيا تدور حول إعداد سياسات وبرامج فعالة من أجل 

عن أنسب الأشخاص وأكفئيم لمعمل في المؤسسة وترغيبيم في البقاء فييا، ونظرا لأىمية  البحث
وذلك المؤسسات برامج تدريبية لتأىيل مواردىا المورد البشري أنشأت مراكز مختمفة لمتدريب كما عرفت 

ة بارزة من لضمان استقرارىا، ومن ىذا المنطمق احتمت تنمية الموارد البشرية في الآونة الأخيرة مكان
 اىتمامات الباحثين باعتبارىا أحد المداخل الفعالة لرفع جودة العنصر البشري وتحسين مستوى أدائو.

 وليذا خصصنا فصلا كاملا نتناول فيو المباحث التالية:
 المبحث الأول: عموميات حول إدارة الموارد البشرية.

 تنمية الموارد البشرية. أساسيات المبحث الثاني:
 الثالث: سياسات تنمية الموارد البشرية.المبحث 

 المبحث الرابع : تنمية الموارد البشرية وتفعيل الإدارة الإلكترونية .
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 المبحث الأول: عموميات حول إدارة الموارد البشرية.
دارتو ومحاولة ضبط مختمف  يركز ىذا المبحث عمى الجوانب المرتبطة بمفيوم المورد البشري وا 
ما قدم حول كل منيما من تعاريف وأىمية، خصائص وأىداف وىذا ما سنقوم بعرضو في المطالب 

 التالية: 

 المطمب الأول: ماهية الموارد البشرية.
 يما فيما يمي:ولقد قسمنا ىذا المطمب إلى فرعين وسنقوم بعرض

 الفرع الأول: تعريف الموارد البشرية.

مجموعة من الأفراد والجماعات المشاركة في رسم أىداف وسياسات  "الموارد البشرية ىي: 
وتنقسم إلى خمسة مجموعات ىي: الموارد الاحترافية، الموارد  مؤسسةونشاطات إنجاز الأعمال في ال

 (.77،ص2002. )إبراىيم حسن بموط،"، الموارد المشاركة والاتحادات العمالية الإشرافية
" الموارد الكامنة في أي مؤسسة  ومصدر كل نجاح إذا تم إدارتيا  :ولقد عرفت أيضا بأنيا

)زويمف  .بشكل جيد، وىي مجموعة من السكان يعيشون ويعممون مقابل أجر أو راتب يتقاضونو"
 (.72،ص2002ميدي حسن،

رؤساء ومرؤوسين  ةنظمبعبارة أخرى الموارد البشرية ىي: " جميع الناس الذين يعممون في المو 
والذين جرى توظيفيم فييا لأداء كافة وظائفيا وأعماليا تحت مظمة ىي ثقافتيا التنظيمية، والتي توضح 

تي تنظم ومجموعة من الخطط والأنظمة والسياسات والإجراءات ال وتضبط وتوحد أنماطيم السموكية
المستقبمية ولقاء  استراتيجيتياأداء مياميم وتنفيذىم لوظائفيم المنظمة في سبيل تحقيق رسالتيا وأىداف 

تعويضات متنوعة تتمثل في الرواتب والأجور". )عمر وصفي  ةنظمذلك تتقاضى الموارد البشرية من ال
 (.2002،77عقيمي،

فمن المستحيل أن يتحقق الاستخدام الأمثل  فالموارد البشرية ليا أىمية كبيرة لنجاح المؤسسة
وتعظيم منفعة استخدام الموارد المادية إذا كانت المؤسسة تفتقر إلى الأفراد ذوي الميارات والخبرة 

 والمؤىمين والقادرين عمى أداء وظائفيم.
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 الفرع الثاني: خصائص الموارد البشرية.
إلى أخرى وذلك حسب نوعية الموارد البشرية من  ةنظمتختمف خصائص الموارد البشرية من م

كفاءاتيم وقدراتيم، وسوف نتطرق ليا فيما يمي: ) حمداوي وسيمة، حيث تطور مستوى معارفيم، 
2002 ،22.) 

: وىي مجموعة معمومات متحصل عمييا والتي تساعد عمى فيم ما يحيط لمعارفاولا. ا
 عارف تطبيقية.بالإنسان من أشياء وتنقسم إلى معارف نظرية وم

: ىي المعرفة العممية والتقنية التي تطبق عمى شكل إجراءات أو قرارات أو المعرفة النظرية. 1
 .ةنظمأوامر رسمية تصدر لتسيير الم

: وىي الخبرة المتحصل عمييا ولا يمكن الحصول عمييا إلا من خلال المعارف التطبيقية .2
 بشخصية العامل ومدى قدرتو عمى الاستيعاب.التكوين المباشر في مكان العمل، فيي مرتبطة 

: الميارة ىي مقدرة ذىنية أو عقمية مكتسبة أو طبيعية في الفرد، فيي قدرة الفرد المهارةثانيا. 
عمى التصرف بشكل معين وذلك لمقيام بعمل متطمب منو ويمكن معرفة ميارة الفرد من خلال قدرتو 

وطرق تطبيقو لمعمل كما يعمل كوسيمة لمتحفيز  عمى مواكبة متطمبات العمل المطموبة وخصائص
 وكذلك تقييم العامل.

تجمع الكفاءة بين المعارف النظرية والتطبيقية والميارات والخبرات المتراكمة  :الكفاءةثالثا. 
 تنمو وتتطور أفكار الشخص مع الوقت.للأشخاص المحصمين ليا حيث 

المواقف عمى أنيا مختمف الاعتقادات، : يمكن تعريف المواقف، التصرفات، القيمرابعا. 
الأحاسيس والأفكار المسبقة المستمرة من التجارب السابقة فيي تمثل أحاسيس تعبر عن شخصية الفرد 

 بحيث تؤثر عمى سموكو وتصرفو.

والقيم تتميز بالذاتية والموضوعية فيي تدخل في تكوين الثقافة التنظيمية لممؤسسة بحيث توجو 
 نشاطو في العمل.
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 ب ظهور الموارد البشرية وأهميتهاالمطمب الثاني: أسبا
 وقد قسمنا ىذا المطمب إلى فرعين سوف نتطرق ليما فيما يمي :

 الفرع الأول: أسباب ظهور الموارد البشرية.
يرجع ظيور الموارد البشرية إلى أسباب متعددة وسوف نتطرق ليا فيما يمي: ) قوي 

 (2009،70جنية،بو 
ي ميز العصر الحديث وما نتج ذالصناعي ال السبب الأول والميم جدا ىو التطورحيث يعتبر 

تحتاجو من تدريب ويجعل من  عنو من كبر حجم العمالة الصناعية لما يشترط فييا من مواصفات ما
داميا وتدريبيا وضرورة المحافظة عمييا خلال نظم واجراءات خالصعب التفريط في القوى التي تم است

 ادارة مسؤولة متخصصة. تنفيذىاوم عمى مستقرة تق
نجد ارتفاع مستوى التعميم والوعي والثقافة لدى العاممين مما أدى الى تغير خصائص  وأيضا

ا وجود خبراء متخصصين في ادارة القوى العاممة ووسائل اكثر حداثة لمتعامل ذالقوى العاممة وتطمب ى
الأجور حيث تمثل  الإنسانيلك نجد سبب ارتفاع تكمفة العمل ذوكمع ىده النوعية الحديثة من العاممين 

ي لزم الاىتمام بضغط تكمفة ذفي جميع المؤسسات الامر ال الإنتاجالمتزايدة من تكاليف و  النسبة العالية
العمل وزيادة انتاجية العاممين من خلال البحث والدراسة والادارة الجيدة التي يقوم بيا جياز متخصص 

ي ادى الى تضخم المؤسسات ذاممين كما لدينا سبب توسيع المشروعات والصناعات والفي شؤون الع
ا ما ادى الى كبر حجم ذوى وظيور اشكال حديثة كالشركات المتعددة الجنسيات القابضة والمساىمة،

العمالة من حيث العدد وتنوع الميارات والتخصصات ومن ثم ضرورة وجود ادارة متخصصة تسير 
 قوانين وتحافظ عمييا.عمى تطبيق ال
ظيور بعض التجارب الرياضية في الادارة ونتج عنيا ان الاىتمام بالعاممين سيؤدي الى  وأيضا:

 تحقيق مصمحة الادارة.
التأكيد عمى واجب المؤسسات الادارية والتعميمية ومراعاة تدريب العاممين وتزويدىم بالميرات 

 ن سوق العمل.التي تؤمن ليم التكيف مع الظروف المتغيرة م
 أهمية الموارد البشرية الفرع الثاني:

اجية الى ما يمي: ) جاري ديمسر الموارد البشرية من كونيا أىم العناصر الانت أىميةتكمن 
 (29 ،2008 ،وآخرون



البشرية تنمية الموارد                                                 :الأول الفصل  

 

6 
 

 وتحفيز الطاقات لدى العاممين. الأداءورفع  الإنتاجيةتحسين  -7
التنافس والتميز والابداع تعتمد عمى رأس المال تزايد ادراك المديرين بأن قدرة المؤسسة عمى  -2

 البشري لدييا.
 تغير القيم الوظيفية لدى العاممين حيث يستطيعون الحصول عمى الاحترام والتقدير -2

المشاركة في صنع القرارات التي تتعمق بعمميم ومنو فان أىمية الموارد البشرية كأصل تنموي منتج و 
ا يساعد عمى تقدم الدول الكبرى لأنيا اىتمت بالعنصر ذتدريبو وىا ما أحسن استغلالو و ذوفعال ا

ه الموارد ذأىمية الاستفادة القصوى من ى لإدراكياالبشري بل وقامت بوضع خطط الاستراتيجية 
 البشرية.

 الموارد البشرية إدارة ةهي المطمب الثالث: ما
 ا المطمب الى فرعين وسنقوم بعرضيما فيما يمي:ذولقد قسمنا ى

 الموارد البشرية إدارةتعريف  :الأولالفرع 
بحيث  الموارد البشرية، لإدارةلقد تعددت واختمفت وجيات نظر العمماء في اعطاء مفيوم موحد 

فأصحاب وجية النظرية الحديثة في مجال عموم  وىما التقميدية والحديثة، ىناك وجيتي نظر مختمفتين
ا ذأصحاب النظرية التقميدية ينظرون الى ى ما كانفقد أعطوا ىدا المفيوم أىمية كبرى فبعد  التسيير

المفيوم من زاوية ضيقة تنحصر في كونو فقط نشاطا روتينيا يختص بأمور لا تأثير ليا عمى انتاجية 
فس أىمية المؤسسة فأصبحت ادارة الموارد البشرية تعتبر احدى الوظائف الرئيسية في المؤسسة وليا ن

نظرا لمدور الاستراتيجي الدي يؤديو العنصر البشري في التأثير عمى تحقيق أىداف  الوظائف الأخرى،
 ا المفيوم سنتطرق ليا فيما يمي:ذالمؤسسة ومن بين التعاريف المعطاة لي

الموارد البشرية ىي " الادارة التي تؤمن بأن الأفراد العاممين في مختمف المستويات  إدارة
ات المؤسسة ىم أىم الموارد ومن واجبيا أن تعمل عمى تزويدىم بكافة الوسائل التي تمكنيم من نشاط

القيام بأعماليم بما فيو مصمحتيا ومصمحتيم وأن تراقبيم وتسير عمييم باستمرار لضمان نجاحيم 
 .(2072،22ونجاح العامة." ) محمد موسى أحمد،

ة يعني شؤون الافراد العاممين من حيث التعيين كما أنيا عرفت أيضا بأنيا "  جزء من الادار 
 .(29-2072لك وصف أعماليم." ) محمد ىاني محمد ذوالتأىيل وتطوير الكفاءات وك
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وىناك من يعرفيا بأنيا: عممية الاىتمام بكل ما يتعمق بالموارد البشرية التي تحتاجيا أي مؤسسة 
راف عمى استخداميا وصيانتيا والحفاظ عمييا، والاش ه الموارد،ذا يشمل اقتناء ىذلتحقيق أىدافيا وى

 (2007،77برنوطي، وتوجيييا لتحقيق أىداف المؤسسة وتطويرىا." ) سعاد نايف
المتعمقة  الإجراءاتكل  : "ومن التعاريف السابقة تتضح لنا ادارة الموارد البشرية عمى أنيا

 باختيار وتعيين وتدريب الأفراد العاممين في جميع المستويات"
 الموارد البشريةإدارة أهمية وأهداف  الفرع الثاني:

 الموارد البشرية إدارة أهمية أولا:
تكتسب ادارة الموارد البشرية أىمية كبيرة في المؤسسة باعتبار العنصر البشري من أىم 

لك تسعى كل مؤسسة الى أن توفر الكفاءات ذل العناصر الانتاجية ومحور عممية الانتاج وتطورىا،
 القادرة عمى العطاء والأداء والتميز. الجيدة

الموارد البشرية تظير من خلال نشاطاتيا ونتائجيا ويمكن أن تمخص أىميتيا في وأىمية إدارة 
 النقاط التالية:

 لا توجد مؤسسة بدون موارد بشرية. .7

 تيتم بالموارد البشرية في المؤسسة وىم الأفراد. .2

 المؤسسة.تقوم بتطوير ميارات الأفراد العاممين في  .2

 تصنع الخطط المناسبة لمتدريب. .2

 تقوم بدراسة مشاكل الأفراد ومعالجتيا. .5

 تختار الأفراد المناسبين لشغل الوظائف. .6

 محور فاعمية كل نشاط .7

 تكمفة الموارد البشرية أغمى عناصر التكمفة .8

 ثانيا: أهداف ادارة الموارد البشرية
ويسد  الموارد البشرية ىو تطوير الأفراد تطويرا يمبي رغباتيم لإدارةيكمن اليدف الأساسي 

 (2077،72احتياجات المؤسسة ويمكن تمخيص ىده الأىداف فيما يمي: ) فيصل حسونة،
 المساىمة في تحقيق أىداف الشركة .7

 توظيف الميارات والكفاءات عالية التدريب والمتحفزة .2
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 ن الى أعمى قدر ممكنات عند الموظفيذزيادة الرضا الوظيفي وتحقيق ال .2

 .جميع الموظفين في المنظمةايصال سياسات الموارد البشرية الى  .2

 المساىمة في المحافظة عمى السياسات السموكية وأخلاقيات العمل. .5

 عممية " التغيير" لتعود بالنفع عمى كل من المنظمة والموظف. وضبطادارة  .6

المقدرة والرغبة حيث أن زيادة المقدرة السعي الى تحقيق معادلة مستوى الأداء الجيد وىي  .7
مثل في أنظمة الحوافز وبرامج الصحة تيتمثل في برامج تدريب وتطوير العاممين وأما زيادة الرغبة فت

 والسلامة.

 الموارد البشرية إدارةوظائف  المطمب الرابع:
من الوظائف  نظرا لأن وظيفة الموارد البشرية تختمف انشطة الموارد البشرية من منظمة لأخرى،

وىناك عديد من الأنشطة التي تقوم بيا ادارة الموارد  اتيا وظروفيا أي أنيا متميزة،ذالمرتبطة بالمنظمة 
وبرامج تحميل العمل وأبحاث الاتجاىات  تقوم بو منفردة مثل التعويضات والمزايا، البشرية فمنيا ما
المقابلات الشخصية   خرى في المنظمة مثل:تقوم بو بالاشتراك مع ادارات أ ومنيا ما وخدمات الأفراد،

 التدريب والتخطيط الميني وتقييم الأداء.و  برامج التنميةو  الواقعية الإنتاجيةبرامج 
 وظائف الموارد البشرية تمك الميام والواجبات التي تؤدي سواء في المنظمات الصغيرة أو وتشير

بالعديد من الأنشطة المتوسعة والتي تؤثر تأثيرا عمى وتيتم وظائف ادارة الموارد البشرية  ، الحجم كبيرة
 (7998،22وتشمل ىده الأنشطة بعضا مما يمي:) رواية محمد حسن، مجالات عديدة لممنظمة،

 تحميل العمل لتحديد المتطمبات الخاصة بالأعمال الفردية لممنظمة. .7

 .التنبؤ بالمتطمبات للأفراد اللازمين لممنظمة لتحقيق أىدافيا .2

 وتنفيد خطة لمقابمة ىده المتطمبات.تنمية  .2

 استقطاب الأفراد الدين تحتاجيم وتطمبيم المنظمة لتحقيق أىدافيا. .2

 تعيين أفراد لشغل وظائف معينة داخل المنظمة. و اختيار .5

 تقييم الفرد لمعمل وتدريبو. .6

 تصميم وتنفيد البرامج الادارية وبرامج التطوير التنظيمي. .7

 تصميم أنظمة تقييم الأداء. .8

 مساعدة الأفراد في تنمية خطة التطوير. .9
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 تصميم وتطبيق أنظمة التعويضات لكل العاممين. .70

تصميم وتطبيق البرامج لضمان صحة وأمن الأفراد وتقديم المساعدة للأفراد داخل  .77
 مشكلاتيم الشخصية والتي تؤثر عمى ادائيم في العمل.

 والتظمماتتصميم أنظمة الرقابة والانضباط  .72

 أنظمة اتصال الأفراد. وتنفيذتصميم  .72

بالاضافة الى  الموارد البشرية فان وظائفيا قد اختمفت فيو الرؤى، إدارةنظرا لتباين تعريفات 
ه ذكر يمكن ادراج تقسيم اخر لميام ادارة الموارد البشرية ترتكز عمى مكونات ىذالوظائف السابقة ال

المطاف اليدف الرئيسي والمتمثل في الأخيرة بحيث أن كل نوع يكمل الاخر بحيث يتحقق في نياية 
ممارسة النشاطات التالية:) ابراىيم حمود العبود تنمية وتطوير الموارد البشرية عن طريق 

 (.27-7992،79واخرون،
 الإحلال التعيين، ا الجانب النشاطات التالية: الاختيار،ذالتوظيف والتطوير: ويشمل ى .7
 الاستشارات.و  التقييم خطة الأداء، ،خبرات العمل النقل، الترقية،

 ويتضمن النشاطات التالية: التخطيط لمقوى العاممة: .2

دراسة تنبؤات القوى  تخطيط الأعمال، دراسة توقعات سوق العمل، ،دراسة التنبؤات الاقتصادية
 خطط التوظيف. دراسة خطط المنظمة، العاممة،

القدرة  وتشمل: المناخ، ويقصد بو دراسة البيئة والعوامل المؤثرة فييا الأداء التنظيمي: .2
نظام  خطط التعويضات، تطوير المنظمة، الكافات والاتصالات، الاتجاىات والحوافز، التنظيمية،

 .السياسات والاجراءات التركيب التنظيمي، نمط الأداء، نمط الاتصالات، الاتصالات،

 ويدخل ضمن ىدا النشاط: التقييم والتحميل: .2

 ، جودة المخطط دراسة العوامل الخارجية المؤثرة في النتائج، دراسة النتائج مقابل التوقعات،
 دراسة نقاط الضعف. دراسة نقاط القوة، دراسة النتائج والأسباب، تقييم الأداء،

تكون بعيدا من المستويات التنظيمية فيي  كر أن وظائف ادارة الموارد البشرية لاذوالجدير بال
المنظمة ومن بين أىم الأدوار التي تقوم بيا ادارة  تعمل في شكل تكاممي لتحقيق أىداف وسياسة

 .(7987،77الموارد البشرية بالموازاة مع مياميا ندكر: ) اسامة الخولي وحسن مختار الجمال،
  في تطبيق السياسات الخاصة بالموارد البشرية. التنفيذيةمعاونة الادارة 
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  لسيطرة عمى منظومة الموارد البشرية عن في التقييم وا التنفيذيةمعاونة الادارة العميا والادارة
 ا النظام ييدف الى:ذى طريق نظام متكامل لمعمومات الموارد البشرية،

 تقييم مدى النجاح في تنفيد السياسات الخاصة بالموارد البشرية. .7

 التعرف عمى المشاكل وتحديد مواقعيا وطبيعتيا. .2

 تتوقعو الادارة العميا. ول عمى ماالتأكيد المستمر لدى أفراد المؤسسة عمى دورىم في الحص .2

القيام بالدراسات بالجوانب والعوامل التنظيمية والفنية والاجتماعية التي تمس الموارد البشرية  .2
 بيدف تطوير سموكيات المؤسسة كوحدة ديناميكية متكاممة.

 

 تنمية الموارد البشرية أساسيات حول  المبحث الثاني:
وسيمة  فإنيا من أىم الوسائل في ميادين الأعمال المختمفة، ان تنمية الموارد البشرية أصبحت

فعالة تستخدميا المنظمات من أجل تجديد حيويتيا باستمرار ولكي تكون قادرة عمى مواجية تحديات 
ا المبحث الى مفيوم تنمية الموارد البشرية وخصائصيا وأسباب وأىداف ذسنتطرق في ى وبيذاالعصر 

 وأيضا مسؤوليات ومتطمبات تنمية الموارد البشرية.تنمية الموارد البشرية 

 البشرية الموارد تنمية مفهوم: الأول المطمب

 البشرية الموارد تنمية وخصائص تعريف إلى الفرع ىذا في نتطرق وسوف

 البشرية الموارد تنمية تعريف :الأول الفرع

 الناس خيارات توسيع ىي" أنيا عمى عرفت إذ البشريةالموارد  التنمية تعاريف تعددت لقد
 قدر بأكبر الحالي الجيل احتياجات تمبية يتم بحيث،  الاجتماعي المال رأس تكوين خلال من وقدراتيم
 ( 2008،9 ،الشيخ الداودي"  )  القادمة الأجيال باحتياجات المساس دون العدالة من ممكن

 التنمية أن 7990 سنة المتحدة الأمم عن الصادر البشريةالموارد  التنمية تقرير أشار وقد
 الصحية والرعاية التعميم في فرصيم بزيادة وذلك الأفراد أمام اختيار نطاق توسيع"   :تعني البشرية
 .( 7،276ع،ت-د، نعيمة " )بارك والعمالة والدخل

 التي التحديات مواجية عمى العاممين مساعدة:" العام بمعناىا البشرية الموارد بتنمية ويقصد
 عمى إعاناتيم أيضا وتستيدف العمل، بيئة في التطور أنواع من وغيرىا التكنولوجية التطورات تخمقيا
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"  التنافسية القدرة عمى والحفاظ لمبقاء المطموبة الأداء مستويات لتحقيق الجديدة المتطمبات إزاء التكيف
 ( 20، 7992، توفيق الرحمان عبد) 

 والانتفاع المعارف توسيع عممية" :أنيا عمى البشرية الموارد لتنمية تعريف استخلاص يمكن ومنو
 .( 29، 2002 ،عطية القادر عبد مجمد القادر عبد" )  بيا

 الاستفادة تعظيم اجل من يبدل منظم عممي جيد كل ىي البشرية الموارد تنمية فان الأخير وفي
 لمعنصر والمعرفي ارييالم بالمستوى الارتقاء يضمن وبما المنظمة تمتمكيا التي البشرية الموارد من

 .البشري

 الفرع الثاني: خصائص تنمية الموارد البشرية
يمي: )عمر وصفي عقمي،  تنمية الموارد البشرية تتمتع بمجموعة من الخصائص ومن أىميا ما

2005 ،227) 
إلى عممية التدريب ت الحاضر قينظر في الو  :استراتيجيةتنمية الموارد البشرية عممية  -اولا

شكل نظام فرعي مكن من أجزاء متكاممة  تأخذ، استراتيجيةوتنمية الموارد البشرية عمى أنيا عممية 
دارة الموارد البشرية  استراتيجيوتعمل ضمن نظام  أكبر ىي استراتيجية المؤسسة وضمن إطار ودور وا 

 فييا.
ن برامج التدريب والتنمية المستمرة وتتكون استراتيجية التدريب والتنمية من مجموعة مخططة م

التي تيدف وتسعى إلى تطوير وتحسين أداء كل من يعمل في المؤسسة وتعميمو كل جديد بشكل 
مستمر، من أجل مساعدة الجميع عمى تحقيق مكاسب وظيفة ومستقبل وظيفي جيد، وفي الوقت نفسو 

بشرية التي تحتاجيا المؤسسة في تسعى ىذه الاستراتيجية إلى تشكيل بنية تحتية من الميارات ال
 لتحقيق الرضا لدى زبائنيا،جية وفعاليتيا التنظيمية باستمرار الحاضر والمستقبل لرفع كفاءاتيا الإنتا

حيث يتوقف وجودىا عمى ىذا الرضا، وكذلك التأقمم مع التغيرات من أجل تعميم واكتساب مواردىا 
البشرية الميارات الجديدة والمتنوعة لاحتوائيا والتعايش معيا فيذه الميارات الجديدة التي تخمقيا التنمية 

 البشرية. تساعد إلى حد كبير عمى تخفيف الضغوط التي تشكميا التغيرات عمى الموارد
 

: تعتبر تنمية الموارد البشرية استراتيجية وعممية تنمية الموارد البشرية عممية مستمرة -ثانيا
واتجاىات لدى  سموكيات عمى التعمم حيث تيدف بذلك إلى بناء معارف وميارات و  منتظمة تعتمد



البشرية تنمية الموارد                                                 :الأول الفصل  

 

12 
 

المتغيرات البيئية، الموارد البشرية، بغرض تطوير وتحسين أدائيا الحالي والمستقبمي والتكيف مع 
وبالتالي فيي تعبر عن مساعي جادة لإحداث المواءمة بين خصائص الموارد البشرية من ناحية وبين 

 أخرى، وجعل أدائيا في تحسن مستمر ودائم. خصائص أعماليا من ناحية

 

 المطمب الثاني: دوافع وأهداف تنمية الموارد البشرية
 وسنقوم بعرضيما فيما يمي:ولقد قسمنا ىذا المطمب إلى فرعين 

 الفرع الأول: دوافع تنمية الموارد البشرية
إن تنمية الموارد البشرية والحاجة إلييا أصبحت الشغل الشاغل لإدارة الموارد البشرية، وىذا في 

لذا فإن أىم وأبرز الأسباب التي ساىمت في بناء الحاجة إلى تنمية  ظل التحديات والضرورات الحالية
 .(227، 2002البشرية في المؤسسة ىي كالتالي: )حسن ابراىيم بموط، الموارد 
زيادة تعقد الوظائف من حيث مكوناتيا ومياراتيا، وظيور وظائف ذات نوعيات خاصة  .7

 ومعقدة أو الوظائف المفتوحة.

ميارات وقدرات ومعارف الموارد البشرية لمحفاظ عمى مستويات الأداء المخطط،  تحسين .2
 وتوجيو الموارد البشرية الجديدة وتعريفيم بوظائفيم.

 توفير الدافع الذاتي لمموارد البشرية لزيادة كفاءتيم وتحسين انتاجيتيم كما ونوعا. .2

 ت مسؤولية أكبر.إلى وظائف ذا للارتقاءتييئة الفرص لمموارد البشرية  .2

موارد البشرية لمواجية المتغيرات المحيطة بالمؤسسة في مجالات متعددة، وجعميا لتييئة ا .5
 الدفاع الأولى في حماية واستقرار المؤسسة. خط

تييئة الموارد البشرية لمواجية التحديات التي يفرضيا المحيط الخارجي عمى المؤسسة في  .6
اممة وانتشار المساحات التنافسية بين السمع والخدمات المنتجة وذات عدة مجالات، كعولمة اليد الع

المواصفات والأحجام والمزايا والنوعيات المختمفة بما ليا من تصاميم وتجييزات وتركيبات وتشغيلات 
 متنوعة.
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 الفرع الثاني: أهداف تنمية الموارد البشرية
، 2077أىداف تنمية الموارد البشرية في النقاط التالية: )سمر محمد خميل العمول،  ذكريمكن 

702) 
مية الميارات الادارية في مجال الإشراف والقيادة وصيانة العنصر البشري، وفي العلاقات تن.7

 الانسانية لدى المدربين وتحقيق التأثر الإيجابي في سموك العاممين.

الانسجام والترابط والتكامل بين سياسات الأفراد من اختيار وتعيين ووصف الوظائف  تحقيق.2
 والأجور والمرتبات.

تسعى نحو تحقيق الانسجام والترابط بين مجموع العاممين بالمؤسسة من خلال الرحلات .2
 والبرامج الترفييية والخدمات الصحية والاجتماعية.

العاممين من خلال تشجيعيم عمى بدل جيودىم الجسمانية والعقمية في  بإنتاجيةالارتفاع .2
 العمل.

