
 
 

 إليزي )الجزائر( -المركز الجامعي المقاوم الشيخ آمود بن مختار            

 معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير       

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 إدارة أعمال  تخصص: ،التسييرمذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر أكاديمي في علوم 

 غيم مروان :إعداد الطالب

 نوقشت علنا أمام اللجنة المكونة من:

 الصفة المؤسسة الجامعية الدرجة العلمية الاسم واللقب

 رئيسا لمركز الجامعي إليزي ا أستاذ  الغاني بن حامدعبد 

 مشرفا  لمركز الجامعي إليزي ا -ب–أستاذ محاضر  صادقيعباس 

 مساعدامشرفا  المركز الجامعي إليزي   -أ–أستاذ محاضر  محمد الشريف الأمين

 عضوا مناقشا لمركز الجامعي إليزي ا  -ب–أستاذ محاضر  أحمد ستيسيد 

 

 2021/2022السنة الجامعية:

 

دور الإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين 

دراسة حالة: الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي 

 -وكالة ايليزي –للعمال الأجراء 

 



 
 

  



 
 

 إليزي )الجزائر( -المركز الجامعي المقاوم الشيخ آمود بن مختار 

 معهد العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير       

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 إدارة أعمال  تخصص: ،التسييرمذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر أكاديمي في علوم 

 غيم مروان :إعداد الطالب

 نوقشت علنا أمام اللجنة المكونة من:

 الصفة المؤسسة الجامعية الدرجة العلمية الاسم واللقب

 رئيسا المركز الجامعي إليزي  أستاذ الغاني بن حامدعبد 

 مشرفا  المركز الجامعي إليزي  -ب–أستاذ محاضر  صادقيعباس 

 مساعدامشرفا  المركز الجامعي إليزي  -أ–أستاذ محاضر  محمد الشريف الأمين

 عضوا مناقشا المركز الجامعي إليزي  -ب–أستاذ محاضر  أحمد ستيسيد 

 

 

 

 2021/2022السنة الجامعية:

دور الإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين 

دراسة حالة: الصندوق الوطني للضمان الإجتماعي 

 -وكالة ايليزي –للعمال الأجراء 

 



 
 

 

داءــــــالإه  

I 

 

 الإهداء
 اهدي عملي هذا:

 إلى روح والدي رحمهما الله واسكنهما فسيح جناته  

 إلى زوجتي الغالية حفظها الله ورعاها

 إلى أبنائي الأحباء لجين وتيم الله حفظهما الله

 في هذه الحياة إخوتي وأخواتي أبناؤهم وبناتهمإلى سندي 

 إلى كل من علمني حرفا

إلى كل من ساهم في إخراج هذا العمل إلى حيز الوجود بالقول أو بالفعل أو 

 بالدعوة
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 شكر و عرف ان

 

هذا  الحمد لله والشكر لله عز وجل أولا وقبل كل ش يء على تيسيره وتوفيقه لنا في انجاز 

 العمل المتواضع.
 يسعدني أن أتقدم بجزيل الشكر وخالص التقدير والاحترام الى الدكتور الفاضل

 محمد الشريف الأمين

 

 الذي أشرف على انجاز هذا العمل ولم يبخل عليا بارشاداته وتوجيهاته القيمة.

سعدان كما لا أنس ى أن أتقدم بجزيل الشكر الى الدكتور ستي سيد أحمد و الدكتورة 

 آسيا على نصائحهما القيمة ومساعدتهما في انجاز هذا العمل.

 ولا يفوتني أن أشكر كل أساتذة المركز الجامعي. 

 أشكر كل من ساعدني من بعيد أو من قريب ولو بكلمة طيبة.
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 أ

 توطئة: 1 

بداية القرن الحادي والعشرون العديد من التطورات والتغيرات المتلاحقة، يشهد العصر الحالي وخاصة مع        

خاصة مع ظهور الثورة المعلوماتية التي عرفت تقدما هائلا في مجال التكنولوجيا عامة وتكنولوجيا المعلومات 

لتي تراجعت معها والاتصالات خاصة، وشبكة الانترنت وبروز تأثيرات عديدة على طبيعة وشكل عمل النظم الإدارية وا

 أشكال الخدمة التقليدية وتحولها للنمط الجديد والذي يرتكز على البعد التكنولوجي والمعلوماتي.

الجديد في  الاتجاهوالتقنيات الحديثة، وأصاااااااااابحت تمثل  والاتصااااااااااالاتوتعد الإدارة الإلكترونية نتاجا لثورة المعلومات 

هو ثورة حقيقية في الإدارة لما تحدثه  والاتصالاتالإدارة المعاصرة، وعموما يمكن الجزم بأن إدخال تقنيات المعلومات 

من العمل التقليدي إلى تطبيقات  الانتقالمن تغيير في أسااااااااااالوا العمل  الإداري، وبالتالي فكن الإدارة الإلكترونية تعني 

لإنجاااز الأعمااال وتقااديم  القرارات المناااساااااااااااابااة لاتخاااذحصااااااااااااول على البيااانااات والمعلومااات معلوماااتيااة وذلااي لتسااااااااااااهياال ال

الخدمات للمساااتفيدين بكفاءة، وبأقل تكلفة، وبأسااارم وقت ممكن، ويعمل على تبسااايط الإجراءات داخل الم ساااساااات 

لعمل، ومنه تقليل مما ينعكس إيجابيا على مسااااااااتوى الأداء الوظيفي بصااااااااورة مباشاااااااارة كالساااااااارعة والدقة والجودة في ا

الجهااد والوقاات والتكلفااة وتقااديم الخاادمااات بشااااااااااااكاال أساااااااااااارم وجودة عاااليااة، بمااا يتوافق مع تطلعااات وحاااجااات متلقي 

 الخدمة.

 إشكالية الدراسة:  2

مختلف المستويات الإدارية، وذلي  اهتمامأصبح موضوم الإدارة الإلكترونية والأداء الوظيفي يستحوذان على     

لأهميتهما في تطوير تلي الم سسات، لهذا جاءت هذه الدراسة للتعرف على واقع تطبيق الإدارة الإلكترونية وأثرها على 

 -اليزي وكالة  –للعمال الأجراء  الاجتماعيتحسين الأداء الوظيفي للعاملين في أحد م سساتنا وهي صندوق الضمان 

 لق يمكن صياغة الإشكالية الرئيسية للدراسة والتي تم صياغتها على النحو التالي:ومن هذا المنط

 للعمال الاجتماعيالأداء الوظيفي للعاملين في صندوق الضمان  في تحسين "ما هو دور الإدارة الإلكترونية

 الأجراء؟"

 الدراسة: فرضية  3 

 الفرضية الرئيسية التالية:بناء على الإشكالية الرئيسية المطروحة تمت صياغة     

 للعمال الاجتماعيفي صندوق الضمان للعاملين الوظيفي  دور ايجابي في تحسين الأداءونية تر كلإلارة اللإد

 .الأجراء

 أهمية الدراسة: 4

إن أهمية الدراسة نابعة أساسا من أهمية الموضوم في حد ذاته إذ يعتبر من أهم المواضيع في ميدان الإدارة 

المعاصرة نظرا لتناوله مفهومين مهمين هما الإدارة الإلكترونية والأداء الوظيفي، وكذلي مساهمة هذه الدراسة في 

من تطبيقاتها وفهم طبيعة العلاقة بين  والاستفادة الافتراض يلم التوصل إلى أهمية الإدارة الإلكترونية وولوجها في العا
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تطبيق الإدارة الإلكترونية والأداء الوظيفي، وكذلي يمكن أن يسهم هذا البحث في زيادة الوعي التكنولوجي في المجتمع 

 ومن ثم تسهيل الأخذ بالخدمات الإلكترونية في الم سسات.

 :الدراسةأهداف  5

يسعى لتحقيق أهداف معينة سواء في الجانب النظري أو الجانب التطبيقي ودراستنا هذه إن أي بحث علمي 

 تسعى لتحقيق مجموعة من الأهداف أبرزها:

 للعمال الأجراء. الاجتماعيمعرفة مستوى تطبيق الإدارة الإلكترونية في م سسة الضمان  -

 للعمال الأجراء. الاجتماعيمعرفة مستوى الأداء الوظيفي في م سسة الضمان  -

 للعمال الأجراء. الاجتماعيمحاولة إختيار العلاقة بين الإدارة الإلكترونية والأداء الوظيفي في م سسة الضمان  -

 الاجتماعيمعرفة مدى إسهام الإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في م سسة الضمان  -

 للعمال الأجراء.

 مة في هذا المجال.تقديم بعض التوصيات اللاز  -

 الموضوع: اختيار  . مبررات6

الموضوم الذي يريد دراسته ونحن بدورنا لم نخرج عن هذه  اختيار إن لكل باحث أسباا وحوافز تدفعه إلى 

 يلي: القاعدة، بل كانت لدينا أسبابنا ودوافعنا الخاصة والموضوعية نلخصها فيما

 والبشرية للباحث.توافق الدراسة مع الإمكانيات المادية  -

للعمال الأجراء، بعدما أصبحت ضرورة  الاجتماعيالتعرف على واقع الإدارة الإلكترونية في م سسة الضمان  -

 حتمية دخلت كل الم سسات بمختلف أشكالها.

 على مدى تأهيل العنصر البشري وتحكمه في الإدارة الإلكترونية. الاطلام -

 للعمال الأجراء. الاجتماعيالتعرف على متطلبات الإدارة الإلكترونية الموجودة في الصندوق الوطني للضمان  -

 الإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين. استخداممعرفة تأثير  -

 المنهج والأدوات المستخدمة:. 7

ف المرجوة من الدراسة، فقد تم الاعتماد على منهجين: قصد الإجابة على الإشكالية السالفة الذكر وتحقيق الأهدا

، أما فيما يخص الادبيات النظرية لمتغيرات الدراسة الذي استخدم في جانب النظري وهو المنهج الوصفيالأول يتعلق بال

الاستبيان لجمع المنهج الثاني فقد تمثل في منهج دراسة الحالة والمطبق على الجانب التطبيقي للدراسة استنادا على 

 ( لتحليلها.SPSS v 26البيانات وبرنامج )

 حدود الدراسة:  .8

 بهدف الإلمام بمختلف جوانب الإشكالية المطروحة فقد تم تحديد هذه الدراسة كما يلي:
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حيث اقتصرت على الإطار المفاهيمي لكل من  تجسدت في الجانب النظري للدراسةالحدود الموضوعية:  -

 الإلكترونية والأداء الوظيفي.الإدارة 

الصندوق الوطني للضمان  على مستوى تجسدت في الجانب الميداني للدراسة والذي تم  الحدود المكانية: -

 للعمال الأجراء بولاية إليزي. الاجتماعي

 .2022إلى أواخر أفريل  2021الزمنية من أكتوبر الفترة امتدت الحدود الزمانية:  -

 صعوبات الدراسة:  .9

تمثلت الصعوبات التي تمت مواجهتها أثناء انجاز هذه الدراسة أساسا في الجانب الميداني لصعوبة إيجاد الم سسة        

 المستقبلة أولا ومن ثمة قلة تجاوا العاملين للإجابة على الاستبيان.

 هيكل الدراسة: .10

ة تشخيصها في الواقع تم تناول هذه الدراسة من من أجل الإحاطة بالنواحي المفاهيمية لموضوم الدراسة ومحاول       

 جانبين أحدهما نظري والأخر تطبيقي مسبوقين بمقدمة وتليهما خاتمة. وبذلي فقد تمثلت هيكلة الدراسة كالتالي:

احتوى على جزأين رئيسيين، تضمن الجزء الأول الأدبيات النظرية لكل من الإدارة الإلكترونية والأداء  الجانب النظري: 

الوظيفي، في حين تضمن الجزء الثاني الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوم الدراسة كما شمل النموذج النظري 

 للدراسة.  

متضمن في جزأين، بحيث شمل الجزء الأول طريقة الدراسة والأدوات المستعملة فيها، أما الجزء الجانب التطبيقي:  

   اختبار فرضياتها. الثاني فقد تم فيه عرض نتائج الدراسة ومن ثم
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 تمهيد:  

والتحديات التي تواجه العمل الإداري، أصبح من الضروري أن نستفيد في ظل التطور الهائل في التقنيات      

حيث كان من أهم مميزات هذا العصر هو ظهور مصطلح الإدارة الإلكترونية ذا التطور لتحسين أساليب العمل، من ه

وظيفي هو الذي الأداء ال باعتبار التي يكمن جوهرها وفلسفتها في إحداث تغيير جذري في نمط وأسلوا وتفاعل العاملين 

عليه من ناحية الوقت، الجهد، التكلفة، ولهذا أصبح  تضفيهايحقق التميز من تطبيقاتها وذلي من خلال الميزة التي 

أولا لمواكبة التغيرات التكنولوجية الحاصلة  انتهاجهاتبني فكرة الإدارة الإلكترونية أمر حتمي وليس مخير أي أنه يجب 

 هظة.وثانيا لتخطي صرف تكاليف با
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  للإدارة الإلكترونيةالأساسيات النظرية المبحث الأول: 

طبيقها في كل تأصبحت الإدارة الإلكترونية تمثل عصب المجتمعات الحديثة وضرورة حتمية يجب السعي ل       

الم سسات، من أجل مواكبة التقدم التكنولوجي، حيث يكمن جوهرها وفلسفتها في إحداث تغيير جذري في نمط 

 أن الأداء الوظيفي هو الذي يحقق التمييز في تطبيقاتها. باعتبار وأسلوا وتفاعل العاملين 

 للإدارة الإلكترونية مفاهيم أساسية .1

التقنيات والتكنولوجيا الحديثة وبغية الوصول إلى وظائف تقنية وعصرية تتماش ى  إن للتطور الهائل والكبير في

والمنهج الحديث في مجال العمل الإداري، أصبح لابد ومن الضروري أن تستفيد هذه الم سسات من هذا التطور وهذه 

ذا ظهر مصطلح الإدارة الأدوات التكنولوجية لتحسين أساليب العمل وبالتالي استقطاا اليد العاملة الم هلة له

 الإلكترونية.

 الإدارة الإلكترونية ماهية. 1.1

إن نشأة الإدارة الإلكترونية كمفهوم حديث هو ناتج عن التطور التي أفرزته العديد من تقنيات الإتصال    

الحديثة وازدياد الحاجة إلى توظيف التكنولوجيا الحديثة في الإدارات وكذلي الوزارات بالتالي إيصال المعلومات 

ت الإدارية بدأت تأخذ منحنى جديد يتسم بالشفافية والخدمات إلكترونيا إلى كافة المجالات، حيث أن أغلب المعاملا 

 والسرعة.   

 الإدارة الإلكترونية تعريفأولا: 

بالرغم من حداثة مصطلح الإدارة الإلكترونية وفق ما تشير إليه أدبيات الفكر الإداري المعاصر، إلا أن هناك       

 :ما يليالعديد من التعاريف التي قدمت لهذا المصطلح، ومن بين أهم هذه التعاريف 

ة لتبادل المعلومات داخل التكنولوجيا لأداء الأعمال و الإسرام بهذا الأداء وإيجاد آلية متقدمهي استخدام من 

    .(44، صفحة 2010)الحسن م.، الم سسة وبينها وبين الم سسات الأخرى والعملاء 

وتعرف كذلي على أنها تلي الجهود الإدارية التي تتضمن تبادل المعلومات وتقديم الخدمات للمواطنين، وقطام 

عة عالية، وتكلفة منخفضة عبر أجهزة الحاسوا، وشبكات الانترنت مع ضمان سرية أمن المعلومات الأعمال بسر 

 .  (03، صفحة 2003)الحمض ي، المتناقلة 

"العملية الإدارية القائمة على الإمكانيات المتميزة للانترنت وشبكات الأعمال في تخطيط  أيضا بأنها: تعرف كما

)نجم، وتوجيه الرقابة على الموارد والقدرات الجوهرية للشركة والآخرين بدون حدود من أجل تحقيق أهداف الشركة" 

 .(158، صفحة 2009

ومن ضوء التعاريف السابقة يمكن استخراج تعريف شامل للإدارة الإلكترونية على أنها: " منظومة إلكترونية        

متكاملة تهدف إلى تحويل العمل الإداري العادي من إدارة يدوية إلى إدارة بكستخدام الحاسوا وذلي بالإعتماد على 

 ري بأسرم وقت وبأقل التكاليف".نظم معلوماتية قوية تساعد في إتخاذ القرار الإدا
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 :الإدارة الإلكترونيةمما سبق يمكن استنتاج خصائص          

 ساعة متواصلة دون الإرتباط بالليل والنهار. 24إدارة بزمن مفتوح حيث تعمل  -

إدارة بلا أوراق حيث يتم فيها أرشيف إلكتروني وتوثيق وبريد إلكتروني، والأدلة والمدكرات الإلكترونية  -

 .والرسائل الصوتية

الإدارة الإلكترونية هي إدارة مرنة يمكنها بفعل التقنية وبفعل إمكاناتها الإستجابى السريعة للأحداث والتجارا  -

، مما يعين الإدارة على تقديم كثير من الخدمات الاتصالمعها، متعدية بذلي حدود الزمان والمكان وصعوبة 

 .(12)حبيب، صفحة  ائق في ظل الإدارات التقليديةالتي لم تكن متاحة أبدا بفعل تلي العو 

تحقيق الرقابة المباشرة والصادقة وضمان المحاسبة الدورية والمستمرة على كل ما يقدم من خدمات وفي  -

 الوقت المناسب.

وامتلاكها برامج تمكنها من حجب البيانات المحافظة على السرية والخصوصية في أداء الخدمة الإدارية  -

 . (19، صفحة 2021)عبيد،  والمعلومات وعدم إتاحها إلا من طرف المعني بها دون غيره

أن تتابع مواقع  بكمكانهاومن أهم خصائص الإدارة الإلكترونية أيضا هو الرقابة المباشرة والصادقة حيث أصبح    

عملها المختلفة عبر الشاشات والكاميرات الرقمية التي تسلطها على كل بقعة من مواقعها الإدارية، وكذلي على منافذها 

وأجهزتها التي يتعامل معها الجمهور، ولهذا يصبح لدى الإدارة تلي الأداة المضمونة والصادقة التي تقيم بها أنشطتها، 

 . (18، صفحة 2010)الحسن م.،  طمئنانوتتابع بها مواقعها با

 :(85-84، الصفحات 2013)محمد م.، وبالتالي يمكن صياغة بعض الخصائص الجوهرية للإدارة الإلكترونية 

إن الإدارة الإلكترونية كآلية عصرية في عمليات التطوير الإداري، والتغيير التنظيمي تمثل  زيادة الإتقان: -

منعرجا حاسما في شكل المهام والأنشطة الإدارية التقليدية، وتنطوي على مزايا أهمها المعالجة الفورية 

 للطلبات، والدقة والوضوح التام في انجاز المعاملات.

الإدارة الإلكترونية في البداية تحتاج لمشاريع مالية معتبرة بهدف دفع التحول،  إذا كانت تخفيض التكاليف: -

فكن انتهاج نموذج المنظمات الإلكترونية بعد ذلي سيوفر ميزانيات مالية ضخمة، حيث لم تعد الحاجة في 

 تلي المراحل لليد العاملة ذات أهمية كبيرة.

ة الإدارية عملت جل الإدارات على ادخال المعلومات إلى أمام الحاجة للتحديث والعصرنتبسيط الإجراءات:  -

الأمثل، لما لها من إمكانيات وقدرات في  الاستخدام استخدامهاإدخال المعلومات إلى مصالحها، وحرصت على 

تلبية حاجات المواطنين بشكل مبسط وسريع، خاصة في ظل تنوم الفئات التي تستهدفها أنشطة المنظمات 

 العامة.

فالشفافية الكاملة داخل الم سسات الإلكترونية هي محصلة لوجود الرقابة الإلكترونية،  شفافية:تحقيق ال -

 التي تضمن المحاسبة الدورية على كل ما يقدم.
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 وهذا الشكل يوضح خصائص الإدارة الإلكترونية   

 الإدارة الإلكترونية خصائص: (1ــــ  1) الشكل رقم

 

  

 

 

 

 

 

 (90، صفحة 2013)جواد،  المصدر:

 الإدارة الإلكترونية عناصر ثانيا: 
الإلكترونية منظومة تفاعلية وتكاملية وعلى هذا الأساس فهي تتكون من مجموعة عناصر تحددها بما أن الإدارة  

 يلي: فيما

لابد من كل إدارة قبل البدء في تعميم فكرة تطبيق هذه التقنية يجب عليها توفير العدد  الحاسوب وملحقاته: -

المطلوا من أجهزة الحاسوا اللازمة لتشغيل المواقع الإدارية التابعة لها مع مراعاة أحدث العتاد في العالم 

حاسوا للتطورات البرمجية من أجل توفير تكاليف التطوير المستمر وتكاليف الصيانة، وأيضا ملائمة عتاد ال

 . (37، صفحة 2009)أمونة، 

هي المكونات الغير المادية للحاسوا، وهي عبارة عن تعليمات منظمة خطوة بخطوة، تصدر أوامر  البرمجيات: -

حاسوا التي تناسلها من بين للمكونات المادية للحاسوا، لإنجاز العمليات المختلفة وتختار كل إدارة برامج ال

 .  (25، صفحة 2011)الحسن ح.، آلاف البرامج الحاسوبية 

وتتمثل في الوصلات الإلكترونية الممتدة عبر نسيج اتصالي لشبكات الانترنت،  الشبكة الإلكترونية: -

، 2010)الحسن م.،  القيمة للم سسة وإدارتها الإلكترونية ، وشبكة الانترنت التي تمثل شبكةالإكسترانت

  .(82صفحة 

يرى بعض الباحثين أن العنصر البشري أصل ثابت يجب الاهتمام به وتنمية ابداعاته وهو  صناع المعرفة: -

 لموارد المعرفية ورأس المال الفكري في الم سسةمن أكثر الأصول أهمية وخطورة، وهم المدبرون والمحللون ل

(Oyedemi, 2015). 

، 2007)مختار،  يلي: فالإدارة الإلكترونية هي الإدارة التي تمارس عناصرها لمواكبة أهدافها والتي تتمثل فيماومنه  

 (17اا  16صفحة 

تقليل تكلفة الإجراءات الإدارية وما يتعلق بها من عمليات وزيادة كفاءة عمل الإدارة من خلال تعاملها مع  -

 المواطنين والشركات.

إدارة إلكترونية     
الإدارة  بدون ورق

إدارة إلكترونية      الإلكترونية
 بدون روتين

إدارة إلكترونية     
 تتخطى الزمان

إدارة إلكترونية     
 تتخطى المكان
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الغاء نظام الأرشيف الورقي واستبداله بنظام أرشفة الكتروني مع ما يحمله من ليونة في التعامل مع الوثائق  -

والمقدرة على تصحيح الأخطاء الحاصلة بسرعة ونشر الوثائق لأكثر من جهة في أقل وقت ممكن والاستفادة 

 أيام. 7أيام/  7سا و 24سا/  24منها في أي وقت كان أي أنها ادارة 

تقليص معوقات إتخاذ القرار عن طريق توفر البيانات وربطها من مصادرها الأصلية بصورة موحدة وآنية ما  -

 الشفافية والبعد عن المحسوبية. يعمق

استعاا عدد أكبر من العملاء في وقت واحد إذ أن قدرة الإدارة التقليدية على تخليص معاملات العملاء تبقى  -

 محدودة وتضطرهم في كثير من الأحيان إلى الانتظار في صفوف طويلة.

أقص ى حد ممكن مما ي دي إلى الحد من  الغاء عامل العلاقة المباشرة بين طرفي المعاملة أو التخفيف منه إلى -

 تأثير العلاقات الشخصية والنفوذ في انهاء المعاملات المتعلقة بأحد العملاء.

الأوامر والتعليمات  وإرسالالموظفين والتخاطب معهم  تعييناتالغاء عامل المكان إذ أنها تطمح إلى تحقيق  -

 ديو كونفرانس" ومن خلال الشبكة الإلكترونية للإدارة.الندوات والم تمرات من خلال "الفي أداءعلى  والإشراف

 اطر فقدانها.خالحفاظ على أمن وسلامة الوثائق وسرية المعلومات وتقليل م -
 

 الإدارة الإلكترونية متطلبات وتقييم 2.1

بكافة عناصر إن عملية تطبيق الإدارة الإلكترونية هي عملية معقدة لابد لها أن تشمل أنظمة متكاملة، لأنها تتأثر 

البيئة المحيطة بها وتتفاعل معها، وهذا ما يدفعنا إلى ضرورة التطرق إلى مختلف المتطلبات الضرورية لتطبيق الإدارة 

 الإلكترونية وكذلي طرق تقييمها.

 أولا: متطلبات الإدارة الإلكترونية 

شأنها شأن أي مشروع آخر يحتاج إلى تهيئة البيئة المناسبة والمواتية لطبيعة عمله، كي  الإلكترونيةإن مشروع الإدارة  
 من التنفيذ، وبالتالي يحقق النجاح والتفوق فيقتضي التحول نحو تطبيق الإدارة الإلكترونية متطلبات عديدة نذكر منها: يثمن

 المتطلبات التقنية: -أ

هو متطلب التقنية حيث يعتبر هو حجر الأساس لموضوم الإدارة من بين أهم متطلبات الإدارة الإلكترونية  

المشروم ويتم من خلالها تمثيل المعلومات ونقلها الكترونيا  لإنجاحالإلكترونية، وهو يمثل الأجهزة والتقنيات اللازمة 

ا ومصداقيتها، مع ضمان سريتها ودقتها، وتنفيذ المعاملات والخدمات عن بعد باستخدام الشبكات الإلكترونية صحته

 :(170-166، الصفحات 2006)الصوفي، وبهذا يمكن تقسيمها إلى ما يلي 

وتتمثل في كل التوصيات الأرضية والخلوية عن بعد وأجهزة البنية التحتية الصلبة والأعمال الإلكترونية:  -

 المادية الضرورية للممارسة الأعمال الإلكترونية وتبادل البيانات الإلكترونية.الحاسوا وشبكات المعلومات 

وتشمل مجموعة الخدمات والمعلومات والخبرات وبرمجيات  البنية التحتية الناعمة للأعمال الإلكترونية: -

 ترونية.النظم التشغيلية للشبكات وبرمجيات التطبيقات التي تتم من خلالها انجاز وظائف الأعمال الإلك
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 وأهمها: شبكات الاتصال: -

 :وهي عبارة عن شبكة عملاقة من الحواسيب المتشابكة حول العالم وتربط  شبكة الانترنت

المجتمعات بكل قطاعاتها ونشاطاتها المختلفة تمكن مستعمليها من الوصول إلى المعلومات 

 المختلفة عن طريق هذه الحواسيب.