 وضع الشخص المناسب في المكان المناسب وتحفيزه بشكل يدفعو نحو بدل أقصى جيد..5

 إحساس الموظفين بعدالة ما يحصمون عميو من أدوار مقارنة بنظرائيم في المؤسسة..6

 مية الموارد البشريةالمطمب الثالث: مسؤوليات ومتطمبات تن
 يمي: إن مسؤوليات ومتطمبات تنمية الموارد البشرية تتمثل فيما

 الفرع الأول: مسؤوليات تنمية الموارد البشرية
في معظم المنظمات مسؤولية تنمية الموارد البشرية تعتمد عمى أربع مستويات: )محمد سمير 

 .(79، 2009أحمد، 
مسؤولياتيا ىي تكوين وتوصيل رؤية مستقبمية واضحة في مفيوم تنمية  :الادارة العميا -أولا

ه ينتج عنو نمو أو تقدم لقوة العمل لذلك فيي ذالموارد البشرية في المؤسسة وعميو فإن كل تصرف تتخ
مطالبة بمراجعة النظم )ىيكل المؤسسة( وكذا توفير الموارد المالية اللازمة، والسير عمى تطبيق خطة 

 ، ومتابعة الاجراءات اللازمة.قبل الادارة والأقسام المختمفة لممؤسسة العمل من
مسؤولياتيا ضمان البيئة المناسبة حين يستطيع الافراد تأدية وظائفيم  :شرافيةلاالادارة ا -ثانيا

بكفاءة وفعالية والتمتع بفرص التعمم المستمر لتنمية قدراتيم وطاقاتيم الكامنة ىذه المسؤولية سواء كان 
 :وتدخل فيما يمي  ،ذلك بشكل منفرد أو بمساعدة جية مختصة



البشرية تنمية الموارد                                                 :الأول الفصل  

 

14 
 

 المشاركة في اختيار الموارد البشرية واسناد الأعمال ليم.7

متابعة الأداء الفعمي وتقييم مستواه مما يساعد عمى إعطاء التوجيو والمساعدة اللازمة لمتغمب .2
 عمى مشكلات الأداء.

 لمموارد البشرية.الكشف عن الاحتياجات التدريبية .2

 التدريب أثناء العمل..2

 إستخدام أنظمة التحفيز بيدف توجيو السموك الفعمي في الاتجاىات السميمة..5

المورد البشري كعضو في فريق العمل بالمؤسسة تقع عمى عاتقو مسؤولية تعمم الاحتياجات .6
 اتية.ذتنمية الا الذتغيرات وطموحات المستقبل الوظيفي وك المرتبطة بالعمل اليومي،

 ها لتنمية الموارد البشريةتوفر : المتطمبات الواجب نيثاالفرع ال 
 (2009،87لتحقيق التنمية الاستراتيجية لمموارد البشرية يتطمب الاتي: ) محمد سمير أحمد،

بشكل يمكن من تحقيق الملائمة بين الخصائص  وذلك: تنظيم وظيفة تنمية الموارد -أولا
 الفردية واحتياجات المؤسسة

 توفر الأفراد والخبرة في تنمية الموارد البشرية عمى ثلاث مستويات: -ثانيا
 ي يتطمب خصائص حيوية وأساسية أىميا:ذوال :مستوى الادارة العميا -1

 فيم صادق واقتناع تام بالموارد البشرية :7-7
 كافي بأىمية المدخل الاستراتيجي والرغبة للاستثمار فيو.التزام  :7-2
 تييئة المناخ المناسب لمعمل. :7-2
عن قرب مع المديرين  ا المستوى يمكن العملذ: وفي ىمستوى الوحدة أو القسم -2

لممساعدة في وضع خطط وسياسات تنمية الموارد البشرية حيث أن ( الأول الإشرافخط المباشرين )
ىو في الحقيقة أىم عناصر التنمية وىو أقرب الى ملاحظة السموك الفعمي والقادر  المدير المباشر

 عمى كشف امكانات الفرد ومشكلاتو وبالتالي القدرة عمى تحديد احتياجات التدريبية.

الميارات الخاصة بالعلاقات بين الأفراد وخبرة فنية في وظائف  مستوى العمميات: -3
 .وعمميات محددة التدريب والتنمية

الموارد البشرية بكفاءة عالية  بإدارةانجاز الأعمال والميام الخاصة  ادارة أفراد فعالة: -ثالثا
 وىدا يتطمب وجود متخصصين عمى درجة عالية من الخبرة الفعمية والعممية.
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ودلك من خلال تحديد احتياجات كل من المستويات  المنشأة:و  الربط بين تنمية الفرد -رابعا
 الاستراتيجية الادارية لمعمميات ورسم الخطط الاستراتيجية لمقابمة تمك الاحتياجات.

بمعنى أن تكون ىناك قيم ايجابية عن أىمية  رؤية مستقبمية وثقافية لتنمية الفرد: -خامسا
تمرة لتدريب وتنمية قوة العمل ودورىا في الموارد البشرية لممنشأة ورؤية واضحة لممساىمة المس

حيث أن ثقافة المنشأ، النظرة المستقبمية، القيم ليا تأثير مباشر وواضح  انجاز أىداف المنشأة،
بين خصائص المديرين في كل من القطاع العام والخاص والتي تعكس عمى الفمسفة والرؤية 

 المستقبمية والأىداف.
أي التحرك من الرؤية المستقبمية العامة عن أىمية تنمية  د:هدف وسياسة تنمية الفر  -سادسا

الموارد البشرية الى التعبير عن تمك الرؤية الى سياسات تقرر وضع اليدف من التنمية في 
 المنشأة.

 وتوجد ثلاث استراتيجيات لتحقيق التنمية: خطط واستراتيجيات التنمية: -سابعا

ل تعديل الأفكار والمعتقدات وطريقة التفكير مث: )معرفية( تتضمن الأولى الاستراتيجية -7
التدريب( وكميا أشكال أساسية لتوصيل المعمومة اما في اتجاه واحد أو في  برامج، الأفلام، الكتب،)

 اتجاىين.

الاستراتيجية الثانية: )سموكية( تحاول تغيير السموك مباشرة داخل بيئة العمل الحالية  -2
بناء الفريق أو العممية الأساسية التي بواسطتيا تتم تنمية ميارات لمفرد مثل التدوير الوظيفي أو 

 واتجاىات جديدة.

أن يكون ىناك مستوى عال من  ضمان فاعمية تطبيق تمك الخطط الاستراتيجية: -ثامنا
الى تحديد كل من  بالإضافةالادارة الاشرافية لممشاركة في المناقشة والموافقة عمى تمك الخطط 

كدلك وضع أىداف التدريب والتنمية شرة شأنيا في دلك شأن المزايا المتوقعة التكاليف المبا
 الأفراد.و  الإدارةوخطط انجازىا عمى مستوى كل من الوحدة ، القسم ، 

لأن فكرة التعميم التنظيمي مستمدة من التحسين المستمر ، حيث  التعميم التنظيمي: -تاسعا
والتعميم يسمح باستخدام أفكار جديدة وتوسيع  أدائيا،أساليب تحسين و  نبحث الموارد البشرية

 الطاقات.
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 مداخمهاو  المطمب الرابع: برامج تنمية الموارد البشرية
 وقد قسمنا ىدا المطمب الى فرعين وسوف نتطرق الييما فيما يمي:

 الفرع الأول: برامج تنمية الموارد البشرية
ىناك الكثير من أنواع برامج التدريب والتنمية يمكن ايجاز معظميا فيما يمي ) زاىد محمد ديري 

 . (2009،228،229،220 ،رامي السكواني
ه البرامج الى تنمية ميارات القيادة لدى أفراد الادارة ذف ىد: وتيبرامج التنمية الادارية -أولا

ية بالمنظمة وكدلك تنمية القدرة عمى التنسيق المناسب عن طريق النظر الى ذالعميا والادارة التنفي
تنمية القدرة عمى التنسيق المناسب عن طريق النظر الى المنظمة  كذلوك متكاممة،المنظمة كوحدة 
ه ذلك تنمية القدرة عمى التفكير الخلاق وكيفية مواجية التحديات وعمى دلك فان ىذوك كوحدة متكاممة،

 والمفاىيم التي عادة ما تتقادم بفعل عامل الزمن. الآراءتجديد  إلىج تيدف البرام
تنمية قدرات أفراد الادارة الاشرافية من  إلىه البرامج ذتيدف ى :الإشرافية الإدارةبرامج  -ثانيا

ىده البرامج أشكالا عدة مثل التدريب  ذخلال تزويدىم بما ىو جديد في مجالات المعرفة المختمفة وتأخ
 الالتحاق ببعض المعاىد المتخصصة...الخ التمرير عمى الوظائف المختمفة، في مكان العمل،

خريجي الجامعات أو من ىم  اجتذابه البرامج عمى ذ: تعمل ىبرامج المتدربين الاداريين -ثالثا
 التحاقيم ببرامج تدريبية غير رسمية.و  عمى وشك التخرج

 ووفقا لمشروط الملائمة لكلا الطرفين  انتياء التدريب بحيث يمكن تعيينيم في وظائف ادارية بعد
ا بعض الأعمال المحددة لزيادة خبرات ذوك ه البرامج خمفية عامة عن المنظمة،ذوعادة ما تشمل ى
ه الطريقة الحاق كل متدرب بقسم أو ادارة معينة لتنمية بعض ذلك تتضمن ىذك ىؤلاء الدارسين،

 الخبرات المتخصصة فييم.
ه الى تمبية احتياجات الأفراد من النواحي الاجتماعية ذ: تيدف ىقيف العامثبرامج الت -رابعا

تيدف برامج التثقيف العام  والترفييية أي أنيا برامج مكممة لمبرامج التخصيصية التي تربط بأداء العمل،
 الزخرفة، أشغال الأدب، التصميم، يتعمق بتكوين المواطن الصالح في الديكور، الى التنمية وكل ما

 والاسعاف الأولي والحرف اليدوية المختمفة. التمريض، التصوير،
وتيدف عادة الى زيادة قدرة العاممين عمى التكيف مع المنظمة التي  برامج التكيف: -خامسا
 يعممون بيا.
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ه البرامج الى تنمية قدرات الأفراد عمى أداء وظائف ذ: تيدف ىبرامج تنمية المهارات -سادسا
وىي وظائف عادة ما تتصل بالقيام بعمميات أو أنشطة محدودة لا تتطمب الكثير من المعرفة  محددة،

حفظ  رجال الخزينة، الفنية ولا تتطمب وجود النوعيات المختمفة من الميارات مثل: رجال البيع،
 ه البرامج شكل التدريب في مكان العمل.ذى تأخذالسجلات وعادة ما 

راد عمى أداء وظائف ه البرامج الى تنمية قدرات الأفذيدف ى: تتخصصةمالبرامج ال -سابعا
ولكنيا من نوعية واحدة وعادة ما توجو ىذه البرامج الى تنمية الكثير  محددة بأنشطة غير محددة نسبيا،

ضبط الجودة ، العاممين  من الميارات الفنية المتخصصة مثل برامج تدريب المحاسبين وميندسين،
 لعاممين بشؤون الأفراد.ابالشؤون القانونية و 

: تيدف ىذه البرامج إلى تزويد المتدربين بالمفاىيم الأساسية برامج المهارات السموكية -ثامنا
المرتبطة بالسموك البشري ومحدداتو، ويرجع السبب في ذلك إلى أن المعرفة المتخصصة وحدىا لا 

البشري القائم بالعمل، ولا شك أن تكفي لرفع مستوى الأداء، يرتبط أيضا بالقدرة عمى تفيم العنصر 
يجب أن توجو إلى كل العاممين بالمنظمة وخصوصا أولئك الذين يشغمون مراكز مثل ىذه البرامج 

رئاسية وعمى جميع المستويات، ذلك أن نجاح أي رئيس في تحفيز مرؤوسيو عمى الأداء الجيد يرتبط 
 بقدرتو عمى تفيم أنماطيم السموكية.بقدرتو عمى إحداث التأثير المطموب عمييم والذي يرتبط 

 الفرع الثاني: مداخل تنمية الموارد البشرية
تتحقق تنمية الموارد البشرية من خلال عدة أساليب وآليات تندرج في الإختيار الصحيح لممدخل 
الذي سوف تعتمد عميو ومن بين أىم تمك المداخل نجد مدخل سمسمة الميارات والمعرفة ومدخل 

 .(279-278، 9، العدد2009)ناصر مراد،  تصميم العمل
 : مدخل سمسمة المهارات والمعرفة -أولا

لقد أصبحت المؤسسة تولي أىمية كبيرة لمميارات والمعرفة لمموارد البشرية، لذلك تعمل عمى 
 تنميتيا، وذلك من خلال تخطيطيا واكتسابيا وتوظيفيا 

لمميارات ثم  حتياجات المستقبميةوذلك من خلال تقدير الا :تخطيط المهارات والمعرفة -1
مقارنتيا بما ىو متاح لدى المؤسسة وقد نجد فجوة في الميارات والمعرفة، وتعمل المؤسسة عمى 

 تغطيتيا عمى أساس العدد اللازم توظيفو وطبيعة المجالات المطموبة.

 وترقيتيم. وقد تمجأ المؤسسة إلى الحراك الداخمي من خلال انتقال الأفراد من وظيفة إلى أخرى
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 :الحصول عمى المهارات والمعرفة -2

وذلك من خلال المجوء إلى سوق العمل الخارجي، ومن بين التقنيات المستعممة نجد استقطاب 
أفراد جدد عمى درجة عالية من التعميم والخبرة، أو شراء خدمات استثمارية بالمجوء إلى الاستشارة 

 .لتي يتمتعون بيا مثل الخبير المناسبالخارجية نظرا لمخبرات والميارات المتخصصة ا
: وذلك من خلال التعمم، تدريب الأفراد، التطوير الاداري، برامج تنمية المهارات والمعرفة -3

التدريب الميني والأشكال الداخمية لمتعاون مثل حمقات البحث العممي وجماعات العمل ودوائر 
 الجودة.

بجني ثمار جيودىا في مجال التدريب : بحيث تقوم المؤسسة توظيف المهارات والمعرفة -4
واكتساب الميارات، وفي ىذا السياق تمجأ كل مؤسسة إلى الطريقة المثمى لتوظيف ميارات 

 ومعرفة مواردىا البشرية وفقا لبعض الأىداف والمعايير التي تحددىا.
 :مدخل تصميم العمل -ثانيا

أحد أىم المداخل لتنمية الموارد البشرية في المؤسسة وسنستعرض ذلك يشكل تصميم العمل 
إلى الاستخدام الأمثل  بالإضافةالمدخل من خلال دراسة علاقة تصميم العمل والأداء التنظيمي، 

 لمموارد البشرية.
يؤثر تصميم العمل عمى الوظيفة وخاصة عمى الكفاءة  :يم العمل والأداء التنظيميمعلاقة تص -1

بة، بحيث يتوقف نجاح عممية الاستقطاب عمى كيفية تصميم العمل، وفي ىذا السياق المطمو 
يجب توفر معمومات كاممة، وضرورة تصميم العمل أن يعكس الواقع، لذلك يجب التحميل 

 المعمق لموظائف.

 :الاستخدام الأمثل لمموارد البشرية -2

وذلك من خلال توزيع الوظائف عمى أسس صحيحة قصد الاستغلال الأمثل لمخبرات والميارات 
والاستفادة من المواىب والخبرات التي تضمنيا الموارد البشرية وفي ىذا السياق يجب التركيز عمى 

 تحسين الاختيار وتخطيط المسار الوظيفي. 
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 :سياسات تنمية الموارد البشرية :لثالمبحث الثا
 .سياسات تنمية الموارد البشرية أىمسنتناول في ىذا المبحث 

 تعريف سياسات تنمية الموارد البشرية :الأولالمطمب 
يات الموارد البشرية فكر الادارة وفمسفتيا فيي متقدمة وفعالة بقدر ما تكون فمسفة ستعكس سيا

بالمفاىيم الحديثة في مختمف المجالات المتصمة بالعنصر البشري والمؤثرة في سموكو  وتأخذالادارة 
وأدائو، والأبعد من النظر إلى سياسات الموارد البشرية بطريقة متكاممة ومن المنظور الشامل بحيث 
 تتكامل ىذه السياسات بما يؤدي إلى حصول المنظمة عمى أجود العناصر ودفعيا لمعمل بأعمى كفاءة

 (727، 7997)متولي سيد متولي، 
ن سياسات تنمية الموارد البشرية أشبو بالحمقات المتداخمة والمترابطة مع بعضيا البعض، وأن  وا 

مع الجزء الذي يسبقو والآخر الذي يميو، ومن ىنا يتبين مدى العلاقة كل جزء من حمقاتيا متماسك 
بشرية عالية وبالتالي جودة عالية لمعنصر القوية التي يجب أن تربط بينيا جميعا لتحقيق تنمية 

البشري. وأىم ىذه السياسات تتمثل في تخطيط الموارد البشرية، تحميل الوظيفة، الاستقطاب، الاختيار 
 .(88، 2009، تنمية المسار الوظيفي، التدريب والتكوين. )محمد سمير أحمد، 

 المطمب الثاني: تخطيط الموارد البشرية
 يف وأىمية تخطيط الموارد البشرية، وذلك فيما يمي :المطمب إلى تعر سوف نتطرق في ىذا 

 : تعريف التخطيط لمموارد البشرية -أولا
في  من الموارد البشرية الصائبةيعرف التخطيط عمى أنو عممية التأكد من توافر الكمية والنوعية 

زىير نعيم و الملائمين والقيام بما ىو مطموب منيا من أعمال )عبد البارئ ابراىيم ذرة المكان والزمان 
 .(767، 2008الصباغ، 

ويعرف أيضا عمى أنو :"سمسمة من الإجراءات التي تيدف إلى ضبط وتنظيم الموازنة الوظيفية 
 ( 2006،97لممؤسسة، وتحديد احتياجات المؤسسة من الموارد البشرية لمفترة القادمة.) إبراىيم الديب، 
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 :أهمية تخطيط الموارد البشرية -ثانيا
تكمن أىمية تخطيط الموارد البشرية في أنو يساعد عمى إظيار نقاط الضعف في نوعية الموارد 

، 2008وتطويرىا ورفع قدرتيا الأدائية )عبد البارئ ابراىيم ذرة، مما قد يتطمب تدريبيا  ومن ثم أدائيا
768.) 

تخطيط الموارد البشرية نشاط التدريب والتنمية في أنيا توضح لو حجم الموارد  وتساعد نتائج
استراتيجية المنظمة، وىذا بحد ذاتو يمكنو من تحديد احتياجات ىذه الموارد  لإنجازبة البشرية المطمو 

ن أداء البشرية، التي عمى أساسيا توضع برامج التدريب والتنمية المناسبة التي تمكن الموارد البشرية م
 (2005،222أعماليا وتحمل مسؤولياتيا بشكل جيد. )عمرو وصفي عقيمي، 

ومنو فإن عممية تخطيط الموارد البشرية ىي العممية التي تستيدف الاستخدام الأمثل لمموارد 
 البشرية المتاحة عن طريق وضع البرامج المناسبة لذلك.

 

 والاستقطاب لوظيفةالمطمب الثالث: تحميل ا
 ول: تحميل الوظيفةالفرع الأ 

 ىي عممية تجميع المعمومات عن خصائص كل وظيفة والتي تميزىا عن غيرىا من الوظائف.
وأن الغاية الأساسية من جمع المعمومات عن كل وظيفة ىي محاولة الاجابة عن الأسئمة 

 (757، 2008التالية: )عبد البارئ درة وزىير نعيم الصباغ، 

 بيا الفرد في المنظمة؟ما ىي الأعمال التي يقوم .7

 كيف يقوم بتمك الأعمال؟.2

 الأدوات التي يستخدميا من أجل انجاز تمك الأعمال؟و  ىي الوسائل ما.2

 ما ىو ناتج تمك الأعمال من سمع وخدمات؟.2

 ما ىي المؤىلات والقدرات المطموبة لمقيام بتمك الأعمال؟.5

أساسيين يمكن الحصول عمى مكوناتيا من الأسموب العممي التحميل الوظائف جانبين  ويكمن
خلال جمع المعمومات الخاصة بالإجابة عمى الأسئمة الخمسة التي طرحناىا أعلاه وىذان الجانبان 

 ىما:
صف الوظيفة: وىو وصف مكتوب عن متطمبات الوظيفة كالواجب، المسؤوليات وظروف و  .6

 العمل والأدوات المستخدمة.
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لذي يتمثل في تحديد الميارات والقدرات والخبرات التي يجب مواصفات شاغل الوظيفة: وا.7
 الوظيفة.شاغل توافرىا في 

 
 : والشكل التالي يبين محتويات ىذين الجانبين

 محتويات تحميل الوظيفة :(1شكل رقم )
 
 

 مواصفات شاغل الوظيفة  وصف الوظيفة
ويتضمن المعمومات الخاصة بما 

 يمي:
 اسم الوظيفة وموقعيا -
 الواجبات والمسؤوليات -
 الميام الرئيسية -
 الآلات والأدوات المستعممة -
 نوعية الإشراف -
 ظروف العمل -

وتتضمن المعمومات التالية 
المطموبة توافرىا في الموظف 

 شاغل الوظيفة:
 الذكاء والمقدرة العقمية -

 المستوى التعميمي -

 الخبرات السابقة -

 القدرة الجسدية -

 
 (2002،42ومؤيد سالم،  المصدر: )عادل حرحوش صالح

 التعميق:
 التحميل الوظيفي يتمثل في:

تحميل ميام الأدوار التدريب والتنمية في المنظمة وتحديد الميارات والمعرفة والاتجاىات -
 (89، 2009المطموبة من خلال وصف وتوصيف الوظيفة )محمد سمير أحمد، 

نو يستخدم كمؤشر لبيان مدى الحاجة إلى ضرورة الاستعانة بالتدريب- التنمية )محمد محمد و  وا 
 (222، 2009، إبراىيم

 

 تحليل الوظيفة
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 الاستقطابالفرع الثاني: 
 : تعريف الاستقطاب -أولا

الشاغرة في العمل  الوظائفالبحث عن الأفراد الصالحين لملأ  بأنويعرف الاستقطاب 
 (87، 2006واستمالتيم وجدىم واختيار أفضل منيم بعد ذلك لمعمل )عادل حرحوش، 

 : مراحل الاستقطاب -ثانيا
 (92، 2009وتتكون عممية الاستقطاب من مرحمتين أساسيتين. )محمد سمير أحمد، 

الأولى: مراقبة التغييرات البيئية والتنظيمية التي تخمف لأفراد جدد، تحديد الوظائف  المرحمة -7
 الشاغرة وأنواع المرشحين لشغل تمك الوظيفة

المرحمة الثانية: تكوين عدد كبير من المرشحين المحتممين لوظائف محددة وحذييم لفرص  -2
 وبة.التوظيف والتخمص من المرشحين الذين يفتقدون لمخصائص المطم

 وتقييم أداء العاممين المسار الوظيفي نميةالمطمب الرابع: ت
 وقد قسمنا ىذا المطمب الى فرعين سوف نتطرق ليما فيما يمي :

  المسار الوظيفي نميةت :ولالفرع الأ 
ىي العممية التي من خلاليا يمكن لمفرد أن يحدد ويطبق خطوات معينة تنمية المسار الوظيفي 

، والميزة الرئيسية لمثل ىذه السياسة ىي أنيا تقدم نموذجا يتسنى لمعاممين الوظيفيليحقق أىداف مساره 
بمقتضاه أن يقارنوا بين توقعاتيم كأفراد وبين المسار المخطط ليم ومن ثم أن يوجيوا تنميتيم الذاتية 

 وجيودىم لتحسين أدائيم. 
 العاممين تقييم أداء :لثانيالفرع ا

 (7996،27،22)عبد الرحمن توفيق،  ة يمكن تمخيصيا فيما يمي:لتقييم الأداء خطوات محدد 
  تحديد أسس المساءلة عن العمل وأهدافه :الخطوة الأولى

وتتمخص أسسيا في البيانات المسجمة لمعمل الواجب انجازه من قبل الموظفين وكيفية تقييم ىذا 
ىي مسؤوليات العمل المحددة العمل، وفي بعض الحالات تكون المعايير أو أسس المساءلة عن العمل 

الواردة في توصيف الوظيفة، وفي حالات أخرى يتم اشتقاق ىذه الأسس من خلال أساليب تخطيط 
 العمل والتي يتم فييا تفصيل المسؤوليات الرئيسية لموظيفة وأىدافيا.
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والغرض من ىذه الوظيفة مزدوج: فيي أولا تزود الموظف واضح لمعمل الذي من المتوقع أن 
 وم بو، كما أنيا ثانيا تمكن من وضع أسس مساءلة وأىداف واضحة خارج دائرة دورة التقييم.يق

  التقييم المستمر :الخطوة الثانية
وذلك بأن يكون المدير عمى دراية بأداء كل موظف وذلك من خلال الملاحظة الشخصية كمما 

ابق وضعيا بالإضافة إلى توفير أمكن ذلك، كما أنو يجب أن يراقب التقدم تجاه تحقيق الأىداف الس
التغذية العكسية حتى يمكن توضيح، تطوير، وتعديل الأىداف والأسس المساءلة وتصحيح الأداء 

 الغير مقبول قبل فوات الأوان، مع مكافأة الأداء المتميز بالمديح والتقدير.
 استكمال استمارة تقييم الأداء :الخطوة الثالثة

من أن تؤكد أن نفس معايير القياس تطبق عمى كل الموظفين حيث يجب عمى الإدارة أن تض 
  الذين يؤدون نفس العمل .

 المطمب الخامس: التدريب والتكوين
 وقد قسمنا ىذا المطمب الى فرعين سوف نتطرق ليما فيما يمي :

 الفرع الأول: التدريب
 : تعريف التدريب -أولا

إلى إحداث تعديل ملاءمة إيجابي في يعرف التدريب عمى أنو عبارة عن جيود مخططة تيدف 
الميارات التقنية والادارية والسموكية للأفراد وذلك بيدف تكوين الفرد. )ابراىيم اسماعيل حسين الحديد، 

2009 ،6) 
ويعرف أيضا عمى أنو: عممية تعمم تتضمن اكتساب ميارات ومفاىيم وقواعد واتجاىات لزيادة 

 (722، 2007، وتحسين أداء الفرد. )رواية محمد حسن
 : أهداف التدريب -ثانيا

وى المنظمة والادارة والفرد، وأنو يمكن تصنيف الأىداف تلمتدريب أىداف محددة تحقق عمى مس
 (767، 2072التدريبية كالتالي: )محمد عبد الوىاب حسن عشماري، 

التي يجب أن تكتسب  مأىداف ارشادية أو توجييية وذلك من خلال المبادئ والحقائق والمفاىي.7
 من خلال تنفيد البرامج التدريبية.

 تأثير التدريب عمى دوران العمل والانتاجية. ما ىوأىداف تنظيمية  .2
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 أىداف فردية ما ىو التأثير الذي سيحدثو التدريب عمى سموكيات واتجاىات الأفراد..2
 : أنواع التدريب -ثالثا

 وىما:وينقسم التدريب وفقا لمرحمتين أساسيتين 
: وىو التدريب الذي يحصل عميو الفرد التدريب في المراحل الأولى من التوظيف -1

 حديث الالتحاق بالوظيفة وعادة يتم خلال الأيام أو الأسابيع الأولى من التعيين وينقسم إلى:

الجديد بقواعد العمل وأىدافو ومسؤوليات التوجيو العام: وييدف إلى تعريف الموظف  7-7
 لممنشأة، كما يتضمن إجابة عن كل استفساراتو. ل بيا وعن مكانو في الييكل العامالمنشأة التي يعم

التدريب الاختصاصي الابتدائي: ويتضمن واجبات وتعميمات ومسؤوليات وخصائص  7-2
 الوظيفة التي سوف يمارسيا.

التدريب أثناء تأدية الخدمة: وىو التدريب الذي يحصل عميو الموظف بطريقة مباشرة  7-2
 دية العمل.أمن خلال التوجيو المستمر من الرؤساء أثناء ت

وىو التدريب الذي يحصل عميو الفرد طوال : التدريب في مراحل متقدمة من العمل -2
 حياتو الوظيفية وينقسم إلى:

لحديثة: وىدف ىذا التدريب إضافة معمومات جديدة التدريب بغرض تطبيق النظم ا  2-7
لضرورة مواكبة التطور العممي والتقني لابد من اجراء في التخصص الذي يمارسو الموظف، ونظرا 

 تدريب ليرفع من كفاءة الموظف بيدف اجراء بعض التغييرات والتجديدات الاساسية لتطوير العمل.
أخرى: وىذا التدريب الذي يمزم إعداد الفرد الترقية أو التنقل لوظيفة التدريب بغرض  2-2

 لتولي وظيفة جديدة خاصة في حالة الترقي أو النقل إلى وظيفة أخرى.
 كما يمكن إضافة تقسيم آخر لمتدريب تبعا لموظائف المختمفة ويقسم إلى الأنواع التالية:

توفير  التدريب التخصصي: وييدف إلى تنمية الميارات والخبرات المتخصصة بغرض 2-2-7
 الامكانيات لمواجية مشاكل العمل التخصصي.

التدريب الاداري: ويقصد بو التدريب عمى الأعمال ذات الطابع الاداري التي تساىم  2-2-2
 في الأعمال الإدارية حيث تتوقف كفاءة المنشأة عمى انتظام العمل الاداري.

الرؤساء بالمنشأة عمى  التدريب الاداري القيادي: وىو يغطي تدريب القيادات أو 2-2-2
 مختمف مسؤولياتيم الادارية القيادية في المستويات التالية:
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دارة العمل الذي يمارسو  - أ مستوى الاشراف الأولى: ويقع عمى عاتقيم مسؤولية قيادة وا 
 العاممون الآخرون خاصة في المجال التنفيذي.

ومستوى الاشراف وىم حمقة الوصل بين القيادات العميا مستوى الادارة الوسطى:   - ب
 الأول وليذا المستوى أىمية بالغة في زيادة كفاءة العمل في الأجيزة المختمفة.

التدريب الميني: وعادة يوجد معاىد متخصصة أو مراكز لمتدريب الميني وتوجد  - ت
 لمتدريب عمى بعض المين اليدوية والميكانيكية.

التدريب فيل من الأفضل أن يتم كما يمكن اضافة تقسيم آخر لأنواع التدريب من حيث تقسيم 
تعميم الفرد العمل ككل مرة واحدة أم أن يتعمم الفرد أجزاء العمل منفصمة أي يتعمم جزء وبعد التأكد من 

 تعممو يتعمم الجزء الذي يميو، ويتوقف اتخاد مثل ىذا القرار عمى عدة عوامل منيا:
 محتوى الوظيفة المتخصصة التي يتدرب عمييا الفرد..7

 عية المواد التي يتعمميا الفرد.نو .2

 مدى حاجة المنظمة إلى المتدربين..2

ولقد أثبتت التجربة العممية أن إعطاء الفرد فكرة متخصصة عامة عن الوظيفة ككل ثم تقسيم 
-775، 2072محمد عبد الوىاب حسن عشماوي، الوظيفة بعد ذلك إلى أجزاء لتعميميا بتعمق أكبر. )

776-777) 
 التكوين الفرع الثاني:

 تعريف التكوين: -أولا
يعد التكوين من العمميات الاساسية لتنمية الموارد البشرية حيث عرف عمى انو جيود ادارية 
وتنظيمية مرتبطة بحالة الاستمرارية تستيدف اجراء تغيير مياري معرفي وسموكي في خصائص الفرد 

كي بشكل الحالية والمستقبمية لكي يتمكن من الايفاء بمتطمبات عممو او ان يطور أداءه العممي والسمو 
 أفضل. 

يعرف عمى أنو سيرورة نظامية لتنمية الميارات والقدرات والقواعد والسموكيات التي من شأنيا أن 
 (72، 2072)بوقطف محمود،  ة بين خصائص الأفراد واحتياجاتيم .تحصن العلاق

 
 



البشرية تنمية الموارد                                                 :الأول الفصل  

 

26 
 

 أهمية التكوين: -ثانيا
 يمي: الأىمية فيماتعتبر وظيفة التكوين من الوظائف الميمة في الادارة وتكمن ىذه 

 (728، 2008يكسب الفرد ثقة وقدرة عمى العمل ويرفع روحو المعنوي. )فيصل حسونة، .7

، 2077ن التكوين يساعد عمى انفتاح العامل عمى الآخرين وبيئتو. )صلاح صالح معمار، إ
22) 

 يساىم التكوين في استقرار عجمة الانتاجية بصورة شاممة..2

التكوين يساىم في تقميص حوادث واصابات العمل وتحقيق أمن وسلامة العاممين. )خضير .2
 (728، 2007كاظم محمود وياسين كاسي خرشة، 
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 تنمية الموارد البشرية وتفعيل الإدارة الإلكترونية  :المبحث الرابع
الإلكترونية ولذلك سنتناول في ىذا تمعب تنمية الموارد البشرية دورا ميما في تفعيل الإدارة 

، عوامل نجاح الموارد البشرية في تفعيل شرية في عصر الإدارة الإلكترونيةالمبحث ميارات الموارد الب
 .الإدارة الإلكترونية ومعوقات نجاح الموارد البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية

 ة الإلكترونيةمهارات الموارد البشرية في عصر الإدار  :المطمب الأول
تختمف الميارات المطموبة توافرىا في الموارد البشرية في عصر المعمومات والاتصالات عن 
الميارات التي يمكن أن تكون مفيدة في عصور سابقة في عصر المعمومات فالتعامل مع المعمومات 

البشري، وىناك مجموعة من الميارات الأساسية التي يجب أن  مورديحتاج توفر ميارات معينة في ال
 :تتوافر في الموارد البشرية لكي تستطيع التعامل مع عصر المعرفة والمعمومات وىذه الميارات ىي

 ( 66،66، 3102،64)شادي محمد مطر، 
حيث يجب عمى الأفراد العاممين أن يكونوا قادرين عمى التعرف  التفكير الناقد والفعال: -أولا

وتقييم النتائج وتطوير ا وضع الحمول وتطبيقيو  بالمشكلات واستخدام الأدوات المتاحة لمبحث والتحميل
 .الحمول مع المتغيرات المستمرة

المعرفة  ففي عصر يعتبر الإيداع ىو الحل الوحيد لمتميز في عصرنا الحالي :الإبداع -ثانيا
نتاج والمعمومات يجب أن تساعدنا مياراتنا لموصول لحمول جديدة لممشكلات القديمة منتجات جديدة   وا 

 وخمق طرق جديدة للاتصال وتناقل الأفكار 
فأصبح النموذج  لقد فرضت التقنيات المتقدمة التعاون في جميع المجالات :التعاون -ثالثا
في إدارة القوى العاممة في جميع المجالات ىو تشكيل فريق متكامل يستطيع كل فرد فيو  الآنالمعتمد 

رات ولقد ساعدت تكنولوجيا المعمومات في تفعيل ىذا النمط من اأن يبدع بما لديو من القدرات ومي
مات سيولة تناقل وتراسل المعمو  العمل، حيث ساعدت الشبكات المعموماتية والبرامج الإلكترونية عمى

 .الأفكارو 
حيث أصبحت الإدارة اليوم تعمل في عالم متفتح لا يعترف  :فهم التدخلات الثقافية -رابعا: 

بالحدود الجغرافية والمكانية ، فالتنوع البشري أصبح أحد أىم خصائص تنظيمات اليوم ،ولكي يستطيع  
عمميم  يؤذواالأفراد العاممون عبور حجز الاختلاف والتداخلات الموجودة بين كل المتغيرات لكي 

 .يئة بالثقافات المتداخمة واقتصاد عالمي منفتح ومتناميبشكل ناجح في مجتمعات مم
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يحتاج العاممون اليوم لميارات متميزة في العرض والاتصال ،  :العرض والاتصال -خامسا
المؤسسات أصبح ضرورة في و  الأشخاصمع مختمف  و  فإتقان الاتصالات الفعالة في جميع المجالات

 أنخصوصا و  الفعالة ليا مفعول في توصيل الرسالةالمعمومات ،فطريقة الاتصال و  عصر المعرفة
 .الإلكترونية سيتعاممون مع أصناف مختمفة من الأشخاص والمؤسسات الإدارةالعاممين في 
أصبح من الضرورة أن يعمل الأفراد عمى تطوير مياراتيم ذاتيا   :الاعتماد عمى النفس -سادسا

من تسييلات في ىذا  الانترنتوخصوصا شبكة وسائميا و  مستغمين ما تقدمو تكنولوجيا المعمومات
  .المجال

حيث يحتاج كل فرد في عصر المعمومات  :التعامل مع تقنيات تكنولوجيا المعمومات -سابعا
من المعرفة الجيدة لاستخدام المعدات الالكترونية ،والتعرف عمى المستويات العالية من الطلاقة 

     .الإلكترونية والرقمية
 يجب معرفة الحد الأدنى منيا ىي: مجموعة من الميارات التقنية المطموبة من الأفراد وىناك

                                                                                                                         .الحاسبات ومواصفاتيا الأساسية وطرق تشغيميا. 0 
 .مع شبكات الحاسوب لالتفاع. 3 
 .التفاعل مع الشبكة العالمية الانترنت. 2 
 الإلكتروني.استعمال البريد  .4 
 المجدولة.البرمجيات والصفحات و  استخدام معالجات النصوص. 6 
 .فيم السياسات والإجراءات الأساسية للأمان والسرية .6
 .للاستخدام القدرة عمى التقاط المعمومات وتحويميا إلى معرفة قابمة .7
 .القدرة عمى التكيف والتعمم بسرعة ، وامتلاك الميارات اللازمة لذلك .8
إتقان التعامل مع تقنية المعمومات والتقنية المعتمدة عمى الحاسب وتطبيقاتيا في مجال  .9
 .العمل

الكتابية  المفظية،الاتصال  ميارات فريق، إتقانالقدرة عمى التعاون والعمل ضمن .01
 والافتراضية.
 .مميزة تختمف عن الميارات التقميدية في الأعمال الروتينية إضافيةامتلاك ميارات .00
 عالمية.إتقان أكثر من لغة حتى يمكن العمل في بيئة عمل .03
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كان ذلك في بيئات  العمل، سواءالقدرة عمى إدارة و  والمكان،إتقان العمل خارج حدود الزمان .02
 افتراضية.تقميدية أو بيئات  عمل

 بالمستيمكين، الأفراد، المؤسساتالقدرة عمى تحديد الحاجات والرغبات الفريدة الخاصة .04
 .تعد المنتجات ذات المواصفات المعيارية الموحدة تناسب الجميع والييئات، فمم

 عوامل نجاح الموارد البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية :المطمب الثاني
ىذا من و  ىناك مجموعة من العوامل التي يجب توافرىا في منظومة الموارد البشرية بالمنظمة

ية بنجاح ومن ىذه العوامل ما أجل أن تتمكن الموارد البشرية من أداء دورىا اتجاه الإدارة الإلكترون
 (3117،49،)عميان بن عبد الله الرشيد :يمي

ويل الأجل إذا تم إدارتو وتنميتو وتطويره بفعالية بما أن الموارد البشرية بمثابة استثمار ط -0
 .،يمكن أن يحقق إنجازات ىامة وطويمة الأجل في مجال تفعيل الإدارة الإلكترونية

تم وضع سياسات وبرامج وممارسات خاصة بالمنظمة والموارد البشرية سينعكس ىذا  إذا -3
 .بالإيجاب عمى دور الإدارة الإلكترونية ومياميا

واضحة لمموارد البشرية يساعد عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية  ستراتيجيةاالعمل خلال رؤية  -2
 .في الموارد البشرية وغيرىا من الإدارات ذات العلاقة

الاىتمام بالعنصر البشري من حيث الاىتمام باختياره وآلية تطويره وتدريبو وكذلك تشجيعو  -4
اضحة لمموارد البشرية توضح آلية تعامميا مع الدائم ووضع خطط مدروسة واستراتيجيات و 

 .الإدارة الإلكترونية
 تشجيع بيئة العمل عمى تنمية وتطوير العاممين والاستفادة من مياراتيم وقدراتيم.   -6
تحقيق التوازن بين حاجات العاممين وأىداف واستراتيجيات المنظمة عند تطبيق السياسات  -6

جراءاتوالبرامج   .دارة الإلكترونيةالعمل الخاصة بالإ وا 
المعمومات والإدارة الإلكترونية وتتعمق معظميا بنجاح الموارد  نظموىناك عشر عوامل تؤثر في 

  :البشرية وتتمثل ىذه العوامل في
 .تحديد أىداف الإدارة الإلكترونية بواسطة الموارد البشرية بدقة -0
 .المعمومات المشاركة الفعالة لإدارة الموارد البشرية في بناء وتصميم -3
 .قوة الارتباط والتكامل بين النظم الفرعية لنظام معمومات الموارد البشرية -2



البشرية تنمية الموارد                                                 :الأول الفصل  

 

30 
 

عدم وجود تعقيدات وعلاقات متشابكة في علاقة الموارد البشرية بالإدارة الإلكترونية وتطبيقيا  -4
 .بصورة سيمة

 .وجود الدعم الكافي من قبل الإدارة العميا -6
 .الاستفادة من كوادر وقيادات الموارد البشرية في تصميم ومتابعة نظم الإدارة الإلكترونية -6
 .المدربين لاستخدام التكنولوجيا المعقدةو  تفيم موظفي إدارة الموارد البشرية المؤىمين -7
تصميم الإدارة الإلكترونية من قبل قيادات و التشديد في عملات الرقابة قبل وأثناء عمميات  -8

 .رد البشريةالموا
ترحيب العاممين بالموارد البشرية لتطبيق الإدارة الإلكترونية ،وتقبميم العمل بموجبيا لسرعة  -9

 .انجاز أعماليم ودقة تمك الأعمال
 .التخطيط لدراسة تكمفة البرامج المساعدة المستخدمة بدقة وعناية
ن المورد البشري ىو بالدرجة الأولى طاقة ذىنية وقدرة فكرية  در لممعمومات والاقتراحات مصو  وا 

والابتكارات وعنصر فاعل وقادر عل المشاركة الايجابية بالفكر والرأي وىذا دليل عمى أنو قادر عمى 
 .تفعيل الإدارة الإلكترونية
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 معوقات نجاح الموارد البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية  :المطمب الثالث
ىناك العديد من المعوقات التي تواجو تنمية الموارد البشرية من أجل تفعيل الإدارة الإلكترونية 

 (3117،61)عميان بن عبد الله الرشيد ، :مجموعة منيا فيما يمي إلىسوف نتطرق 
 .المورد البشري بالمغات الأجنبية المستخدمة في تطبيقات الإدارة الإلكترونية إلمامضعف -0
 .المدربين المممين بتقنيات تطبيق الإدارة الإلكترونية لتنمية وتدريب الموارد البشريةقمة  -3
 .عدم اقتناع المورد البشري بجدوى تطبيق الإدارة الإلكترونية-2
 .ضعف البنية التحتية-4
 الإلكترونية.ارتفاع تكمفة تطبيق الإدارة -6
 .ج التدريبية لتطبيق الإدارة الإلكترونيةالبرام تنفيذقدم الأساليب التدريبية المستخدمة في -6
 لمموارد البشرية لتفعيل الإدارة الإلكترونية. لابتكارياعدم تنمية ميارات التفكير -7

ضعف الاستفادة من تقنيات التدريب الحديثة المستخدمة في الدورات التدريبية في مجال -8
 .الإدارة الإلكترونية

 .عدم تدريب الموارد البشرية أو عدم خضوعيم لبرامج تدريبية في الإعلام الآلي والانترنت-9
برامج تدريبية الخاصة بالإدارة  إلىقمة الحوافز المادية والمعنوية لتشجيع العاممين لمخضوع -01

 .الإلكترونية
 .استخدام تكنولوجيا معقدة-00
 كبر من إيجابياتيا من طرف المورد البشري.اعتقاد بأن سمبيات الإدارة الإلكترونية أ-03
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 خلاصة الفصل:
دارة الموارد إمن خلال دراستنا ليذا الفصل تم التعرف عمى مفيوم الموارد البشرية وأيضا مفيوم 

أىميتيا، أىدافيا ووظائفيا وبشكل عام نستخمص أن تنمية الموارد البشرية عبارة عن عممية  البشرية،
كساب  الحالية والمستقبمية،  وميارات جديدة يحتاجونيا في أعماليم ارفالموارد البشرية معتدريب وا 

وتعد تنمية وتدريب الموارد البشرية أنيا ميمة بالنسبة لممؤسسات لأنيا تدفعيا إلى الارتقاء وتقديم 
الإدارة ، وتم التعرف ايضا إلى ميارات الموارد البشرية في عصر أفضل الخدمات والسمع ومنو الريادة

 الإلكترونية ،عوامل نجاح الموارد البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية ومعوقاتيا .
 



 

 

 

 

 

 :الثانيالفصل 

 الالكترونية الإدارة
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  تمهيد:

نتيجة لمثورة اليائمة في شبكات المعمومات والاتصالات، تناول الكثير من الباحثين موضوع 
منيجية جديدة  إلىالالكترونية حيث تعتبر من المصطمحات الإدارية الحديثة، ويشير مفيوميا  الإدارة

تقوم عمى الاستيعاب الشامل والاستخدام الواعي والاستثمار الايجابي لمتقنيات، المعمومات والاتصالات 
الحديثة، وأيضا ما أحدثتو من تحولات وتغييرات ىامة في أداء المؤسسات والمنظمات وذلك بتحسين 

 إنتاجيتيا وسرعة أدائيا وجودة خدماتيا وتسيير إدارتيا بسيولة.

 الإدارةولأىمية ىذا الموضوع خصصنا لو فصلا كاملا لنتناول فيو المفاىيم العاممة حول 
 الالكترونية وذلك وفق المباحث التالية:

 الالكترونية الإدارةالمبحث الأول: ماىية  

 الالكترونية الإدارةالمبحث الثاني: أساسيات 

 وقات تطبيقيا.الالكترونية ومع الإدارةالمبحث الثالث: متطمبات تطبيق 
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 الالكترونية الإدارةالمبحث الأول: ماهية 

الالكترونية ىو لحاجة المؤسسات المختمفة، وىذا لمتطورات  الإدارة إلىالعادية  الإدارةالتحول من 
الحاصمة وذلك من أجل الحصول عمى البيانات والمعمومات التي عمى أساسيا تتخذ القرارات المناسبة 

نجاز الأعمال وتقديم الخدمات لممستفيدين.  وا 

 الالكترونية الإدارةالمطمب الأول: مفهوم 

 لإلكترونية الفرع الاول : تعريف الإدارة ا

الالكترونية من المصطمحات العممية الحديثة في مجال العموم العصرية  الإدارةيعتبر مصطمح 
والتي تعرض لبعض موضوعاتيا القميل من البحوث والدراسات والكتابات العممية السابقة ولمفيوم 

ي المحصمة تجمع الالكترونية عدة تعاريف قد تتشابو أو تختمف في بعض الجوانب ولكنيا ف الإدارة
الالكترونية عبارة عن الاستخدام الأمثل لأحدث تقنيات الاتصالات وتكنولوجيا  الإدارةعمى أن 

 الإدارةبعض تعريفات  إلىالمعمومات في تحسين الأداء الإداري وتقويم الخدمات، وفيما يمي سنتطرق 
 الالكترونية:

الكترونيا  تنفيذىاالالكترونية عمى أنيا: "ىي منظومة الأعمال والأنشطة التي يتم  الإدارةتعرف 
 (55، 5002عبر الشبكات". )غالب ياسين، 

حلال المكتب  الإدارةكما عرفت  الالكترونية بأنيا ىي "الاستغناء عن المعاملات الورقية وا 
إجراءات  إلىوتحويل الخدمات العامة الالكتروني عن طريق الاستخدام الواسع لتكنولوجيا المعمومات 

مكتبية تتم معالجتيا حسب خطوات متسمسمة منفذة سمفا". )علاء عبد الرزاق ومحمد حسن السالمي، 
5002 ،93). 

الالكترونية ىي "بأنيا الجيود الإدارية التي تتضمن تبادل المعمومات  الإدارةكما يمكن القول بأن 
وتقديم الخدمات لممواطنين وقطاع الأعمال بسرعة عالية وتكمفة منخفضة عبر أجيزة الحاسوب 

 (2، 5000وشبكات الانترنيت مع ضمان سرية وأمن المعمومات المتناقمة". )محمد الحسن العوض، 
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قة يمكننا استخلاص تعريف إجرائيا للإدارة الالكترونية والمتمثل في أن من خلال التعاريف الساب
الالكترونية ىي: الاستغناء عن المعاملات الورقية بإحلال المكتب الالكتروني، وذلك بتنفيذ  الإدارة

الأعمال والأنشطة عن طريق نظم الكترونية حيث تكون أكثر فعالية وكفاءة، كما أنيا تتضمن تبادل 
ات وتقديم خدمات لممواطنين وقطاع الأعمال بسرعة عالية وتكمفة منخفضة مع ضمان سرعة المعموم

 تداول المعمومات.

 الالكترونية الإدارةالفرع الثاني: خصائص 

 (72-77، 5000وتتمثل فيما يمي: )حسن محمد الحسن، 

الالكترونية بإمكانية مراجعة الأعمال طوال ساعات اليوم، فيي لا تتقيد في عمميا  الإدارةتتميز 
 بزمن معين.

الالكترونية بعدم الانتقال من مكان لآخر تكبد مشاق السفر، لأن الالتقاء  الإدارةتتميز  .0
 الكترونيا، إذن من خلاليا يتم تقميل التكاليف.

اليياكل التنظيمية ولا تعرف التسمسل الوظيفي الالكترونية عمى مثل تمك  الإدارةلا تقوم  .5
 المعمول بو في الإدارات التقميدية.

الالكترونية تيتم بإدارة الممفات وليس بالاحتفاظ بيا وتكديسيا في أرفف أرشيف  الإدارة .9
 .الإدارة

، 5009الخصائص السابقة ىناك خصائص أخرى وىي: )محمد أحمد كناني،  إلىبالإضافة 
59) 

الالكترونية التامة عمى معاملاتيا، وأيضا  الإدارةذلك من خلال سيطرة  وضوح:السرعة وال .1
رساليا واستقباليا.  سرعة إنتاج المعاملات الفائقة وا 

الالكترونية أن تتابع مواقع عمميا المختمفة عبر  الإدارةبإمكان  الرقابة المباشرة والصادقة: .2
الالكترونية أن تسمطيا عمى كل بقعة من مواقعيا  الإدارةالشاشات والكاميرات الرقمية التي في وسع 

 الإدارية.
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بما تممكو من برامج تمكنيا من حجب المعمومات والبيانات الميمة،  السرية والخصوصية: .3
 تمك المعمومات. إلىوعدم إتاحتيا إلا لذوي الصلاحية الذين يممكون كممة المرور والنفاذ 

 جارب معيا.المرونة الاستجابة السريعة للأحداث والت .4

 الالكترونية والمصطمحات المرادفة الإدارةالمطمب الثاني: 

عقب التقدم اليائل الذي حدث من خلال ثورة تكنولوجيا المعمومات والاتصالات، تعددت 
الالكترونية بصورة  الإدارةالمصطمحات التي تربط بين ىذه الثورة وأعمال المنظمات فيطرح مصطمح 

مثل الأعمال الالكترونية، الحكومة الالكترونية، التجارة الالكترونية  مترادفة مع مصطمحات أخرى
وتكنولوجيا المعمومات والاتصالات ونتيجة ليذا الخمط بين المصطمحات لابد لنا أن نتناول ىذه 

 المصطمحات وتعريفاتيا ومحاولة معرفة الفرق بينيا.

 المرادفة  الفرع الأول: المصطمحات

: يرى البعض أن التجارة الالكترونية ما ىي الا ممارسة التجارة عبر التجارة الالكترونية -أولا
الانترنيت وتعرف عمى أنيا "ىي شكل من أشكال التبادل التجاري من خلال استخدام شبكة الاتصالات 
بين مؤسسات الأعمال مع بعضيا البعض، ومؤسسات الأعمال وزبائنيا، أو بين مؤسسات الأعمال 

 (003، 5005. )حامد، "العامة الإدارةو 

: وتعرف عمى أنيا ىي: "عممية إعادة التفكير المستمرة من أجل الأعمال الالكترونية -ثانيا
الأعمال في الشركة وذلك من خلال ثلاث  استراتيجيةالالكترونية وتكامميا مع  الاستراتيجية إلىالتحول 

الالكترونية، تكامل  الاستراتيجيةأعمال الشركة، بناء  استراتيجيةمراحل أساسية وىي: صياغة وتحديد 
 (25، 5003. )نجم، "الالكترونية الاستراتيجيةأعمال الشركة مع  استراتيجية

أي أنيا استخدام وسائل الاتصالات وتكنولوجيا المعمومات لدعم العمميات الخارجية لممؤسسات 
الأعمال  استراتيجيةتطبيق  إلىحكومية وتطوير الأعمال الداخمية في المؤسسة وىو ما يؤدي الالغير 

 بشكل كفؤ وفعال.

ا الاختلاف ذ: ىناك العديد من التعاريف لمحكومة الالكترونية وىالحكومة الالكترونية -ثالثا
ر حول تقديم الخدمات الباحثين ورغم الاختلاف إلا أنيم يتفقون عمى أن الحكومة الالكترونية تتمحو 
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العامة الكترونيا لممواطنين فمقد عرفت بأنيا:" ىي إعادة ابتكار الأعمال الحكومية بواسطة طرق جديدة 
لإدماج وتكامل المعمومات وتوفر فرصة إمكانية الوصول إلييا من خلال موقع الكتروني" 

 (5007،75)عامر،

 الالكترونية والأعمال الالكترونية والحكومة الالكترونية: الإدارةالفرع الثاني: الفرق بين 

 من خلال التعريفات السابقة يمكن استخلاص أوجو التشابو والاختلاف وسنتطرق ليا فيما يمي:

استخداميا لوسائل تكنولوجيا المعمومات المشترك بين المفاىيم السابقة ىو القاسم  .0
 والاتصالات في انجاز الخدمات والمعاملات.

الالكترونية ىي المفيوم الأوسع الدي يتضمن الحكومة الالكترونية والأعمال  الإدارةتعتبر  .5
 الالكترونية.

علاقة الأعمال الالكترونية بالتجارة الالكترونية ىي علاقة الكل بالجزء حيث أن التجارة  .9
 جزء من الأعمال التجارية.

الجميور  إلىىا بالوسائل الالكترونية ذم تنفيتستيدف الحكومة الالكترونية الخدمات الحكومية التي يت .4
 وىي أحد الوسائل المساعدة لمحكومة لرفع كفاءة العمل الحكومي وتوفير الوقت والجيد .

التجارة الالكترونية  إلىالأعمال الالكترونية ىي تستيدف المشروعات الخاصة وىي تنقسم  .2
 ة.يار جوالأعمال الالكترونية الغير 
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 الالكترونية الإدارة: أهمية وأهداف لثالمطمب الثا

 الالكترونية الإدارةالفرع الأول: أهمية 

 ( 5002،97،92ويمكن أن نوجزىا في النقاط التالية: ) عبد الرزاق السالمي،

 تبسيط الإجراءات داخل المؤسسات ما ينعكس إيجابا عمى مستوى الخدمات وجودتيا. .0

 المختمفة الدقة والموضوعية في الانجاز.اختصار وقت وتنفيذ المعاملات الإدارية  .5

 تسييل الاتصال بين وحدات المؤسسة المختمفة وكذلك مع غيرىا من المؤسسات. .9

أماكن  إلىعدم الحاجة  إلىتساىم في معالجة مشكمة عممية الحفظ والتوثيق مما يؤدي  .4
    ىداف أخرى وىي: الأىداف السابقة ىناك أ إلىخزن حيث يتم الاستفادة منيا في أمور أخرى إضافة 

 (5004،42محمد احمد غنييم،)

 انخفاض تكاليف الإنتاج وزيادة ربحية المنظمة. .2

 اتساع نطاق الأسواق التي تتعامل فييا المنظمة. .2

 تحسين جودة المنتجات أو زيادة درجة تنافسية المنظمة. .7

من  الإدارةفره توجيو الإنتاج وفقا لاحتياجات ورغبات العملاء والمستيمكين بناءا عمى ما تو  .2
 معمومات دقيقة عن احتياجاتيم ورغباتيم.

 الالكترونية الإدارةالفرع الثاني: أهداف 

 (5004،000،وتكمن في عدة نقاط نذكر منيا: ) عبد الفتاح تيومي حجازي 

تحسين مستوى الخدمات وذلك عن طريق تجاوز الأخطاء التي قد يقع فييا الموظف العادي .0
 عند قيامو لعممو.