 :بغية توزيع  للإنترنتخاصة تستخدم الموارد المتاحة  اتصالوهي شبكة  الشبكة الداخلية

 المعلومات داخل الم سسة، ويمكن لمجموعات خاصة فقط من الوصول إليها.

  وهي امتداد للشبكة الداخلية بحيث تسمح لمجموعات خارجية  :الإكسترانتالشبكة الخارجية أو

على  بالاطلامأطراف أخرى والتي لها علاقة بطبيعة نشاط الم سسة، كالموردين، الزبائن، و 

 المعلومات التي يتم عرضها بواسطة الانترنت.

بالم سسة إلى  للانتقالتستخدم تكنولوجيا المعلومات  والإكسترانتوما يجب الإشارة إليه هو أن شبكتي الانترنت 

جية، ففي الوقت الذي تربط مستوى العمل بالإدارة الإلكترونية في بيئتها الداخلية، وفي إدارة علاقاتها مع بيئتها الخار 

إلكترونية مباشرة  اتصالاتشبكة الانترنت أصال الم سسة في الداخل فكن شبكة الاكسترانت تستخدم لبناء روابط 

 وفورية مع الزبائن من جهة والمجهزين من جهة أخرى.

 المتطلبات البشرية: -ب

غيل أدوات الإدارة الإلكترونية، ويرتبط ذلي تتطلب الإدارة الإلكترونية وجود كوادر بشرية تمتلي القدرة على تش 

خاصة، فضلا عن وجود الشروط الأساسية في تعيين  وإمكانياتبوجود فريق عمل متكامل وم هل تتوافر فيه سمات 

الوظائف مثل الخبرة المعلوماتية التي تسهل وتكسب القدرة على العمل مع أحدث التطورات في مجال التقنيات 

 وتكنولوجيا المعلوماتية والرقمية.

اكز أبحاث متخصصة تسهم في وقد أصبح الاهتمام بالعنصر البشري يتجاوز مرحلة الاختبار والتدريب إلى وجود مر      

سد فجوة نقص المعلومات، وذلي لقدرتها على اخراج جيل مثقف يستند على بحوث مجال التقنية من أجل تسهيل 

القرارات المناسبة، كل ذلي يرتبط بتدريب وتأهيل بحيث يجب أن يشمل ذلي كل فئات الإدارة مع خلق  اتخاذعملية 

العمل حسب النشاط المطلوا مثل: فئة المبرمجين، ومشغلي الحاسوا، تخصصات دقيقة حتى يمكن تقسيم فريق 

 .(180، صفحة 2007)حجازي، موظفي الشبكات وموظفي التأمين والحماية  

 المتطلبات الإدارية: -ج

 الإلكترونية في العناصر التالية:تنحصر المتطلبات الإدارية الواجب مراعاتها عند تطبيق الإدارة 

والتي يمكن أن تشمل إدارة أو هيئة على المستوى الوطني لها وظائف  وضع استراتيجيات وخطط التأسيس:ا -

وفي هذه المرحلة لابد من توفير الدعم، والتأييد من  الإلكترونيةالتخطيط والمتابعة والتنفيذ لمشاريع الحكومة 

 الإداري مع توفير مخصصات مالية كافية لإجراء التحول المطلوا. طرف الإدارة العليا في الهرم

: وتعتبر من أهم العوامل الم ثرة في أي مشروم كان، وتعد القيادة المفتاح الرئيس ي القيادة والدعم الإداري  -

نجاح لنجاح أو فشل أي منها، إذ أن دعم الإدارة وقدرتها على إيجاد بيئة مناسبة للعمل تلعب دورا رئيسيا في 
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أي عمل أو فشله، ويجب على القيادة الالتزام بدعم كل نقطة من نقاط استراتيجيات الم سسة بالإضافة إلى 

متابعة القيادة للمشروم وتقديم المعلومات الخاصة مما يضمن المشروم وتطويره، كما أن قناعة واهتمام 

المحرجة والمساعدة في تحقيق نجاح تطبيق  القيادة الادارية بتطبيق تكنولوجيا المعلومات يعتبر أحد العوامل

 .(71، صفحة 2009)كمال، الإدارة الإلكترونية 

وذج الهرمي التقليدي للم سسة الذي واكب عصر الصناعة ملائما لنماذج ملم يعد الن الهيكل التنظيمي: -

المعلومات والأعمال الإلكترونية، حيث نجد أن الهياكل التنظيمية الملائمة الأعمال الجديدة في عصر تكنولوجيا 

 للأعمال الإلكترونية وهي المصفوفات والشبكات، وتنظيمات الخلايا الحية المرتبة بنسيج الاتصالات.

ية كما يحتاج تطبيق الإدارة الإلكترونية إلى إجراء مجموعة من التغييرات في الجوانب الهيكلية والتنظيم

ومختلف الإجراءات التي تتناسب مع مبادئ الإدارة الإلكترونية باستحداث إدارات جديدة، أو إلغاء أو دمج 

بعض الإدارات مع بعضها وإعادة الإجراءات والعمليات الداخلية بما يكفل توفير الظروف الملائمة لتطبيق 

أن يتم ذلي التحول وفق إطار زمني متدرج  الإدارة الإلكترونية بشكل أسرم، وأكثر كفاءة وفاعلية مع مراعاة

 . (139، صفحة 2019)الأقرم ن.، عبر عدة مراحل تطورية 

تتطلب الإدارة الإلكترونية إحداث تغيرات جذرية في نوعية الموارد البشرية وتنظيم  نوعية وتحقيق المتعاملين: -

التعليم والتدريب لمواكبة التحول الجديد، بالإضافة إلى نوعية أفراد المجتمع بثقافة وطبيعة الإدارة 

كيف مع متطلبات النفس ي والسلوكي والتحقق المادي وغير ذلي من متطلبات الت الاستعدادالإلكترونية وتهيئة 

 (36، صفحة 2009)كمال،   الإدارة الإلكترونية

 المتطلبات المالية: -د 

يمثل العمود الفقري لكل دولة، وبما أن المداخيل المالية لكل دولة هي التي تستعمل لتوزيع الدخل  الاقتصادإن 

نتيجة للأسواق الجديدة للتجارة  الاقتصادوتمويل المشاريع فكنه يجب العمل على تغيير الطريقة التي يعمل بها 

، صفحة 2016)عائشة،  ية والمستهلكين التي ستظهرالإلكترونية التي ستبرز، والعلاقات الجديدة بين الم سسات الإنتاج

246) . 

وكذلي لابد لها من خلق تعبئة اجتماعية مساعدة ومستوعبة لضرورة التحول للإدارة الإلكترونية، وعلى دراية 

المجتمع المدني في  وجمعياتبوسائل الإعلام  الاستعانةكافية بمزايا تطبيق الوسائل التقنية في الأجهزة الادارية، مع 

دعم اللقاءات والندوات والتجمعات التحسيسية الخاصة بنشر فوائد تطبيق الإدارة الإلكترونية، وضرورة توفير 

 لوجياو تكنفي ميدان  الاستثمار المخصصات المالية الكافية لتغطية الإنفاق على مشاريع الإدارة الإلكترونية دون اهمال 

، صفحة 2016)القادر،  وإيجاد مصادر تمويل لها تمتاز بالديمومة على المستوى المركزي والمحلي والاتصاللومات المع

74)  . 

 المتطلبات القانونية: -ه

تتكون المتطلبات القانونية من وجود التشريعات والنصوص التشريعية، وإصدار القوانين والأنظمة والإجراءات  

المترتبة عليها،  القانونيةالتي تسهل عمل الإدارة الإلكترونية، وتضفي عليها المشروعية والمصداقية على كافة النتائج 
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من حماية حقوق ومصالح الجمهور في ظل التحديات التي تواجه والتي تساعد في تلبية متطلبات التكيف معها، ويض

 تطبيق الإدارة الإلكترونية في تقديم الخدمات.

الإدارة الإلكترونية لتحقيق أمن المعلومات وتقليص التأثيرات السلبية لاستخدام  تطلبهاونذكر بعض الاجراءات التي 

 :(145، صفحة 2000)موس ى ا.، التنمية الادارية،  شبكة الانترنت ومنها

 وضع السياسات الأمنية لتقنيات المعلومات بما فيها خدمة الانترنت. -

وضع القوانين واللوائح التنظيمية والعقوبات الأمنية التي تحد من السطو الالكتروني وانتهاكات خصوصية  -

 المعلومات في الإدارة الإلكترونية.

أدوات تشفير في البرمجيات للمحافظة على الخصوصية وخاصة في البرمجيات المتعلقة بخدمات  تطوير  -

 الانترنت لتمكين المستخدم من المحافظة على سرية شخصيته وتعاملاته عبر الشبكة.

 سب طبيعة عمل الم سسة.حوضع سياسة حماية عامة لأمن نظم المعلومات المحاسبية تتحدد  -

 ليا للم سسة دعم أمن نظم المعلومات لديها.يجب على الادارة الع -

 يجب أن توكل مس ولية أمن نظم المعلومات في الم سسة لأشخاص محددين. -

 تحديد الحماية اللازمة لنظم التشغيل والتطبيقات المختلفة. -

 تحديد آليات المراقبة والتفتيش لنظم المعلومات والشبكات الحاسوبية. -

 علومات بشكل آمن.لنظم الم احتياطيةالاحتفاظ بنسخ  -

 تشفير المعلومات التي يتم حفظها وتخزينها ونقلها على مختلف الوسائط. -

الة الأزمات ومواجهة المخاطر المتعلقة بنظم حتأمين استمرارية عمل وجاهزية نظم المعلومات خاصة في  -

 المعلومات.

 الإدارة الإلكترونية متطلبات تطبيق: (2-1) الشكل رقم
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تي بعدما رأينا المتطلبات المختلفة للإدارة الإلكترونية لابد لنا أن نستعرض أو نتعرف على المعيقات المختلفة ال     

 تعيق تطبيقها بالشكل المطلوا.

 الإدارة الإلكترونية معوقات: ثانيا

 :(28، صفحة 2018)الهونى،  وتشمل ما يلي المعوقات القانونية:أ.

 بمصداقيتها. الاعترافكبديل للوثائق التقليدية أو  اعتمادهابالوثائق الإلكترونية، وعدم  الاعترافعدم  -

عدم وجود بيئة عمل إلكترونية محمية وفق أطر قانونية، تحدد شروط التعامل الإلكتروني مثل: غياا  -

 ج الإدارة الإلكترونية، وتحدد عقوبات رادعة لمرتكبيها.وتخريب برام اختراقتشريعات قانونية تحرم 

التواقيع الإلكترونية، والدفع المالي والتعامل مع البريد الإلكتروني  لاعتمادعدم وجود التشريعات القانونية  -

 والتحقق من شخصية طالب الخدمة.

حو الإدارات الإلكترونية، غياا هيئات على مستويات عليا في الأجهزة الحكومية نقلة نوعية في التحول ن -

وتقديم الدعم السياس ي اللازم لإقنام الجهات الإدارية بضرورة تطبيق التكنولوجيا الحديثة ومواكبة العصر 

 الرقمي.

 :(248، صفحة 2016)عائشة،  وتشمل ما يلي المعوقات البشرية:ب.

 الموظفين المتخصصين في تشغيل وصيانة أجهزة الحاسوا الآلي.النقص في عدد  -

عدم توفر الحافز القوي لدى الأفراد لإنجاح عملية التحول والمتمثل في عدم احساسهم بأنهم جزء من عملية  -

 التحول والنجاح.

 منها.النظر إلى مشروعات الإدارة الإلكترونية من منطلق التكلفة من دون إعارة أي إهتمام للفائدة  -

 قلة الثقة لدى الموظفين في كافة التعاملات الإلكترونية. -

 قلة دراية صنام القرار بأهمية تكنولوجيا المعلومات والإدارة الإلكترونية. -

 عدم الثقة في حماية سرية وأمن التعاملات الشخصية. -

 :تتمثل هذه المعوقات في المعوقات الإدارية: -ج

ضعف اهتمام الإدارة العليا بمتابعة تطبيق الإدارة الإلكترونية، وتعقد الإجراءات الإدارية وافتقار التشريعات  -

 .(29، صفحة 2018)الهونى، واللوائح المنظمة لبرامج الإدارة الإلكترونية 

التحول نحو الإدارة الإلكترونية كنقص الدورات التدريبية للموظفين لاجراءات الروتينية التي ت خر عملية اا -

 .(Tan, 2015) في مجال هذا المجال، وضعف التحفيز بنوعيه " المادي والمعنوي" لاستخدام التقنيات الإلكترونية

الإدارية لأنه يساعد على إتخاذ القرارات الاستراتيجية عتبر ضعف التخطيط الاستراتيجي من أهم المعوقات ي -

في الإدارة وبالتالي إعطاء صورة واضحة للمستقبل والإعداد الجيد والملازم له ولكن غالبا ما تشوبه بعض 

 المعوقات مثل:
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 عملية التخطيط إلى قدر كبير من التحليل والقدرة على التنب  بالمستقبل، وحاجته إلى  احتياج

ات والمتنوعة خاصة فيما يتعلق بالإدارات التي لها علاقة بالتخطيط وبالنشاطات ذات العلاقة بما المعلوم

 يكفل توضيح كل الجوانب للمخطط.

  الكلية، نظرا لتعدد الإدارات مما يتطلب  والإستراتيجيةعدم تحقيق التوازن بين خطة الإدارة

 وضع خطط فرعية لكل جزء في المشروم.

 :(73، صفحة 2008)مطر،  وهي لية:المعوقات الما -ه

 عدم وجود مخصصات مالية كافية لتدريب العاملين في مجال نظم المعلومات. -

للإدارة الإلكترونية خاصة وأن التقنية متشابكة ومتكاملة  التحتيةقلة الموارد المالية اللازمة لتوفير البنية  -

وفي تطور مستمر، الأمر الذي يجعل اللحاق بهذه التطورات صعبا ومن المستحيل التدرج في توفيرها بل يجب أن 

 تتوافر جميعها في وقت واحد خاصة على صعيد الم سسة الواحدة.

 بكاتها.ارتفام تكاليف خدمة الصيانة لأجهزة الحواسيب وش -

الدورات التكوينية  –الندوات  –عف المخصصات المالية لدى الإدارات من أجل تنظيم "المحاضرات ض -

شات العمل"، ضعف الدعم المالي المخصص للبحوث والدراسات في مجال المعلومات ومجال الإدارة وور 

 الإلكترونية بصفة عامة.

 :(37، صفحة 2007) حرحوش المفرجي، وتتمثل في  المعوقات التقنية: -د

 دم جاهزية الإدارات من ناحية أمن المعلومات على شبكة الانترنت.ع -

 صعوبة تعريب أجهزة الحاسوا ت دي إلى عدم تعريب تطبيقاته. -

 إلى قواعد بيانات دقيقة ومتكاملة. الافتقار  -

 المعلوماتية في الدول النامية، كعدم القدرة التصنيعية وقلة الخبرات الفنية.ضعف قطام التقنيات  -

 اللازمة لتطبيق الإدارة الإلكترونية. التحتيةضعف مستوى البنية  -

 ص الأدلة الارشادية الموضحة لآليات تطبيق الإدارة الإلكترونية. نق -

 ا: تقييم الإدارة الإلكترونيةلثثا

إن الإدارة الإلكترونية ظهرت نتيجة التطورات السريعة في مجال تقنيات المعلومات، ولذلي فهي تعتبر قيد        

 التجارا، ولابد من وجود إيجابيات وسلبيات عند تطبيقها.

 أ ـــــ إيجابيات الإدارة الإلكترونية:

بالشبكة الإلكترونية،  الاستعانةمن خلال  إن الإدارة الإلكترونية تعني مكننة عمل ونشاط الم سسة بشكل كف   

وبدعم  وكفأهإلكترونية فاعلة  يهتحتالمحتوى الإلكتروني، وفي إطار بنية  باستخداموبما يساهم في أداء الأعمال الإدارية 



  
 

 

 الفصل الأول: الإطار النظري والدراسات السابقة 

12 

وتكنولوجيا المعلومات ونظم المعلومات، سواء كانت من داخل أو خارج  والاتصالاتمباشر من شبكات الحاسوا 

 :(2016)ذهبية،  ما يلية، ومن المزايا المحتملة وراء تطبيق وتوظيف الإدارة الإلكترونية الم سس

 القرارات المناسبة في الوقت المناسب. لاتخاذتوفر المعلومات اللازمة  -

 تعطيل مصالح جمهور المراجعين.التخلص من البيروقراطية واللوائح الروتينية التي تعتبر سببا في  -

 سرعة إنجاز الأعمال والمهام الخاصة بالمستفيدين. -

 زالة العوائق الجغرافية والتخلص من بعد المسافات.إ -

 التعلم المستمر وبناء المعرفة. -

 زيادة رصيد الشركة في المنافسة والتميز على مستوى السوق العالمي. -

 وكأنها وحدة مركزية. إدارة ومتابعة الإدارات المختلفة للشركة -

 جميع البيانات ومن مصادرها الأصلية بصورة موحدة ومركزية.ت -

 زيادة الترابط بين العاملين والإدارة العليا وإدارة كافة الموارد في الشركة. -

 تقليل النفقات في متابعة عمليات الإدارة المختلفة. -

 القرار في نقاط العمل المختلفة في الشركة. اتخاذ اتحاديةدعم عمل  -

 التوفير الفوري للمعلومات حسب الطلب. -

 القرار عن طريق توفير البيانات وربطها مع بعضها. اتخاذقليص معوقات ت -

 توظيف تكنولوجيا المعلومات بشكل إيجابي وكف . -

 ب ـــــ سلبيات الإدارة الإلكترونية: 

إن تطبيق الإدارة الإلكترونية يحتاج إلى تدقيق مستمر ومتواصل لتأمين استمرار تقديم الخدمات بأفضل شكل ممكن، 

وجود خطط بديلة في حال وجود تعثر في عمل  الاعتبار أمثل للوقت والمال والجهد، مع الأخذ بعين  استخداموكذلي 

لسلبيات المحتملة لتطبيق الإدارة الإلكترونية وتتجلى هذه الإدارة الإلكترونية لسبب من الأسباا أو لسلبية من ا

 يلي: السلبيات فيما

عندما يعتمد الأشخاص، الم سسات أو الدول على نظام الإدارة الإلكترونية، فكنهم التجسس الإلكتروني:  -

ثائق، سيحولون أرشيفهم إلى أرشيف إلكتروني، وهو ما يعرضهم لمخاطر كبيرة تكمن في التجسس على هذ الو 

وكشفها ونقلها حتى اتلافها، لذلي فهناك مخاطر كبيرة من الناحية الأمنية على المعلومات والوثائق المتعلقة 

بالأشخاص، الم سسات والدول، ويكمن مصدر الخطورة في عدم تحصين الجانب الأمني للإدارة الإلكترونية، 

لكترونية، فكهمال هذه الناحية ي دي إلى كارثة وطنية والذي يعتبر أولوية في عدم تحصين الجانب الأمني للإدارة الإ

، 2006)باكيلا،  يحدثها التجسس الإلكتروني، ومصدر خطر التجسس الإلكتروني تأتي غالبا من ثلاث فئات

 :(21صفحة 
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 :الأفراد العاديون. الفئة الأولى 

 :الهاكرز )القراصنة(. الفئة الثانية 

 :العالمية للدول. الاستخباراتأجهزة  الفئة الثالثة 

يقتصر خطر الفئتين الأولى والثانية على تخريب الموقع أو إعاقة عمله إيقافه، حيث نستطيع تلافي ذلي عن  

 طريق إتبام طرق وقائية، أو بكعداد نسخة احتياطية للموقع.

الكامل على الوثائق الحكومية كافة، ووثائق الم سسات والأفراد  الاطلامأما خطر الفئة الثالثة يصل إلى درجة  

للدولة المعنية، من خلال تسريبها إلى  والاستراتيجيوما إلى ذلي، مما يشكل تهديدا فعليا على الأمن الوطني 

 جهات معادية للدولة التي سلبت منها.

من المعلوم أن الدول العربية ليست دولا رائدة في مجال تكنولوجيا المعلومات، وهي خارج: زيادة التبعية لل  -

دول مستهلكة ومستعملة لها، وبما أن الإدارة الإلكترونية تعتمد بمعظمها على التكنولوجيا الغربية، فكن ذلي 

 سيزيد من تبعية الدول المستهلكة للدول الكبرى الصناعية.

ى تقنيات أجنبية للحفاظ على أمن معلوماتنا وتطبيقها على الشبكات الرسمية التابعة الكلي عل فالاعتماد

 للدول العربية، هو تعريض الأمن الوطني للخطر، ووضعه تحث سيطرة دول غربية.

دفعة واحدة من  والانتقال" الإدارة الإلكترونية"  لاستراتيجيةإن التطبيق غير السوي والدقيق : شلل الإدارة -

التقليدي للإدارة إلى الإدارة الإلكترونية، من شأنه أن ي دي إلى شلل في الوظائف الإدارة، وتعطيل النمط 

)عبيد،  النظام الإداري الإلكتروني شكل شامل وكامل اكتمالالخدمات التي تقدمها الإدارة أو ايقافها، إلى حين 

 . (24، صفحة 2021

من كل هذا نستنتج أنه لابد من تدعيم وتسهيل عمل القطام التكنولوجي العربي، والإنفاق على أمور البحث        

العلمي فيما يتعلق بالتكنولوجيا بشكل عام، والأمن التكنولوجي بشكل خاص، وضرورة إيجاد وتطوير حلول لأمن 

وخلوها من  استقلاليتهاعلى البرامج المستخدمة، والتأكد من  المكلفة والدراسات المعمقة الاختباراتالمعلومات، وإجراء 

من النمط التقليدي للإدارة إلى الإدارة الإلكترونية،  الانتقالالتسلسل والتدرج في  اعتمادالأخطار الأمنية، وأخيرا ضرورة 

 الشاملة. وإستراتيجيتهاحتى يتسنى لنا التطبيق الدقيق للإدارة الإلكترونية بمفهومها 
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  مدخل للأداء الوظيفي .2

بالغ من طرف الباحثين، لما له من أهمية بالنسبة للأفراد والم سسات  باهتماملقد حظي موضوم الأداء الوظيفي        

بشكل عام وإن نجاح الم سسات مرتبط بمدى انتاجية وتطوير هذا الأداء لدى العاملين، لدا سنتطرق في هذا المطلب 

 إلى كل ما يلم بالأداء الوظيفي.

 ماهية وأهمية الأداء الوظيفي 1.2

 قبل التطرق لماهية الأداء الوظيفي لابد لنا تعريف لكلمة الأداء لغة واصطلاحا أولا.  

: تستخدم هذه الكلمة على نطاق واسع في ميدان الأعمال، لذلي من الصعب علينا اعطاء تعريف شامل داءالأ 

 بالكلمات" Annick Bourguignonوبسيط لها لأنها تنتمي إلى عائلة المصطلحات متعددة المعاني أو كما يسميها "

 الحقائبية أو الكلمات الأسفنجية".

الأداء على أنه: " النتيجة المتحصل عليها في أي ميدان عمل، كالنتائج التي تم تحقيقها لدى ممارسة عمل يعرف      

 .(1179صفحة ، 2011)قريش ي،  والمعبر عنها بوحدات قياس معينة"

 ماهية الأداء الوظيفيأولا: 

والحث في الدراسات الإدارية بشكل  الاهتماميعتبر مفهوم الأداء الوظيفي من المفاهيم التي نالت نصيبا وافرا من 

عام وبدراسات الموارد البشرية بشكل خاص، وذلي لأهمية المفهوم على مستوى الفرد والم سسة ولتداخل الم ثرات 

التي ت ثر على الأداء وتنوعها، لذلي لم يتم التوصل إلى مفهوم محدد له لهذا سوف نقوم باستعراض أهم مفاهيم 

 الأداء الوظيفي.

الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام والذي يشير إلى درجة تحقيق وإتمام  هو: -

 .(209، صفحة 2003)حسن،  لوظيفة الفرد الموكلةالمهام  

ليات التي تحددها قيادة الم سسة بتنفيذ المهام والواجبات المنوطة بهم وفق المس و ين من لالعام قيام  هو: -

 . (167، صفحة 2016)سهيلة،  لتحقيق الوظائف التي يشغلونها

نتاج السلوك فالسلوك هو النشاط الذي يقوم به الأفراد أما نتاجات السلوك فهي النتائج التي تمخضت  هو: -

 .(15، صفحة 2003)درة،  عن ذلي السلوك

الوسيلة التي تحفز العاملين للعمل بحيوية ونشاط من خلال معاييره المختلفة التي تضعها الأجهزة  هو: -

 (A(Ed), 2010) الإدارية.

الوظيفي هو: تنفيذ الموظف بعمله ومس وليته التي تكلفه بها الم سسة من خلال جهد ذو الأداء وعليه فكن       

نوعية معينة ووفق نمط أداء معين، وهو ما يسمح بتحويل المدخلات إلى مخرجات بمواصفات محددة وبأقل تكلفة 

 ممكنة وبدقة وأقصر وقت ممكن.

 دونها لا يمكن أن يكون هناك أداء فعال وتتمثل فيما يليمما سبق يمكن استخراج عناصر للأداء و التي من        

 :(65، صفحة 2009)صليحة، 
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والمهارات الفنية، المهنية والخلفية العامة عن الوظيفة  العامةوتشمل المعارف  المعرفة بمتطلبات الوظيفة: -

 والمجالات المرتبطة بها.

وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وبما يمتلكه من رغبة ومهارات وبراعة  العمل:نوعية  -

 وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوم في الأخطاء.

أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدار سرعة  كمية العمل المنجز: -

 هذا الإنجاز.

وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مس ولية العمل وإنجاز الأعمال  المثابرة والوقوف: -

 في أوقاته المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين.

 :(45، صفحة 2019)عبداوي،  ومنه نستنتج أن الأداء الوظيفي يتكون من ستة عناصر وهي      

 المالية المتاحة. الموارد: وتتمثل في المدخلات -

 تكنولوجيا حديثة. استخدامإلى مخرجات من خلال  المدخلات: أي القيام بتحويل عمليات التحويل -

 : الحصول على الناتج النهائي سواء في صورة سلعة أو خدمة.المخرجات -

 وتعني أن عملية إنتاج أو سلعة أو تقديم خدمة تحكمها مجموعة من الإجراءات والسياسات. شروط الإنتاج: -

 أي الم ثرات الناتجة عن عمليات إنتاج سلعة أو تقديم خدمة سواء كانت سلبية أو إيجابية. النتائج: -

خدمة  : أي ما يتم الحصول عليه من معلومات وذلي لتحديد مدى الرضا عن سلعة أو التغذية العكسية -

 مقدمة.

 الأداء الوظيفي أهميةثانيا: 

للأداء الوظيفي أهمية كبيرة داخل أي م سسة تحاول تحقيق النجاح والتقدم لأنه يعتبر الناتج النهائي لمحصلة 

جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو الم سسة، فالجميع يعمل على تحسين الأداء ورفع معدلاته لدرجة أنه أصبح 

وم ثرا لأي تقدم في مختلف المجالات، وكذلي تربط مختلف هذه الم سسات الحوافز التي تقدمها للعاملين معيارا 

 بأدائهم الوظيفي، وهذا ما يوحد الدافعية لدى العاملين لزيادة انتاجهم ومحاولة تحسينها.

 :(63-61، الصفحات 2014)محمود ا.،  وفيما يلي سوف نستعرض أهمية الأداء بالنسبة للعاملين والم سسة

  أ ــــ بالنسبة للعاملين:

يعد أداء الفرد على مختلف المستويات والم سسات انعكاسا لأداء الم سسة التي يتبعها، كما أن العاملين ودرجة 

الفرد بمستوى أدائه ينعكس عليه إيجابيا  اهتمامأدائهم هو تعبير عن درجة فاعلية الم سسة التي يعملون بها، حيث أن 

 على النحو التالي:

يعد الأداء مقياسا لقدرة الفرد على أداء عمله في الحاضر وكذلي أداء أعمال أخرى مختلفة نسبيا في المستقبل،  -

 بمستقبله الوظيفي. لارتباطهلذلي يجب على كل فرد أن يوجه اهتماما خاصا لأدائه في العمل 
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الأداء، وذلي أجور مقابل هذا ذلي بما يتقاضاه من  لارتباطبأدائه لعمله نظرا  الاهتماميجب على كل فرد ا -

 العلاقة الايجابية بين الحوافز والأداء. لإيجادمات اللازمة قو بشرط أن تتوافر الم

في عمله وإثبات  الاستقرار يرتبط الأداء من وجهة نظر الفرد بكحدى الحاجات الأساسية له، وهي الحاجة إلى  -

 ذاته.

 ب ــــ بالنسبة للمؤسسة:

قام الأول من حيث أهميته لدى كل مس ول، حيث يمثل الأداء أحد العوامل المهمة التي يحتل موضوم الأداء الم 

تستخدم في تقييم الم سسة التي يديرها أو يرأسها أو يشرف عليها، لذلي نجد أن معظم المس ولين يولون اهتماما كبيرا 

وإنما هو كذلي انعكاسا لأداء هذه  بأداء العاملين، لهذا لا يعد الأداء انعكاسا لقدرات كل فرد ودافعيته فحسب

 الم سسات ودرجة فاعليتها أيضا.

كما يحتل الأداء أهمية كبيرة داخل أي م سسة تحاول تحقيق النجاح والتقدم باعتباره الناتج النهائي لمحصلة 

جميع الأنشطة التي يقوم بها الفرد أو الم سسة، فكذا كان هذا الناتج مرتفعا فكن ذلي يعد م شرا واضحا لنجاح 

حيث يكون أداء العاملين متميزا، ومن ثم يمكن  بقاءوأطول الم سسة واستقرارها وفعاليتها وبهذا تكون أكثر استقرارا 

 القول بشكل عام أن اهتمام إدارة الم سسة وقيادتها بمستوى الأداء يفوق عادة اهتمام العاملين بها.

كما ترجع أهمية الأداء بالنسبة للم سسة إلى ارتباطه بدورة حياتها في مراحلها المختلفة، إذ أن قدرة الم سسة على 

 طي مرحلة ما من مراحل النمو والدخول في مرحلة أكثر تقدما إنما يعتمد على مستوى الأداء بها.تخ

كما لا تتوقف أهمية الأداء على مستوى للم سسة فقط بل تتعدى ذلي على أهمية الأداء في نجاح خطط التنمية 

 في الدول. والاجتماعية الاقتصادية

 محددات وتطوير الأداء الوظيفي 2.2

أداء الفرد بالعديد من المحددات المترابطة والمتداخلة، وحتى يتسنى إدارة الأفراد بكفاءة لابد أولا من فهم  يحاط

 المحددات وطرق تطوير الأداء الذي من شأنه تحديد طبيعة السلوك الذي سيسلكه الفرد عند أدائه لمهام وظيفته.

 أولا: محددات الأداء الوظيفي

بكفاءة العنصر البشري وقدرته على العمل ورغبته فيه، باعتباره العنصر الم ثر  إن فاعلية أي م سسة ترتبط

الموارد المادية المتاحة، وحتى إدارة الأفراد بكفاءة لابد أولا من فهم العوامل والمحددات التي من  استخداموالفعال في 

شأنها تحديد طبيعة السلوك الذي سيسلكه الفرد عند أدائه لمهام وظيفته، وقد سعى الباحثون في علم الإدارة إلى 

القدرة على العمل والدافعية في  لتفاعل ما بينتحديد أهم تلي المحددات وقد خلصوا إلى أن الفرد يحدث نتيجة ل

 العمل ودرجة الدعم التنظيمي، ومنه نستنتج محددات الأداء الوظيفي وهي:

  أ ـــــ الدافعية:

يتوقف مدى نجاح الم سسة وفعاليتها على مدى دافعية وحماس أفرادها، لذلي فلابد على الرؤساء والمشرفين أن 

الفرد وخاصة في مواقف العمل، وحسب روتيز فالدافعية هي: " الرغبة في ممارسة يتفهموا معنى وطبيعة دافعية 
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 مستوى عال من الجهد لتحقيق الأهداف التنظيمية، شريطة أن ي دي هذا إلى اشبام بعض الحاجات الفردية"

 .(6، صفحة 2006)البشابشة، 

 الأداء:ب ـــــ القدرة على 

وتعني استطاعة العامل على أداء العمل الموكل إليه بالدرجة المطلوبة من الاتقان مقابلا في ذلي المعايير الموضوعة  

مسبقا، وتعتبر بدرجاتها المختلفة حصيلة التفاعل بين متغيرين هامين هما: المعرفة والمهارة، حيث تعبر المعرفة عن 

ه ش يء معين، في حين يقصد بالمهارة تطبيق ما يعرفه الانسان واكتساا حصيلة المعلومات التي توجد عند الفرد اتجا

 .(436، صفحة 2021)جاسم،  خبرة من هذا التطبيق تساعده على صقل قدرته على ما يقوم به من أعمال

 ج ـــــ الدعم التنظيمي:

قدر الذي تهتم به الم سسة برعاية ورفاهية أعضائها من خلال معاملتهم بعدالة، يشير الدعم التنظيمي إلى ال 

ومساعدتهم في حل ما يواجهونه من مشكلات والإنصات لشكواهم، وبمعنى آخر فالدعم التنظيمي ينعكس في صورة 

حتهم النفسية وتبدو اهتمام القيم التنظيمية بالأفراد العاملين، وتقديم المساعدات والمساهمات والعناية بهم وبص

 ايجابية وفعالية الم سسة في استمرارية العناية والاهتمام، مما ينعكس في صورة ادراك الأفراد لهذا التأييد والدعم

 .(101، صفحة 2009)سميع، 

خلال تفاعله مع المتغيرين الآخرين،  إن كل عامل من العوامل الثلاثة لا ي ثر في الأداء بشكل مستقل، وإنما من

وإن مستوى الأداء سيكون نتيجة تفاعل تلي العوامل معا، فكذا كانت العوامل الثلاثة ايجابية أي إذا كانت لدى الأفراد 

دافعية مرتفعة وقدرة عالية على العمل في بيئة مناسبة ذات مناخ منفتح فكن محصلة الأداء ستكون مرتفعة، أما إذا 

لعوامل السابقة جميعها متدنية فكن محصلة الأداء ستكون منخفضة، وفي حالة تدني دافعية الأفراد مع تمتعهم كانت ا

 بدرجة عالية من القدرات وتوفر البيئة المناسبة فكن الأداء سيكون متوسطا.

كل من القدرة  كما أن الأداء الوظيفي ينتج من تفاعل عامل القدرة والدوافع المرتبطة بالسلوك البشري، ويمثل

والدوافع متغيرين رئيسيين من أجل الأداء الوظيفي، فقد تنطوي مكونات الفرد على أعظم القدرات للعمل، ولكن 

بدون توافر الدافع للعمل ستنعدم العلاقة بين القدرات والأداء الوظيفي، والعكس صحيح فقد يتوافر لدى الفرد 

 عمل ستنعدم بين الدافع والأداء الوظيفي.الدافع القوي للعمل ولكن دون القدرة على ال

لأداء الوظيفي، وهو محصلة التفاعل بين طبيعة الفرد ونشأته وعليه يمكن القول أن السلوك الانساني هو المحدد ل

والموقف الذي يوجد فيه، والأداء لا يظهر نتيجة لقوى أو ضغوط نابعة من داخل الفرد نفسه فقط، ولكن نتيجة 

والتوافق بين القوى الداخلية للفرد والقوى الخارجية المحيطة به، وأن المقدرة والرغبة في العمل لعملية التفاعل 

يتفاعلان معا في تحديد مستوى الأداء، أي أن تأثير المقدرة على العمل على مستوى الأداء يتوقف على درجة رغبة 

داء يتوقف على مدى مقدرة الشخص على الشخص في العمل، وبالعكس فكن تأثير الرغبة في العمل على مستوى الأ 

 القيام بالعمل.

 ويمكن توضيح محددات الأداء الوظيفي أيضا من خلال الشكل التالي:
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 محددات الأداء الوظيفي: (3ــــ1)الشكل رقم

 

 

  

 

 

 من إعداد الطالب المصدر:

 يلي: لأداء الوظيفي يمكن تلخيصها فيماكذلي هناك محددات أخرى ل          

 الجهد المبذول:ااااا  1

وهو الجهد الناتج من حصول العامل على الدعم والحافز والذي يترجم إلى الطاقات الجسمية والحركية والعقلية  

، 2013)محمد ا.،  العمل المطلوا لإنجاز التي يبذلها العامل لأداء مهمته حيث تتأزر هذه الطاقات مع بعضها البعض 

 .(113صفحة 

  القدرات والخصائص الفردية:ااااا  2

وهي الخصائص الشخصية المستخدمة لأداء الوظيفة، والتي لا تتغير خلال فترة زمنية قصيرة، وتتألف من محصلة 

من المعرفة أو المعلومات الفنية اللازمة للعمل، والمهارة كالتمكن من ترجمة نص معين، ومدى وضوح الدور، فيجب أن 

الفرد العامل القدرة على أداء العمل المحدد له، والخبرات السابقة التي تحدد درجة فاعلية الجهد المبذول تتوافر لدى 

 .(74، صفحة 2014)دحمون،  ويشمل التعليم والتدريب والخبرات

  الدور: إدراكااااا  3

ه عن السلوك والأنشطة التي يتكون منها عمله، وعن الكيفية التي ينبغي أن ونعني به تصور الفرد للدور وانطباع

يمارس بها دوره في الم سسة، وهو الاتجاه الذي يعتمد الفرد أنه من الضروري توجيه جهوده في العمل من خلاله، 

ن التوجيهات، وردود أفعال وبالتالي فكن العامل أثناء أدائه لمهنته يتلقى م ثرات تترجم في شكل معلومات تكون عبارة ع

الزملاء وما يتلقاه من أجور وحوافز، هذه الم ثرات يقوم العامل بفرزها وتفسيرها وتنظيمها وفهمها انطلاقا من تأثره 

بدوافعه وخبراته السابقة من جهة وبطبيعة وخصائص المعلومات من جهة أخرى، ومن هذا المنطلق نجد أن الأفراد 

 .(41، صفحة 2017)سوسن،  كهم لنفس الظروف والواقع الذي يتعاملون معهيختلفون في فهمهم وادرا

 تطوير الأداء الوظيفيثانيا: 

هو استخدام جميع الموارد المتاحة لتحسين المخرجات وإنتاجية العمليات وتحقيق التكامل بين التكنولوجيا       

 المال بالطريق المثالي.الصحيحة التي توظف رأس 

  :(34، صفحة 2016)فاطمة،  الأداء الوظيفيأ ـــــ الهدف من تطوير 

اااااا تحسين الأداء وتطويره بهدف التغلب على مشكلات العمل، فضلا عن زيادة الإنتاجية والربحية من خلال 

 العمل بأساليب وتقنيات جديدة وتهيئة بيئة عمل مناسبة للإنجاز والإبدام في ظل العلاقات التي تحفز العاملين 

 القدرة
 

 الدافعية أو الرغبة الدعم التنظيمي

 الأداء



  
 

 

 الفصل الأول: الإطار النظري والدراسات السابقة 

19 

 الممنوحة للعاملين في كافة المستويات الإدارية.لبذل قصار جهودهم وإنجاز الأعمال بحرية من خلال السلطات 

اااا رفع كفاءة الأداء من خلال تطوير مهارات العاملين وقدراتهم، وتلاقي العيوا وتطوير طرق العمل واستحداث 

 أوضام تنظيمية وأساليب تحقق للتطوير سبقا عن غيره.

 :(58، صفحة 2015)الريس،  الأداء الوظيفيب ـــــ الشروط الواجب توافرها لتطوير 

 ااااا تدريب الموظفين المتميزين حتى يمكن الاستفادة من خبراتهم في الارتقاء بمستوى العمل.

 اااا يجب أن يكون العاملون على دراية بالمهام التي يقومون بتنفيذها.

 وذلي عن طريق عقد الندوات المفتوحة لمناقشة الموضوعات. اااا خلق نوم من التعاون والحب بين الأفراد

 اااا يجب أن يكون كل فرد على علم بأية معلومات جديدة تطرأ على الم سسة حتى وإن كانت في أقسام أخرى.

اااا إعادة تصميم عمليات الأداء أو إعادة صياغتها والتفكير من زاوية جديدة، وذلي لتطوير مقاييس الأداء 

 الأساسية وإضافة تقنيات جديدة.

 معهم يسهل من عملية التطوير وإدخال الأساليب التكنولوجيا الحديثة. والاتصالاااا اشراك العاملين 

اااا اشعار الموظفين بالرضا عن العمل الذي يمارسونه حتى يقوموا بتطوير الأداء وتحمل المس ولية والتطوير في 

 مجال العمل.

 فرق عمل ذاتية الإدارة. اااا العمل من خلال

اااا العمل على تشجيع العاملين وخاصة الذين يتسمون بالرغبة في الابتكار والتجديد عن طريق منحهم بعض 

 الاجازات أو ترقيتهم. –المكافآت 

 ولتحقيق هذه الشروط يجب أن تكون قد مرت بخطوات وبالتالي سوف نتطرق إلى خطوات تطوير الأداء الوظيفي   

 :(87، صفحة 2009)عمار، 

اااا تحديد القدرات الأساسية والمهام الوظيفية الرئيس ي والأهداف المحددة والمطلوا من الموظف انجازها حسب 

 خطة العمل في إطار الأهداف الاستراتيجية للتنظيم الإداري.

الأداء المتوقع للموظف ومتابعة الأداء الوظيفي حسب  اااا تطوير معايير الأداء الوظيفي ومناقشة مستوى 

الأهداف المحددة للإنجاز وفق خطة السنوات المقررة، ويجب أن يستند على عدة معايير مثل كمية ونوعية 

العمل المطلوا إنجازه والأسلوا المحدد لتأدية الواجبات والفترة الزمنية المقررة لإنجاز العمل والمواظبة 

 والحضور.

اااا إنجاز التقييم السنوي للأداء الوظيفي ووضع خطة لهذا التطوير إلى جانب تحديد أوجه الدعم الايجابي 

 الذي يتعين تقديمه للموظف للارتقاء بمستوى أدائه في إطار برنامج زمني محدد.

ار أدائه وتوقعات م تام بمساااااا متابعة التقدم في الأداء بعقد جلسات عمل دورية مع الموظف ليكون على الما

 المباشر. رئيسه

  تقييم الأداء الوظيفي 3.2

إن موضوم تقييم الأداء الوظيفي من المواضيع ذات الأهمية الكبيرة في مجالات العمل في الم سسات سواء كانت 

 صناعية أم خدمية أو حكومية أو الخاصة لأنه ذو علاقة وارتباط مباشر بكنتاجية العمل فيها.
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عتبار عملية تقييم الأداء على أنها: نشاط تقوم به الم سسة بغية قياس النتائج المحققة ومقارنتها من هنا يمكن ا

بالأهداف المحددة من قبل، ثم تقدير الانحرافات بين النتائج هذه والأهداف الموضوعة مسبقا، مع تقص ي أسبابها 

 .الانحرافاتالقرارات اللازمة لتصحيح هذه  واتخاذوالبحث في طرق علاجها 

وكذلي يجب الإشارة إلى أنه لا يقتصر عمل الم سسة على الأشياء المتاحة لتحقيق الأهداف فقط، بل يتعداه إلى 

 كل الموارد استعدادا أمثلا.  استغلالالطموح من أجل تحقيق ما هو أكبر وأبعد من تلي الأهداف المسطرة عن طريق 

  تعريف تقييم الأداء الوظيفيأولا: 

تقييم الأداء إلى عملية قياس وتحديد مستوى أداء الأفراد العاملين في الم سسة حيث أن معظم الم سسات يشير 

تسعى إلى تحديد نوعية وكمية أداء الأفراد العاملين فيها وتحديد القابلات والامكانيات التي يمتلكها القابلات كل فرد 

 .(51، صفحة 2019)سعاد،  الأفراد إلى التطوير احتياجاتومدى 

لأعمالهم، مما يحتاج  ويعرف تقييم الأداء أيضا على أنه: " نظام يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين

، 2007)ماهر،  الأمر أن يكون العاملون قضوا فترة زمنية في أعمالهم، وبشكل يمكن من القيام بتقييم أدائهم خلالها

 .(406صفحة 

وعليه يمكن القول أن تقييم الأداء هو نظاما يتم من خلاله تحديد مدى كفاءة أداء العاملين لأعمالهم، وهو احدى 

 للتقدم. داتهواستعداالمعايير المستعملة في قياس كفاءة الأداء الوظيفي لفرد ما والحكم على قدراته 

ومما يجب الإشارة إليه هو أن هناك مجموعة من المعايير التي يجب توافرها في نظام تقييم الأداء لكي يكون ناجحا 

 :(383، صفحة 2010)حسين،  منها

 وضوح الأهداف -

 تأييد الإدارة والعاملين وقبولهم لنظام التقييم -

 المرونة -

 دورية التقييم -

 الحوار المفتوح بين المقومين والعاملين حول التقييم -

 وجود نماذج مناسبة للتقييم -

 ومن هنا نستنتج مجموعة من العناصر يمكن تلخيصها في الشكل التالي:    
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 عناصر نظام تقييم الأداء الوظيفي: (4ـــــ 1) الشكل رقم

 

 

 

   

 

  

 

 

 

 (52، صفحة 2019)سعاد،  المصدر:

 

 ثانيا: طرق تقييم الأداء الوظيفي

أخرى، حسب نوم النشاط الذي تقدمه سواء كان انتاجيا أو خدميا ووفقا تختلف طرق التقييم من م سسة إلى       

كذلي لاختلاف المهام التي يقوم بأدائها العاملين، وكذلي حسب الأسلوا المتبع حيث في الماض ي كان يعتمد بدرجة 

كما أنها تختلف كبيرة على آراء وملاحظات الرئيس المباشرة ورأيه الشخص ي في بعض الصفات التي تتوفر في العامل، 

أيضا في إطار الم سسات المتماثلة عن عدم وجود مقاييس ومعايير موحدة لتقييم أداء العاملين في إطار الم سسة 

 الواحدة.

ولقد تطورت أساليب التقييم حيث أصبح التقييم يركز على نتائج أداء العاملين وليس على العاملين بحد       

 ومنها الحديثة. التقليديةالطرق المستخدمة في مختلف الم سسات منها  ذاتهم، ولذا فكن هناك العديد من

 الطرق التقليدية:ـــــــــ 1

يقوم المفهوم التقليدي لتقييم أداء العاملين والذي يشيع استخدامه حاليا على إعداد نماذج محددة، تحتوي على 

مجموعة من العناصر التي تركز على صفات الفرد، ويتولى الرئيس المباشر استيفاء بيانات هذا النموذج ومراجعة ما 

 :ما يليداء يليه في المس ولية، ومن الطرق التقليدية في تقييم الأ 

 طريقة الصفات أو السمات: أ ــــــ

ويتم وفقا لهذه الطريقة عدد من الصفات التي يمكن ملاحظتها من قبل المدير في أداء العاملين، إذ يتعذر في أداء 

هذه الطريقة في قياس الأداء من  لاعتمادبعض الأعمال الخدمية اعتماد المقاييس الكمية، لذا تلجأ بعض الم سسات 

      :(154، صفحة 2011)الخرشة ح.،  لال تطبيق الخطوات التاليةخ

اااا إعطاء كل عنصر من العناصر التي وضعتها الإدارة العليا درجة معيارية لتمييزها عن الدرجة التي تليها مثلا 

 ممتاز، جيد جدا، جيد، مقبول، ضعيف..... وهكذا.

 التوقيت
 

 تحديد الغرض

 من المسؤول

 

استخدام     
 النتائج

الاخبار     
 بالنتائج

 
 الطريقة

 

 المعايير
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يطلب من المقيم عادة تدوين الملاحظات التي يشعر بضرورة تدوينها أمام كل عنصر من العناصر التي اعتمدت اااا 

 في التقييم في المكان المخصص لها أسفل النموذج.

ااااا تحديد الصفات التي يمكن اعتمادها في تقييم أداء الأفراد مثل مستوى الأداء، علاقة الموظف برؤسائه، 

 الصفات التي تراها الإدارة العليا ضرورة في إنجاز الأداء للعامل. اعتمادئه....، وهكذا يتم علاقته مع زملا 

 .الأهداااااا يتم وضع عناصر الأداء والدرجات داخل نموذج يتم إعداده لتقييم 

 اااا تحديد نقاط معيارية لكل مستوى من المستويات التي تم وضعها.

حصل عليها الفرد في نموذج التقييم النهائي لكي يقوم من خلالها بتحديد  اااا يتم بعد ذلي جمع النقاط التي

 المستوى التقييمي للموظف.

 اااا يقوم الفرد المقيم بكتابة اسمه وتوقيعه وتاريخ التقييم في أسفل النموذج للتوثيق والمقارنة لاحقا.

داد النموذج الموحد لكافة العاملين إلا أنه وبالرغم من أن هذه الطريقة تتميز بالسهولة والبساطة من حيث إع     

 يعاا عليها افتقادها للناحية الموضوعية والعدالة.

 طريقة الترتيب:  ب ــــــ

وتتمثل هذه الطريقة في قيام الرئيس بترتيب مجموعة المرؤوسين ترتيبا تنازليا، وفقا للأداء العام وليس بناء على 

 مجموعة الخصائص "الصفات".

أن الأساس هنا هو ملاحظة فاعلية العمل الكلي لكل مرؤوس حيث يعطي تقديرا واحدا لأداء المرؤوس مثل: وهذا يعني 

 ضعيف، متوسط، جيد....

على التقرير الشخص ي وكذلي لا تهتم بالخصائص أو  واعتمادهاويعاا على هذه الطريقة أيضا بعدم الموضوعية     

 .(202، صفحة 2013)عقيلي،  قييمه ككلعوامل محددة في أداء الفرد ولكنها تقوم بت

 ج ــــ طريقة المقارنة بين العاملين:

وهي تشبه الطريقة السابقة، وتعرف أحيانا بمقارنة أزواج من العاملين، حيث يقوم الرئيس بمقارنة كل فرد في 

 المجموعة مع كل فرد من الأفراد الباقيين.

وتناسب هذه الطريقة المجموعات الصغيرة حيث تقل فعاليتها كلما زاد عدد أعضاء المجموعة، لطول الوقت الذي 

تستغرقه من ناحية ولصعوبة المقارنة من ناحية أخرى، وهذه الطرقة لا تخدم أغراض أخرى مثل أغراض الترقية 

 الاختيار ن استخدامها على اختيار فاعلية سياسات والثقل والتدريب، لعدم توافر أسس المقارنة، ولا يقتصر الغرض م

 .(46، صفحة 2017)سوسن،  والتعيين

 د ـــــ طريقة التقييم المقالي:

 وتتطلب هذه أن يقوم المقيم بكتابة وصفا لأداء الفرد من خلال اعتماد نموذج معين لهذا الغرض، وعادة ما يتم      

تقديم توجيهات وإرشادات للمقيم عن الموضوعات التي يجب تغطيتها في التقييم، ومن الأمثلة التي يمكن أن يحتويها 

 التقييم، وصف وفقا لرأيي الشخص ي أداء هذا الفرد متضمنا: 

 اااا كمية وجودة الأداء المتحقق.
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 ااااا المعرفة المتعلقة بوظيفته.

 اااا قدرته على التكيف مع العمل.

 اااا علاقاته مع زملائه والعاملين معه.

 (160، صفحة 2011)الخرشة ح.،  اااا ماهي نقاط القوة والضعف في أدائه.... وهكذا

تصلح هذه الطريقة إذا تم دمجها مع طرق أخرى للتقييم، حيث تضيف معلومات جديدة غير تلي المصممة كما 

الأخرى، بالإضافة إلى ما سبق فكن هذه الطريقة تعطي الفرصة للتركيز على بعض الخصائص الفريدة عند في الطرق 

 تقييم الموظف مثل القدرة على التطور، المواهب الخاصة وأيضا جوانب الضعف، وي خذ على هذه الطريقة مايلي:

 البنود والسمات الفريدة. واختيار ااااا أنها تستهلي وقتا كبيرا للإعداد 

 اااا بالإضافة إلى أن تقييم الأداء ربما يتأثر بمهارات الكتابة لدى المشرف وأيضا نمط تشكيل وتنظيم البنود.

 اااا قد يتم تأليف للتقييم لا ترتبط أساسا بأداء الوظيفة.

 ه ــــــ طريقة المقياس الرتبي البياني: 

قييم الفرد العامل وفقا لبعض العوامل بتس الرتبي البياني، حيث يقوم المقيم وتتم من خلال اعتماد أسلوا المقيا

، ويتضمن الترتيب .... الخالمحددة مثل كمية العمل، الاستقلالية، معرفة العمل، الغياا، الدقة في الأداء، التعاون 

سلوا من التقييم على دراسة كل البياني كل من المدى العددي أو الرقمي والوصف الكتابي، ويقوم المقيم وفق هذا الأ 

 باستخراجصفة يتم اعتمادها في التقييم وفق المعايير المحددة من قبل الم سسة ويضع القيمة الملائمة لها، ثم يشرم 

 التقدير النهائي للتقييم.