التقميل من التعقيدات الإدارية وذلك من خلال التقميل من البيروقراطية من الإدارات واختصار .5
 مراحل انجاز المعاملات.
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تخفيض التكاليف وبالتالي إمكانية الحصول عمى المعمومات اللازمة عن طريق شبكة  .9
ىذه الأىداف توجد أىداف أخرى وىي: ) محمد  إلىالمؤسسة بالإضافة  إلىالانترنت دون الرجوع 

 (5002،054اليادي 

إعادة النظر في الموارد البشرية المتاحة لممؤسسات التربوية والعمل عمى رفع لقاءاتيا .4
 الالكترونية بالأداء والتطبيق. الإدارةومياراتيا التكنولوجية لربط الأىداف المنشودة ب

ا المعمومات والاتصالات وتحريرىا كي تتلاءم ومتطمبات تقييم البنية التحتية لتكنولوجي.2
 الخدمات اللازمة لتحقيق الخدمات الالكترونية.

 ( 5002،92 الالكترونية أىداف أخرى تتمثل في : )سعيد آل دحوان، الإدارةوىناك من يرى أن 

 كالعادة من خلال خفض الأعمال الورقية. الإدارةتطوير .2

خفض التنقل، التوصيل في أي وقت وفي أي مكان وسيولة تحسين الخدمات من خلال .7
 الوصول لممعمومات.

 القرب من المواطنين..2

واتاحة الفرص لمشركات ذات  تحسين التنافس الاقتصادي باستخدام الانترنت لمتجارة العالمية،.3
 المقاس المتوسط والصغير لدخول المنافسة.

الإجراءات الداخمية والخارجية وىناك أىداف أخرى تكامل النظم لدعم  خفض المصاريف،.00
 (5000،530تتمثل في : ) محمود حسين الوادي:

 إدارة متابعة الإدارات المختمفة لممؤسسة وكأنيا وحدة مركزية..00

 تركيز نقطة اتخاذ القرار في نقاط العمل الخاصة بيا مع إعطاء دعم أكبر ومراقبتيا ..05

 رىا الأصمية بصورة موحدة.تجميع البيانات من مصاد.09

 تقميص معوقات اتخاذ القرار عن طريق توفير البيانات وربطيا..04

 التعمم المستمر وبناء المعرفة..02
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 الالكترونية  الإدارة إلىالتحول  وخطوات المطمب الرابع: أسباب

الالكترونية ضروريا  الإدارة إلىبفعل التغيرات المتواصمة في ميدان التكنولوجيا أصبح التحول 
كونو يتم وقف خطوات ومراحل معينة سوف نتطرق ليا  إلىوىناك عدة أسباب ليذا التحول، بالإضافة 

 فيما يمي:

 الالكترونية: الإدارة إلىالفرع الأول: أسباب التحول 

الالكترونية والتي من  الإدارة إلىالتحول والاتجاه  إلىتوجد مجموعة من الأسباب التي أدت 
 (5007،42،الرءوفميا: )عامر طارق أى

 الإجراءات والعمميات المعقدة وأثرىا عمى زيادة تكمفة الأعمال . .0

 القرارات والتوجييات الفورية التي من نشأتيا إحداث عدم توازن في التطبيق. .5

 العجز عن توحيد البيانات عمى مستوى المؤسسة. .9

 البيانات المتداولة لمعاممين في المؤسسة. صعوبة توفير .4

 التطور السريع في أساليب وتقنيات الأعمال. .2

 توظيف استخدام التطور التكنولوجي والاعتماد عمى المعمومات. .2

ازدياد المنافسة بين المؤسسات وضرورة وجود آليات لمتميز داخل كل مؤسسة تسعى  .7
 لمتنافس.

اممين عمى اتساع نطاق العمل ويضيف ) سعد حتمية تحقيق الاتصال المستمر بين الع .2
 ( ما يمي : 5002،07مبارك القحطاني،

التقدم الكبير في تقنيات الحاسب الآلي وتطبيقاتو، فقد انعكس التطور السريع في تقنية  .3
حيث أصبحت الآلات تتخذ كثيرا من القرارات المبرمجة مكان  ،الإدارةالحاسب الآلي في نظريات 

 الإنسان.

السريع في شبكة الاتصالات والانترنت: فالاتصالات الالكترونية أصبحت تنتج التقدم  .00
للإدارة كل ما تحتاجو من معمومات سواء من داخل المنظمة أو خارجيا عبر دول العالم كافة سرعة 

 ودقة فائقة وبتكاليف زىيدة.
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 الإدارة الاستجابة والتكيف مع متطمبات البيئة المحيطة: حيث أن تطبيق مفيوم وأساليب .00
الالكترونية في كثير من المنظمات والمجتمعات يحتم عمى كل دولة المحاق بركب التطور تجنب 

 لاحتمال العزلة والتخمف عن مواكبة عصر السرقة والمعمومات.

 ( 09-5007،00كما أن ىناك أسباب أخرى ألا وىي: ) حماد مختار،

اعتبرت سبب لمعديد من الدول توجييات العولمة نحو تقوية الروابط الإنسانية: حيث  .05
لتحسين خدماتيا لترتقي لممستويات العميا لمحصول عمى شيادة الجودة العالمية لخدماتيا من ناحية 

رضاء المستفيدين من ناحية أخرى.  وا 

التحولات الديمقراطية: وما رافقتيا من إصلاحات إدارية مطموبة من كل دولة ترغب في  .09
 لعالمية أو تمبية مطالب جمعيات حقوق الإنسان المحمية أو الدولية.منظمة التجارة ا إلىالانضمام 

الكفاءة في تقديم الخدمة: فالكفاءة تأخذ عدة أشكال منيا تخفيض الأخطاء، وتحسين الدخل  .04
تقميل الوقت المحدد لتحقيق الأىداف  إلىوأيضا تخفيض التكاليف والتقميل من البيروقراطية وىذا يؤدي 

عطاء الفرصة لمم  وظفين لمحصول عمى ميارات جديدة.وا 

الالكترونية تساعد عمى مضاعفة الرقابة الإدارية المستمرة  الإدارةالسيطرة الإدارية: ف .02
 والمباشرة وتوقع الخمل.

 الالكترونية الإدارةالفرع الثاني: خطوات تنفيذ 

الالكترونية من أىميا الحاجة  الإدارةذ قرار أولي بتطبيق اتخالابد من التأكد من عدة أمور عند 
ولذلك لابد من القيام بالخطوات  الإدارةالفعمية ليذه الأمور وىل العناصر الأساسية متوفرة لإنجاح ىذه 

 التالية: 

 : إعداد الدراسة الأولية -أولا

والمعموماتية لغرض  الإدارةتشكيل عمل يضم بعضويتو متخصصين في وىذه الدراسة لابد من 
العميا عمى عمم  الإدارةمن حيث تقنيات المعمومات وتحديد البدائل المختمفة وجعل  الإدارةمعرفة حال 

 إلى الإدارةواحد من القرارات تحتاج  إلىبكل النواحي المالية، الفنية، والبشرية، حيث يصل الفرد 
 (24 ،5002 السمطي،إبراىيم  ،لسالميا الرزاق عبد علاء) الالكترونية: رةالإداتطبيق 
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 تطوير. إلىوجود تكنولوجيا معمومات سابقة ولكن تحتاج  .0

 الإدارةوجود انسجام آخر التطورات واستخدام تكنولوجيا المعمومات المتطورة بغرض تطبيق  .5
 الالكترونية

 الالكترونية لأنيا غير اقتصادية. الإدارةتطبيق  إلىعدم الحاجة  .9

 الإدارةالعميا في تطبيق  الإدارةتوصية الفريق من قبل  إقرار: عند وضع خطة التنفيذ -ثانيا
أو المؤسسة من إعداد خطة متكاممة ومفصمة لكل مرحمة من مراحل التنفيذ.  الإدارةالالكترونية في 

 (24، 5002)علاء عبد الرزاق السالمي، 

تتضمن : تطوير جميع الجوانب التقنية كالبرمجيات والعتاد، و تحديد وتطوير المصادر -ثالثا
تطبيقات في الحاسب  إلىالمطورة وتحويميا  الإداريةعممية تطوير البرمجيات، تحميل جميع الأعمال 

 (52، 5002الآلي عمى أن يراعي في ذلك اختيار لغات البرمجة المناسبة. )بن خميفة، 

: لتنفيذ الخطة لابد من تحديد الجيات التي سوف تقوم بتنفيذىا تحديد المسؤولية -رابعا
 (22، 5002مويميا ضمن الوقت المحدد في الخطة. )السالمي السمطي، وت

: نظرا لمتطور السريع في مجال تقنيات المعمومات فإن ىناك متابعة التقدم التقني -خامسا
مسؤولية مضافة عند تنفيذ الخطة وىو العمل عمى الحصول عمى آخر ىذه الابتكارات في كافة 

صالات وأجيزة وبرمجيات وغيرىا من العناصر التي ليا علاقة في الالكترونية من ات الإدارةعناصر 
 (22، 5002الالكترونية. )علاء عبد الرزاق، السالمي،  الإدارةتطبيق 

 وىذا موضح في الشكل الموالي:
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 الدراسة الأولية

وجود تكنولوجيا 

تطبيق إلىوتحتاج   
 راالقر توقف

 

إدارة  إلىتحتاج 

 الكترونية

 ممتابعة التقد

 التكنولوجي

إدارة إلىلا تحتاج   

تحديد 

 المسؤولية

تحديد 

 المصادر

 وضع الخطة

ةــيـرونـتـكـالال الإدارة  

 الالكترونية الإدارة(: مراحل تنفيذ 2الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بالتصرف  ، (65، 2008المصدر: )علاء عبد الرزاق السالمي، 

وىي  لإدارة الالكترونية يجب اتباع الخطوات السابقةللموصول نلاحظ من خلال الشكل السابق أنو 
وجود التكنولوجيا ففي حالة العدم بداية بدراسة الاولية مرورا باتخاذ القرار في حالة وجود او عدم 

لية وصولا الى الادارة فالقرار سيكون بالتوقف ،اما في حالة الوجود فيكون القرار باتباع الخطوات الموا
 الالكترونية .
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 عتاد الحاسوبرششششش

 

 عتاد الحاسوب                         

 

 

 الالكترونية الإدارةالمبحث الثاني: أساسيات 

الالكترونية، عناصر، وظائف، مجالات، أنظمة  الإدارةركز ىذا المبحث عمى الجوانب الأساسية في ي
 في المطالب التالية: إليياوالبنية الشبكية للإدارة الالكترونية والتي سنتطرق 

 الالكترونية الإدارةالمطمب الأول: عناصر 

 الالكترونية مكونات وىي أربعة عناصر مترابطة وىي: للإدارة

 Hard Wareعتاد الحاسوب       .0

 Soft Wareالبرمجيات     .5

 Communication Net workشبكة الاتصال     .9

 KnowledGeworkersصانع المعرفة     .4

 وىذا ما يوضحو الشكل الموالي:

   الالكترونية الإدارة(: عناصر 3الشكل رقم )             

                                                

                                  

 شبكات                 برامج                             

 الاتصال                       الحاسوب                         

 

 

 

 (2005،24المصدر: )خالد ياسين،

 صناع المعرفة
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 :عتاد الحاسوب -أولا

المقصود بعتاد الحاسوب أجيزة الحاسوب والخدمات وممحقاتيا، ونظرا لتطور برنامج الحاسوب 
 إلىوالزيادة المستمرة في عدد مستخدمي الأجيزة في المنظمات، فمن الأفضل لممنظمة السعي 

)يوسف محمد  امتلاك أحدث ما توصل إليو صانعوا العتاد في العالم حتى تحقق ميزتين أساسيتين:
 (97، 5003أمونة، أبو 

 توفير تكاليف التطوير المستمرة وتكاليف الصيانة. .0

 العتاد لمتطورات المبرمجة وبرمجيات نظم المعمومات.  ملائمة .2

 :البرمجيات -ثانيا

قائمة من البرامج التي تتناسب معيا من بين آلاف البرامج الحاسوبية وىي  إلىتحتاج كل دائرة 
تشمل برامج النظام مثل نظم التشغيل، أدوات تدقيق البرمجة، كما تضم برامج التطبيقات مثل برامج 

مختمف الشبكات )الانترنت،  إلىالبريد الالكتروني، قواعد البيانات وبرامج إدارة المشروعات، إضافة 
 (52، 5000(. )عشور، الانترانت، تسترانكالإ

 :شبكة الاتصال -ثالثا

لعل ىذا العنصر يعتبر ىو الأىم من الناحية الفنية، فبدونو لا وجود للإدارة الالكترونية أو لأي 
مفيوم الكتروني موجود حاليا، ويمكن اعتبارىا حاليا أنيا الوصلات الالكترونية المعتمدة عبر نسيج 

مة ولإدارتيا والانترانت التي تمثل شبكة القيمة لممنظ والإكسترانتاتصالي لشبكات الانترنت 
الالكترونية. وشبكة الحواسيب ىي مجموعة من الحاسبات تنظم معا وترتبط بخطوط اتصال بحيث 
يمكن لمستخدمييا المشاركة في الموارد المتاحة ونقل وتبادل المعمومات فيما بينيم. )يوسف محمود أبو 

 (92، 5003أمونة، 

 :صناع المعرفة -رابعا

الالكترونية وتقع في قمب ىذه المكونات ويتكون من  لإدارةاوىو العنصر الأىم في منظومة 
القيادات الرقمية المديرون والمحممون لمموارد المعرفية ورأس المال الفكري في المنظمة ويتولى صناع 
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الالكترونية من جية وتغيير طرق التفكير السائدة  الإدارةالتعاضد الاستراتيجي لعناصر  إدارةالمعرفة 
 (95، 5000افة المعرفة. )خالد ياسين، ثق إلىلموصول 

 الالكترونية الإدارةالمطمب الثاني: وظائف 

 الإصلاحالالكترونية عددا من الوظائف الأساسية وىي مرتكزات ىامة في  الإدارةتؤدي 
 يمي: التقميدية، وتشمل ىذه الوظائف ما الإدارة، وتغييرا جذريا في أساليب الإداري

 planning-(E(الأول: التخطيط الالكتروني  الفرع

يختمف التخطيط الالكتروني عن التخطيط التقميدي في ثلاث سمات وىي: )حسن محمد  
 (20، 5000الحسن، 

أن التخطيط الالكتروني يمثل عممية ديناميكية متجددة متطورة متحولة حسب الأىداف  .0
 يد والتطوير المستمر.الواسعة المرة والآنية وقصيرة الأمد والقابمة لمتجد

 أنو عممية مستمرة بفضل المعمومات الرقمية المتدفقة باستمرار. .5

التنفيذ، وجميع العاممين يمكنيم  وأعمال الإدارةالتقميدية بين  الأعمالأنو يتجاوز فكرة تقسيم  .9
 المساىمة في التخطيط الالكتروني في كل مكان وزمان.

تعطي البيئة الرقمية قوة لمتخطيط الالكتروني، انطلاقا مما يميز البيئة من التغيير بسرعة، عبر 
الجديد من الأفكار، والأسواق  إلىالشبكات المحمية، والعالمية، مما يحقق قدرة عمى الوصول 

وني عمى والمنتجات والخدمات الغير موجودة وىذا ما يعطي ميزة، وأفضمية لعممية التخطيط الالكتر 
يجابياتو تكمن في: )محمد الشرمان،  حساب الشكل التقميدي  (42، 5004وا 

 زيادة القدرة عمى تشخيص المشاكل نتيجة القدرة عمى تحصيل المعمومات. .0

 دعم القدرة عمى تحديد البدائل المختمفة وتقويم كل بديل. .5

قعية باستخدام نظم المعمومات زيادة القدرة عمى محاكاة الواقع أو التمثيل والنمذجة الوا. 9
 الالكترونية.
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نظم المعمومات موجية لذلك كنظم دعم ومساندة  إلىالقدرة عمى تفعيل ودعم القرارات بالمجوء .4
 القرارات .... الخ

 )organizing-E(الفرع الثاني: التنظيم الالكتروني 

الفضفاض لتوزيع واسع لمسمطة والميام والعلاقات الشبكية،  الإطارالالكتروني ىو  التنظيمإن 
الأفقية التي يحقق التنسيق الآني وفي كل مكان من أجل إنجاز اليدف المشترك لأطراف التنظيم. إنو 
يتعامل مع مديرين وعاممين )الكترونيين( في داخل المنظمة وزبائن وموردين )الكترونيين( خارج 

 (907، 5003المنظمة. )عبود نجم، 

يمي: )يوسف بن عبد الله حمدي،  إن التنظيم الالكتروني يختمف في التنظيم التقميدي فيما
5002 ،49) 

 الشبكي مقابل أشكال التنظيم التقميدي. التنظيم .0

 التشبيك الفائق والواسع وذلك عن طريق الشبكة الداخمية )الانترانت(..5

 (27، 5000وأيضا حسب ما جاء في كتاب )القدوة، 

 المصفوفي أو المشروعي. إلىالانتقال من التنظيم العمودي .9

 ىيكل غير موحد. إلىالانتقال من التنظيم الموحد )الييكل الموحد(  .4

التنظيم الخموي القائم عمى تحالفات داخمية  إلىالتقميدي  الإداريالانتقال من التنظيم  .2
 وخارجية.

 نة.السياسات المر  إلىالانتقال من التعميمات الحرفية  .2

 controlling-(E(الفرع الثالث: الرقابة الالكترونية 

: ىي تمك الميمة من الوظيفة والتي يتم بموجبيا مراجعة الميام والأداءات مفهومها -أولا
المنجزة لنعرف عمى ما تم تنفيذه بالمقارنة بما خطط ونظم في ظل الرؤيا والميمة والاستراتيجيات 

 (057، 5002)الصياب وآخرون،  اللازمة في حال وجود اختلاف. الإجراءات واتخاذالمرسومة سابقا 
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: يكمن الفرق في كون الأولى ترتكز عمى الفرق بين الرقابة التقميدية والالكترونية -ثانيا
الماضي حيث تأتي الرقابة بعد التخطيط والتنفيذ، وتيتم بالمقارنة بين الأىداف المعايير المحددة من 

ء من ناحية أخرى وذلك لتحديد الفجوة الزمنية بين الانحراف وتصحيحو أما الرقابة ناحية، والأدا
الالكترونية فيي تسمح بالرقابة الفورية وذلك بمساعدة الشبكة الداخمية لممنظمة، ومن ثم تقميص الفجوة 

 الزمنية بين الانحراف وتصحيحو، كما أنيا عممية مستمرة ومتجددة.

 : مزاياها -ثالثا

 (40، 5002فيما يمي: )بن سعيد محمد العريش، تتمثل 

 .إليياالمعمومات وتقنين الدخول  إلىسيولة الوصول . 0

نياء الخدمات الالكترونية ووضع معمومات كاممة عن . 5  الإجراءاتتساعد في ربح الوقت وا 
 مما يسيل المتابعة. الإدارية

 التقميل من الانحرافات الداخمية بفضل الرقابة الالكترونية الفورية وتصحيحيا في حينيا. . 9

 : عيوبها -رابعا

 (920، 5003تتمثل فيما يمي: )نجم عبود، 

 الرقابة الالكترونية تفتقر لتفاعل انساني الذي ىو أساس كل تطوير.. 0

عض أن الحصول برمجيتو قياسية مخاطر الاعتماد الزائد عمى الانترنت الذي يعتقد الب. 5
 ذكيا. إداريالتشبيك الأعمال ىو أمر كاف، ولكن ىذا ليس صحيحا لأن المضمون الرقابي يظل عملا 

 مشكلات الأمن حيث أن الرقابة الالكترونية تجعل معمومات المنظمة لأنشطة المحترفين.. 9
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 leadershiping-(E(الفرع الرابع: القيادة الالكترونية 

لقد تم تعريف القيادة بأنيا "فن التأثير عمى الناس لكي يمارسوا أعماليم برغبتيم الكاممة لتحقيق 
 أىداف الجماعة".

الالكترونية ومسؤوليات كل قائد من موقعو أن يقوم بميمة  الإدارةوالقيادة وظيفة أساسية في 
قيامو بمسؤولية التحفيز  إلى بالإضافةالاتصالات سواء كانت داخمية أو خارجية، أفقية أو عمودية 

 (93، 5000الأىداف. )حسن محمد الحسين،  إلىالمباشر وىذا من أجل الوصول 

وبصفة عامة فإنو يجب أن تتوفر في القيادة الالكترونية ميارات المعارف التقنية مثل تقنية 
ا والتعامل الجيد المعمومات في الحاسب الآلي وشبكات الاتصالات الالكترونية والبرمجيات الخاصة بي

ميارات الاتصال الفعال مع الآخرين حيث يتطمب ىذا الأمر ضرورة تأسيس  إلى بالإضافةمعيا 
علاقات عمل جيدة من خلال استخدام جميع أنواع الاتصالات سواء مكتوبة أو شفوية وأخيرا ميارات 

 إلى وبالإضافةلتعاون إدارية وىي تتضمن تحفيز الأفراد الآخرين بالمنظمة نحو العمل الجماعي وا
 .( 79، 5004ميارات التخطيط والتنظيم والمتابعة والرقابة. )أحمد محمد غنيم، 

 أنظمتهاو  الالكترونية الإدارةالمطمب الثالث: مجالات 

 الالكترونية الإدارةمجالات  :الفرع الأول

 الالكترونية وسوف نذكر منيا: الإدارةتعددت مجالات 

: والتي تشمل تبادل الوثائق والمعمومات والتعميمات وحفظ الصورة الإداريةالأعمال  -أولا
والوثائق الكترونيا مما يسيل الرجوع لتمك الوثائق في أي وقت ومن أي مكان وتكون الوثائق منظمة 

 ومفيرسة ومدونة.

: وتضم وضع نظام الأعمال في قاعدة بيانات مرتبطة بشبكة أو موقع الأعمال المالية -ثانيا
 غيره عن طريق الشبكة.و  المعاملات المالية من توثيق وتعاقد وصرف إجراءة وبالتالي المنظم

 القوى العاممة عمى مختمف وظائفيا إدارةتضم و  : المرتبطة بالموارد البشرية الأعمال -ثالثا
 الترقيات... الخ الكترونيا. أوالتعيين ، الاختيار، عن الوظائف الإعلانو 
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عدادىاو  التخطيط لمميزانية أعمالتشمل و  : الميزانية أعمال -رابعا مناقشتيا الكترونيا )محمد و  ا 
 (. 50، 5000، الحسن

تطوير الحكم  إلىالالكترونية  الإدارةتطبيقات  إلى: سيؤدي التحول  المجال السياسي -خامسا
 الشؤون العامة كذلك .و  الالكتروني

الالكترونية بشكل مباشر عمى المجال الاقتصادي  الإدارة: تؤثر  المجال الاقتصادي -سادسا
سماتيا في الثورة الرقمية  أىمتتجمى و  حدثت بالفعل تحولا في الحياة الاقتصاديةأفالتقنية الالكترونية 

 قطاعا اقتصاديا الكترونيا جديدا لم يكن لو وجود . أوجدتالتي 

في ىذا المجال ستؤثر عمى  الالكترونية الأعمال: عند تطبيق  المجال الاجتماعي -سابعا
 .ضعف العلاقاتو  جميع المكونات الاجتماعية بشكل مباشر حيث ستزيد التقنية من التفكك اجتماعي

 المجتمعين.دوليا دون انتقال و  : تعقد الاجتماعات عن بعد محميارات الالكترونيةؤتمالم -ثامنا 

 التنفيذوقت  الأخطاءاكتشاف و  بعد المتابعة عنو  تتم المراقبة المتابعة الالكترونية : -تاسعا
 (. 500، 5000، ) محمد الحسن للأخطاءىذا ما يوفر المعالجة الفورية و 

 :  الالكترونية الإدارة أنظمة: الثانيالفرع 

تتمثل في ما يمي : ) علاء عبد الرزاق السالمي  الأنظمةتعتمد الالكترونية عمى مجموعة من 
 ( 93-5002،92السميطي ،

 المتابعة الفورية. أنظمة -0

 الشراء الالكتروني. أنظمة -5

 الخدمة المتكاممة . أنظمة -9

 تشمل : و  النظم غير التقميدية -4

 نظم التعامل مع البيانات كبيرة الحجم . -أ    

 .الذكيةو  النظم الخبيرة -ب    
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 ضبط ترقيم العناصر أدناه تشمل :و  الإنتاجيةنظم تطوير العممية  -2

 . الإنتاجو  م التعميمنظ -أ      

 .الإنتاجيةنظم تتبع العممية  -ب      

 نظم الجودة الشاممة . - ج      

 .المنتجاتنظم تطوير     -د

 نظم كفاءة شبكة الموردين. - ه       

 تشمل:و  التوزيعو  نظم تطوير عمميات التسويق -2-

 نقاط البيع الالكتروني. -أ

 نقطة التجارة الالكترونية. -ب

 علاقة العملاء. إدارةنظم  -ج

 منيا : و  نظم تطوير العلاقات مع مؤسسات التمويل -7

 نظم البنوك الدولية . -أ

 نظم البورصات العالمية . -ب

 نظم بورصات السمع.  -ج

 نظم مواصفات المدير الالكتروني.-د

 بتكارية ) القدرة عمى الابتكار (النظم الا -ه

 ديو المعمومة حاضرة (.تكون ل أننظم المعموماتية )  -و
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 الالكترونية  للإدارةالمطب الرابع : البنية الشبكية 

تبعا ، مختمفة أشكال أخذالالكترونية تنوعات من الشبكات الالكترونية ت للإدارةيقدم البناء الشبكي 
يمي شرحا  فيماو  والأنترنت الاكسترانت، الانترانتالتي تشمل غالبا و ، مستوى جاىزيتياو  الإدارةلطبيعة 

 مختصرا لكل واحد منيا : 

 : (Intanet)الأنترانت الاتصالات المحميةشبكة  -أولا

أن ىذا النوع  إلاىي شبكة اتصالات لمحواسب تتطمب قنوات الاتصال مكرسة خاصة بيا    
في  متقاربةبضعة بنايات  أولا يغطي سوى مسافات محددة تكون عادة بناية واحدة من الشبكات 

بشبكة حاسوب محمية مصممة لربط نظم الحاسوب الشخصية مع  أيضاتعرف و  منطقة جغرافية واحدة
 أوالحاسوب في مكتب واحد  أجيزةتربط ىذه الشبكة عدد من و  م 200بجدود  الأخرىالرقمية  الأجيزة

 مباني متقاربة في مجال واحد . إلىتمتد  أنيمكن و  عدة مكاتب في مبنى واحد

تسمح لعدد كبير من  إنياشبكة الاتصال المحمية ليا ضرورة كبيرة في المنظمة حيث  أنو 
ممفات ، البرامج، الطابعات، تخزين البيانات أجيزةالمستخدمين من مشاركة موارد المنظمة مثل  ) 

 البياناتو  بنك المعمومات إلىفعالية لموصول و  تمنح المستخدمين طريقة سريعة أنياالمعمومات ( كما 
 توزيع النشرات الورقية باستبداليا بالنشرات الالكترونية مما يزيد في الكفاءةو  إلغاءىي تعمل عمى و 
 .( 5003،45عمار ، أكرم) محمد جمال الفعاليةو 

خاصة و  الالكترونية الإدارةعمى  التأثيرتقنية بالغة  أىميةوتعتبر شبكة الاتصال المحمية ذات 
قبل  أولاذلك لان ىذه الشبكة ىي منطمق المنظمة لنسج اتصالات في الداخل و  تطويرىا استراتيجية

 المؤثرة في الخارج . أوالمستفيدة  الأطرافالشروع في بناء وصلاتيا مع 

 (:extranetشبكة المنظمة الخارجية ) الاكسترانت  -ثانيا

تستخدم كذلك لربط فروع و ، من شبكة انترنيت معا أكثرىي شبكة تستخدم تقنية الانترنيت لربط 
عند استخدام شبكة و  سريعةو  معيا بطريقة فعالة أخرى أطرافو  تربط شركاء العمل أنياالشركة مع كما 

استخدام نفس برنامج التطبيق في عممية الاتصال لمشركة  الأطرافالاكسترانت يجب عمى جميع 
 (5005،27)خضر مصباح الطيطي ،
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الزبائن و  دين في خارج المنظمة كالموردينيمح لممستفشبكة الاكسترانت تصمم لتس أن اكم 
ل الانترنيت فيمكنيم مثلا ذلك من خلاو  الانترنيت(تويات شبكة المنظمة الداخمية )حلبعض م بالوصول
م الشركة وسائل حماية مثل تستخدو ، أسعارىاو  شركة منتجاتعمى معمومات عن خصائص  الحصول
شبكة  إلىالغير مسموح ليم بالدخول  الأشخاصطمب كممة السر مثلا لمنع وصول و  الناري الجدار