 تتلاءمأن وتساعد على التحليل الوصفي للموظف المراد تقييمه، ويمكن  الاستخداموتتسم هذه الطريقة بسهولة       

مع مختلف أصناف الموظفين سواء كانت صغيرة أو كبيرة ويمكن أن يتم تطبيقها في مختلف قطاعات الأعمال سواء 

الإنتاجية أو النشاطات الخدمية، أما نقاط الضعف التي تنطوي عليها هذه الطريقة فيمثل التباين بين المقيمين في 

في خبراتهم وخلفياتهم وشخصياتهم .....الخ، والمشكلة  الاختلافنتيجة اعتماد تفسير الوصف الكتابي بطريقة متماثلة 

الوثيق  الارتباطبعض المعايير ذات  اختيار الأخرى تتعلق بكختيار معايير التقييم المعتمدة في هذه الطريقة إذ قد يتم 

بلوغها للفرد والم سسة على حد  بالأداء الوظيفي، مما يجعل الأمر في كل الحالات ي ثر سلبا على نتائج التقييم المتوخى

  (162، صفحة 2011)الخرشة ح.،  سواء

 يلي: ويمكن ايجاز سلبيات الطرق التقليدية فيما  

 اااا أن التقييم يخضع للتقدير الشخص ي ولا يستند إلى أسس موضوعية.

 من الأهداف الممكن قياسها للأداء.اااا يركز على السمات الشخصية للأفراد بدلا 

في عدم نصحه والحد من قدرات العامل الناضج، وعدم  الاستمرار إن هذه الطرق تشجع العامل الغير ناضج على 

استخدامها أو استغلالها بحيث أن الطريقة التقليدية تفترض وجود مجموعة من الصفات المحددة، التي تشكل 

غير سليم حيث أن الوظائف الإدارية تختلف فيما بينها من حيث الصفات  افتراضأفضل سلوك إداري وهو 

 الشخصية والنفسية المطلوبة لكل منها.
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 الطرق الحديثة: ــــــــ 2

التي وجهت إلى طرق التقييم التقليدية، فقد توصل رجال الفكر الإداري إلى مجموعة من الطرق  للانتقاداتنظرا 

 :ما يليوا، ومن بين أهم هذه الطرق نذكر الحديثة التي تتفادى هذه العي

  الإجباري: الاختيار أ ــــــ طريقة 

هذه الطريقة هو تقليل عامل التحيز الشخص ي عن طريق إيجاد نظام يقوم بتزويد  استخدامالهدف الأساس ي من 

ترتيبها حسب تناسبها مع الإدارة والتي على العامل إظهارها،  إعادةالمقيم بمجموعة من عوامل التقييم ويطلب منه 

وهذه التقسيمات للصفات تجمع من قبل إدارة الموارد البشرية وتعطي لها درجات أو أوازن حيث تكون سرية وغير 

 .(12، صفحة 2014 )الصالح، معروفة للمقيم وهذا بدوره من مميزات هذه الطريقة

  ب ــــــ طريقة الأحداث الحرجة:

وهي التي تقوم على تحديد المعطيات الأساسية لكل وظيفة ويقوم الرئيس بتتبع الأحداث والوقائع الهامة، التي 

تتسبب في نجاح أو فشل العمل من جانب مرؤوسيه ومقابلتها بالمتطلبات الأساسية السابق تحديدها، وتعرف هذه 

تسجيل الأحداث الهامة اتباعا وفقا لطبيعتها، بيقوم الطريقة ببرنامج سجل الأداء حيث يتم إعداد سجل لكل مرؤوس و 

 .(125، صفحة 2001)ثابت،  سواء كانت إيجابية أو سلبية

 :ما يليومن أهم مميزات هذه الطريقة نذكر 

 تركيزها على تقييم أداء العامل.  -

 على الوقائع الموضوعية بخلاف الطرق التقليدية التي كانت تركز على السمات الشخصية للأفراد. الاعتماد -

 ج ــــــ طريقة الإدارة بالأهداف:

ظهرت هذه الطريقة على رؤية جديدة في الإدارة، حيث أنها تهدف إلى تعزيز العلاقة بين الرئيس والمرؤوس، وكذلي  

 .(378، صفحة 2021)فوزية،  تحسين مناخ وظروف العمل المناسبة، ويمكن تلخيص خطوات هذه الطريقة في الآتي

 لرئيس والمرؤوس معا في تحليل واجبات ومس وليات وسلطات الوظيفة.يشترك ا -

 في بداية كل دورة تقييم الأداء يحدد الرئيس والمرؤوس الأهداف المرتبطة بأداء المرؤوس. -

 أن يتفق كلاهما على معايير الأداء وطريقة قياسها. -

مدى تقدم المرؤوس في تحقيق أهدافه يجتمع الرئيس والمرؤوس على فترات أثناء دورة التقييم للوقوف على  -

 وتحديد العقبات.

 يقوم الرئيس بدور ايجابي في مساعدة مرؤوسيه للتغلب على العقبات التي تعترضه. -

بعد انتهاء دورة التقييم يجتمع الرئيس والمرؤوس لمناقشة النتائج المحققة مقارنة بالمستهدف تحقيقه،  -

 ت موثقة.ويجب في كل الحالات أن تكون جميع الخطوا
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حيث تمتاز هذه الطريقة بأنها تركز على تقييم النتائج المرتبطة بالأهداف الموضوعية وليس السمات والخصائص 

الشخصية للمرؤوس، ولكن ي خذ على هذه الطريقة بأنها تستنفذ وقتا طويلا بالإضافة إلى الحجم الكبير من المستندات 

 والأوراق المتداولة.

 الذاتي:د ــــ طريقة التقييم 

 الاقتراحاتوفيها يقوم الفرد المراد تقييمه بالتعليق على الأداء الخاص به في نموذج المعيار ما يجعله قد يقدم بعض  

، الذي يحتاج إليه مستقبلا حتى يتوصل إلى مستوى الأداء المتوقع .... إلخكتعديل وصف وظيفة، التدريب، التكوين 

 والمسطر من قبل إدارة التنظيم.

المجند للم سسات خاصة حينما يكون ضمن نظام شامل لتقييم أي إعتماد  الاتجاهلقد أصبح هذا الأسلوا       

هذه الطريقة لابد من توفر درجة عالية من الثقة بين الإدارة والعاملين في ظل مناخ  لاعتمادطرق أخرى، وللإشارة 

 .(272فحة ، ص2005)المجيد،  تنظيمي جيد

 ه ــــــ طريقة التقييم المشتركة:

السري  الاقترامالتي تقوم على أساس قيام كل فرد من أفراد جماعة العمل بتقييم كل من أعضاء الجماعة، بطريقة  

للمركز الإداري وهنا تقييم الفرد يتم بمعرفة زملائه ورؤسائه ومرؤوسيه، وتتميز هذه الطريقة بالخصائص  اعتبار وبدون 

 :(110، صفحة 2010)شيخة،  التالية

 إشراك الرؤساء والمرؤوسين في عملية التقييم. -

 والإفادة منها.تعرف كل مشترك على نتائج عملية التقييم  -

 ويمكن توضيح هذه الطرق من خلال الشكل التالي:     

 طرق تقييم الأداء الوظيفي: (5ـــ  1) الشكل رقم

 

 

 

 

 

 ي طريقة الإختيار الإجبار                                                             طريقة الصفات أو السمات      

 طريقة الأحداث الحرجة                                 طريقة الترتيب                                                     

 طريقة الإدارة بالأهداف                     طريقة المقارنة بين العاملين                                             

 طريقة التقييم الذاتي             طريقة التقييم المقالي                                                              

 طريقة التقييم المشتركة         الرتبي البياني                                                 طريقة المقياس      

 من إعداد الطالب المصدر:

 طرق تقييم الأداء الوظيفي

 الطرق الحديثة الطرق التقليدية
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طالما أن تقييم أداء العاملين يتم عن طريق الفرد، لذلي عادة ما يتعرض لعدد من الأخطاء أو أوجه الضعف، 

 التقييم عن الأخرى وأهم هذه الأخطاء مايلي:وبعض هذه الأخطاء يكون شائعا في بعض طرق 

هو خطأ إدراكي حيث يميل المدير لتكوين انطبام ايجابي أو سلبي عن مرؤوسيه على أساس أحد  خطأ الهالة:

ملامح شخصيته أو أحد مجالات أدائه فقط دون إدراك باقي عناصر الشخصية أو مجالات الأداء، يرى المدير هنا 

 لعنصر من عناصر العمل يعني أن هذا الأداء جيد أيضا في باقي العناصر.أن الأداء الجيد 

يتجه بعض المشرفين إلى السخاء أو التشدد في تقديراتهم معنى ذلي أنهم يعطون   خطأ التساهل أو التشدد:

الذي يقلل  تقديرات عالية أو منخفضة لمرؤوسيهم، أن ذلي يعتبر خطأ شائعا بدرجة كبيرة في برنامج التقييم، الأمر 

من قيمته وأهميته ويمكن أن يكون سببا في نشوء النزاعات الشخصية للفرد القائم بالتقدير، ويمكن التغلب على 

ذلي جزئيا من خلال عقد لقاءات أو اجتماعات أو حلقات تدريب للقائمين على التدريب وبالتالي يمكن أن يتوصلون 

 .(425، صفحة 2006)المرس ي،  همإلى اتفاق عام ما هو متوقع بالفعل من مرؤوسي

مهما كانت معايير التقييم التي يستخدمها الرئيس، فهو قد يقيم مرؤوسيه في مدى  أخطاء التقدير الوسط:

فيميل الرئيس  متوسط، وتشيع هذه الأخطاء كلما افتقرت طريقة التقييم للدقة والموضوعية والأسس السليمة،

الفرق بين مستوى أحسن موظف  يتضاءلللحكم الوسط ليعطي قصور أسس التقييم، ويتأثر مثل هذه الأخطاء 

 .(340، صفحة 2004)مصطفى،  وأسوء موظف وتنتفي قيمة وغرض تقييم الأداء

إن شعور المشرف اتجاه كل شخص من مرؤوسيه سواء كان ذلي الشعور بالولاء أو  خطأ التحيز الشخص ي:

بالكره له تأثير كبير على تقديراته أدائهم، ويظهر ذلي بوضوح في المواقف التي تكون فيها المقاييس الموضوعية للأداء 

 غير متاحة أو من الصعب إعدادها.

تعد لتعطي فكرة ماضية غالبا ما تكون سنة، وعادة ما فمعظم التقديرات عن المرؤوسين  أخطاء النسيان:

 تمثل المستوى الأوسط أو العام للأداء خلال تلي الفترة.

ويميل بعض الرؤساء لتأسيس تقديراتهم على ما يسهل تذكره، أو على التصرفات الأكثر حداثة للمرؤوس وهذا قد 

يما إذا كان هذا المرؤوس يدرك وقت إعداد تقرير التقييم لا يعبر تماما عن خصائص أدائه في الفترة السابقة كلها لاس

 فيتعمد أن يبدو مثاليا في هذا الوقت أو قبله بقليل.

إدراك الخبراء في مجال تقييم الأداء منذ سنوات أن عملية تقييم الأداء عرضة للخطأ، ويمكن أن يحدث الخطأ 

نما تعجز ذاكرته عن استرجام الأداء في وقت لاحق، حينما يعجز المشرف عن ملاحظة الأداء بطريقة سليمة، أو حي

ويمكن أن يقع الخطأ في مرحلة متأخرة أيضا عندما يتم عرض أو شرح جوانب الأداء المراد تقييمها للمقيم بصورة غير 

سليمة أو غير واضحة، وفي ضوء ذلي يمكن أن يعني الأداء الجيد بالنسبة لأحد المشرفين الدرجة النوعية للمنتج، 

 بالنسبة لشخص آخر. والانضباطفيما يعني الكمية المنتجة بالنسبة للآخر 

كما يمكن أن يتسلل الخطأ في عملية التقييم حينما تتم مقارنة بيانات الأداء التي يتم استرجاعها مع أي معايير 

 الخارجية تأثيرها على التقديرات النهائية للأداء. للاعتباراتللمقيم، وأخيرا من الممكن أن تكون 
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  داء الوظيفيالأ مكانة وتأثير الإدارة الإلكترونية في تحسين  .3

إن الإدارة الإلكترونية هي عبارة عن نمط جديد ترك أثاره الواسعة على الم سسات ووظائفها والواقع إن التأثيرات 

 ثل في التكنولوجيا الرقمية وإنما أيضا على تحسين الأداء الوظيفي.لا تعود فقط على البعد التكنولوجي والمتم

 الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي الإدارةمكانة  1.3

واستخدامها عنصرا أساسيا لضمان نجاح وتطور عمل  والاتصالاتفي تكنولوجيا المعلومات  الاستثمار تعتبر خطوة 

الم سسة في عصرنا الحالي، وأصبحت الإدارة الإلكترونية من عوامل تحسين الأداء الوظيفي وزيادة الكفاءة لدى 

العاملين، ومن هذا المنطلق يمكن الوقوف على أثر الإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي من خلال النقاط 

 لية:التا

 أ ـــــ أجهزة الكمبيوتر ولواحقها وتأثيرها على تحسين الأداء الوظيفي:

المقصود بأجهزة الكمبيوتر عتاد الكمبيوتر والخدمات وملحقاتها ونظرا لتطور الكمبيوتر والزيادة في عدد  

نعو العتاد في أحدث ما توصل إليه صا امتلاكمستخدمي الأجهزة في الم سسات، فمن الأفضل للم سسة السعي إلى 

العالم، ويتكون عتاد الكمبيوتر من الأجزاء الملموسة والعناصر المادية، ومنها وحدات الإدخال والإخراج ووحدات النظام 

، صفحة 2004)عبود،  ووحدة المعالجة المركزية وذاكرة الوصول العشوائي ووحدة التخزين وهي تتميز بميزتين أساسيتين

238): 

 اااا ملائمة العتاد للتطورات البرمجية وبرمجيات نظم المعلومات.

 ااااا توفير تكاليف التطوير المستمرة وتكاليف الصيانة.

 ولعتاد الكمبيوتر أثر على الأداء الوظيفي من خلال:

 لعمل ورفع مستويات الأداء وتبسيط الإجراءات وطرق معالجة العمليات الإدارية.ااااا تطوير أساليب ا

اااا يقلل الجهد والكلفة المادية للعمل وإنجاز المهام في أسرم وقت ممكن وذلي من شأنه أن يساهم في تحسين 

 الأداء الوظيفي إلى حد كبير.

 ااااا المساهمة في تطوير وتقدم النظريات العلمية.

 هيل الأداء في المهام التي تستغرق وقتا طويلا.اااا تس

 اااا الدقة في الأداء وضمان الجودة.

المتاحة  التقنيات باستخدامااااا إجراء عمليات التقويم المختلفة اللازمة لمتابعة العمل الإداري وتحسينه وذلي 

 الكمبيوتر. باستخدام

  ب ـــــ الشبكات وعلاقتها بتحسين الأداء الوظيفي:

ويقصد بالشبكات الوصلات الإلكترونية الممتدة عبر النسيج الإتصالي لشبكات الانترنت، الاكسترانت، وتعتبر شبكة 

الانترنت شبكة القمة للم سسة ولإدارتها الإلكترونية، وهي كذلي مجموعة من الأجهزة المرتبطة مع بعضها البعض 

وسهولة نقل وتبادل المعلومات حيث  الاتصالة وسرعة ، ولها أهمية كبيرة من حيث كفاءالاتصالبواسطة وسائط 
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يمكن للموظفين ومجموعات العمل المتباعدة جغرافيا من مشاركة الملفات والأفكار والآراء، وللشبكات دور في تحسين 

 :(35، صفحة 2021)الغوطي،  الأداء الوظيفي من خلال

على مستوى المدراء والعاملين، لوجود مرونة في العمل  والابتكار تعمل الشبكات من خلق فرص الإبدام  اااا

 على المحيط الخارجي. وانفتاحهم

 اااا توفير كم هائل من المعلومات يوميا وفي كل وقت، وذلي ما يسمح بتوجيه جهود العاملين وأنشطتهم.

اااا زيادة حجم العمل حيث يعتمد العمل لسبعة أيام في الأسبوم وعلى مدار الساعة، أي تقديم الخدمات 

 بالمس ولين. اتصالهمللمستفيدين مباشرة دون 

الوقتي  الاتصالوسلسلة الأوامر، حيث أصبح بكمكان الجميع  للاتصالاتاااا التخلص من القيود الهرمية 

 ئقة، مما يخلق العمل على مستوى أفقي وبالتالي يزيد من خبرة والمهارة.وتبادل المعلومات بسهولة فا

دون تمييز بين المستفيد، أو  الاتصالاتاااا العمل على نظام إجراءات محددة في تقديم الخدمات غبر شبكة 

 ذاك بمعنى أن هناك شفافية في العمل وهذا ي دي إلى الرضا الوظيفي.

في تقديم الخدمات  ازدواجيةارية ما يساهم في تبسيط الإجراءات الإدارية، ويمنع اااا تقليل عدد المستويات الإد

 والقيام بالأعمال.

القرارات من خلال إتاحة المعلومات والبيانات لمن أرادها، وتسهيل الحصول  واتخاذاااا تحسين فعالية الأداء 

 افي.عليها من خلال تواجدها على الشبكة الداخلية مهما كان البعد الجغر 

  ج ـــــ البرمجيات وقواعد البيانات وأثرها في تحسين الأداء الوظيفي:

إن البرمجيات هي جميع البرامج التي تعمل على تشغيل الأجهزة والمعدات الإلكترونية، وتعمل على إدارة الشبكة 

ور البرمجيات فمن الأفضل مثل برامج نضم التشغيل ونظم إدارة الشبكة، برامج البريد الإلكتروني وغيرها، ونظرا لتط

 للم سسة توفير أحدث البرامج لتسيير أنشطتها.

وقواعد البيانات هي مجموعة من البيانات الم سسة التي يمكن الوصول إلى محتوياتها وإدارتها وتحديدها بسهولة 

واحد أو أكثر  الملف وتتكون قاعدة البيانات عادة من ملف باسموهي مجموعة من السجلات أو القيود يشار إليها 

ويسميها البعض قاعدة المعلومات حيث تعمل وبشكل كبير في تسريع عملية الوصول إلى البيانات التي تتضمنها، فبدلا 

بكل سهولة كونها م سسة ومرتبة وهذا ي دي إلى جودة العمل وإتقانه وبالتالي  استرجاعهامن البحث هنا وهناك يتم 

  .تحسين الأداء الوظيفي

 :(50-49، الصفحات 2019)حمزة،  وقواعد البيانات تأثير على تحسين الأداء الوظيفي من خلال وللبرمجيات

المعلومات وتقليص أماكن الأرشيف وهذا ي دي  واسترجاماااا تساعد قواعد البيانات في تقليل تكلفة حفظ 

 إلى إنجاز العمل وفق الأصول المهنية المتعارف عليها من قبل الموظفين.

يتعلق مباشرة بالبيانات التي تم حفضها وتخزينها  استفسار  و أ استفهاماااا تساعد في الإجابة عن أي تساؤل أو 

القرارات وبالدقة  اتخاذكلفة والذي ي دي السرعة في ضمن هذه قواعد البيانات وفي أي وقت كان وبأقل ت

 للم سسة. التنافسيةالمطلوبة والتي تعمل على تحقيق الميزة 
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ااااا تعمل البرامج والنظم على تحقيق رضا العاملين من خلال تبسيط الأدوار والأعمال، مما ي دي إلى سرعة 

 الإنجاز والحصول على الخدمة بأقل جهد.

 .الاتصالاتظمة الحماية المتطورة يمنع وصول المعلومات إلى أيدي أشخاص غير مخولين عبر اااا إن توفر أن

ااااا إن التحسين المستمر في الأداء أصبح له سمة لدى الم سسات حتى تستطيع مواجهة المنافسة الحادة، 

وضع محتوى  ولكي يكون أسلوا التطوير والتدريب قائما على أبعاد موضوعية في تحقيق الأداء، يتطلب

 برامج التدريب المناسب.

على قواعد البيانات وهذا ما يسهل عليه دراسة نقاط  الاعتماداااا يعمل الموظف على إعداد تقارير عن طريق 

 القوة والضعف في عمل الم سسة وبالتالي يحقق تطوير في الأداء.

لى رفع كفاءة الموظفين، والذي بدوره اااا إن توفر برامج متطورة في الم سسة من أجل العمل الإداري ي دي إ

يساهم في تطوير العمل الإداري ويزيد من فاعليته من خلال الوصول إلى المعلومات الضرورية للإدارة العليا 

 المس ولة.

 واتخاذاااا تقليل الأخطاء في العمل حيث يمكن رصدها وكشفها عن طريق مقارنتها بما هو موجود مسبقا 

 تصحيح مسارها وهذا ما يعود بأداء جيد للموظفين.الإجراءات اللازمة ل

  د ـــــ الكوادر البشرية دورها في تحسين الأداء الوظيفي:

هم مجموعة العاملين التي تشترك بشكل رئيس ي بالعمل الفكري، وتستعمل معرفتهم لتنفيذ عمل مبدم ويخلق القيمة، 

لإدارة والفردية والإبداعية، كونهم يمتلكون إبدام أكثر ونباهة أعلى وقدرة  الاستقلاليةويجعلها مدركة ومرتبطة مع 

أعلى وهم مهتمون بتخطيط مهمتهم الخاصة ويعيرون انتباه أكبر لتطوير الم سسة، ومن خصائصهم الإبدام،  الذات

فون قيمة للم سسة، ليس والتمييز في العمل، واهم أهمية كبيرة داخل الم سسة مما يجعلهم يضي الاستقلالية الابتكار 

فقط من خلال حلولهم الإبداعية لمختلف المشاكل المعقدة، ولكن أيضا من خلال توظيف خبرتهم وإمكاناتهم الموهوبة 

 للم سسة. الاستراتيجيةالقرارات  لاتخاذ مشاركتهمفي 

 :(239، صفحة 2004)عبود،  وللكوادر البشرية علاقة على تحسين الأداء الوظيفي من خلال      

الموظفين الذين لديهم الجاهزية  اختيار اااا تعيين الموظفين من خلال إتبام إجراءات محددة، وذلي من أجل 

 الأداء الوظيفي المطلوا. والرغبة للعمل خارج أوقات العمل، من أجل إنجاز حجم والاستعداد

مهاراتهم  استغلالالمستمر للكوادر البشرية ي دي إلى كسب ميزة تنافسية من خلال  الاستقطاااااا إن 

 ومشاركتها مع العمال الآخرين ي دي إلى تحسين الأداء.

اااا تحسين الأداء الوظيفي يتطلب عناصر بشرية م هلة في مجال تكنولوجيا المعلومات، بمعنى هناك قدرة في 

اصر البشرية، وبما يلائم العمل ومراحل تنفيذه، وهذا يعني أن تلي الموارد إحداث التغيرات المناسبة في العن

بموضوعية، ومن ثم صقلها بالتدريب والتطوير والتحفيز، حتى يكون بكمكانها الإسهام  انتقائهالابد أن يتم 

سسات الفاعل في تحقيق أهداف الم سسة بالمستوى المطلوا، ويزيد من قدرة الم سسة في التنافس مع الم  

 الأخرى في تقديم مخرجاتها الإدارية.
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اااا تبسيط إجراءات العمل ويقصد بها التغيرات التي تحدث في إجراءات أداء العمل من قبل المديرين من 

 والتعقيدات الإدارية. البيروقراطيةمن  الابتعادخلال 

اء تجارا مختلفة ونقل معرفتهم اااا إن تنوم الوظائف يزيد من الخبرات والمهارات، من خلال تمكينهم من إجر 

والتعلم من أخطائهم يزيد من تبادل المعرفة وبالتالي الحصول على أفكار جديدة تسهم في تحقيق نتائج 

 أفضل والقدرة على حل مشكلات العمل اليومية لأداء المهام الوظيفية.

طرق  ابتكار وذلي ي دي إلى  ومهارتهماااا لابد من توافق م هلات الموظفين مع وظائفهم وتستوعب طاقاتهم 

 جديدة تعمل على تبسيط إجراءات العمل مما ي دي إلى أداء جيد.

 الأداء الوظيفي علىالإدارة الإلكترونية  تأثير تطبيق 2.3

عنصر أساس ي لضمان نجاح وتطور عمل  واستخدامها والاتصالاتفي تكنولوجيا المعلومات  الاستثمار تعتبر خطوة 

الم سسة في عصرنا الحالي، وأصبح العمل المكتبي من عوامل زيادة الإنتاجية والفعالية في الأداء ورفع الكفاءة في 

الم سسات، كما تعمل الإدارة الإلكترونية من خلال تطبيقاتها في الم سسة على حسن إدارة الوثائق وحماية سريتها 

منذ لحظة وصولها إلى الجهة المختصة في الم سسة مرورا بالجهات ذات  الاعتمادلمعاملات خلال مرحلة ومراقبة سير ا

أرشفتها، كما وأن لتطبيق نظم المعلومات الحديثة أثر إيجابي ينعكس على رفع  واسترجاعهاالعلاقة وإنهائها وتخزينها 

المرونة الإدارية، وله أهمية من ناحية مواكبة العاملين كفاءة العاملين وله أثر في زيادة سرعة إنجاز العمل وتحقيق 

 للتطورات الحديثة، كما تعمل الإدارة الإلكترونية من متطلباتها وهذا ما سنتطرق إليه:

 دور المتطلبات الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي: أ.

 يلي: يظهر هذا الدور من خلال ما 

بين الموظفين وزيادة كفاءة العمليات  الاتصالاتنشوء علاقة بين مختلف الإدارات والأقسام وتحسين  -

 الإدارية.

تقديم الدعم الإداري اللازم للبحوث والدراسات المتعلقة بمجال وظائفهم، والعم في كل العمليات  -

 الإدارية وذلي قصد تحقيق الأهداف المطلوبة.

ن المتطلبات الإدارية في حال تطبيقها تساهم في التخلص من قيود التنظيم مثل: هرمية من هنا نستنتج أ         

في الوقت المناسب، وتبادل المعلومات بسهولة فائقة  الاتصالوسلسلة الأوامر حيث أصبح بكمكان الجميع  الاتصالات

ومات في نفس الوقت، المشاركة وهذا يعكس بالإيجاا على أداء موظفيها من حيث تحسين علاقاتهم ببعض تلقي المعل

 .وبانضباطلديهم ورضاهم على وظائفهم يساهم في تأدية مهامهم بجودة وإتقان  الانتماءفي اتخاذ القرارات مما يولد روح 

 دور المتطلبات التقنية في تحسين الأداء الوظيفي:ب. 

 يلي: يظهر هذا الدور من خلال ما 

 الآلي والطابعات وربط جميع الأقسام بشبكة الأنترنت.توفير العدد الكافي من أجهزة الحاسب  -

التبادل الإلكتروني عن طريق شبكة الانترنت والتواصل بين مختلف فروم الم سسة ومصالحها عن طريق  -

 شبكة الاكسترانت.
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إمكانية نشر اللوائح والإجراءات والتعليمات الخاصة بالخدمات الإلكترونية، ولهذا تعتبر الإدارة  -

نية وسيلة لتحقيق رضا العاملين من خلال تبسيط الأدوار، سرعة الإنجاز، والحصول على الإلكترو

 الخدمة بأقل جهد ممكن.

 توفير كم هائل من المعلومات يوميا في كل وقت وذلي مما يسمح بتوجيه جهود العاملين وأنشطتهم. -

تقليل معدلات الأخطاء، وتحقيق  هذا كله يساهم في التغلب على مختلف العراقيل التي تخفض الأداء من خلال

المعلومات  إتاحة خلال:السرعة المطلوبة في إنجاز الوظائف، وتوفير الجد والوقت وتحسين فعالية الأداء الوظيفي من 

والبيانات لمن أرادها وتسهيل الحصول عليها، من خلال تواجدها على الشبكة الداخلية وإمكانية الحصول بأقل مجهود 

 البحث الآلية المتوفرة. من خلال وسائل 

  دور المتطلبات البشرية في تحسين الأداء الوظيفي:ج. 

وهذا عند توفر الموارد البشرية الفعالة في الم سسة يساهم في دعم فكرة الإدارة الإلكترونية، ومدى مساهمتها في 

فية تطبيق هذه الفلسفة تسهيل سير الوظائف والعمليات مما ينعكس على موظفيها من حيث إعطائهم فكرة على كي

 من خلال )التعليم، التدريب( وذلي يساهم في زيادة قدراتهم وكسبهم مهارات أكثر وهذا ينعكس على أدائهم.

  دور المتطلبات المالية في تحسين الأداء الوظيفي: د.

 يلي: يظهر هذا الدور من خلال ما

 والتكنولوجيا الحديثة.توفير الموارد المالية اللازمة للحصول على الأساليب  -

بمدربين م هلين لتدريب العاملين على تطبيق آلية العمل الإلكتروني ووضع  للاستعانةزيادة الدعم المالي اللازم  -

 نظام حوافز جيد للمتميزين في مجال العمل الإلكتروني وتحديث البنية التحتية من أجهزة وبرامج والشبكات.

التحول الإلكتروني وذلي قصد مواكبة تغيرات التكنولوجيا وهذا بالضرورة  مشاريعكل هذا يساعد على تقدم 

 ينعكس على موظفيها لمسايرة أساليب عملهم. 

 دور المتطلبات الأمنية في تحسين الأداء الوظيفي:ه. 

 ت ثر المتطلبات الأمنية على الأداء الوظيفي من خلال: 

التعديلات والمخالفات الأمنية للعمل على زيادة الثقة واضحة ومحددة لحماية الخصوصية ولمنع وضع سياسة  -

 في التعاملات الإلكترونية.

الإدارة الإلكترونية وذلي  استخداممن قبل الإدارة العليا بتهيئة الموظفين نفسيا ومعنويا على  الاهتمامزيادة  -

 بزيادة التدريب والعمل على زيادة الوعي بمزاياها.

للعاملين من خلال التأكيد على أن تطبيق الإدارة الإلكترونية لا يمثل بأي حال من الأحوال  توفير الأمن الوظيفي -

 بديلا عنهم بل تعد مكملا لهم في إنجاز العمليات الإدارية بكفاءة عالية.

امج أحدث البر  واستخدامتوفير أمني فعال لحماية البيانات والمعلومات الخاصة بالعاملين والمتعاملين مع الم سسة 

والطرق اللازمة لمنع التعدي على البيانات والمعلومات أو محاولة سرقتها أو تزويدها، ففي حالة عدم التخوف من 
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التكنولوجيات وكيفية تطبيقها تزداد ثقة العامل بوظيفته وعدم التخوف من كيفية تأديتها مما يولد له الشعور 

 بالراحة مما بعكس هذا أدائه.

 سات السابقة الدراالمبحث الثاني: 

بغرض تدعيم وإثراء هذه الدراسااااة وبيان أهميتها والإضااااافة التي سااااتقدمها تم الاسااااتعانة بعدة دراسااااات سااااابقة        

عربية وأجنبية والتي تمحورت حول موضااااوم الدراسااااة الحالية أو أحد متغيراتها، وفيما يلي عرض لأهم ما جاء في تلي 

 لال مقارنتها بما ورد في الدراسة الحالية. الدراسات، ومن ثم التعقيب عليها من خ

 الدراسات العربية  .1

 تناولت العديد من الدراسات العربية السابقة موضوم الدراسة الحالية ومن بين تلي الدراسات ما يلي:      

 :وانبعن (2011)قريش ي، دراسة  أولا :

تطوير العمل الإداري بمؤسسات التعليم العالي )دراسة حالة كلية العلوم  الإدارة الإلكترونية"مساهمة 

 " والتكنولوجيا بجامعة بسكرة(

في تطوير العمل الإداري بم سااااااااااسااااااااااات  الإدارة الإلكترونيةتهدف هذه الدراسااااااااااة إلى التعرف على مدى مساااااااااااهمة        

فرضاااااايات، اختيرت بواسااااااطة مجموعة من الأساااااااليب الإحصااااااائية  4التعليم العالي في الجزائر، ولتحقيق ذلي صاااااايغت 

 .واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات والمعلومات من عينة الدراسة

بشاااكل منفرد مع أبعاد  الإدارة الإلكترونيةجبة بين أبعاد وخلصااات هذه الدراساااة إلى وجود علاقة ارتباط دالة ومو      

 العمل الإداري مجتمعة.

 بعنوان: (2013)محمد م.،   دراسة: ثانيا

 "ترشيد وتحسين الخدمة العمومية"دور الإدارة الإلكترونية في 

بروز دور الإدارة الإلكترونية وعلاقتها بالخدمة العامة، وذلي من خلال التحول نحو  هدفت هذه الدراسة إلى

 .الخدمة العامة الإلكترونية هو أساس ترشيد الخدمات العمومية وتحسينها والنهوض بجهودها

الإدارة في ظل التحولات الإلكترونية والرقمية التي انتهجها برنامج الإصلاح الإداري  خلصت هذه الدراسة إلى  

كمرحلة ضرورية في ظل العصر الرقمي، وهو ما يقتضيه التطوير الحقيقي لم سسات الخدمة العمومية الرامي إلى 

 .القضاء على التحديات البيروقراطية وتسهل مهمة طالب الخدمات العمومية

 : بعنوان (2016)عائشة، الادارة الالكترونية كآلية من آليات التنمية الادارية، اسة در  :ثالثا

 كآلية من آليات التنمية الإدارية"الإدارة الإلكترونية  "

تهدف هذه الدراسااااااااااااة إلى أن الإدارة الإلكترونية هي منظومة الكترونية متكاملة تهدف إلى تحويل العمل الإداري        

باسااااااااااااتخدام الحاسااااااااااااوا وذلي لتوفير التكاليف، حيث اعتمد الباحثان على المنهج الوصاااااااااااافي العادي من عمل إداري 

 .والتحليلي للاطلام على خلفيات هذا الموضوم
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خلصاااات الدراسااااة إلى أن الإدارة الإلكترونية تسااااتلزم وجود بنية تحتية قوية وسااااريعة وآمنة، وبنية معلوماتية قوية     

 وموظفين استشاريين متمكنين من استخدام التقنيات الحديثة وتطوير النظم المعلوماتية الحديثة.

 :وانبعن . (2019)الأقرم ن.، دراسة  :رابعا

 في العاملة الحكومية المؤسسات فغي العاملين لدى الوظيفي الأداء تحسين في الإلكترونية دارةالإ  دور  "          

 " (قلقيلية محافظة

في الم سااااااااااااسااااااااااااات الحكومية في محافظة قلقيلية،  الإلكترونية الإدارة تهدف هذه الدراسااااااااااااة إلى التعرف على واقع       

وأثرها في الأداء الوظيفي وتكمن أهميتها في جدية وحيوية وندرته في البحوث والدراساااااات لكونها مفهوما جديدا وحيويا 

تيجة تحولات وتطورات يشاااهدها العالم منذ فترة التطور التكنولوجي والإلكتروني واساااتخدمت الاساااتبانة كأداة نظهر  

 عاملا. 190حيث وزم على عينة حجمها  ية لجمع البيانات والمعلومات من عينة الدراسة،رئيس

وخلصااااااات هذه الدراساااااااة إلى تحديث الأنظمة الإدارية ومع مراعاة ضااااااارورة مواءمة البيئة القانونية في الم ساااااااساااااااات      

 الحكومية بما يتلاءم مع تطبيق الادارة الالكترونية.

 بعنوان: (2021)عبيد،   دراسة :خامسا

 "دور الإدارة الإلكترونية في تحسين جودة الخدمات المقدمة في هيئة التقاعد الفلسطينية"

الإدارة الإلكترونية بأبعادها المتنوعة التي تشمل )التخطيط الإلكتروني،  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف إلى دور 

فة الإلكترونية، إدارة الخدمات الإلكترونية( في تحسين جودة الخدمة في هيئة التقاعد الفلسطينية، أما من إدارة المعر 

 الاختصاصالناحية العملية فقد هدفت إلى محاولة معرفة ذلي الدور في مجتمع دراسة مكون من العاملين من ذوي 

حيث وزم على  الاستبيانوذوي المستويات الإشرافية والإدارية بهيئة التقاعد الفلسطينية، وتمثلت أداة الدراسة في 

 عاملا. 142عينة حجمها 

خلصت هذه الدراسة إلى أنه: هناك وجود تقييم إيجابي مرتفع لمستوى تطبيق الإدارة الإلكترونية بهيئة التقاعد 

ا إلى وجود أثر معنوي ذي دلالة إحصائية لكل من إدارة المعرفة الإلكترونية، إدارة الفلسطينية، كما توصلت أيض

 الوثائق الإلكترونية في تحسين جودة الخدمة المقدمة من قبل هيئة التقاعد الفلسطينية.

 :وانبعن .(2021)فوزية، سادسا:  

 المدنية الحالة مصلحة: حالة دراسة للعاملين، الوظيفي الأداء تحسين في الإلكترونية الإدارة أثر  "             

 "رايس مراد بئر  ببلدية

ترتكز على الاساااااااااااتخدام الكثيف للتكنولوجيات الحديثة  الإلكترونية الإدارة تهدف هذه الدراساااااااااااة إلى التعرف أن       

كمتغير مسااااااااااااتقل والأداء  الإلكترونية الإدارةكأساااااااااااالوا جديد في التساااااااااااايير على أداء العاملين وعلى طبيعة العلاقة بين 

حيث وزم  الوظيفي كمتغير تابع، واسااااتخدمت الاسااااتبانة كأداة رئيسااااية لجمع البيانات والمعلومات من عينة الدراسااااة،

 عاملا. 50على عينة حجمها 

 تسهم بنسبة كبيرة في زيادة وتطوير الأداء الوظيفي للعاملين. الإلكترونية الإدارةوخلصت هذه الدراسة إلى أن      
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 بعنوان: (2014)دحمون،  دراسة: سابعا

 "اريين بكليات ومعاهد جامعة باتنةدراسة على عينة من الاد –الوظيفي  "بيئة العمل الداخلية وأثرها على الأداء

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مدى التأثير بين بيئة العمل الداخلية وعناصرها والأداء الوظيفي للإداريين       

ة مدى تأثير بيئة العمل في الإدارة الجامعية بالكليات والمعاهد، أما من الناحية العملية فقد هدفت إلى محاولة معرف

الذي وزم على عينة حجها  الاستبيانالداخلية على الأداء الوظيفي للإداريين بجامعة باتنة، وتمثلت أداء الدراسة في 

 موظفا. 529

بتحسين مستويات  لاهتماماتهمخلصت هذه الدراسة إلى أنه يجب على المس ولين في الإدارة الجامعية إضافة         

بتوفير بيئة عمل داخلية مثالية وملائمة ومتجددة ومتطورة حتى يشعر العامل  الاهتمام يدركواالأداء الوظيفي أن 

 وبالتالي تقديم أفضل أداء لديه. بالارتياح

 بعنوان: (2016)سهيلة، دراسة ثامنا: 

دراسة مقارنة بين مؤسستي  –أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة "  

 "-مطاحن الواحات العمومية ومطاحن جديع الخاصة بتقرت

للعاملين كدراسة مقارنة بين  الأداء الوظيفيهدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن أثر الرضا الوظيفي على          

في قطام الم سسات الصغيرة والمتوسطة هما الم سسة العمومية مطاحن الواحات والم سسة الخاصة  م سستين

مطاحن جديع بتقرت، بالإضافة إلى التعرف على الاختلاف في تصور العاملين في الم سستين حول الأداء الوظيفي، 

 .فقرة 32وشملت على  موظفا 168الذي وزم على عينة حجها  الاستبيانوتمثلت أداء الدراسة في 

 الوظيفي الأداءوخلصاااااااات هذه الدراسااااااااة إلى وجود أثر ذي دلالة احصااااااااائية لأبعاد الرضااااااااا الوظيفي مجتمعة على       

 للعاملين في الم سسة الخاصة، بينما ينعدم هذا الأثر في الم سسة العمومية.

 بعنوان: (2021)جاسم،  : دراسةتاسعا

 أثر ضغط العمل على الأداء الوظيفي في المصارف العراقية""

، لما لها الأثر البالغ ضغط العمل على الأداء الوظيفي في المصارف العراقيةهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر 

القطاعات الحيوية الأخرى في ظل عالم متغير وأمام تحديات أهميته على القطام المالي والاقتصادي وانعكاساتها على 

 35وشملت على  موظفا 115الذي وزم على عينة حجها  الاستبيانوتمثلت أداء الدراسة في  وأزمات اقتصادية عالمية،

 .فقرة

ة في وخلصاااااااااااات هذه الدراسااااااااااااة إلى أن مسااااااااااااتوى أهمية فرص النمو والتقدم الوظيفي وأهمية ظروف العمل المادي      

 المصارف كان متوسطا، أما القدرة على الإنجاز فكانت مرتفعة.

 الدراسات الأجنبية: .2

 من بين الدراسات الأجنبية التي تطرقت للموضوم الحالي منها:
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 ,Tan, technology usage in school management: electronic school)دراسة  أولا:

 بعنوان: :(2015

" Technology usage in school management: electronic school" 

وجهات نظر المعلمين بشأن استخدام التكنولوجيا في الادارة المدرسية، والاعتماد هدفت الدراسة إلى تحديد وقد          

الوصفي، وتم استخدام الاستبانة كأداة على هذه الآراء لمناقش ى مفهوم المدرسة الالكترنية، واستخدام الباحث المنهج 

للدراسة، حيث تكون مجتمع الدراسة من جميع المعلمين في محافظة الازيغ بتركيا، بينما تكونت عينة الدراسة من 

 معلمة. 90معلما ومعلمة بواقع  123

 بعنوان: :.(Oyedemi, 2015) دراسة :ثانيا

“ICT and effective school management: administrators perspective: paper presented at the world 

congress on engineering (WCE), U.K” 

وجهات نظر الاداريين نحو استخدام تكنولوجيا المعلومات والاتصالات لإدارة المدرسة هدفت الدراسة إلى وقد        

نهج الوصفي التحليلي، وتم استخدام الاستبانة كأداة للدراسة،حيث طبقت الدراسة الفعالة، واستخدمت الدراسة الم

 نائب مدير. 80مديرا و 40إداريا منهم  140على عينة مكونة من 

وتوصلت الدراسة إلى ضرورة توفير عدد كاف من وسائل الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات للمدارس من قبل     

العمل على تقديم التمويل الكافي للمدارس لإمدادها بشبكة الانترنت ووسائل الاتصالات الحكومة وأولياء الأمور، و 

 الحديثة.

 بعنوان Victor Haines, Geneviève Lafleur دراسةثالثا: 

"Information technology usage and human resource roles and effectiveness " 

هدفت الدراسة إلى تحديد تأثير تكنولوجيا المعلومات علاى فعالية الموارد البشرية في أداء وظائفها في الشركات وقد        

، واستحقاقات العاملين، والاستقصائياتالكندية الأكثر نجاحا، من خلال تحديد مدى استخدامها في المراجعاات 

رة، والتخطيط والتطوير الاوظيفي، والتوظياف والتادريب التعويضات والمكافاآت، والاصحة والاسلامة، وأداء الإدا

والتطاوير، الاستراتيجية وفعاليتها، وتوصلت الدراسة إلاى نتيجة أساسية مفادها وجود علاقة طردية قوية بين 

 استخدام تكنولوجيا المعلومات وتطور أداء العاملين وزيادة فعاليتهم.

 :بعنوانKEPHA OMBUI ANDREW دراسة: رابعا

« Influence of human resource management practices on the Performance of employees in 

research institutes in kenya » 

هدفت هذه الدراسة إلى دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء العاملين للم سسات البلجيكية في 

، التدريب والتطوير، نظام المكافآت، تخطيط الموارد الاختيارن التوظيف، كينيا، من خلال تحديد كيفية تأثير كل م

 عامل. 255على عينة عشوائية قدرت ا  بالاعتمادالبشرية، 



  
 

 

 الفصل الأول: الإطار النظري والدراسات السابقة 

36 

 والاختيار توصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها: إن التدريب والتطوير، تخطيط الموارد البشرية، التوظيف 

العاملين )المتغير التابع(، كما تشير النتائج إلى حاجة الم سسات  أداءعلى  كمتغيرات مستقلة لها تأثير معنوي إيجابي

 البحثية إلى تطبيق وتبني هذه الممارسات بشكل ملائم.

 أوجه التشابه:  3.

 و  (167، صااافحة 2016)ساااهيلة،  و (246، صااافحة 2016)عائشاااة، تشاااابهت الدراساااة الحالية مع كل من دراساااة        

في دراسااااااة المتغير المسااااااتقل و هو   Victor Haines, Geneviève Lafleur دراســــــةو  (19، صاااااافحة 2021)عبيد، دراسااااااة  

التابع وهو الأداء المتغير  محدداتواتفقت معظم الدراسااااااااااااات السااااااااااااابقة مع الدراسااااااااااااة الحالية في  الإدارة الإلكترونية،

للإدارة الإلكترونية دور في تحساااااااااااين الأداء الوظيفي حيث درساااااااااااته ، وأكدت النتائج الدراساااااااااااات كلها على أن  الوظيفي

 ث أداة الدراسة وهي الاستبيان.كما يكمن الشبه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة من حي للعاملين،

 الاختلاف:  . أوجه4

في تغيير عينة الدراسااااة وتحديد  Victor Haines, Geneviève Lafleurاختلفت الدراسااااة الحالية مع دراسااااة               

المتغير التابع  المتغير المساااااتقل في الإدارة الإلكترونية فقط والتي تعتبر الناتج الأسااااااسااااا ي لتكنولوجيا المعلومات وأيضاااااا في

 الذي اقتصر على جزء فقط من المتغيرات للدراسة السابقة وهو الأداء الوظيفي.

 الدراسة الحالية:  نموذج .5

اساااتكمالا لما جاءت به الدراساااات الساااابقة وفي محاولة لتناول موضاااوم الدراساااة بشاااكل أكثر تفصااايلا والتحقق من      

مدى صااااااااااااحة وتطابق نتائج الدراسااااااااااااة الحالية وواقعها في الجزائر، وبغرض الإجابة على الإشااااااااااااكالية المطروحة واختبار 

(( وذلي انطلاقا من الربط بين نماذج 6-1)ر الشكل رقم صحة فرضيتها فقد تم تصميم نموذج الدراسة الحالية )أنظ

 الدراسات السابقة وهو ما يميز الدراسة الحالية عن تلي الدراسات. 

 (: النموذج النهائي للدراسة6-2الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسات السابقةبالاعتماد على  من إعداد الطالب المصدر:

H1-3 

البشرية لمتطلباتا  

المالية المتطلبات  

الإدارية المتطلبات  

القانونية المتطلبات  

والتقنية الفنية المتطلبات  

 الأداء الوظيفي للعاملين

الإلكترونية الإدارة  
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 من خلال هذا النموذج نطرح الفرضية الرئيسية للدراسة والتي مفادها:

 دور ايجابي في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين"لإدارة الإلكترونية ل"

 ومن خلال الأدبيات النظرية والدراسات السابقة نطرح الفرضيات الفرعية التالية:

1-1H.يوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية للمتطلبات البشرية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين : 

2-1H المالية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين.: يوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية للمتطلبات 

3-1H.يوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية للمتطلبات الإدارية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين : 

4-1H.يوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية للمتطلبات القانونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين : 

5-1Hئية للمتطلبات الفنية والتقنية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين.: يوجد أثر موجب ذو دلالة إحصا 
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 خلاصة الفصل

تم في هذا الفصل التطرق إلى أهم المفاهيم العامة النظرية حول الإدارة الإلكترونية والأداء الوظيفي، حيث    

شملت   الإدارة الإلكترونية ماهية الإدارة الإلكترونية عناصرها ومتطلباتها وتقييمها، أما بالنسبة للأداء الوظيفي 

 داته وكيفية تطويره وتقييمه.فتطرقت إلى ماهية الأداء الوظيفي وأهميته ومحد

كما تم التطرق إلى بعض الدراسات السابقة العربية والأجنبية والمتعلقة بموضوم الدراسة حيث حددت فيها   

 أوجه التشابه والاختلاف بينها وأهم ما يميز الدراسة الحالية عن تلي الدراسات. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثانيالفصل ال

 الدراسة التطبيقية
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 تمهيد:

المنهجي للدراسة قصد التعرف على الطريقة والأدوات المعتمدة في الجانب سيتم في هذا الجزء تحديد الإطار  

الميداني لهذه الدراسة وكافة خطواتها، وصولا إلى عرض النتائج المتوصل إليها وتحليلها باستعمال المعالجات الإحصائية 

سابقا والمستمدة أساسا من  المناسبة ومن ثم تفسير تلي النتائج، وذلي بغرض اختبار صحة فرضيات الدراسة المبنية

النموذج النظري للدراسة والذي نحاول من خلاله معرفة وتحديد طبيعة العلاقة بين المتغيرات المستقلة للدراسة 

المتمثلة في المتطلبات البشرية، المتطلبات المالية، المتطلبات الإدارية، المتطلبات القانونية، المتطلبات الفنية والتقنية 

 تابع الأداء الوظيفي للعاملين محل الدراسة.والمتغير ال
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 الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة المبحث الأول:

 سيتم ضمن هذا الإطار التطرق إلى جانبين أساسيين وذلي وفقا للترتيب التالي:

 الجانب الأول: خصص للتعريف بالطريقة المتبعة في بناء الدراسة. -

الثاني: يتضمن تحديد الأدوات والبرامج وكذا الأساليب الإحصائية المتبعة في المعالجة الإحصائية الجانب  -

 للدراسة.

 الطريقة المستخدمة في الدراسة .1

يتناول هذا الجانب الطريقة المتبعة في الدراسة والتي تتضمن التعريف بمجتمع الدراسة والعينة المختارة       

 التعريف بمتغيرات الدراسة ومصادر البيانات.منه، كما يتضمن 

 . مجتمع وعينة الدراسة1.1

تستلزم هذه الدراسة كغيرها من الدراسات وجود مجتمع وعينة محددين لتطبيق الدراسة عليها، وقد تمثل      

 مجتمع وعينة الدراسة الحالية في:

 أولا: مجتمع الدراسة

الادارة الالكترونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين وبغرض تحقيق هذا تهدف هذه الدراسة إلى تحديد دور      

الهدف تم اختيار مجتمع للدراسة والذي يمكن تعريفه بجميع العناصر المتعلقة بالظاهرة المدروسة، حيث يتكون 

ال الأجراء وكالة المجتمع المختار لتطبيق هذه الدراسة من كل العاملين بالصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعم

 عامل. 180ايليزي والمقدر عددهم ا 
 ثانيا: عينة الدراسة

تعرف عينة الدراسة بأنها المجموعة الجزئية من أفراد المجتمع الكلي للدراسة والتي يتم إجراء الدراسة عليها فعليا      

سبة للدراسة الحالية فقد اقتصر للتمكن من تعميم نتائجها على باقي أفراد المجتمع الكلي الذي أخذت منه. فبالن

عامل في الصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء وكالة ايليزي، حيث تم  90إجرائها على عينة مكونة من 

 اختيارهم بصفة عشوائية. 

 منه.والجدول أدناه يوضح حجم العينة التي تم اختيارها للدراسة وكذا نسبتها من المجتمع الكلي الذي أخذت 

 عينة الدراسة: (1-2الجدول رقم )

 نسبة العينة من المجتمع حجم عينة الدراسة حجم مجتمع الدراسة

 %50 عامل 90 عامل 180

 من إعداد الطالب المصدر:

 . متغيرات الدراسة ومصادر البيانات2.1

مصادر البيانات التي تم سيتم ضمن هذا العنصر التطرق إلى التعريف بمتغيرات الدراسة، إضافة إلى عرض    

 الاعتماد عليها في بناء الدراسة.
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 الدراسة بمتغيراتأولا: التعريف 

على ما تناولته بعض الدراسات السابقة، وتتمثل  شملت الدراسة الحالية عدة متغيرات والتي تم اختيارها بناء        

 هذه المتغيرات في: 

 للعاملين.ويتمثل في الأداء الوظيفي المتغير التابع:  (أ

 وهو الإدارة الالكترونية ممثلا بأبعاده الخمسة كمتغيرات مستقلة وهي:المتغير المستقل:   (ب

 المتطلبات البشرية. -

 المتطلبات المالية. -

 المتطلبات الادارية. -

 المتطلبات القانونية. -

 المتطلبات الفنية والتقنية. -

 ثانيا: مصادر البيانات (ت

بغرض جمع البيانات اللازمة للدراسااااااااة تم اللجوء إلى اسااااااااتعمال عدة مصااااااااادر مختلفة أولية وأخرى ثانوية، وهي        

 تتمثل فيما يلي:  

 المصادر الأولية:  (أ

 تتعلق المصادر الأولية المعتمدة في الدراسة بالجانب العملي، وهي تتمثل في:      

الحصول على البيانات اللازمة للدراسة وجمعها من مصادرها الأولية تم توزيع استمارات استبيان  فقصد الاستبيان:

بعض الأدوات الإحصااااااااااائية و ( SPSS V26)على أفراد عينة الدراسااااااااااة، ومن ثم تفريغها ومعالجها باسااااااااااتخدام برنامج 

 للتوصل إلى نتائج الدراسة.