 إذاتساعد شبكة الاتصالات بصورة خاصة الاكسترانت المنظمة عمى امتلاك الميزة التنافسية و المنظمة 
عند شبكة الاكسترانت ليا مزايا كبيرة  أنكما ، فعالةو  كفاءةقدرات الشبكة بطريقة و  ما تم استخدام موارد

 الأعمال إلىنقمو خطوة عن طريق الانتقال و  مما تؤديو لتحسين العمل الأعمالاستخداميا في قطاع 
خدمة و ، متابعة توزيع الفواتيرو  من ىذه المزايا مثلا تسييل عمميات الشراء في الشركاتو  الالكترونية
 ( 5003،43 عمار، أكرمتواصل شيكات توزيع السمع ) محمد جمال و  التوظيف

 (:  internetالانترنيت ) المنظمة الداخمية شبكة – ارابع

زعة في و الشبكات الم ألافىي عبارة عن شبكة كونية لمعمومات تضم حزم ىائمة متداخمة من 
 العالم.الشبكات المحسوبة في  أموىي بحق  المعمورة، أنحاءمختمف 

الشبكات المحمية عمى عدة ملايين من الحاسبات المضيفة  إلى بالإضافةتحتوي شبكة الانترنيت 
 بالأقمارترتبط الشبكة و ، غيرىاو  الضوئية الألياف أوالتي ترتبط بقنوات اتصال مثل الكابلات 

لقد غيرت شبكة و  الفعاليةو  بدونيا لا تعمل ىذه الشبكة عمى المستوى من الكفاءة العاليةو  الصناعية
مكنت قبل  لأنيا الأعمالالشبكات قواعد لغة  أمبل غيرت ، الأعمالعالم الانترنيت قواعد العمل في 

ب كبيرة ) سعد ستحقيق مكالكل شيء من استثمار الفرصة المتاحة في بيئة تكنولوجية المعمومات 
 (  5002،22،22غالب ياسين 

، مي الجديدالالكترونية في ضل الاتصال الرق الإدارةكبيرة في بناء عمم  أىميةولشبكة الانترنيت 
) سعد  :الأسبابيمي من  اقتصاد المعرفة لاعتبارات ميمة نذكر منيا عمى سبيل المثال لا  الحصر ما

 (.5002،22،70غالب ياسين 

 الأخرى.من شبكات الاتصال  أىمشبكة الانترنيت  .0

قاعدة الانطلاق التقنية  أيضاىي و  الالكترونية للإدارةتعتبر شبكة الانترنيت الفضاء الرقمي  .5
 الالكترونية.التجارة و  الالكترونية الأعمال لأنشطةو  ليا
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 الالكترونية لبناء المنظمة الشبكية في الاقتصاد الشبكي. الإدارةشبكة الانترنيت وسيمة  .9

الاندماج في و  السوق الكوني إلىالالكترونية لمولوج  الإدارةوسيمة  أيضاشبكة الانترنيت ىي  .4
 مكان .و  المستفيدين في كل زمانو  الزبائن احتياجاتالكونية لتمبية  الأعمال أنشطة

رات تطوير تكنولوجيا الاتصالات وتحويل منظمات خيا أساستعتبر شبكة الانترنيت  أخيراو 
 المعرفة. إلىمفتوحة تستند منظمات مرنة و  إلىوالمؤسسات الاقتصادية والاجتماعية  الأعمال

 الشكل الموالي:وىذا ما يوضحو 
 : توالإكسترانلعلاقة بين الأنترانت الانترنت ا يوضح( 4رقم )الشكل 

  ( 173، 2011، بلال  محمود الوادي، حسين الواديالمصدر: )محمود 
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 وتقييم معوقات ،متطمبات  - : الإدارة الإلكترونيةالمبحث الثالث 

الالكترونية مرتبط بمدى توفر متطمباتيا وعدم النجاح يوحي بأن ىناك  الإدارةإن نجاح تطبيق 
الالكترونية آثار منيا الإيجابية والأخرى سمبية، وسوف  الإدارةمعوقات لمنع النجاح، وينتج عن تطبيق 

 نتطرق ليا في المطالب التالية:

 الالكترونية الإدارةالمطمب الأول: متطمبات تطبيق 

 يمي: الالكترونية ومن أىم ىذه المتطمبات ما الإدارةلابد من توفر متطمبات عديدة ومتكاممة لتطبيق 

 :وضع استراتيجيات وخطط التأسيس -أولا

 الإدارةأو ىيئة أو نظام وطني لممعمومات لمتخطيط ومتابعة تنفيذ مشروع  إدارةمن أىميا تشكيل 
 الإدارةالالكترونية والاستعانة بالجيات الاستشارية والبحثية لمدراسة ووضع المواصفات العامة ومقاييس 

الالكترونية  الإدارةالالكترونية، والتكامل والتوافق بين المعمومات المترابطة بأكثر من جية وتحديد منافذ 
، 5007خميس أحمد المير،  إييابأيضا الاستعانة بالقطاع الخاص لتنفيذ بعض مراحل المشروع. )

52) 

 :الالكترونية للإدارةتوفير البنية التحتية  -ثانيا

يمكن قيام  الالكترونية الذي لا الإدارةحتية المكون الطبيعي الممموس لمشروع تعتبر البنية الت
المشروع بدونيا، بحيث تتمثل في مجموعة من المكونات المادية والبشرية التي يمكن من خلاليا توفير 

 اتوالبرمجي البنية التحتية مع مراعاة عدة أمور كإعادة النظر في البنية الأساسية للأجيزة، المعدات
أعمال الكترونية متطورة وكدا بناء نظام معمومات وتحديثو  إلىمن أجل ترقيتيا لكي تستجيب لمتحول 

 .(90، 5002وفقا لممتغيرات. )الكبيسي، 

 : التعميم والتدريب والنوعية والتثقيف -ثالثا

الالكترونية تغيرات جذرية في نوعية العناصر البشرية الملائمة ليا، وىذا يعني  الإدارةتتطمب 
الالكترونية  الإدارةلزوم إعادة النظر بنظم التعميم والتدريب لمواكبة التحول الجديد، بما في ذلك تتطمب 

 (03، 5009نوعية اجتماعية بثقافتيا وبطبيعة ىذا التحول. )سعد بن معلا العمري،  إلى
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 :الإداريالتطور  -عاراب

الالكترونية تتطمب أجيزة وشبكات فقط فيي واقع ونيج كبير، حيث تكتمل عممية  الإدارة
ومساندتيا  الإداريةوذلك من خلال دعم القيادة  الإداريةعبر العديد من الممارسات  الإداري التطوير
عادة  الالكترونية الإدارةالتي تميد لتبني  الإدارية الإصلاحاتىندسة العمميات وغيرىا من  وا 

 :القوانين والتشريعات -خامسا

الالكترونية أن توفر البيئة الالكترونية لممنظمات  الإدارةيجب عمى الدولة التي تريد دخول تجربة 
كانت الدولة نفسيا تسعى لغرس التنمية وتطبيقيا في دوائر حينيا يكون من  إذاويكون الدافع أقوى 

الالكترونية وتسيل معاملاتيا. )محمد  الإدارةبيئة تشريعية ملائمة تستجيب لمتطمبات  عدادإالضروري 
 (044، 5000الحسن، 

الأمان من أجل حماية قواعد بيانات المنظمات من المخاطر و كما يجب توفر متطمبات السلامة 
 (23 ،5003الداخمية والخارجية كالقرصنة، التمف ....الخ. )عبد ربو أحمد السفيري،

 الالكترونية الإدارةالمطمب الثاني: معوقات تطبيق 

الالكترونية فيذا لا يعني أنيا لا توجد  الإدارةنمط  إلى لمتكاممة لمتحو  استراتيجيةحتى وان وجد 
 يمي: مشكلات وعوائق ستواجييا ولذلك سنتطرق لمبعض منيا فيما

 : المعوقات التنظيمية -أولا

 (5، 5000وتتمخص فيما يمي: )رضوان، 

 ىذه التقنية. إدخالالذين يمتمكون قرار  الإداريينقمة المعرفة الحاسوبية لدى .0

 العميا فيما يخص البرامج الالكترونية. الإدارةانعدام التخطيط والتنسيق عمى مستوى .5

 الصغرى. الإداراتالالكترونية في  الإدارةغياب المتابعة من قبل السمطات العميا لتطبيق .9

 الالكترونية. الإدارةالمواكبة لتطبيق  الإعلاميةضعف برامج التوعية .4
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 :المعوقات الفنية والتقنية -ثانيا

 (20-20، 5009ما يمي: )عبد الله المسفر، في تمخصوت

 ت الخبرة والاستشارات.و ارتفاع تكمفة تطوير النظم في ظل قمة بي.0

 ضعف التقنية لدعم المغة العربية..5

 تشغيل وصيانة الأجيزة وما يكتنفيا من صعوبات. مشاكل.9

خوف المتعاممين من سمبيات التقنية الحديثة عمى مصالحيم وما يترتب عنيا من تقميص .4
 العمالة وانخفاض الحوافز.

 : المعوقات البشريةثالثا

 (72، 5002المتمثمة في: )العلاق، 

في مجال نظم المعمومات الادارية  ضعف دور الحوافز المادية والمعنوية لتشجيع العاممين.0
 عمى التطوير ومتابعة التعميم والتدريب.

 قمة برامج التدريب في مجال التقنيات الحديثة..5

 الأجيزةضعف ميارات المغة الانجميزية لدى بعض الموظفين والرىبة في التعامل مع .9
 الالكترونية.

 الحاسبات الآلية وشبكة الانترنت. لاستخدام الأساسيةقمة الموظفين المممين بالميارات .4

الفاعمة  الإدارةكما أشار العلاق: أن تغيير ثقافة المنظمة للأفضل يمثل تحديا حقيقيا وعمى 
 تحمل مسؤولية التواصل والاتصال مع بيئتيا الداخمية والخارجية

 (50، 5000كما توجد معوقات أخرى، مثل: )طالب يسيسو، 

 الأجيزة الالكترونية لضعف الجانب المادي.ضعف قدرة الأفراد عمى شراء .2
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قمة توفير المخصصات المالية التي تحتاج إلييا عمميات التدريب والتأىيل من أجل تطبيق .2
 الالكترونية. الإدارة

 حتى داخل المنظمة الواحدة. الإدارةاختلاف نظم  .7

 المؤسسة بدواعي التحول ومتطمباتو. إدارةعدم اقتناع  .2

بأنيم جزء من عممية  إحساسيمالحافز لدى الأفراد لإنجاح عممية التحول وعدم  عدم توفر .3
 .والإنجاحالتحول 

 في حماية سرية وأمن التعاملات الالكترونية. الثقةعدم  .00

 الالكترونية الإدارةالمطمب الثالث: تقييم 

 دارةالإيؤكدون عمى أىمية استخدام  الإدارةبالرغم من أن الكثير من الميتمين بتطوير 
الالكترونية في  الإدارةالالكترونية من قبل المنظمات نظير الفوائد والمزايا العديدة التي يحققيا استخدام 

ورغم ىذه الايجابيات يوجد في المقابل صعوبات ومعوقات تقف في طريق  الإدارية الإجراءاتتبسيط 
 التالية: الالكترونية حيث سنتناول في ىذا المطمب النقاط  الإدارةاستخدام 

 الالكترونية. الإدارةمزايا وايجابيات  -

 الالكترونية. الإدارةعيوب وسمبيات تطبيق  -

 الالكترونية الإدارةالفرع الأول: مزايا 

الالكترونية ما يمي: )مزىر شعبان العاني، شوقي ناجي  الإدارةمن المزايا المحتممة من تطبيق 
 (592، 025، 5004جواد، 

 المختمفة لمشركة وكأنيا وحدة مركزية. الإداراتومتابعة  إدارة. 0

 القرار في نقاط العمل المختمفة في الشركة. اتحاددعم عمل اتحادية . 5

 تجميع البيانات ومصادرىا الأصمية بصورة موحدة ومركزية.. 9

 طريق توفير البيانات وربطيا مع بعضيا البعض. القرار عن اتخاذتقميص معوقات . 4
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 المختمفة. الإدارةات في عمميات تقميل النفق. 2

 توظيف تكنولوجيا المعمومات بشكل ايجابي وكفؤ وبناء ثقة العاممين بذلك.. 2

 التوفير الفوري لممعمومات وحسب الطمب.. 7

 التعمم المستمر وبناء المعرفة.. 2

 ة.كافة الموارد في الشرك إدارةالعميا ومتابعة  الإدارةزيادة الترابط بين العاممين و . 3

 زيادة رصيد الشركة في المنافسة والتميز عمى مستوى السوق العالمي.. 00

 الالكترونية الإدارةالفرع الثاني: عيوب تطبيق 

 : الالكترونية نجد الإدارة عيوبمن 

 إلى: والذي يكون عند عدم الاىتمام بالجانب الأمني وىذا يؤدي س الالكترونيجسالت -أولا
كارثة يحدثيا التجسس الالكتروني والذي غالبا يكون من طرف ثلاث فئات ىي: )الأفراد العاديون، 

 الياكرز أو القراصنة، أجيزة الاستخبارات العالمية لمدول(.

الالكترونية دون  الإدارة إلى للإدارة: الانتقال دفعة واحدة من النمط التقميدي الإدارةل مش -ثانيا
لأنو عندىا نكون  الإدارةشمل في وظائف  إلىاعتماد التسمسل والتدرج في الانتقال من شأنو أن يؤدي 

الالكترونية بمفيوميا الشامل، فنكون قد خسرنا  الإدارةولم ننجز  للإدارةقد تخمينا عن النمط التقميدي 
ريثما يتم  إيقافياأو  الإدارةدمات التي تقدميا تعطيل الخ إلىولم نربح الثانية، ىذا ما يؤدي  الأولى

النظام التقميدي بعد خسارة كل شيء. )حسن  إلىالالكتروني أو العودة  الإداريالانجاز الشامل لمنظام 
 .(5002،22باكير، 
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 الالكترونية في بعض الدول العربية والعالمية الإدارةالمطمب الرابع: 

 البعض منيا: إلىلقد دخمت العديد من الدول في تجارب للإدارة الالكترونية وسوف نتطرق 

 الفرع الأول: التجارب العربية

 تجربة الجزائر: -أولا

الالكترونية وىناك العديد من المواقع التي  الإدارةمازالت الجزائر في الخطوات الأولى في بناء 
ن ىناك اىتمام من قبل  الإداراتتخص بعض  الحكومية  الإداراتوالجامعات تقوم بعض خدماتيا وا 

 . (920، 5002لممتعاممين. )علاء عبد الرزاق السالمي،  الإجراءاتبغية القضاء عمى الروتين وتبسيط 

 تجربة تونس: -ثانيا

د قامت تعتبر تونس من الدول العربية المتميزة في مجال استخدام تكنولوجيا المعمومات، وق
 بالعديد من الانجازات في ىذا الصدد منيا:

 بناء قاعدة اتصالات واسعة وتدريب الكوادر. -0

 م.0332الاعتراف بالوثيقة الالكترونية منذ سنة  -5

 .5000الالكتروني منذ جوان  الإمضاءالاعتراف بموثوقية  -9 

، 5002)السالمي، السمطي،  .5000اعتماد قانون التجارة والمبادلات الالكترونية منذ أوت  -4 
920) 

 العربية السعودية: المممكةتجربة  -ثالثا

عاما بدأت المممكة العربية السعودية أولى خطواتيا لإدخال الحاسب الآلي  52قبل حوالي 
م عمى جميع 0332لنظاميا التعميمي، كما قامت وزارة المعارف بإدخال برنامج معارف وتعميمو عام 

حيث يتمثل في وضع قواعد بيانات لمطمبة والمعممين، كما أن الحكومة السعودية المدارس السعودية، 
أدخمت بعض الأنظمة الحديثة منيا نظام التصديق والتوثيق الالكتروني. )عثمان خميف لماجدي، 

5002 ،45). 
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 الفرع الثاني: التجارب الأجنبية

 تجربة الولايات المتحدة الأمريكية: -أولا

إن تجربتيا في مجال حوسبة الميام قديمة جدا منذ اختراع الحاسوب في ىذا البمد، حيث بدأت 
إدارات الكترونية موحدة متكاممة لإدارة الدولة  إقامة إلىأن وصمت  إلىبحوسبة النشاطات البسيطة 

لىفيمي بينيا و  وللإداراتالأمريكية بحيث جعمت الخدمة متوفرة لممواطن الأمريكي  اع الخاص القط ا 
 (970، 5002السالمي، السميطي، )عمى مدار الساعة وفي متناول اليد من خلال شبكة الانترنت. 

 تجربة الاتحاد الأوروبي: -ثانيا

تعتبر الحكومة الالكترونية الأوروبية تركيبة واسعة من المنظمات الأوروبية الخاصة بالاتحاد 
السميطي، و  لأعمال والميام الالكترونية. )السالميالأوروبي ويمكن من خلاليا القيام بالعديد من ا

5002 ،970). 

 ثالثا. تجربة سنغافورة: 

تعتبر من الدول الأوائل في تطوير الخدمات المعموماتية في مجال الخدمات الحكومية 
والاقتصاد بشكل عام، حيث يكمن اليدف في وضع الخدمات الحكومية عمى شبكة الانترنت لعرض 

م وقد قررت الحكومة أن 5000بشكل كامل وأن تكون متاحة لجميع المواطنين مع نياية ىذه الخدمات 
تصبح سنغافورة مركزا رئيسيا في مجال التجارة الالكترونية، ونتيجة لمتجارب التي قامت بيا مشروع 

م وىي تمتمك ثلاث مجمعات لمبيانات وىذه البيانات تشمل كل 0320المواطن الالكتروني، ومنذ عام 
ن الأراضي، السكان والمؤسسات، كما يتوفر بيا محطات الكترونية في دوائر الشرطة تمكنيا من م

 .(94-99، 5004معرفة عناوين المواطنين. )عبد الله العتيبي، 
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 :الفصل خلاصة

الالكترونية، أىميتيا، أسباب  الإدارةمن خلال دراستنا ليذا الفصل تم التعرف عمى مفيوم 
الالكترونية باستعمال التقنيات المتطورة حيث  الإدارةوأىم أىدافيا وبشكل عام يتم تطبيق  إليياالتحول 
الالكترونية تتعدى بكثير مفيوم المكننة، وأنيا تستعمل في مختمف المعاملات وفي  الإدارةأن فكرة 

تعتبر  توفير الجيد والوقت وكذلك التكاليف وليذا فيي إلىالعديد من المجالات حيث أنيا تؤدي 
 .الازدىارو  تبنييا ليضمن ليا الريادة التقدمو  مطمح كل البمدان

 



 

 

 

 

 

 :لثالثاالفصل 

دراسة تطبيقية ببنك الفلاحة 
مديرية الريفية  والتنمية 

 ووكالة ميمة
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 تمهيد; 
حيث  ،وكالة ميمةو  تم تخصيص ىذا الفصل لمدراسة التطبيقية ببنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية

 ،دارة الإلكترونيةتنمية الموارد البشرية كأداة لتفعيل الإمساىمة معرفة مدى  عمىتعتمد ىذه الدراسة 
 .وستكون محاولة لتجسيد ما تم دراستو نظريا

كما  ،وكالة بنك الفلاحة والتنمية الريفية ميمةو  الفصل بداية بتقديم مديريةوسوف تكون معالجة ىذا 
وكيفية اختبار عينة الدراسة بالإضافة إلى عرض  الاستمارةسوف يتم توضيح مختمف مراحل إعداد 

وفي الأخير يتم اختبار فرضيات الدراسة الخمسة لمتوصل إلى النتائج والتوصيات التي ، وتحميل مفرداتو
 .الخروج بيا من ىذا البحث يمكن
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 المبحث الأول; بنك الفلاحة والتنمية الريفية 
أكبرىا نشأة في إطار سياسة إعادة و  يعتبر بنك الفلاحة والتنمية الريفية من أقدم البنوك الجزائرية

 .فلاحة والتنمية الريفيةمن خلال ىذا المبحث سنقوم بتقديم بطاقة تعريفية لبنك ال ،الدولة كمة التي تبنتيااليي

 تقديم بنك الفلاحة والتنمية الريفية ; المطمب الأول

 : قسمنا ىذا المطمب إلى ثلاثة فروع سنتطرق ليا فيما يمي وقد

 تعريف بنك الفلاحة والتنمية الريفية ; الفرع الأول

  Banque de L’Agriculture et de Développement Ruralبنك الفلاحة والتنمية الريفية 
يعتبر وسيمة من وسائل سياسة الحكومة اليادفة إلى  إذىو أحد بنوك القطاع العمومي في الجزائر 

المؤرخ  82/106المشاركة في تنمية القطاع الفلاحي وترقية المناطق الريفية تم إنشاؤه بموجب مرسوم رقم 
 تبعا لإعادة ىيكمة البنك الوطني الجزائري. 1982في مارس 

، الذي منح استقلالية أكبر لمبنوك وألغي من 14/04/1990نون النقد والقرض في وبعد صدور قا 
خلالو نظام التخصص أصبح بنك الفلاحة والتنمية الريفية كغيره من البنوك يباشر جميع الوظائف التي 

 أكثر منيحتضن وكالة وأصبح  140و مديرية 18وقد ورث من البنك الجزائري  ،تقوم بيا البنوك التجارية
)موقع بنك الفلاحة والتنمية  .عامل ما بين إطار وموظف 7000مديرية ويشغل حوالي  37و وكالة 300
 (.http://www.badr.Bank.dz :الريفية

 مراحل تطور بنك الفلاحة والتنمية الريفية ;; الفرع الثاني

 ) معمومات مقدمة من  تطوره بثلاثة مراحل رئيسية ىي :مر بنك الفلاحة والتنمية الريفية في 
  (بنكطرف ال

 ; 1::2-2:93; مرحمة الأولى -أولا

خلال ىذه الفترة كان اليدف المنشود فرض الوجود ضمن العالم الريفي وذلك بفتح العديد من 
عالمية في ميدان وبمرور الزمن اكتسب البنك سمعة وكفاءة  ،في المناطق ذات الصيغة الفلاحية الوكالات

http://www.badr.bank.dz/
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ىذا الاختصاص كان  ،قطاع الصناعة الغذائية والصناعة الميكانيكية الفلاحية، تمويل القطاع الزراعي
 .المخطط حيث كان كل بنك عمومي يختص بإحدى القطاعات الحيوية العامة إطارمنصوص عميو في 

 ; :::2 -2::2 المرحمة الثانية -ثانيا

 الذي منح استقلالية أكبر لمبنوك ألغي نظام التخصص لمبنوكبعد صدور قانون النقد والقرض و 
أصبح بنك الفلاحة والتنمية الريفية كغيره من البنوك يباشر ميامو المختمفة المتمثمة في تشجيع عممية و 

وعميو  ،المصغرة الأنشطةكما وسع أفقو الى مجالات أخرى من  ،الادخار بنوعييا بالفائدة وبدون فائدة
تعريف بنك الفلاحة والتنمية الريفية بأنو بنك تجاري يمكنو جمع الودائع سواء كانت جارية  يمكننا تعريف

ويمثل أيضا بنك تنمية باعتباره يستطيع القيام بمنح القروض سواء كانت متوسطة أو طويمة  ،أو لأجل
تكنولوجيا  كانت ىذه المرحمة بداية إخالفي المجال التقني و  ،الأجل وىدفيا تكوين رأس مال الثابت

 : ي ويمكن ذكر أىم المستجدات خلال ىذه المرحمة فيللأالإعلام ا

 .لتطبيق عمميات التجارة الدولية « SWIFT »تطبيق نظام : 1991سنة  .1
مع فروعو المختمفة لمقيام بالعمميات التجارية  « CYBU »وضع برمجيات : 1992سنة : .2

 .ى مستوى الوكالاتكما تم إدخال مخطط جديد لمحاسبات عم ،الإلكترونية
 .: إنياء عممية إدخال الإعلام الألي عمى جميع العمميات البنكية1993سنة  .3
 . BADR: تشغيل بطاقة التسديد والسحب 1994سنة  .4
نجاز مختمف العمميات 1996سنة  .5 : إدخال عممية الفحص السمكي خدمة تسمح بفحص وا 

قنية جديدة والتي تيدف إلى خاصة بعد إدخال ت ،المصرفية عن بعد وفي وقت سريع وحقيقي
 .إرسال الشبكات بالصور في أقل وقت ممكن

 .« CIB »: تشغيل بطاقة السحب بين البنوك 1998سنة  .6

 ; :311 -3111 المرحمة الثالثة -ثالثا

تميزت ىذه المرحمة بمساىمة بنك الفلاحة والتنمية الريفية كغيره من البنوك العمومية في تدعيم 
قطاع المؤسسات المنتجة ودعم برنامج الإنعاش الاقتصادي والتوجو نحو تطوير وتمويل الاستثمارات 

إلى  ،والمساىمة في تمويل قطاع التجارة الخارجية وفقا لتوجييات اقتصاد السوق ،المتوسطةو  الصغيرة
جانب توسيع تغطيتو بمختمف مناطق الوطن وذلك عن طرق فتح المزيد من الوكالات ولمتكيف مع 

واستجابة لاحتياجات ورغبات الزبائن قام بنك  ،الاجتماعية التي تعرفيا البلادو  قتصاديةالتحولات الا
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الفلاحة والتنمية الريفية بوضع برنامج عمى مدى خمس سنوات يتمحور أساسا حول عصرنة البنك 
حديثة في بالإضافة إلى تبنيو استخدام التكنولوجيا ال ،والعمل عمى تطوير منتجاتو وخدماتو، وتحسين أداءه

 : ىذا البرنامج الطموح حقق نتائج ىامة نوردىا فيما يمي ،مجال العمل المصرفي

مع وضع استراتيجية  ،نقاط الضعف في سياستوو  : القيام بفحص دقيق لنقاط القوة2000سنة  .1
 باعتماد المعايير العالمية في مجال العمل المصرفي.تسمح لمبنك 

ارده قام البنك بإجراء عممية تطيير محاسبية ومالية : سعيا منو لإعادة تقييم مو 2001 سنة .2
تحصيميا بغية تحديد مركزه المالي ومواجية مختمف العمميات لجميع حقوقو المشكوكة في 

 .المصرفية اتجاه الزبائن

إلى جانب ذلك قام البنك بتحقيق مفيوم البنك الجالس مع خدمات مشخصة وأيضا إدخال مخطط 
 المحاسبة. جديد لمحسابات عمى مستوى

يستخدم لمعالجة الشيكات والتحويلات  وىو نظام « SYRAT » إدخال نظام :2003سنة  .3
تغطية الأرصدة عن طريق الفحص السمكي دون المجوء إلى ب والأوراق التجارية بالبنوك وذلك

 .النقل المادي لمقيم مما يسمح بتقميص فترات تغطية الصكوك والأوراق التجارية
استخدام الشبابيك الآلية للأوراق النقدية المرتبطة ببطاقات الدفع التي تعميق : 2004سنة  .4

تشرف عمييا شركة النقد الآلي والعلاقات التمقائية بين البنوك والعلاقات التمقائية بين البنوك 
« SATIM » خاصة في المناطق ذات الكثافة السكانية. 