 المصادر الثانوية:  (ب

 الثانوية المعتمدة في الدراسة بالجانب النظري، وهي متمثلة في:تتعلق المصادر       

كل ما هو متوفر من مراجع متنوعة حول موضااوم الدراسااة سااواء كانت ذات صاالة مباشاارة أو غير مباشاارة، حيث        

المقالات العلمية العربية وأيضا الأجنبية، الم تمرات العلمية، الكتب المطبوعة والالكترونية، بالإضافة إلى  شملت:أنها 

، وكذا الدراسااات السااابقة التي عالجت نفس موضااوم الدراسااة وغير المنشااورة الأطروحات والرسااائل العلمية المنشااورة

 أو إحدى جوانبه. 

 صائية المستخدمة في الدراسة. الأدوات والبرامج والأساليب الإح2

يتناول هذا الجانب عرض الأدوات والبرامج والأساليب الإحصائية المستعملة في الدراسة وهو يشمل قسمين، تم        

في القساااااااام الأول التطرق إلى الأداة الرئيسااااااااية التي تم اعتمادها في جمع البيانات اللازمة للدراسااااااااة، أما القساااااااام الثاني 

 عريف بالبرامج والأساليب التي استخدمت في معالجة الدراسة إحصائيا.   فقد تم فيه الت
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 . الأدوات المستعملة في الدراسة1.2

ساااااايتم ضاااااامن هذا العنصاااااار التعريف بالأداة التي تم اعتمادها لجمع بيانات الدراسااااااة، بالإضااااااافة إلى التعرف على       

 من الاتساق الداخلي لأداة الدراسة.كيفية إعدادها وما تحتويه من محاور كما سيتم التأكد 

 :أولا: الاستبيان

تماشااااااااايا مع طبيعة الدراساااااااااة وأهدافها وكذا المنهج المتبع، فقد تم الاعتماد على الاساااااااااتبيان كأداة رئيساااااااااية لجمع       

الدراساااااات البيانات اللازمة للدراساااااة، حيث تم تصاااااميمه انطلاقا من المزج بين الاساااااتبيانات المساااااتخدمة في بعض من 

 السابقة وذلي من خلال استخلاص الأسئلة الأكثر ملائمة للدراسة الحالية لتنسجم مع فرضياتها وأهدافها.

الخماساا ي كمعيار محدد لدرجة موافقة أو  (Likert)على مقياس ليكارت  تم إعداد أساائلة اسااتمارة الاسااتبيان بناء     

عدم موافقة أفراد العينة المبحوثة على الخيارات المحددة حول أساااااااائلة الاسااااااااتبيان، وقد تم إعطاء رمز لكل درجة من 

 درجات سلم المقياس كما هو مبين في الجدول الموالي:

 : ترميز مقياس ليكارت الخماس ي(2-2)الجدول رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الدرجة

 5 4 3 2 1 الرمز

 من إعداد الطالب المصدر:

استمارة استبيان على أفراد عينة الدراسة عشوائيا، حيث  90بعد تحديد وصياغة أسئلة الاستبيان تم توزيع      

استمارة  78وبذلي فقد تم قبول استمارة وهذا لعدم الرد عليها  12استمارة، فيما استبعدت منها  78استرجعت منها 

 استبيان صالحة للدراسة والتحليل، وهو ما يتبين في الجدول أدناه.

 تصنيف الاستبيانات: (3-2) الجدول رقم

 الاستبيانات المقبولة الاستبيانات المستبعدة الاستبيانات المسترجعة الاستبيانات الموزعة

 %النسبة  العدد %النسبة  العدد %النسبة  العدد %النسبة  العدد

90 100 78 86.66% 12 13.33%  78 86.66  %  

 من إعداد الطالب المصدر:

 ثانيا: محاور الاستبيان

( محاور أساااسااية، والتي يمكن تصاانيفها ضاامن قساامين 03يحتوي الاسااتبيان المعتمد في هذه الدراسااة على ثلاثة )      

 كالتالي:

يشاااااااااااامال محورين يتعلقاان بمتغيرات الادراساااااااااااااة )المحور الأول والثااني( بحياث يتضاااااااااااامن كال محور  القســــــــــــم الأول:

 مجموعة من الأسئلة.

وهو يشااااااامل محور واحد )المحور الثالث( والذي تم تخصااااااايصاااااااه للبيانات الشاااااااخصاااااااية )المعلومات  القســـــــم الثاني:

 الخاصة( لأفراد العينة المبحوثة.

 و التالي:ويمكن توضيح ذلي التقسيم على النح
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  المحور الأول: (أ

الإدارة الالكترونيااة والمعبر عنااه بخمسااااااااااااااة أبعاااد، ويتكون هااذا المحور من ثمااانيااة خصااااااااااااص للمتغير المسااااااااااااتقاال 

 ( س ال مقسمة وفقا للأبعاد بالشكل التالي:28وعشرون )

 ( أسئلة.06المتطلبات البشرية ويتضمن ستة ): البعد الأول  -

 ( أسئلة.06المتطلبات المالية ويتضمن ستة ) البعد الثاني: -

 ( أسئلة.06المتطلبات الإدارية ويتضمن ستة ) البعد الثالث: -

 ( أسئلة.05المتطلبات القانونية ويتضمن خمسة ) البعد الرابع: -

 ( أسئلة.05المتطلبات الفنية والتقنية ويتضمن خمسة ) البعد الخامس: -

  المحور الثاني:  (ب

 ( أسئلة.10) عشرة ، ويتكون منالأداء الوظيفيخصص للمتغير التابع 

 المحور الثالث: (ت

عناصر تتمثل في:  بخمسة( أسئلة معبر عنها 05) خمسةخصص للمعلومات الخاصة للمبحوثين، ويتكون من  

 .سنوات الخبرة المهنية، وأخيرا الدراس ي، الوظيفة الحاليةالجنس، العمر، المستوى 

أساااائلة )فقرات( محاور الاسااااتبيان مصاااانفة وفقا لتبعية كل ساااا ال للمتغير، أدناه يوضااااح  (:4-2)والجدول رقم 

  مع الإشارة إلى مصدر كل س ال.

 فقرات الاستبيان ومصادرها(: 4-2الجدول رقم )

  (2019)ستي، عتيق، و بن نجي،  (2019)الأقرم د.،  الدراسات التالية: من إعداد الطالب بالاعتماد على المصدر:

 ثالثا: ثبات وصدق الاستبيان 

قصااااااد التأكد من مصااااااداقية الاسااااااتبيان المعتمد في جمع بيانات الدراسااااااة كمقياس لمتغيراتها، تم القيام بكجراء          

(، ويشاااترط في هذا الاختبار أن CronbachAlpha( )∝)اختبار لقياس مدى ثبات فقراته وهو اختبار ألفا كرونباخ 

أن تكون أدنى قيماااة دالاااة على وجود الثباااات في ( على 1( و)0تكون قيماااة المعاااامااال ألفاااا كرونبااااخ محصااااااااااااورة ماااا بين )

 المصدر عدد الأسئلة المتغيرات

 (2019)الأقرم د.،  06 المتطلبات البشرية

(2019)الأقرم د.،  06 المالية المتطلبات  

(2019)الأقرم د.،  06 المتطلبات الإدارية  

(2019)الأقرم د.،  05 المتطلبات القانونية  

(2019)الأقرم د.،  05 التقنيةالمتطلبات الفنية و   

 28 الإدارة الإلكترونية

 (2019)ستي، عتيق، و بن نجي،  10 الأداء الوظيفي
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، ذلي على اعتبار أنه كلما اقتربت قيمة المعامل (Roninson et al, 1991)حساااااب  0.60الاساااااتبيان هي القيمة 

 ( كلما زاد ثبات فقرات الاستبيان.1من الواحد )

أن قيمة  ( 5-2)فبالنساااااااابة للدراسااااااااة الحالية فقد أظهرت النتائج المتحصاااااااال عليها والموضااااااااحة في الجدول رقم 

، أماا باالنسااااااااااااباة لمحور الأداء الوظيفي 0.860( باالنسااااااااااااباة لمحور الإدارة الالكترونياة تسااااااااااااااوي ∝المعاامال ألفاا كرونبااخ )

النسااااااااابة للاساااااااااتبيان ككل، وهي قيم مقبولة كونها ب 0.899، في حين وجدت أنها تسااااااااااوي 0.928للعاملين فهي تسااااااااااوي 

 تفوق العتبة وهذا ما يشير إلى ثبات الاستبيان المعتمد في هذه الدراسة. 

أما عن معامل صدق الاستبيان فهو المقياس الذي يمكن من خلاله التأكد من أن الاستبيان الذي تم اعتماده 

كن الحصاااااااول على هذا المعامل عن طريق إدخال الجذر يتضااااااامن أسااااااائلة ملائمة وذات صااااااالة بموضاااااااوم الدراساااااااة، ويم

 التربيعي على قيمة المعامل ألفا كرونباخ.

( إلى نتائج معامل صااادق الاساااتبيان حيث يظهر أن قيمته 5-2فالنسااابة للدراساااة الحالية فيشاااير الجدول رقم ) 

 ، وهذا ما يدل على الاتساق الداخلي لكافة أسئلة محاور استبيان الدراسة. 0.946تساوي 

 نتائج اختبار صدق وثبات الاستبيان(: 5-2الجدول رقم )

 معامل الصدق قيمة ألفا كرونباخ عدد الفقرات محاور الاستبيان

 0.927 0.860 28 الالكترونيةالإدارة 

 0.963 0.928 10 الأداء الوظيفي للعاملين

 0.948 0.899 38 الاستبيان ككل

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

 البرامج والأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة .2.2

الإحصاااااااااائية المساااااااااتعملة في الدراساااااااااة من برامج وأسااااااااااليب إحصاااااااااائية شااااااااامل هذا العنصااااااااار التعريف بالمعالجات        

 مختلفة، والمتمثلة في:

 أولا: البرامج المستخدمة في الدراسة

في تفريغ ومعالجة  "SPSS.V 26بهدف دراسة وتحليل بيانات الدراسة فقد تم الاعتماد على البرنامج الإحصائي "       

 تلي البيانات إحصائيا.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسةثانيا: 

تعبر الأساااااااااااااليب الإحصااااااااااااائية عن مجموعة الإجراءات والعمليات والاختبارات التي يتم اسااااااااااااتخدامها في معالجة         

 الدراسة إحصائيا. 

م جمعها ولتحقيق أهداف الدراساااااااااااااة الحالية واختبار فرضااااااااااااياتها تم إجراء التحليل الإحصاااااااااااااائي للبيانات التي ت       

 باستخدام الأساليب الإحصائية التالية:

وهو ما يعرف بمعامل الثبات وقد تم استخدامه بغرض تقدير  (:CronbachAlpha)كرونباخ معامل ألفا  -

 مدى ثبات وصدق استبيان الدراسة.
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وتعرف أيضاااا بالجداول التكرارية وتم اعتمادها لوصاااف الخصاااائص الشاااخصاااية التكرارات والنســـب المئوية:  -

 لأفراد عينة الدراسة.

: اسااااااتخدمت من أجل وصااااااف وتشااااااخيص إجابات أفراد عينة المتوســــــطات الحســــــابية والانحرافات المعيارية -

 الدراسة حول محاور الاستبيان.

وذلااي بهاادف التحقق من (: Le Coefficient de Corrélation Pearson)معــامــل الارتبــاط بيرســــــــــــون  -

 .اسةوجود علاقات الارتباط بين متغيرات الدر 

استعمل من أجل معرفة علاقات  (:Simple linear regression model) الانحدار الخطي المتعددنموذج  -

 التأثير بين متغيرات الدراسة واختبار فرضيات نموذج الدراسة.

 عرض نتائج الدراسة واختبار نموذج الدراسة المبحث الثاني:

 تم تقسيم هذا الإطار إلى قسمين هامين:       

 القسم الأول: تم فيه التطرق إلى عرض نتائج الدراسة وتحليلها. -

القساام الثاني: تم فيه اختبار النموذج النظري للدراسااة وفرضااياته بناء على نتائج المعالجة الإحصااائية لاختبار  -

 .الانحدار الخطي المتعدد

 . عرض نتائج الدراسة1

الأول في تحديد اتجاه إجابات أفراد عينة الدراسة، بينما  يحتوي هذا الجانب على عنصرين، حيث تمثل العنصر       

 تمثل العنصر الثاني في التحليل الوصفي لمحاور الدراسة مع تفسير نتائجها.

 . اتجاه إجابات عينة الدراسة1.1

بهدف معرفة اتجاه إجابات أفراد عينة الدراساااااااااااة حول أسااااااااااائلة محاور الاساااااااااااتبيان فقد تم تحديد المتوساااااااااااطات        

لحساااااابية لدرجات مقياس ليكارت الخماسااااا ي المطبق في اساااااتبيان الدراساااااة وحصااااارها ضااااامن مجالات محددة ومن ثم ا

 تحديد التقييم الموافق لكل مجال على حدا. والجدول التالي يوضح ذلي:

 (: مجالات المتوسط الحسابي لمقياس ليكارت مع تقييمها6-2الجدول رقم )

 تقييم المتوسط الحسابي الحسابيمجال المتوسط  الرمز المستوى
 منخفض جدا 1.79إلى  1من  1 غير موافق بشدة

 منخفض 2.59إلى  1.80من  2 غير موافق
 متوسط 3.39إلى  2.60من  3 محايد
 مرتفع 4.19إلى  3.40من  4 موافق

 مرتفع جدا 5إلى  4.20من  5 موافق بشدة
 (540، صفحة 2008حسين، )عز  المصدر:
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 . التحليل الوصفي للبيانات الشخصية لأفراد العينة2.1 

تمثلت الخصائص الشخصية )المعلومات الخاصة( لأفراد العينة المدروسة في الجنس، العمر، المستوى الدراس ي،   

تحليل تلي الخصائص التي تم الوظيفة الحالية، الخبرة المهنية. وفيما يلي عرض للنتائج المتحصل عليها من خلال 

 التوصل إليها من خلال إجاباتهم على استبيان الدراسة.

 أولا: الجنس 

وضح هو مما ك حسب الجنس إلى مجموعتين تمثلت في الذكور والاناث،المدروسة تقسيم مفردات العينة تم لقد   

 التالي: (7-2) رقم الجدول  في

 الجنس (: توزيع افراد العينة حسب7-2الجدول رقم )

 % النسبة التراكمية  %النسبة المؤكدة  %النسبة  التكرار الجنس

 62,8 62,8 62,8 49 ذكر

 100,0 37,2 37,2 29 أنثى

  100 100 78 المجموع

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

عامل  49نلاحظ من الجدول أعلاه أن أكبر نسبة من الأفراد المبحوثين كانت ممثلة بفئة الذكور حيث بلغ عددهم 

 ( أدناه يوضح ذلي:06، والشكل رقم )%37,2عاملة ما نسبته  29، في حين بلغ عدد الإناث %62,8أي بنسبة 

 (: توزيع فراد العينة حسب الجنس1-2)رقم الشكل 

 

 

 

 

 

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على برنامج  المصدر:

 

 SPSS V26 برنامجمخرجات  المصدر:

 العمرثانيا: 

حسب هذه الخاصية قسمت أفراد العينة المبحوثة إلى أربعة مجموعات ممثلة بفئات عمرية مختلفة هي: الفئة  

سنة(، أما الفئة الثالثة فتتراوح أعمارهم بين  40-31سنة فأقل(، والفئة الثانية أعمارهم ما بين ) 30الأولى أعمارهم )
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سنة(، والجدول الموالي يظهر ذلي التوزيع  50ين يفوق سنهم )سنة(، فيما تمثلت الفئة الأخيرة للأفراد الذ 41-50)

 بحسب إجابات المبحوثين.

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة حسب العمر8ـــ  2الجدول رقم )

 % النسبة التراكمية  %النسبة المؤكدة  %النسبة  التكرار العمر

 15,4 15,4 15,4 12 سنة فأقل 30

 73,1 57,7 57,7 45 سنة 31-40

 96,2 23,1 23,1 18 سنة 41-50

 100 3,8 3,8 3 سنة 50أكبر من 

  100 100 78 المجموع

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

سنة( إذ قدر  40-31أن أكبر عدد من المستجوبين صنفوا ضمن الفئة العمرية )من خلال الجدول أعلاه نلاحظ         

عاااماال  18ساااااااااااانااة( تشااااااااااااماال  50-41وهي أعلى نساااااااااااابااة، وتليهااا الفئااة العمريااة ) % 57.7عاااماال مااا يعااادل  45عااددهم ا 

لعمرية ، وأخيرا الفئة ا%15.4عامل بما نسااااااابته  12سااااااانة فأقل( وهي ممثلة ا  30، ثم الفئة العمرية )%23.1بنسااااااابة

وهذا ما  ، مما يدل على أن الغالبة في الم سااسااة هي فئة الشااباا%3.8عمال ما نساابته  03ساانة( شااملت  50)أكبر من 

 هو موضح في الشكل الموالي:

 لعمر(: توزيع افراد العينة حسب ا2-2الشكل رقم )

 
 SPSS V26 برنامجمخرجات  المصدر:

 التعليمي: المستوى  ثالثا:

فقد تم تقسيم مفردات عينة الدراسة وفقا لمستوياتهم التعليمية إلى خمسة مجموعات  حسب هذه الخاصية   

تمثلت في: أصحاا المستوى الثانوي، أصحاا المستوى ليسانس، أصحاا شهادة ماستر أو دكتوراه، الحاملين لشهادة 

 بات المبحوثين.التكوين المهني، وأخيرا الحاملين لشهادات أخرى، والجدول الموالي يظهر ذلي حسب إجا
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 فراد العينة حسب المستوى التعليميأ(: توزيع 9-2الجدول رقم )

 % النسبة التراكمية  %النسبة المؤكدة  %النسبة  التكرار المستوى التعليمي
 25,6 25,6 25.6 20 ثانوي

 76,9 51,3 51,3 40 ليسانس
 89,7 12,8 12,8 10 ماستر أو دكتوراه

 100 10,3 10,3 8 تكوين مهني
 100 0 0 0 أخر

  100,0 100,0 78 المجموع
 SPSS V26برنامج  مخرجات بالاعتماد على من إعداد الطالب المصدر:

عامل من عينة الدراسة لديهم شهادة ليسانس  40، أن (3-2)والشكل رقم أعلاه يتضح من خلال الجدول        

 عمال حاملي ماستر أو دكتورا أي ما 10، و  %25.6عامل من مستوى ثانوي ما نسبته 20و  % 51.3ما يعادل نسبة 

، المبحوثة، وهذا دليل على %10.3عمال أي بنسبة  8، في حين بلغ عدد الحاملين لشهادة التكوين المهني %12,8نسبته 

لشهادات الجامعية هي سياسة الصندوق محل الدراسة حيث يسعي لإستقطاا عمال من مختلف الشهادات و ا

 الغالبة.

 (: توزيع افراد العينة حسب المستوى التعليمي3-2الشكل رقم )

 

 SPSS V26 برنامجمخرجات  المصدر:

 الوظيفة الحاليةرابعا: 

رؤسااااء مصاااالح،  حساااب هذه الخاصاااية قسااامت أفراد العينة المدروساااة إلى خمساااة مجموعات هي: إطار ساااامي،        

العاملين، وأخيرا العاملين في مناصااااب غير تلي المذكورة، والجدول الموالي يظهر ذلي التقساااايم بحسااااب رؤساااااء مكاتب، 

 ما أفادت به مفردات العينة المبحوثة.
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 الوظيفة الحاليةفراد العينة حسب (: توزيع أ10ـــ  2)الجدول رقم 

 %النسبة  التكرار المسمى الوظيفي
النسبة المؤكدة 

% 
 % النسبة التراكمية 

 10,3 10,3 10,3 8 اطار سامي

 28,2 17,9 17,9 14 رئيس مصلحة

 44,9 16,7 16,7 13 رئيس مكتب

 98,7 53,8 53,8 42 عامل

 100,0 1,3 1,3 1 أخر

  100 100 78 المجموع

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

من المبحوثين هم عمال إداريين ما يقابله  %53,8الجدول أعلاه، يتضح أن نسبة من خلال النتائج الواردة في        

% 16,7ثم مجموعة رؤساء المكاتب بنسبة  عامل،14% ما يقابله  17,9عامل، تليها مجموعة رؤساء المصالح بنسبة 42

المرتبة الأخيرة غير عمال وتأتي في  8% بعدد  10,3عامل بعدها مجموعة الإطارات السامون بنسبة  13ما يقابله 

 والشكل الموالي يوضح ذلي التوزيع.% ما يقابله عامل واحد فقط 1,3ة المجموعات المذكورة بنسب

 وظيفة الحاليةفراد العينة حسب ال(: توزيع أ4-2الشكل رقم )

 
 SPSS V26 مخرجات برنامج المصدر:

 سنوات الخبرةخامسا: 

حسب هذه الخاصية تم تصنيف أفراد عينة الدراسة إلى أربعة مجموعات ممثلة بفئات تعبر عن سنوات الخبرة  

 سنوات(، وأيضا 10-06سنوات(، وبين ) 05-03سنوات(، بين ) 3المهنية لكل عامل وهي تتمثل في: خبرة بين )أقل من 
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 توزيع بحسب إجابات المبحوثين.سنوات(، والجدول الموالي يبين ذلي ال 10الخبرة التي تتجاوز )

 سنوات الخبرةفراد العينة حسب (: توزيع أ11ـــــ 2رقم ) جدول ال

 % النسبة التراكمية  %النسبة المؤكدة  %النسبة  التكرار سنوات الخبرة

 7,7 7,7 7,7 6 سنوات 3أقل من 

 20,5 12,8 12,8 10 سنوات 03-05

 50,0 29,5 29,5 23 سنوات 10- 06

 100,0 50,0 50,0 39 سنوات  10منأكثر 

  100 100 78 المجموع

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

عمال يملكون خبرة مهنية أكثر من   %50,0يتضح من خلال النتائج الواردة في الجدول أعلاه أن ما نسبته        

عامل،  23سنوات( وعددهم  10- 06يملكون خبرة من ) %29,5عامل، وما نسبته  39سنوات  والمقدر عددهم ا  10

عمال فقط خبرتهم )أقل  06، في ما كان هناك %12,8سنوات( ونسبتهم  05-03عمال لديهم سنوات خبرة من ) 10و

وهذا يدل على تنوم الخبرات في الم سسة إلا أن النسبة الغالبة كانت لفئة )أكبر ،   %7,7سنوات( ما نسبته  03من 

سنوات( وهذا ما يدلنا على أن أغلب العمال في الصندوق محل الدراسة لديهم خبرة مهنية كبيرة، وهذا ما  10من 

 يوضحه الشكل التالي:

 سنوات الخبرةفراد العينة حسب (: توزيع أ5-2الشكل رقم )

 
 SPSS V26 برنامجمخرجات  المصدر:

 . التحليل الوصفي لمحاور الاستبيان3.1

سااااااايتم في هذا العنصااااااار التطرق إلى عرض نتائج التحليل الوصااااااافي لإجابات أفراد العينة المبحوثة حول أسااااااائلة          

محاور اساااااتبيان الدراساااااة، حيث يشااااامل ذلي التحليل قيم المتوساااااط الحساااااابي والانحراف المعياري لكل عبارة وأيضاااااا 

على تقييمات مجالات  قييم تلي الإجابات بناءأن يكون تللبعد ككل كما يشااااااااااامل أيضاااااااااااا التقييم الموافق لكل منها على 
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المتوسط الحسابي لمقياس ليكارت المتطرق إليها مسبقا )من المنخفض جدا إلى غاية المرتفع جدا(، ومن ثم سوف يتم 

 تفسير تلي النتائج. 

 :الإدارة الإلكترونيةأولا: تحليل أسئلة )فقرات( محور 

الالكترونية ممثلا بخمساااااااااااة أبعاد، لذلي سااااااااااايتم فيما يلي تقديم التحليل  كما سااااااااااابق الإشاااااااااااارة فان محور الإدارة      

 الوصفي لإجابات كل بعد على حدا.

 تحليل فقرات المتطلبات البشرية (أ

( أسئلة، وقد كانت نتائج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل س ال وللبعد 06يحتوي هذا البعد على ستة )

  عينة كالتالي:ككل بعد تحليل إجابات عمال ال

 المتطلبات البشرية(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول 12-2الجدول رقم )

 المتطلبات البشرية
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 التقييم

هناك خطط لتدريب وتأهيل العاملين على استخدام تكنولوجيا 
  المعلومات

 مرتفع 0,979 3,72

 مرتفع 0,806 3,88 الكوادر البشرية اللازمة لتطبيق الإدارة الإلكترونيةيتوفر في الم سسات 
 مرتفع 0,553 4,08 يوجد قدرة لدى العاملين على استخدام الحاسوا و الأنترنت 

يوجد في الم سسة عدد كاف من الأفراد الم هلين لتطوير البنية التحتية 
 للشبكات

 مرتفع 1,016 3,82

 مرتفع 0,552 4,18  التعامل مع الحاسوا وتطبيقاته بشكل جيدتتوفر لدي القدرة على 
 مرتفع 0,664 3,97 يوجد في الم سسة متخصصون في تكنولوجيا المعلومات

 مرتفع 0,551 3,94 المجموع الكلي لمتغير المتطلبات البشرية

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  :المصدر

في حين بلغت  3,94بلغت  البشاااااارية المتطلباتيلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن قيمة المتوسااااااط الحسااااااابي لمتغير     

 مع التعامل على القدرة لدي تتوفر ومن أبرز ما عزز هذه النسااااااااااابة الفقرة الخامساااااااااااة ) 0,551قيمة الانحراف المعياري 

وبانحراف معياري  4,18ى بأكبر متوساااااااط حساااااااابي قدره( حيث جاءت في المرتبة الأولجيد بشاااااااكل وتطبيقاته الحاساااااااوا

، مما يعني أن أفراد العينة ضااااااااااامن المجال المرتفع ، وبالتالي فقد كان المتوساااااااااااط الحساااااااااااابي لاتجاه إجابات0,552قدره 

 .البشرية المتطلباتأغلب الأفراد أجابوا بالموافقة على عبارات متغير 

 :المتطلبات الماليةتحليل فقرات بعد  (ا

( أساااااااائلة، وقد كانت نتائج المتوسااااااااط الحسااااااااابي والانحراف المعياري لكل ساااااااا ال 06يحتوي هذا البعد على سااااااااتة )     

 وللبعد ككل بعد تحليل إجابات عمال العينة كالتالي:

 المتطلبات المالية(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول متغير 13-2الجدول رقم )

 المتطلبات المالية
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 التقييم

يتوفر في الم سسة المخصصات المالية اللازمة لشراء التجهيزات والبنية التحتية للإدارة 
  الإلكترونية وصيانتها

4,26 0,946 
مرتفع 

 جدا
 مرتفع 1,169 3,44 يوجد نظام حوافز للمتميزين في مجال الإدارة الإلكترونية
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 اللازم لتصميم البرامج الإلكترونية المطلوبةيتوفر الدعم المالي 
4,28 0,866 

مرتفع 
 جدا

 يتوفر الدعم المالي اللازم لتدريب الموارد البشرية وتأهيلهم
4,42 0,798 

مرتفع 
 جدا

يتوفر الدعم المالي اللازم للاستعانة بمدربين م هلين لتدريب العاملين على تطبيق آليات 
 العمل الإلكتروني

4,21 0,843 
مرتفع 

 جدا
 يتوفر الدعم المالي اللازم لصيانة الأجهزة وتطوير البرامج

4,15 1,033 
مرتفع 

 جدا
 مرتفع 0.669 4,11 المجموع الكلي لمتغير المتطلبات المالية

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

في حين بلغت  4,11بلغت  المالية المتطلباتيلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن قيمة المتوسااااااااط الحسااااااااابي لمتغير        

 لتاادريااب اللازم المااالي الاادعم يتوفر ، ومن أبرز مااا عزز هااذه النساااااااااااابااة الفقرة الرابعااة )0.669قيمااة الانحراف المعياااري 

، 0.798وبانحراف معياري  4.42ى بأكبر متوساااااااط حساااااااابي قدره ( حيث جاءت في المرتبة الأولوتأهيلهم البشااااااارية الموارد

وبالتالي فقد كان المتوساااااط الحساااااابي لاتجاه أغلب فقارات إجابات أفراد العينة ضااااامن المجال المرتفع جدا وهذا يعني 

وتشااااااااااااير هذه النتائج إلى أن   .المالية المتطلباتأن أغلب المبحوثين كانت إجاباتهم نحو الموافقة بشاااااااااااادة على تأثير متغير 

 الالكترونية. الإدارةالصندوق يملي موارد مالية تأهله لتطبيق 

 :المتطلبات الإداريةج( تحليل فقرات بعد 

( أسئلة، وقد كانت نتائج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل س ال وللبعد 06يحتوي هذا البعد على ستة )  

 عينة كالتالي:ككل بعد تحليل إجابات عمال ال

 المتطلبات الادارية(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول متغير 14-2الجدول رقم )

 المتطلبات الادارية
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 التقييم

تعمل الإدارة العليا على تهيئة الموظفين نفسيا ومعنويا على استخدام الإدارة 
 الإلكترونية

 متوسط 1,087 3,32

 مرتفع 1,029 3,51 يتم تقديم دورات تدريبية متخصصة للعاملين في مجال الإدارة الإلكترونية
 تدعم الإدارة العليا في الم سسة سياسة تطبيق الإدارة الإلكترونية

4,22 0,935 
مرتفع 

 جدا
 توجد مرونة في الأنظمة الإدارية تجاه تطبيق الإدارة الإلكترونية

4,23 0,979 
 مرتفع

 جدا
استخدام الإدارة  يطلبهاتوجد خطط تتسم بالمرونة الكافية لاستيعاا أي تغييرات 

 الإلكترونية
 مرتفع 0,939 3,77

تقوم  الإدارة العليا بالاستعانة بالجهات الاستشارية والخبراء لتقديم المشورة في مجال 
 الإدارة الإلكترونية

 مرتفع 1,015 3,67

 مرتفع 0,693 3,78 المتطلبات الاداريةالمجموع الكلي لمتغير 
 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

في حين بلغت  3,78قيمة المتوسط الحسابي لمتغير المتطلبات الادارية بلغت يلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن     

، ومن أبرز ما عزز هذه النسبة الفقرة الرابعة )توجد مرونة في الأنظمة الإدارية تجاه  0,693قيمة الانحراف المعياري 
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، 0,979وبانحراف معياري  4.23تطبيق الإدارة الإلكترونية( حيث جاءت في المرتبة الأولى بأكبر متوسط حسابي قيمته 

 ل المرتفع.وبالتالي فقد كان المتوسط الحسابي لاتجاه إجابات أفراد العينة ضمن المجا

ومن خلال قيمة الانحراف المعياري نستنتج أن هنالي اتفاق في إجابات العينة المستهدفة حول فقرات متغير 

 المتطلبات الإدارية.

 :المتطلبات القانونيةتحليل فقرات بعد د( 

المعياري لكل ساا ال ( أساائلة، وقد كانت نتائج المتوسااط الحسااابي والانحراف 05يحتوي هذا البعد على خمسااة )       

 وللبعد ككل بعد تحليل إجابات أفراد العينة كالتالي:

 المتطلبات القانونية(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول متغير 15-2الجدول رقم )

 القانونية المتطلبات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 التقييم

 مرتفع  1,088 4,10 زيادة الثقة في التعاملات الإلكترونيةي دي استخدام الإدارة الإلكترونية إلى 
 مرتفع  0,543 3,40 تتوفر في الم سسة خطط وآليات لحماية أمن المعلومات وسريتها
 مرتفع جدا 0,575 4,53 تدعم الإدارة العليا للم سسة سياسة تطبيق الإدارة الإلكترونية

 مرتفع جدا 0,939 4,23 الإدارة الإلكترونيةيوجد لجنة تضع الخطط وتنفذ وتتابع تطبيق 
 مرتفع جدا 0,572 4,44 تستعين الم سسة بالجهات الاستشارية المتخصصة في تطبيق الإدارة الإلكترونية

 مرتفع 0,565 4,13 المجموع الكلي لمتغير المتطلبات القانونية
 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

في حين  4,13القانونية بلغت  قيمة المتوسط الحسابي لمتغير المتطلباتيلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن        

، ومن أبرز ما عزز هذه النسبة الفقرة الثالثة )تدعم الإدارة العليا للم سسة 0,565بلغت قيمة الانحراف المعياري 

وبانحراف معياري 4,53المرتبة الأولى بأكبر متوسط حسابي قيمته سياسة تطبيق الإدارة الإلكترونية( حيث جاءت في 

 ، وبالتالي فقد كان المتوسط الحسابي لاتجاه إجابات عمال العينة ضمن المجال المرتفع.0,575

 تحليل فقرات بعد المتطلبات الفنية والتقنيةه( 

ي والانحراف المعياري لكل س ال ( أسئلة، وقد كانت نتائج المتوسط الحساب05يحتوي هذا البعد على خمسة )

 وللبعد ككل بعد تحليل إجابات عمال العينة كالتالي:

 الفنية والتقنية المتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول متغير المتطلبات(: 16-2الجدول رقم )

 الفنية و التقنية المتطلبات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 التقييم

والبرامج اللازمة لتطبيق الإدارة الإلكترونية الحديثةتتوفر النظم   مرتفع جدا 0,934 4,44 
 مرتفع جدا 0,889 4,41 يوجد ربط بين المركز الرئيس ي للم سسة والفروم عن طريق شبكات الحاسب الآلي

 مرتفع 0,928 4,09 يوجد موقع الكتروني فاعل للم سسة على شبكة الانترنت
عبر شبكة المعلومات الخاصة بالم سسةامكانية أداء العمل   مرتفع 1,192 3,67 

 مرتفع 0,815 3,90 يوجد ربط الكتروني ما بين دوائر وأقسام الم سسة المختلفة
 مرتفع 0,646 4,10 الفنية و التقنية المجموع الكلي لمتغير المتطلبات

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

في حين  4,10 الفنية والتقنية بلغت قيمة المتوسط الحسابي لمتغير المتطلباتيلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن 

، ومن أبرز ما عزز هذه النسبة الفقرة الأولى )تتوفر النظم والبرامج اللازمة لتطبيق 0,646بلغت قيمة الانحراف المعياري 
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، 0,934وبانحراف معياري  4,44المرتبة الأولى بأكبر متوسط حسابي قيمته الإدارة الإلكترونية الحديثة( حيث جاءت في 

 وهذا ان دل على ش يء فكنما يدل على قدرة وجاهزية الصندوق في تطبيق الإدارة الالكترونية.

 .أفراد العينة ضمن المجال المرتفعوبالتالي فقد كان المتوسط الحسابي لاتجاه إجابات 

 :الأداء الوظيفي للعاملينثانيا: تحليل أسئلة )فقرات( محور 

( أسئلة، وقد كانت نتائج المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لكل س ال 10يحتوي هذا المحور على عشرة )       

 وللمحور ككل بعد تحليل إجابات عمال العينة كالتالي:

 متغير الأداء الوظيفي للعاملين(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول 17-2الجدول رقم )

 الأداء الوظيفي للعاملين
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 التقييم

مرتفع  0.935 4,22 تمتلي الموارد البشرية في الم سسة المعارف والمهارات الأساسية الضرورية لإنجاز العمل
 جدا

مرتفع  0.979 4,23  البشرية في الم سسة بمهارة التواصل الجيد مع الرؤساء والمرؤوسين تتمتع الموارد
 جدا

 مرتفع 1.033 4,15 يتوفر لدى الموارد البشرية في الم سسة الاستعداد الكافي لتحمل المس ولية
مرتفع  1.031 4,28 لدى الموارد البشرية في الم سسة القدرة على انجاز العمل في الوقت المحدد

 جدا
 مرتفع 1.007 4,19 تمتاز الموارد البشرية في الم سسة بالقدرة على تبسيط إجراءات العمل

تتمتع الموارد البشرية في الم سسة بالقدرة على حل مشاكل العمل وتحمل ضغوط 
 العمل

مرتفع  1.011 4,21
 جدا

 مرتفع 1.159 3,50 تستخدم الم سسة نظام الحوافز بناء على الإنتاجية
مرتفع  0.662 4,28  تلتزم الموارد البشرية في الم سسة بتطبيق الأنظمة والتعليمات وأخلاقيات العمل

 جدا
مرتفع  0.878 4,33 تلتزم الموارد البشرية في الم سسة بأوقات الدوام )الحضور و الانصراف (

 جدا
 مرتفع 0.815 3,90 معايير تقييم الأداء في الم سسة واضحة ومفهومة للجميع

 مرتفع 0.716 4,12 المجموع الكلي لمتغير الأداء الوظيفي للعاملين

 SPSS V26بالاعتماد على مخرجات برنامج  من إعداد الطالب المصدر:

والانحراف  4,12قيمة المتوسط الحسابي لمتغير الأداء الوظيفي للعاملين بلغت يلاحظ من خلال الجدول أعلاه بأن 

ومن أبرز ما عزز هذه النسبة الفقرة ما قبل الأخيرة )تلتزم الموارد البشرية في الم سسة بأوقات ، 0,716المعياري قيمته 

وبانحراف معياري يقدر ا  4,33الدوام )الحضور والانصراف( حيث جاءت في المرتبة الأولى بأكبر متوسط حسابي قدره

 جال المرتفع.، وبالتالي فقد كان متوسط اتجاه إجابات أفراد العينة ضمن الم0.878

وتشير هذه النتائج إلى اهتمام الصندوق مجال الدراسة بالأداء الوظيفي للعاملين واستخدامه الأساليب المناسبة،  

فهو يحفز العاملين معنويا وماديا على الولوج إلى الإدارة الإلكترونية باعتبارها من أهم عناصر تحسين الأداء الوظيفي، 

 لي كل الم هلات والقدرات ولها القبول الحسن لاستخدام الإدارة الإلكترونية. مادامت الموارد البشرية تمت
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 اختبار نموذج الدراسة:. 2

ساااايتم في هذا الجانب دراسااااة طبيعة العلاقة بين المتغيرات المسااااتقلة للدراسااااة والمتغير التابع، كما ساااايتم التطرق       

 بناء على نتائج اختبار الانحدار الخطي المتعدد.إلى اختبار فرضيات الدراسة للتأكد من صحتها وذلي 

 دراسة الارتباط بين متغيرات الدراسة. 1.2

قصد التأكد من وجود علاقة بين متغيرات الدراسة فقد تمت دراسة علاقة الارتباط بين المتغيرات المستقلة 

الإدارية، المتطلبات القانونية، المتطلبات الفنية للدراسة والمتمثلة في )المتطلبات البشرية، المتطلبات المالية، المتطلبات 

 والتقنية( والمتغير التابع )الاداء الوظيفي للعاملين(، وذلي من خلال إجراء اختبار معامل الارتباط بيرسون.

 يقوم هذا الاختبار على أساس اختبار فرضيتين إحصائيتين هما: 

0H  وذات دلالة إحصائية بين كل من )المتطلبات البشرية، المتطلبات المالية ، المتطلبات  موجبة: لا توجد علاقة ارتباط

 الإدارية ، المتطلبات القانونية ، المتطلبات الفنية و التقنية( و الاداء الوظيفي للعاملين.

1H المالية ، المتطلبات وذات دلالة إحصائية بين كل من )المتطلبات البشرية، المتطلبات  موجبة : توجد علاقة ارتباط

 الإدارية ، المتطلبات القانونية ، المتطلبات الفنية و التقنية( و الاداء الوظيفي للعاملين. 

 (: علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة18-2الجدول رقم )
 الكفاءة الإنتاجية للعاملين المتغيرات

 المتطلبات البشرية
 الإحصائيةمستوى الدلالة  معامل الارتباط بيرسون 

**0.617 0.00 

 المتطلبات المالية
 مستوى الدلالة الإحصائية معامل الارتباط بيرسون 

**0.722 0.00 

 المتطلبات الإدارية
 مستوى الدلالة الإحصائية معامل الارتباط بيرسون 

**0.729 0.00 

 المتطلبات القانونية
 مستوى الدلالة الإحصائية معامل الارتباط بيرسون 

0,610** 0,00 

 المتطلبات الفنية و التقنية
 مستوى الدلالة الإحصائية معامل الارتباط بيرسون 

**0,741 0,00 
 %5**ارتباط عند مستوى معنوية قدره 

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

 بين كل من: ودال إحصائياأعلاه أن هناك ارتباط موجب  يلاحظ من خلال النتائج المبينة في الجدول 

وبمستوى دلالة إحصائية  0.617المتطلبات البشرية و الاداء الوظيفي للعاملين وقيمة هذا الارتباط تقدر ا  -

𝑆𝑖𝑔 = 0.00. 

ية وبمستوى دلالة إحصائ 0.722المتطلبات المالية و الاداء الوظيفي للعاملين وقيمة هذا الارتباط تقدر ا  -

𝑆𝑖𝑔 = 0.00 

وبمستوى دلالة  0.729المتطلبات الإدارية و الاداء الوظيفي للعاملين وقيمة هذا الارتباط تقدر ا  -

𝑠𝑖𝑔 إحصائية = 0.00 
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و بمستوى دلالة إحصائية  0,610تقدر ا الارتباطا ذوالاداء الوظيفي للعاملين وقيمة ه المتطلبات القانونية -

𝑠𝑖𝑔 = 0.00 

و بمستوى دلالة  0,741تقدر ا  الارتباطا ذوالتقنية والاداء الوظيفي للعاملين وقيمة هالمتطلبات الفنية  -

𝑠𝑖𝑔 إحصائية = 0.00 

 ( والذي ينص على أنه:1H( ونقبل الفرض البديل )0Hومنه نرفض الفرض الصفري )

وذات دلالة إحصائية بين كل من )المتطلبات البشرية، المتطلبات المالية،  موجبة "توجد علاقة ارتباط

 المتطلبات الإدارية، المتطلبات القانونية، المتطلبات الفنية والتقنية( والأداء الوظيفي للعاملين."

 . اختبار الفرضيات2.2

للتأكد نحدار الخطي المتعدد من أجل دراسة فرضيات نموذج الدراسة واختبارها قد تم إجراء اختبار نموذج الا 

 القانونية، الإدارية، المتطلباتالمتطلبات البشرية، المتطلبات المالية، المتطلبات ) من وجود أثر للمتغيرات المستقلة

 :وللقيام بهذا الاختبار نمر بالخطوات التالية الأداء الوظيفي للعاملين،المتغير التابع ( على والتقنيةالمتطلبات الفنية 

وذلي قصد قياس  تحديد كل من )معامل الارتباط، معامل التحديد، معامل التحديد المعدل( الخطوة الأولى: -

 درجة العلاقة بين كل المتغيرات المستقلة والمتغير التابع في النموذج المختبر.

من أجل اختبار معنوية النموذج المعتمد وذلي  (ANOVA)تحديد جدول تحليل التباين  الخطوة الثانية:  -

 بناء على نتائج اختبار فيشر.

تحديد مدى تأثير كل متغير من المتغيرات تقدير معاملات الانحدار واختبارها ذلي بهدف  الخطوة الثالثة: -

 اختبار الدلالة الإحصائية للنموذج المعتمد.، وكذا تابعالمستقلة على المتغير ال

 إلى اختبار الفرضية الرئيسية لابد من الإشارة إلى نموذج الدراسة الحالية المعتمد:وقبل التطرق 

 بدور الإدارة الإلكترونيةانطلاقا من الإشكالية الرئيسية للدراسة المتعلقة نموذج الدراسة وفرضياتها:  -أولا

 القانونية، الإدارية، المتطلباتالمتطلبات البشرية، المتطلبات المالية، المتطلبات في كل من  اأبعاده ةوالمتمثل

 تم صياغة الفرضية الرئيسية التالية: تحسين الأداء الوظيفي للعاملينفي  والتقنيةالمتطلبات الفنية 

 في تحسين الأداء الوظيفي للعامليندور للإدارة الإلكترونية 

 بالفرضية الرئيسية تمت تجزئتها إلى الفرضيات الفرعية التالية:ومن أجل الإحاطة الجيدة 

H1 عند مستوى معنوية  ذو دلالة إحصائيةو : يوجد اثر موجب𝛼 = تحسين الأداء في  لمتطلبات البشريةل 5%

 بالصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء وكالة ايليزي الوظيفي للعاملين 

H2 عند مستوى معنوية  دلالة إحصائيةذو و : يوجد اثر موجب𝛼 = تحسين الأداء الوظيفي في  للمتطلبات المالية  5%

 بالصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء وكالة ايليزي للعاملين 

H3 :عند مستوى معنوية  ذو دلالة إحصائية و  يوجد اثر موجب𝛼 = تحسين الأداء في  للمتطلبات الإدارية  5%

 بالصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء وكالة ايليزي الوظيفي للعاملين 
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H4 : عند مستوى معنوية  ذو دلالة إحصائيةو يوجد اثر موجب𝛼 = تحسين الأداء في  للمتطلبات القانونية  5%

 وكالة ايليزي بالصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء الوظيفي للعاملين 

H5 : عند مستوى معنوية  ذو دلالة إحصائيةو يوجد اثر موجب𝛼 = تحسين في  للمتطلبات الفنية و التقنية  5%

 بالصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء وكالة ايليزي الأداء الوظيفي للعاملين 

 ، معامل الارتباط المتعدد: المعدل معامل التحديد المعدل، معامل التحديد .أ

من أجل اختبار هذه الفرضيات الفرعية تمت الاستعانة بنموذج الانحدار الخطي المتعدد والذي تم عرض 

 الموالي:( 19-02رقم ) نتائجه في الجدول 

 (: معامل الارتباط المتعدد، معامل التحديد، معامل التحديد المعدل 19-02الجدول رقم )

المتعددمعامل الارتباط   معامل التحديد المعدل معامل التحديد 

0.860 0.739 0.721 

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

يتضح من خلال الجدول أعلاه ان هناك علاقة ارتباط موجبة قوية بين المتغيرات المستقلة المتمثلة في 

والمتغير  والتقنيةالمتطلبات الفنية  القانونية، الإدارية، المتطلباتالمتطلبات البشرية، المتطلبات المالية، المتطلبات 

، حيث قدرت قيمة معامل الارتباط الخطي المتعدد بين المتغيرات ا الأداء الوظيفي للعاملينالتابع المتمثل في 

0.860. 

تحديد المعدل  ما قيمة معاملأمن المتغير التابع،  %73كما استطاعت المتغيرات المستقلة تفسير ما قيمته 

 هذا يدل على جودة نموذج الدراسة المقترح.و قريبة من قيمة معامل التحديد  هيو  %72.1بلغت قيمته ا فقد 
 

 (:ANOVAجدول تحليل التباين ) .ب

 (ANOVA(: جدول تحليل التباين )20-02الجدول رقم )

 SPSS V26من إعداد الطالب بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:

 0.000ن القيمة الاحتمالية للنموذج تساااااااوي أ Fisherيتضااااااح من خلال الجدول أعلاه وبناء على نتائج اختبار 

ن نموذج أقبل الفرضااية البديلة القائلة بترفض الفرضااية الصاافرية و ت( وبالتالي %5قل من مسااتوى الدلالة )أوهي 

ن هناك واحد على الأقل من معاملات الانحدار يختلف عن الصاااااااافر، ومنه فان نموذج دراسااااااااة أو  موجبالانحدار 

 من الناحية الإحصائية الكلية. موجب ودال تحسين الأداء الوظيفي للعاملينفي  دور الإدارة الإلكترونية

 

 النموذج
مجموع 

 المربعات

درجة 

 الحرية

متوسط مجموع 

 المربعات

إحصائية فيشر 

 Fcالمحسوبة 

القيمة 

 Sigالاحتمالية 

مستوى 

 الدلالة
 الدلالة

03.229 الانحدار  5 841.5  

753.40  0.000 0.05 
دال 

 احصائيا
319.10 البواقي  27  1430.  

522.39 الكلي  77  
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 تقدير معاملات النموذج واختبارها: .ت

 الموالي يمثل تقدير معاملات النموذج واختبارها: (21-02رقم ) الجدول 

 تقدير معاملات النموذج واختبارها(: 21-02الجدول رقم )

 النموذج

المعاملات غير 
 المعيارية

المعاملات 
قيمة ستودنت  المعيارية

 Tcalالمحسوبة 
القيمة 

 Sigالاحتمالية 
مستوى 
 الدلالة

 الدلالة
 المعامل

 الخطاء

 المعياري 
Bêta 

639.0 الحد الثابت  750.3  - - 703.1  0,093 0.05 
دال غير 

 احصائيا

بعد المتطلبات 
 البشرية

 دال احصائيا 0.05 0,019 2.410 0,182 0.098 0.237

بعد المتطلبات 
 المالية

 دال احصائيا 0.05 011, 0 2,610 0.230 0.094 0.246

بعد المتطلبات 
 الإدارية

0.260 0.092 0.251 
 
 

2,826 
 

 دال احصائيا 0.05 006 .0

بعد المتطلبات 
 القانونية

0.330 0.104 0.298 
 
 

3,185 
 دال احصائيا 0.05 002 .0

بعد المتطلبات 
 الفنية

لتقنيةاو   
0.117 0.105 0.092 

 
1,111 

0. 270 0.05 
دال غير 

 احصائيا

الأداء الوظيفي للعاملينالمتغير التابع:   

 يتضح من الجدول أعلاه ما يلي: 

 0.237حيث بلغت قيمة هذا المعامل  في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين للمتطلبات البشريةوجود أثر موجب  -

قل من مستوى الدلالة الإحصائية أوهي  Sig = 0.01وهو معنوي من الناحية الإحصائية بالاعتماد على قيمة 

للمتطلبات يوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية   إنه مفادهاالتي  1H، وهذا ما ي دي بنا إلى قبول الفرضية 5%

 .للعاملينفي تحسين الأداء الوظيفي  البشرية

، 0.246 حيث بلغت قيمة هذا المعامل في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين للمتطلبات الماليةوجود أثر موجب  -

، وهذا %5من مستوى الدلالة الإحصائية  قلوهي أ Sig =0.011من الناحية الإحصائية اعتماد على قيمة دال 

للمتطلبات المالية في أثر موجب ذو دلالة إحصائية نه يوجد أالتي مفادها  2Hما ي دي إلى قبول الفرضية 

 .تحسين الأداء الوظيفي للعاملين

وهو  0.260حيث بلغت قيمة المعامل  في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين للمتطلبات الإداريةأثر موجب وجود  -

، وهذا ما ي دي إلى %5من مستوى الدلالة الإحصائية  قلأ Sig = 0.006وكذا قيمة  من الناحية الإحصائية دال

في تحسين الأداء  للمتطلبات الإداريةيوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية ه أنوالتي مفادها  3Hقبول الفرضية 

 .الوظيفي للعاملين
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، 0.330حيث بلغت قيمة المعامل  القانونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملينللمتطلبات وجود أثر موجب  -

، وهذا ما ي دي إلى %5من مستوى الدلالة الإحصائية  قلأ Sig = 0.002وكذا قيمة  من الناحية الإحصائية دال

في تحسين  القانونيةللمتطلبات يوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية ه أنوالتي مفادها  H4قبول الفرضية 

 .الأداء الوظيفي للعاملين

حيث بلغت قيمة المعامل  تحسين الأداء الوظيفي للعاملين والتقنية فيللمتطلبات الفنية وجود أثر موجب  -

، غير دال من الناحية الإحصائية فهو  %5من مستوى الدلالة الإحصائية  كبر وهي أ Sig  =0.270إلا أن قيمة  0.117

 .H5 الفرضية إلى رفض بنا يؤدي ما وهذا

 

 (: النموذج النهائي للدراسة6-2الشكل )

 

 

 

 

 

 

 

 الانحدار الخطي المتعددنتائج بالاعتماد على  من إعداد الطالب المصدر:

أعلاه النموذج النهائي للدراسة والذي يلخص النتائج المتحصل عليها من خلال المعالجة  (1-2)يمثل الشكل رقم 

الإحصائية لبيانات الدراسة، والتي أثبتت جودة النموذج المقترح في الدراسة بحيث تم التوصل إلى أن متغيرات النموذج 

 المعتمد والمتمثلة في: 

طلبات المالية، المتطلبات الإدارية، المتطلبات القانونية، المتطلبات المتغيرات المستقلة )المتطلبات البشرية، المت

الفنية والتقنية( كأبعاد لمتغير )الإدارة الإلكترونية( ي ثر كل منها تأثير ايجابي وذو دلالة إحصائية على المتغير التابع 

 كالة ايليزي(.)الأداء الوظيفي للعاملين بالصندوق الوطني للضمان الاجتماعي للعمال الأجراء و 

المتغير المستقل )الإدارة الإلكترونية( بأبعاده الخمسة له أثر ايجابي وذو دلالة إحصائية على المتغير التابع )الأداء 

 ي للعمال الأجراء وكالة ايليزي(.الوظيفي للعاملين بالصندوق الوطني للضمان الاجتماع

 

 

 

0.260 

البشرية لمتطلباتا  

المالية المتطلبات  

الإدارية المتطلبات  

القانونية المتطلبات  

والتقنية الفنية المتطلبات  

 الأداء الوظيفي للعاملين

الإلكترونية الإدارة  
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 خلاصة الجزء الثاني:

التطرق إلى الجانب التطبيقي من الدراسة، حيث تضم الإجابة على إشكالية الدراسة بغرض تم في هذا الجزء          

بار نموذج الدراساااااااااااة الوصاااااااااااول إلى أهداف الدراساااااااااااة، وذلي من خلال تحليل ومعالجة البيانات التي تم تجميعها واخت

ن ذلي ضاامن قساامين تعلق القساام (، وقد كاSPSS V.26في برنامج ) الانحدار الخطي المتعددعلى نتائج  وفرضااياته بناء

الأول بالطريقة والأدوات المستعملة في الدراسة، والثاني تعلق بعرض نتائج الدراسة وتحليلها واختبار نموذج الدراساة 

 .وفرضيات
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تعد الإدارة الإلكترونية من ثمار المنجزات التقنية في العصر الحديث، حيث تتعدى بكثير مفهوم الميكنة الخاصة 

تلي  واستخدامبكدارات العمل داخل الم سسة إلى مفهوم تكامل البيانات والمعلومات بين الإدارات المختلفة والمتعددة 

الية، ومن ناحية أخرى تقديم خدمات بطريقة إلكترونية مما يساهم البيانات والمعلومات بين الإدارة بسرعة وبدقة ع

حتى يكون مردودها  تياإمكان بفعالية في تحسين الأداء الوظيفي للموظفين من خلال ما توفره الإدارة الإلكترونية من

 إيجابي على المهام وأعمال الم سسة.