 : تم ادخال المقاصة الإلكترونية.2006سنة  .5
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 مهام وأهداف بنك الفلاحة والتنمية الريفية; الفرع الثالث

 فيما يمي يتم ايضاح أىداف وميام بنك الفلاحة والتنمية الريفية 

 ; BADRفية مهام بنك الفلاحة والتنمية الري -أولا

أدى توسيع فروع بنك الفلاحة والتنمية الريفية إلى توسيع وظائفو وميامو ويمكن تمخيص ىذه الميام 
 (بنكال طرف ) معمومات مقدمة من: فيما يمي

 .معالجة كل عمميات الائتمان  .1
 .فتح حسابات بنكية لكل شخص قام بالطمب .2
 .استلام الودائع .3
 .المشاركة في جمع الادخار .4
 .ساىمة في التنمية الزراعيةالم .5
 .الصناعية والحرفية ،الزراعية الغذائية،ضمان وتشجيع الزراعة وتصنيع المواد  .6
 القائمة.إنشاء خدمات مصرفية جديدة مع تطوير الخدمات  .7
 .الاستفادة من التطورات العالمية فيما يخص التقنيات المرتبطة بالنشاط المصرفي .8
 .لتنظيمية لمحركات المالية لممؤسساتالمراقبة بالتعاون مع السمطات ا .9

 ; BADRأهداف بنك الفلاحة والتنمية الريفية  -ثانيا

بنك الفلاحة والتنمية الريفية من وراء نشاطاتو في القطاع المصرفي يسعى إلى تحقيق مجموعة من 
 (بنكال طرف ) معمومات مقدمة من: في النقاط التالية إيجازىاالأىداف المسطرة يمكن 

 .لزيادة في الموارد بأقل تكاليف وأكبر ربحية بواسطة القروض الإنتاجيةا .1
 .ضمان تحقيق تنمية متناسقة لمبنك في مجالات النشاط التي يمبييا .2
عادة تطوير شبكتو .3  .توسيع وا 
 .توفير المنتجات والخدمات التي تمبي احتياجاتيم العملاء وىذا من خلال  رضا .4
دخال منتجات جديدة: لتقنيات إدارية جديدة مث إدخالالتنمية التجارية من خلال  .5  . التسويق وا 



 الفصل الثالث; دراسة تطبيقية ببنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية ووكالة ميمة

 

70 
 

 وكالة ولاية ميمةو  مية الريفية مديريةنتقديم بنك الفلاحة والت; المطمب الثاني

 المديرية الجهوية للاستغلال ميمة ; الفرع الأول

 (بنكال طرف من) معمومات مقدمة ; ميمة  بنك الفلاحة والتنمية الريفيةتقديم مديرية  -أولا

ما يسمى بدار الفلاحة التي كانت تتكفل بإقراض الفلاحين وحل  1952أنشأ بولاية ميمة سنة 
بنك  اتخذتم إنشاء البنك الوطني الجزائري الذي  1966وفي سنة المشاكل المتعمقة بالقطاع الفلاحي 

 .التجاريةوكان يتكفل بكافة العمميات المصرفية الفلاحية الصناعية و  ،الفلاحة مقرا لو

الذي تقرر بموجبو إنشاء بنك الفلاحة والتنمية  106-82وبموجب المرسوم  1982مارس  13وفي 
لعدم توفر مقر لو فإن البنك الوطني الجزائري يقوم بكل العمميات الخاصة بالقطاع الفلاحي نيابة و  الريفية

حل بنك بدر محمو الذي كان في ، وبعد انتقال البنك الوطني إلى مكان جديد ،عنو إلى أن فتح ىذا البنك
 .وأصبح كلا البنكين يعملان بشكل مستقل ،الأصل دار الفلاحة

ىذا وبموجب  ،كانت ميمة بمدية تابعة لولاية قسنطينة 1984قبل التقسيم الإداري لمجزائر عام 
قلا عن المديرية وأصبح بنك الفلاحة والتنمية الريفية لولاية ميمة مست ،التقسيم الإداري أصبحت ميمة ولاية

كان تابعا ليا من قبل كما أن لمبنك تسعة وكالات موزعة عمى مستوى الولاية  الجيوية لقسنطينة تعدما
 : كالآتي

 .الرواشد، تاجنانت ،واد النجلاء ،التلاغمة، واد العثمانية القرارم، شمغوم العيد، فرجيوة ،وكالة ميمة
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 ;الفلاحة والتنمية الريفية ميمة الهيكل التنظيمي لمديرية بنك  -ثانيا

 الهيكل التنظيمي لممديرية (;16الشكل رقم)

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 ( . بنكال مقدمة من طرفالمصدر; )وثائق داخمية 

 وفيما يمي شرح لمييكل التنظيمي لممديرية :

 مدير المديرية  -1
مادية وتأمين امن ميمتو الحرص عمى التسيير الجيد لمموارد البشرية وال: القسم الإداري -2

احترام الموائح  ،الممتمكات والأفراد الموظفين لدى المديرية والوكالات التابعة ليا والتسيير الجيد لمحسابات
 فرض الضرائب ومراقبة الميزانية وتتضمن المصالح التالية :بخصوص 
o .مصمحة الأمن والوسائل العامة 
o .مصمحة الإعلام الآلي 
o .مصمحة الميزانية والرقابة 
o .مصمحة الصرف الصحي 

 انونيةالخمية الق

المصمحة القانونية  -
 لممنازعات

 مصمحة التحصيل -

 مصمحة التوثيق -
 

 

 

 مصلحة المتابعة التجارية -
مصلحة متابعة ما قبل  -

 المنازعات
 مصلحة متابعة الضمانات  -

 

 

مصلحة القروض  -
 والتجارة الخارجية

مصلحة النشاط  -
 التجاري

مصلحة النقود  -
الالكترونية ووسائل 

 الدفع

 

 

مصلحة الأمن  -
 والوسائل العامة

مصلحة الموارد  -
 البشرية

ة مصلحة الميزاني -
 والرقابة

مصلحة الصرف  -
 الصحي

 مصلحة الضرائب -
 

 الأمانة

نيابة المديرية للرقابة على 

 المخاطر وما قبل المنازعات
 القسم الإداري نيابة المديرية للاستغلال

 مدير المديرية
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o .مصمحة الضرائب 
 المنتجاتنيابة المديرية للاستغلال: ىدفيا تنمية جمع الموارد، توزيع القروض، ترويج  -3

 :التاليةوالخدمات المتاحة لمزبائن وتتضمن المصالح 
o .مصمحة القروض والتجارة الخارجية 
o مصمحة النشاط التجاري 
o مصمحة النقود الالكترونية ووسائل الدفع 

يابة المديرية لمرقابة عمى المخاطر ما قبل المنازعات: ميمتيا مراقبة القروض القائمة ن -4
وعمميات التجارة الخارجية بواسطة الوكالات التابعة والسير عمى استكمال وجمع الضمانات وتتضمن 

 المصالح التالية:

o مصمحة المتابعة التجارية 
o مصمحة متابعة ما قبل المنازعات 
o ضمانات مصمحة متابعة ال 

الخمية القانونية: ميمتيا الإشراف ومساعدة الوكالات قضائيا لمدفاع عن مصالح البنك ضد  -5
 الغير وتأمين حفظ أرشيف المديرية والوكالات التابعة ليا وتتضمن المصالح التالية:

o المصمحة القانونية لممنازعات 
o مصمحة التحصيل 
o مصمحة التوثيق 
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 لفلاحة والتنمية الريفية ميمةك االفرع الثاني; وكالة بن

تزامنا مع تأسيس البنك، تشغل الوكالة  1982تأسست وكالة ميمة في مارس  تقديم الوكالة; -أولا
موظف وىي تابعة لممديرية العامة وتحت رقابة المجموعة الجيوية للاستغلال ميمة، وىي تقوم  24

 بمعالجة مختمف العمميات المصرفية.

 مي لموكالة;الهيكل التنظي -ثانيا

 يوضح الشكل التالي مختمف أقسام الوكالة:

 ( الهيكل التنظيمي لوكالة بنك الفلاحة والتنمية الريفية ميمة.17الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ا

 
 ( .ف البنكمقدمة من طر المصدر;) وثائق داخمية 

 مدير الوكالة
 الأمانة

 الجانب الأمامي الجانب الخمفي

 عمميات القروض

عمميات التجارة 
 الخارجية

القسم الإداري 
 والمحاسبي

 ئل الدفع:وسا
 التحويلات -
 الحافظة الجبائية -
 المقاصة الآلية  -

 قسم الزبائن قسم المعاملات

 الصندوق الرئيسي
الاستقبال 
 والتوجيو

مكمف  الخدمة السريعة
بالزبائن 
 )الأفراد(

المحاسبة 
والمدفوعات

مكمف بالزبائن 
 )المؤسسات(
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 راسة الميدانية المبحث الثاني; تصميم الد           
وىي تتضمن المجتمع  الميدانية،يتضمن ىذا المبحث الأساليب والطرق التي اعتمدت في الدراسة 

 .والأداة المستخدمة وطرائق جمع البيانات وأساليب تحميل البيانات وتفسيرىا والعينة المدروسة

 منهج الدراسة ; المطمب الأول

ذلك بوصف مجتمع الدراسة و  الباحث في تنفيذ الدراسة يتناول ىذا المطمب الإجراءات التي اتبعيا
عداد أداة الدراسة ) الاستمارة ( والتأكد من صدقيا و  ،عينة الدراسة وتحديد  .ياتباثوا 

 مجتمع وعينة الدراسة ; الفرع الأول

 سنتطرق إل مجتمع الدراسة وعينتيا فيما يمي :

 ;مجتمع الدراسة  -أولا

العناصر التي تدخل في الدراسة ويتمثل مجتمع الدراسة من يعني مجموعة من المفردات أو 
( موظف 61والذي بمغ عددىم )، وكالة ميمةو  الموظفين العاممين ببنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية

 .موظف بالوكالة 24و موظف بالمديرية 37: مقسمين كما يمي

 ;عينة الدراسة  -ثانيا

مجموعة من المفردات أو العناصر التي تم سحبيا من ويمكن تعريف العينة بأنيا عبارة عن 
وقد اعتمدنا عمى أسموب ويمكن تعريف العينة بأنيا عبارة عن مجموعة من ، المجتمع الذي نريد بحثو

وقد اعتمدنا عمى أسموب " العينة  ،المفردات أو العناصر التي تم سحبيا من المجتمع الذي نريد بحثو
وبعد توزيعيا عمى  ،موظف 35ار العاممين المستجوبين وكان عددىم البسيطة " في اختي العشوائية

 .استمارة وكانت كميا صالحة 35موظفين المديرية والوكالة تم استرجاعيا كاممة أي 
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 تصميم أداة الدراسة  ;الفرع الثاني

د البشرية الميدانية السابقة التي تناولت مواضيع تنمية الموار و  في ضوء المراجعة لمدراسات النظرية
والإدارة الإلكترونية وبعد استطلاع رأي عدد من المتخصصين في ىذا المجال، استخدمنا الاستمارة كأداة 

وىذا من أجل  ،باعتبارىا أداة مناسبة لمثل ىذا النوع من الدراسات ،اللازمةرئيسية لمحصول عمى البيانات 
  :الحصول عمى البيانات اللازمة وذلك وفق الخطوات التالية

 .تحديد الأبعاد الرئيسية للاستمارة -1

الإجابة عمييا وسيولة أن تكون معظم الأسئمة واضحة ذات نياية مغمقة لسيولة وسرعة مراعاة  -2
 .تحميميا

 .إعداد الاستمارة في صورتيا الأولية -3

 الاستمارة.تحكيم  -4

 .إعداد الاستمارة في صورتيا النيائية وذلك بعد القيام ببعض التعديلات -5

توزيع الاستمارة شخصيا عمى عينة الدراسة وذلك لشرح أي غموض فييا ومراعاة الجدية في  -6
 .الإجابة عمييا

 وىي:وقد شممت الاستمارة عمى ثلاثة محاور 

ويشتمل عمى أسئمة حول البيانات الشخصية المتعمقة بأفراد عينة الدراسة والمتمثمة  :الأولالمحور 
عدد دورات التدريبية في  ،المسمى الوظيفي ،عدد سنوات الخبرة ،لعمميالعمر، المؤىل ا ،الجنس: في

 .مجال التقنيات الحديثة

مؤشرين وكل مؤشر يحتوي  ىيتعمق ىذا المحور بتنمية الموارد البشرية ويحتوي عم: المحور الثاني
 .عمى مجموعة من العبارات

ظيفي وسياسات تقييم أداء حيث المؤشر الأول تتعمق عباراتو عمى سياسات تنمية المسار الو 
 .( عبارات07وكالة ميمة وبو )و  العاممين ببنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية

 .( عبارات06سياسات التدريب والتكوين بالبنك وبو ): أما بالنسبة لممؤشر الثاني
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والتي  ،لقياس متطمبات تفعيل الإدارة الإلكترونيةربعة مؤشرات أفيو يحتوي عمى : المحور الثالث
 وىذه المؤشرات ىي : ،( عبارة12شممت كميا عمى )

 .(04)، (03)، (02)، (01رات وىي: )( عبا04المتطمبات الإدارية والتقنية وبيا ): المؤشر الأول

 .(06) ،(05): : المتطمبات المالية وبيا عبارتين وىيالمؤشر الثاني

 .(08) ،(07): المتطمبات الأمنية وبيا عبارتين وىي: المؤشر الثالث

 .(12) ،(11) ،(10)، (09): وىي ( عبارات04)المتطمبات البشرية وبيا : المؤشر الرابع

 ،وقد تم تركيب خيارات الإجابة عمى عبارات الاستمارة وفق مقياس ليكرت ذو الدرجات الخمسة -
 :+ ( كما يمي 1) لا أوافق بشدة و + (5التي تندرج أوزانو بين) موافق بشدة 

 (; مقياس ليكرت الخماسي 12) الجدول رقم

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد أوافق أوافق بشدة
5+ 4+ 3+ 2+ 1+ 
  .( 34 ،3119 ،)محفوظ جودة; المصدر

 ويتم استخراج المدى وفق الطريقة التالية :

ثم تقسيمو عمى عدد فقرات  ،(4=  4-5ويساوي ) ،وىو الفرق بين أعمى وأقل درجة بالمقياس: المدى
ىذه القيمة إلى أقل  إضافةبعد ذلك تم  ،(0.8= 4/5): مقياس الخمسة لمحصول عمى طول الفترة أيال

  .وذلك لتحديد الحد الأعمى لمفترة الأعمى وىكذا ،( ىو الواحد الصحيحو  قيمة في المقياس )

 يوضح أطوال الفترات كما يمي : (02)والجدول رقم 

 .أطوال فترات المقياس; (13الجدول رقم )

 أوافق بشدة  أوفق  محايد  لا أوافق  لا أوافق بشدة  التصنيف 
 (5-4.21) (4.2-3.41) (3.4-2.61) (2.6-1.81) (1.80-1) الفترة 

 مرتفعة جدا  مرتفعة  متوسطة  ضعيفة  ضعيفة جدا  مستوى القبول 
 .من إعداد الطالبة; المصدر
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 اختبار الاستمارة ; المطمب الثاني

 دق الظاهري للاستمارةالصالفرع الأول ;

بعد إتمام الخطوة الأولى من إعداد الاستمارة وتطويرىا في ضوء المراجعة المكتبية أصبحت جاىزة 
( عمى مجموعة من المحكمين من ذوي الخبرة والمعرفة في 01لعرضيا في صورتيا الأولية ) الممحق رقم 

طمب منيم إبداء الرأي في مدى و  ،عمييم حيث تم توزيع نسخ مطبوعة من الاستمارة ،مجال البحث العممي
كفاية و  ،وضوح عبارات أداة الدراسة ومدى انتمائيا إلى محاورىا ومدى ملائمتيا لقياس ما وضعت لأجمو

أي عبارة من تعديل  ،وكذلك لحذف، إضافة ،العبارات لتغطية كل محور من محاور متغيرات الدراسة
حذف العبارات التي اتفق و  المحكمون تم إجراء التعديلات وفي ضوء التوجييات التي أبداىا ،العبارات

 .عمييا أغمب المحكمين الآتية أسمائيم

 أسماء الأساتذة محكمي الاستمارة الأولية ; (14الجدول رقم )

 الوظيفة المقب والاسم الرقم
 رية العموم التجاو  وعموم التسيير الاقتصاديةأستاذ بمعيد العموم  سنوسي أسامة : الأستاذ 01
 العموم التجاريةو  أستاذ بمعيد العموم الاقتصادية وعموم التسيير بوسالم أبو بكر : الأستاذ 02
 العموم التجاريةو  أستاذ بمعيد العموم الاقتصادية وعموم التسيير الأستاذ :برني ميمود  03
 لعموم التجاريةاو  أستاذ بمعيد العموم الاقتصادية وعموم التسيير غيشي عبد العالي: الأستاذ 04
 العموم التجاريةو  أستاذ بمعيد العموم الاقتصادية وعموم التسيير بنون خير الدين : الأستاذ 05

 المصدر ;)إعداد الطالبة (.

اختصار وتعديل بعض أسئمة و  وذلك بعد حذف ،وبعد التعديل أصبحت الاستمارة في صورتيا النيائية
وتم  ،وقوع في مشكل ممل المستجوبين نتيجة لكثرة عدد الأسئمةبيدف تجنب ال ،المحورين الثاني والثالث

بينما تمت المحافظة عمى أسئمة المحور الأول الذي يتعمق بالبيانات ، المحورين الثالث والرابع دمج
 (.02وأصبحت الاستمارة في صورتيا النيائية المبينة في الممحق رقم )، الشخصية
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 ي للأداة صدق الاتساق الداخم; الفرع الثاني

بعد التأكد من اليدف الظاىري لأداة الدراسة قمنا بالتأكد من الاتساق الداخمي من خلال حساب معامل 
ة الكمية لممحور الذي الارتباط )بيرسون( لمعرفة درجة الارتباط بين كل فقرة من فقرات الاستمارة مع الدرج

 : (03رقم ) والممحق وىذا ما ىو موضح في الجداول التالية، تنتمي إليو

 :معامل ارتباط بيرسون لعبارات تنمية الموارد البشرية بالدرجة الكمية لممحور; (15الجدول رقم ) -أولا

 .0.01** الارتباط دو دلالة إحصائية عند مستوى 

 (. SPSSالمصدر ;) من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج 

لثاني والدرجة الكمية (أعلاه أن معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور ا04يوضح الجدول رقم )
وىذا يدل عمى الاتساق الداخمي لعبارات المحور مع  ،(0.01) لممحور نفسو دالة عند مستوى معنوية

 المحور نفسو.

 

 

 

 درجة الارتباط بالمحور  رقم العبارة  درجة الارتباط بالمحور رقم العبارة 
01 **0.585 07 **0.750 
02 **0.659 08 **0.761 
03 **0.443 09 **0.672 
04 **0.768 10 **0.455 
05 **0.703 11 **0.722 
06 **0.683 12 **0.529 

13 **0.538 
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عامل ارتباط بيرسون لعبارات المحور الثالث )متطمبات تفعيل الإدارة م ;(16الجدول رقم ) -ثانيا
 ;الإلكترونية ( بالدرجة الكمية لممحور

 درجة الارتباط بالمحور رقم العبارة  درجة الارتباط بالمحور العبارةرقم 
01 *0.346 07 **0.436 
02 *0.421 08 0.244 
03 **0.64 09 **0.612 
04 **0.599 10 *0.335 
05 **0.517 11 **0.742 
06 **0.712 12 **0.765 

 0.01عند المستوى  إحصائية** الارتباط دو دلالة 

 .0.05عند المستوى  إحصائيةو دلالة * الارتباط د

 (.SPSSالمصدر ;)من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج 

أن معامل الارتباط بين كل عبارة من عبارات المحور الثالث ( أعلاه 05يوضح الجدول رقم )
دالة عند  (10و) (02) ،(01( إلا العبارات )0.01دالة عند مستوى معنوية )والدرجة الكمية لممحور نفسو 

 .( فيي غير دالة08وأما العبارة ) ،(0.05مستوى معنوية )

 ; صدق التوزيع الطبيعي الفرع الثالث

تم استخدام اختبار  ،لمتأكد من صدق التوزيع الطبيعي لكل عبارة من عبارات أداة الدراسة
 ."Kolmogorov- Smirnov" " نوفسمر  -"كولمجروف

" لمحاور أداة  SIG" والقيمة المعنوية "K -S" التوزيع الطبعياختبار  والجدول التالي يوضح
 .(03وىو موضح في الممحق رقم )الدراسة 
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 " K –Sاختبار التوزيع الطبيعي "; (17الجدول رقم )

 Sigالقيمة المعنوية  Zالقيمة  عدد العبارات  محاور 
 0.740 0.683 13 المحور الأول 
 0.923 0.550 12 المحور الثاني 

 0.572 0.783 25 الإجمالي 
 (.Sig>0.05عمى مستوى ) إحصائية* ذات دلالة 

 (.spss)إعداد الطالبة اعتمادا عمى نتائج برنامج ; المصدر 

 0.70لمحاور أداة الدراسة ىي : Sig( نلاحظ أن قيم القيمة المعنوية 06من خلال الجدول رقم )
 عمى أن جميع محاور الدراسة تتبع التوزيع الطبيعي وىذا يدل  ،(Sig >0.05يعني أن كل قيم ) 0.923و

 )الاستمارة (ثبات أداة الدراسة ; الفرع الرابع

لمتأكد من ثبات أو تجانس  باخنلقياس مدى ثبات أداة الدراسة )الاستمارة ( استعممنا معامل ألفا كرو 
كمما دل ذلك عمى الثبات ( 0.6اكبر من ) أوحيث أن معامل ألفا كرونباخ كمما كان يساوي  ،أداة الدراسة

وىو موضح في  ( يوضح قيمة معامل الثبات لأداة الدراسة07والاتساق الداخمي للأداة والجدول رقم )
 .(03الممحق رقم :)

 قيمة معامل الثبات الفا كرونباخ ; (18الجدول رقم )

 كرونباخ ألفامعامل الثبات  الأسئمةعدد  المحاور
 0.898 25 المحورين الثاني والثالث

 0.879 13 المحور الثاني 
 0.778 12 المحور الثالث 

 .(spssمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج (المصدر ;

( 0.6نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معاملات الثبات لجميع متغيرات الدراسة مقبولة وىي أكبر من )
وبمغ معامل الثبات لممتغير  ،(0.879وارد البشرية ( )حيث بمغ معامل الثبات لممتغير المستقل )تنمية الم
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معامل الثبات لكافة فقرات الاستمارة وبمغ  ،(0.778التابع )متطمبات تفعيل الإدارة الإلكترونية ( )
 .      ( وىي نسبة ثبات يمكن الاعتماد عمييا في التطبيق الميداني لمدراسة0.898)

 فقد ،وتحميل البيانات التي تم تجميعيا قيق أىداف الدراسةتحلتسييل اختبار فرضيات الدراسة و و    
إحصائي تحميل برنامج وىو  )ciences) Social Sackage for P Statisticalبرنامج نااستخدام

دخالحيث تم ترميز ، (spss)يرمز لو باختصارو  لمعموم الاجتماعية وبعد  ،الآليالبيانات غمى الحاسب  وا 
 : تاليةالذلك تم حساب المقاييس الإحصائية 

 الارتباط ويحسب بالعلاقة التالية: معامل  -

 

 

 .معامل الثبات ألفا كرونباخ لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة - 

 .الدراسة مجتمع خصائص لوصف المئوية والنسب تار راالتك-

 الوسط الحسابي ويحسب بالعلاقة التالية : -

 
 الانحراف المعياري ويحسب بالعلاقة التالية : -
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 وصف عينة الدراسة ; المطمب الثالث

 ،يتم وصف عينة الدراسة من خلال عرض البيانات الشخصية المتعمقة بالأفراد الذين تم استجوابيم
ملائمة الوظيفة مع  ،مسمى الوظيفة ،المؤىل العممي ،العمر، وتوضيح خصائصيم من حيث :الجنس

 ،كة في الدورات التدريبية في مجال التقنيات الحديثةالمشار و  عدد سنوات الخبرة ،الشيادة المتحصل عمييا
 : (03وىي موضحة في الممحق رقم ) يمي اوذلك فيم

 ;توزيع أفراد العينة حسب نوع الجنس  -أولا

 توزيع عينة الدراسة وفق متغير نوع الجنس ; (19يوضح الجدول رقم )
 النسبة التراكمية  النسبة المئوية  العدد  الجنس 
 54.3 54.3 19 ذكر 
 100 45.7 16 أنثى 

  100 35 المجموع 
 (spss) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج ; المصدر

 توزيع أفراد العينة حسب نوع الجنس ( ;18)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 (.spssالمصدر ;) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج 
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أفرد عينة ( موظف من 19أي ) %54.3( أن 07قم )( والشكل ر 08يظير كل من الجدول رقم )
وبالتالي فإن أغمب عدد أفراد العينة ىم  ،( موظفة16من الإناث أي ) % 45.7مقابل  ،الدراسة ىم ذكور

 .من الذكور

 ;توزيع أفراد العينة حسب العمر  -ثانيا

 .(; توزيع أفراد العينة حسب العمر:1يوضح الجدول رقم )

 النسبة التراكمية  المئوية  النسبة العدد  العمر
 25.7 25.7 09 عاما 30أقل من 

 85.7 60 21 عاما40إلى أقل من  30من 
 97.1 11.4 4 عاما  50إلى أقل من  40من 
 100 2.9 1 فأكثر  50من 

  100 35 المجموع 
 (spss) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج ; المصدر

 راد العينة حسب العمر توزيع أف; (19الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 (spssالمصدر; ) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج 
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(من أفراد عينة الدراسة تتراوح أعمارىم 21( أن )08( والشكل رقم )09يظير كل من الجدول رقم )
( من 09في حين أن )، من إجمالي عينة الدراسة %60عاما يمثمون ما نسبتو  40إلى أقل من 30بين 

 30أعمارىم أقل من  من إجمالي عينة الدراسة ىم أفراد %25.7أفراد عينة الدراسة يمثمون ما نسبتو 
عاما فأكثر أدنى فئة والتي كان 50إلى أقل من  40يبمغ عدد الأفراد الذين تتراوح أعمارىم من بينما ، عاما

 .%2.9عددىا فرد واحد من إجمالي عينة الدراسة بنسبة 

 ;يع أفراد العينة حسب المؤهل العممي توز  -ثالثا 

 .(; توزيع عينة الدراسة وفق متغير المؤهل العممي21يوضح الجدول رقم )

 النسبة التراكمية  النسبة المئوية  العدد المؤىل العممي 
 28.6 28.6 10 تقني سامي 

 91.4 62.9 22 ليسانس 
 64.3 2.9 1 ميندس

 100 5.7 2 دراسات عميا 
  100 35 المجموع 
 (spss) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج ; المصدر

 ي .المؤهل العمميع أفراد العينة حسب توز ( ;:1)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 (spssالمصدر; ) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج 
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ا نسبتو م يمثمون( من أراد الدراسة 22)أن: ( 09( والشكل رقم )10يتبين من الجدول رقم )
نسبتو  ( من أفراد الدراسة يمثمون ما10)و ،من إجمالي عينة الدراسة مستواىم العممي ليسانس 62.9%
( من أفراد عينة الدراسة بنسبة 02بينما ) ،دراسة مؤىميم العممي تقني ساميعينة المن إجمالي  % 28.6
نلاحظ أنو يوجد فرد واحد بنسبة في حين ، من إجمالي عينة الدراسة مؤىميم العممي دراسات عميا % 5.7
 .من إجمالي عينة الدراسة مؤىمو العممي ميندس 2.9%

 ;توزيع أفراد العينة حسب مسمى الوظيفة  -رابعا

 ( توزيع عينة الدراسة وفق متغير مسمى الوظيفة 22يوضح الجدول رقم )

 النسبة التراكمية  النسبة المئوية  العدد  مسمى الوظيفة 
 22.9 22.9 08 رئيس مصمحة 
 31.4 08.6 03 رئيس مكتب 

 65.7 34.3 12 مكمف بالدراسات 
 68.6 2.9 01 حافظة الأوراق 
 77.1 8.6 03 موظف الائتمان 

 88.6 11.4 04 أمنة مكتب
 91.4 2.9 01 أمين صندوق

 97.1 5.7 02 محاسب
 100 2.9 01 تقني إعلام آلي 

  100 35 المجموع
 .(spssبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج )إعداد الطال; المصدر
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  توزيع أفراد العينة حسب مسمى الوظيفة; (21الشكل رقم )

 ( spss)إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج ; المصدر

 34.3( من أفراد عينة الدراسة يمثمون ما نسبتو 12): ( أن10( والشكل رقم )11من الجدول رقم )يظير 
( منيم يمثمون 08في حين أن ) ،مسمى الوظيفي ليم مكمف بالدراساتفراد عينة الدراسة المن إجمالي أ %

ثم يمييم أمنة ، من إجمالي أفراد عينة الدراسة المسمى الوظيفي ليم رئيس مصمحة % 22.9ما نسبتو 
ين موظفو  ثم يمييم رئيس مكتب ،% 11.4( من أفراد عينة الدراسة بنسبة 04مكتب الذين بمغ عددىم )

 %8.6( من إجمالي أفراد عينة الدراسة بنسبة 03ائتمان الذي بمغ عددىم في كل مسمى وظيفي )
تقني إعلام و  أمين صندوق، ثم يمييم حافظة أوراق، %5.7محاسبين من إجمالي أفراد عينة الدراسة بنسبة 
 .% 2.9سة بنسبة ( اي عينة واحدة من أفراد عينة الدرا01آلي الذين بمغ عددىم في كل مسمى وظيفي )
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 ;توزيع أفراد العينة حسب نوع ملائمة الوظيفة مع الشهادة المتحصل عميها  -خامسا

 .توزيع عينة الدراسة وفق متغير ملائمة الوظيفة مع الشهادة المتحصل عميها; (23الجدول رقم )

 النسبة التراكمية  النسبة المئوية  العدد الملائمة 
 94.3 94.3 33 ملائمة 
 100 5.7 2 ملائمة  غير

  100 35 المجموع
 .( spss)إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج ; المصدر

 توزيع أفراد العينة حسب ملائمة الوظيفة ; (22الشكل رقم )

 

 

  

 

 

 

 

 

 .( spssالمصدر ;) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج 

( من أفراد العينة وظائفيم ملائمة 33أي ) %94.3: ( أن11( والشكل رقم )12يظير من الجدول رقم )
وظائفيم غير ملائمة  % 5.7في حين أن فردين من أفراد عينة الدراسة بنسبة  ،لمشيادة المتحصل عمييا

 .مع الشيادة المتحصل عمييا
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 ;د العينة حسب عدد سنوات الخبرة ار توزيع أف -دساسا

 وفق متغير عدد سنوات الخبرة توزيع عينة الدراسة ; (24الجدول رقم )

 النسبة التراكمية  النسبة المئوية  العدد  سنوات الخبرة 
 28.6 28.6 10 سنوات  5أقل من 

 65.7 37.6 13 سنوات  10إلى أقل من  5من 
 88.6 22.9 08 سنة  15إلى أقل من  10من 
 100 11.4 04 سنة فأكثر  15من 

  100 35 المجموع 
 .( spssالطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج  المصدر ;) إعداد

 .توزيع أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة; (23الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( spssالمصدر ;) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج 
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الخبرة  ( من أفراد عينة الدراسة تتراوح سنوات13( أن: )12( والشكل رقم )13يظير كل من الجدول رقم )
من  % 28.6( منيم يمثمون ما نسبتو 10أن )و % 37.1سنوات وىذا بنسبة  10إلى أقممن  5لدييم من 

( منيم يمثمون ما نسبتو 09سنوات، بينما ) 5إجمالي أفراد عينة الدراسة سنوات الخبرة لدييم أقل من 
 سنة، في 15ى أقل من إل 10من إجمالي أفراد عينة الدراسة بمغت سنوات الخبرة لدييم من  % 22.9
 15من إجمالي أفراد عينة الدراسة أن سنوات الخبرة لدييم من  11.4( منيم يمثمون ما نسبتو 04حين )
 فأكثر.سنة 

 ;توزيع أفراد العينة حسب عدد الدورات التدريبية في مجال التقنيات الحديثة  -سابعا

في الدورات التدريبية في مجال اركة توزيع عينة الدراسة وفق متغير عدد المش; (25الجدول رقم )
 .التقنيات الحديثة

 النسبة التراكمية  النسبة المئوية  العدد الدورات التدريبية 
 74.3 74.3 26 لم أشارك في أي دورة 
 85.7 11.4 4 شاركت في دورة واحدة 

 100 14.3 5 شاركت في أكثر من دورة واحدة 
  100 35 المجموع 

 (.spssاد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج المصدر ;) من إعد
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توزيع أفراد العينة حسب متغير المشاركة في الدورات التدريبية في مجال التقنيات ( ;24الشكل رقم )
 .الحديثة

 

 

 

 

 

 

 (spssالمصدر ;) من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج برنامج 

 75.6( من أفراد الدراسة يمثمون ما نسبتو 26): ( أن13) ( والشكل رقم14يظير كل من الجدول رقم )
في حين  ،من إجمالي أفراد عينة الدراسة لم يحصموا عمى أي دورة تدريبية في مجال التقنيات الحديثة %
من إجمالي أفراد عينة الدراسة شاركوا في أكثر من دورة واحدة  %14.3( منيم يمثمون ما نسبتو 05)أن 

من إجمالي أفراد عينة الدراسة  %11.4نسبتو  ( منيم يمثمون ما04بينما ) ،الحديثة في مجال التقنيات
 .في مجال التقنيات الحديثة تدريبية واحدة فقط شاركوا في دورة
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 تحميل إجابات أفراد العينة واختبار الفرضيات ; المبحث الثالث

من ثم الثاني والثالث لأداة الدراسة و  رسيتم من خلال ىذا المبحث عرض إجابات أفراد العينة حول المحو 
 يمي:القيام باختبار الفرضيات وىذا كما 

 عرض وتحميل إجابات أفراد العينة عمى أسئمة المحور الثاني ; المطمب الأول

 ،وفيو سيتم عرض تحميل إجابات أفراد العينة حول أسئمة المحور الثاني المتعمق بتنمية الموارد البشرية
( انطلاقا من المدخلات المستمدة من spss)خلال مخرجات البرنامج الإحصائي  والعمل يكون من

كما  والتحميل   (03في الممحق رقم ) وىي موضحة إجابات أفراد العينة المحصمة عن طريق الاستمارة
 يمي :
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 سياسات تنمية المسار الوظيفي وسياسات تقيم أداء العاممين ; الفرع الأول

التباين لعبارات سياسات تنمية المسار و  الانحراف المعياري، الوسط الحسابي; (26)الجدول رقم 
 الوظيفي وسياسات تقيم أداء العاممين 

عدد  العبارات الرقم
  الإجابات

الوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 التباين 

تولي الإدارة أىمية لتنمية وتطوير المسار  01
 الوظيفي

35 3.74 0.61 0.37 

تشجع الإدارة الموظفين عمى تطوير مياراتيم  02
 ذاتيا بما يخدم تنمية وتطوير مسارىم الوظيفي

35 3.51 0.85 0.72 

ترتبط عممية الترقية في السمم الوظيفي  03
 بالمعرفة التي يمتمكيا الموظف 

35 3.37 1.003 1.005 

يوجد بالبنك نظام تقييم أداء فعال يقوم عمى  04
 أسس موضوعية 

35 3.11 0.93 0.98 

يستخدم نظام تقييم الأداء في تعزيز الجوانب  05
 الايجابية لدى الموظفين 

35 3.11 0.86 0.75 

ر ظام تقييم الأداء في علاج القصو يستخدم ن 06
  في أداء الموظفين

35 2.97 0.82 0.67 

يساعد نظام تقييم الأداء عمى تحفيز  07
 الموظفين لتطوير أنفسيم

35 3.31 1.02 1.04 

 :1.4 1.74 4.42 46 جميع العبارات

 (.spssالمصدر ;) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى إجابات أفراد العينة ومخرجات ال
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ان الوسط الحسابي لسياسات تنمية المسار الوظيفي وسياسات تقيم أداء : (15يتضح من الجدول رقم )
  (3.31، 2.97، 3.11، 3.11، 3.37، 3.51، 3.74) قد بمغالعاممين والذي تم قياسيا بسبعة عبارات 

( وىو يدل عمى أن سياسات تنمية 3.31وقد بمغ الوسط الحسابي لجميع العبارات قيمة ) ،عمى التوالي
 .بالبنك محل الدراسة مطبقة نسبيا المسار الوظيفي وسياسات تقيم أداء العاممين

 مؤشر سياسات التدريب والتكوين الفرع الثاني; 

 .لعبارات سياسات التدريب والتكوين التباينو  والانحراف المعياري، الوسط الحسابي; (27قم )الجدول ر 

الر
 قم

عدد  العبارات
 الإجابات

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 التباين

تولي الإدارة أىمية لتدريب الموظفين وتنمية  01
 مياراتيم 

35 3.31 0.9 0.81 

 0.87 0.93 2.89 35 بنك بشكل فعالتعمل مصمحة التدريب في ال 02

03 
يبذل البنك الجيد الكافي لجمع المعمومات التي 

 .تمزم لمتخطيط المناسب لعممية التدريب
35 3.43 0.82 0.66 

04 
يوفر البنك برامج تدريبية بناء عمى تحديد 

 .الاحتياجات التدريبية
35 3.23 1.03 1.06 

 0.87 0.93 3.31 35 يخصص البنك ميزانية كافية لمتدريب 05

06 
تتم الاستفادة من قدرات المتدربين الذين اجتازوا 
برامج تدريبية معينة في تدريب غيرىم من 

 الموظفين بالبنك
35 3.37 1.06 1.13 

 1.64 1.83 4.36 46 جميع العبارات
 .(spss) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى إجابات أفراد العينة ومخرجات ال; المصدر
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بستة لتدريب والتكوين والذي تم قياسيا أن الوسط الحسابي لسياسات ا: (16ن الجدول رقم )يتضح م
وبمغ لجميع العبارات قيمة  ،( عمى التوالي 3.37 ،3.31 ،3.23 ،3.43 ،2.89 ،3.31عبارات قد بمغ )

 .( وىذا يعني سياسات التدريب والتكوين بالبنك محل الدراسة مطبقة نسبيا3.25)

 ;ة الموارد البشرية تنمي -ثالثا

الانحراف المعياري والتباين لجميع عبارات المحور الثاني )تنمية  ،الوسط الحسابي; (28الجدول رقم )
 الموارد البشرية (

 التباين الانحراف المعياري الوسط الحسابي الإجاباتعدد  المحور
 0.33 0.57 3.31 35 المحور الثاني 

 .( spssماد عمى إجابات أفراد العينة ومخرجات ال) إعداد الطالبة بالاعت; المصدر

( وىذا يعني 3.31( أن الوسط الحسابي لتنمية الموارد البشرية قد بمغ )17يتضح من خلال الجدول رقم )
 .أن تنمية الموارد البشرية بالبنك عينة الدراسة مطبقة نسبيا

 حور الثالث عرض وتحميل إجابات أفراد العينة عمى أسئمة الم; المطمب الثاني

إجابات أفراد العينة حول أسئمة المحور الثالث المتعمق بمتطمبات تفعيل الإدارة وفيو سيتم عرض تحميل 
انطلاقا من المدخلات المستمدة  (spss)الإلكترونية والعمل يكون من خلال مخرجات البرنامج الإحصائي 

 ل كما يمي :من إجابات أفراد العينة المحصمة عن طريق الاستمارة والتحمي
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 بشرية لتفعيل الإدارة الإلكترونية الغير المتطمبات ; الفرع الأول

 ،الانحراف المعياري والتباين لعبارات المتطمبات المالية والتقنية ،(; الوسط الحسابي29الجدول رقم )
 .المتطمبات المالية والمتطمبات الأمنية لتفعيل الإدارة الإلكترونية

الر
 قم

دد ع العبارات
 الإجابات

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 التباين

 0.41 0.64 3.94 35 والبرامج المتطورة بالبنك الآليةتتوفر الحواسيب  01
من الضروري أن يتوفر بالبنك موقعا الكترونيا  02

 خاصا بيا
35 4.17 0.71 0.49 

تعمل الإدارة عمى تييئة الموظفين نفسيا  03
 التقنيات الحديثة ومعنويا عمى استخدام

35 3.20 0.96 0.93 

 إجراءمدى وضوح الموائح التنظيمية من ناحية  04
 المعاملات الالكترونية

35 3.31 0.79 0.63 

مدى كفاية الميزانيات لشراء المعدات  05
 الالكترونية

35 3.57 1.06 1.07 

 1.13 0.97 3.14 35 تعتبر ميزانية تطوير البرمجيات بالبنك كافية 06
 0.61 0.78 3.74 35 حماية البرامج والمعمومات فعالة أنظمةتعتبر  07
لاستعادة البيانات في حالة  آليةيمتمك البنك  08

 الآليةتعطل الحاسبات  أوتمفيا 
35 3.89 0.83 0.69 

 0.24 0.49 3.62 35 جميع العبارات 

 (. spssجات العمى إجابات أفراد العينة ومخر  بالاعتمادالمصدر;) إعداد الطالبة 
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( أن الوسط الحسابي لإجابات أفراد عينة الدراسة حول مدى توفر 18يتضح من خلال الجدول رقم )
المتطمبات المالية والمتطمبات الأمنية لتفعيل الإدارة الإلكترونية والتي تم  ،المتطمبات الإدارية والتقنية

، 3.74، 3.14، 3.57، 3.31، 3.20، 4.17، 3.94( قد بمغ ) 08( إلى )01قياسيا بالعبارات من )
، التقنية، ( وىذا يعني أن المتطمبات الإدارية3.62وقد بمغ لجميع العبارات قيمة ) ،( عمى التولي 3.89

 .المتطمبات الأمنية بالبنك عينة الدراسة متوفرة بشكل مرتفعو  المتطمبات المالية

 كترونية الفرع الثاني ;المتطمبات البشرية لتفعيل الإدارة الإل

 .الانحراف المعياري والتباين لعبارات المتطمبات البشرية ،الوسط الحسابي; (:2)الجدول رقم

الر
 قم

عدد  العبارات
 الإجابات

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 التباين

يتم تدريب الموظفين باستمرار من خلال عقد  09
 الآليندوات ودورات فيما يخص الإعلام 

35 2.57 0.85 0.72 

يتم اختيار الموظفين عمى أساس الخبرة والكفاءة  10
 الآليفي استخدام الإعلام 

35 2.66 0.87 0.76 

 0.84 0.91 3.26 35 ىناك توعية وزرع ثقافة الكترونية بالبنك 11
يوجد تشجيع لمموظفين عمى تنمية أفكار جديدة  12

 وتقديميا للإدارة
35 2.83 0.95 0.91 

 0.51 0.71 2.83 35 جميع العبارات
 .(spssالمصدر ;) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى إجابات أفراد العينة ومخرجات ال

قد بمغ  ( أن الوسط الحسابي لمتطمبات البشرية والذي تم قياسيا بأربعة19يتضح من خلال الجدول رقم )
( وىو 2.83قيمة ) وبمغ الوسط الحسابي لجميع العبارات ،( عمى التوالي 2.83 ،3.26، 2.66، 2.57)

 .يدل عمى أن المتطمبات البشرية متوفرة بشكل متوسط أي متوفرة نسبيا
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 متطمبات تفعيل الإدارة الإلكترونية ; الفرع الثالث

 .الانحراف المعياري والتباين لجميع عبارات المحور الثالث ،الوسط الحسابي; (31الجدول رقم )

 التباين نحراف المعياريالا  المتوسط الحسابي عدد الإجابات المحور
 0.22 0.47 3.36 35 المحور الثالث 

 (. spss) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى إجابات أفراد العينة ومخرجات ال; المصدر

( وىو 3.36( :أن الوسط الحسابي لمتطمبات تفعيل الإدارة الإلكترونية بمغ )20يتضح من الجدول رقم )
ارة الإلكترونية بالبنك عينة الدراسة متوفر بشكل متوسط أي أنيا متوفرة يدل عمى أن متطمبات تفعيل الإد

 .نسبيا
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 اختبار الفرضيات ; المطمب الثالث

يتم اختبار فرضيات الدراسة بناءً ا عمى البيانات التي تم تفريغيا ثم تحميميا لمتوصل إلى النتائج التالية 
 وذلك فيما يمي :

 فرضية الأولى اختبار ال; الفرع الأول

وكالة ميمة يطبق سياسات تنمية و  :" بنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية تنص الفرضية الأولى عمى أنو
 .المسار الوظيفي وسياسات تقيم أداء العاممين "

لممؤشر الأول من المحور الثاني والمتضمن "تنمية  تم اختبار ىذه الفرضية من خلال الوسط الحسابي
مؤشر "سياسات تنمية المسار الوظيفي وسياسات تقيم أداء العاممين "  شرية "وذلك من خلالالموارد الب

 ( 15وىي موضحة في الجدول رقم ) 

 ( أعلاه أن الوسط الحسابي الإجمالي لممؤشر الأول "سياسات تنمية15ونلاحظ من خلال الجدول رقم )
( 2.5وىو أكبر من النصف أي أكبر من )( 3.31الوظيفي وسياسات تقيم أداء العاممين بمغ ) المسار

وىذا يدل عمى تطبيق نسبي لسياسات تنمية المسار الوظيفي وسياسات تقيم أداء العاممين لأفراد عينة 
 .الدراسة

وعميو وبناءً عمى ما سبق يمكن القول أن البنك أحيانا يطبق سياسات تنمية المسار الوظيفي وسياسات 
 .الفرضية الأولى مقبولة: فإن وبالتالي ،تقيم أداء العاممين
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 الفرع الثاني ;اختبار الفرضية الثانية 

وكالة ميمة يطبق سياسات التدريب و  "بنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية: تنص الفرضية الثانية عمى أنو
 والتكوين ".

والمتضمن "تنمية  يتم اختبار ىذه الفرضية من خلال الوسط الحسابي لممؤشر الثاني من المحور الثان
 (.16الموارد البشرية " من خلال مؤشر "سياسات التدريب والتكوين " وىي موضحة في الجدول رقم )

( أعلاه أن الوسط الحسابي الإجمالي لممؤشر الثاني "سياسات 16و نلاحظ من خلال الجدول رقم )
يق نسبي لسياسات التدريب تطب( وىذا يدل عمى 2.5( وىو اكبر من )3.25التدريب والتكوين " بمغ )

 .والتكوين بالبنك عينة الدراسة

الفرضية الثانية : وبالتالي فإن ،ومما سبق نستنتج أن البنك أحيانا يطبق سياسات التدريب والتكوين
 .مقبولة

 اختبار الفرضية الثالثة ; الفرع الثالث

وكالة ميمة عمى المتطمبات و  ة مديريةتنص الفرضية الثالثة عمى أنو " يتوفر ببنك الفلاحة والتنمية الريفي
 .المتطمبات المالية والمتطمبات الأمنية لتفعيل الإدارة الإلكترونية "، الإدارية والتقنية

الوسط الحسابي الإجمالي لممؤشر الأول والثاني والثالث لممحور الثالث  تم اختبار ىذه الفرضية من خلال
 .(18نية "وىي موضحة في الجدول رقم )المتضمن "متطمبات تفعيل الإدارة الإلكترو 

 ،الي لممتطمبات الإدارية والتقنية( أعلاه أن الوسط الحسابي الإجم18ونلاحظ من خلال الجدول رقم )
 .توفر بشكل مرتفع ليذه المتطمبات يدل عمى ( وىو3.62المتطمبات المالية والمتطمبات الأمنية بمغ )

المتطمبات المالية والمتطمبات الأمنية بالبنك  ،بات الإدارية والتقنيةالمتطمغالبا تتوفر  أن نستنتجما سبق وم
 .الفرضية الثالثة مقبولة: وبالتالي فإن ،وبشكل مرتفع من أجل تفعيل الإدارة الإلكترونية
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 اختبار الفرضية الرابعة ; الفرع الرابع

وكالة ميمة عمى المتطمبات و  ة مديريةانو " يتوفر ببنك الفلاحة والتنمية الريفي تنص الفرضية الرابعة عمى
 .البشرية لتفعيل الإدارة الإلكترونية "

تم اختبار ىذه الفرضية من خلال الوسط الحسابي الإجمالي لممؤشر الثاني لممحور الثالث المتضمن 
 .(19"متطمبات تفعيل الإدارة الإلكترونية " وىي موضحة في الجدول )

( وىو أكبر 2.82لوسط الحسابي الإجمالي لممتطمبات البشرية بمغ )( أن ا19الجدول )ونلاحظ من خلال 
 .( وىذا يدل عمى توفر نسبي لممتطمبات البشرية2.82من )

 .الفرضية الرابعة مقبولةوبالتالي  ،أحيانا تتوفر المتطمبات البشرية بالبنك: و مما سبق نستنتج أن

 اختبار الفرضية الرئيسية ; الفرع الخامس

ية الرئيسية القائمة بأنو " تساىم عممية تنمية الموارد البشرية بشكل نسبي في تفعيل الإدارة اختبار الفرض
 .وكالة ميمة "و  الإلكترونية ببنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية

 .متوسط المؤشر الرابع لممحور الثالثو  معامل الارتباط بين متوسط المحور الثاني; (32)الجدول رقم 
 محور تنمية الموارد البشرية ومتوسط المتطمبات البشرية  أي بين متوسط

 تنمية الموارد البشرية                المحور                                      رالمؤش
 0.580** المتطمبات البشرية

 0.01** ارتباط دال عند مستوى 

 .( spssومخرجات ال ) إعداد الطالبة بالاعتماد عمى إجابات أفراد العينة; المصدر

تدل عمى عممية تفعيل الإدارة  0.580( نلاحظ أن قيمة الارتباط **21م )من خلال الجدول رق
مما يدل أن ىناك متطمبات أخرى يجب ، الإلكترونية بالاعتماد عمى تنمية الموارد البشرية تكون نسبية فقط

 .توفرىا لتفعيل الإدارة الإلكترونية

ن تنمية الموارد البش وعميه فالفرضية الرئيسية ، رية أثر إيجابي متوسط في تفعيل الإدارة الإلكترونيةوا 
 .ةمقبول
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 ;الفصل خلاصة

وكالة بنك الفلاحة والتنمية الريفية ميمة وذلك بفضل و  تم من خلال ىذا الفصل التعرف عمى مديرية
بمثابة تم القيام بيا  وكانت الزيارات التي ،عمييا بمساعدة موظفي البنك المعطيات التي تم الحصول

والوقوف عند أىم النقاط والتعرف عمى مدى تطبيق البنك لسياسات  ،إطلالة عمى الواقع الحقيقي ليذا البنك
 تنمية الموارد البشرية ومدى توفر متطمبات تفعيل الإدارة الإلكترونية بو 

 الإحصائيوذلك بمساعدة البرنامج  تبويبيا وترتيبيا وفق ما تتطمبو الدراسة، وبعد القيام بجمع المعمومات 
سياسات تم التوصل إلى أن  ،ومن خلال حساب الوسط الحسابي ومعامل الارتباط بيرسون ،spss ـال

 ،والتقنية الإداريةويتوفر بشكل مرتفع تقريبا عمى المتطمبات  ،تنمية الموارد البشرية مطبقة نسبيا بالبنك
 .ما بالنسبة لممتطمبات البشرية فيي متوفرة بشكل نسبيالمتطمبات المالية والمتطمبات الأمنية أ
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 الخاتمة:

مينا بالنسبة لممنظمة وأصلا من الأصول التي ثتمثل الموارد البشرية موردا 
، الإنتاج، يمكنيا تحقيق أىدافيا دون ىذه الموارد فيي التي تقوم بالتسييرفلا ، تمتمكيا

لذلك تعتبر تنمية الموارد البشرية في عصرنا الحالي موضوعا ، الابتكار والإبداع
الإدارة نظرا لما لو من أىمية وارتباط بالتطورات الحاصمة من موضوعات أساسيا 

من أجل أن تساىم تنمية ، و وخاصة في مجال تكنولوجيا المعمومات والاعلام الالي
الموارد البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية يجب عمى إدارة الموارد البشرية أن تتبع 

  لتجارية من أجل غد أفضل . سياسات وأساليب متطورة وىذا ما تقتضيو البنوك ا

 : نتائج الدراسة

 : أظير إنجاز ىذه الدراسة عدد من المعطيات يمكن تمخيص أىميا عمى النحو التالي

 : نتائج الدراسة النظرية

 : من خلال الدراسة النظرية تم التوصل الى النتائج التالية

  ،لا يمكن إدارة أي منظمة بدون مورد بشري -1

الاقتراحات  مصدر لممعمومات، البشرية طاقة ذىنية ،قدرة فكرية،إن الموارد  -2
 ،والابتكارات

من حيث إدارة الموارد البشرية إدارة تعتني بالأفراد العاممين بالمنظمة  -3
 ،التعيين والتأىيل والتدريب والتنمية
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ىناك مجموعة من العوامل اللازمة لنجاح الموارد البشرية في تفعيل الإدارة  -4
كالاىتمام بالعنصر البشري من حيث اختياره ، الية تطويره ، تدريبو  ، الإلكترونية
 وتشجيعو.

ىناك مجموعة من المعوقات التي تحد من نجاح الموارد البشرية في تفعيل  -5
كضعف المام الموارد البشرية بالمغات الاجنبية المستخدمة في ، الإدارة الإلكترونية

 .ونية وقدم الاساليب التدريبية المستخدمة تطبيقات الادارة الالكتر 

إلا أنو لوحظ أن جوىر الإدارة ، لا يوجد تعريف موحد للإدارة الإلكترونية -6
الإلكترونية ىو إنجاز الأعمال الإدارية إلكترونيا باستخدام تقنيات المعمومات 

 .والاتصالات

 إلكترونيا في أي مكانتيدف الإدارة الإلكترونية عموما إلى تقديم الخدمات  -7
 .زمان مما يؤدي إلى سرعة التنفيذ وبتكمفة أقلو 

لتوفر الإدارة الإلكترونية يجب توفر مجموعة من المتطمبات المتمثمة في  -8
كتوفير البنية التحتية ،أجيزة وشبكات الاتصال ، ة وبشريةمالي، تقنيةو  متطمبات إدارية

 وايضا توفير برامج لمحماية والامان .

 : ئج الدراسة التطبيقيةنتا

 : من خلال الدراسة التطبيقية تم التوصل إلى النتائج التالية

ميمة وبشكل نسبي سياسات تنمية الفلاحة والتنمية الريفية يطبق بنك  -1
 . المسار الوظيفي وتقيم أداء العاممين
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ميمة وبشكل نسبي سياسات التدريب  الفلاحة والتنمية الريفيةيطبق بنك  -2
 .والتكوين

المالية والأمنية بالبنك من أجل تفعيل ، تتوفر المتطمبات الإدارية والتقنية -3
 الإدارة الإلكترونية

 تتوفر المتطمبات البشرية بالبنك. أحيانا ما -4

 : والتوصيات الاقتراحات

الاقتراحات والتوصيات نوردىا عمى النتائج السابقة توصمنا لمجموعة من بناءً 
 : فيما يمي

عقد دورات تدريبية أكثر من السابق لمموظفين بالبنك في مجال الإدارة  -1
 .الإلكترونية وتحفيزىم لحضورىا

 إصدار مطويات ونشرات بالبنك،نشر ثقافة الإدارة الإلكترونية عن طريق  -2

 .الإلكترونيةية اللازمة للإدارة العمل عمى تحسين البنية التحت -3

ضرورة رفع مستوى التوعية الثقافية بأىمية التحول إلى الإدارة الإلكترونية  -4
 .استعمال أدواتيا في أعمال البنكو 

فعيل الإدارة ضرورة تطوير سياسات وأساليب تنمية الموارد البشرية لت -5
 .الإلكترونية بالبنك
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 : الدراسة آفاق

الدراسات والبحوث المستقبمية في الجوانب التي تقترح الطالبة إجراء المزيد من 
 : تنظر ليا ىذه الدراسة ومن ذلك

دراسة معوقات التي تحد من نجاح الموارد البشرية في تفعيل الإدارة  -1
 الإلكترونية بالبنوك التجارية .

دراسة دور الإدارة الإلكترونية في تنمية الموارد البشرية بالمنظومة  -2
 المصرفية.
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 (:10الممحق رقم )
 
 
 
 
 
 

 

 الدراسة استمارة  

 في صىرتها الأولية
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 لميمة عبد الحفيظ بوالصوف المركز الجامعي
 ادية والتجارية وعموم التسيير معهد العموم الاقتص

 استمارة بحث مكممة لنيل شهادة الماستر في عموم التسيير 

 

 تقنيات مالية وبنكية  :تخصص

صمم خصيصا لمحصول عمى بعض البيانات التي تخدم أتقدم لكم بهذا الاستبيان الذي 
حيث يتم حاليا إجراء دراسة ميدانية لاستكمال متطمبات  مباشرة أهداف البحث العممي،

الحصول عمى درجة الماستر من معهد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير من 
 بميمة بعنوان :عبد الحفيظ بوالصوف المركز الجامعي 

دراسة  –تنمية الموارد البشرية كأداة لتفعيل الإدارة الإلكترونية بالبنوك التجارية  "
 ". مديرية ووكالة بنك الفلاحة والتنمية الريفية  ميمةبحالة 

عمما أن  ،ارات التي يتضمنها هذا الاستبيانعمى العبمنكم التكرم بالإجابة  ينآمم
 المعمومات التي ستذكرونها لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي فقط.