 إيجابي دور  الإلكترونية للإدارة" مفادها والتي الرئيسية الفرضية صحة المتعدد الخطي الانحدار  اختبار  نتائج أثبتت 

 :التالي النحو  على نتائج مناقشة إلى التالية النقاط في سنتطرق  وعليه ،"عاملينلل الوظيفي الأداء تحسين في

وعليه  ،في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين للمتطلبات البشريةيوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية  -

وتحفيز العمال  البشرية لها فعالية كبيرة في تحسين الأداء الوظيفي، وذلي من خلال التكوين المستمرفالمتطلبات 

جعل الصندوق مواكب  واحترافية ما بأكثر مهنيةومن ثم التعامل مهارات في الإعلام الآلي،  اكتساامن أجل 

 للعصرنة.

 خلال منالمالية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين،  للمتطلباتأثر موجب ذو دلالة إحصائية  يوجد -

التحتية للإدارة  البنية وتصميمشراء التجهيزات  من المطلوبة للاحتياجات ملائمة مالية أظرفة تخصيص

 .الإلكترونيم هلين لتدريب العاملين على تطبيق آليات العمل  بمدربين والاستعانةالإلكترونية وصيانتها 

تعمل حيث ، في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين للمتطلبات الإداريةيوجد أثر موجب ذو دلالة إحصائية  -

خطط من خلال إعداد  على تهيئة الموظفين نفسيا ومعنويا على استخدام الإدارة الإلكترونية لمركزيةالإدارة ا

 .مما يجعل العامل يقبل التغير تتسم بالمرونة والوضوح،

وهذا راجع  للمتطلبات القانونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين موجب ذو دلالة إحصائيةيوجد أثر  -

  سسة. للم الداخلية قوانينالبالإضافة إلى التي سنتها الدولة إلى القوانين العامة 

غير دال من الناحية  للمتطلبات الفنية والتقنية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملينوجود أثر موجب  -

عدم تشابه البرامج المعمول بها وعدم وجود  الإنترنت،ما يفسر بمجموعة من العقبات كسرعة تدفق  ،الإحصائية

 قاعدة بيانات مشتركة مع جميع المنتسبين وخاصة مع ارباا العمل وخاصة الم سسات العمومية 

 النتائج الخاصة بالمؤسسة محل الدراسة:

الإلكترونية يعمل على زيادة فاعلية وكفاءة الأداء الوظيفي بدرجة كبيرة وذلي أظهرت الدراسة أن استخدام الإدارة 

 من خلال:

 .المحدد وقته في الموكل العمل إنجاز  -

محل الدراسااااااااة بشااااااااكل نموذجي، لضاااااااامان تعزيز  الصااااااااندوق في  للإدارة الإلكترونيةتعزيز الممارسااااااااات الإيجابية  -

 تحسين الأداء الوظيفي.مستوى 

 المطلوبة في ايصال مختلف التعليمات للعمال.تحقيق السرعة  -
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 تحقيق الدقة والموضوعية في العمليات المنجزة والمختلفة. -

 تقليص معدلات الأخطاء. -

 بين العمال والإدارة المركزية وبين جميع الشركاء والمتعاملين. الاتصالاتتحسين  -

 .المتعاملين واستقبالزيارات ال التقليص فيمن خلال  توفير وقت وجهد العمال -

 . لف العراقيل التي تخفض معدلات الأخطاءالتغلب على مخت -

 المركزية.تسهيل عملية المراقبة الداخلية من طرف الإدارة  -

 .الخدمات إلكترونيا وتعميم جميعالعمل على تحسين البنية التحتية  -

 إتاحة قاعدة بيانات للمتعاملين. -

 أمان.أكثر  وظمآناتإطار مع ارباا العمل وتقديم تسهيلات  اتفاقياتإبرام العمل على  -

 

 . آفاق الدراسة:2.4

 .بالميزة التنافسية الإلكترونية الإدارة ربط -

 .للتعميم وقابلية دقة أكثر  نتائج على للحصول  الم سسات من أكبر  عدد على الدراسة تطبيق -

 الإلكترونية لطوير البرامج ومواكبة التطورات.إجراء بحوث دورية حول المعوقات التي تواجه تطبيق الإدارة  -

 .الخاصالاقتصادي  القطام في الدراسة تطبيق -
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 الملاحـــــــــــــــق
 



  
 

 

 الملاحق

 : الإستبان01الملحق رقم 
 استبيان

 غيم مروان  للطالب:  
 صادقي عباس تحت إشراف الأستاذ:   

                                                                    محمد الشريف الأمين                                 المشرف المساعد:
 المحور الأول: متطلبات الإدارة الإلكترونية:

 المتطلبات البشرية: -1
 )موافق بشدة( 4)غير موافق بشدة( إلى  1من ( في الخانة المناسبة للجدول xعين درجة موافقتي أو عدم موافقتي بوضع إشارة )

 
 الفقرات

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
 بشدة

      تكنولوجيا المعلومات  إستخدامهناك خطط لتدريب وتأهيل العاملين على  1
      يتوفر في الم سسات الكوادر البشرية اللازمة لتطبيق الإدارة الإلكترونية 2
      دام الحاسوا و الأنترنت قدرة لدى العاملين على استخيوجد  3
يوجد في الم سسة عدد كاف من الأفراد الم هلين لتطوير البنية التحتية  4

 للشبكات
     

      تتوفر لدي القدرة على التعامل مع الحاسوا وتطبيقاته بشكل جيد  5
      يوجد في الم سسة متخصصون في تكنولوجيا المعلومات 6

 

 المتطلبات المالية: -2
 )موافق بشدة( 4)غير موافق بشدة( إلى  1( في الخانة المناسبة للجدول من xعين درجة موافقتي أو عدم موافقتي بوضع إشارة )

 
 الفقرات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
 موافق
 بشدة

يتوفر في الم سسة المخصصات المالية اللازمة لشراء التجهيزات والبنية  7
 التحتية للإدارة الإلكترونية وصيانتها 

     

      يوجد نظام حوافز للمتميزين في مجال الإدارة الإلكترونية 8
      يتوفر الدعم المالي اللازم لتصميم البرامج الإلكترونية المطلوبة 9

      المالي اللازم لتدريب الموارد البشرية وتأهيلهم يتوفر الدعم 10
يتوفر الدعم المالي اللازم للاستعانة بمدربين م هلين لتدريب العاملين على  11

 تطبيق آليات العمل الإلكتروني
     

      يتوفر الدعم المالي اللازم لصيانة الأجهزة وتطوير البرامج 12
 

 المتطلبات الإدارية:-3
 )موافق بشدة( 4)غير موافق بشدة( إلى  1( في الخانة المناسبة للجدول من xدرجة موافقتي أو عدم موافقتي بوضع إشارة )عين 

 
 الفقرات

ر يغ
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 محايد
 موافق

 

موافق 
 بشدة
 

تعمل الإدارة العليا على تهيئة الموظفين نفساااايا ومعنويا على اسااااتخدام الإدارة  13
 الإلكترونية

     

      يتم تقديم دورات تدريبية متخصصة للعاملين في مجال الإدارة الإلكترونية 14
      تدعم الإدارة العليا في الم سسة سياسة تطبيق الإدارة الإلكترونية 15
      توجد مرونة في الأنظمة الإدارية تجاه تطبيق الإدارة الإلكترونية 16
بالمرونة الكافية لاساااتيعاا أي تغييرات يتطلبها اساااتخدام توجد خطط تتسااام  17

 الإدارة الإلكترونية
     

دخل في إطار التحضاااير لمذكرة تخرج لنيل شاااهادة  الذي الاساااتبيانيساااعدني أن أضاااع بين أيديكم هذا  :وبركاته وبعدورحمة الله  السااالام عليكم

للعمال  الاجتماعيداء الوظيفي للعاملين في صـــندوق الضـــمان دور الإدارة الإلكترونية في تحســـين الأ عنوان "  الأعمال تحتإدارة  الماساااتر تخصاااص

ساااااااااوف تساااااااااتخدم لأغراض البحث العلمي فقط، وإنه لا توجد  الاساااااااااتبيان"، نعلمكم بأن البيانات التي سااااااااايتم جمعها من هذا  وكالة إيليزي  الأجراء

 . ( في الخانة المناسبةxهتم بأرائكم وتفكيركم، لذلي نرجو منكم الإجابة بالتأشير بعلامة )إجابات جيدة أو غير جيدة، نحن ن

 شكرا على تعاونكم معنا، لكم منا كل التقدير والإحترام
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تقوم  الإدارة العليا بالاساتعانة بالجهات الاساتشاارية والخبراء لتقديم المشاورة  18
 في مجال الإدارة الإلكترونية

     

 

 المتطلبات القانونية:-4
 )موافق بشدة( 4)غير موافق بشدة( إلى  1( في الخانة المناسبة للجدول من xإشارة )عين درجة موافقتي أو عدم موافقتي بوضع 

 
 الفقرات

غـــــــــــــــيـــــــــــــــر 
مــوافــق 

 بشدة

غـــــــــــــــيـــــــــــــــر 
 موافق

 موافق محايد
 

مــوافــق 
 بشدة

 
      ي دي استخدام الإدارة الإلكترونية إلى زيادة الثقة في التعاملات الإلكترونية 19
      لحماية أمن المعلومات وسريتهاتتوفر في الم سسة خطط وآليات  20

      تدعم الإدارة العليا للم سسة سياسة تطبيق الإدارة الإلكترونية 21

      يوجد لجنة تضع الخطط وتنفذ وتتابع تطبيق الإدارة الإلكترونية 22

تسااااااااتعين الم سااااااااسااااااااة بالجهات الاسااااااااتشااااااااارية المتخصااااااااصااااااااة في تطبيق الإدارة  23
 الإلكترونية

     

 

 المتطبات الفنية والتقنية-5
 )موافق بشدة( 4)غير موافق بشدة( إلى  1( في الخانة المناسبة للجدول من xعين درجة موافقتي أو عدم موافقتي بوضع إشارة )

 
 الفقرات

ر يـــــــــــــــغـــــــــــــــ
مــوافــق 

 بشدة

غــــــــــــــيــــــــــــــر 
 موافق

 موافق محايد
 

مـوافـق 
 بشدة

 
      الإلكترونية الحديثةتتوفر النظم والبرامج اللازمة لتطبيق الإدارة  24
يوجااد ربط بين المركز الرئيسااااااااااااا ي للم ساااااااااااااساااااااااااااااة والفروم عن طريق شااااااااااااابكاااات  25

 الحاسب الآلي
     

      يوجد موقع الكتروني فاعل للم سسة على شبكة الانترنت 26

      امكانية أداء العمل عبر شبكة المعلومات الخاصة بالم سسة 27

      دوائر وأقسام الم سسة المختلفةيوجد ربط الكتروني ما بين  28
 

 داء الوظيفي المحور الثاني: الأ 
 )موافق بشدة( 4)غير موافق بشدة( إلى  1( في الخانة المناسبة للجدول من xعين درجة موافقتي أو عدم موافقتي بوضع إشارة )

  
 الفقرات

  

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
 

موافق 
 بشدة
 

29 
الموارد البشرية في الم سسة المعارف والمهارات الأساسية الضرورية تمتلي 

 لإنجاز العمل
     

30 
تتمتع الموارد البشاااااارية في الم سااااااسااااااة بمهارة التواصاااااال الجيد مع الرؤساااااااء 

 والمرؤوسين 
     

31 
يتوفر لااادى الموارد البشااااااااااااارياااة في الم ساااااااااااااساااااااااااااااة الاساااااااااااااتعاااداد الكاااافي لتحمااال 

 المس ولية
     

32 
الموارد البشااااااااااااارية في الم ساااااااااااااساااااااااااااة القدرة على انجاز العمل في الوقت لدى 

 المحدد
     

      تمتاز الموارد البشرية في الم سسة بالقدرة على تبسيط إجراءات العمل 33

34 
تتمتع الموارد البشرية في الم سسة بالقدرة على حل مشاكل العمل وتحمل 

 ضغوط العمل
     

      الحوافز بناء على الإنتاجيةتستخدم الم سسة نظام  35

36 
تلتزم الموارد البشرية في الم سسة بتطبيق الأنظمة والتعليمات وأخلاقيات 

 العمل 
     

      تلتزم الموارد البشرية في الم سسة بأوقات الدوام )الحضور والانصراف( 37
      معايير تقييم الأداء في الم سسة واضحة ومفهومة للجميع 38
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اختبار صدق وثبات الاستبياننتائج : 02الملحق رقم   

 
 
 
 
 

 توزيع افراد العينة حسب الجنس: 03الملحق رقم 
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
Valide 62,8 62,8 62,8 49 ذكر 

 100,0 37,2 37,2 29 أنثي
Total 78 100,0 100,0  

 

 

 دراس يتوزيع افراد العينة حسب المستوى ال: 05الملحق رقم 

 توزيع افراد العينة حسب الوظيفية: 06الملحق رقم 
 الوظيفة

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 10,3 10,3 10,3 8 سامي إطار 

 28,2 17,9 17,9 14 مصلحة رئيس
 44,9 16,7 16,7 13 مكتب رئيس
 98,7 53,8 53,8 42 عامل
 100,0 1,3 1,3 1 آخر
Total 78 100,0 100,0  

  توزيع افراد العينة حسب سنوات الخبرة: 07الملحق رقم 

 

 معلومات خاصة: -

 أنثى ذكر الجنس:

 50أكبر من  سنة 50- 41 سنة 40- 31 سنة         30أقل من  العمر:

ماستر او  ليسانس ثانوي  المستوى الدراس ي
 دكتورا 

 آخر تكوين مهني

 الوظيفة
إطار  

 سامي                                         
رئيس 

 مصلحة                                                                                      
رئيس 

 مكتب                                   
 آخر عامل 

 سنوات 10أكثر من  سنوات10- 6 سنوات5- 3  سنوات 3أقل من :المهنية الخبرة

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,899 6 

 توزيع افراد العينة حسب الفئة العمرية: 04الملحق رقم 
 العمر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide 
Pourcentage 

cumulé 
Valide 15,4 15,4 15,4 12 سنة 30 من أقل 

 73,1 57,7 57,7 45 سنة 31-40
 96,2 23,1 23,1 18 سنة 41-50
 100,0 3,8 3,8 3 سنة 50 من أكبر
Total 78 100,0 100,0  

الدراسي المستوي   
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
Valide 25,6 25,6 25,6 20 ثانوي 

 76,9 51,3 51,3 40 ليسانس
 89,7 12,8 12,8 10 دكتورا أو ماستر
 100,0 10,3 10,3 8 مهني تكوين
Total 78 100,0 100,0  

    الخبرة
 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 
Valide 7,7 7,7 7,7 6 سنوات3 من أقل 

 20,5 12,8 12,8 10 سنوات3-5
 50,0 29,5 29,5 23 سنوات 6-10
 100,0 50,0 50,0 39 سنوات 10 من أكثر
Total 78 100,0 100,0  



  
 

 

 الملاحق

 المتطلبات الماليةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول متغير : 09الملحق رقم 

 

المتطلبات البشريةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول متغير : 08الملحق رقم   

 

 المتطلبات الإداريةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول متغير : 10الملحق رقم 
 

  

 المتطلبات القانونيةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول متغير : 11الملحق رقم 

 

 المتطلبات الفنية والتقنيةالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول متغير : 12الملحق رقم

 

 المتغير التابع الأداء الوظيفيالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري حول : 13الملحق رقم 
Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 
Q29 78 4,22 ,935 
Q30 78 4,23 ,979 
Q31 78 4,15 1,033 
Q32 78 4,28 1,031 
Q33 78 4,19 1,007 

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
Q7 78 4,26 ,946 
Q8 78 3,44 1,169 
Q9 78 4,28 ,866 
Q10 78 4,42 ,798 
Q11 78 4,21 ,843 
Q12 78 4,15 1,033 
 66968, 4,1103 78 المالية_المتطلبات
N valide (liste) 78   

Statistiques descriptives 
 

 N Moyenne Ecart type 
Q1 78 3,72 ,979 
Q2 78 3,88 ,806 
Q3 78 4,08 ,553 
Q4 78 3,82 1,016 
Q5 78 4,18 ,552 
Q6 78 3,97 ,664 
 55168, 3,9423 78 البشرية_المتطلبات
N valide (liste) 78   

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
Q13 78 3,32 1,087 
Q14 78 3,51 1,029 
Q15 78 4,22 ,935 
Q16 78 4,23 ,979 
Q17 78 3,77 ,939 
Q18 78 3,67 1,015 
 69314, 3,7863 78 الإدارية_المتطلبات
N valide (liste) 78   

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
Q19 78 4,10 1,088 
Q20 78 3,40 ,543 
Q21 78 4,53 ,575 
Q22 78 4,23 ,939 
Q23 78 4,44 ,572 
 56505, 4,1385 78 القانونية_المتطلبات
N valide (liste) 78   

Statistiques descriptives 
 N Moyenne Ecart type 
Q24 78 4,44 ,934 
Q25 78 4,41 ,889 
Q26 78 4,09 ,928 
Q27 78 3,67 1,192 
Q28 78 3,90 ,815 
 64607, 4,1000 78 والتقنية_االفنية_المتطلبات
N valide (liste) 78   



  
 

 

 الملاحق

Q34 78 4,21 1,011 
Q35 78 3,50 1,159 
Q36 78 4,28 ,662 
Q37 78 4,33 ,878 
Q38 78 3,90 ,815 
 71643, 4,1295 78 الوظيفي_الأداء
N valide (liste) 78   

: علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة14الملحق رقم   
 

Corrélations 

 
الب_المتطلبات

 المالية_المتطلبات شرية
ا_المتطلبات

 لإدارية
االفنية_المتطلبات

 والتقنية_
القانو_المتطلبات

 الوظيفي_الأداء نية
 **Corrélation de Pearson 1 ,497** ,560** ,467** ,440** ,617 البشرية_المتطلبات

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 78 78 78 78 78 78 
 **Corrélation de Pearson ,497** 1 ,659** ,629** ,519** ,722 المالية_المتطلبات

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 78 78 78 78 78 78 
 **Corrélation de Pearson ,560** ,659** 1 ,603** ,472** ,729 الإدارية_المتطلبات

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 78 78 78 78 78 78 
و_االفنية_المتطلبات
 التقنية

Corrélation de Pearson ,467** ,629** ,603** 1 ,667** ,741** 
Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 78 78 78 78 78 78 
 **Corrélation de Pearson ,440** ,519** ,472** ,667** 1 ,610 القانونية_المتطلبات

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 78 78 78 78 78 78 
 Corrélation de Pearson ,617** ,722** ,729** ,741** ,610** 1 الوظيفي_الأداء

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 78 78 78 78 78 78 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 

 : معامل الارتباط المتعدد، معامل التحديد، معامل التحديد المعدل15الملحق رقم 

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté Erreur standard de l'estimation 
1 ,860a ,739 ,721 ,37857 

a. Prédicteurs : (Constante), والتقنية_االفنية_المتطلبات ,الإدارية_المتطلبات ,المالية_المتطلبات ,البشرية_المتطلبات ,القانونية_المتطلبات 

 (ANOFA: جدول تحليل التباين )16الملحق رقم 

 : تقدير معاملات النموذج واختبارها17الملحق رقم 

 

 

"

ANOVAa 
Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 
1 Régression 29,203 5 5,841 40,753 ,000b 

de Student 10,319 72 ,143   
Total 39,522 77    

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 
b. Prédicteurs : (Constante), والتقنية_االفنية_المتطلبات ,الإدارية_المتطلبات ,المالية_المتطلبات ,البشرية_المتطلبات ,القانونية_المتطلبات 

Coefficientsa 

Modèle 
Coefficients non standardisés Coefficients tandardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 
1 (Constante) -,639 ,375  -1,703 ,093 

 019, 2,410 182, 098, 237, البشرية_المتطلبات
 011, 2,610 230, 094, 246, المالية_المتطلبات
 006, 2,826 251, 092, 260, الإدارية_المتطلبات
 002, 3,185 298, 104, 330, والتقنية_االفنية_المتطلبات
 270, 1,111 092, 105, 117, القانونية_المتطلبات

a. Variable dépendante : الوظيفي_الأداء 
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 الصفحة المحتويات
 I  الإهداء 

 II شكر وعرفان
 III فهرس المحتويات  
 IV فهرس الجداول  

 V فهرس الأشكال 
 VI قائمة المختصرات والرموز 

 VII فهرس الملاحق 

 أ مقدمة  
 1 الأدبيات النظرية والدراسات السابقة  :الأول الفصل 

 2 تمهيد 
 3   للإدارة الإلكترونيةالأساسيات النظرية  :المبحث الأول 

 3   مفاهيم أساسية للإدارة الإلكترونية .1
 3   الإدارة الإلكترونيةماهية . 1.1
 6   متطلبات وتقييم الإدارة الإلكترونية .2.1

 13  مدخل للأداء الوظيفي. 2
 13 ماهية وأهمية الأداء الوظيفي. 1.2
 15 محددات وتطوير الأداء الوظيفي. 2.2
 19 تقييم الأداء الوظيفي. 3.2

 25 الوظيفي في تحسين الأداء  مكانة وتأثير  الإدارة الإلكترونية. 3
 25 في تحسين الأداء الوظيفي  . مكانة الإدارة الإلكترونية1.3              
 28 في تحسين الأداء الوظيفي  . تأثير الإدارة الإلكترونية2.3              

 30 الدراسات السابقة المبحث الثاني :
 30 لدراسات العربية ا. 1
 32 الدراسات الأجنبية .2
 25 التشابه.أوجه 3
 25 .أوجه الاختلاف4
 26 .نموذج الدراسة الحالية5

 36 خلاصة 
 28 الدراسة التطبيقية  :الفصل الثاني

 29 تمهيد 
 30  الطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة :المبحث الأول 



  
 

 

 الفهرس

 30  الطريقة المستخدمة في الدراسة .1   
 30 .مجتمع وعينة الدراسة  1.1      
 30 . متغيرات الدراسة ومصادر البيانات 1.2      

 31   حصائية المستخدمة في الدراسةوالبرامج والأساليب الإ  الأدوات. 2  
 31 . الأدوات المستعملة في الدراسة  1.2      
 34 . البرامج والأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة 2.2      

 35   الدراسة واختبار نموذج الدراسةعرض نتائج  :المبحث الثاني
 35  عرض نتائج الدراسة. 1   

 35 . اتجاه إجابات عينة الدراسة 1.1     
 36 . التحليل الوصفي للبيانات الشخصية لأفراد العينة 2.1     
 41 التحليل الوصفي لمحاور الاستبيان  .3.1     

 45  اختبار نموذج الدراسة. 2
 45 . دراسة الارتباط بين متغيرات الدراسة  1.2      

 46 اختبار الفرضيات 2.2      
 51 خلاصة 

 52 خاتمة 
 55 المراجع 
  الملاحق

  الفهرس

 

 



  
 

 

 ملخص: 

الإلكترونية التي جاءت نتيجة للتطور التكنولوجي من خلال هذه الدراسة حاولنا معرفة الدور الذي تلعبه الإدارة       

الذي شهده العالم المعاصر لمسايرة التطورات والتغيرات، حيث أن تطبيقها له أثر كبير على أداة الم سسة من جميع 

 النواحي بما فيها الأداء الوظيفي.

من هذا المنطلق هدفت دراستنا لتوضيح دور الإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في الم سسة      

فرد من  90كأداة رئيسية في جمع البيانات مطبقة على عينة مكونة من  الاستبانة باستخداممحل البحث، حيث قمنا 

نهج الوصفي الاحصائي التحليلي حيث اعتمدنا على الأساليب بمختلف رتبهم بصفة عشوائية، واستخدمنا الم العمال

 الفرضيات. لاختيار الإحصائية 

وخلصت الدراسة إلى التزام الإدارة بتطبيق ودعم الإدارة الإلكترونية من خلال نشر ثقافة العمل الإلكتروني      

  .وتوضيح مدى وجود دور للإدارة الإلكترونية في تحسين الأداء الوظيفي
 

 

Abstract 

            Through this study, we tried to find out the role of e-management which came as a result of the 

technological development in the modern world to keep with developments and changes.  Its application 

has a significant impact on the institution's tool in all respects, including functionality. 

     From this point of view, our study aimed to clarify the role of e- management in improving the job 

performance of employees in the institution in question.  We used the questionnaire applied on 90 

employees of various levels randomly. As a main tool in data collection. We used also the descriptive 

statistical analytical approach where we relied on statistical methods for selecting hypotheses. 

         The study concluded that the administration has committed to apply and support e-management by 

spreading e-work culture and clarifying the extent to which e-management has a role in improving 

functionality. 

 