  ،جاوب معناتحسن التعاون وال ىنشكركم جزيل الشكر عم

 

 من إعداد الطمبة:                                        تحث إشراف الأستاذ 

 بو الريحان فاروق      مهناوي ريان                                       
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 :  البيانات الشخصيةالأول المحور  

 .أمام العبارة الصحيحة× ( لامة ) الرجاء وضع ع

 عاما              03إلى أقل من  03من                    عاما      03أقل من          العمر:

 فأكثر  03من         عاما     03إلى أقل من  03من                

لٌسانس              دراسات علٌا      قنً سامً       تـ المؤهل العلمً :       2

 مهندس                 ماستر                        ماجستٌر 

  )                          ( . الوظٌفة:ـ مسمى 0

 مطابق                     غٌر مطابق      العلمً:ـ مطابقة مسمى الوظٌفة مع واقع 0

              03إلى أقل من  0سنوات       من  0أقل من                 ـ عدد سنوات الخبرة:    0

 فأكثر                 00من         سنة   00ال اقل من 03من                                      

 مرتفعة              مرتفعة جدا      الإلكترونٌة:ـ مدى معرفتك بالإدارة 6  

                            منخفضة جدا     منخفضة                         متوسطة                  

 ـ المشاركة فً الدورات التدرٌبٌة:     7  

 الحدٌثة          التقنٌات لم أشارك فً أي دورة فً مجال             

 فً أكثر من دورة واحدة شاركت                        شاركت فً دورة واحدة   

 

 

 

 

 

 

 

 



 الملاحق
 

120 
 

 الموارد البشريةالثاني:  المحور

ببنك الفلاحة المسار الوظيفي  تنميةسياسات تقييم أداء العاملين و: الأول المؤشر

 والتنمية الريفية بمديرية و وكالة ميلة 

من  علٌهاٌلً مجموعة من العبارات الرجاء تحدٌد درجة موافقة او عدم موافقتك  فٌما

 أمام العبارة التً تناسب اختٌارك. (X)وجهة نظرك وذلك بوضع علامة 

 سياسات تقييم أداء العاملين: -لا أو

ل أوافق 
 بشدة

أوافق  أوافق محايد ل أوافق
 بشدة

 الرقم العبارة

ٌشتمل نظام تقٌٌم الأداء على معاٌٌر واضحة تشٌر      
  الى قدرة الموظفٌن على تفعٌل الإدارة الإلكترونٌة 

0 

تقٌٌم الأداء فً تعزٌز الجوانب ٌستخدم نظام      
الإٌجابٌة فً مجالات الإدارة الإلكترونٌة لدى 

 الموظفٌن 

2 

ٌحقق نظام تقٌٌم الاداء تقدم ملموس فً تفعٌل      
  الادارة الالكترونٌة 

0 

ٌساعد نظام تقٌٌم الأداء على تحفٌز الموظفٌٌن      
 لتطوٌر أنفسهم فً مجالات الإدارة الإلكترونٌة 

0 

      

 سياسات تنمية المسار الوظيفي: -ثانيا

ل أوافق 
 بشدة

أوافق  أوافق محايد ل أوافق
 بشدة

 الرقم العبارة

تولً الإدارة العلٌا أهمٌة لتنمٌة وتطوٌر      
 المسار الوظٌفً 

0 

ترتبط عملٌة الترقٌة فً السلم الوظٌفً بمدى      
المعرفة التً ٌمتلكها الموظف فً مجالات 

 الإدارة الإلكترونٌة 

2 

تشجع الإدارة العلٌا الموظفٌن على تطوٌر      
مهاراتهم ذاتٌا فً مجالات الإدارة الإلكترونٌة 

 بما ٌخدم تنمٌة وتطوٌر مسارهم الوظٌفً 

3 

تهتم بتطوٌر نفسك فً مجالات الإدارة      
الإلكترونٌة لاٌمانك الشخصً بأهمٌة ذلك 

 لتنمٌة وتطوٌر مسارك الوظٌفً 

4 
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 سياسات التدريب والتكوين : المؤشر الثاني

ٌلً مجموعة من العبارات الرجاء تحدٌد درجة موافقة او عدم موافقتك عنها من  فٌما

  .أمام العبارة التً تناسب اختٌارك (X)وجهة نظرك وذلك بوضع علامة 

ل أوافق 
 بشدة

أوافق  محايد ل أوافق
 بشدة 

 الرقم العبارة أوافق

تولً الإدارة العلٌا أهمٌة لتدرٌب الموظفٌن      
وتنمٌة مهاراتهم فً مجالات الإدارة 

 الإلكترونٌة      
0 

 2 تعمل دائرة التدرٌب فً البنك بشكل فعال      

تبذل البنك الجهد الكافً لجمع المعلومات التً      
تلتزم للتخطٌط المناسب لعملٌة التدرٌب على 

 الإدارة الإلكترونٌة 
3 

توفر البنك برامج تدرٌبٌة بناء على تحدٌد      
  الاحتٌاجات التدرٌبٌة 

4 

على تخصص البنك مٌزانٌة كافٌة للتدرٌب      
 الإدارة الإلكترونٌة 

5 

ٌتم الاستفادة من قدرات المتدربٌن الذٌن      
اجتازوا برامج تدرٌبٌة معٌنة فً تدرٌب 

 غٌرهم من الموظفٌن بالبنك 

6 
 

 
 

 الإدارة الإلكترونية  المحور الثالث:

متطلبات تطبيق الإدارة اللكترونية بالبنك المتطلبات الدارية والتقنية  المؤشر الول:
          والمالية والمنية

ٌلً مجموعة من العبارات الرجاء تحدٌد درجة موافقة او عدم موافقتك عنها من  فٌما  

 أمام العبارة التً تناسب اختٌارك  (X)وجهة نظرك وذلك بوضع علامة 
 

ل أوافق 
 بشدة

أوافق  محايد  ل أوافق
 بشدة

 الرقم العبارة أوافق

تتوفر الحواسٌب الالٌة والبرامج المتطورة      
 بالبنك 

0 

 2 نٌا خاصا بها رتمتلك البنك موقعا الكت     

تعمل الإدارة العلٌا على تهٌئة الموظفٌن نفسٌا      
 التقنٌات الحدٌثةومعنوٌا على استخدام 

3 
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توجد لوائح تنظٌمٌة توضح كٌفٌة اجراء      
 المعاملات الالكترونٌة 

4 

ٌتحصل البنك على الموارد المالٌة الكافٌة      
  لشراء المعدات الالكترونٌة 

5 

التصامٌم وتطوٌر  لشراءتوجد مٌزانٌة خاصة      
 البرمجٌات بالبنك

6 

 7 ٌتوفر البنك على نظام لتأمٌن وحماٌة المعلومة      

ٌمتلك البنك الٌة لاستعادة البٌانات فً حالة تلفها      
 8  او تعطل الحاسبات الالٌة

 

تنمية الموارد البشرية لتفعيل الإدارة الإلكترونية ببنك الفلاحة : رابعالمحور ال

 والتنمية الريفية مديرية ووكالة ميلة 

تنمية الموارد البشرية لتفعيل الإدارة الإلكترونية المعوقات التي تواجه  :المؤشر الأول

 .مديرية و وكالة ميلة   BADRببنك 

ٌلً مجموعة من العبارات التً تبٌن المعوقات التً تواجه تنمٌة الموارد البشرٌة  فٌما
لتفعٌل الإدارة الإلكترونٌة ببنك الفلاحة والتنمٌة الرٌفٌة مٌلة ،الرجاء تحدٌد درجة موافقتك 

أمام العبارة التً تناسب  (X)أو عدم موافقتك عنها من وجهة نظرك وذلك بوضع علامة 

 اختٌارك 
أوافق  ل

 بشدة
أوافق  محايد ل أوافق

 بشدة
 الرقم العبارة أوافق

ضعف المام الموظفٌن بالغات الأحنبٌة      
 0 المستخدمة فً مجال الإدارة الإلكترونٌة 

فً البنك عدم اتاحة الفرصة للموظفٌن     
بالمشاركة فً اتخاد القرارات الخاصة بتفعٌل 

 الادارة الالكترونٌة 
2 

عدم تنمٌة مهارات التفكٌر الابتكاري لدى      
الموظفٌن بالبنك الخاصة بتفعٌل الادارة 

 الالكترونٌة 
3 

عدم اقتناع الموظفٌن بجدوى الادارة      
 4 الالكترونٌة 

 ضعف البنٌة التحتٌة      
5 

الافتقار الى العنصر البشري المدرب على      
 6 تفعٌل الادارة الالكترونٌة 
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عدم توفر البرامج التدرٌبٌة لاستخدام الشبكة      
 7 العالمٌة للمعلومات انترنت 

ندرة العنصر البشري القادر على تفعٌل تقنٌات      
 8 المعلومات

 ارتفاع تكلفة تطبٌق الادارة الالكترونٌة      
9 

توفر اتجاهات لدى بعض الموظفٌن بالبنك بان      
 01 سلبٌات العمل الالكترونً اكثر من اٌجابٌاته

 
المؤشر الثاني :سبل التغلب على معوقات تنمية الموارد البشرية لتفعيل الدارة 

 اللكترونية ببنك الفلاحة والتنمية الريفية  ميلة 
 
ٌلً مجموعة من العبارات التً تبٌن سبل تفعٌل الموارد البشرٌة للادارة  فٌما

الالكترونٌة ببنك الفلاحة والتنمٌة الرٌفٌة مدٌرٌة ووكالة مٌلة ،الرجاء تحدٌد درجة موافقتك 

 مام العبارة التً تناسب اختٌارك أ (X)او عدم موافقتك عنها ،وذلك بوضع علامة 

 
موافق  العبارة  الرقم 

  بشدة
غير  محايد  مواق 

 مواق
غير مواق 

 بشدة

0 
زٌادة عدد المدربٌن الملمٌن بتقنٌات تطبٌق 

 الادارة الالكترونٌة 
     

2 
إلحاق الموظفٌن ببرامج تدرٌبٌة فً اللغات 

الاجنبٌة المستخدمة فً تطبٌقات الادارة 
 الالكترونٌة 

     

3 
تنمٌة مهارات التفكٌر الابتكاري لدى 

 الموظفٌن بالبنك لتفعٌل الادارة الالكترونٌة 
     

4 
التدرٌب الفعال للموظفٌن بالبنك على استخدام 

 الاعلام الالً 
     

5 
نشر الوعً بأهمٌة الادارة الالكترونٌة من 

 خلال الحملات الاعلامٌة 
     

6 
تتلائم مع التقدم تدرٌب مناهج جدٌدة بالمعاهد 

 العلمً والتطور التقنً 
     

7 
تكثٌف الندوات والمؤتمرات المتخصصة فً 

 تطبٌق الادارة الالكترونٌة بالبنك
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 ( :20الممحق رقم )                              
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

في صورتها  الدراسة استمارة
 النهائية
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 لميمة عبد الحفيظ بوالصوف المركز الجامعي
 ادية والتجارية وعموم التسيير معهد العموم الاقتص

 

 استمارة بحث 

 مكممة لنيل شهادة الماستر في عموم التسيير 

 تقنيات مالية وبنكية  :تخصص

صمم خصيصا لمحصول عمى بعض البيانات التي تخدم أتقدم لكم بهذا الاستبيان الذي 
حيث يتم حاليا إجراء دراسة ميدانية لاستكمال متطمبات  مباشرة أهداف البحث العممي،

الحصول عمى درجة الماستر من معهد العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير من 
 بميمة بعنوان :عبد الحفيظ بوالصوف المركز الجامعي 

اسة در  –تنمية الموارد البشرية كأداة لتفعيل الإدارة الإلكترونية بالبنوك التجارية  "
 ". مديرية ووكالة بنك الفلاحة والتنمية الريفية  ميمةبحالة 

عمما أن  ،ارات التي يتضمنها هذا الاستبيانعمى العبمنكم التكرم بالإجابة  ينآمم
 المعمومات التي ستذكرونها لن تستخدم إلا لأغراض البحث العممي فقط.

  ،جاوب معناتحسن التعاون وال ىنشكركم جزيل الشكر عم

 إعداد الطمبة:                                        تحث إشراف الأستاذ  من

 بو الريحان فاروق      مهناوي ريان                                       
 :  البياناث الشخصيتالأول المحىر  
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 .أمام العبارة الصحيحة× ( لامة ) الرجاء وضع ع

 الجنس: ـ1

 انثى    كر                               ذ         

  العمر: ـ 2

 عاما              03إلى أقل من  03من                    عاما      03أقل من         

 فأكثر  03من         عاما     03إلى أقل من  03من        

 ـ المؤهل العلمً :  0

 لٌسانس                            قنً سامً       ت        

 دراسات علٌا                    مهندس                         

  )                          ( . الوظٌفة:ـ مسمى 0

    :ـ ملائمة الوظٌفة مع الشهادة المتحصل علٌها 0

 غٌر ملائمة                      ملائمة                       

       :    فً  ـ عدد سنوات الخبرة6

              03إلى أقل من  0من                      سنوات      0أقل من         

 فأكثر                 00من              سنة   00ال اقل من 03من          

                            

 :     فً مجال التقنٌات الحدٌثة  ـ المشاركة فً الدورات التدرٌبٌة7  

 الحدٌثة          التقنٌات لم أشارك فً أي دورة فً مجال           

                  شاركت فً دورة واحدة            

 شاركت فً أكثر من دورة واحدة          
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 البشريتالمىارد  تنميت الثاني: المحىر

ببنك الفلاحة  تقيم أداء العاملين  و سياسات تنمية المسار الوظيفي: الأول المؤشر

 والتنمية الريفية بمديرية و وكالة ميلة 

من  علٌهاٌلً مجموعة من العبارات الرجاء تحدٌد درجة موافقة او عدم موافقتك  فٌما

 اختٌارك.أمام العبارة التً تناسب  (X)وجهة نظرك وذلك بوضع علامة 

 :تنمية المسار الوظيفيسياسات  -لا أو

ل أوافق 
 بشدة

أوافق  أوافق محايد ل أوافق
 بشدة

 الرقم العبارة

تولً الإدارة أهمٌة لتنمٌة وتطوٌر المسار      
   الوظٌفً 

1 

تشجع الإدارة الموظفٌن على تطوٌر مهاراتهم      
 بما ٌخدم تنمٌة وتطوٌر مسارهم الوظٌفً  ذاتٌا

 
0 

ترتبط عملٌة الترقٌة فً السلم الوظٌفً بالمعرفة      
  التً ٌمتلكها الموظف

3 

 

 :تقييم أداء العاملين سياسات  -ثانيا

ل أوافق 
 بشدة

أوافق  أوافق محايد ل أوافق
 بشدة

 الرقم العبارة

نظام تقٌٌم أداء فعال ٌقوم على ٌوجد بالبنك      
 1 أسس موضوعٌة 

ٌستخدم نظام تقٌٌم الأداء فً تعزٌز الجوانب      
 0 الإٌجابٌة لدى الموظفٌن 

ٌستخدم نظام تقٌٌم الأداء فً علاج القصور      
 3  فً أداء الموظفٌن 

ٌساعد نظام تقٌٌم الأداء على تحفٌز الموظفٌن      
 4 لتطوٌر أنفسهم 
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 سياسات التدريب والتكوين : المؤشر الثاني

ٌلً مجموعة من العبارات الرجاء تحدٌد درجة موافقة او عدم موافقتك عنها من  فٌما

  .أمام العبارة التً تناسب اختٌارك (X)وجهة نظرك وذلك بوضع علامة 

ل أوافق 
 بشدة

أوافق  محايد ل أوافق
 بشدة 

 الرقم العبارة أوافق

تولً الإدارة أهمٌة لتدرٌب الموظفٌن      
 1      م وتنمٌة مهاراته

التدرٌب فً البنك بشكل  تعمل مصلحة     
 فعال 

0 

بذل البنك الجهد الكافً لجمع المعلومات ٌ     
التً تلزم للتخطٌط المناسب لعملٌة 

 التدرٌب 
3 

وفر البنك برامج تدرٌبٌة بناء على تحدٌد ٌ     
  الاحتٌاجات التدرٌبٌة 

4 

 خصص البنك مٌزانٌة كافٌة للتدرٌب ٌ     
5 

تم الاستفادة من قدرات المتدربٌن الذٌن ت     
اجتازوا برامج تدرٌبٌة معٌنة فً تدرٌب 

 غٌرهم من الموظفٌن بالبنك 

6 
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 الإدارة الإنكترونيت متطهباث تفعيم  انمحور انثانث: 

        ،انمانيت ،الامنيت وانبشريتانتقنيت وانمانيت ،انمتطهباث الاداريت   انمؤشر الاول:

فيما يلي مجمىعت من العباراث الرجاء تحذيذ درجت مىافقت او عذم مىافقتل عنها من   

 .أمام العبارة التي تناسب اختيارك (X)وجهت نظرك ورلل بىضع علامت 

 
ل أوافق 

 بشدة
ل 

 أوافق
أوافق  محايد 

 بشدة
 المتطلبات الرقم العبارة أوافق

تتوفر الحواسٌب الالٌة والبرامج المتطورة      
 بالبنك 

1 

ث
با
طل

مت
ال

 
يت 
قن

الت
 و

يت
ر
دا

لا
ا

 

ا من الضروري أن ٌتوفر بالبنك موقعا      
 الكترونٌا خاصا بها 

0 

تعمل الإدارة على تهٌئة الموظفٌن نفسٌا      
 التقنٌات الحدٌثةومعنوٌا على استخدام 

3 

التنظٌمٌة من ناحٌة مدى وضوح اللوائح      
 اجراء المعاملات الالكترونٌة

4 

مدى كفاٌة المٌزانٌات لشراء المعدات      
 الالكترونٌة

5 

يت
مال

 ال
ث

با
طل

مت
 ال

تعتبر مٌزانٌة تطوٌر البرمجٌات بالبنك      
 كافٌة 

6 

تعتبر انظمة حماٌة البرامج والمعلومات      
 فعالة 

ا 7
ث 

با
طل

مت
ل

يت
من

لا
 ا

لة ٌمتلك البنك الٌة لاستعادة البٌانات فً حا     
 8 تلفها او تعطل الحاسبات الالٌة 

ٌتم تدرٌب الموظفٌن باستمرار من خلال      
عقد ندوات ودورات فٌما ٌخص الإعلام 

 الالً

9 

يت
ر
ش

الب
ث 

با
طل

مت
 ال

ٌتم اختٌار الموظفٌن على أساس الخبرة      
 والكفاءة فً استخدام الإعلام الألً

12 

 11 هناك توعٌة وزرع ثقافة الكترونٌة بالبنك      
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ٌوجد تشجٌع للموظفٌن على تنمٌة أفكار      
 جدٌدة وتقدٌمها للإدارة 

10 
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  SPSS( : مخرجات برنامج ال30الملحق رقم ) 
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Corrélations 
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Corrélations 

تولً الادارة اهمٌة  

لتدرٌب الموظفٌن 

 وتنمٌة مهاراتهم

X 

تولً الادارة اهمٌة لتدرٌب الموظفٌن 

 وتنمٌة مهاراتهم 

Corrélation de Pearson 1 .761
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 35 35 

X 

Corrélation de Pearson .761
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

تعمل مصلحة التدرٌب   

 فً البنك بشكل فعال

X 

تعمل مصلحة التدرٌب فً البنك بشكل  

 فعال 

Corrélation de Pearson 1 .672
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 35 35 

X 

Corrélation de Pearson .672
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

ٌبذل البنك الجهد الكافً  

لجمع المعلومات التً 

تلزم للتخطٌط المناسب 

 لعملٌة التدرٌب

X 

ٌبذل البنك الجهد الكافً لجمع المعلومات  

التً تلزم للتخطٌط المناسب لعملٌة 

 التدرٌب

Corrélation de Pearson 1 .455
**
 

Sig. (bilatérale)  .006 

N 35 35 

X 

Corrélation de Pearson .455
**
 1 

Sig. (bilatérale) .006  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

ٌوفر البنك برامج  

تدرٌبٌة بناء على تحدٌد 

 الاحتٌاجات التدرٌبٌة

X 

ٌوفر البنك برامج تدرٌبٌة بناء على 

 تحدٌد الاحتٌاجات التدرٌبٌة 

Corrélation de Pearson 1 .722
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 35 35 

X 

Corrélation de Pearson .722
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

ٌخصص البنك مٌزانٌة  

 كافٌة للتدرٌب

X 

 ٌخصص البنك مٌزانٌة كافٌة للتدرٌب

Corrélation de Pearson 1 .529
**
 

Sig. (bilatérale)  .001 

N 35 35 

X 

Corrélation de Pearson .529
**
 1 

Sig. (bilatérale) .001  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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Corrélations 

 

تتم الاستفادة من قدرات  

المتدربٌن الذٌن 

اجتازوا برامج تدرٌبٌة 

معٌنة فً تدرٌب 

غٌرهم من الموظفٌن 

 بالبنك

X 

الاستفادة من قدرات المتدربٌن الذٌن  تتم

اجتازوا برامج تدرٌبٌة معٌنة فً تدرٌب 

 غٌرهم من الموظفٌن بالبنك

Corrélation de Pearson 1 .538
**
 

Sig. (bilatérale)  .001 

N 35 35 

X 

Corrélation de Pearson .538
**
 1 

Sig. (bilatérale) .001  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

تتوفر الحواسٌب الالٌة  

والبرامج المتطورة 

 بالبنك

Y 

تتوفر الحواسٌب الالٌة والبرامج 

 المتطورة بالبنك 

Corrélation de Pearson 1 .346
*
 

Sig. (bilatérale)  .042 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .346
*
 1 

Sig. (bilatérale) .042  

N 35 35 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

ا من الضروري ان  

ٌتوفر بالبنك مقعا 

 الكترونٌا خاصا بها

Y 

ا من الضروري ان ٌتوفر بالبنك مقعا 

 الكترونٌا خاصا بها 

Corrélation de Pearson 1 .421
*
 

Sig. (bilatérale)  .012 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .421
*
 1 

Sig. (bilatérale) .012  

N 35 35 
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*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

تعمل الادارة على  

تهٌئة الموظفٌن نفسٌا و 

استخدام معنوٌا على 

 التقنٌات الحدٌثة

Y 

تعمل الادارة على تهٌئة الموظفٌن نفسٌا 

 و معنوٌا على استخدام التقنٌات الحدٌثة 

Corrélation de Pearson 1 .640
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .640
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

مدى وضوح اللوائح  

التنظٌمٌة من ناحٌة 

اجراء المعاملات 

 الالكترونٌة

Y 

مدى وضوح اللوائح التنظٌمٌة من ناحٌة 

 اجراء المعاملات الالكترونٌة 

Corrélation de Pearson 1 .599
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .599
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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مدى كفاٌة المٌزانٌات  

لشراء المعدات 

 الالكترونٌة

Y 

مدى كفاٌة المٌزانٌات لشراء المعدات 

 الالكترونٌة 

Corrélation de Pearson 1 .517
**
 

Sig. (bilatérale)  .001 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .517
**
 1 

Sig. (bilatérale) .001  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

تعتبر مٌزانٌة تطوٌر   

 البرمجٌات بالبنك كافٌة

Y 

تعتبر مٌزانٌة تطوٌر البرمجٌات بالبنك 

 كافٌة 

Corrélation de Pearson 1 .712
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .712
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

تعتبر انظمة حماٌة  

البرامج والمعلومات 

 فعالة

Y 

تعتبر انظمة حماٌة البرامج والمعلومات 

 فعالة 

Corrélation de Pearson 1 .436
**
 

Sig. (bilatérale)  .009 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .436
**
 1 

Sig. (bilatérale) .009  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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ٌمتلك البنك الٌة  

لاستعادة البٌانات فً 

حالة تلفها او تعطل 

 الحاسبات الالٌة

Y 

ٌمتلك البنك الٌة لاستعادة البٌانات فً 

 حالة تلفها او تعطل الحاسبات الالٌة 

Corrélation de Pearson 1 .244 

Sig. (bilatérale)  .158 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .244 1 

Sig. (bilatérale) .158  

N 35 35 

 

 

Corrélations 

ٌتم تدرٌب الموظفٌن  

من خلال باستمرار 

عقد ندوات ودورات 

فٌما ٌخص الاعلام 

 الالً

Y 

ٌتم تدرٌب الموظفٌن باستمرار من خلال 

عقد ندوات ودورات فٌما ٌخص الاعلام 

 الالً 

Corrélation de Pearson 1 .612
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .612
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

Corrélations 

ٌتم اختٌار الموظفٌن  

على اساس الخبرة  

والكفاءة فً استخدام 

 الاعلام الالً

Y 

ٌتم اختٌار الموظفٌن على اساس الخبرة  

 والكفاءة فً استخدام الاعلام الالً  

Corrélation de Pearson 1 .335
*
 

Sig. (bilatérale)  .049 

N 35 35 

Y Corrélation de Pearson .335
*
 1 
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Sig. (bilatérale) .049  

N 35 35 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

 

 

 

Corrélations 

هناك توعٌة  وزرع  

 ثقافة الكترونٌة بالبنك

Y 

 هناك توعٌة  وزرع ثقافة الكترونٌة بالبنك 

Corrélation de Pearson 1 .742
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .742
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Corrélations 

ٌوجد تشجٌع للموظفٌن  

على تنمٌة افكار جدٌدة 

 وتقدٌمها للإدارة

Y 

ٌوجد تشجٌع للموظفٌن على تنمٌة افكار 

 جدٌدة وتقدٌمها للإدارة 

Corrélation de Pearson 1 .765
**
 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 35 35 

Y 

Corrélation de Pearson .765
**
 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 35 35 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 

Test de Kolmogorov-Smirnov à un échantillon 

 X Y total 

N 35 35 35 

Paramètres normaux
a,b

 
Moyenne 3.3095 3.3571 3.3333 

Ecart-type .57044 .47252 .46981 

Différences les plus 

extrêmes 

Absolue .115 .093 .132 

Positive .090 .078 .076 

Négative -.115- -.093- -.132- 

Z de Kolmogorov-Smirnov .683 .550 .783 
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Signification asymptotique (bilatérale) .740 .923 .572 

a. La distribution à tester est gaussienne. 

b. Calculée à partir des données. 

 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 
 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 35 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 35 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.898 25 

 

 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 35 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 35 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.879 13 

 
Echelle : TOUTES LES VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 35 100.0 

Exclus
a
 0 .0 

Total 35 100.0 
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a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

.778 12 

 

 
Effectifs 

 الجنس

 Effectifs Pourcentage Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 

 54.3 54.3 54.3 19 ذكر

 100.0 45.7 45.7 16 انثى

Total 35 100.0 100.0  
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Effectifs 
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Corrélation 

 



 :الملخص

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على " تنمية الموارد البشرية كأداة لتفعيل الإدارة   

 الإلكترونية بالبنوك التجارية بنك الفلاحة والتنمية الريفية مديرية و وكالة ميلة " 

من خلال دراسة سياسات تنمية الموارد البشرية المطبقة بالبنك ، ومدى توفر 

متطلبات تفعيل الإدارة الإلكترونية  بالبنك محل الدراسة وذلك من خلال الإجابة 

على التساؤل الرئيسي : هل تعتبر عملية تنمية الموارد البشرية أداة لتفعيل الإدارة 

 ميلة ؟  الفلاحة والتنمية الريفيةبنك  مديرية و وكالةبالإلكترونية 

تم وضع إجابات أولية بافتراض أن هذا البنك يطبق جل سياسات تنمية الموارد وقد 

البشرية التي نصت عليها أداة الدراسة وأنه أيضا يتوفر على متطلبات تفعيل الإدارة 

ين الإلكترونية ، وقد تم معالجة هذا الموضوع من خلال ثلاثة فصول ، فصلين نظري

تنمية الموارد البشرية ،أما الفصل الثاني بيقي ، حيث تناول الفصل الأول وفصل تط

فتناول الإدارة الإلكترونية ، أما الفصل الثالث والأخير فتناول مدى مساهمة تنمية 

الموارد البشرية في تفعيل الإدارة الإلكترونية بمديرية و وكالة بادر ميلة، وقد تم 

حيث وزعت  التحليلي ، واستخدام الاستمارة كأداة للدراسة ،إتباع المنهج الوصفي 

تم قبول الفرضيات وفي الأخير  عينة بمديرية و وكالة ميلة عشوائيا ، (35على )

 .الأربعة وأيضا تم قبول الفرضية الرئيسية 

 

 

 

 

 

 



Abstract: 

  The study aims to identify the role of human resources 

development in activation of E-management in BADR Bank 

Directorate and Agency of Mila. " 

It was during a search applied of human resources development 

policies, and the availability of activating the electronic management 

requirements, and attempts to resolve the following problem: 

What is the role of human resources development process in tool 

activating E-management BADR Bank Directorate and Agency of Mila? 

 It has been addressing this issue through three chapter, two 

theorists and one's application, where the first chapter search the 

aspects of human resource development, while the second chapter 

handled the E-management, and the final chapter Search reality of 

contribution of human resources development in the activation of 

electronic management Directorate and Agency BADR Mila. 

 We was followed descriptive analytical method, use of 

questionnaire, where it was distributed randomly on (35) per person 

employed Directorate and Agency of Mila. 

Finally, four hypotheses was accepted as well as acceptance of the 

major hypothesis, sense that human resources development process is 

relatively contribute to the activation of E-management in BADR bank 

of Mila. 
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